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     วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาและอนุเคราะหอยางดียิ่งจาก
ศาสตราจารย ดร.ธีระ ศรีธรรมรักษ ท่ีกรุณาสละเวลาอันมีคา รับเปนอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ
ของผูเขียน  ทานไดใหคําแนะนําและขอคิดเห็นตางๆท่ีเปนประโยชนอยางดียิ่งใหกับผูเขียนตลอดมา
ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณทานอาจารยไว ณ ท่ีนี้ 

      ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย ดร.ไพศิษฐ พิพัฒนกุล ท่ีไดใหเกยีรติรับเปน 
ประธานกรรมการวิทยานิพนธ และขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.ภูมิ  โชคเหมาะ และทาน
อาจารยกําจร นากชื่น ท่ีไดกรุณาใหเกียรติรับเปนกรรมการสอบวิทยานิพนธ อีกท้ังกรุณาให
คําแนะนําและขอคิดเห็นอันเปนประโยชนอยางยิ่งตอการแกไขและปรับปรุงวิทยานิพนธฉบับนี้จน
สําเร็จลุลวงไปดวยดี 

      อนึ่ง หากวทิยานิพนธฉบับนี้ มีคุณคา และเปนประโยชนตอการศึกษา หรือผูท่ีตองการ 
คนควาเพื่อนําไปใชในทางปฏิบัติ  ผูเขียนขอยกความดีท้ังหมดใหกับบิดามารดาและครูบาอาจารย
ทุกทานท่ีไดประสิทธิประสาทวิชาให แตหากมีขอผิดพลาดประการใด  ผูเขียนขออภัยและขอนอม
รับเอาไวแตผูเดียว 

 
 

ธงชัย  พวงภักดี 
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บทคัดยอ 

 
                   วิทยานิพนธฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหหามาตรการทางกฎหมายในการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ โดยศึกษาประวัติความเปนมาและ
วิวัฒนาการของการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในประเทศไทยและตางประเทศ รวมท้ังศึกษา
กฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานในประเทศไทย เปรียบเทียบกับหลักกฎหมายของ
ตางประเทศ เพื่อศึกษาหามาตรการทางกฎหมายท่ีสนับสนุนและสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
ของลูกจางในสถานประกอบการเพ่ือนําขอดีมาปรับปรุงแกไขมาตรการทางกฎหมายของประเทศ
ไทยเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ 
                   จากการศึกษาพบวา การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 กับพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 กฎกระทรวง
ฉบับท่ี 5 พ.ศ. 2541 รวมทั้งกฎกระทรวง ประกาศกระทรวง พระราชกฤษฎีกา และกฎหมายอ่ืนท่ี
เกี่ยวของ ยังไมมีความชัดเจนและเปนธรรมเพียงพอในการสงเสริมใหผูประกอบการจัดใหมีการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน และจูงใจลูกจางใหสนใจเขารวมในการพัฒนาทักษะฝมือแรงงาน
ไดเทาท่ีควร เพราะมาตรการในกฎหมายที่มีอยูดังกลาวขางตนยังไมสามารถใหความคุมครองสิทธิ
ของลูกจางใหไดรับความเปนธรรมไดอยางเหมาะสม ในเร่ืองการกําหนดระยะเวลาในการลา การ
กําหนดอัตราคาจาง และการกําหนดบทลงโทษแกนายจางหรือสถานประกอบการท่ีไมอนุญาตให
ลูกจางลาเพ่ือไปพัฒนาฝมือแรงงาน 
                   ในการใชสิทธิในการลาของลูกจางเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ  
ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนดในกฎกระทรวง ฉบับท่ี 5 (พ.ศ. 2541) โดยอาศัยอํานาจตาม 
มาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หรือในการใชสิทธิในการลาเพื่อเขา
ประชุม สัมมนา รับการอบรม รับการฝก หรือลาเพื่อการอ่ืนซ่ึงจัดโดยสถานศึกษา หรือหนวยงาน 
ของรัฐ หรือเอกชนที่อธิบดีเห็นชอบ ตามที่บัญญัติไวในกฎหมายคุมครองแรงงาน มาตรา 52 แหง 
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นั้น ยังคงมีปญหาท่ีจะตองพิจารณาถึงอายุของลูกจางท่ี
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จะลา วาจะสามารถใชสิทธิในการลาตามกฎหมายมาตราใด จึงจะไดรับสิทธิประโยชนตาม
กฎหมายในเร่ืองระยะเวลาของการลาและอัตราการจายคาจาง เบ้ียเล้ียง และสวัสดิการไดอยาง
เหมาะสมและเปนธรรม เพราะสิทธิพิเศษสําหรับเด็กอายุต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณเทานั้น ท่ีจะไดรับ
คาจางในระหวางการใชสิทธิในการลาตามมาตรา 52 จะเห็นไดวามาตรการทางกฎหมายของ
ประเทศไทยดังกลาวมานั้น ยังไมสอดคลองกับมาตรการทางกฎหมายขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศ (ILO) และมาตรการทางกฎหมายของตางประเทศท่ีมีมาตรการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานของลูกจาง หรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ในเร่ืองการใชสิทธิและหนาท่ีตอ
กันระหวางผูประกอบการ นายจาง และลูกจาง ใหไดรับความเสมอภาคและไดรับความเปนธรรม
ตามกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมายท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยไมเลือกปฏิบัติใน
เร่ืองคาจาง คาตอบแทน เบ้ียเล้ียง สวัสดิการ เพศ อายุ เช้ือชาติ ศาสนา และวัฒนธรรม แตลูกจาง
อาจจะไดรับคาจางไมเทาเทียมกันอยูบางประการ เชน ในเร่ืองมาตรฐานฝมือแรงงาน และอาจถูก
จํากัดในเร่ืองระยะเวลา การทํางาน ลักษณะและประเภทของการทํางานตามความเหมาะสมของเพศ
อายุ และสภาพรางกาย ซ่ึงลูกจางก็ไดรับคาจางอยางเหมาะสมและเปนธรรมตามสมควร 

  วิทยานิพนธฉบับนี้ จึงเสนอใหมีการปรับปรุงแกไขพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 รวมทั้งใหมีการแกไขกฎกระทรวง ท่ีเกี่ยวของ และบทบัญญัติตามพระราชบัญญัติ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 บางประการ เพื่อวางมาตรการทางกฎหมายในการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการใหมีประสิทธิภาพ 
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ABSTRACT 

 
                   The objective of this thesis is to analyze the legal measurements to promote 
employees’ skill development in the Private Company. The study is based on the history and 
evolution of the employees’ skill development, both in Thailand and foreign countries. This 
thesis also studies the laws promoting the employees’ skill development in Thailand and 
compares Thai laws with foreigners’ to bring out the advantages and modify our laws for the 
most effectiveness in developing employees’ skill in the Private Company.  
                   Under the Labor Protection Act B.E. 2541, the employees’ skill Development 
Promotion Act B.E. 2545, and the Ministrial Regulation No. 5, B.E. 2541 including the Ministrial 
Regulations, the Ministries, the Royal Decree, and other related laws, the employees’ skill 
development is still not clear or  fair enough. The existing laws cannot make the entrepreneurs to 
provide the skill training for employees and to persuade the employees into the skill trainings.  
The current laws do not protect the rights of employees on the subject of the duration of the 
leave, the wages, and provide  the punishment for the employers or Private Company not 
allowing its’ employees to make the leave for the skill trainings. 
                  The employees’ right to take the leave for the skill trainings is under the rules and 
procedures specified in the Ministrial Registration No. 5 B.E. 2541 which is in accordance with 
the Labor Protection Act B.E. 2541, section 36. The skill trainings, meetings, and other trainings 
provided by educational institution, government departments, or private sectors approved by the 
director general, are under the Labor Protection Law B.E. 2541, section 52. In order to get the 
benefits on the duration of the leave, the wages, allowances, and welfares, covered by laws, the 
employee taking the leave for the skill trainings is considered by the ages of the employees.  
Currently, only the employees under the age of 18 receive the wages when taking the leave,  
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under section 52. The legal measures of Thai laws are not consistent with the legal measures of 
the ILO and foreign legal measurement for improving the labor skill development, or other 
effective human resource developments. For the fairness, exercising the rights and doing the 
duties among the entrepreneurs, employers, and employees must not be discriminated based on 
the wages, compensations, allowances, welfares, sexes, ages, races, religions, or cultures, as 
indicated in the Labor Laws and the Skill Development Laws. The employees may not get the 
same wages if it is considered by the quality of work. The employees may also not get the same 
work hours, work, type of works if it is considered by the sexes, ages, and physical conditions of 
the labors.  Nevertheless, the employees must still get paid with the fair wages. 
                   This thesis proposes the revisions for some part of the Labor Protection Act B.E. 
2541, including the related Ministrial Regulations, and the Skill Development Promotion Act 
B.E. 2545, to get the most effective laws promoting the labors skill development. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา   

“แรงงาน” ในโลกปจจุบันนี้มีวิวัฒนาการอยางรวดเร็ว โดยเปล่ียนแปลงจากกระบวนการ
ผลิตโดยใชแรงงานมนุษย ไปสูการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยโดยใชเคร่ืองจักรกลทํางานและใช
คอมพิวเตอรเปนสมองกล ซ่ึงใชมนุษยเปนผูควบคุมการทํางาน โดยสามารถควบคุมการผลิตได
หลายๆ เคร่ืองในเวลาเดียวกัน จึงทําใหลดจํานวนแรงงานมนุษยลงได ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบมนุษยกับ
เคร่ืองจักรแลว เคร่ืองจักรสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาในเร่ืองของความถูกตอง
แมนยํา และนอกจากน้ันยังสามารถผลิตไดในปริมาณท่ีมากกวาอยางสมํ่าเสมอหากเทียบกับแรงงาน
มนุษย 

ดวยความกาวหนาดังกลาว ไดสงผลใหเกิดปญหาการเลิกจางสูงข้ึน และเปนสาเหตุท่ีทํา
ใหมีการกดข่ีคาแรงท่ีต่ํากวาอัตราคาแรงท่ีกฎหมายกําหนด และไดกอใหเกิดปญหาการวางงาน จน
เปนเหตุใหแรงงานมนุษยตองมีการปรับปรุงและพัฒนาฝมือแรงงาน ตลอดจนความรูความสามารถ
ใหอยูในระดับท่ีสามารถควบคุมเคร่ืองจักรเคร่ืองยนตท้ังหลายได  และจะตองมีความรูความ
เช่ียวชาญดานทักษะในงานท่ีเกี่ยวกับการผลิตสินคาหรือบริการนั้นๆ ได เพื่อจะสรางความไดเปรียบ
และสามารถแขงขันในตลาดแรงงานในปจจุบันไดเปนอยางดี 
  ในสภาวการณทางสังคมและเศรษฐกิจปจจุบัน มีการแขงขันในตลาดการคาโลกสูงมาก 
แตละประเทศตางก็พัฒนาขีดความสามารถในการผลิต เพื่อเพ่ิมคุณภาพของสินคาใหสูงข้ึนเร่ือยๆ 
แตส่ิงท่ีตรงกันขามคือ ในเร่ืองราคาของสินคาท่ีจะตองแขงขันยิ่งทําใหมีราคาท่ีต่ําลงกวาเดิม โดยมี
หลักการสําคัญอยูท่ีการพัฒนาศักยภาพของแรงงานใหมีขีดความสามารถและทักษะในการทํางานให
สูงข้ึน เพื่อใหสามารถผลิตสินคาและบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการพัฒนาบุคลากรเพื่อ
การแขงขันนั้น มีองคประกอบท่ีสําคัญสองประการ คือ ประการแรก การพัฒนาความรูและศักยภาพ
ของบุคคล ใหทันตอการพัฒนาเปล่ียนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจ  ประการท่ีสอง “การพัฒนา
ฝมือแรงงาน” เพื่อใหมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการผลิตได 
 เม่ือวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมีการพัฒนาอยางรวดเร็ว ทําใหเกิดสภาวะการแขงขัน
ทางการคาและธุรกิจระหวางประเทศอยางรุนแรง จึงมีความจําเปนตองมีการเพิ่มทักษะทางดาน
อาชีพและพัฒนาอาชีพของแรงงานมนุษยใหหลากหลายสาขามากยิ่งข้ึน อีกท้ังตองปรับปรุง
สารสนเทศใหทันกับสภาวการณของโลกในปจจุบัน เพื่อพัฒนาความรูความสามารถใหสามารถตอสู
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กับประเทศเพื่อนบานไดอยางเหมาะสม เนื่องจากการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทยไดพัฒนา
ไปสูกระบวนการผลิตท่ีมีความเปนสากลมากยิ่งข้ึน เม่ือเปล่ียนจากการใชแรงงานมนุษยเปนหลัก 
(Labour Intensive) ไปสูการใชเทคโนโลยีเคร่ืองจักรกลแทนแรงงานมนุษย ทําใหสงผลกระทบ
โดยตรงตอสภาพการจางแรงงาน ความจําเปนท่ีจะตองเรงใหมีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาฝมือแรงงาน
ใหทันกับสภาวการณของประเทศท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

แมการประกอบกิจการทุกประเภทจะตองอาศัยแรงงานมนุษย แตหากมีการพัฒนาฝมือ
แรงงานใหมีความรูความสามารถ ก็จะทําใหการผลิตสินคาและบริการมีคุณภาพ  ผลผลิตสูงข้ึน ก็จะ
ทําใหเศรษฐกิจโดยรวมสามารถเจริญกาวหนาไดอยางรวดเร็วและสามารถแขงขันกับประเทศอ่ืนๆ 
ได แตการพัฒนาฝมือแรงงานไดดีหรือไมนั้น หาไดข้ึนอยูกับนโยบายของรัฐบาลแตอยางเดียวไม 
หากแตจําเปนท่ีจะตองใช “มาตรการทางกฎหมาย” เพื่อใหมีการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
อยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่ง การสงเสริมใหลูกจางในสถานประกอบการซึ่งเปนถือเปน
เคร่ืองจักรสําคัญในภาคการผลิต ไดรับการสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือเพ่ือใหคุณภาพของสินคาและ
บริการทัดเทียมหรือดีกวาคูแขงในตลาดโลกได โดยเปนการกําหนดสิทธิและหนาท่ีระหวางนายจาง
และลูกจาง การกําหนดแนวทางวิธีปฏิบัติท่ีเหมาะสมและเสมอภาค  การกําหนดระยะเวลา รวมท้ัง
การกําหนดอัตราคาจางใหชัดเจนและเปนธรรม รวมท้ังจะตองมีการกําหนดบทกําหนดโทษท่ี
สอดคลองและเหมาะสม เพื่อใหนายจางและลูกจางตองปฏิบัติตามกฎหมายอยางเครงครัด ซ่ึงหากฝา
ฝนหรือไมปฏิบัติตามก็จะตองถูกลงโทษ เพื่อใหการบังคับใชกฎหมายในเร่ืองดังกลาวเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 

   เม่ือพิจารณาจากบทบัญญัติของกฎหมายไทยวาดวยการคุมครองแรงงานปจจุบัน ในเร่ือง
ท่ีลูกจางมีความประสงคจะลาเพื่อไปพัฒนาฝมือแรงงานแลว พบวา ในกรณีท่ีลูกจางมีอายุตั้งแตสิบ
แปดปข้ึนไป สามารถลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถไดเฉพาะตามหลักเกณฑ
และวิธีการท่ีกําหนดในกฎกระทรวงเทานั้น1 แตกฎกระทรวงดังกลาวมีขอกําหนดใหนายจางอาจไม
อนุญาตใหลูกจางลาเพ่ือการนั้นได หากในปนั้นลูกจางเคยลาเพื่อการฝกอบรมหรือการพัฒนาความรู
ความสามารถมาแลวไมนอยกวาสามสิบวันหรือสามคร้ัง หรือการลาของลูกจางอาจกอใหเกิดความ
เสียหายหรือกระทบตอการประกอบธุรกิจของนายจาง2 ซ่ึงกฎหมายดังกลาวแสดงใหเห็นวา ไมมี
ความชัดเจนในเร่ืองการกําหนดระยะเวลาของการลา ไมมีการกําหนดวาระหวางการลาเพ่ือไปพัฒนา 
ฝมือแรงงานลูกจางจะไดรับคาจางจากนายจางหรือไมอยางไร และหากนายจางไมอนุญาตใหลา โดย 

                                                 
1  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 36 ประกอบ มาตรา 52. 
2  กฎกระทรวงฉบับที่ 5 ลงวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541 ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541. 
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ไมมีเหตุอันสมควรก็ไมมีบทกําหนดโทษใหนายจางตองรับผิดแตอยางใดแตเ ม่ือพิจารณา
เปรียบเทียบกับกับแรงงานเด็กท่ีมีอายุต่ํากวาสิบแปดป กฎหมายคุมครองแรงงานไดกําหนดใหลูกจาง
ลาเพ่ือไปฝกอบรมหรือพัฒนาฝมือแรงงานได โดยไดรับคาจางตลอดระยะเวลาท่ีลา แตปหนึ่งตองไม
เกินสามสิบวัน โดยมีบทกําหนดโทษนายจางที่ไมอนุญาตใหลูกจางลาโดยปรับไมเกินหนึ่งหม่ืน
บาท3 แมกฎหมายจะมิไดมีการกําหนดระยะเวลาในการลาไววาสามารถลาไดสูงสุดกี่วัน แตการ
กําหนดอัตราการจายคาจางไวปหนึ่งไมเกินสามสิบวัน ซ่ึงเปนการกําหนดระยะเวลาการจายคาจางท่ี
นอยเกินไป และไมมีบทลงโทษจําคุกนายจางท่ีไมอนุญาตใหลูกจางลาเพ่ือไปพัฒนาฝมือแรงงาน 
เม่ือพิจารณากฎหมายวาดวยการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน4 ก็ไมมีการกําหนดหลักการท่ีใหมี
การพัฒนาฝมือแรงงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานฝมือแรงงาน อีกท้ังยังไมมีการ
กําหนดบทลงโทษแกนายจางท่ีไมอนุญาตใหลูกจางลาเพ่ือไปพัฒนาฝมือแรงงาน 
                   ดังนั้น จึงมีความจําเปนท่ีจะตองศึกษาคนควาหาแนวทางในการปรับปรุงแกไขกฎหมาย
และมาตรการทางกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
เพื่อใหลูกจางในสถานประกอบการ ไดรับสิทธิประโยชนและคาจางอยางเหมาะสมและเปนธรรม 
ตลอดระยะเวลาท่ีลาไปเพ่ือพัฒนาฝมือแรงงาน โดยตองมีการกําหนดระยะเวลาการลา กําหนดอัตรา
การจายคาจางระหวางการลาใหเหมาะสม และกําหนดบทลงโทษนายจางท่ีฝาฝนไมปฏิบัติตาม
กฎหมายใหไดรับโทษอยางเหมาะสมและเปนธรรมยิ่งข้ึน เพื่อเปนการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานของลูกจางในสถานประกอบการใหสามารถพัฒนาอยูในระดับมาตรฐานสากล อีกท้ังยัง
สามารถนําเอาความรูความสามารถไปพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจของประเทศชาติใหเจริญรุงเรือง
ตอไป 
 
1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 
 1.2.1  เพื่อศึกษาแนวคิด ความเปนมา ความหมาย ของการพัฒนาฝมือแรงงานในประเทศไทย 
และความหมายของการลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ 
 1.2.2 เพื่อศึกษาหลักกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศไทย
เปรียบเทียบกับหลักกฎหมายของตางประเทศ เพื่อนําขอดีมาปรับปรุงแกไขกฎหมายของประเทศ
ไทยใหเหมาะสมและเปนธรรม  
      1.2.3  เพื่อศึกษามาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถาน
ประกอบการของประเทศไทย เปรียบเทียบกับมาตรการทางกฎหมายของตางประเทศ เพื่อนําขอดีมา 

                                                 
3  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 52 และมาตรา 149. 
4  พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545. 
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ปรับปรุงแกไขมาตรการทางกฎหมายของประเทศไทย เพื่อใหการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
ของลูกจางในสถานประกอบการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 1.2.4  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงแกไขมาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ การกําหนดบทลงโทษแกนายจางท่ีฝาฝนตอ
บทบัญญัติของกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ  
และความชัดเจนในการกําหนดเกณฑการอนุญาตใหลูกจางลาเพ่ือฝกอบรมหรือพัฒนาความรู
ความสามารถ  นอกจากนั้นยังเปนแนวทางการกําหนดระยะเวลาในการลา ตลอดจนการกําหนด
อัตราการจายคาจางใหชัดเจนอยางเหมาะสมและเปนธรรม 
 
1.3  สมมติฐานของการศึกษา   

การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 กฎกระทรวง ประกาศกระทรวง และ
กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ ยังไมมีการคุมครองลูกจางในสถานประกอบการอยางครอบคลุม โดยขาด
ความชัดเจนในการกําหนดระยะเวลาการลา การกําหนดอัตราคาจาง และการกําหนดบทลงโทษท่ีไม
เหมาะสมแกนายจางท่ีไมอนุญาตใหลูกจางลาเพื่อไปพัฒนาฝมือแรงงาน จึงทําใหการบังคับใช
กฎหมายดังกลาว ยังไมสัมฤทธ์ิผลเทาท่ีควร 
 
1.4  ขอบเขตของการศึกษา 

การศึกษาวิทยานิพนธฉบับนี้ เปนการศึกษามาตรการทางกฎหมายท่ีใชบังคับอยูใน
ปจจุบัน ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 กฎกระทรวงฉบับท่ี 5 พ.ศ. 2541 ออกตามความในพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 รวมท้ังกฎกระทรวงและประกาศกระทรวงแรงงานที่เกี่ยวของ วามีความชัดเจน
และเปนธรรมเพียงใด พรอมท้ังเสนอแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาวในแงตัวบทกฎหมาย 
วิธีการบังคับใชตามสภาพของปญหา เพื่อใหสอดคลองและเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม ของ
การใชกฎหมายกับลูกจางในสถานประกอบการในประเทศไทย โดยจะทําการศึกษาเทียบเคียงกับ
สนธิสัญญา อนุสัญญา และขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) และกฎหมาย
ตางประเทศ เพื่อนํามาวิเคราะหหาหลักเกณฑท่ีดีและเหมาะสมมาปรับปรุงแกไขกฎหมาย
ภายในประเทศไทย ใหมีความชัดเจนและเปนธรรมกับลูกจางในสถานประกอบการของไทยตอไป 
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1.5  วิธีดําเนินการศึกษา 
   เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชวิธีวิจัยเอกสาร (Documentary Research) ซ่ึงทําการ
รวบรวมขอมูลการศึกษา คนควาและรวบรวมขอมูลจากหนังสือ ตํารากฎหมาย บทความ วารสาร
บทบัญญัติกฎหมาย วิทยานิพนธ และเอกสารอื่นๆ  รวมท้ังสนธิสัญญา อนุสัญญา และขอแนะของ
องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) กฎหมายของไทยและกฎหมายของตางประเทศ เพื่อนํามา 
วิเคราะหโดยอาศัยหลักเกณฑและทฤษฎีทางกฎหมายใหไดมาซ่ึงขอสรุปทางกฎหมาย เพื่อหา
ขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กฎกระทรวงและ
ประกาศกระทรวงแรงงานท่ีเกี่ยวของ และพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
ใหมีความชัดเจนเหมาะสมและเปนธรรมกับลูกจางในสถานประกอบการตอไป 
 
1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.6.1  ทําใหทราบถึงแนวคิด ความเปนมา ความหมาย ของการพัฒนาฝมือแรงงานในประเทศ
ไทย และความหมายของการลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ 
 1.6.2  ทําใหทราบถึงหลักกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศไทย
เปรียบเทียบกับหลักกฎหมายของตางประเทศ เพื่อนําขอดีมาปรับปรุงแกไขกฎหมายของประเทศ
ไทยใหเหมาะสมและเปนธรรม 
 1.6.3  ทําใหทราบถึงมาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางใน
สถานประกอบการของประเทศไทยเปรียบเทียบกับมาตรการทางกฎหมายของตางประเทศ เพื่อนํา
ขอดีมาปรับปรุงแกไขมาตรการทางกฎหมายของประเทศไทย  เพื่อใหการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานของลูกจางในสถานประกอบการเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 1.6.4  ทําใหทราบถึงแนวทางในการปรับปรุงแกไขมาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ การกําหนดบทลงโทษแกนายจางท่ีฝาฝนตอ
บทบัญญัติของกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ  
และความชัดเจนในการกําหนดเกณฑการอนุญาตใหลูกจางลาเพ่ือฝกอบรมหรือพัฒนาความรู
ความสามารถ  นอกจากนั้นยังเปนแนวทางการกําหนดระยะเวลาในการลา ตลอดจนการกําหนด
อัตราการจายคาจางใหชัดเจนอยางเหมาะสมและเปนธรรม 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและความหมายของการพัฒนาฝมือแรงงานในประเทศไทย 

 
กฎหมายแรงงาน เปนกฎหมายท่ีมีลักษณะเปนกฎหมายที่เกี่ยวกับความสงบเรียบรอย

และศีลธรรมอันดี เพราะกฎหมายแรงงานมีบทบัญญัติท่ีมุงถึงประโยชนสวนใหญของสาธารณชน
คือผูใชแรงงานท้ังหลายใหไดรับความเปนธรรมในการจางงานมากกวาจะคํานึงถึงเสรีภาพในการทํา
สัญญา (Freedom of Contract) และความศักดิ์สิทธ์ิในการแสดงเจตนา (Autonomy of Will) ซ่ึงเปน
แนวคิดทฤษฎีในการทําสัญญาตามกฎหมายเอกชนโดยท่ัวไป 

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน นอกจากเปนกฎหมายที่มีวัตถุประสงคเพื่อ
คุมครองและใหความเปนธรรมกับฝายนายจางและฝายลูกจางแลว ยังเปนกฎหมายคุมครองสิทธิและ
หนาท่ีของฝายนายจางและลูกจางดวย อีกท้ังยังเปนกฎหมายเกี่ยวกับความสงบสุขประประชาชน 
เพื่อปองกันมิใหเกิดความวุนวายข้ึนภายในประเทศ และทําใหเกิดความสงบสุขแกบานเมือง 
นอกจากนี้ กฎหมายดังกลาวยังเปนกฎหมายท่ีมีโทษทางอาญาสําหรับผูมีหนาท่ีรับผิดชอบหรือ
นายจางท่ีไมปฏิบัติตามกฎหมาย  ยิ่งไปกวานั้นพนักงานเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงในท่ีนี้หมายถึง
พนักงานตรวจแรงงาน อาจดําเนินคดีอาญาตอผูท่ีเกี่ยวของได เม่ือตรวจพบวามีการกระทําความผิด
กฎหมายดังกลาวแมวาจะไมมีลูกจางหรือผูใดรองทุกขกลาวโทษก็ตาม นอกจากจะไดรับโทษทาง
อาญาแลว นายจางท่ีฝาฝนโดยมิไดมีการใหสิทธิประโยชนแกลูกจางตามกฎหมายแลว  อาจถูก
ดําเนินคดีทางแพงเพื่อบังคับใหจายคาทดแทนตามสิทธิของลูกจางหรือผูท่ีมีสิทธิอีกดวย 

 
 2.1  แนวคิดและทฤษฎีของการพัฒนาฝมือแรงงาน 

จากความหมายของ “การพัฒนาฝมือแรงงาน” ดังท่ีกลาวมาแลว จะเห็นไดวาแรงงาน
เปนองคประกอบสําคัญท่ีจะทําใหประเทศเจริญกาวหนาทัดเทียมนานาประเทศ และเหตุการณของ
โลกได เพราะการพัฒนาประเทศไมวาจะเปนไปในรูปใดยอมหนีไมพนท่ีจะตองใชแรงงานท้ังส้ิน 
แมจะมีการเกรงกันวาความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสูงมากในปจจุบัน ทําใหมี
การคิดคนปรับปรุงเคร่ืองจักรตางๆ เพื่อนํามาใชแทนแรงงานมนุษย จนอาจทําใหการใชแรงงาน
มนุษยหมดความสําคัญไปในท่ีสุด กลาวคือ เคร่ืองจักรอาจจะเขามาแทนท่ีการใชแรงงานมนุษยได
อยางสมบูรณ แตอยางไรก็ตามเคร่ืองจักรเหลานั้นตางก็ลวนแตเกิดข้ึนมาไดจากแรงงานคนท้ังนั้น 

ดังนั้น แรงงานมนุษย จึงยังคงมีความสําคัญอยูอยางแนบแนนกับการพัฒนาประเทศ  
ถึงแมจะเห็นความสําคัญของแรงงาน แตแรงงานสวนใหญยังคงถูกเอารัดเอาเปรียบและตกอยูใน 
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ฐานะท่ีเสียเปรียบนายจางอยูเสมอมา เพราะนายจางสวนมากรํ่ารวยมีเงินทองจับจายใชสอย  แต
คนงานหรือกรรมกรเกือบท้ังหมดอยูในฐานะท่ียากจนกวาเพียงหารายไดพอเล้ียงชีพไปวันๆ นายจาง
จึงมีโอกาสที่จะเอารัดเอาเปรียบคนงานไดทุกเร่ือง ไมวาจะเปนอัตราการจายคาจาง จํานวนช่ัวโมง
การทํางาน สวัสดิการอื่นๆ  ซ่ึงหากคนงานเรียกรอง นายจางมักมีวิธีการในการจัดหาคนอื่นหรือ
เคร่ืองจักรมาทํางานแทนหรือปดสถานประกอบการเปนการช่ัวคราว ทําใหคนงานตองตกอยูใน
สถานะท่ีเปนคนวางงานจากการที่แรงงานถูกเอารัดเอาเปรียบดังท่ีไดกลาวมา ทําใหบรรดาผูใช
แรงงานท้ังหลาย โดยเฉพาะผูใชแรงงานในภาคพ้ืนยุโรปไดรวมตัวกันข้ึนเปนสมาคม โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อหาวิธีการตางๆ ในอันท่ีจะรักษาผลประโยชนของตนไมใหตองเสียเปรียบแกฝาย
นายจาง ซ่ึงฝายนายจางเองก็มีการรวมตัวกันอยูกอนแลว เพ่ือท่ีจะดําเนินการปรึกษาหารือเพื่อรักษา
ผลประโยชนของฝายตน และสามารถกระทําไดงายกวาฝายลูกจางเพราะมีจํานวนนอยกวา แมไม
ตองจัดต้ังเปนรูปสมาคมก็สามารถดําเนินการหาวิธีการในการรักษาผลประโยชนของฝายตนไดเปน
อยางดี 

เม่ือตางฝายตางมุงหาวิธีการในการท่ีจะรักษาผลประโยชนใหแกฝายตนซ่ึงมีลักษณะ
เปนผลประโยชนท่ีสวนทางกันเชนนี้ กลาวคือ ฝายผูใชแรงงานก็มีความประสงคท่ีจะไดรับคาจางใน
อัตราท่ีสูง โดยไมตองมีระยะเวลาทํางานท่ียาวนานเกินไป มีสภาพการทํางานท่ีดี มีสวัสดิการและ
ความปลอดภัยในการทํางาน แตในขณะเดียวกัน ฝายนายจางก็มีความประสงคท่ีจะไดแรงงานท่ีมี
ประสิทธิภาพในอัตราคาแรงท่ีต่ํา เพื่อใหไดผลกําไรท่ีสูงจึงเปนการแนนอนท่ีวา โอกาสที่จะมีการ
กระทบกระท่ังกันระหวางสองฝายนี้ ยอมจะตองเกิดมีข้ึนอยางแนนอน รัฐจึงตองเขามาทําหนาท่ีเปน
คนกลางเพ่ือไกลเกล่ียและจัดใหท้ังสองฝายไดมีโอกาสดําเนินการเจรจากันโดยสันติ เสมอภาค เพ่ือ
ประสานความเขาใจอันดีตอกัน5 นอกจากนี้ ยังตองประสานงานและสนับสนุนเพื่อจัดวางระบบการ
พัฒนาฝมือแรงงานท้ังในภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อใหเปนแรงงานท่ีมีศักยภาพและมีประสิทธิภาพ
ตามมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติตอไป 

นอกจากนี้ยังมีผูใหความหมายท่ีเกี่ยวของกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพ ไวใน
ความหมายตางๆ ซ่ึงสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการศึกษาไดดังตอไปนี้ 

เปร่ือง  กุมุท ไดกลาวถึงความมุงหมายของการฝกอบรมอาชีพวาเปนการมุงเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมในดานใหญๆ 3 ดาน6  คือ 

1. ดานความรู คือ การนําความรูไปใชในการวิเคราะห สังเคราะห และแยกแยะ
องคประกอบใหสัมพันธกับส่ิงตางๆ ได นอกเหนือจากการท่ีไดเรียนรูส่ิงใหมๆ เพิ่ม ข้ึน 
    

5  สุดาศิริ  วศวงศ.  (2543). คําอธิบายกฎหมายคุมครองแรงงาน.  หนา 5-6. 
6  ประสงค  อยูดี. (2544).  การศึกษาผลสัมฤทธ์ิการฝกอาชีพหลักสูตรเตรียมเขาทํางาน.  หนา  7. 
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2. ดานความรูสึก คือ ความรูสึกท่ีเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน หลังจากการฝกอบรม
แลว  เชน การยอมรับส่ิงใหมๆ มีเจตคติในทางท่ีพึงปรารถนาหรือมีความกระตือรือรนข้ึน 

3. ดานทักษะหรือการปฏิบัติการ คือ ความสามารถ ความชํานาญ ความคลองแคลว และ
ความถูกตองในการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ภายหลังจากไดรับการฝกอบรมแลว 

สุนทร  สุนันทชัย ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการศึกษาเพื่อฝกอาชีพไว 3 ประการ ซ่ึงพอ
สรุปไดดังตอไปนี้ 

1. การฝกอาชีพเพื่อการจางงาน (Job Training หรือ Training for Employment) เปนการ 
ฝกท่ีมุงเนนในการฝกทักษะใหประชาชน  เพื่อสนองตอบความตองการแรงงานดานธุรกิจ
อุตสาหกรรมและบริการ เชน ชางอิเล็กทรอนิกส ชางกลโรงงาน ชางเช่ือมและโลหะแผน นักบัญชี 
เปนตน 

2. การฝกเพื่อการประกอบอาชีพอิสระ (Training for Self – employment) เปนการฝกท่ี
มุงเนนในการฝกใหประชาชนมีทักษะในการประกอบอาชีพ ซ่ึงจะชวยทําใหประชาชนในชนบทมี
งานทําภายในทองถ่ิน อันเปนการชวยลดปญหาการวางงานและการอพยพเคล่ือนยายแรงงานเขาสู
เมืองใหญ การฝกอาชีพประเภทนี้ ไดแก ชางตัดเย็บเส้ือผาสตรี ชางซอมเคร่ืองยนตขนาดเล็กเพื่อ
การเกษตร การทําดอกไมประดิษฐและการทําสินคาศิลปหัตถกรรมพื้นบานตางๆ 

3. การฝกอาชีพเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิตความเปนอยูของตนเอง (Training for Self – 
improvement) เปนการฝกท่ีไมไดมุงเนนใหบุคคลนําความรูหรือทักษะเพื่อนําไปใชในการประกอบ
อาชีพ แตถือไดวาเปนการศึกษาท่ัวไป (General Education) ประชาชนท่ีผานการฝกอาชีพประเภทนี้ 
จะสามารถนําความรูหรือทักษะท่ีไดรับไปใชในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตความเปนอยูของตนเอง 
เชน การซอมอุปกรณไฟฟาภายในบาน การตัดเย็บเส้ือผาเบ้ืองตน การบํารุงรักษารถยนต เปนตน 

บุญศักดิ์  ใจจงกิจ ไดกลาวถึงเปาหมายของการฝกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพซ่ึง ดําเนินการ
โดยหนวยงานภาครัฐบาล พอสรุปไดดังตอไปนี้7 

1. เพื่อจัดการศึกษาและฝกอบรมทักษะวิชาชีพใหผูเรียนมีทักษะท่ีดีเพียงพอตอการ 
ทํางานและการประกอบอาชีพ     

2. เพื่ออบรมวิชาชีพใหแกประชาชนท่ีวางงานหรือยังไมมีงานทํากอนเขาสูตลาดแรงงาน  
และฝกทักษะฝมือเพิ่มเติมใหแกแรงงานท่ีมีงานทําอยูแลว เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานอาชีพของ
ตนเองใหไดผลดียิ่งข้ึน 
 
 
__________________________       
           7  แหลงเดิม.  หนา 7-8.   
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3. เพื่อใหบริการวิชาการแกชุมชน นอกเหนือไปจากการจัดการศึกษาใหแกประชาชน
และเยาวชนท่ัวไปรวมทั้งเกษตรกร เพ่ือใหมีการพัฒนาตนเอง พัฒนาคุณภาพชีวิต พัฒนาอาชีพและ
พัฒนาสังคม 

4. เพื่อพัฒนาประชาชนผูทุกขยากเดือดรอน ผูมีรายไดนอย ผูดอยโอกาสทางการศึกษา
ใหมีความรูความสามารถและทักษะดานอาชีพท่ีสามารถจะนําไปใชชวยตนเองและครอบครัวได 

5. เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหครบถวนตามความจําเปนพื้นฐาน (จปฐ.) ท่ี
ไดกําหนดเอาไว พัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีอยูนอกระบบโรงเรียนใหเปนพื้นฐานในการพัฒนาชุมชน
โดยมุงสงเสริมใหประชาชนมีขีดความสามารถในการผลิตเพ่ือการบริโภคในครัวเรือน ใหเพียงพอ
และสามารถนําออกจําหนายไดตอไป 

6. เพื่อเปนการพัฒนาชนบทใหครบวงจรโดยใหเกษตรกรมีการรวมกลุมในการประกอบ 
อาชีพ ทําใหมีรายไดท่ีม่ันคง มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตใหสูงข้ึน 

7. เพื่อถายทอดเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมสูเกษตรกรและประชาชนท่ัวไปใหสามารถทําการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตท้ังทางดานประมาณและคุณภาพใหตรงกับความตองการของตลาด 
ตลอดจนยกระดับฐานะและคุณภาพชีวิตของประชาชนใหสูงข้ึนท้ังทางดานเศรษฐกิจและสังคม 
 ดังนั้น จึงเห็นไดวาในการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาอาชีพ (Further Occupational Skill -
Training) ของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน มีความสอดคลองกับแนวคิดของสุนทร สุนันทชัย ท้ังใน
สวนของการฝกอาชีพเพื่อการจางงาน (Job Training หรือ Training for Employment) การฝกอาชีพ
เพ่ือการประกอบอาชีพอิสระ (Training for self – employment) และการฝกอาชีพเพื่อปรับปรุง
คุณภาพชีวิตความเปนอยูของตนเอง (Training for self – improvement)8 
 สุรพล  ปธารนวนิช และอัญชลี  คอคงคา ไดเสนอแนวคิดของ Charles A Prosser and 
ThosH.Quigley (1949) andGrant Venn and Theodor Marchere, jr (1964) ไวในการศึกษาเร่ือง 
“ความตองการของตลาดแรงงานในการฝกอาชีพในจังหวัดสมุทรปราการและพ้ืนท่ีใกลเคียง” โดย
สรุปวา การฝกอาชีพ มีวิวัฒนาการมาพรอมกับการใชแรงงานมนุษยและไดทวีความสําคัญข้ึนมาเม่ือ
เกิดการขยายตัวของความเปนเมือง  และการคาโดยถือกันวาการปฏิวัติอุตสาหกรรมในทวีปยุโรป 
นับเปนชวงเวลาแหงการเปล่ียนแปลงของระบบการฝกอาชีพคร้ังสําคัญซ่ึงนําไปสูการจัดต้ังสถาบัน
เฉพาะเพื่อทําหนาท่ีฝกทักษะทางอาชีพในขณะท่ีพัฒนาการของการฝกอาชีพในสหรัฐอเมริกากําลัง
จะเร่ิมตน และพัฒนาในสวนของสถาบันการศึกษาควบคูไปกับระบบการศึกษาสามัญ 
 
 
__________________________      
 8  แหลงเดิม.  หนา 8-9. 
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2.2  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม 
การฝกอบรมถือวาเปนสวนสําคัญยิ่งสวนหน่ึงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับ

องคกร ความหมายของการฝกอบรม การฝกอบรมคือการที่ผูประกอบการวางแผนการประกอบ
ธุรกิจไวลวงหนาวาจะดําเนินธุรกิจไปในทิศทางใด จึงไดริเร่ิมจัดหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ือใหลูกจาง
เรียนรูความสามารถท่ีเกี่ยวของกับงาน โดยมีเปาหมายของการฝกอบรมเพ่ือใหลูกจางมีความรู ความ 
ชํานาญทักษะ ทัศนคติ ความสามารถในการทํางานอยางเต็มประสิทธิภาพในทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปน
ในงานของตนท่ีทําอยู และพัฒนาถึงข้ึนทักษะช้ันสูง โดยเนนหลักสูตรการฝกอบรมท่ีผูประกอบการ
ตองการกําหนดให ข้ันตอนในการฝกอบรมจะตองประกอบดวยการวิเคราะห การออกแบบ การ
พัฒนา การนําไปปฏิบัติ และการประเมินผล วาส่ิงท่ีไดฝกอบรมมานั้นมีขอดีขอเสียหรือไมอยางไร 
เพื่อนํามาปรับปรุงหลักสูตรใหดีข้ึน หรือปรับปรุงตัวบุคคลผูเขารับการฝกใหมีความสามารถในการ
ทํางานใหสูงข้ึนเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถใหกับฝมือแรงงาน 
 
2.3  ความหมายของการฝกอบรมและการพัฒนาฝมือแรงงานในประเทศไทย 

ประเทศไทยเปนประเทศที่มีแรงงานซ่ึงมีความสามารถพรอมท่ีจะทํางาน แตยังคงตอง
พัฒนาทักษะฝมือใหกาวหนายิ่งข้ึนเพื่อแขงขันกับตลาดแรงงาน จึงจําตองมีการจัดใหมีการฝกอบรม
และพัฒนาฝมือแรงงานอยางตอเนื่อง การพัฒนาฝมือแรงงานในพจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน 
พ.ศ. 2525 ไดใหความหมายพอสรุปไดดังนี้ คําวา “ฝมือ” เปนความเช่ียวชาญในการใชมือ การชางทํา
ดวยมือ สวนคําวา “แรงงาน” ไดใหความหมายไววาเปนความสามารถในการทํางานเพื่อประโยชน
ในทางเศรษฐกิจ ดังนั้น “ฝมือแรงงาน”  จึงหมายถึงความเชี่ยวชาญในการลงมือลงแรงทํางานเพ่ือ
ประโยชนในทางเศรษฐกิจสังคมไทยในยุคปจจุบันกําลังกาวสูยุคของการเปลี่ยนแปลงจากแรงงาน
ภาคเกษตรกรรมมาเปนแรงงานภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงการขยายตัวทางเศรษฐกิจทําใหตองใชพื้นที่ของ
การเกษตรมาสรางเปนโรงงานอุตสาหกรรม ทําใหท่ีดินเพื่อการเกษตรลดนอยลง แตจํานวน
ประชากรกลับเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ จึงจําเปนตองนําความรูทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมาใชให
มากยิ่งข้ึน  เพื่อพัฒนาศักยภาพของแรงงานใหมีคุณภาพตรงตามความตองการของตลาดแรงงาน  
และเพ่ือพัฒนาฝมือแรงงานใหมีมาตรฐานทัดเทียมประเทศอ่ืนๆ เพ่ือการแขงขันในตลาดโลกได จะ
เห็นไดวาการเรียน 

การสอนท่ีมุงเนนแตทฤษฎีโดยไมมีการปฏิบัติจริงไมสามารถจะทําใหเกิดความเขาใจ
และประสิทธิภาพไดเพราะไมเคยปฏิบัติ ไมสามารถแกปญหาที่เกิดข้ึนไดดีเทาท่ีควร เม่ือศึกษาจนจบ
หลักสูตรก็ไมสามารถนําไปใชประกอบอาชีพไดตามวัตถุประสงคของหลักสูตร จึงมีความ
จําเปนตองศึกษาทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติควบคูกันไป เพ่ือใหผูสําเร็จการศึกษามีประสิทธิภาพ
ในการทํางานและสามารถเขาทํางานในตลาดแรงงานได เพื่อลดปญหาการวางงานในสังคม 
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นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการฝกอบรมและการพัฒนาฝมือแรงงานไว 
เปนอันมาก เชน การฝกอบรมเปนกรรมวิธีเพิ่มพูนสมรรถภาพของพนักงานในการทํางานท้ังใน
ปจจุบันและอนาคตโดยในการพัฒนานิสัย ความคิด ความชํานาญ ความรูและทาทีตางๆ (อมร รักษา
สัตย) 

ฟลิปโป ไดใหความหมายของการฝกอบรมวา “การฝกอบรม คือ กระบวนการเสริมสราง
เพิ่มพูนความรู ทักษะ หรือความชํานาญงานใหแกผูปฏิบัติงานหรือคนงานแตละคนในขอบเขตของ
การปฏิบัติงานเฉพาะอยาง” 

ฮารบินสันและมายเออร ไดใหความหมายของการฝกอบรมวา “การฝกอบรม คือ 
กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรูความชํานาญและความสามารถของบุคคลในสังคมใดสังคมหน่ึง” 

กริช อัมโภชน แหงสํานักฝกอบรม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรไดใหความหมาย
วา  “การฝกอบรม” เปนกระบวนการอันท่ีจะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดความรูความเขาใจมี
ทัศนคติอันเหมาะสม และเกิดความชํานาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง จนกระท่ังผูเขารับการฝกอบรมเกิด
การเรียนรู หรือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม อันจะยังให
สามารถทําหนาท่ีซ่ึงไดรับมอบหมายไดอยางเต็มท่ี (กริช อัมโภชน, อางใน เริงลักษณ โรจนพันธ) 

บุญศักดิ์   ใจจงกิจ  และคณะ ไดกลาววา  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาอาชีพ  (Further  
Occupational Skill Training) หมายถึง การฝกอบรม “ทักษะอาชีพ” ใหแกผูท่ียังไมมีประสบการณ
ทํางานใหสามารถทํางานไดโดยมีทักษะในระดับหนึ่งหรือการฝกอบรมยกระดับทักษะใหได
มาตรฐานอยางหนึ่ง และการฝกทักษะในอาชีพใหมใหแกผูตองการเปล่ียนอาชีพ การจัดฝก อบรม
เพื่อพัฒนาอาชีพนี้ ซ่ึงอยูในสวนหนึ่งของการศึกษาเทคนิคและอาชีวศึกษากับการฝกอาชีพ 
(Technical and Vocational Education and Training :“TVET”) เฉพาะสวนท่ีเปนของ “ทักษะอาชีพ” 
(Skill - Based) ซ่ึงจะพบไดในกระบวนการจัดการศึกษาดานอาชีวศึกษา9 

นอกจากนี้  บุญศักดิ์  ใจจงกิจ และคณะ ไดกลาวถึงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพใน
ประเทศไทยวาเปนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาอาชีพ เปนการฝกทักษะวิชาชีพหรือทักษะอาชีพเปนหลัก
สําคัญ ดวยหลักสูตรอบรมวิชาชีพสาขาตางๆ ท้ังระยะเวลาส้ันและเวลายาวสําหรับในประเทศไทย
นั้นไดจัดทําเปนลักษณะการฝกอบรมระยะสั้นตลอดมาตั้งแตตน เชน หลักสูตรโรงเรียนสารพัดชาง
และหลักสูตรการพัฒนาฝมือแรงงาน หลักสูตรเหลานี้สวนมากเปนหลักสูตรใช “ทักษะเดี่ยว” เอก
ทักษะ (Single - Skills) ท้ังส้ิน10 

    
9  ชมพร  โลวัชรินทร.  (2541).  เร่ืองการประเมินผลการสําเร็จของการจัดการฝกอบรมหลักสูตรยกระดับ

ฝมือแรงงาน: ศึกษากรณีผูเขารับการฝกยกระดับฝมือรุนท่ี 3/2541.  หนา 17. 
10  ประสงค  อยูดี. เลมเดิม. หนา 7.  

DPU



  

12 
 

2.4  ความหมายของมาตรฐานฝมือแรงงาน  (Occupational Skill Standards) 
“มาตรฐานฝมือแรงงาน” หมายถึงขอกําหนดท่ีใชเปนเกณฑวัดทักษะฝมือความรู

ความสามารถและทัศนคติในการทํางานของผูปฏิบัติงานในสาขาอาชีพตางๆ ซ่ึงจะใชเปนเกณฑ
สําหรับทดสอบผูปฏิบัติงานในสาขาอาชีพนั้นๆ วามีทักษะฝมือ ความรู ความสามารถ และทัศนคติ
ในการทํางานถึงระดับมาตรฐานฝมือแรงงานหรือไม มาตรฐานฝมือแรงงานกําหนดขึ้นโดยใช
หลักเกณฑของการทํางานท่ีถูกตองตรงตามหลักวิชา มีความประหยัด ความปลอดภัย ภายในเวลาท่ี
เหมาะสมและผลงานท่ีทําเสร็จแลวสามารถยอมรับได ดังนั้น การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน จึง
เปนการทดสอบเพ่ือวัดวาการทํางานของบุคคลผูเขาทดสอบ มีหลักวิธีการทํางาน การใชเคร่ืองมือ
อุปกรณถูกตองหรือไมใชวัสดุประหยัดเพียงใด ข้ันตอนวิธีการทํางานมีความปลอดภัยหรือไมใช
เวลาในการทํางานตามแบบทดสอบเสร็จส้ินภายในระยะเวลาท่ีกําหนดหรือไม และสุดทายจะตอง
ผานการตรวจสอบผลงานที่ทําไดวามีความสมบูรณถูกตองตามหลักวิชาหรือไมผูท่ีจะเขารับการ
ทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานจะไดทราบระดับฝมือความสามารถของตนเองชวยใหสามารถพัฒนา
ทักษะฝมือ ความรู ความสามารถไดถูกทางมากยิ่งข้ึน 
 
2.5 ความหมายของมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ  (National Skill Standards) 

“มาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ” หมายถึงขอกําหนดท่ีคณะอนุกรรมการกําหนด
มาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ ซ่ึงแตตั้งโดยคณะกรรมการสงเสริมพัฒนาฝมือแรงงานภายใต
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ไดกําหนดข้ึนเพื่อใชเปนเกณฑวัดทักษะ
ฝ มือความรู  ความสามารถ  ทัศนคติในการทํางาน  รวมถึงเวลาที่ ใช  และผลงานท่ีสํา เ ร็จ 
คณะอนุกรรมการที่ไดรับการแตงต้ังประกอบข้ึนดวยผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูความสามารถในสาขา
อาชีพนั้นๆ มารวมกันพิจารณารายละเอียดในการวิเคราะหงาน เพื่อกําหนดขอทดสอบและ
แบบทดสอบจําแนกระดับความยากงายของการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานในสาชาอาชีพท่ีไมมีความ
ซับซอนยุงยากมากอาจกําหนดขอทดสอบเพียง1 ระดับแตในสาขาอาชีพท่ีมีความสลับซับซอนและมี
ความยากงายแตกตางกันมากอาจมีการกําหนดเปน 3 ระดับคือ 

ระดับท่ี 1 ช้ันตน หมายถึง ผูท่ีมีฝมือและความรูพื้นฐานในการปฏิบัติงานท่ีตองมีหัวหนา
งานชวยใหคําแนะนํา หรือชวยตัดสินใจในเร่ืองสําคัญเม่ือจําเปน 

ระดับท่ี 2 ช้ันกลาง หมายถึง ผูท่ีมีฝมือระดับกลาง มีความรู ความสามารถ ทักษะ การใช
เคร่ืองมือและอุปกรณไดดี มีประสบการณในการทํางาน สามารถใหคําแนะนําผูใตบังคับบัญชาได
อยางมีคุณภาพ 

ระดับท่ี 3 ช้ันสูง หมายถึง ผูท่ีมีฝมือระดับสูง สามารถวิเคราะห วินิจฉัยปญหา การ
ตัดสินใจ รูข้ันตอนกระบวนการของงานเปนอยางดี สามารถชวยแนะนํางานฝมือผูใตบังคับบัญชาได 
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ดี สามารถใชหนังสือคูมือ นําความรูและทักษะมาประยุกตใชกับเทคโนโลยีใหมไดโดยเฉพาะการ
ตัดสินใจและเลือกใชวิธีการท่ีเหมาะสมและรวดเร็ว11 

มาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติเปนมาตรฐานของประเทศในสาขาอาชีพตางๆ ท่ีมี
ลักษณะกลางๆ กลาวคือใชเปนการท่ัวไปในอาชีพนั้นๆ  ครอบคลุมทักษะความชํานาญท่ีจําเปนท่ีผู
ประกอบอาชีพนั้นๆ พึงมี  ไมเฉพาะเจาะจงวาจะนําไปใชในสถานประกอบการใด ผูประกอบอาชีพ
ท่ีตองการทราบระดับฝมือของตนเอง  หรือตองการประเมินฝมือความสามารถในการทํางานของตน  
กระทําไดโดยเขารับการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติเพื่อประเมินผล12 

มาตรฐานทางวิชาการที่ใชเปนเกณฑวัดระดับความรู ทักษะ เจตคติในการทํางานของผู
ประกอบอาชีพในสาขาตางๆ  ประกอบดวย 

1)  ความรู (Knowledge) ซ่ึงจําเปนท่ีจะตองนํามาใชในการทํางานไดอยางถูกตองตาม
หลักวิชาการ 

2)  ทักษะ (Skill) เปนการสะสมประสบการณจนเกิดความชํานาญ มีความสามารถเพียง
พอท่ีจะทํางานไดอยางมีคุณภาพตามขอกําหนด ถูกตองตามข้ันตอน และเสร็จตรงตามเวลาท่ีกําหนด
ไว 

3)  เจตคติ (Attitude) จะตองมีจิตสํานึกในการทํางานท่ีดีประกอบดวยจริยธรรมและ
จรรยาบรรณของวิชาชีพ 

ตัวช้ีวัดคุณภาพมาตรฐานฝมือแรงงาน  มีดังตอไปนี้ 
1)  มีความรูในทฤษฎีเพียงพอตอการปฏิบัติ 
2)  การปฏิบัติงานคํานึงถึงความปลอดภัย ส่ิงแวดลอม 
3)  เลือกใชและบํารุงรักษาเคร่ืองมือ เคร่ืองจักรและอุปกรณในการปฏิบัติงานไดอยาง

ถูกตอง 
4)  ปฏิบัติงานตามข้ันตอนท่ีเหมาะสม 
5)  เลือกใชวัสดุอยางประหยัดคุมคา 
6)  ใชระยะเวลาการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 
7)  ผลสําเร็จของงานไดคุณภาพตามขอกําหนดทุกประการ13 
 

    
11  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน.  (2548).  โครงการศึกษาความตองการดานการฝกอบรมใน

เขตเศรษฐกิจชายแดน จังหวัดเชียงรายและอนุภูมิภาคลุมแมนํ้าโขง  (รายงานการวิจัย).  หนา 9-10. 
12  สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 ขอนแกน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน.  (2548).  ขอเสนอแนะการใช

ประโยชนจากการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน. หนา 1-2.  
13  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน.  หนาเดิม. 
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2.6 หลักการพัฒนาฝมือแรงงาน 
การพัฒนาฝมือแรงงานเปนกระบวนการพัฒนายกระดับทักษะฝมือศักยภาพและ

สมรรถนะการทํางาน เพื่อเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันท้ังทางดานเทคโนโลยีการ
ปฏิบัติงาน การบริหารจัดการ หรือการประกอบอาชีพอิสระและการเปนผูประกอบการโดยใชวิธีการ
ฝกอบรมหรือกระบวนการอ่ืนท่ีกอใหเกิดการพัฒนา ซ่ึงกรมพัฒนาฝมือแรงงานเปนองคกรหลักใน
การดําเนินการและประสานงาน เพื่อสงเสริมหนวยงานภาครัฐ  และเอกชนใหมีสวนรวมในการ
พัฒนาฝมือแรงงานใหไดมาตรฐานสากล  มีเอกภาพเปนท่ียอมรับในระดับสากลและสามารถแขงขัน
ไดในตลาดโลกกิจกรรมการพัฒนาฝมือแรงงานแบงตามกลุมเปาหมายได 3 กลุม คือแรงงานใหม  
แรงงานในตลาดแรงงาน และแรงงานท่ีประสงคจะเปล่ียนสาขาอาชีพโดยใหบริการพัฒนาฝมือ
แรงงานในการฝกหลักสูตรเตรียมเขาทํางานหลักสูตรยกระดับฝมือแรงงาน และหลักสูตรเสริมทักษะ 
เพื่อสงเสริมคุณภาพฝมือแรงงานใหมีมาตรฐานทันสมัยรองรับความตองการแรงงานทั้งในและ
ตางประเทศ  รวมท้ังการจัดทํามาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติใหครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ  
ดําเนินการทดสอบฝมือแรงงานในสาขาตามท่ีไดกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาตินอกจากนี้
ไดดําเนินการสงเสริมใหภาคเอกชนมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัติ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน  พ.ศ.  2545 
 
2.7  หลักการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานเปนกระบวนการประสาน สนับสนุน และสงเสริม
ใหภาคเอกชนหรือหนวยงานภาครัฐมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงาน  ดังนี้ 

1)  การประสานงานนโยบาย แผนงาน โครงการเพื่อกําหนดทิศทางการพัฒนาฝมือ
แรงงานของประเทศใหสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานนโยบายของรัฐและแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ตลอดจนลดความซํ้าซอนของการพัฒนาอาชีพ ระหวางหนวยงานตางๆ 
โดยผานคณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝกอาชีพแหงชาติ 

2)  การสงเสริมใหภาคเอกชนเปนผูดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงานโดยกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานไดใหสิทธิประโยชนแกภาคเอกชนเปนผูดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงานใหกับแรงงานใหม
และแรงงานในสถานประกอบการ ตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  
และกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ โดยภาคเอกชนสามารถหักคาใชจายจากการฝกอบรมจํานวน 1.5 เทา ได
กอนการคํานวณภาษีเงินได 

3) การประสานงานกับภาครัฐและภาคเอกชนในการพัฒนาฝมือแรงงานโดยมี
จุดมุงหมายเพื่อใหเกิดความมีสวนรวมระหวางหนวยงานตางๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนในการนํา
ทรัพยากรที่มีอยูของหนวยงานมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดในการพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อให 
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สอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานโดยเปนเครือขายแลกเปล่ียนความรูขอมูลขาวสารใน
การพัฒนาฝมือแรงงาน  ตลอดจนการรวมมือกันพัฒนาหลักสูตร การสนับสนุนอุปกรณ  บุคลากรฝก 
วัสดุฝก  สถานท่ีฝก  และงบประมาณดําเนินการท่ีจะสามารถใหการสนับสนุน เพื่อใหการพัฒนา
ฝมือแรงงานไดกวางขวางไมมีขีดจํากัด และเพื่อใหความรวมมือดังกลาวเปนไปอยางเปนรูปธรรม
ชัดเจนและเกิดแนวปฏิบัติกับหนวยงานตางๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนรวมท้ังการจัดต้ังคณะท่ีปรึกษา
ประจําสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค และศูนยพัฒนาฝมือแรงงานทุกจังหวัด เพื่อใหภาคเอกชนเขา
มามีสวนรวมในการดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงานอยางใกลชิดและเกิดประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน
รวมท้ังไดเขารวมประชุมในการประชุมสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยเปนประจํา14 

 

2.8  การฝกอาชีพและการพัฒนาฝมือแรงงาน อาจแบงออกไดเปน 5 ประเภทคือ 
1)  การฝกเตรียมเขาทํางาน  เปนการฝกเบ้ืองตนเพื่อเปนพื้นฐานในการทํางาน โดยเนน

กระบวนการทํางาน การผลิต และกระบวนการในธุรกิจ  ตลอดจนเสริมสรางเจตคติและฝมือข้ัน
พื้นฐาน จุดออนของการฝกเตรียมบุคคลเขาทํางานมักเปนเร่ืองของหลักสูตรท่ีไมสอดคลองกับสภาพ
ความตองการของตลาด  การคัดเลือกผูเขาฝกท่ีไมเหมาะสมกับความถนัดและความสนใจและการ
มุงเนนการฝกดานฝมือเปนสําคัญเพียงอยางเดียว 

หลักสําคัญสําหรับพิจารณาในการฝกบุคคลเพ่ือเตรียมเขาทํางาน  ท้ังผูดําเนินการและ
ผูรับการฝกจะตองสํารวจตลาดสําหรับงานท่ีฝกเตรียมเขาทํางานน้ันมีอยูหรือไมเพียงใด  มีการ
สํารวจความถนัด  จุดเดน จุดออนของผูรับการฝกท้ังในดานบุคลิก ลักษณะนิสัย และทรัพยากร อ่ืนๆ 
ท่ีจะเอื้ออํานวยตองานนั้นๆ  อนึ่ง  ตลอดเวลาฝกอบรมควรสอดแทรกการวางแผนทํางานและการเร่ิม
งานในระหวางผูรับการฝกดวยกันเอง  ครูและสถาบันนั้นๆ เปนระยะๆ 

2)  การฝกยกระดับฝมือ  เนนการฝกความรูความสามารถเจตคติท้ังดานทฤษฎีและดาน
ปฏิบัติ  และวิทยากรตลอดจนเทคโนโลยีใหมๆ ใหแกผูท่ีทํางานอยูแลว ใหสามารถทํางานใหมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน  การฝกเพื่อยกระดับฝมือนี้มีท้ังการฝกเฉพาะกิจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเปน
ระยะเวลาส้ันๆ และการฝกเพื่อยกระดับฝมือในระยะยาว การฝกเพื่อยกระดับฝมือนี้มักเปนการฝกท่ี
ไดผลตอบแทนสูงเพราะหนวยงานแตละหนวยงานท่ีสงบุคลากรเขารับการฝก  และผูเขารับการฝก
เองจะทราบถึงความตองการของหนวยงานและของตนเองเปนอยางดี  บางคร้ังหนวยฝกอบรมและ
หนวยท่ีสงคนเขาฝกอบรมจะมีการปรึกษาทําความตกลงกันในเร่ืองหลักสูตรการฝกอบรม  เพื่อให
การฝกอบรมมีประสิทธิภาพตรงกับความตองการสูงสุดอีกดวย 

 

 

    
14  สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 ขอนแกน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน.  เลมเดิม.  หนา 12. 

DPU



  

16 
 

3)  การฝกในกิจการ  เปนการฝกปฏิบัติงานจริงในสถานประกอบการ โดยปกตินิยมใหผู
จบการฝกเตรียมเขาทํางานไดเขาฝกในกิจการท้ังนี้เพ่ือใหมีความชํานาญ มีความคุนเคยกับเคร่ืองมือ
อุตสาหกรรม  สภาพการทํางานและการปฏิบัติตามกฎระเบียบและการเนนชีวิตจริงของกระบวนการ
ของสถานประกอบการน้ัน การเขาฝกในกิจการนี้หากมีการวางแผนรวมกันระหวางสถาน
ประกอบการหนวยงานฝกอบรม และผูรับการฝกอบรมใหฝกงานในสภาพท่ีผู เขาฝกจะนํา
ประสบการณไปทํางานจริงจะทําใหเกิดประโยชนสูงสําหรับการฝก หากสามารถจัดใหผูรับการฝก
ไดเห็นกระบวนการท่ีผูรับการฝกอาจตองเกี่ยวของในอาชีพนั้นๆ ทุกข้ันตอนไดก็จะเปนการดี 

4)  การฝกอาชีพท่ีไมใชชาง อาชีพท่ีไมใชชางมีอยูมากมาย เชน การประกอบธุรกิจ
สวนตัว พนักงานบริการ ผูชวยแมบาน จุดออนของการฝกอาชีพท่ีไมใชชางโดยท่ัวๆ ไป มักเปนการ
ฝกโดยท่ีผูรับการฝกไมมีโอกาสไดสํารวจอาชีพอยางกวางขวาง ไมมีการสํารวจตนเองถึงความถนัด
ความชอบ ทรัพยากรที่ตนมีอยู อนึ่งการฝกโดยท่ัวไปมักเนนท่ีฝมือในการผลิตเปนสําคัญ มักละเลย
องคประกอบอ่ืนๆ ท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จในอาชีพ เชน เร่ืองความเหมาะสมของนิสัยใจคอ  
ความถนัด การเห็นชองทางในการประกอบอาชีพ ความสามารถในการจัดการ การบริหารงาน
ทรัพยากร การมีแหงขอมูลท่ีกวางขวางและทันเหตุการณ  การเลือกสถานท่ี การรูจักการทําบัญชี  
การระดมทุนการติดตามผล การประเมินผล และการประชาสัมพันธเปนตน 

5)  การฝกอาชีพในชนบท เปนการฝกความรูความสามารถในอาชีพตางๆ ตามความ
ตองการและความเหมาะสมของบุคคล กลุมบุคคลและทองถ่ิน ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 5 มีการฝกอาชีพในชนบทในลักษณะนี้มากและคอนขางจะกวางขวางจุดออน
ของการฝกอาชีพในชนบท มักขาดขอมูลทางการตลาด ทําใหตนเองไมรูวาตองการฝกอะไร ฉะนั้น
จึงมักฝกตามท่ีหนวยงานท่ีจัดมีความพรอมท่ีจะฝกให ซ่ึงอาจไมตรงกับความตองการของ
ตลาดแรงงานและความตองการของตน  

 
2.9  การฝกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพในประเทศไทย 

การจัดฝกอบรมในประเทศไทยที่จัดฝกอบรมจากภาครัฐบาลและภาคเอกชน ลวนได
จัดทําในลักษณะการจัดฝกอบรมระยะส้ันตลอดมา ซ่ึงเปนหลักสูตรท่ีใชเอกทักษะ (Single-Skills) ท่ี
เปนเชนนี้เพราะ ผูใชแรงงานสวนใหญมีการศึกษานอยและไรทักษะฝมือ เพราะเปนแรงงานท่ีเพิ่งจบ
การศึกษาแตยังไมเคยไดรับการฝกอาชีพมากอน จึงควรจะมีการพัฒนาใหมีการฝกอบรมแรงงานใน
ระยะยาวโดยการฝกข้ันพื้นฐานและฝกเทคโนโลยีช้ันสูงจนจบหลักสูตร  เพื่อพัฒนาฝมือแรงงานที่
สําเร็จการฝกอบรมใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  ภาครัฐควรสรางกลไกของกฎหมายและโครงสราง
หลักสูตรในการจัดฝกอบรม และหามาตรการทางกฎหมายหรือมาตรการอ่ืนๆ เพื่อสรางแรงจูงใจให
ภาคเอกชนเห็นความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาฝมือแรงงาน และใหภาคเอกชนเขารวม 

DPU



  

17 
 

โครงการในการพัฒนาฝมือแรงงานโดยใหสิทธิประโยชนตางๆ ตอบแทน 
 2.9.1 การฝกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพโดยหนวยงานภาครัฐบาล 
                หนวยงานภาครัฐมีวัตถุประสงคท่ีจะจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพใหแก
ประชาชนดังตอไปนี้ 

1)  เพ่ือใหการศึกษาและฝกอบรมทักษะวิชาชีพใหผูเรียนมีทักษะท่ีดีตอการทํางานและ
การประกอบอาชีพ 
                2)   เพื่ออบรมวิชาชีพใหแกประชาชนท่ีวางงาน  หรือยังไม มีงานทํากอนเขาสู
ตลาดแรงงานฝกฝมือแรงงานเพ่ิมเติมใหแกแรงงานท่ีกําลังทํางานอยู และเปดโอกาสใหผูทํางานแต
ประสงคจะเปล่ียนสาขาอาชีพ หรือยังขาดหลักวิชาไดเขารับการฝกอบรม เพื่อปรับปรุงอาชีพของตน
ใหไดผลยิ่งข้ึน 

3)  เพื่อใหบริการวิชาการแกชุมชนนอกเหนือจากการจัดการศึกษา ใหประชาชนและ
เยาวชนท่ัวไปรวมท้ังเกษตรกรไดฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง พัฒนาคุณภาพชีวิต พัฒนาอาชีพและ
พัฒนาสังคม 

4)  เพ่ือพัฒนาประชาชนผูทุกขยากเดือดรอน ผูมีรายไดนอย ผูดอยโอกาสทางการศึกษา
ใหมีความรูความสามารถและทักษะทางดานอาชีพ สามารถชวยตนเองและครอบครัวได 

5)  เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหเขาเกณฑความจําเปนพื้นฐาน พัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีอยูนอกระบบโรงเรียน ใหเปนกําลังพื้นฐานในการพัฒนาชุมชน โดยมุงสงเสริมให
ประชาชนมีขีดความสามารถในการผลิต เพื่อบริโภคในครัวเรือนใหเพียงพอ และสามารถผลิตเพื่อ
จําหนายตอไป 

6)  เพื่อเปนการพัฒนาชนบทใหครบวงจร ใหเกษตรกรมีการรวมกลุมประกอบอาชีพ
เพื่อใหมีรายไดท่ีม่ันคง มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตใหสูงข้ึน 

7)  เพื่อถายทอดเทคโนโลยีใหมๆ ท่ีเหมาะสมสูเกษตรกรและประชาชนทั่วไปให
สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตท้ังดานปริมาณและคุณภาพใหตรงกับความตองการของ
ตลาด ตลอดจนยกระดับฐานะและคุณภาพชีวิตใหสูงข้ึนท้ังดานเศรษฐกิจและสังคม 
       2.9.2  การฝกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพโดยหนวยงานเอก 

หนวยงานภาคเอกชนมีวัตถุประสงคในการจัดฝกอาชีพระยะส้ัน โดยจัดเปนสถานศึกษา
เชิงธุรกิจ และอยูภายใตการกํากับดูแลประสานงานของหนวยงานกลางคือ สํานักงานคณะกรรมการ
ศึกษาเอกชน ถือไดวาสถานศึกษาหรือโรงเรียนอาชีวศึกษาท่ีจัดหลักสูตรระยะส้ันนี้  ไดจัดบริการ
การศึกษาใหกับประชาชนไดสวนหนึ่ง  ซ่ึงสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนไดกําหนด
จุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคใหสถานศึกษาเอกชนจัดบริการเพื่อประโยชนของผูเรียน 4 ประการคือ
ประการแรกใหความรูความเขาใจในวิชาชีพ ประการท่ีสองสรางทักษะเพ่ือความชํานาญในการ 
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ประกอบวิชาชีพ ประการท่ีสาม สรางเจตคติท่ีดีตอวิชาชีพ ประการท่ีส่ี เนนถึงสภาพท่ัวไปและตัว
บุคคลใหประกอบอาชีพได 
 
2.10  การดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 หนวยงานตางๆ ของท้ังภาครัฐบาลและเอชกชนตระหนักดีในปญหาดังกลาว จึงไดจัดให
มีการฝกอบรมเพื่อยกระดับฝมือแรงงาน โดยกระจายการใหการบริการท้ังในเมืองและชนบท  และ
ใหบริการในหลายๆ สาขาวิชาชีพตลอดจนมีการใหบริการที่ตอเนื่องกัน การกําหนดหลักสูตร
ฝกอบรมแตละหนวยงานเปนผูกําหนดหลักสูตรเอง โดยคํานึงถึงความตองการของประชากร
กลุมเปาหมาย และความตองการดานฝมือแรงงานเปนสําคัญ สําหรับคาใชจายในการอบรมเพื่อ
พัฒนาฝมือแรงงานน้ัน สวนใหญเปนการฝกอบรมใหเปลาเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายของรัฐบาล  
หนวยงานเอกชนประเภทโรงเรียนอาชีพจะเก็บคาเขารับการฝกอบรมบาง แตก็อยูภายใตการควบคุม
ของรัฐบาล หนวยงานฝกอบรมท่ีสําคัญๆ มีดังตอไปนี้ 
 2.10.1  หนวยงานฝกอบรมภาครัฐบาล 
 1)  สถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน สังกัดกรมแรงงาน จัดฝกอบรมชางฝมือประเภทตางๆ ท้ัง
ที่เปนการฝกคนใหม ฝกยกระดับฝมือชาง ฝกอบรมครูฝก และฝกอบรมผูจัดการการฝกอบรม
นอกจากนี้ยังมีการฝกอบรมหลักสูตรตางๆ ท่ีมิใชชาง เชน วิชาเลขานุการ 
 2)  กรมสงเสริมอุตสาหกรรม จัดฝกอบรมเปน 2 ลักษณะคือ 
  (1)  หลักสูตรท่ีเนนการพัฒนา การจัดการ การเพิ่มผลิตผลในอุตสาหกรรมการตลาด  
เทคนิคการปรับปรุงโรงงานเปนตน โดยฝกอบรมใหแกผูจัดการ หัวหนาคนงานชางและพนักงาน 
  (2)  หลักสูตรท่ีเนนการผลิตหัตถกรรมไทยท่ีทันสมัย การออกแบบและการฝก
อุตสาหกรรมสําหรับบุคคลท่ัวไปที่สนใจ 
 3) กรมพัฒนาชุมชน  จัดฝกอบรมในลักษณะท่ีเนนการสงเสริมอุตสาหกรรมใน
ครอบครัว โครงการอาชีพตามพระราชดําหริ งานชางประเภทตางๆ การเล้ียงสัตวและการเพาะปลูก
เปนตน 
 4)  สํานักงานเรงรัดพัฒนาชนบท จัดบริการฝกอบรมอาชีพ โดยแบงเปน 2 งานคือ งาน
พัฒนานิคมและสงเสริมอาชีพสําหรับประชาชนท่ัวไปในชนบท และงานสงเสริมอาชีพสําหรับ
เยาวชนในชนบท โดยหลักสูตรจะเนนวิชาชีพดานหัตถกรรมและกสิกรรม 
 5)  กรุงเทพมหานคร จัดบริการฝกอบรมอาชีพ แยกเปน 3 โครงการใหญๆ คือ 
  (1)  สอนสาขาชางอุตสาหกรรมและบริการ  
                         (2)  โครงการฝกอาชีพเคล่ือนท่ีส่ีมุมเมือง จัดการฝกอบรมใหแกเยาวชนนอก 
โรงเรียนและประชาชนท่ัวไปในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเคล่ือนยายไปตามสถานท่ีตางๆ หลักสูตร 
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ท่ีเปดสอนคือ ชางอุตสาหกรรม ชางเสริมสวย ชางตัดเย็บเส้ือผา เปนตน 
   (3)  โครงการพัฒนาอาชีพประชาชนในชุมชนแออัด จัดฝกอบรมใหแกประชาชน
ท่ัวไปในชุมชนแออัดของกรุงเทพมหานคร 
 6)  กรมการศึกษานอกโรงเรียน จัดฝกอบรมเปน 3 ลักษณะ คืองานการศึกษาสายอาชีพ
ระยะส้ัน ดําเนินการในรูปแบบเคล่ือนท่ีออกสูชนบท และรูปแบบประจําท่ีทั้งในสวนกลางและใน
สวนภูมิภาค มีงานกลุมสนใจโดยจัดรวมกับผูนําทองถ่ิน รวมกลุมบุคคลท่ีมีความสนใจในเร่ือง
เดียวกันและจัดวิทยากรให และงานฝกอบรมในเขตหมูบานอาสาพัฒนาและปองกันตนเอง 
 7)  กรมอาชีวศึกษา จัดฝกอบรมเปน 2 ลักษณะ คือ โรงเรียนสารพัดชาง และศูนยเนน
การฝกอาชีพชางตางๆ 
 2.10.2  หนวยงานฝกอบรมภาคเอกชน ภาคเอกชนเองก็ไดมีการจัดใหมีการฝกอบรมฝมือ
แรงงานไมยิ่งหยอนไปกวาภาครัฐบาล โดยแบงการดําเนินงานออกไดเปน 3 ลักษณะ คือ 
 1)  การฝกอบรมภายในกิจการ การฝกอบรมนี้เจาของกิจการจะเปนผูจัดการฝกอบรม มี
การฝกอบรมลูกจางทุกระดับตั้งแตคนงานข้ึนไปจนถึงผูจัดการ บางกิจการจะมีศูนยฝกอบรมตนเอง 
มีเคร่ืองมืออุปกรณการฝกอยางครบครัน มีทรัพยากรบุคคลผูใหการฝกท่ีชํานาญงาน มีงบประมาณ
การฝกอบรมใหแกลูกจางเปนจํานวนมากๆ 
 2)  การฝกอบรมโดยองคการท่ีไมหวังผลกําไร องคกรดังกลาวนี้ไดแก สภาองคการ
นายจางแหงประเทศไทย สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย สมาคมการจัดการธุรกิจแหง
ประเทศไทย จะจัดการฝกอบรมท่ีเนนหนักทางดานการจัดการ คือ มุงพัฒนาการจัดการโดยพัฒนา
ฝายจัดการใหมีประสิทธิภาพ และมีการฝกอบรมลูกจางของกิจการตางๆ ดวยบางระดับ นอกจากนี้ยัง
มีสมาคมและมูลนิธิตางๆ เชน สภาสตรีแหงชาติ สภาสตรีอุดมศึกษา สภาสังคมสงเคราะหแหง
ประเทศไทยในพระบรมราชูปถัมภ ฯลฯ จัดฝกอบรมสตรีและแมบาน เนนหนักดานศิลปหัตถกรรม
พื้นบานเพื่อเพ่ิมพูนเศรษฐทรัพยของครอบครัว 
 3)  การฝกอบรมท่ีจัดในรูปของธุรกิจ ปจจุบันนี้มีการฝกอบรมท่ีจัดในรูปของธุรกิจ
มากมายสวนใหญจะจัดต้ังข้ึนเปนโรงเรียนเอกชน บริษัท เชน โรงเรียนสอนตัดเส้ือ โรงเรียนสอน
ออกแบบทรงผมและเสริมสวย และโรงเรียนสอนคอมพิวเตอรจะจัดการฝกอบรมอาชีพใหมๆ ตาม
ความตองการของตลาด และรับจางจัดการฝกอบรมลูกจางและฝายจัดการในกิจการตางๆ นอกจากนี้
ยังมีการตั้งศูนยการฝกชางฝมือดวย โดยเฉพาะบริษัทท่ีจัดสงคนงานไปทํางานตางประเทศ  บางแหง
จะเปดศูนยฝกอบรมของตนเองข้ึนมา เพื่อใชเปนศูนยทดสอบฝมือหรือศูนยฝกอบรมระยะส้ัน
สําหรับคนท่ีตองการจะสมัครงานและยังขาดทักษะ อยางไรก็ตาม การจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือ 
แรงงานนี้ สวนใหญจะจัดทําในเมืองมาก กวาชนบท ในระยะเร่ิมแรกของการฝกอบรมในชนบท
หนวยงานตางๆ มักมุงเนนการฝกฝมือแรงงานเพื่อเพ่ิมพูนดานเศรษฐกิจ และบุคลากรของหนวย 
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ฝกอบรมมักมีประสบการณอาชีพที่มีหนวยรองรับในเมือง จึงทําใหพบปญหาวากระบวนการ
ฝกอบรมตลอดจนทักษะอาชีพท่ีจัดฝกอบรมไมสอดคลองกับสภาพสังคมและเศรษฐกิจของทองถ่ิน 
เปนเหตุใหผูรับการฝกอบรมเขาสูตัวเมืองกันมาก ปจจุบันหนวยงานตางๆ ตระหนักในปญหา
ดังกลาว นอกจากจะพยายามจัดการอบรมใหสอดคลองกับสภาพสังคมและเศรษฐกิจของทองถ่ิน
แลว ยังมุงเนนพัฒนากระบวนการจัดการทางอาชีพในทองถ่ินอีกดวย 
 
2.11  ประโยชนของมาตรฐานฝมือแรงงานมีดังตอไปน้ี 

1)  สถาบันการศึกษาหรือฝกอาชีพ และสถานประกอบการใชเปนแนวทางในการจัดทํา
หลักสูตรหรือระบบการฝกฝมือแรงงานใหสอดคลองกับมาตรฐานและตรงกับความตองการของ
ตลาดแรงงาน 

2)  เปดโอกาสใหชางฝมือท่ีไมมีโอกาสศึกษาไดศึกษาหรือฝกอบรมจากสถาบันใดๆ อาจ
รวมถึงผูท่ีจบการศึกษาหรือฝกอาชีพ ไดรับการทดสอดฝมือเพื่อทราบระดับฝมือแรงงานและพัฒนา
ตนเองไปสูมาตรฐานท่ีสูงข้ึน 

3)  แรงงานใหมหรือผู ท่ี เปนลูกจางอยูแลวจะมีโอกาสในการไดงานทํา หรือใช
ประกอบการพิจารณาคาจาง และการเล่ือนตําแหนง 

4)  สถานประกอบการสามารถคัดเลือกคนเขาทํางานในตําแหนงงานท่ีเหมาะสม  
รวมท้ังการกําหนดอัตราเงินเดือน และเล่ือนข้ันโดยยุติธรรม รวมท้ังใชการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
เพื่อทําใหผลผลิตไดมาตรฐานและแขงขันกับตลาดโลกได 

5)  พิทักษผลประโยชนของผูบริโภค ใหมีความม่ันใจวาไดบริการจากชางฝมือท่ีมี
คุณภาพไดมาตรฐานและแขงขนกับตลาดโลกได 

6)  ภาคราชการสามารถใชมาตรฐานฝมือแรงงานประกอบการวางแผนพัฒนากําลังคน
ในภาพรวมของชาติ 

 
2.12  การสงเสริมการประกอบอาชีพสําหรับแรงงานท่ีพัฒนาฝมือแลว 

ในการพัฒนาอาชีพของประชาชนนอกจากจะจัดใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานในลักษณะ
ตางๆ ดังกลาว ซ่ึงจะทําใหผูรับการฝกฝมือดี มีเจตนคติท่ีดี มีความสามารถ และเห็นชองทางในการ
ประกอบอาชีพ และสามารถประกอบอาชีพไดดีข้ึนตามท่ีกลาวมาแลว ยังอาจสงเสริมใหการ
ประกอบอาชีพของผูไดรับการฝกประสบความสําเร็จในการใชความรูความสามารถยิ่งข้ึนไดอีก
หลายประการ เชน 

1)  การจัดหรือการสงเสริมใหมีการจัดต้ังสหกรณ การรวมกลุมหรือชมรมเพื่อสงเสริม
และหรือกําหนดปริมาณคุณภาพและมาตรฐานของการผลิตใหเหมาะสมและตรงตามความตองการ 
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ของตลาด เพื่อแสวงหาตลาด กําหนดราคาและแสวงหาเงินทุน 
2)  การสงเสริมใหมีหนวยกลาง เพ่ือแจกจายงานใหประชาชนโดยทั่วไปในชนบทไดมี

สวนรวมในการใชฝมือแรงงานในชวงเวลาท่ีเหมาะสมกับท่ีกลุมบุคคลหรือแตละบุคคลจะมีสวน
รวมไดซ่ึงประชาชนในชุมชนอาจทํางานเต็มเวลาหรือเฉพาะชวงเวลาใดเวลาหน่ึงก็ได ตามสภาพ
ของงานหรือของแตละบุคคลที่จะรวมในเครือขายของงานหนวยกลาง หนวยงานกลางอาจทําหนาท่ี
เปนผูจัดการ ผูสนับสนุนดานการเงิน ผูชวยเหลือทางเทคนิค ผูกําหนดควบคุมมาตรฐาน ผูออกแบบ 
ผูแสวงหาและจัดการดานการตลาด และการปอนวัตถุดิบพรอมกันไปก็ได 

3)  การสงเสริมใหมีระบบควบคุม สนับสนุนปองกันดูแลใหการใชฝมือแรงงานเปนไป
ดวยความเช่ือม่ันสูงและยุติธรรม และปองกันการเอารัดเอาเปรียบและการหลอกลวง ซ่ึงปจจุบันกรม
แรงงานและหนวยงานของรัฐบาลหลายหนวยงานไดพยายามดําเนินการเร่ืองนี้ใหกวางขวางยิ่งข้ึน 

4)  การใหมีระบบขอมูลเร่ืองแนวโนมของอาชีพตางๆ ความตองการของตลาด ความ
เปล่ียนแหลงทางดานเศรษฐกิจและสังคมที่มีขอมูลถูกตองรวดเร็วทันเหตุการณและกระจายขอมูล
อยางท่ัวถึง จะทําใหประชาชนไหวตัวปรับตัวปรับอาชีพ ปรับฝมือและปรับวิธีทํางานไดทันทวงที  
ทําใหเกิดความมั่นคงและความม่ันใจในการทํางาน 

 
2.13 การพัฒนาบุคลากรฝกอบรมฝมือแรงงาน 

การจะพัฒนาฝมือแรงงานใหมีประสิทธิภาพจําเปนตองวางแผนหรือจัดทําโครงสรางใน
การเพิ่มศักยภาพของบุคคลากรท่ีปฏิบัติงานดานการพัฒนาฝมือแรงงานทุกระดับ และจําเปนตอง
พัฒนาครูฝกอาชีพ และวิทยากรเพ่ือเพิ่มความรูความสามารถ และเพ่ิมทักษะในวิชาชีพและวิธีการ
ถายทอดความรู เพื่อใหครูฝกและวิทยากรมีความรูความชํานาญในการถายทอดท้ังทางดานทฤษฎี
และทางดานปฏิบัติในการใชอุปกรณและเคร่ืองมือตางๆ เพื่อใหการฝกอบรมหรือพัฒนาฝมือ
แรงงานมีความเจริญกาวหนาทันกับเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา จึงควรจะมีการจัด
ฝกอบรมหลักสูตรเจาหนาท่ีฝกอบรมใหกับครูฝก วิทยากรและเจาหนาท่ีท่ีเกี่ยวของท้ังหมด เพื่อให
สามารถถายทอดความรูความสามารถใหผูรับการฝกไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

 
 2.14  ความเปนมาของพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน  พ.ศ. 2545 

พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เกิดข้ึนจากการตองการ
ปรับปรุงแกไขพระราชบัญญัติสงเสริมการฝกอาชีพ พ.ศ. 2537 เพื่อใหนายจางหรือสถานประกอบ
กิจการมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานมากยิ่งข้ึน และใหมีการจัดต้ังกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
เพื่อสนับสนุนการพัฒนาฝมือแรงงาน เหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เนื่องจากบทบัญญัติท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติสงเสริมการฝกอาชีพ   
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พ.ศ. 2537 ยังไมเอ้ืออํานวยเพียงพอตอการพัฒนาฝมือแรงงานในภาวะปจจุบัน ดังนั้นเพื่อใหการ
พัฒนาฝมือแรงงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับกาลสมัย จึงสมควรปรับปรุง
พระราชบัญญัติสงเสริมการฝกอาชีพ พ.ศ. 2537 ใหนายจางหรือสถานประกอบการมีสวนรวมในการ
พัฒนาฝมือแรงงานมากข้ึน และใหมีการจัดต้ังกอบทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อสนับสนุนการพัฒนา
ฝมือแรงงาน จึงจําเปนตองตราพระราชบัญญัตินี้ข้ึนเพื่อสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานใหสัมฤทธ์ิ
ผลอยางสมบูรณ15 
 2.14.1  วัตถุประสงค 
 เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหสถานประกอบกิจการภาคเอกชนมีสวนรวมในการพัฒนา
ฝมือแรงงานใหมากย่ิงข้ึนโดยการใชมาตรการจูงใจดานการยกเวนและลดหยอนภาษีอากรรวมทั้ง
การใหสิทธิและประโยชนตางๆ โดยปรับปรุงสิทธิและประโยชนใหมีความเหมาะสมและเพ่ิมมาก
ยิ่งข้ึนในกรณีท่ีนายจางและถานประกอบกิจการดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานใหกับบุคคลที่จะ
รับเขาทํางานและลูกจางของตนเอง และใหมีการจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพ่ือเปนทุน
หมุนเวียนในการจายเก่ียวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานนอกจากนี้ยังกําหนดใหมีการ
สงเสริมในเร่ืองมาตรฐานฝมือแรงงาน 
 2.14.2  การบังคับใช 
 พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ไดลงประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา ฉบับกฤษฎีกาเลม 119 ตอนท่ี 98 / 1 วันท่ี 1 ตุลาคม 2545 มีผลบังคับใชเม่ือพนกําหนดหนึ่ง
รอยยี่สิบวันนับแตวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปนตนไป โดยมีผลบังคับใชตั้งแตวันท่ี 29  
มกราคม  254616 
 2.14.3  การไมบังคับใช 

พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ไมใชบังคับแกกระทรวง   
ทบวง กรม หนวยงานของรัฐ และองคการของรัฐ กลาวคือ 

1) หนวยงานของรัฐ หมายถึง องคกรของรัฐทุกประเภทไมวาจะเปนราชการสวนกลาง  
ราชการสวนภูมิภาค ราชการสวนทองถ่ินรัฐวิสาหกิจ สวนราชการสังกัดรัฐสภา องคกรควบคุมการ
ประกอบวิชาชีพ หนวยงานอิสระของรัฐ และหนวยงานอ่ืนท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

  
 
     

15  พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545.  
16  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ก (2547).  คูมือการดําเนินการตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ

แรงงาน.  หนา 1.   
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    2) องคการของรัฐ หมายถึง องคการท่ีตั้งข้ึนโดยตราเปนพระราชกฤษฎีกาเพ่ือดําเนิน
กิจการอันเปนสาธารณประโยชน หรือเพื่อประโยชนในการเศรษฐกิจหรือชวยเหลือในการครองชีพ
หรืออํานวยบริการแกประชาชนโดยใชเงินทุนจากงบประมาณแผนดิน  

   3) สมาคมหรือมูลนิธิ หมายถึงหนวยงานที่มีลักษณะการดําเนินงานดานบริการ 
สาธารณะโดยไมแสวงหากําไรทางเศรษฐกิจ ไดรับการยกเวนไมตองบังคับตามพระราชบัญญัตินี้ 

   ท้ังนี้ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยท่ีดําเนินงานโดยเอกชนจะไมไดรับการยกเวน ตอง
บังคับตามพระราชบัญญัตินี้17 

         2.14.4  นิยามศัพท 
“การพัฒนาฝมือแรงงาน” หมายความวากระบวนการท่ีทําใหผูรับการฝกและประชากร

วัยทํางานมีฝมือ ความรูความสามารถจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และมีทัศนคติท่ีดีเกี่ยวกับการทํางาน  
อันไดแก การฝกอบรมฝมือแรงงานการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงานและการอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 

“การฝกอบรมฝมือแรงงาน” หมายความวา การฝกเตรียมเขาทํางาน การฝกยกระดับฝมือ
แรงงาน และการฝกเปล่ียนสาขาอาชีพ 

“การฝกเตรียมเขาทํางาน” หมายความวา การฝกอบรมฝมือแรงงานกอนเขาทํางาน
เพื่อใหสามารถทํางานไดตามมาตรฐานฝมือแรงงาน 

“การฝกยกระดับฝมือแรงงาน” หมายความวาการท่ีผูประกอบกิจการซ่ึงเปนนายจางจัด
ใหลูกจาง ไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพท่ีลูกจางปฏิบัติงานอยูตามปกติเพื่อให
ลูกจางไดมีความรู ความสามารถ และทักษะในสาขาอาชีพนั้นสูงข้ึน “การฝกเปล่ียนสาขาอาชีพ” 
หมายความวา การท่ีผูประกอบกิจการซ่ึงเปนนายจางจัดใหลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมใน
สาขาอาชีพอ่ืนท่ีลูกจางมิไดปฏิบัติงานอยูตามปกติเพื่อใหลูกจางไดมีความรูความสามารถท่ีจะทํางาน
ในสาขาในอาชีพอ่ืนนั้นไดดวย 

“หลักสูตร” หมายความวาหัวขอวิชา เนื้อหา และวิธีการดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงาน 
“ผูดําเนินการฝก” หมายความวาผูซ่ึงจัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงานตามหลักสูตรและ

รายละเอียดเกี่ยวกับการฝกอบรมฝมือแรงงานท่ีนายทะเบียนไดพิจารณาใหความเห็นชอบตาม
พระราชบัญญัตินี้ 

“ผูรับการฝก” หมายความวา ผูซ่ึงเขารับการฝกอบรมฝมือแรงงานจากผูดําเนินการฝก 
“สถานท่ีฝก” หมายความวา สถานท่ีท่ีผูดําเนินการฝกจัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงาน

ใหแกผูรับการฝก 
 

    
17  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สํานักงานพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝมือแรงงาน กลุมงานกองทุนพัฒนา

ฝมือแรงงาน ข (2547).  เลมเดิม.  หนา 2.  

DPU



  

24 
 

“ศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน” หมายความวา สถานท่ีฝกท่ีไดจัดไวเปนสัดสวนแยกจาก
หนวยประกอบกิจการ 

 “มาตรฐานฝมือแรงงาน” หมายความวาขอกําหนดทางวิชาการท่ีใชเปนเกณฑวัดระดับ
ฝมือ ความรูความสามารถ และทัศนคติในการทํางานของผูประกอบอาชีพในสาขาตางๆตาม
พระราชบัญญัตินี้ 

“การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน” หมายความวาการทดสอบฝมือความรูความ 
สามารถและทัศนคติในการทํางานของผูประกอบอาชีพตามเกณฑกําหนดของมาตรฐานฝมือแรงงาน 

“ผูดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน” หมายความวาผูซ่ึงไดรับอนุญาตให
ดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัตินี้ 

“ผูประกอบกิจการ” หมายความวา ผูประกอบกิจการอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม หรือ
ธุรกิจอยางอ่ืน ท้ังท่ีเปนนายจางและมิใชนายจาง และมิใชนายจางของผูรับการฝก 

“นายจาง” หมายความวา นายจางตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
“ลูกจาง” หมายความวา ลูกจางตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
“กองทุน” หมายความวา กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
“คณะกรรมการ” หมายความวา คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
“กรรมการ”  หมายความวา กรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
“พนักงานเจ าหน า ท่ี” หมายความว า ผู ซ่ึ ง รัฐมนตรีแต ง ต้ั งใหปฏิ บัติการตาม

พระราชบัญญัตินี้ 
“นายทะเบียน” หมายความวา อธิบดีหรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมาย 
 “อธิบดี” หมายความวา อธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
“รัฐมนตรี” หมายความวา รัฐมนตรีผูรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้18 
คํานิยามเพิ่มเติม 
“เงินสมทบ” หมายความวา เงินท่ีผูประกอบกิจการตามมาตรา 29 แหงพระราชบัญญัติ

สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 จายสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงานในกรณีไมจัด
ฝกอบรมฝมือแรงงาน หรือจัดฝกอบรมฝมือแรงงานแตไมครบตามสัดสวนท่ีกําหนด 

“นายจาง” หมายความวา ผูซ่ึงตกลงรับลูกจางเขาทํางานโดยจายคาจางใหและหมายความ
รวมถึง (จากพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541) 

 
    

18  พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน.  (2545, 1 ตุลาคม ).  ราชกิจจานุเบกษา.  เลมที่ 119, 
ตอนที่ 98/1 ก.  หนา 3.   
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 (1)  ผูซ่ึงไดรับมอบหมายใหทํางานแทนนายจาง 
 (2)  ในกรณีท่ีนายจางเปนนิติบุคคลใหหมายความรวมถึงผูมีอํานาจกระทําการแทนนิติ
บุคคลและผูซ่ึงไดรับมอบหมายจากผูมีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคลใหทําการแทนดวย 

 (3)  ในกรณีท่ีผูประกอบกิจการไดวาจางดวยวิธีเหมาคาแรงโดยมอบใหบุคคลหนึ่ง
บุคคลใดรับชวงไปควบคุมดูแลการทํางานและรับผิดชอบจายคาจางใหแกลูกจางอีกทอดหนึ่งก็ดี  
มอบหมายใหบุคคลหนึ่งบุคคลใดเปนผูจัดหาลูกจางมาทํางานอันมิใชการประกอบธุรกิจจัดหางานก็
ดีโดยการทํางานนั้นเปนสวนหนึ่งสวนใดหรือท้ังหมดในกระบวนการผลินหรือธุรกิจในความ
รับผิดชอบของผูประกอบกิจการ ใหถือวาผูประกอบกิจการเปนนายจางของลูกจางดังกลาวดวย 
 2.14.5  สิทธิและประโยชนของผูดําเนินการฝก 
 เม่ือผูดําเนินการฝกไดดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานตามหลักเกณฑท่ีกฎหมายกําหนด  
แลวผูดําเนินการฝกจะไดรับสิทธิและประโยชน  ดังนี้19 
กรณีเปนผูดําเนินการฝกท่ัวไป 
 (1)  มีสิทธิไดรับยกเวนภาษีเงินไดเปนกรณีพิเศษสําหรับคาใชจายในการฝกอบรมฝมือ
แรงงาน 

(2)  มีสิทธินําคนตางดาว ซ่ึงเปนชางฝมือหรือผูชํานาญการเพื่อเปนครูฝกเขามาใน
ราชอาณาจักร 

(3)  ไดรับคําปรึกษาแนะนําและความชวยเหลือจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานในดานตางๆ 
(4)  มีสิทธิไดรับยกเวนไมตองปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยโรเรียนเอกชนไดรับยกเวนจาก

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน (เฉพาะกรณีฝกเตรียมเขาทํางาน) 
(5)  ไดรับยกเวนจากกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ (เฉพาะกรณีฝกเตรียมเขาทํางาน)

สิทธิและประโยชนอ่ืนตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
กรณีเปนผูดําเนินการฝกท่ีมีศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน 

(1)  มีสิทธิและประโยชนเชนเดียวกับกรณีเปนผูดําเนินการฝกท่ัวไป (ขอ (1) - (7)) 
(2)  มีสิทธิไดรับยกเวนอากรขาเขาและภาษีมูลคาเพิ่มสําหรับเคร่ืองมือเคร่ืองจักร และ

อุปกรณ ท่ีนําเขามาในราชอาณาจักรเพื่อใชฝกอบรมในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน 
(3)  มีสิทธิไดรับการหักคาไฟฟาและคาประปาเปนจํานวน 2 เทาของคาใชจายท่ีเสียไป

ในการฝกอบรม เพื่อประโยชนในการคํานวณภาษีเงินได 
(4)  มีสิทธิและประโยชนอ่ืนตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
 

    
19  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สํานักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝมือแรงงาน กลุมงานกองทุนพัฒนาฝมือ

แรงงาน ค เลมเดิม.  หนา 3. 

DPU



  

26 
 

2.15  ประเภทของการฝก 
แบงออกไดเปน 3 ประเภทไดแกการฝกเตรียมเขาทํางาน การฝกยกระดับฝมือแรงงาน 

และการฝกเปล่ียนสาขาอาชีพ กลาวคือ 
1)  การฝกเตรียมเขาทํางาน หมายถึง การที่ผูประกอบกิจการจัดใหบุคคลทั่วไป หรือฝก

อาชีพใหแกแรงงานใหม เพื่อพัฒนาความรูความสามารถในข้ันพ้ืนฐานของสาขาอาชีพตางๆ  
ตลอดจนทัศนคติท่ีดีตออาชีพ เพื่อเตรียมเขาสูตลาดแรงงานและใหมีความพรอมท่ีจะทํางานในฐานะ
แรงงานฝมือระดับตน (มาตรฐานฝมือแรงงาน ระดับ1) เพ่ือใหสามารถทํางานไดตามมาตรฐานฝมือ
แรงงานโดยฝกใน สพภ./สพจ. เปนเวลา 280 ช่ัวโมง หรือ 2 เดือนข้ึนไป และฝกในกิจการอีก 1-4   
เดือน (แลวแตสาขาอาชีพ) 

2)  การฝกยกระดับฝมือแรงงาน หมายถึง การที่ผูประกอบกิจการซ่ึงเปนนายจางจัดให
ลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพท่ีลูกจางไดปฏิบัติงานอยูตามปกติเพื่อให
ลูกจางท่ีมีพื้นความรู ความสามารถ และทักษะเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพท่ีปฏิบัติงานอยู หรือสาขาอาชีพ
ท่ีเกี่ยวของ หรือเกื้อหนุนกับงานท่ีทําอยูใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ทัน
ตอการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ซ่ึงอาจเปนการเพิ่มพูนความรูและทักษะเดิมใหสูงข้ึนหรือเพิ่ม
ทักษะดานบริหารจัดการหรือความรูเสริมอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของเกื้อหนุนกับสาขาอาชีพนั้นๆ โดย
ระยะเวลาการฝกตั้งแต 12 ช่ัวโมงข้ึนไป 

3)  การฝกเปล่ียนสาขาอาชีพ หมายถึง การท่ีผูประกอบกิจการซ่ึงเปนนายจางจัดให
ลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพอ่ืนท่ีลูกจางมิไดปฏิบัติงานอยูตามปกติ เพื่อให
ลูกจางไดมีความรู ความสามารถท่ีจะเปล่ียนอาชีพใหม หรือประกอบอาชีพอ่ืนเพิ่มเติม เพื่อพัฒนา
แรงงานใหมีความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีเพิ่มเติมในสาขาอาชีพอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานที่
ปฏิบัติอยูตามปกติโดยมีระยะเวลาการฝกตั้งแต 6 ช่ัวโมงข้ึนไป20 

 2.15.1  ลักษณะการฝกอบรม21 

   จําแนกได 2 ลักษณะไดแก การดําเนินการฝกเองและสงไปรับการฝกภายนอก  คือ 
   1)  ดําเนินการฝกเอง ผูประกอบกิจการอาจจัดการฝกเองในสถานประกอบกิจการหรือ

หนวยผลิต ศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน หรือสถานท่ีอ่ืนโดยใชวิทยากรภายในหรือวิทยากรจาก
ภายนอกก็ได และใหรวมถึงการท่ีผูประกอบกิจการดําเนินการจางสถานศึกษาหรือสถานฝกอบรม
ฝมือแรงงานมาฝกอบรมใหดวย 

 

    
20  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ค (2547). เลมเดิม.  หนา 15. 
21  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สํานักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝมือแรงงาน กลุมงานกองทุนพัฒนาฝมือ

แรงงาน ง เลมเดิม.  หนา 4. 
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 2)  สงไปรับการฝกภายนอก ผูประกอบกิจการอาจสงผูรับการฝกเตรียมเขาทํางานหรือ
ลูกจางของตนเองไปรับการฝกกับสถานศึกษา หรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงานของทางราชการ  
หรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงานอ่ืนท่ีนายทะเบียนใหความเห็นชอบได (มูลนิธิ สมาคม หรือนิติ
บุคคลท่ีตั้งข้ึนตามกฎหมายไทย) 
  2.15.2  หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขการฝกอบรมฝมือแรงงาน 
 หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการฝกอบรมฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัติสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน  พ.ศ. 2545 ท้ัง 3 ประเภท คือ การฝกเตรียมเขาทํางาน การฝกยกระดับฝมือแรงงาน  
และการฝกเปล่ียนสาขาอาชีพ เปนไปตามท่ีกําหนดไวในหมวด 1 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และเปนไปตามกฎหมายลําดับรองท่ีออกเปนประกาศกระทรวงแรงงาน และ
ประกาศคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานในสวนท่ีเกี่ยวของ 

การฝกเตรียมเขาทํางาน กรณีดําเนินการฝกเอง สถานท่ีฝก 
1)   ฝกในสถานประกอบกิจการหรือหนวยผลิต 
2)  ฝกในสถานท่ีอ่ืน เชนเชาสถานท่ีภายนอกเพื่อใชฝกอบรมซ่ึงอาจเปนท้ังของทาง

ราชการหรือเอกชน 
3)   ฝกในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ซ่ึงการจัดต้ังศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานจะตอง

ไดรับอนุญาตจากนายทะเบียนกอน 
เงื่อนไขของผูดําเนินการฝก 
ตองจัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับการฝกตามสาขาอาชีพท่ีรัฐมนตรีประกาศกําหนดเสนอตอ

นายทะเบียนเพื่อพิจารณาใหความเห็นชอบกอนดําเนินการฝก (ตามมาตรา 8 แหงพระราชบัญญัติ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545) 
 2.15.3  สาขาอาชีพท่ีจะสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

เปนไปตามประกาศกระทรวงแรงงานเร่ืองสาขาอาชีพท่ีจะสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน ลงวันท่ี 19 มีนาคม พ.ศ. 2546 ซ่ึงมีสาขาอาชีพท่ีรัฐมนตรีประกาศกําหนดจะสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน จํานวน 7 สาขาอาชีพ ดังน้ี 

1)  สาขาอาชีพกอสราง หมายถึง ลักษณะอาชีพท่ีเกี่ยวกับการกอสรางอาคาร การซอม
โครงสราง และงานกอสรางอ่ืนๆ โดยปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานคอนกรีต งานปูนสําเร็จและงาน
ซอมแซมงานไมโครงสรางและการตบแตงผิวงานดินและวิธีการปลูกสรางอาคาร งานโลหะ  
กอสราง งานประปา งานสี  และปฏิบัติงานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานกอสราง ลักษณะอาชีพ เชน ชาง
ไมกอสราง  ชางไมวงกบ ชางซอมบํารุงอาคาร ชางสีอาคาร ชางฉาบปูน ชางปูกระเบ้ือง ชางหินขัด
ตกแตง ชางทอสุขภัณฑ และชางประกอบโครงอะลูมิเนียม เปนตน 
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2)  สาขาอาชีพชางอุตสาหการ หมายถึง ลักษณะอาชีพซ่ึงเกี่ยวกับการผลิต หรือสรางช้ิน 
สวนเคร่ืองมือกล และอุปกรณตางๆ การควบคุมเคร่ืองจักรกลการผลิต การตรวจสอบและวิเคราะห
คุณภาพช้ินงานผลิต การบํารุงรักษาเคร่ืองจักรอุปกรณท่ีใชในการผลิตการปฏิบัติงานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ
กับการผลิตในอุตสาหกรรม ลักษณะอาชีพเชน ชางกลโรงงาน ชางทําแมพิมพโลหะ ชางปรับ
ประกอบเคร่ืองกล ชางกลึง ชาง-เจียระไน ชางเคร่ืองมือวัดทาง ชางกล ชางเช่ือมไฟฟา ชางเช่ือมแกส 
ชางตัดโลหะดวยเปลวไฟ ชางโลหะแผน และชางทําเหล็กดัด เปนตน 

3)  สาขาอาชีพชางเคร่ืองกล หมายถึง ลักษณะอาชีพท่ีเกี่ยวกับการตรวจซอม ปรับแตง  
และบํารุงรักษาเคร่ืองกลยานยนต เคร่ืองกลอากาศยาน เคร่ืองกลการเกษตร เคร่ืองกลเรือ เคร่ืองตน
กําลัง การควบคุมบังคับยานยนต และปฏิบัติงานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานเคร่ืองกล ลักษณะอาชีพเชน 
ชางซอมรถยนต ชางซอมระบบเคร่ืองลางและสงกําลัง ชางไฟฟาในรถยนต ชางซอมตัวถังรถยนต 
ชางสีรถยนต ชางซอมเคร่ืองจักรกลหนัก ชางซอมเคร่ืองตนกําลัง ชางซอมรถจักรยานยนต ชางซอม
เคร่ืองยนตเล็กเพื่อการเกษตร ชางประดับยนต พนักงานควบคุมเครื่องจักรกลหนัก และชางแมคคา
ทรอนิกส เปนตน 

4)  สาขาอาชีพไฟฟา อิเล็กทรอนิกส และคอมพิวเตอร หมายถึง ลักษณะอาชีพเกี่ยวกับ
การตรวจซอม การสราง ติดต้ัง ดัดแปลงระบบไฟฟาและเคร่ืองใชไฟฟาตางๆ ตลอดจนการออกแบบ
ควบคุมเคร่ืองกลไฟฟา การติดต้ังปรับแตงและการประกอบวงจรทางดานอิเล็กทรอนิกส การบันทึก
สัญญาณดวยเคร่ืองมือทางอิเล็กทรอนิกส ตลอดจนการบํารุงรักษาการติดต้ัง และการใชอุปกรณ
เคร่ืองมือโทรคมนาคมตางๆ ตลอดจนการซอมบํารุงรักษา การตรวจซอมและวิเคราะหปญหา
ขอขัดของของอุปกรณท่ีเกี่ยวของกับไมโครคอมพิวเตอรตลอดจนการติดตั้งเครือขายและการ
บํารุงรักษาลักษณะอาชีพเชน ชางเดินสายไฟในอาคารชางซอมอุปกรณไฟฟา ชางไฟฟากําลัง ชาง
ซอมตูเย็น ชางอิเล็กทรอนิกสอุตสาหกรรม ชางซอมโทรทัศนสี ชางซอมวิทยุเทปคาสเซท ชางซอม
และเดินสายโทรศัพท ชางโทรคมนาคม ชางซอมโทรศัพท และชางซอมคอมพิวเตอร เปนตน 

5)  สาขาอาชีพชางอุตสาหกรรมศิลป หมายถึงลักษณะอาชีพท่ีเกี่ยวกับการผลิตหรือ
ประดิษฐ  และออกแบบส่ิงทอ  ส่ิง ถัก  เค ร่ืองหนัง  เค ร่ืองไมไผ  เค ร่ืองหวาย  เค ร่ืองเ รือน  
เคร่ืองปนดินเผา เคร่ืองรัก เคร่ืองถม เคร่ืองโลหะรูปพรรณและอัญมณีงานหลอโลหะงาน-แกะสลัก
หิน และออกแบบเส้ือผา ชางเย็บจักรอุตสาหกรรม ชางปกจักร ชางบรุครุภัณฑ ชางจักรสาน ชางไม
เคร่ืองเรือน ชางเครื่องปนดินเผา ชางเขียนลายเบญจรงค ชางเจียระไนพลอย ชางเคร่ืองประดับ  
ชางทองหลวง ชางแกะสลักหิน และชางออกแบบบรรจุภัณฑ เปนตน 

6)  สาขาอาชีพเกษตรอุตสาหกรรม หมายถึง ลักษณะอาชีพท่ีเกี่ยวกับงานเพาะปลูกงาน
ปาไม งานเล้ียงสัตว งานประมง งานทํานาเกลือ และกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานเกษตรกรรม  
ตลอดจนการอนุรักษธรรมชาติ ท้ังนี้งานในอาชีพดังกลาวจะตองมีวัตถุประสงคเพื่อเขา 
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สูกระบวนการผลิตทางอุตสาหกรรมท่ีตอเนื่องกัน ลักษณะอาชีพเชน อาชีพผูดูแลฟารม (พืชไร)ผู
ปลูกไมดอกผูเพาะเมล็ดพืช ผูดูแลฟารม (ปศุสัตว) ผูเล้ียงปศุสัตว ผูเล้ียงผ้ึง และผูเล้ียงกุง เปนตน 

7.)  สาขาอาชีพภาคบริการ หมายถึง ลักษณะอาชีพท่ีเกี่ยวกับการคาปลีก คาสง การคา
ระหวางประเทศ การจําหนายสินคา การขนสงสินคา การโรงแรม การทองเท่ียวท่ีพักอาศัย สายการ
บิน รานอาหาร ธนาคาร สถานพยาบาล สถานบริการน้ํามันการบริการเกี่ยวกับการปองกัน การ
ประชาสัมพันธ การบริการบุคคล และการปฏิบัติงานอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของกับการใหบริการ ลักษณะ
อาชีพเชน อาชีพพนักงานบันทึกขอมูล นักบัญชี พนักงานบริการอาหารและเคร่ืองดื่ม พนักงานฝาย
แมบานของโรงแรม พนักงานบริการสวนหนาของโรงแรม พนักงานรับโทรศัพท ผูประกอบอาหาร
ฝร่ัง ผูปรุงอาหาร มัคคุเทศก นักบิน พนักงานขับรถพยาบาลชางเสริมสวย  ชางตกแตงผมบุรุษ 
พนักงานขับรถยนต (รถโดยสารสาธารณะ) และเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย  เปนตน22 

 2.15.4  รายละเอียดเกี่ยวกับการฝก 
เปนไปตามมาตรา 8 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545   

ประกอบกับประกาศคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานเร่ืองหลักเกณฑ วิธีการ และ
เง่ือนไขในการใหความเห็นชอบรายละเอียดเกี่ยวกับฝกเตรียมเขาทํางานลงวันท่ี 2 กรกฎาคม พ.ศ.  
2546 และประกาศคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานเร่ืองคุณสมบัติของครูฝกเตรียมเขา
ทํางาน ลงวันท่ี 13 สิงหาคม พ.ศ. 2546 ดังนี้ 

1)  หลักสูตร ตองเปนหลักสูตรท่ีจัดข้ึนเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานกอนเขาทํางานในสถาน
ประกอบกิจการโดยมีเนื้อหาวิชาของหลักสูตรสอดคลองและเปนประโยชนตอกิจการของสถาน
ประกอบกิจการนั้น 

2)  สถานที่ฝกหรือศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ตองมีพื้นท่ีเพียงพอ เหมาะสม และ
ปลอดภัยตอการฝกอบรมฝมือแรงงาน 

3)  ช่ือและคุณสมบัติของครูฝก ครูฝกตองมีคุณสมบัติประกาศคณะกรรมการสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงานเร่ือง คุณสมบัติของครูฝกเตรียมเขาทํางาน ดังนี้ 

     (1)  กรณีท่ีมีมาตรฐานฝมือแรงงานในสาขาท่ีเกี่ยวของกับสาขาอาชีพท่ีฝก ครูฝกตอง
มีคุณสมบัติ ดังน้ี 

  ก.  ไดรับวุฒิบัตรมาตรฐานฝมือแรงงานในสาขาท่ีเกี่ยวของกับสาขาอาชีพท่ีฝก 
หรือ 

  ข.  สําเร็จการศึกษาต้ังแตระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทาข้ึนไปในสาขาท่ี
เกี่ยวกับสาขาอาชีพท่ีฝก หรือ 
 

    
22  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ง (2547).  คูมือการฝกอบรมฝมือแรงงาน.  หนา 75-76. 
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           ค.  สําเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง หรือ
เทียบเทาข้ึนไปในสาขาอาชีพท่ีฝก และมีประสบการณในการทํางานเกี่ยวกับสาขาอาชีพท่ีฝกไมนอย
กวา  2  ป 

     (2)  ในกรณีท่ีไมมีมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติในสาขาอาชีพท่ีฝก 
            ครูฝกฝมือแรงงานตองมีคุณสมบัติตามขอ 1 (2) หรือ 1 (3) หรือมีคุณสมบัติ  

ดังตอไปนี้ 
            ก.  สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพหรือเทียบเทาข้ึนไปในสาขาท่ี

เกี่ยวกับสาขาอาชีพ  และมีประสบการณในการทํางานท่ีเกี่ยวกับสาขาอาชีพท่ีฝกไมนอยกวา 4 ป  
หรือ 

            ข .   สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปท่ีสามหรือเทียบเทาข้ึนไปและมี
ประสบการณในการทํางาน เกี่ยวกับสาขาอาชีพท่ีฝกไมนอยกวา 7 ป หรือ 

            ค.  สําเร็จการศึกษาระดับประถมศึกษาหรือเทียบเทาข้ึนไป และมีประสบการณ
ในการทํางานเกี่ยวกับสาขาอาชีพท่ีฝกไมนอยกวา 10 ป หรือ 

            ง.  ตองมีประสบการณและมีความเช่ียวชาญในสาขาอาชีพท่ีฝกโดยสาขาอาชีพ
นั้นตองเปนสาขาอาชีพท่ีขาดแคลนหรือเปนสาขาอาชีพท่ีเปนภูมิปญญาทองถ่ินโดยไดรับความ
เห็นชอบจากนายทะเบียน 

     (3)  ผูท่ีมีคุณสมบัติขางตนตามขอ 1 และ 2 ตองผานการฝกอบรมหลักสูตรเก่ียวกับ
การสอนไมนอยกวา 30 ช่ัวโมง เวนแตมีประสบการณในการสอนไมนอยกวา 6 เดือน 

     (4)  กําหนดระยะเวลาการฝก ตองสอดคลองกับหลักสูตรตามสาขาอาชีพท่ีกระทรวง
แรงงานประกาศกําหนด ท้ังน้ีตองไมนอยกวา 30 ช่ัวโมง 

     (5)  รายการอุปกรณอันจําเปนท่ีจะใชในการฝกท่ีมีอยูแลวและท่ีตองหามาเพิ่มเติมใน
ภายหลัง ตองมีตามความจําเปนเพียงพอเหมาะสมกับจํานวนผูรับการฝกอยูในสภาพท่ีดีและปลอดภัย
สําหรับการฝกในแตละหลักสูตร 
                      (6)  วิธีการและมาตรฐานในการวัดผลการฝกตองจัดใหมีการทดสอบท้ังภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบัติหรือดวยวิธีการอื่นๆ ซ่ึงตองกําหนดหลักเกณฑผานการฝกโดยเฉล่ียไมต่ํากวารอยละ  
60 
                      (7)  รายการอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 
 2.15.5  หนาท่ีของผูดําเนินการฝก 

ผูดําเนินการฝกมีหนาท่ีตองควบคุมดูแลการฝกใหเปนไปตามหลักสูตรโดยตองมีการทํา
สัญญากับผูรับการฝกและปฏิบัติตามหลักเกณฑเกี่ยวกับการคุมครองผูรับการฝกหามเรียกหรือรับเงิน
คาฝกอบรมหรือคาตอบแทนในลักษณะใดๆ ท่ีเกี่ยวกับการฝกอบรมฝมือแรงงานจากผูรับการฝก 
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 2.15.6  จัดทําขอบังคับและระเบียบเก่ียวกับการฝก เปนไปตามมาตรา10 ซ่ึงกําหนดใหจัดทํา
เปนภาษาไทยและอยางนอยตองมีรายการดังตอไปนี้ (มาตรา 10 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545) 

(1)  ระยะเวลาการฝก 
(2)  วันฝก  เวลาฝกและเวลาพัก 
(3)  วันหยุด 
(4)  การลาและหลักเกณฑการลา 
(5)  เบ้ียเล้ียงระหวางรับการฝก 
(6)  เง่ือนไขการเลิกสัญญาการฝก 
(7)  หลักเกณฑการจายคาทดแทนในกรณีผูรับการฝกประสบอันตราย หรือเจ็บปวย 

อันเกิดจากการฝก 
(8)  รายการอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการกําหนด 

 2.15.7  รายละเอียดของสัญญาการฝก  ตองทําสัญญาการฝกเปนหนังสือกับผูรับการฝก   
เปนไปตามมาตรา 11 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ประกอบ
ประกาศคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เร่ืองกําหนดรายการตามสัญญาการฝกเตรียม
เขาทํางาน ลงวันท่ี 16  มิถุนายน พ.ศ. 2546 ซ่ึงสัญญาการฝกอยางนอยตองมีรายการดังตอไปนี้ 

(1)  ระยะเวลาการฝก 
(2)  เวลาฝก  เวลาพัก  และวันหยุดของผูรับการฝก 
(3)  เบ้ียเล้ียงระหวางรับการฝก 
(4)  สวัสดิการตลอดจนมาตรการเกี่ยวกับสวัสดิภาพ  ของผูรับการฝก 
(5)  หลักเกณฑการลา 
(6)  เง่ือนไขการเลิกสัญญาการฝก 
(7)  หลักเกณฑการจายคาทดแทนในกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บปวยอันเกิดจาก

การฝก 
(8)  หลักเกณฑการรับเขาทํางานและคาจางเม่ือสําเร็จการฝก 
(9)  การใหความยินยอมในการทําสัญญาการฝกในกรณีผูรับการฝกเปนผูเยาว 
(10)  รายการอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 

 2.15.8  หลักเกณฑเก่ียวกับการคุมครองผูรับการฝก การปฏิบัติตามหลักเกณฑเกี่ยวกับการ
คุมครองผูรับการฝก เปนไปตามมาตรา 12 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 
2545 ประกอบประกาศกระทรวงแรงงานเร่ือง หลักเกณฑเกี่ยวกับการคุมครองผูรับการฝกลงวันท่ี 1 
กันยายน 2546 ดังนี้ 
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1)  ระยะเวลาฝก 
- กรณีเปนการฝกในงานท่ีไมเปนอันตรายตอสุขภาพใหผูดําเนินการฝกจัดฝกให

ผูรับการฝกไมเกินวันละ 8 ช่ัวโมง 
- กรณีเปนการฝกในงานท่ีอาจเปนอันตรายตอสุขภาพหรือรางกายของผูรับการ

ฝก   ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานใหผูดําเนินการฝกจัดใหผูรับการฝก ฝกไมเกินวันละ7  
ช่ัวโมง 

2)  เวลาพัก 
- ในวันฝกใหผูดําเนินการฝกจัดใหผูรับการฝกมีเวลาพักติดตอกันไมนอยกวาวัน

ละ1ช่ัวโมง หลังจากผูรับการฝกไดฝกในวันนั้นมาแลวไมเกิน 4 ช่ัวโมง ใหมีวันหยุดประจําสัปดาห
ไมนอยกวาสัปดาหละ 1 วันโดยวันหยุดประจําสัปดาหตองมีระยะหางไมเกิน 6 วัน 

- ใหหยุดฝกในวันหยุดตามประเพณีของสถานประกอบกิจการนั้นๆ หากวันหยุด
ตามประเพณีใดตรงกับวันหยุดประจําสัปดาหใหเล่ือนวันหยุดตามประเพณีวันนั้นไปหยุดในวันฝก
ถัดไป 

3)  การลาปวย 
- มีสิทธิลาปวยไดตามความเปนจริง รวมกันไมเกินจํานวนวันลาท่ีกําหนดใน

หลักสูตร ในกรณีปวยติดตอกันตั้งแต 3 วันข้ึนไป จะตองมีใบรับรองแพทยแผนปจจุบันช้ันหนึ่งมา
แสดง 

4)  ขอหามในการฝก 
- หามรับผูรับการฝกท่ีมีอายุต่ํากวา 15 ปบริบูรณ 

       - หามผูรับการฝกซ่ึงเปนหญิง หรือเปนเด็กท่ีมีอายุต่ํากวา 18 ป บริบูรณฝกงานท่ี
อาจเปนอันตรายตอสุขภาพหรือรางกายตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

       - หามผูรับการฝกไปฝกในสถานท่ีอ่ืนนอกจากที่ระบุไวในสัญญาการฝก 
5)  การจายเบ้ียเล้ียง 

       -  ใหผูดําเนินการฝกจายเบ้ียเล้ียงแกผูรับการฝกในอัตราไมนอยกวารอยละ 50 
ของอัตราคาจางข้ันต่ําสูงสุดตามกฎหมายคาจางข้ันต่ําท่ีใชอยูในขณะน้ันตามจํานวนวันฝกจริงและ
ตองจายเบ้ียเล้ียงไมนอยกวาเดือนละ 1 คร้ัง (เปนไปตามประกาศกระทรวงแรงงานเร่ืองหลักเกณฑ
เกี่ยวกับการคุมครองผูรับการฝกเตรียมเขาทํางาน ขอ 10 – 11) 

6)  สวัสดิการ 
      - จัดน้ําสะอาดสําหรับดื่ม มีหองน้ําและหองสวมท่ีถูกสุขลักษณะชวยเหลือหรือ

ใหบริการ หรือปฐมพยาบาลเบ้ืองตนเม่ือผูรับการฝกประสบอันตรายหรือเจ็บปวยในระหวางการฝก              
         - จัดใหมีระบบระบายอากาศ ทางระบายน้ําและส่ิงโสโครก แสงสวาง ทางออก 
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ฉุกเฉินในอาคารท่ีฝก (ขอ 14) 
7)  ความปลอดภัยในการทํางาน 

- จัดใหมีเคร่ืองมือปองกันอันตราย สําหรับการฝก ซ่ึงอาจเปนอันตรายตอสุขภาพ
หรือรางกายของผูรับการฝก (ขอ 15) 

       - จัดใหมีการดําเนินการในการบริหารและจัดการดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย
และสภาพแวดลอม (ขอ 16) 

       - จัดทําประกันอุบัติเหตุจากการฝกใหแกผูรับการฝกใหไดรับประโยชนไมนอย
กวาท่ีกําหนดในกฎหมายวาดวยเงินทดแทน (ขอ 17) 
 2.15.9  การจัดทําทะเบียนประวัติผูรับการฝกเปนไปตามบทบัญญัติในมาตรา 12 แหง
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซ่ึงกําหนดใหผูดําเนินการฝกตองจัดทํา
ทะเบียนประวัติผูรับการฝกไวเปนหลักฐาน 
 2.15.10  การออกหนังสือรับรองใหแกผูสําเร็จการฝกแลวแจงใหนายทะเบียนทราบ เปนไป
ตามมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซ่ึงกําหนดให
ผูดําเนินการฝกตองออกหนังสือรับรองใหแกผูสําเร็จการฝกภายใน 15 วัน นับแตวันเสร็จส้ินการ
วัดผลแลวแจงใหนายทะเบียนทราบ 
 2.15.11  ขอหามเรียกหรือรับเงินคาฝกอบรม หรือคาตอบแทนในลักษณะใดๆ อันเกี่ยวกับการ
ฝกอบรมฝมือแรงงานจากผูรับการฝก เปนไปตามมาตรา 15 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ.  2545 
 2.15.12  วิธีการดําเนินการและสถานท่ียื่นคําขอ 

  1)  การดําเนินการ ใหสถานประกอบกิจการ ยื่นคําขอรับความเห็นชอบรายละเอียด
เกี่ยวกับการฝกตอนายทะเบียน พรอมเอกสารหลักฐานประกอบคําขอตามแบบ  ฝต. 1-1 

  2)  การพิจารณาใหความเห็นชอบ เม่ือนายทะเบียนตรวจสอบแลวเห็นวาผูยื่นคําขอมี
ความพรอมและความเหมาะสมใหพิจารณาใหความเห็นชอบรายละเอียดเกี่ยวกับการฝก และจะออก
หนังสือรับรองใหเปนหลักฐาน ในกรณีท่ีนายทะเบียนไมใหความเห็นชอบ จะแจงเปนหนังสือพรอม
เหตุผล สิทธิและระยะเวลาในการอุทธรณใหผูยื่นคําขอทราบ 

  3)  สถานท่ียื่นคําขอ กรุงเทพมหานครใหยื่น ณ กรมพัฒนาฝมือแรงงานสวนใน
จังหวัดอ่ืนใหยื่น ณ สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค  หรือศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดท่ีผูขอรับ
ความเห็นชอบดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานอยูในเขตจังหวัดท่ีสถานประกอบกิจการนั้นต้ังอยู 
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2.16  กรณีสงไปรับการฝกภายนอก 

สถานประกอบกิจการท่ีเปนผูดําเนินการฝกอาจสงผูรับการฝกไปฝกในสถานศึกษา หรือ 
 

สถานฝกอบรมฝมือแรงงานของทางราชการ หรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงานอ่ืนท่ีนาย
ทะเบียน 
เห็นชอบก็ได (เปนไปตามมาตรา 16 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545)   

เงื่อนไขของผูดําเนินการฝก 
ตองสงหลักสูตรและรายการคาใชจายในการฝกอบรมในสถานศึกษาหรือสถานฝกอบรม

ฝมือแรงงานเสนอตอนายทะเบียนเพื่อพิจารณาใหความเห็นชอบ ภายหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรม
แลว 
 2.16.1  หลักสูตรการฝกอบรม 
      ตองมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานของผูรับการฝกเตรียมเขาทํางานกอนเขา
ทํางานในสถานประกอบกิจการโดยมีเนื้อหาวิชาของหลักสูตรสอดคลองและเปนประโยชนตอ
กิจการของสถานประกอบกิจการนั้นและตองมีระยะเวลาการฝกตามหลักสูตรไมนอยกวา 30 ช่ัวโมง 
 2.16.2  รายการคาใชจายในการฝกอบรมและการใหความเห็นชอบ 
     ตองเปนไปตามกรอบคาใชจายท่ีกรมพัฒนาฝมือแรงงานประกาศกําหนด ดังน้ี 
      1)  คาธรรมเนียมคาอบรม หรือคาลงทะเบียน ใหหมายความรวมถึง คาอาหาร คาท่ีพัก 
คาเดินทาง เพื่อเขารับการฝกอบรมฝมือแรงงาน และคาใชจายในการดูงานในประเทศหรือ
ตางประเทศท่ีกําหนดไวในหลักสูตร (ถามี) ท่ีสถานศึกษาหรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงานเรียกเก็บ 
      2)  คาพาหนะเดินทางไป และกลับภายในประเทศเพ่ือเขารับการฝกอบรมไมเกินสอง
เท่ียว ยกเวนคาเคร่ืองบิน 

3)  คาเชาท่ีพักเพื่อเขารับการฝกอบรมในกรณีสถานศึกษา หรือสถานฝกอบรมฝมือ
แรงงานไมไดจัดสถานท่ีพักให 
      4)  คาเบ้ียเล้ียง ตามท่ีสถานประกอบกิจการไดทําสัญญากับผูรับการฝก แตตองไมต่ํา
กวาท่ีกําหนดในประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ืองหลักเกณฑเกี่ยวกับการคุมครองผูรับการฝกลงวันท่ี 
1 กันยายน พ.ศ. 2546 
      5)  คาเบ้ียประกันอุบัติเหตุ 
      สถานศึกษาหรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงาน ตองเปนสถานศึกษาตามกฎหมายวาดวย
โรงเรียนเอกชน สถาบันอุดมศึกษาตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หรือสถานฝกอบรม
ฝมือแรงงานของทางราชการ หรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงานท่ีมีฐานะเปนมูลนิธิ สมาคม หรือนิติ 
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35 
บุคคลท่ีตั้งข้ึนตามกฎหมายไทย ซ่ึงเปนการจัดฝกอบรมใหแกบุคคลเปนการท่ัวไปและตองเปนการ
ฝกอบรมฝมือแรงงานภายในประเทศ การดําเนินการ ใหสถานประกอบการ ยื่นคําขอรับความ
เห็นชอบหลักสูตรและรายการ    คาใชจายในการฝกอบรมตอนายทะเบียนพรอมเอกสาร  หลักฐาน
ประกอบคําขอตามแบบ  ฝต.   
  การพิจารณาใหความเห็นชอบ 

เม่ือนายทะเบียนตรวจสอบแลวเห็นวา ผูยื่นคําขอมีความพรอมและความเหมาะสมใน 
เร่ืองบุคลากรและสถานท่ีและเขาตามหลักเกณฑและข้ันตอนของการฝกอบรมใหพิจารณาใหความ
เห็นชอบหลักสูตร และรายการคาใชจายในการฝกอบรมโดยออกหนังสือรับรองใหเปนหลักฐานใน
กรณีท่ีนายทะเบียนไมใหความเห็นชอบ จะตองแจงเปนหนังสือพรอมเหตุผลสิทธิและระยะเวลาใน
การอุทธรณใหผูยื่นคําขอทราบ 
 
2.17  การจัดตั้งศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน 

สถานประกอบกิจการท่ีมีสถานท่ีฝกท่ีไดจัดไวเปนสัดสวนแยกจากหนวยประกอบ
กิจการมีสิทธิขออนุญาตจัดต้ังเปนศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน  ( เปนไปตามมาตรา  19 แหง
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

เงื่อนไขการจัดตั้งศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน 
ศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ตองมีความพรอมและความเหมาะสมในเร่ืองสถานท่ี  

เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร อุปกรณ ตองอยูในสภาพท่ีดีและมีความปลอดภัยพรอมใชงาน และส่ิงอํานวย
ความสะดวกและจะตองไดรับอนุญาตจากนายทะเบียน (เปนไปตามประกาศ คณะกรรมการสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขการจัดต้ังศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ลง
วันท่ี 16 มิถุนายน 2546) 

 
2.18  การขออนุญาตซ้ือเคร่ืองมือ เคร่ืองจักรและอุปกรณเพื่อนําเขามาในราชอาณาจักร 
 เงื่อนไขการอนุญาต 

ผูดําเนินการฝกมีหนาท่ีตองยื่นขออนุญาตรายการเคร่ืองมือ เคร่ืองจักรและอุปกรณท่ีจะ
นําเขามาในราชอาณาจักรตอคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน หากคณะกรรมการ
พิจารณาแลวเห็นวาผูยื่นคําขอมีเหตุผลและความจําเปนตามวัตถุประสงคในการใชงาน ก็จะใหนาย
ทะเบียนออกหนังสืออนุญาต (หลักเกณฑการอนุญาตเปนไปตามประกาศคณะกรรมการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน เร่ืองการอนุญาตรายการเคร่ืองมือ เคร่ืองจักร และอุปกรณท่ีผูดําเนินการฝก
นําเขามาในราชอาณาจักรเพื่อใชในการฝกอบรมในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน) 
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2.19  การพิจารณาความจําเปนและความเหมาะสมในการยกเวนอากรและภาษี 
 เคร่ืองมือ เคร่ืองจักรและอุปกรณ ตองนําเขามาเพ่ือใชในการฝกอบรมในศูนยฝกอบรม
ฝมือแรงงาน และมีจํานวนเหมาะสม สอดคลองกับสาขาอาชีพท่ีดําเนินการฝก           

รายการเคร่ืองมือ เคร่ืองจักรและอุปกรณ จะตองเปนของท่ีไมมีการผลิตภายในประเทศ   
หรือหากมีการผลิตภายในประเทศ แตผูดําเนินการฝกมีความจําเปนตองใชเพื่อการฝกอบรมฝมือ
แรงงาน 

การดําเนินการ 
ใหผูดําเนินการฝก ยื่นคําขอรับอนุญาตรายการเคร่ืองมือเคร่ืองจักรและอุปกรณท่ีจะ

นําเขามาในราชอาณาจักร เพื่อใชในการฝกอบรมในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานตอนายทะเบียนพรอม
เอกสารหลักฐานประกอบคําขอตามแบบ ศร.2 เพื่อใชในการฝกอบรมในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน 

ผูดําเนินการฝก มีสิทธิไดรับยกเวนอากรขาเขาและภาษีมูลคาเพ่ิมสําหรับเคร่ืองมือ  
เคร่ืองจักรและอุปกรณท่ีนําเขามาในราชอาณาจักร เพื่อใชในการฝกอบรมในศูนยฝกอบรมฝมือ
แรงงาน โดยรายการเคร่ืองมือ เคร่ืองจักร และอุปกรณตองไดรับอนุญาตจากคณะกรรมการสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน ซ่ึงเปนไปตามมาตรา 34 (1) แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 และประกาศกระทรวงการคลังเร่ืองการลดอัตราอากรและการยกเวนอากร
ศุลกากร ตามมาตรา 12 แหงพระราชกําหนดพิกัดอัตราศุลกากร พ.ศ. 2530 (ฉบับท่ี 8) 

ประกาศกระทรวงการคลัง (ฉบับท่ี 8) 
ประกาศเรื่อง การลดอัตราอากรและการยกเวนอากรศุลกากรตามมาตรา 12 แหงพระราช

กําหนดพิกัดอัตราศุลกากร พ.ศ. 2530 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับประกาศท่ัวไป เลม 120 
ตอนพิเศษ 77ง วันท่ี 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 โดยใหมีผลนับแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจา
นุเบกษาเปนตนไป  ประกาศ ณ วันท่ี 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 กําหนดวาเคร่ืองมือ เคร่ืองจักร และ
อุปกรณท่ีผูดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานนําเขามา เพื่อใชในการฝกอบรมฝมือแรงงานในศูนย
ฝกอบรมฝมือแรงงานตามกฎหมายวาดวยการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน จะไดรับยกเวนอากร 
แตมีเง่ือนไขวาของท่ีจะไดรับยกเวนอากรตองไดรับอนุญาตจากคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานตามกฎหมายวาดวยการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน และเปนของท่ีไมมีการผลิต
ภายในประเทศ หรือมีเหตุจําเปนตองใชของท่ีนําเขาจากตางประเทศในการฝกอบรมฝมือแรงงาน
โดยใหผูดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานไดปฏิบัติตามระเบียบหรือประกาศท่ีทางคณะกรรมการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานกําหนด  และตามระเบียบพิธีการท่ีกรมศุลกากรกําหนด 

ประกาศกรมศุลกากร ท่ี 39/2546 เร่ืองระเบียบพิธีสําหรับการยกเวนอากรสําหรับ
เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร และอุปกรณ ท่ีผูดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานนําเขามาเพื่อใชในการ
ฝกอบรมฝมือแรงงานในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานตามกฎหมายวาดวย การสงเสริมการพัฒนาฝมือ 
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แรงงานตามประกาศกระทรวงการคลัง เร่ือง การลดอัตราอากรและการยกเวนอากรศุลกากรตาม
มาตรา 12 แหงพระราชกําหนดพิกัดอัตราศุลกากร พ.ศ. 2530 (ฉบับท่ี 8)ซ่ึงอธิบดีกรมศุลกากร อาศัย
อํานาจตามความในมาตรา 3 แหงพระราชบัญญัติศุลกากร พ.ศ. 2469 ประกาศกําหนดระเบียบพิธี
ศุลกากรเพ่ือใหสอดคลองกับประกาศกระทรวงการคลัง ดังน้ี 

1)  การนําเขาทุกคร้ังใหผูดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานท่ีผานพิธีการใบขนสินคาขา
เขาท่ีตองตรวจสอบพิธีการ Red Line และระบบ Manual ยื่นหลักฐานการขอยกเวนอากร ณ ทาหรือ
ท่ีนําของเขาเพ่ือใหผูมีอํานาจอนุมัติขณะผานพิธีการใบขนสินคาขาเขากรณีผูดําเนินการฝกอบรม
ฝมือแรงงานผานพิธีการใบขนสินคาขาเขา ไมตองตรวจสอบพิธีการ (Green Line) ใหผูดําเนินการฝก 
อบรมฝมือแรงงาน ติดคํารองขอยกเวนอากรไวกับใบขนสินคาขาเขากอนการชําระภาษี และใหแนบ
หลักฐานการขอยกเวนอากรขณะผานพิธีการตรวจปลอยสินคา และใหเจาหนาท่ีหนวยทบทวนหลัง
การตรวจปลอย (Post Review) เสนอใหผูมีอํานาจพิจารณาอนุมัติภายหลัง ดังตอไปนี้ 

(1) คํารองยกเวนอากร 1 ชุด 
(2) หนังสืออนุญาตของคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานพรอมใบขน

สินคา 
(3) สําเนาใบอนุญาตจัดต้ังศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัติสงเสริมการ

พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2546 
2) ผูดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานตองยินยอมและใหความสะดวกแกเจาหนาที่

ศุลกากรเขาไปปฏิบัติหนาท่ีตรวจสอบ ณ ท่ีทําการไดตลอดเวลาทําการ 
3)  ผูดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานตองจัดใหมีหลักฐานควบคุม และทําทะเบียนบัญชี

เพื่อใหเจาหนาท่ีกรมศุลกากรตรวจสอบ  และทราบโดยตลอดถึงการนําของไปใช 
4) ใหผูดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงาน ยื่นเอกสารแสดงปริมาณสินคาท่ีนําเขา ท่ี

จําหนายจายโอนและท่ีคงเหลือทุก 6 เดือน ตอสํานักตรวจสอบอากรกรมศุลกากรภายในวันท่ี 15   
ของเดือนมกราคม และกรกฎาคมของแตละป (ประกาศ ณ วันท่ี 17 กรกฎาคม พ.ศ. 2546) 

 
2.20 การโอนการประกอบกิจการ 

ในกรณีท่ีผูดําเนินการฝก โอนการประกอบกิจการใหแกบุคคลอื่นโดยผูรับโอนอาจจะ
ดําเนินการฝกเตรียมเขาทํางานตอไป หรือไมประสงคจะดําเนินการฝกตอไป (ตามมาตรา 14 แหง
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545) 

การดําเนินการ 
ผูดําเนินการฝกท่ีตองการโอนการประกอบกิจการใหแกบุคคลอ่ืน  ตองดําเนินการดังนี้ 
1) ตองแจงเปนหนังสือใหนายทะเบียนทราบลวงหนาไมนอยกวาสิบหาวันกอนถึงวัน 
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โอนตามแบบ  อ 1 
2) ในหนังสือแจงการโอนการประกอบกิจการใหระบุผูรับโอนประสงคจะดําเนินการฝก

เตรียมเขาทํางานตอไปหรือไม 
3) สถานประกอบกิจการภาคเอกชนผูโอน  และผูรับโอน  ลงลายมือช่ือรวมกัน 
 

2.21  การแจงเลิกกิจการ 
ผูดําเนินการฝกตองแจงเปนหนังสือใหนายทะเบียนทราบลวงหนาไมนอยกวา 15 วัน  

กอนเลิกกิจการหรือเลิกการฝก  ตามแบบ  ล 1 
การพิจารณา 
นายทะเบียนจะดําเนินการใหผูรับการฝกซ่ึงคางการฝกในวันท่ีเลิกประกอบกิจการ หรือ

มีเหตุไมสามารถดําเนินการฝกตอไปได ไปรับการฝกในสาขาอาชีพเดียวกันนั้นกับผูดําเนินการฝก
รายอ่ืน หรือในสถานฝกอาชีพของทางราชการ โดยใหผูดําเนินการฝกท่ีเลิกกิจการ หรือไมสามารถ
ดําเนินการฝกตอไป ไดรับผิดชอบในคาใชจายในการดําเนินการฝกท่ีคางอยูทั้งหมด เวนแต
คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานเห็นสมควรยกเวนใหผูดําเนินการฝกไมตองรับผิดชอบ
สําหรับคาใชจายในการดําเนินการฝกท่ีคางอยูนั้นได 

 
2.22  การควบคุมเพื่อใหเปนไปตามกฎหมาย 
 เฉพาะกรณีการฝกอบรมฝมือแรงงานพนักงานเจาหนาท่ีเปนไปตามมาตรา 6 แหง 
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และคําส่ังกระทรวงแรงงานเรื่อง แตงต้ัง
พนักงานเจาหนาท่ีเพื่อปฏิบัติการตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
 2.22.1  พนักงานเจาหนาท่ีในทองท่ีท่ัวราชอาณาจักร 
     อธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงานรองอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงานผูเช่ียวชาญเฉพาะดาน
พัฒนาฝมือแรงงาน และขาราชการพลเรือนสามัญตั่งแตระดับ 4 ข้ึนไป ซ่ึงปฏิบัติงานอยูในสังกัด
สํานักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝมือแรงงาน กลุมงานกฎหมาย กรมพัฒนาฝมือแรงงานเปน
พนักงานเจาหนาท่ีในทุกทองท่ีท่ัวราชอาณาจักร 
 2.22.2  พนักงานเจาหนาท่ีในเขตกรุงเทพมหานคร 
    1)  ขาราชการพลเรือนสามัญระดับ 3 ซ่ึงปฏิบัติงานอยูในสังกัดสํานักพัฒนามาตรฐาน
และทดสอบฝมือแรงงาน สํานักพัฒนาผูฝกและเทคโนโลยีการฝก สํานักงานบริหารพระราชบัญญัติ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กลุมงานกฎหมาย กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

2)  ขาราชการพลเรือนสามัญระดับต้ังแตระดับ 3 ข้ึนไป ซ่ึงปฏิบัติงานอยู ณ ศูนยพัฒนา
ฝมือแรงงานกรุงเทพมหานคร (วัดธาตุทอง) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
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     3) ขาราชการพลเรือนสามัญต้ังแตระดับ 3 ข้ึนไป ซ่ึงปฏิบัติงานอยู ณ สํานักงาน 
สวัสดิการและคุมครองแรงงานพื้นท่ี กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เปนพนักงานเจาหนาท่ีใน
เขตพ้ืนท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบของตน 
 2.22.3  พนักงานเจาหนาท่ีในแตละจังหวัด 
   1) ขาราชการพลเรือนสามัญต้ังแตระดับ 3 ข้ึนไป ซ่ึงปฏิบัติงานอยู ณ สถาบันพัฒนา 
ฝมือแรงงานภาค หรือศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัด กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ซ่ึงตั้งอยูในสวน
ภูมิภาค เปนพนักงานเจาหนาท่ีในเขตพื้นท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบของตน 

  2) ขาราชการพลเรือนสามัญต้ังแตระดับ 3ข้ึนไปซ่ึงปฏิบัติงานอยู ณ สํานักงาน
สวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัด กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เปนพนักงานเจาหนาท่ี
ในเขตพื้นที่ท่ีอยูในความรับผิดชอบของตน 

 
2.23  อํานาจหนาท่ีของพนักงานเจาหนาท่ี 

เปนไปตามมาตรา 45 และมาตรา47 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
พ.ศ. 2545  ซ่ึงไดบัญญัติใหนายทะเบียนและพนักงานเจาหนาท่ีมีอํานาจ ดังนี้ 

1) มีหนังสือเรียกผูดําเนินการฝก ครูฝก ผูรับการฝกผูประกอบกิจการหรือบุคคลซ่ึง
เกี่ยวของมาใหถอยคํา 

2) ออกคําส่ังใหผูดําเนินการฝก ครูฝก ผูรับการฝก ผูประกอบกิจการหรือบุคคลซ่ึง
เกี่ยวของสงเอกสารหรือหลักฐานอ่ืนใดมาประกอบการพิจารณา 

3)  เขาไปในสถานท่ีฝกศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานหรือสถานประกอบกิจการในระหวาง
ทําการเพื่อตรวจตรา และใหคําแนะนําตอผูดําเนินการฝก หรือผูประกอบกิจการเพ่ือปฏิบัติการให
เปนไปตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.  2545 

4)  ในการปฏิบัติหนาท่ี นายทะเบียนหรือพนักงานเจาหนาท่ีตองแสดงบัตรประจําตัว 
หนาท่ีของผูรับการตรวจ 
เปนไปตามมาตรา 46 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซ่ึง

ไดกําหนดโทษสําหรับผูฝาฝนการปฏิบัติหนาท่ีของนายทะเบียนหรือพนักงานเจาหนาท่ีไวดังนี้ 
1)  ผูไมมาใหถอยคํา 
2)  ผูไมปฏิบัติตามคําส่ังของนายทะเบียนหรือพนักงานเจาหนาท่ี 
3)  ขัดขวางการปฏิบัติหนาท่ีของนายทะเบียนหรือพนักงานเจาหนาท่ี 
4)  ไมอํานวยความสะดวกแกนายทะเบียนหรือพนักงานเจาหนาท่ีจะถูกปรับไมเกิน 

5,000 บาท 
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บทที่  3 
มาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางใน
สถานประกอบการของไทยเปรียบเทียบกับอนุสัญญาขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศและตางประเทศ 
 

การพัฒนาฝมือแรงงาน เปนการฝกฝนเพ่ือใหมีทักษะความชํานาญของผูรับการฝกหรือ
ลูกจาง ใหมีการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานใหมีประสิทธิภาพใหเหมาะสมกับสภาพ
งานและความเหมาะสมในอาชีพ เพ่ือใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงานสากล (International Labour 
Standards) ไมวาจะเปนการพัฒนาในชวงเตรียมเขาทํางานหรือภายหลังไดเขาทํางานไปแลวก็ตาม 
ดังนั้น การสงเสริมใหมีการฝกอบรมเพ่ือใหมีการพัฒนาฝมือแรงงาน จึงเปนส่ิงสําคัญในการผลักดัน
ใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานใหเกิดมีข้ึนไดอยางแทจริง โดยเฉพาะอยางยิ่ง มาตรการทางกฎหมายใน
การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ 

ในบทนี้เปนการนําเสนอใหเห็นถึงมาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน ท้ังมาตรการทางตรงและทางออมของไทย รวมท้ังนําเสนอใหเห็นถึงมาตรการในการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานขององคการระหวางประเทศและในตางประเทศดวย เพ่ือใหเห็นถึง
แนวทางของการกําหนดมาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อใหเกิดข้ึน
อยางเปนรูปธรรม 

 
3.1  มาตรการทางกฎหมายของไทยในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

มาตรการทางกฎหมายของไทยในปจจุบัน เพื่อใหเกิดการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานอยางเปนรูปธรรมนั้น  จากการศึกษาพบวา ประเทศไทยไดมีการกําหนดมาตรการทาง
กฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ ท้ังทางตรงและ
ทางออมไวแลว กลาวคือ มาตรการทางกฎหมายในทางตรงน้ันไดแก การกําหนดมาตรการบังคับใน
รูปแบบของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 

สวนมาตรการทางกฎหมายในทางออมหรือมาตรการจูงใจ เพื่อใหเกิดการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานนั้น ไดแก มาตรการทางภาษีอากร และนอกจากนี้ ยังรวมถึงมาตรการสงเสริมท่ี
เกิดข้ึนจากนโยบายของรัฐบาลดวย ซ่ึงจะไดกลาวตอไป 
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       3.1.1  มาตรการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนมาตรการทางกฎหมายเพ่ือสงเสริมการ

พัฒนาฝมือแรงงานในทางตรงมาตรการหนึ่ง ท่ีมีสภาพบังคับในสวนของการคุมครองสิทธิข้ัน
พื้นฐานตามสัญญาจางแรงงาน เพ่ือคุมครองผูท่ีมีอํานาจในการตอรองนอยกวาในทางเศรษฐกิจ ซ่ึง
หมายถึง ลูกจาง ใหไดรับการสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง การคุมครองให
ลูกจางไดมีสิทธิไดรับการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถถือไดวา เปนการสงเสริมใหมี
การพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการไดดวย 

3.1.1.1  การคุมครองสิทธิในการลาเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน 
            สิทธิในการลาของลูกจางในสถานประกอบการนั้น หากเปนการลาเพื่อการ

ฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถหรือเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานแลว ยอมไดรับความคุมครอง
ตามมาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ท่ีวา “ใหลูกจางมีสิทธิลาเพ่ือการ
ฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฎกระทรวง” 
ดังนั้น สิทธิในการลาของลูกจางดังกลาว ยอมเกิดมีข้ึนได โดยไมจํากัดวาลูกจางนั้นจะมีอายุเทาใด
หรือมีเพศอะไรก็ตาม บทบัญญัติดังกลาว ยอมแตกตางไปจากกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน
ในฉบับกอน ท่ีกําหนดใหสิทธิในการลาเพ่ือการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถ เปนสิทธิ
เฉพาะแตลูกจางท่ีเปนเด็กเทานั้น23 

            แมสิทธิในการลาของลูกจางดังกลาวจะไดรับการคุมครอง แตก็ตองเปนไปตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดไวในกฎกระทรวง กลาวคือ การลาเพื่อการฝกอบรมและพัฒนา
ความรูความสามารถนั้นจะตองเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการตางๆ ท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวง 
ซ่ึงในปจจุบันนี้ ไดกําหนดไวในกฎกระทรวงฉบับท่ี 5 พ.ศ. 2541 ลงวันท่ี 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541 
อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 6 และมาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึง
รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมไดออกกฎกระทรวงไว โดยมีหลักเกณฑและ
วิธีการ ดังตอไปนี้ 

1) กรณีลูกจางมีสิทธิท่ีจะลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ 
ลูกจางมีสิทธิจะลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถไดก็แต 

เฉพาะในกรณีดังตอไปนี้เทานั้น คือ 
(1) เพื่อประโยชนตอการแรงงานและสวัสดิการสังคมหรือการเพิ่มทักษะ 

ความชํานาญเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง ซ่ึงจะตองมีโครงการหรือหลักสูตรและ 
 

    
23  ประกาศกระทรวงมหาดไทย  เรื่องการคุมครองแรงงาน  ลงวันที่  16  เมษายน  พ.ศ.  2515  แกไข

เพ่ิมเติมโดยประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุมครองแรงงานฉบับที่ 12  ลงวันที่ 18 มกราคม พ.ศ. 2533,  ขอ 5 
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 กําหนดชวงเวลาของโครงการหรือหลักสูตรท่ีแนนอนและชัดเจน 
         (2)  การสอบวัดผลทางการศึกษาท่ีทางราชการจัดหรืออนุญาตใหจัดข้ึน 

          2)  หลักเกณฑการลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ 
            ลูกจางท่ีประสงคจะลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ 

จะตองแจงถึงเหตุท่ีลาโดยชัดแจง วาจะลาไปเพ่ือเพิ่มทักษะความชํานาญเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางานหรือเพื่อสอบวัดผลทางการศึกษา ถามีหลักฐานท่ีเกี่ยวของจะตองแสดงใหนายจางทราบ
ลวงหนาไมนอยกวาเจ็ดวันกอนวันลาเพ่ือเขารับการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ 

            แตท้ังนี้ มีขอกําหนดนายจางอาจไมอนุญาตใหลูกจางลาไปเพ่ือการฝกอบรม
หรือพัฒนาความรูความสามารถได  ถา 

         (1) ในปท่ีลานั้น ลูกจางเคยไดรับอนุญาตใหลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนา
ความรูความสามารถมาแลวไมนอยกวาสามสิบวันหรือสามคร้ัง หรือ 

         (2) นายจางไดแสดงใหเห็นวาการลาของลูกจางอาจกอใหเกิดความเสียหาย
หรือกระทบตอการประกอบธุรกิจของนายจาง 
                 3.1.1.2  สิทธิพิเศษในการลาเพื่อพัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวิตและการทํางานของเด็ก 
                             แมหลักเกณฑเร่ือง “อายุ” ของเด็กท่ีจะสามารถทํางานไดนั้น ไดถูกปรับเปล่ียน
จากเดิมซ่ึงกําหนดใหเด็กอายุสิบสามปสามารถทํางานไดเปนสิบหาปบริบูรณ ตามมาตรา 44 แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงจะสามารถเขาสูตลาดแรงงานได เฉกเชนเดียวกันกับท่ี
กําหนดไวในมาตรฐานสากล ซ่ึงทางองคการแรงงานระหวางประเทศไดกําหนดไวในอนุสัญญาฉบับ
ท่ี 138 (Convention 138) เกี่ยวกับอายุข้ันตํ่าท่ีใหมีการจางงานได โดยจะตองมีอายุตั้งแตสิบหาปข้ึน
ไป เพราะถือวาเด็กอายุสิบหาปข้ึนไปมีสภาพรางกายและจิตใจพรอมท่ีจะทํางานบางประเภท หรือมี
ภาวะเพียงพอท่ีเลือกตัดสินใจในการทํางานท่ีเหมาะสมกับวัยไดแลว 
                             แตหากวาผูประกอบการที่รับเด็กท่ีมีอายุต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณเปนลูกจาง อาจ
ถูกจํากัดการทํางานในสถานประกอบการบางประเภท เชน โรงฆาสัตว สถานท่ีเลนการพนัน สถานท่ี
ท่ีมีอาหาร สุรา น้ําชา หรือเคร่ืองดื่มอยางอ่ืนจําหนายและบริการโดยมีผูบําเรอสําหรับปรนนิบัติลูกคา 
หรือโดยมีท่ีพักผอนหลับนอนหรือมีบริการนวดใหแก ลูกคา  เปนตน  ตามมาตรา  50แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หรืออาจถูกจํากัดการทํางานบางประเภทไว เชนงาน
เกี่ยวกับความรอน ความเย็น และเสียงอันอาจเปนอันตราย หรืองานเก่ียวกับสารเคมีท่ีเปนอันตราย
วัตถุมีพิษ วัตถุระเบิดหรือวัตถุไวไฟ เปนตนตามประกาศกระทรวงฉบับท่ี 6 (พ.ศ. 2541) 

            อยางไรก็ดี มาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ได
คุมครองสิทธิการลาเพ่ือพัฒนาฝมือแรงงานของเด็กท่ีมีอายุต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณเอาไวในมาตรา 
52 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 วา “เพื่อประโยชนในการพัฒนาและสงเสริม 
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คุณภาพชีวิตและการทํางานของเด็ก ใหลูกจางซ่ึงเปนเด็กอายุต่ํากวาสิบแปดป มีสิทธิลาเพื่อเขา
ประชุม สัมมนา รับการอบรม รับการฝกหรือลาเพื่อการอ่ืน ซ่ึงจัดโดยสถานศึกษาหรือหนวยงานของ
รัฐหรือเอกชนท่ีอธิบดีเห็นชอบ โดยใหลูกจางซ่ึงเปนเด็กแจงใหนายจางทราบลวงหนาถึงเหตุท่ีลา
โดยชัดแจง พรอมท้ังแสดงหลักฐานท่ีเกี่ยวของถามี และใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจางซ่ึงเปนเด็ก
เทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาที่ลา แตปหนึ่งตองไมเกินสามสิบวัน” ท้ังนี้ โดยไดมีการ
กําหนดบทลงโทษแกนายจางท่ีฝาฝนไมใหลูกจางท่ีเปนเด็กอายุต่ํากวาสิบแปดป ลาเพื่อการดังกลาว
โดยมีสิทธิ ตามมาตรา 149 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 วาตองระวางโทษปรับ
ไมเกินหนึ่งหม่ืนบาท 
                             ความจริงแลวเด็กเปนวัยท่ีจะตองไดรับการศึกษาอยูในโรงเรียนเพ่ือพัฒนาความรู
และสติปญญา แตเม่ือตองออกจากโรงเรียนเพราะมีปญหาทางดานการเงินและผูสนับสนุนทางดาน
การศึกษา ทําใหเด็กตองจําเปนตองทํางานหาเล้ียงชีพทําใหเด็กขาดการศึกษาตามวัยอันสมควร ขาด
การพัฒนาดานสติปญญา จึงสมควรท่ีจะเปดโอกาสใหเด็กไดรับการฝกอบรมหรือรวมสัมมนาเพ่ือจะ
พัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวิตและการทํางานของเด็กใหดีข้ึน จึงไดออกกฎหมายเพ่ือบังคับให
นายจางอนุญาตใหลูกจางซ่ึงเปนเด็กอายุต่ํากวาสิบแปดป ซ่ึงหมายถึง ลูกจางท่ีมีอายุระหวาง 15-17 ป 
มีสิทธิลาเพ่ือฝกอบรมหรือประชุมสัมมนาเพื่อพัฒนาทักษะทางดานวิชาชีพ โดยใหลูกจางซ่ึงเปนเด็ก
แจงใหนายจางทราบถึงเหตุท่ีลาโดยชัดแจงลวงหนาพรอมท้ังแสดงหลักฐานท่ีเกี่ยวของดวย โดย
นายจางจะตองจายคาจางใหแกลูกจางซ่ึงเปนเด็กเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาท่ีลาไป
เพ่ือเขาประชุม สัมมนา หรือรับการอบรม รับการฝก หรือลาเพื่อการอ่ืน ซ่ึงจะตองเปนการจัดโดย
สถานศึกษา หรือหนวยงานของรัฐ หรือเอกชนท่ีอธิบดีเห็นชอบ แตปหนึ่งตองไมเกินสามสิบวัน
ตามท่ีกําหนดไวในมาตรา 52 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 254124  
                             ดังนั้น จากการศึกษาจึงพบวา มาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นั้น แมจะเปนการสงเสริมในลักษณะ
การใหการคุมครองสิทธิในการลาเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานไวในมาตรา 36 แลว แตกลับไมมี
บทลงโทษแกนายจางท่ีไมอนุญาตใหลูกจางท่ีมีสิทธิท่ีจะลา สามารถลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนา 
ความรูความสามารถได เพราะการท่ีนายจางอาจอางเหตุตางๆ ตามท่ีกฎกระทรวงฉบับท่ี 5 (พ.ศ.
2541) ไดวางหลักเกณฑและวิธีการเอาไว คงมีเพียงแตการคุมครองสิทธิในการลาเพื่อการฝกอบรม
หรือพัฒนาความรูความสามารถของลูกจางท่ีเปนเด็กอายุต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณเทานั้น ท่ีกฎหมาย
คุมครองโดยการกําหนดบทลงโทษแกนายจางท่ีฝาฝนไมอนุญาตใหลูกจางท่ีเปนเด็ก สามารถลาได
ตามสิทธิท่ีตนเองมี โดยเปนเพียงโทษปรับหนึ่งหม่ืนบาทเทานั้น ตามมาตรา 149 ประกอบมาตรา 52 
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ทําใหแมจะไดมีการปรับปรุงแกไขกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานในฉบับใหมใหแตกตางไป
จากฉบับกอน แตก็ยังคงเปนการกําหนดใหสิทธิในการลาเพื่อการฝกอบรมและพัฒนาความรู
ความสามารถ เฉพาะลูกจางท่ีเปนเด็กเทานั้น 
                             โดยสรุป เม่ือบทบัญญัติของกฎหมายดังกลาว มีการกําหนดบทลงโทษตาม
กฎหมายไวเพียงระวางโทษปรับไมเกินจํานวนหนึ่งหม่ืนบาท สําหรับความผิดของนายจางท่ีฝาฝน
ตอบทบัญญัติตามมาตรา 52 เทานั้น ซ่ึงโทษปรับดังกลาวท่ีกําหนดไว ยอมถือไดวาเปนจํานวนไม
มากและเปนโทษท่ีมีสถานเบาเกินไป กลาวคือ หากเปรียบเทียบกับมูลคาของการลงทุนทางเศรษฐกิจ
ในปจจุบันแลว อาจถือไดวาเปนการลงทุนท่ีคุมคาของนายจางมากกวาการอนุญาตใหลูกจางใน
สถานประกอบการของตนลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ อีกท้ัง บทกําหนด
โทษของกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานดังกลาว ยังมิไดกําหนดโทษทางอาญาอยางอ่ืนนอกจาก
โทษปรับ จึงเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหนายจางไมเกรงกลัวตอการกระทําผิดและอาจกระทําผิดตอ
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานได 
                             นอกจากนั้นเม่ือพิจารณาจากบทบัญญัติของกฎหมายในพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ในหมวดท่ี 16 วาดวยบทกําหนดโทษแลว เห็นวาไมมีบทลงโทษแกนายจางท่ีฝา
ฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรา 36 แตอยางใด คงมีเพียงแตการกําหนดบทลงโทษแกนายจางท่ีฝาฝนไม
ปฏิบัติตามมาตรา 52 นายจางตองอนุญาตใหเด็กอายุต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณลาเพ่ือฝกอบรมหรือ
พัฒนาความรูความสามารถเทานั้น ดังนั้น ในกรณีท่ีนายจางไมปฏิบัติตามมาตรา 36 จึงไมมี
บทบัญญัติของกฎหมายกําหนดบทลงโทษเอาไว ผูเขียนจึงเห็นวา การไมกําหนดบทลงโทษในกรณี
ดังกลาวนี้ ยอมทําใหการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานโดยกฎหมาย ไมสามารถบังคับใหเปนไป
ตามเจตนารมณของกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะกฎหมาย
ดังกลาว มุงคุมครองแรงงานใหสามารถลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถของตนเอง
ได 
                             อยางไรก็ดี แมวาลูกจางท่ีถูกโตแยงสิทธิ จะมีสิทธิฟองนายจางตอศาลแรงงานท่ีมี
เขตอํานาจ เพื่อขอใหศาลส่ังใหนายจางอนุญาตใหลูกจางลาไดตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติ
จัดต้ังศาลและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 8 (2) วาดวยเรื่องคดีพิพาทอันเกี่ยวดวยสิทธิ
หรือหนาท่ีตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน หรือคดีพิพาทเกี่ยวดวยสิทธิหรือหนาท่ีตาม
สัญญาจางแรงงานก็ตาม แตการฟองเปนคดีตอศาลแรงงานอาจหาเปนประโยชนอยางใดๆ กับลูกจาง
ไม เพราะการฟองเปนคดีตอศาลแรงงานน้ันตองใชเวลาในการดําเนินการซ่ึงชวงระยะเวลาดังกลาว 
การฝกอบรมอาจดําเนินการเสร็จส้ินไปกอนนั้นแลวก็ได 
                             ดังนั้น กฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถาน
ประกอบการตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นี้ ผูเขียนเห็นวา บทบัญญัติของ 
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กฎหมายดังกลาว สามารถสงเสริมไดเฉพาะเพียงในสวนของการบังคับใหนายจางตองอนุญาตใหเด็ก
อายุต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณ สามารถลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถไดเทานั้น 
แตไมมีบทบังคับนายจางตองอนุญาตใหลูกจางท่ีมีอายุตั้งแตสิบแปดปบริบูรณข้ึนไป สามารถลาเพื่อ
ฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถได  จึงเปนสาเหตุท่ีทําใหการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานของลูกจางในสถานประกอบการไมมีประสิทธิภาพและไมสัมฤทธ์ิผล 
                   3.1.1.3  การคุมครองการจายคาจางในระหวางระยะเวลาท่ีลาเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน 

 จากการศึกษาพบเพียงวา ในสวนของการคุมครองการจายคาจางในระหวาง
ระยะเวลาที่ลาเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นั้น คงมี
เพียงแตการคุมครองสิทธิในการไดรับคาจางในระหวางระยะเวลาดังกลาว ของลูกจางท่ีเปนเด็กอายุ
ต่ํากวาสิบแปดปเทานั้น ตามมาตรา 52 ตอนทาย ท่ีบัญญัติวา “และใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจาง
ซ่ึงเปนเด็กเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาท่ีลา แตปหนึ่งตองไมเกินสามสิบวัน” และมีบท
กําหนดโทษแกนายจางท่ีฝาฝนบทบัญญัติดังกลาวโดยไมจายคาจางไวในมาตรา 149 ไวแลว
เชนเดียวกันกับ การบังคับใหนายจางตองอนุญาตใหลูกจางท่ีเปนเด็ก ลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนา
ความรูความสามารถดังท่ีไดกลาวมาแลว 

  ท้ังนี้ บทบัญญัติดังกลาว คงใชบังคับไดเฉพาะกับลูกจางท่ีเปนเด็กเทานั้น หาได
ใชบังคับกับลูกจางท่ีมีอายุตั้งแตสิบแปดปบริบูรณข้ึนไปไม จึงอาจทําใหลูกจางท่ีมิใชเด็กไมไดรับ
คาจางในระหวางระยะเวลาท่ีลาเพ่ือพัฒนาฝมือแรงงานได เพราะกฎหมายมิไดกําหนดบทลงโทษแก
นายจางท่ีมิไดจายคาจางในระยะเวลาดังกลาวใหแกลูกจางท่ีมิใชเด็กไว จึงถือเปนชองวางทางหนึ่งท่ี
ทําใหลูกจางถูกเอารัดเอาเปรียบจากนายจางได เพราะกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน มิไดมี
บทบัญญัติคุมครองเร่ืองนี้ไวแตอยางใด 
       3.1.2  มาตรการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนา 
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ดังท่ีไดกลาวมาแลวในบทที่ 
2 เปนมาตรการทางกฎหมายเพ่ือสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานในทางตรงมาตรการหนึ่งท่ีมีสภาพ
บังคับในลักษณะท่ีออนกวา กลาวคือเม่ือพิจารณาจากบทลงโทษแลวคงมีเพียงการลงโทษผูท่ีไมมา
ใหถอยคําตามคําส่ังของนายทะเบียนตามมาตรา 53 ท่ีใหระวางโทษปรับไมเกินหาพันบาทเทานั้น 

เพราะฉะน้ัน พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 นี้ จึงมีผลบังคับ
ในลักษณะจูงใจใหผูประกอบการหรือภาคเอกชน หันมาสนใจในการการรวมมือกับภาครัฐ ในการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง มาตรการจูงใจ
ในเชิงไดรับสิทธิประโยชนในดานตางๆ แกผูประกอบการหรือนายจางเอง เพื่อใหมีการสงเสริมและ
สนับสนุนจากภาคเอกชนเอง และเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของกฎหมายฉบับนี้ดวย 
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ท้ังนี้ควรจัดใหมีการฝกเพื่อยกระดับฝมือแรงงาน การฝกเพื่อเปล่ียนอาชีพ และเพ่ือ
ทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน โดยมีกรมพัฒนาฝมือแรงงานเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง ทํา
ใหเกิดการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานอยางเปนรูปธรรมมากขึ้นโดยจัดใหมีกองทุนพัฒนาฝมือ
แรงงาน ในพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ไดมีมาตรการในการสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจาง โดยจัดต้ัง “กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน” ข้ึน ตามมาตรา 28 โดยมี
วัตถุประสงคของกองทุนฯ เพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสําหรับใชจายเกี่ยวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน 

ตามพระราชบัญญัติฉบับนี้ “เงินกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน” ใหใชจายเพื่อกิจการ
ดังตอไปนี้ เทานั้น คือ เพื่อ 

(1)  ใหผูรับการฝกกูยืมเพื่อใชจายเกี่ยวกับการเขารับการฝกอบรมฝมือแรงงาน 
(2)  ใหผูดําเนินการฝก ผูดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานและผูประกอบกิจการ

กูยืมเพื่อใชจายเกี่ยวกับการดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงาน หรือการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน
ตามพระราชบัญญัตินี้ 

(3)  ชวยเหลือหรืออุดหนุนกิจการใดๆ ท่ีเกี่ยวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานตาม
หลักเกณฑท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 

(4)  ใชจายในการบริหารกองทุน 
        3.1.3  มาตรการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานโดยใชมาตรการทางภาษีอากร 

มาตรการทางภาษีอากรนั้น ถือไดวาเปนมาตรการทางกฎหมายเพื่อสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานของลูกจางในทางออมมาตรการหนึ่งซ่ึงเปนมาตรการทางเศรษฐศาสตรชนิดท่ีเปนการ
ใหสิทธิประโยชนทางภาษีอากรเพื่อจูงใจใหผูประกอบการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมโดยสมัครใจ ทํา
ใหรัฐไมตองตรวจสอบควบคุมมากนัก25  

ท้ังนี้ ประเภทของการใหสิทธิประโยชนทางภาษีอากรนั้น มีหลายประเภท26 เชน 
(1)  การปลอดจากภาระภาษีในชวงเวลาหน่ึง (Tax Holidays) ซ่ึงประเทศกําลังพัฒนา มัก

นํามาใชโดยตรงกับบริษัทหรือโครงการลงทุนใหม โดยบริษัทดังกลาวจะไดรับการยกเวนภาระภาษี
ท่ีเกิดข้ึนในชวงระยะเวลาหน่ึง บางคร้ังก็มีการขยายระยะเวลาในการบรรเทาภาระภาษีลงโดยลด
อัตราภาษีลงตอไปอีกชวงระยะเวลาหนึ่ง 

 
 

    
25  อุชุกร กองพานิชกุล.  (2552).  มาตรการทางภาษีเพ่ือสงเสริมการอนุรักษพลังงานของประเทศไทย

เปรียบเทียบกับประเทศสหรัฐอเมริกา: ศึกษากรณีพลังงานนํ้ามันและพลังงานไฟฟา.  หนา 24. 
26  Victor Thuronyi.  (1998). Tax Law Design and Drafting.  pp. 4-10. 

DPU



  

47 
 

(2)  คาเผ่ือเงินลงทุนและการเครดิตภาษี (Investment Allowance and Tax Credits) เปน
รูปแบบของการบรรเทาภาระภาษี ซ่ึงข้ึนอยูกับมูลคาของคาใชจายท่ีใชในการลงทุน เปนการใหสิทธิ
ประโยชนท่ีมากกวาและดีกวาการหักคาเส่ือมราคาทรัพยสิน การผอนปรนภาษีการลงทุนนั้น จะใช
ในการลงเงินไดท่ีตองเสียภาษีของบริษัท แตการเครดิตภาษีนั้น เปนการลดจํานวนภาษีท่ีตองเสีย
โดยตรง 

(3)  ความแตกตางดานเวลา (Timing Difference) จะเกิดข้ึนเม่ือมีการหักคาใชจายหรือ
การผอนเวลาในการรับรูรายได เชน การหักคาใชจายในอัตราเรง, การหักคาเส่ือมราคาไดมากกวา
ปกติ ซ่ึงมีผลเทากับเปนการใหเล่ือนการชําระภาษีออกไป หรือการหักคาใชจายจากดอกเบี้ยของ
ทรัพยสินท่ีไดถือครองไวชวงระยะเวลาหนึ่ง 

(4)  การลดอัตราภาษี (Tax Rate Reduction) จะนํามาใชสําหรับเงินไดท่ีมีแหลงเงินได
แนนอน 

(5) ความมีอิสระในการบริหารงาน (Administrative Discretion) เปนการไดสิทธิ
ประโยชนทางภาษีโดยอิสระและการไดรับการอนุญาตลวงหนาจากหนวยงานท่ีมีอํานาจ 

(6)  การหักคาลดหยอน (Deduction) เชน การใหหักลดหยอนสําหรับการบริจาคใหสา
ธารณกุศล หรือบริจาคใหกองทุนบําเหน็จบํานาญ 

(7)  การยกเวนไมนําเงินไดมารวมในการคํานวณ เพื่อเสียภาษี (Exempt Income) ใชเพื่อ
กระตุนใหกระทํากิจการกิจการหนึ่งท่ีกําหนด เปนตน 

จากการศึกษาพบวา เนื่องดวยพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
มีวัตถุประสงค เปนกฎหมายเพื่อใหเกิดการสงเสริมและสนับสนุนใหสถานประกอบกิจการ
ภาคเอกชนมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานโดยใชมาตรการจูงใจดานการใหสิทธิประโยชน
ทางดานภาษี (Incentive) เชน การยกเวนและลดหยอนภาษีอากร หรือการใหสิทธิประโยชนตางๆ 
โดยมิไดมีเจตนาจะบังคับหรือวางมาตรการเพ่ือใหมีบทลงโทษสถานประกอบการที่ไมดําเนินการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัติดังกลาวแตอยางใด 

ดังเชนในปจจุบัน กฎหมายของไทยท่ีใชบังคับอยู คือ พระราชกฤษฎีกาฯ ฉบับท่ี 437
พ.ศ. 2548 ไดใหการสงเสริมในแงของการยกเวนภาษีเงินไดนิติบุคคล ใหแกบริษัทหรือหางรานซ่ึง
เปนผูประกอบการหรือนายจางอีก ซ่ึงสามารถยื่นขอยกเวนภาษีเงินไดเพิ่มอีกรอยละรอยในกรณีท่ีมี
การจัดใหมีการฝกอบรมใหแกลูกจางของตน เพื่อเปนการฝกยกระดับฝมือแรงงาน แตตองเปนการ
ดําเนินการฝกเอง ท้ังนี้ หลักสูตรและคาใชจายจะตองไดรับความเห็นชอบจากนายทะเบียนกอน
นําไปยื่นตอกรมสรรพากรและในอีกกรณีหนึ่ง คือ การสงลูกจางของตนไปรับการฝกอบรมภายนอก 
เพื่อเปนการฝกยกระดับฝมือแรงงานโดยมิไดเปนการจัดฝกอบรมเอง ก็สามารถยื่นขอยกเวนภาษีเงิน
ไดเพิ่มอีกรอยละรอย ทั้งนี้ นายทะเบียนจะตองใหความเห็นชอบเฉพาะหลักสูตรเพ่ือนับสัดสวน 
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กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเทานั้น สวนคาใชจายใหยื่นตอกรมสรรพากรเองโดยไมตองยื่นขอรับรอง
จากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน27 
 
3.2  มาตรการทางกฎหมายขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 

องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Organization:  ILO) เปนองคการ
ระหวางประเทศ ท่ีเกิดข้ึนภายหลังสงครามโลกคร้ังท่ี 1 (ค.ศ. 1914-1918) โดยไดมีการเปดการ
ประชุมเพื่อจัดทําสนธิสัญญาสันติภาพข้ึน ณ เมืองแวรซายส (Versailles)28 ในการประชุมคร้ังนี้ได
หยิบยกปญหาการธํารงไวซ่ึงสันติภาพถาวรและความม่ันคงระหวางประเทศข้ึนพิจารณาดวยตางมี
ความเห็นสอดคลองตองกันวา  สันติภาพถาวรของโลกจักธํารงอยูไดยอมตองอาศัย  “ความยุติธรรม
ทางสังคมเปนมูลฐาน” และถาลูกจางไดรับการปฏิบัติท่ีไมเปนธรรมโดยถูกเอารัดเอาเปรียบก็อาจจะ
กอใหเกิดปญหาข้ึนได จึงเห็นความสําคัญท่ีตองชวยเหลือลูกจางโดยเรงดวน เชน วางขอบังคับการ
จางงานหาทางปองกันปญหาการวางงาน กําหนดอัตราคาจางแรงงานใหเหมาะสมและยุติธรรม 
คุมครองสุขภาพอนามัย และอุบัติเหตุจากการทํางาน คุมครองการใชแรงงานเด็ก สตรี และคนชราให
ไดรับคาแรงและการปฏิบัติท่ีเหมาะสม และชวยเหลือประเทศสมาชิกในดานการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคม รับรองและเคารพสิทธิมนุษยชน ยกระดับมาตรฐานความเปนอยูท่ีดีใหแกลูกจาง ซ่ึงใน
การประชุมไดแตงตั้งคณะกรรมาธิการพิเศษข้ึนคณะหน่ึงประกอบดวยผูแทนมหาประเทศท้ัง 5 
ประเทศ คือ ประเทศสหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร ฝร่ังเศส อิตาลีและญ่ีปุน และผูแทนของ
ประเทศเบลเยี่ยม เชคโกสโลวาเกีย คิวบา โปแลนด ไดรับมอบหมายใหสอบสวนภาวการณจัดหา
งานจากทัศนะระหวางประเทศและพิจารณาวิธีการระหวางประเทศท่ีจําเปน เพ่ือการปฏิบัติรวมกัน
ในเร่ืองเกี่ยวกับภาวการณจัดหางานและการจัดทําขอแนะนําในเร่ืองรูปแบบสํานักงานถาวรท่ีจะ
จัดต้ังข้ึนเพื่อพิจารณาปญหาลูกจางและสอบสวนลูกจาง29 
 
 

    
27  กองสงเสริมพัฒนาฝมือแรงงาน.  (2552, 24 พฤศจิกายน). คําแนะนําสําหรับผูประกอบกิจการที่อยูใน

ขายบังคับ ตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ประจําป 2552.  สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม 
2553, จาก http://home.dsd.go.th/SDPAA 

28  วิริยะ นามศิริพงศพันธุ และจุไร ทัพวงษ. (2554).  บทวิพากษนโยบายและขอเท็จจริงในทางปฏิบัติ
เก่ียวกับคนพิการในประเทศไทย: ความเสมอภาคในโอกาสของการมีงานทําและไมถูกเลือกปฏิบัติโดยไมเปน
ธรรม. สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม 2553, จาก http://www.ilo.org 

29  วิริยะ นามศิริพงศพันธุ และจุไร ทัพวงษ. (2554).  บทวิพากษนโยบายและขอเท็จจริงในทางปฏิบัติ
เก่ียวกับคนพิการในประเทศไทย: ความเสมอภาคในโอกาสของการมีงานทําและไมถูกเลือกปฏิบัติโดยไมเปน
ธรรม. สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม 2553, จาก http://www.ilo.org 
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ซ่ึงในท่ีสุด ก็ไดยกรางธรรมนูญขององคการกรรมกรระหวางประเทศเปนท่ีเรียบรอย  
โดยถือวาเปนสวนหนึ่งแหงสนธิสัญญาสันติภาพแวรซายส จึงนับไดวา “องคการกรรมกรระหวาง 
ประเทศ” หรือท่ีเรียกวา INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION ซ่ึงมีช่ือยอวา ILOได
อุบัติข้ึนเม่ือวันท่ี 11 เมษายน ค.ศ. 1919 (พ.ศ. 2462) พรอมกับสันนิบาตชาติ ภายใตสนธิสัญญาแวร
ซายส ตอมาจึงไดมีการยกเลิกสันนิบาตชาติแลวจัดต้ังเปนองคการชํานัญพิเศษองคการแรกของ
สหประชาชาติในป พ.ศ. 2489 สมาชิกกอต้ังองคกรเดิมมี 45 ประเทศ ซ่ึงประเทศไทยเปนประเทศ
สมาชิกกอต้ังดวยในป  ค.ศ. 1902 

องคการแรงงานระหวางประเทศได ไดวางหลักเกณฑเกี่ยวกับบทบัญญัติของธรรมนูญ
แหงองคการกรรมกรระหวางประเทศ และไดกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและคนงานไว
ในขอ 27 เพื่อใหบรรดาผูประกอบการอุตสาหกรรมนําไปใชเปนขอบังคับในการทํางาน ดังตอไปนี้30 

(1)  แรงงานไมควรถือเปนสินคาหรือวัตถุแหงสินคา 
(2)  สิทธิของนายจางและลูกจาง ตางมีสิทธิตั้งสมาคมไดเม่ือไมเปนการผิดกฎหมาย 
(3)  กําหนดอัตราคาจางใหเหมาะสมแกสภาพความเปนอยูของลูกจาง 
(4)  กําหนดเวลาทํางานวันละแปดช่ัวโมง หรือสัปดาหละส่ีสิบแปดช่ัวโมง 
(5)  หยุดพักผอนทํางานสัปดาหละยี่สิบส่ีช่ัวโมงเปนอยางนอย 
(6)  เลิกจางเด็กทํางาน สวนชายหนุมหญิงสาวควรจางแตท่ีจําเปน เพื่อเปดโอกาสให

ไดรับการศึกษาและความเจริญแกอนามัย 
(7)  กําหนดอัตราคาจางเทากัน ไมคํานึงวาเปนเพศใด เม่ืองานนั้นมีลักษณะเหมือนกัน 
(8)  ขอบังคับวางเง่ือนไขการทํางานของประเทศหน่ึง ซ่ึงบัญญัติไวสําหรับลูกจาง

แหงชาติของตนประการใด คนงานชาติอ่ืนซ่ึงอยูในประเทศนั้นควรไดรับประโยชนและการคุมครอง
เชนเดียวกัน 

(9)  ทุกประเทศควรจัดต้ังกรรมการตรวจตรางานข้ึนคณะหนึ่ง รวมท้ังสตรีดวยสําหรับ
คอยระมัดระวังใหการทํางานเปนไปตามกฎหมายและขอบังคับ เพื่อปองกันประโยชนของคนงาน 

โดยท่ัวไปแลว ภารกิจสําคัญขององคการแรงงานระหวางประเทศท่ีมีตอประเทศสมาชิก 
ก็คือ ความชวยเหลือทางดานวิชาการ ซ่ึงจะชวยใหประเทศสมาชิกสามารถนําผลการศึกษา วิเคราะห 
วิจัย ขององคการมาเปนแนวทางประกอบการบริหารและพัฒนาแรงงานของประเทศสมาชิกให
เปนไปตามมาตรฐานสากล ซ่ึงมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศท่ีทางองคการกําหนดข้ึนนั้น มี
ลักษณะท้ังเชิงวิชาการและมาตรการทางกฎหมาย โดยกําหนดออกมาในรูปแบบของอนุสัญญา 

 
    

30  นิกร  พรายแสงเพ็ชร.  (2544).  ปญหาแรงงานในประเทศไทย.  หนา 5-7. 
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 (Convention) และขอแนะ (Recommendation)31 

ในสวนของ อนุสัญญา (Convention) วาดวยการกําหนด มาตรฐานแรงงานหลัก (Labor 
Standards) ตางๆ ท่ีเปนสากลขึ้นมานั้น เปนไปตามท่ีองคการแรงงานระหวางประเทศไดตราข้ึน และ
ประสงคจะใหประเทศสมาชิกถือปฏิบัติใหไดอยางเครงครัด แมจะใหสัตยาบันหรือไมก็ตาม โดยไม
คํานึงถึงความแตกตางในระดับการพัฒนาของประเทศ ซ่ึงในการประชุมสุดยอดดานการพัฒนา
สังคม (World Social Summit) เม่ือป พ.ศ. 2538 ท่ีประชุมไดมีมติใหประเทศตางๆ สงเสริมการ
ปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน นอกจากนี้ในการประชุมระดับรัฐมนตรีองคการการคาโลกท่ีประเทศ
สิงคโปร เม่ือเดือนธันวาคม 2539 ไดมีมติใหองคการแรงงานระหวางประเทศ เปนองคการผูทรง
อํานาจเพียงองคการเดียวในการผลักดันใหมีการปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน เทากับวาเปนการย้ําถึง
พันธกิจขององคการ ใหดําเนินการโดยเรงดวนในการรณรงคผลักพันใหประเทศสมาชิกมีการให
สัตยาบันใหมากข้ึน โดยเฉพาะอนุสัญญาท่ีเปนมาตรฐานแรงงานหลัก สวนกรณีท่ีใหสัตยาบันแลวก็
ตองมีการพัฒนาการท่ีไดเปนผลในเร่ืองนั้นๆ32 

  ท้ังนี้ การกําหนดมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศในดานตางๆ นั้น จะเกิดข้ึนจาก
การศึกษา วิเคราะห วิจัย ของผูเช่ียวชาญประจําสํานักแรงงานระหวางประเทศหรือผูเช่ียวชาญพิเศษท่ี
มีความเช่ียวชาญและชํานาญในแตละสาขานั้นๆ โดยจะรางข้ึนมาเปนตัวบทของอนุสัญญาหรือขอ
แนะท่ีมีเนื้อหาอยางกวาง เพื่อใหครอบคลุมส่ิงท่ีอาจกอใหเกิดปญหาในแตละดาน สําหรับเง่ือนไขท่ี
กําหนดไวในอนุสัญญาหรือขอแนะ มักจะเปนผลท่ีเคยเกิดข้ึนหรือเปนอยูในประเทศท่ีพัฒนาแลว 
ดังนั้น บางประเด็นจึงเปนเร่ืองใหมสําหรับประเทศที่กําลังพัฒนา (Developing Countries)   จึง
จําเปนตองอาศัยเวลาในการดําเนินการใหถูกตองสมบูรณตามอนุสัญญาหรือขอแนะแตละเร่ือง ซ่ึง
ในการกําหนดอนุสัญญาหรือขอแนะตางๆ นั้น จะตองผานการประชุมพิจารณาขององคกรไตรภาคี 
ซ่ึงอันประกอบไปดวย ผูแทนฝายนายจาง ผูแทนฝายลูกจาง และผูแทนฝายรัฐบาลของประเทศ
สมาชิกอาจมีการพิจารณาในวาระของการประชุมใหญสามัญประจําปขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศ หรือในการประชุมท่ีจัดข้ึนเปนการเฉพาะก็ได33 
 
 

    
31  ธนิกานต  เอี่ยมออง.  (2553).  มาตรฐานความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยในการทํางานตาม

อนุสัญญาฉบับท่ี 155 ค.ศ. 1981 ขององคการแรงงานระหวางประเทศ.  หนา 34. 
32  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานฝายมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ กรมแรงงานระหวาง

ประเทศ.  (2544).  มาตรฐานแรงงานหลักขององคการแรงงานระหวางประเทศ.  หนา 1. 
33  กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม.  (2537).  75 ป แหงความสัมพันธไทยกับองคการแรงงาน

ระหวางประเทศ.  หนา 16-20. 
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สวนขอแนะ (Recommendation) นั้น จะเกิดข้ึนตามมาหลังจากมีการออกอนุสัญญา
มาแลว ซ่ึงขอแนะดังกลาว จะมีลักษณะเปนขอแนะนําใหมีการปฏิบัติตามเพื่อใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคของอนุสัญญา แตอยางไรก็ดี ท้ังอนุสัญญาและขอแนะ คงเปนเพียงแนวทางในการ
ปฏิบัติตามของประเทศสมาชิกขององคการระหวางประเทศเทานั้น แมจะไมไดลงนามใหสัตยาบัน 

แตก็ควรรับเอาและปฏิบัติตาม เพื่อใหเกิดเปนแนวทางที่ไดรับการยอมรับและเปนการคุมครอง
ลูกจางในฐานะท่ีเปนมนุษยเหมือนกัน ซ่ึง อนุสัญญาและขอแนะท่ีเกี่ยวของกับการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน มีดังนี้  

3.2.1  มาตรการทางกฎหมายระหวางประเทศในการสงเสริมใหมีคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน 
3.2.1.1  หลักความเสมอภาคตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับท่ี 

100 (Convention 100) วาดวยคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน ค.ศ. 1951 
ในท่ีประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศซ่ึงจัดข้ึน ณ นครเจนีวาโดย

คณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Office) และได
ประชุมกันเปนสมัยท่ี 34 เม่ือวันท่ี 6 มิถุนายน ค.ศ. 1951 มีมติเร่ืองการรับรองขอเสนอบางประการ
เกี่ยวกับหลักการของคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกันของลูกจางชายและหญิง ท่ีทํางานท่ีมีคาเทากัน ซ่ึง
บรรจุไวในวาระท่ี 7 ของระเบียบวาระการประชุม และไดพิจารณาวาขอเสนอเหลานี้ ตองอยูใน
รูปแบบของอนุสัญญาระหวางประเทศ 

 หลักการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับท่ี 100 วาดวย
คาตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน ค.ศ. 1951 มีสาระสําคัญของอนุสัญญา คือ ประเทศสมาชิกตองสงเสริม
การพิจารณาอัตราคาตอบแทนและสรางความมั่นใจวา ไดนําหลักการวาดวยคาตอบแทนท่ีเทาเทียม
กันสําหรับลูกจางชายและหญิงในงานท่ีมีคาเทากัน มาใชบังคับกับคนงานท้ังหมดในการทํางานท่ี
เหมือนกันตองมีการจายคาจางในอัตราเทาเทียมกัน โดยประเทศตางๆ ท่ีใหสัตยาบันจะตองดูแลและ
ใหความรวมมือใหมีการปฏิบัติตามหลักการของอนุสัญญาฉบับนี้ ตอลูกจางทุกคนเทาเทียมกัน โดย
ไมเลือกปฏิบัติบนพื้นฐานทางเพศ เพื่อใหวัตถุประสงคตามบทบัญญัตินี้บรรลุผลสําเร็จ 

           หลักการนี้ อาจบังคับโดยอาศัย (ก) กฎหมายหรือกฎระเบียบแหงชาติ (ข) กลไกท่ี
จัดต้ังข้ึนหรือไดรับการยอมรับทางกฎหมายสําหรับพิจารณากําหนดคาจาง (ค) ขอตกลงรวมระหวาง
นายจางและลูกจาง หรือ (ง) วิธีการทั้งหลายเหลานี้ผสมกันท้ังนี้ คําวา “คาตอบแทน” ใหหมายความ
รวมถึง คาจางหรือเงินเดือนปกติพื้นฐานหรือข้ันตํ่าและคาตอบแทนเพ่ิมเติมใดๆ ไมวาจะเปนเงินสด
หรือส่ิงของท่ีนายจางใหแกลูกจาง ตามผลของการจางงานคนงานนั้น ไมวาโดยตรงหรือโดยออม 
และคําวา “คาตอบแทนท่ีเทาเทียมกันสําหรับคนงานชายและหญิงในงานท่ีมีคาเทากัน” หมายถึง 
อัตราของคาตอบแทนท่ีกําหนดโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติทางเพศ34 
    

34  นิกร  พรายแสงเพ็ชร.  เลมเดิม.  หนา 25. 
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3.2.1.2  ขอแนะฉบับท่ี 90 (Recommendation 90) เร่ืองคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน สําหรับ
คนงานชายและหญิงในงานท่ีมีคาเทากัน ค.ศ. 1951 

ขอแนะฉบับนี้ มีการรับรองเม่ือวันท่ี 29 มิถุนายน ค.ศ. 1951 ท่ีประชุมใหญจึงให
ขอแนะวา ภายใตบทบัญญัติแหงมาตรา 2 ของอนุสัญญานี้แตละประเทศสมาชิกควรปฏิบัติตาม
บทบัญญัติตอไปนี้ และรายงานตอสํานักงานแรงงานระหวางประเทศตามท่ีคณะประศาสนการรอง
ขอเก่ียวกับมาตรการตางๆ ท่ีนํามาปฏิบัติเพื่อใหเกิดผล ดังตอไปนี้ 

(1)  ภายหลังจากปรึกษาหารือกับองคกรลูกจางท่ีเกี่ยวของแลวหรือลูกจางท่ี
เกี่ยวของ หากไมมีองคการดังกลาว ควรนําการปฏิบัติท่ีเหมาะสมมาใชดังนี้ 

ก.  เพื่อใหหลักประกันแกการนําหลักการแหงคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน
สําหรับลูกจางชายและหญิงในงานท่ีมีคาเทากัน มาปฏิบัติตอลูกจางท้ังปวงของหนวยงานหรือแผนก
ตางๆ ของรัฐบาลสวนกลาง  และ 

ข.  สงเสริมการนําหลักการมาปฏิบัติตอลูกจางของรัฐในหนวยงานหรือ
แผนกงานตางๆ ในระดับทองถ่ิน จังหวัด หรือเขต ซ่ึงมีอํานาจพิจารณากําหนดอัตราคาตอบแทน 

(2)  ภายหลังจากปรึกษาหารือกับองคกรของนายจางและลูกจางท่ีเกี่ยวของแลว
ควรนําการปฏิบัติท่ีเหมาะสมมาใชโดยเร็วเทาท่ีจะสามารถปฏิบัติได เพื่อใหหลักประกันแกการนํา
หลักการแหงคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกันสําหรับลูกจางชายและหญิงในงานท่ีมีคาเทากันมาใชในทุก
อาชีพ ซ่ึงมีอัตราคาตอบแทนตามท่ีกฎระเบียบกําหนดไวหรือภายใตการควบคุมของรัฐ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งท่ีเกี่ยวกับ 

ก.  การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าหรือคาจางอ่ืนๆ ในอุตสาหกรรมและการ
บริการท่ีอัตราดังกลาวไดรับพิจารณาภายใตอํานาจของรัฐ 

ข.  อุตสาหกรรมและสถานประกอบการท่ีดําเนินงานภายใตการควบคุมหรือ
เปนเจาของโดยรัฐ และ 

ค.  งานท่ีบริหารภายใตขอบเขตของสัญญามหาชน หากเหมาะสม 
                           (3)  การพิจารณาวิธีการในการดําเนินงานเพื่อการพิจารณากําหนดอัตราคาตอบแทน
ตามความเหมาะสม ควรจัดทําบทบัญญัติโดยการออกเปนกฎหมายเพื่อบังคับใชหลักการคาตอบแทน
ท่ีเทาเทียมกันสําหรับลูกจางชายและหญิง ในงานท่ีมีคาเทากันซ่ึงหนวยงานรัฐท่ีมีอํานาจควรนํา
มาตรการทั้งปวงท่ีจําเปนและเหมาะสมมาปฏิบัติเพื่อใหม่ันใจวานายจางและลูกจาง ไดรับการแจงให
ทราบโดยสมบูรณเกี่ยวกับขอเรียกรองตามกฎหมาย และไดรับคําแนะนําเร่ืองการปฏิบัติตามความ
เหมาะสม 

(4)  หลังจากปรึกษาหารือกับองคกรของคนงานและของนายจางท่ีเกี่ยวของแลว  
หากมีองคกรดังกลาวอยู หากไมสามารถนําหลักการคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกันสําหรับคนงานชาย 
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และหญิงในงานท่ีมีคาเทากันมาปฏิบัติได ก็ควรจัดทําหรือเปนเหตุใหจัดทําบทบัญญัติท่ีเหมาะสม
โดยเร็วท่ีสุด เพื่อใหมีการปฏิบัติท่ีมีความกาวหนาโดยอาศัยมาตรการตางๆ เชน 

ก.  การลดความแตกตางระหวางอัตราคาตอบแทนสําหรับผูชายและผูหญิง
ในงานท่ีมีคาเทากัน 

ข.  จัดใหมีการข้ึนคาจางท่ีเทาเทียมกนัสําหรับลูกจางชายและหญิงท่ีปฏิบัติ 
งานท่ีมีคาเทากัน ในกรณีท่ีระบบการข้ึนคาจางมีผลบังคับใช 

(5)  เพื่อวัตถุแหงความสะดวกในการพิจารณากําหนดอัตราหรือคาตอบแทนให
สอดคลองตามหลักการคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกันสําหรับลูกจางชายและหญิง ในงานท่ีมีคาเทากัน 
โดยทําความตกลงกับองคกรของนายจางและของลูกจาง แตละประเทศสมาชิกควรจัดทําหรือ
สงเสริมใหมีการจัดทําวิธีการประเมินวัตถุประสงคของงานท่ีทํา ไมวาจะโดยการวิเคราะหงานหรือ
วิธีการอ่ืนๆ ดวยแนวคิดของการจัดแบงประเภทงาน โดยไมคํานึงถึงเร่ืองเพศ ท้ังนี้ มาตรการตางๆ 
ดังกลาวควรสอดคลองกันท้ังหมดดวย 

(6)  เพื่ออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติตามหลักการคาตอบแทนที่เทากัน
สําหรับคนงานชายและหญิงในงานท่ีมีคาเทากัน ควรมีการปฏิบัติท่ีเหมาะสมตามความจําเปนเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของคนงานหญิงโดยมีมาตรการตางๆ 

ก.  เพื่อใหม่ันใจวางานสําหรับคนท้ังสองเพศ มีส่ิงอํานวยความสะดวกท่ี
เทากันหรือเทาเทียมกันในดานการแนะแนวอาชีพ หรือคําปรึกษาเกี่ยวกับการจางงาน การฝกอบรม
อาชีพและการบรรจุงาน 

ข.  นํามาตรการท่ีเหมาะสมมาใช เพื่อสงเสริมผูหญิงใหใชส่ิงอํานวยความ
สะดวกที่เทากันหรือเทาเทียมกัน ในดานการแนะแนวอาชีพหรือคําปรึกษาเกี่ยวกับการจางงาน การ
ฝกอบรมอาชีพ และการบรรจุงาน 

ค.  จัดใหมีสวัสดิการและการบริการทางสังคม ซ่ึงตอบสนองตอความ
ตองการของคนงานหญิง 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง เร่ืองความรับผิดชอบทางครอบครัวและใหกองทุนสาธารณะท่ัวไป หรือการ
ประกันสังคม หรือเงินทุนสวัสดิการอุตสาหกรรมอุดหนุนทางการเงินแกบริการดังกลาว โดยไม
คํานึงถึงเร่ืองเพศ และ 

ง.  สงเสริมความเสมอภาคของลูกจางชายและหญิง เพื่อใหไดมาซ่ึงอาชีพ
และตําแหนงงานโดยปราศจากอคติ  ตามบทบัญญัติของกฎระเบียบระหวางประเทศและกฎระเบียบ
และกฎหมายภายในประเทศเกี่ยวกับการคุมครองสุขภาพและสวัสดิการของผูหญิง 
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 (7)  ใชความเพียรพยายามทุกวิถีทางในการสงเสริมใหประชาชนเขาใจ เพื่อเปน
พื้นฐานในการพิจารณานําหลักการคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกันสําหรับลูกจางชายและหญิงในงานท่ีมี
คาเทากันมาปฏิบัติ 

(8)  การสอบสวนอาจถูกนํามาใชเพื่อสงเสริมใหมีการปฏิบัติตามหลักการ35 
3.2.2  มาตรการทางกฎหมายระหวางประเทศในการสงเสริมใหมีการขจัดการเลือกปฏิบัติในการ

จางงานและอาชีพ 
3.2.2.1  หลักการเลือกปฏิบัตใินการจางงานและอาชีพ (Discrimination Employment 

and Occupation) ค.ศ. 1958 ตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบบัท่ี 111 
(Convention 111) ค.ศ. 1958 

          ในการประชุมใหญขององคกรแรงงานระหวางประเทศซ่ึงไดจัดข้ึน ณ นครเจนีวา 
โดยการประชุมสมัยท่ี 12 เม่ือวันท่ี 4 มิถุนายน ค.ศ. 195836 และไดมีมติเร่ืองการรับรองขอเสนอบาง
ประการในเร่ือง  การเลือกปฏิบัติในขอบเขตของการจางงานและอาชีพ  ซ่ึงเปนหัวขอท่ี 4 ในระเบียบ
วาระการประชุมของสมัยประชุมนั้น และไดกําหนดวาขอเสนอเหลานี้ตองอยูในรูปของอนุสัญญา
ระหวางประเทศ ซ่ึงอนุสัญญาฉบับนี้ไดรับรองเม่ือวันท่ี 25 มิถุนายน ค.ศ. 1958โดยใหประเทศ
สมาชิกแตละประเทศซ่ึงอนุสัญญาน้ีใชบังคับ รับรองท่ีจะประกาศและดําเนินนโยบายแหงชาติ ซ่ึง
กําหนดข้ึนดวยระเบียบวิธีท่ีเหมาะสมกับสภาพและแนวปฏิบัติภายในประเทศ เพื่อสงเสริมความ
เสมอภาคของโอกาสและการปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ เพ่ือขจัดการเลือกปฏิบัติใดๆ เกี่ยวกับ
เร่ืองดังกลาวโดยท่ีมาตรการใดๆ ท่ีสงผลตอปจเจกบุคคลผูตองสงสัยหรือเกี่ยวของในกิจกรรมที่ทํา
ใหเกิดความเสียหายตอความมั่นคงของรัฐ ไมถือวาเปนการเลือกปฏิบัติโดยบุคคลท่ีเกี่ยวของ ผูนั้นมี
สิทธิในการอุทธรณ รวมถึงการแบงแยก การกีดกัน หรือการลําเอียงใดๆ ในเร่ืองงานเฉพาะ ซ่ึงอยูบน
พื้นฐานของความตองการอยางแทจริงของงานนั้น ยอมไมถือวาเปนการเลือกปฏิบัติมาตรการพิเศษ
ตางๆ ในการคุมครองหรือในการชวยเหลือซ่ึงกําหนดไวในอนุสัญญาหรือขอแนะมาตรการพิเศษ  
ซ่ึงมุงหมายท่ีจะสนองตอบตอความจําเปนกรณีพิเศษของบุคคลตางๆ ผูซ่ึงเปนท่ียอมรับโดยท่ัวไปวา
ตองการความคุมครองหรือความชวยเหลือเปนพิเศษโดยเหตุผลทางเพศ อายุ ความพิการ ความ
รับผิดชอบทางครอบครัว หรือฐานะทางสังคม หรือวัฒนธรรม ไมถือวาเปนการเลือกปฏิบัติ 

ดังนั้น คําวา  “การเลือกปฏิบัติ” หมายความรวมถึง การแบงแยก การกีดกัน หรือ
การลําเอียงใดๆ ท่ีกระทําบนพื้นฐานของเช้ือชาติ สีผิว เพศ ศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง 
สัญชาติ หรือพื้นฐานทางสังคม ซ่ึงมีผลลบลาง หรือทําความเสียหายตอความเสมอภาคในโอกาส 

 

    
35  แหลงเดิม.  หนา 27-29. 
36  แหลงเดิม.  หนา 30. 
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หรือในการปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงานหรืออาชีพ แตการแบงแยก การกีดกันหรือการลําเอียงใดๆ ใน
เร่ืองงานเฉพาะบางประเภท ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของความตองการอยางแทจริงของงานน้ัน ไมถือวาเปน
การเลือกปฏิบัติ37 

คําวา “การจางงาน” และ “อาชีพ” หมายความรวมถึง การเขารับการฝกอาชีพ การ
เขาทํางาน การประกอบอาชีพเฉพาะบางประเภท และขอกําหนดและเงื่อนไขตางๆ ของการจางงาน 

3.2.2.2  ขอแนะฉบับท่ี 111 (Recommendation 111) เร่ืองการเลือกปฏิบัติในการจางงาน
และอาชีพ ค.ศ. 1958 

วัตถุประสงคของขอแนะนี้ คําวา “การจางงาน” และ “อาชีพ” ใหหมายความ
รวมถึง การเขารับการฝกอาชีพ การเขาทํางาน การประกอบอาชีพเฉพาะบางประเภท ขอกําหนดและ
เง่ือนไขตางๆ ของการจางงาน ซ่ึงแตละประเทศควรกําหนดรูปแบบและการปฏิบัติตามนโยบายโดย
การออกกฎหมาย การทําขอตกลงรวมระหวางองคกรผูแทนของนายจางและลูกจาง หรือโดยวิธีการ
อยางอ่ืนใดๆ ใหสอดคลองกับแนวปฏิบัติ และเง่ือนไขภายในประเทศ และควรคํานึงถึงหลักเกณฑ
ตางๆ ดังตอไปนี้ 

1)  การสงเสริมความเสมอภาคในโอกาส  การปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ
เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับสาธารณชน 

2)  โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ บุคคลท้ังปวงควรไดรับความเทาเทียมกันใน
โอกาสและการปฏิบัติในเร่ืองเกี่ยวกับ ชองทางในการไดรับการแนะแนวอาชีพ การฝกอบรมและการ
จางงานตามท่ีตนเลือกบนพ้ืนฐานของความเหมาะสมของแตละบุคคล สําหรับการฝกอบรมและการ
จางงานน้ัน  โดยไดรับหลักประกันความม่ันคงในการจางงาน ไดคาตอบแทนท่ีมีคุณคาเทากับงาน
ตามความกาวหนา คุณลักษณะ ประสบการณ ความสามารถ และความขยันหม่ันเพียรของแตละคน 
                           3)  นายจางไมควรเลือกปฏิบัติ หรือสนับสนุนการเลือกปฏิบัติในการมอบหมายงาน 
หรือฝกอบรมบุคคลใดๆ เพื่อการจางงาน เพื่อความกาวหนา หรือการกันตําแหนงงานหรือในการ
กําหนดขอบเขตและสภาพการจางงาน บุคคลหรือองคกรใดๆไมควรขัดขวาง หรือแทรกแซงท้ัง
ทางตรงและทางออมตอนายจางท่ีปฏิบัติตามหลักการนี้  ซ่ึงรัฐควรใหการสนับสนุนและกํากับดูแล
ไมใหมีการเลือกปฏิบัติ 

4)  ควรใหการสนับสนุน และใหหลักประกันในเร่ืองการแนะแนวอาชีพ การฝก
อาชีพ การจางงาน และการบรรจุตําแหนงงานภายใตการกํากับดูแลของรัฐโดยวิธีการท่ีเปนธรรม 

5) ทําใหเกิดการมีสิทธิในการขออนุญาตจัดการฝกอบรม และในการขอ
ใบอนุญาตดําเนินงานของหนวยงานจัดหางานเอกชนหรือสํานักงานแนะแนวอาชีพเอกชนใหเปนไป 

    
37  แหลงเดิม.  หนา 33. 
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ตามหลักการ และติดตอประสานมาตรการตางๆ เพื่อปองกันการเลือกปฏิบัติในทุกๆ ดาน38 
3.2.3  มาตรการทางกฎหมายระหวางประเทศในการสงเสริมการฝกอาชีพและพัฒนาฝมือ

แรงงาน 
หลักการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับท่ี 142 (Convention 

142) ค.ศ. 1975 และขอแนะฉบับท่ี 150 (Recommendation 150) ค.ศ. 1975 ท่ีเกี่ยวของกับการแนะ
แนวการฝกอาชีพและการฝกอาชีพเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย กําหนดไวเม่ือ 23 มิถุนายน พ.ศ. 2518 
(ค.ศ. 1975) มีท้ังหมด 13 มาตรา สาระเก่ียวเนื่องกับการสงเสริมการแนะแนวอาชีพ การอบรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน ซ่ึงจะตองดําเนินการดวยความรวมมือระหวางรัฐ องคการนายจางและลูกจาง แต
ประเทศไทย ยังมิไดใหสัตยาบันในอนุสัญญาดังกลาวนี้39 

จากการศึกษาพบวา เนื่องจากขอแนะฉบับท่ี 150 ไมสอดคลองกับสถานการณใน
ขณะนั้น กลาวคือ มิไดมีการพิจารณาเร่ืองตลาดและอุปสงคดานแรงงานมากเพียงพอ และมีหลักการ
บางประการที่ไมเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย แตอยางไรก็ดี ประเทศ
ไทยก็ไดศึกษาและนําแนวคิดดังกลาวมาปรับใชในการดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงานอยูแลว ดวย
เล็งเห็นวามาตรฐานแรงงานระหวางประเทศท่ีกําหนดข้ึนมาน้ันก็เพื่อประโยชนแกประเทศสมาชิก
อยางแทจริง ซ่ึงแตละประเทศสมาชิกก็ยอมมีเสรีภาพท่ีจะพิจารณาวาจะใหสัตยาบันหรือไม อีกท้ัง
การนําเนื้อหาของอนุสัญญามาพิจารณาเลือกใชปฏิบัติ ยอมเปนการสงเสริมการกําหนดมาตรฐาน
แรงงานขององคการแรงงานระหวางประเทศอยูแลวอีกทางหนึ่ง 

สําหรับขอแนะฉบับท่ี 117 (Recommendation 117) ค.ศ. 1962 เปนขอแนะในเร่ืองการ
ฝกอาชีพเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานและมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ ซ่ึงกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ไดยอมรับเอาขอแนะฉบับท่ี 117 วาดวยการฝกอาชีพ ค.ศ. 
1962 (พ.ศ. 2505) มาใชในการดําเนินการ ยกเวนเพียงขอ 7 (2) ซ่ึงมีสาระวา “อยางไรก็ตามไมควรจะ
กีดกันสถาบันตางๆ มิใหคิดมูลคา ในเม่ือผูรับการฝกไมมีพันธะจะตองฝกตามหลักสูตรหรือไมตอง
ฝกเพื่อหางานหรือเพ่ือคงทํางานตอไป” เทานั้น ซ่ึงขอแนะดังกลาว พอสรุปสาระสําคัญไดดังตอไปนี้ 

1)  หลักการทั่วไป กลาวถึงการฝกเพื่อเตรียมบุคคลหรือใหการฝกใหมแกบุคคล เพ่ือให
เร่ิมทํางานหรือใหทํางาน หรือใหเล่ือนฐานะในการทํางาน ในแขนงเศรษฐกิจรวมท้ังการศึกษาท่ัวไป 
อาชีวศึกษา และการศึกษาดานวิชาการในเม่ือเห็นวาจําเปน 

2)  การวางแผนและการบริหารของประเทศ กําหนดใหแตละประเทศควรจัดบริการฝกท่ี
ติดตอประสานกัน และควรปรับจํานวนท่ีตั้งและหลักสูตรใหเขากับความตองการทางเศรษฐกิจ และ 

 

    
38  แหลงเดิม.  หนา 33-34. 
39  กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม.  เลมเดิม.  หนา 167. 
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โอกาสการทํางานของประเทศเปนสวนใหญ หรือในการทํางานของแตละภูมิภาคหรือทองถ่ินในเม่ือ
เห็นวาเหมาะสม 

3)  การเตรียมการรวมมือ ผูท่ีเกี่ยวของกับการฝกโดยเฉพาะเจาหนาท่ีของรัฐ องคการ
นายจางหรือองคการลูกจาง ควรรวมมือปรึกษาหารือวางแผนปรับปรุง ขยายและดําเนนิโครงการฝก
ในการปฏิบัติเกี่ยวกับปญหาการฝกท่ัวไป 

4)  ขาวสารเกีย่วกับโอกาสในการฝก ควรจะมีการรวบรวมไว เชน หลักสูตร ระยะเวลา
การฝก เง่ือนไขการเขารับการฝก การสอบไลหลังการฝก และคุณวุฒิท่ีไดรับ 

5)  การจัดเตรียมสําหรับการแนะแนวอาชีพและการเลือกอาชีพ 
6)  การเตรียมกอนประกอบอาชีพ หมายถึง การสอนท่ัวไปและการสอนภาคปฏิบัติให

เหมาะสมกับอายุของเยาวชนซ่ึงกําหนดไว รวมท้ังการฝกใหเคยชินกับอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองจักรท่ี
ใชในการทํางาน 

7)  การจัดระเบียบการฝก หมายถึง การจัดหลักสูตรการฝกสําหรับอาชีพแตละประเภท
โดยถือหลักวิเคราะหงาน ฝกมือ ความรู สุขภาพและความปลอดภัย ควรจะดูหลักสูตรเปนระยะๆ 
เพื่อใหทันสมัย มีการฝกท้ังทางทฤษฎีและปฏิบัติ และเสริมความรูพื้นฐานแกผูรับการฝก 

8)  วิธีการฝก ปรับวิธีการฝกใหเขากับหลักสูตร ระดับการศึกษา อายุ ฐานะและประสบ 
การณของผูรับการฝก 

9)  การฝกโดยสถานประกอบการ หมายถึง การดําเนนิการฝกโดยนายจางในสถาน
ประกอบการ ซ่ึงนายจางควรปรึกษาหารือและรวมมือกบัผูแทนคนงานในการจัดเตรียมโครงการ
รายละเอียดการฝกอบรมในโรงงาน 

10)  การฝกหัดงาน หมายถึง การควบคุมการฝกอาชีพระยะยาวในสถานประกอบการ 
หรือภายใตการควบคุมของชางฝมืออิสระ โดยทําสัญญาฝกหัดงานเปนลายลักษณอักษรและภายใต
มาตรฐานท่ีวางไว 

11)  การฝกแบบเรง เปนขอกําหนดสําหรับประชาชน ท่ีตองการมีความรูอาชีพโดยเร็ว
เพื่อจะไดงานท่ีเหมาะสมกับอายุและความสามารถของตน ตองมีการวางแผนเตรียมการ ตาม
หลักการสอนท่ีเหมาะสม ผูสอนตองไดรับการฝกมาโดยเฉพาะ มีความรูแมนยําในทางเทคนิคท่ี
เกี่ยวของโดยตรงกับงานอุตสาหกรรม หลักสูตรเนนการปฏิบัติ เสริมทฤษฎีแตท่ีจําเปนจํากัดจํานวน
ผูรับการฝกตอช้ันเรียน 

12)  การฝกผูควบคุมงานถึงระดับหัวหนางาน ตองจัดการฝกอบรมให 
13)  เจาหนาท่ีผูทําการสอนในสถาบันการฝก และในสถานประกอบการ หมายถึงการ

คัดเลือกบุคลากรท่ีจะทําการฝกอบรมฝมือแรงงาน อาจคัดเลือกจากผูมีประสบการณจากงาน
อุตสาหกรรม พาณิชยกรรมหรือวิชาชีพอิสระ บุคคลดังกลาวควรไดรับการฝกอบรมกอนท่ีจะทําการ 
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สอน และบุคลากรดังกลาวควรจะไดรับการฝกอบรมตอเนื่อง เชน อาจจัดใหมีการเยี่ยมสถาน
ประกอบการ หรือสถาบันการฝกเปนระยะ การฝกอบรมในสุดสัปดาห การใหทุนการศึกษาวิจัย การ
สงเขาไปปฏิบัติงานในสถานประกอบการเปนคร้ังคราว 

14)  ประเทศท่ีกําลังอยูในการขยายตัวของอุตสาหกรรม ควรกําหนดขอบเขตการใช
ทรัพยากรและการใชแรงงาน ใหสอดคลองกับการขยายของอุตสาหกรรม รวมท้ังการฝกกับประเทศ
ใกลเคียง และรับความชวยเหลือระหวางประเทศในการสงเสริมการฝก 

15)  ความรวมมือระหวางประเทศ ประเทศตางๆ ควรรวมมือในดานการฝกใหมากท่ีสุด 
เชน การจัดประชุมสัมมนา แลกเปล่ียนความรูความชํานาญ เดินทางไปฝกปฏิบัติในประเทศอ่ืน 
แลกเปล่ียนผูเช่ียวชาญ ตํารา วสัดุฝก ระบบขอมูลขาวสาร40 

 
3.3  มาตรการทางกฎหมายของตางประเทศในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

3.3.1  มาตรการทางกฎหมายของตางประเทศในการสงเสริมใหมีคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน 
3.3.1.1  มาตรการทางกฎหมายของประเทศอังกฤษ 

                              ในระยะเร่ิมแรก มีการใชแรงงานหญิงเพิ่มมากข้ึนในภาคอุตสาหกรรม เม่ือมีการ
ใชแรงงานหญิงเพ่ิมมากข้ึนก็ยอมมีปญหาตามมา เพราะแรงงานหญิงมีสภาพรางกายท่ีบอบบางกวา
แรงงานชาย ซ่ึงงานบางประเภทไมเหมาะสมท่ีจะใชแรงงานหญิงทํางานหนัก จึงเกิดปญหาการเลือก
ปฏิบัติทางเพศ (Sex Discrimination) โดยนายจางจะกีดกันการทํางานของลูกจางท่ีเปนเพศหญิง 
รวมท้ังมีการจายคาจางใหแรงงานหญิงในอัตราท่ีต่ํากวาแรงงานชาย จนเปนสาเหตุใหองคการ
แรงงานระหวางประเทศจึงไดออกอนุสัญญาฉบับท่ี 100 วาดวยการจายคาจางท่ีเทาเทียมกันโดย
ปราศจากการเลือกปฏิบัติทางเพศข้ึนมาใชบังคับ ซ่ึงประเทศอังกฤษไดมีการออกกฎหมาย เพื่อให
ความคุมครองในเร่ืองของการจายคาจางท่ีเสมอภาคนี้  กฎหมายดังกลาว ก็คือ Equal Pay Act 1970 
สาระสําคัญในการใหความคุมครองตามกฎหมายฉบับนี้ คือ ถางานระหวางลูกจางชายและลูกจาง
หญิงนั้นเหมือนกัน  มีอัตราหรือปริมาณท่ีเทากัน  หรือคุณคาและคุณภาพในงานเทาเทียมกัน การจาย
คาจางหรือผลประโยชนอ่ืน เนื่องจากการทํางานจะตองจายอยางเสมอภาคกัน (Section 1 of Equal 
Pay Act 1970) คําวา “งานท่ีเหมือนกัน” (Like work) Section 1 (4) of Equal Pay Act  1970 ไดใหคํา
จํากัดความไววา  งานท่ีเหมือนกันไมจําเปนท่ีจะตองเหมือนกันทุกประการในเนื้อหา หรือลักษณะ
ของงาน  อาจจะมีความแตกตางกันบางก็ยังถือวาเปนการทํางานท่ีเหมือนกันอยู หากความแตกตาง
ดังกลาวมิใชสาระสําคัญในเนื้องานนั้น สวนคําวา “งานท่ีมีปริมาณและคุณคาท่ีเทาเทียมกัน” คือ งาน
ท่ีลูกจางชาย และลูกจางหญิง ไดรับ มีปริมาณรวมถึงคุณคาในงานท่ีเทาเทียมกัน “คุณคาในงาน ท่ีเทา  
 

    
40  กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม.  เลมเดิม.  หนา  164-166. 
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เทียมกัน” (Work of equal value) วัดจากความอุตสาหะในงาน ความสามารถและการตัดสินใจในการ
ทํางาน หากงานดังกลาวมีคุณคาในงานเทาเทียมกับลูกจางคนอ่ืนๆ ลูกจางท่ีไดรับคาจางหรือ
ผลประโยชนในการทํางานนอยกวาท่ีควรจะเปนก็สามรถเรียกรองตามสิทธิของตนได เพื่อใหเกิด
ความเสมอภาคเทาเทียมกับลูกจางคนอ่ืนๆ ในเร่ืองการวัดคุณคาในงานเปนหลักเกณฑท่ีเพิ่มเติมอยู
ใน Equal Pay (Amendment) Regulations 1983 สวนเนื้อหาและหลักการอ่ืนๆ ท่ัวไปจะคลายกับ
กฎหมายการเลือกปฏิบัติทางเพศ (Sex Discrimination Act) เพราะ Equal Pay Act 1970 ก็ตั้งอยูบน
พื้นฐานของการเลือกปฏิบัติทางเพศเชนกัน41 

3.3.1.2  มาตรการทางกฎหมายของประเทศสหรัฐอเมริกา 
ในประเทศสหรัฐอเมริกาไดมีการออกกฎหมาย  เพื่อใหการคุมครองในเร่ืองการ

จายคาจางท่ีไมเสมอภาคดวยเชนกันโดยมีการออกกฎหมาย Equal Pay Act 1963 มาใหความคุมครอง
ในเร่ืองการจายคาจางอยางเสมอภาคสําหรับงานท่ีเทาเทียมกัน (Equal Pay For Equal Work) โดยไม
คํานึงถึงเพศ นอกจากกฎหมาย Equal Pay Act 1963 ท่ีใหความคุมครองในเร่ืองดังกลาวแลว ก็ยังมี
Fair Standards Act ท่ีเปนกฎหมายอีกหนึ่งฉบับท่ีใชควบคูกับ Equal Pay Act 1963 ซ่ึงสาระสําคัญ
ของกฎหมายท้ังสองฉบับนี้ คือ หามนายจางเลือกปฏิบัติหรือกระทําการอันเปนการตอตานลูกจางใน
เร่ืองของการจายคาจาง ไมวาจะเปนการเกี่ยวของกับการจายคาแรงข้ันตํ่าท่ีกําหนดไวใน Fair  Labour 
Standards Act หรือไมวาจะเปนการจายใหแกลูกจางเพศเดียวกันหรือเพศตรงขามกันก็ตาม  เพราะ
หากมีการทํางานในลักษณะงานที่มีปริมาณท่ีเทาเทียมกันโดยไมคํานึงวาเปนเพศใด และใน Equal 
Pay Act 1963ไดวางหลักในการดูลักษณะงานท่ีเทาเทียมกันในความสามารถ ฝมือหรือความ
เช่ียวชาญในงาน ความเทาเทียมกันในความรับผิดชอบในงานไมจําเปนจะตองเปนงานท่ีเหมือนกัน
ทุกประการ แตจะตองมีความเทาเทียมกันหรือเหมือนกันในงานนั้นๆ เปนสวนใหญ และใน Equal 
Pay Act 1963 ยังไดกําหนดขอยกเวนไววา นายจางสามารถจายคาจางแตกตางกันได หากความ
แตกตางนั้นต้ังอยูบนพื้นฐานของ ระบบความอาวุโส คุณความดีในการทํางาน ระบบจํานวนรายได
หรือการผลิต และความแตกตางบนพ้ืนฐานอ่ืนๆ ท่ีไมใชเร่ืองเพศ42 

          โดยสรุป จะเห็นไดวาพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ของไทยไดมี
การบัญญัติถึงการใหความคุมครองแกลูกจาง ในเร่ืองของการไดรับคาจางท่ีเสมอภาคและเทาเทียม
ดังกลาว และในมาตรา 53 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นี้ ก็ถือวาเปนมาตราท่ีให
ความสําคัญกับเร่ือง ความเสมอภาคแกลูกจางในการทํางานอีกมาตราหน่ึง นอกเหนือจากหลักใน 

 
 

    
41  กฤษกร  ชาติสกุล.  (2548).  ปญหาความไมเสมอภาคในการทํางานของลูกจางตามกฎหมายวาดวยการ

คุมครองแรงงาน.  หนา  76-77. 
42  แหลงเดิม.  หนา  77-78. 
 

DPU



  

60 
 

มาตรา 15 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ท่ีถือวาเปนหลักใหญในเร่ืองของการให
ความคุมครองความเสมอภาคในการทํางานของลูกจาง 

แตหากเปรียบเทียบกฎหมายท้ัง 2 ประเทศนี้แลว กลาวคือ ประเทศอังกฤษและ
ประเทศสหรัฐอเมริกาดังท่ีไดกลาวมาขางตนแลว จะเห็นไดวากฎหมายท้ังสองก็ไดใหความคุมครอง
ในเร่ืองดังกลาวนี้แลวเชนกัน แตกฎหมายของท้ังสองประเทศนี้ไมไดมีการออกกฎหมายเพ่ือท่ีจะให
ความคุมครองในเร่ืองของการจายคาจางท่ีเทาเทียมกันโดยเฉพาะ  แตไดมีการวางหลักเกณฑและ
แนวทางปฏิบัติตางๆ  ท่ี เกี่ยวของกับเร่ืองดังกลาวไวอยางชัดเจน  ซ่ึงกฎหมายของประเทศ
สหรัฐอเมริกานั้น ไดใหความคุมครองลูกจางในเร่ืองการจายคาจางตอบแทนในการทํางาน ไมเฉพาะ
การคุมครองแกลูกจางชายและลูกจางหญิง ท่ีเหมือนกับกฎหมายคุมครองแรงงานของประเทศไทย
เทานั้น แตยังใหความคุมครองไปถึงการจายคาตอบแทนและผลประโยชนของลูกจางประเภทอ่ืน
ดวย นั่นก็คือ The Older Workers Benefit Protection Act of 1990 ซ่ึงกฎหมายฉบับนี้บัญญัติข้ึน
เพื่อใหความคุมครองแกผลประโยชนตางๆ ท่ีลูกจางผูสูงอายุควรจะไดรับโดยสาระสําคัญของ The 
Older Workers Benefit Protection Act of 1990 ก็คือ การหามเลือกปฏิบัติทางอายุท่ีมีผลกระทบตอ
ผลประโยชนตางๆ ของลูกจางผูสูงอายุ ซ่ึงการบัญญัติกฎหมายใหความคุมครองในเร่ืองดังกลาวนี้  
ตั้งอยูบนหลักการท่ีวา  “ผลประโยชนของลูกจางทุกคนจะตองเสมอภาคกัน” (Equal Benefit)ไมวา
จะเปนลูกจางประเภทใดก็ตาม แตกฎหมายท่ีใหความคุมครองแกลูกจางทางอายุดังกลาวในลักษณะ
นี้ ประเทศอังกฤษยังไมมีกฎหมายท่ีกําหนดหลักการนี้ออกมาบังคับใช 
สวนการออกกฎหมายคุมครองแรงงานของประเทศไทยนั้น ผูเขียนเห็นวายังไมไดมีการบัญญัติให
ความคุมครองการจายคาตอบแทนในการทํางาน เพื่อใหไดรับความเสมอภาคแกลูกจางประเภทอ่ืนๆ 
เฉกเชนเดียวกันกับการใหความคุมครองลูกจางชายและลูกจางหญิง ตามที่ไดมีการบัญญัติไวใน
มาตรา 53 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงอาจทําใหเกิดความไมเสมอภาคในการ
ทํางานข้ึนได เพราะการท่ีกฎหมายคุมครองแรงงานของประเทศไทย ยังไมไดมีการบัญญัติการให
ความคุมครองใหครอบคลุมไปยังลูกจางประเภทอ่ืนๆ เหมือนดังเชนประเทศอเมริกานั้น ก็จะทําให
ลูกจางบางประเภทไมไดรับการคุมครองในการทํางาน อยางเสมอภาค43 

3.3.2  มาตรการทางกฎหมายของประเทศเยอรมันในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
การพัฒนาฝมือแรงงานสหพันธสาธารณรัฐเยอรมันนั้น มีลักษณะเปนการฝกอาชีพใน

ระบบทวิภาคี (Dual System) โดยเกิดข้ึนต้ังแตกลางศตวรรษท่ี 19 ซ่ึงสรุปสาระสําคัญได ดังนี้44 
 
 
 

    
43  แหลงเดิม.  หนา  78-79. 
44  บุญญศักด์ิ ใจจงกิจ (2540).  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาอาชีพ.  หนา 29-34.   
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การฝกอาชีพ มีลักษณะเปน “ระบบชางฝกหัด” (Apprenticeship System) ซ่ึงภาคเอกชน
โดยกลุมอาชีพแตละสาขา รวมกันลงทุนพัฒนากําลังคนของกลุมตนเปนเวลานาน กอนจะมีกฎหมาย
เกี่ยวกับเร่ืองนี้ประกาศใชอยางเปนทางการ เนื่องจากสถานประกอบการเช่ือวา วิธีการฝกอาชีพระบบ
ทวิภาคีนี้ เปนวิธีการท่ีดีท่ีสุดที่จะไดบุคลากรท่ีมีคุณภาพตรงตามความตองการ โดยมีพื้นฐานสําคัญ 
2 ประการ คือ พื้นฐานดานวัฒนธรรมประเพณีและการศึกษา กับพื้นฐานทางดานกฎหมาย ท่ีมี
ความสําคัญอยางยิ่งและมีสวนสงเสริมการดําเนินการฝกอาชีพ 

3.3.2.1  พื้นฐานทางดานวัฒนธรรมประเพณีและการศึกษา 
จากวิวัฒนาการทางสังคมและการเมือง ทําใหมีการรวมตัวกันของผูมีอาชีพ

เดียวกัน ในอดีต สมาคมอาชีพทําหนาท่ีควบคุมงานอาชีพดานชางฝมือ แตละเขตจะมีผูชํานาญการ  
คอยควบคุมวา ควรมีชางสาขาหนึ่งๆ เปนจํานวนเทาใด ชางแตละคนจะผลิตสินคาไดจํานวนเทาไร 
ในชวงศตวรรษท่ี 19 ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหมีการกวานคนงานเขาทํางานและรับ
นักเรียนเขาทํางานเพราะคาจางแรงงานถูก จึงไดเร่ิมมีการควบคุมการฝกอาชีพใหเขมงวด มีการ 
ประกาศใชกฎหมายคุมครองงานชางฝมือ ป ค.ศ. 1908 มีการออกขอบังคับรับรองการฝกชางฝมือ 
โดยกําหนดวา เจาของโรงงานท่ีจะเร่ิมใหการฝกนักเรียน ตองมีประกาศนียบัตรการเปนชางชํานาญ
การ สวนสมาคมอาชีพจะรับผิดชอบตรวจ ควบคุมการฝกอาชีพ 

ชวงเร่ิมตนศตวรรษท่ี 20 มีการจัดต้ังโรงเรียนฝกอาชีพข้ึน และหลังสงครามโลก
คร้ังท่ี 2 ไดสรางโรงเรียนในระดับทองถ่ิน โดยเปดสอนกลางวัน เปล่ียนแปลงจากเดิมท่ีสอนในเวลา
เย็นหลังเลิกงาน 

3.3.2.2  พื้นฐานทางดานกฎหมาย 
                          (1)  กฎหมายวาดวยการศึกษาวิชาชีพ: เปนกฎหมายควบคุมการฝกอาชีพในโรงงาน
ท่ีสําคัญท่ีสุด ประกาศใชเม่ือ 14 สิงหาคม ค.ศ. 1969 เปนกฎหมายสหพันธรัฐ เปนกฎหมายประเภท
แรงงานหรือเศรษฐกิจ มิใชประเภทการศึกษา กฎหมายใหอํานาจโรงงานในการฝกอาชีพไดเอง 
การศึกษาอาชีพมีขอบขายครอบคลุมการฝกอาชีพเบ้ืองตน การศึกษาตอเนื่องทางดานอาชีพ และการ
ฝกทบทวนความรูใหมทางดานอาชีพ แตไมครอบคลุมการฝกอาชีพในโรงเรียนวิชาอาชีพ และไมมี
ขอบังคับใหโรงงานทุกแหงตองจัดการฝกอาชีพ 

         (2)  กฎหมายคุมครองแรงงานเยาวชน: เปนขอกําหนดท่ีตราไวในป ค.ศ. 1976 
บังคับใหนายจาง อนุญาต ใหนักเรียนไปเขาเรียนในโรงเรียนวิชาชีพตามระยะเวลาท่ีกําหนด และ
การใชเวลาเรียนในโรงเรียนวิชาอาชีพ จะไมมีการลดคาตอบแทนตามสัญญาท่ีฝายนายจางหรือผูให
การฝกกับนักเรียนกระทําไวตอกัน 
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          (3)  กฎหมายสนับสนุนการศึกษาวิชาอาชีพ: ใชบังคับเม่ือป ค.ศ. 1981 มีขอบังคับ
วาดวยการวางแผนสถิติและการรายงานเกี่ยวกับการฝกอาชีพ รวมทั้งขอกําหนดเกี่ยวกับหนาท่ีและ
โครงสรางของสถาบันการศึกษาอาชีพ  

(4)  กฎหมายควบคุมแรงงาน: ประกาศใชเม่ือมี ค.ศ.1972 มีขอกําหนดวาดวย
อาชีพในโรงงาน สิทธิของคณะกรรมการสนับสนุนและดําเนินการฝกอาชีพในโรงงาน 

(5)  กฎหมายเกี่ยวกับการเรียนในโรงเรียนวิชาอาชีพ: รัฐแตละรัฐ มีอิสระในการ 
กําหนดขอบังคับเกี่ยวกับการเรียนในโรงเรียนวิชาอาชีพ ถือเปนกฎหมายระดับรัฐ โดยอยูในกรอบ
ของขอตกลงการประชุมรัฐมนตรีกระทรวงศึกษาธิการและวัฒนธรรมจากทุกรัฐ แตละรัฐจึงมี
หลักสูตรการฝกอบรมในโรงเรียนวิชาอาชีพตางกัน 

การฝกอาชีพระบบทวิภาคี จะตองปฏิบัติตามกฎหมายการฝกอาชีพไวท้ังหมด 
เชน การรับสมัครเยาวชนเขาฝกอาชีพ จุดมุงหมายการฝก ลักษณะการฝก ระยะเวลาการฝก 
คาตอบแทน (เบ้ียเล้ียง) ระหวางฝก (ค.ศ. 1990) คาตอบแทนท่ีจายใหกับผูรับการฝกเฉลี่ยเดือนละ 
750 มารค คิดเปนรอยละ 40 ของคาจางแรงงานของผูปฏิบัติงานจริงในฐานะลูกจางของสถาน
ประกอบการ ท้ังนี้ ข้ึนอยูกับช้ันปของการฝกอาชีพ รวมถึงการสอบเพ่ือรับประกาศนียบัตร 
“กฎหมายการฝกอาชีพ” (Vocational Training Act 1969) ซ่ึงไดประกาศใชอยางเปนทางการในป
ค.ศ. 1969 

ผูเขารับการฝกอาชีพระบบทวิภาคีไมมีสถานภาพเปนนักเรียนในโรงเรียน
อาชีวศึกษาโดยตรง แตเปน บุคลากรของสถานประกอบการ เชน บริษัท หางรานหรือสถาน
ประกอบการอิสระ (Liberal Professional) หรือหนวยงานของรัฐ (Civil Service) สถานประกอบการ
จะรับผูท่ีตองการฝกอาชีพเขาเปนบุคลากรในฐานะผูรับการฝกอาชีพ (ในกรณีท่ีเปนการฝกอาชีพ
ดานชางอุตสาหกรรมมักเรียกวา “ชางฝกหัด”) และสงมาเรียนทฤษฎีในโรงเรียนอาชีวศึกษา สัปดาห
ละ 1-2 วัน หรือเปนชวงๆ สวนเวลาท่ีเหลือจะฝกปฏิบัติหรือปฏิบัติงานจริงในสถานประกอบการท่ี
ตนสังกัดอยู 
                               เพราะฉะนั้น “สถานประกอบการ” จะเปนผูใหความรูและทักษะดานปฏิบัติ ท้ัง
ทักษะพื้นฐานและทักษะเฉพาะอาชีพ (ยกเวนสถานประกอบการขนาดเล็กบางแหง ท่ีไมสามารถจัด
ฝกทักษะพื้นฐานใหบุคลากรของตนได ก็อาจจัดใหฝกในโรงเรียนอาชีวศึกษาหรือศูนยฝกรวม) โดย
มีครูของสถานประกอบการเปนผูฝก 

สถานศึกษาจะใหความรูทางทฤษฎีท่ีสอดคลองกับการฝกในสถานประกอบการ 
โดยมีหอการคาของกลุมอาชีพนั้นๆ และหนวยงานท่ีเกี่ยวของของรัฐ รวมกันทําหนาท่ีดูแลการฝกให
เปนไปตามหลักสูตรและสัญญา รวมท้ังจัดการสอบเพ่ือรับประกาศนียบัตรเม่ือส้ินสุดการฝก ท่ีจัด
โดยคณะกรรมการซ่ึงประกอบดวยตัวแทนจากองคกรนายจาง ตัวแทนจากองคกรลูกจางและตัวแทน 
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จากรัฐบาล ซ่ึงในท่ีนี้ คือ “ครู” จากโรงเรียนอาชีวศึกษา โดยมีสัดสวนขององคกรนายจางและองคกร
ลูกจางมากกวาตัวแทนรัฐบาลเสมอ45 

        3.3.3  มาตรการทางกฎหมายของประเทศอินเดียในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 ชวงระยะเวลาสิบกวาปท่ีผานมา ประเทศอินเดียเปนประเทศท่ีกําลังมีความตองการ

ทางดานแรงงานเปนจํานวนมากโดยเฉพาะอยางยิ่ง ความตองการแรงงานท่ีมีการศึกษาอยูในระดับ
Secondary School เพ่ือเขาสูระบบของตลาดแรงงาน ท้ังๆ ท่ีประเทศกําลังตองการพัฒนาทางดาน
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน แตแรงงานในประเทศไทยกลับกําลังขาดแคลนแรงงานท่ีมีฝมือ
เนื่องมาจากแรงงานท่ีศึกษาจนจบ Secondary School ก็จะเขาสูระบบตลาดแรงงานทันที 

 ซ่ึงจากรายงานของ The World Blank46  พบวารัฐบาลอินเดีย ไดเล็งเห็นถึงปญหาดังกลาว
วาจะตองมีการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานใหมากยิ่งข้ึน โดยมุงเปาหมายไปท่ีกลุมของแรงงานท่ี
ศึกษาอยูในระดับ Secondary School ใหมีการเรียนรูทักษะทางดานแรงงานใหเช่ียวชาญ เม่ือจบ
หลักสูตรสามารถจะรับเขาทํางานตอในสถานประกอบการไดทันที โดยเนนใหความสําคัญกับการ
พัฒนา “กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน” หรือ “Fund For Vocational Education and Training:VET”  
โดยเห็นวา การจัดต้ังกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานดังกลาวจะเปนการสงเสริมในเชิงการลงทุน  
กลาวคือ ในสวนของ Financing สําหรับกองทุนจําเปนท่ีจะตองไดรับการสนับสนุนทางดานการเงิน
จากรัฐบาลเปนหลัก หากยังไมเพียงพออาจตองขอความชวยเหลือจากภาคเอกชนเพื่อใหการ
สนับสนุนทางดานการเงินแกกองทุนอีกสวนหนึ่ง 
 การสงเสริมและใหความสําคัญกับระบบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานนี้ มิไดมีแตประเทศ
อินเดียเทานั้น ในปจจุบันกลุมประเทศกําลังพัฒนาในหลายๆ ภูมิภาคท่ัวโลกก็ไดใหความสําคัญกับ
การสรางระบบกองทุนดังกลาวข้ึนมาเชนกัน ประเทศโมร็อกโก ซ่ึงเปนประเทศในแถบทวีป
แอฟริกาก็ไดใหความสําคัญกับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานนี้เชนเดียวกัน ในสวนนี้ผูเขียนเห็นวา
ระบบดังกลาวสามารถนํามาแกปญหาเร่ืองคาใชจายในการสงลูกจางเขาสูระบบการฝกอบรม หรือ
พัฒนาความรูความสามารถไดดี และถาสามารถนํามาเปนมาตรการทางกฎหมายในการรวบรวมเงิน
เขากองทุนไดอยางเปนรูปธรรม จะสามารถใชเปนมาตรการในทางกฎหมายที่ชวยในการสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการไดอยางดี โดยที่นายจางมิอาจอางเร่ือง
คาใชจายในการฝกอบรมท่ีมีคาใชจายสูงได 
 

    
45  นันทรัตน เช้ือสถาปนศิริ  (2544).  ศักยภาพของสถานประกอบการในการดําเนินการฝกอาชีพระบบ

ทวิภาคี.  หนา 18. 
                46  SKILL DEVELOPMENT IN INDIA THE BOCATIONAL EDUCATION AND TRAINING 
SYSTEM  (2006).  Human Development Unit South Asia Region.  p.13 

 

DPU



  

64 
 

รัฐบาลอินเดียเล็งเห็นวา การสนับสนุนใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานสําหรับลูกจางท่ี
กําลังศึกษาอยูระดับ Secondary School เปนตนมา จะไดรับประโยชนในเชิงของการปอนบุคลากรที่
มีคุณภาพเขาสูตลาดแรงงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ DeFerranti47 ท่ีเห็นวาในหลายๆ 
ประเทศท่ัวโลก ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาฝมือแรงงานในกลุมเปาหมายในระดับนี้ เชน  
ประเทศญ่ีปุน ประเทศฝร่ังเศส ประเทศเยอรมัน ประเทศออสเตรเลีย กลุมประเทศอเมริกาเหนือ และ
กลุมประเทศละตินอเมริกา ซ่ึงรวมท้ังกลุมประเทศอนุภูมิภาคซาฮาราอัฟริกา (ประเทศเอธิโอเปย 
กานา เคนยา รวันดา อัฟริกาใต แทนซาเนีย และอูกันดา) และกลุมเอเชีย (ประเทศจีนและเวียดนาม) 

จากการศึกษาของ Robert Palmer48 ท่ีเห็นไดวาใหความสําคัญกับกลุมเปาหมายนี้ใน
ระบบของการพัฒนาฝมือแรงงานใหมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ แนวทางของประเทศอินเดียในการใชมาตรการทางกฎหมายเพ่ือสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานน้ัน ยังไดใหความสําคัญกับเร่ืองนโยบายของประเทศเปนสําคัญดวย กลาวคือ
เห็นวาการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จะตองเปนนโยบายระดับชาติโดยให
หนวยงาน Central Apprenticeship ทําหนาท่ีออกนโยบายและให National Council of Vocational  
Training (NCVT) ซ่ึงเปนหนวยงานในภาคปฏิบัติเปนฝายดูแลและดําเนินการใหเปนไปตามนโยบาย     
การพัฒนาฝมือแรงงานจึงจะสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดอยางแทจริง49 

3.3.4  มาตรการทางกฎหมายของประเทศญ่ีปุนในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 ประเทศญ่ีปุนเปนประเทศท่ีถือไดวาใหความสําคัญกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือ

แรงงานเปนอยางมากในภูมิภาคเอเชีย โดยอาศัยมาตรการทางกฎหมายวาดวยมาตรฐานแรงงานและ
กฎหมายวาดวยการพัฒนาฝมือแรงงาน ซ่ึงจากการศึกษาพบวากฎหมายท้ังสองฉบับนั้น ไดสงเสริม
ใหมีการเปดโอกาสในการไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาฝมือแรงงาน ใหแกลูกจางหรือผูฝกงาน หรือ
ผูซ่ึงตองการไดรับการฝกฝนทักษะแรงงานในดานนั้นๆ ซ่ึงเปนจุดเดนของการสงเสริมและ
สนับสนุนใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานในประเทศญ่ีปุน 

 
 

 
 

     
47  DeFerranti,D., G. Perry, I. Gill, J. L. Guasch, w.Maloney, C. Sanchez-Paramo, N. Schady.  (2003).  

Closing the Gap in Education and Technology.   
48  Robert Palmer . (2007).  WHAT ROOM FOR SKILLS DEVELOPMENTIN  “POST-PRIMARY 

EDUCATION”? Retrieved  May 24, 2011, from  http://www.norrag.org 
49  Robert Palmer . (2007).  WHAT ROOM FOR SKILLS DEVELOPMENTIN  “POST-PRIMARY 

EDUCATION”? Retrieved  May 24, 2011, from  http://www.norrag.org 
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การเปดโอกาสในการไดรับการฝกอบรมดังกลาว ไดรับการรับรองใหมีสภาพบังคับ
ตามกฎหมายวาดวยมาตรฐานแรงงานท่ีวา นายจางจะตองไมปดกั้นโอกาสของผูท่ีตองการจะเขามา
รับการฝกฝนเพ่ือใหไดมาซ่ึงฝมือแรงงาน ไมวาผูนั้นจะเปนผูฝกงาน นักเรียน ผูที่ทําอาชีพอ่ืน 
หรือไมวาจะเรียกช่ืออยางไรก็ตามใน Article 69 วรรคหนึ่ง50 ยอมถือไดวาเปนมาตรการทางกฎหมาย
ในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศญ่ีปุนไดเปนอยางดี 

ไมเพียงแตจะเปนการเปดโอกาสใหกับเฉพาะคนญ่ีปุนเทานั้น ประเทศญ่ีปุนยังไดเปด
โอกาสในการไดรับการฝกฝนเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานแกผูท่ีสนใจท่ีมีสัญชาติอ่ืนดวย โดยผานครง
การความรวมมือตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความรวมมือในกลุมประเทศ ASEAN51 เชน โครงการ
ฝกอบรมผูทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน ซ่ึงเปนความรวมมือระหวางกรมพัฒนาฝมือแรงงานกับ  
Japan Vocational Ability Development Association (JAVADA) ของประเทศญ่ีปุน เพื่อพัฒนา 
หลักเกณฑ และวิธีการทดสอบฝมือแรงงานใหเปนท่ียอมรับกับความตองการของสถานประกอบการ52 

อยางไรก็ดีแมประเทศญ่ีปุนจะไดเปดโอกาสในการไดรับการฝกฝนมากเพียงใด แต 
นายจางหรือผูประกอบการยังอาจปฏิเสธไมรับผูท่ีมิไดมีฝมือแรงงานหรือมิไดมีความสัมพันธ
เกี่ยวของกับลักษณะกิจการของตนมิใหเขามารับการพัฒนาฝมือแรงงานเลยก็ได ตามท่ีไดบัญญัติไว
ใน Article 69 วรรคสอง53 กลาวคือ ความยินยอมใหเขามารับการฝกฝนเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานนั้น  
ยอมข้ึนอยูกับการพิจารณาของนายจางหรือผูประกอบการวามีความสอดคลองกันในวัตถุประสงค
ของสถานประกอบการหรือไมดวย 

นอกจากการเปดโอกาสในการไดรับการฝกฝนเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน ตามมาตรการ
ทางกฎหมายของประเทศญ่ีปุนเอง ก็มีจุดมุงหมายใหลูกจางตองไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาฝมือ  

 
 

    
50 An employer shall not exploit an apprentice, student , trainee , or other worker, by whatever name 

such person may be called, by reason of the fact that such person is seeking to acquire a skill. (1974).  Labour 
Standards Act. article 69. 

51 working group for international cooperation in skills development. (2007) Skill Development 
Policies and International Cooperation in East and South-East Asia. Retrieved  December 15, 2010, from 
http://www.norrag.org 

52 ฝายประชาสัมพันธ. (2554).  กพร.จับมือ JAVADA ประเทศญี่ปุน. สืบคนเมื่อ 24 พฤษภาคม 2554, 
จาก http://www.dsd.go.th/index.php/component/content/article/1-ciafss/1287---javada- 

53 An employer shall not exploit an apprentice, student , trainee , or other worker, by whatever name 
such person may be called, by reason of the fact that such person is seeking to acquire a skill. (1974).  Labour 
Standards Act. article 69. 
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แรงงานของตน ดั่งท่ีไดบัญญัติไวใน Article 7054 ซ่ึงทางภาครัฐ ก็จะตองจัดเตรียมหลักสูตร สถานท่ี   
มีอุปกรณตางๆ ไวให รวมถึงจัดเตรียมใหมีหนวยงานท่ีดูแลดานน้ีโดยตรง ไดแก Japan Institute for 
Labour Policy and Training (JILT) และ Polytechnic University ใน Article 2755 (Vocational Ability 
Development and Promotion Act: Act No. 64 of July 18, 1969)  ดวยเชนกัน การดําเนินงานของ
หนวยงานท้ัง 2 ฝายดังกลาว จะเปนการดําเนินงานภายใตกฎหมายท่ีออกโดยกระทรวงสุขภาพ 
แรงงาน และสวัสดิการ (Ministry of Health, Labour & Welfare) ของประเทศ ใหมีการดําเนินการ
การฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน ตามท่ีไดกําหนดไวภายใต Article 19 วรรคหน่ึง56 (Vocational 
Ability Development and Promotion Act: Act No. 64 of July 18, 1969) ท้ังนี้ตองเปนไปตามท่ีถูก
กําหนดไวใน Article 24 วรรคหน่ึง57 (Vocational Ability Development and Promotion Act: Act No. 
64 of July 18, 1969) ดวยเชนกัน 

ดังนั้น มาตรการทางกฎหมายในกรสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศญ่ีปุน
เปนมาตรการสงเสริมและเปดโอกาสใหมีการเขารับการฝกฝนเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน ใหแกลูกจาง
หรือผูฝกงาน หรือผูซ่ึงตองการไดรับการฝกฝนทักษะแรงงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงองคกรหรือ
หนวยงานท่ีจะมารองรับโอกาสดังกลาว เปนปจจัยท่ีสําคัญในทางปฏิบัติ เพื่อใหการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี ประเทศญ่ีปุนไดใหความสําคัญในเร่ืองการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน ยอมแสดงใหเห็นไดวาการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
จะตองมีหนวยงานหรือองคกรที่ดีท่ีจะเขามาดําเนินการ เพื่อทําใหการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานเปนไปดวยดีในทางปฏิบัติ 

 
3.4  การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการในประเทศไทย 

หลักการแนะแนวและการฝกอาชีพของประเทศไทยนั้น ภายหลังท่ีไดมีการประกาศใช 
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เพื่อตองการใหมีการปรับปรุงแกไข 

    
54  An employer shall not exploit an apprentice, student , trainee , or other worker, by whatever name 

such person may be called, by reason of the fact that such person is seeking to acquire a skill. (1974).  Labour 
Standards Act. article 70 

55  Human Resources Development Promotion Act. (1969, 18 July).  Vocational Ability Development 
and Promotion Act.  Act No.64,  Article 27.  p.17. 

56  Human Resources Development Promotion Act. (1969, 18 July).  Vocational Ability Development 
and Promotion Act.  Act No.64,  Article 19. p.12. 

57  Human Resources Development Promotion Act. (1969, 18 July).  Vocational Ability Development 
and Promotion Act.  Act No.64,  Article 24. p.13.  
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พระราชบัญญัติสงเสริมการฝกอาชีพ พ.ศ. 2537 ซ่ึงนายจางหรือสถานประกอบกิจการไดเขามีสวน
รวมในการพฒันาฝมือแรงงานมากยิ่งข้ึน ใหมีการจัดต้ังกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานข้ึนเพื่อ สนับสนุน
การพัฒนาฝมือแรงงาน อีกท้ังยังเปนการสงเสริมและสนับสนุน ใหสถานประกอบกิจการภาคเอกชน
มีสวนรวม ในการพัฒนาฝมือแรงงานใหมากยิ่งข้ึน โดยการใชมาตรการจูงใจท้ังดานการละเวนและ 
ลดหยอนภาษีอากร รวมท้ังการใหสิทธิและประโยชนในดานตางๆ โดยปรับปรุงสิทธิและประโยชน
ใหมีความเหมาะสมและเพิ่มมากยิ่งข้ึน ในกรณีท่ีนายจางและสถานประกอบกิจการดําเนินการ
ฝกอบรมฝมือแรงงานใหกับบุคคลท่ีจะรับเขาทํางานและลูกจางของตนเอง และใหมีการจัดต้ัง
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อเปนทุนหมุนเวียนในการใชจายเกี่ยวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน นอกจากนี้ยังกําหนดใหมีการสงเสริมในเร่ืองมาตรฐานฝมือแรงงาน58 

3.4.1 หลักการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
“การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน” หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง คือ การสงเสริมใหมีการแนะ

แนวและการฝกอาชีพอยางเปนรูปธรรม โดยมีลักษณะเปนการประสาน สนับสนุน และสงเสริม ให
ภาคเอกชนหรือหนวยงานภาครัฐเขามามีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงาน59 โดย 

1)  การประสานนโยบาย แผนงาน/โครงการ เพื่อกําหนดทิศทางการพัฒนาฝมือ แรงงาน
ของประเทศใหสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน นโยบายของรัฐ และ แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ตลอดจนลดความซํ้าซอนของการพัฒนาอาชีพ ระหวางหนวยงานตางๆ 
โดยผาน “คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝกอาชีพแหงชาติ” หรือ “กพร.ปช” 

2)  การสงเสริมใหภาคเอกชนเปนผูดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานไดใหสิทธิประโยชนแกภาคเอกชนเปนผูดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงาน ใหกับแรงงานใหม 
และแรงงานในสถานประกอบการตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
และกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ โดยภาคเอกชนสามารถหักคาใชจายจากการฝกอบรม 1.5 เทา กอนการ
คํานวณภาษีเงินได 

3)  การประสานงานกับภาครัฐและภาคเอกชนในการพัฒนาฝมือแรงงานโดยมีจุดมุงหมาย
เพื่อใหเกิดความมีสวนรวมระหวางหนวยงานตางๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน ในการนําทรัพยากรที่มีอยู
ของหนวยงานมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ในการพัฒนาฝมือแรงงาน และสอดคลองกับความ
ตองการของตลาดแรงงาน โดยเปนเครือขายแลกเปล่ียนความรู ขอมูล ขาวสารในการพัฒนาฝมือ
แรงงาน ตลอดจนการรวมกันพัฒนาหลักสูตรการสนับสนุน อุปกรณบุคลากรฝก วัสดุฝก สถานท่ีฝก 

 

    
58  อาจินต อินจันทร.  (2550).  การมีสวนรวมในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ของผูบริหารสถาน

ประกอบกิจการดานอุตสาหกรรม ในพ้ืนท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง.  หนา 1. 
59  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ข เลมเดิม.  หนา 10-12. 
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และงบประมาณดําเนินการท่ีจะสามารถใหการสนับสนุนเพื่อใหการพัฒนาฝมือแรงงานไดกับ
กวางขวางไมมีขีดจํากัด และเพื่อใหความรวมมือ ดังกลาวเปนไปอยางเปนรูปธรรมชัดเจนและเกิด
แนวปฏิบัติแกหนวยปฏิบัติ กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดลงนามความรวมมือในการพัฒนาฝมือแรงงาน
หนวยงานตางๆ ท้ังภาครัฐ และเอกชนรวมทั้งการจัดต้ังคณะท่ีปรึกษาประจําสถาบันพัฒนาฝมือ
แรงงานภาค และศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดในทุกจังหวัด เพื่อใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมใน
การดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงานอยางใกลชิด และเกิดประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน รวมท้ังไดเขารวม
ประชุม ในการประชุมสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยเปนประจําทุกเดือน 

จากแนวคิดดังท่ีไดกลาวมาแลว จะเห็นไดวา ท้ังการประสานงานนโยบายใหการพัฒนา
ฝมือแรงงานสอดคลองกับตลาดแรงงานและทิศทางของรัฐ การสงเสริมใหภาคเอกชนดําเนินการ
พัฒนาฝมือแรงงานดวยตนเองโดยใหสิทธิประโยชนบางประการ รวมทั้งการท่ีจะเปนฝาย
ประสานงานกับท้ังภาครัฐและเอกชน ซ่ึงลวนแลวแตเพื่อใหเกิดการพัฒนาฝมือแรงงานอยางมี
ประสิทธิภาพ จึงถือเปนหนาท่ีของภาครัฐท่ีจะเขามามีบทบาทอยางเต็มตัว กลาวคือ จําเปนอยางยิ่งท่ี
การออกมาตรการตางๆ มาบังคับใช ท้ังมาตรการทางกฎหมายและมาตรการอื่นๆ ท่ีสามารถสราง
แรงจูงใจใหเกิดการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไดอยางแทจริง 

3.4.2  การฝกอบรมอาชีพและพัฒนาฝมือแรงงาน 
การดําเนินการของประเทศไทย เพื่อใหเกิดการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานแก

ลูกจางในสถานประกอบการอยางเปนรูปธรรม จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองต้ังอยูบนหลักการและทิศทาง
ของการสงเสริมใหมีการพัฒนาศักยภาพของแรงงานตามแนวนโยบายของรัฐบาล จึงมีหนวยงานท่ีมี
บทบาทและทําหนาท่ีนี้โดยเฉพาะ คือ “กรมพัฒนาฝมือแรงงาน” ซ่ึงหนวยงานดังกลาวมีภารกิจหลัก 
3 ประการ60 ไดแก 

3.4.2.1  การฝกอบรมฝมือแรงงาน 
การฝกเตรียมเขาทํางาน เปนการฝกอาชีพใหแกแรงงานใหม เพื่อพัฒนาความรู 

ความสามารถในข้ันพื้นฐานของสาขาอาชีพตางๆ ตลอดจนทัศนคติท่ีดีตออาชีพ เพื่อเตรียมเขาสู
ตลาดแรงงานและใหมีความพรอมท่ีจะทํางานในฐานะแรงงานฝมือ ในสํานักงานพัฒนาเศรษฐกิจ
จากฐานชีวภาพ/ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัด เปนเวลา 280 ช่ัวโมงหรือ 2 เดือนข้ึนไป และฝกใน
กิจการอีก 1-4 เดือน (แลวแตสาขาอาชีพ) 
                              การฝกยกระดับฝมือ เปนการฝกอาชีพใหแกแรงงานท่ีมีงานทําอยูแลวใหมีพื้น
ความรู ความสามารถ และทักษะเพิ่มเติม ในสาขาอาชีพท่ีปฏิบัติงานอยู หรือสาขาอาชีพท่ีเกี่ยวของ 
 

    
60 Administrator .  (2011).  กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน.  สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม  2553,  จาก  

 http://www.dsd.go.th/index.php/component/content/article/95-a-iia/754-a-iia 
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หรือเกื้อหนุนกับงานท่ีทําอยูใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทันตอการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ซ่ึงอาจเปนการเพิ่มพูนความรูและทักษะเดิมใหสูงข้ึนหรือเพิ่มทักษะ
ดานการบริหารจัดการหรือความรูเสริมอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของเกื้อหนุนกับสาขาอาชีพนั้นๆโดยระยะเวลา
ฝกตั้งแต 12 ช่ัวโมงข้ึนไป 

          การฝกเสริมทักษะ เปนการฝกอาชีพใหกับแรงงานท่ีมีงานทําอยูแลวหรือวางงาน
และมีความประสงคจะเปล่ียนอาชีพใหมหรือประกอบอาชีพอ่ืนเพิ่มเติม เพื่อพัฒนาแรงงานใหมี
ความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีเพิ่มเติมในสาขาอาชีพอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติอยู
ตามปกติหรืออาชีพท่ีทําอยูหรือใหสามารถทํางานในสาขาอาชีพอ่ืนได โดยระยะเวลาการฝกต้ังแต 6 
ช่ัวโมงข้ึนไป 

นอกจากนี้ ยังใหคําปรึกษาหรือใหคําแนะนําการพัฒนาหลักสูตรแก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ติดเช้ือ
เอดส ครอบครัวและกลุมเส่ียง ฝกอาชีพใหเขมแข็งใหกับ ศักยภาพฝมือแรงงานในเขตเศรษฐกิจ 
ตัวอยางเชน คนพิการ ไดแก คอมพิวเตอรกราฟฟก การเจียระไนพลอย รวมถึงการพัฒนาฝมือ
แรงงานเพื่อสรางความพิเศษ เชน เขตเศรษฐกิจภาคใตมีการฝกอบรมการทําผาคลุมผม การทําอาหาร
ฮาลาล เปนตน 

อีกท้ังยังมีโครงการพัฒนาฝมือแรงงงานเพื่อรองรับแรงงานผูตกงาน ผูวางงาน 
และผูถูกเลิกจาง ไดแก โครงการประกันสังคมกรณีวางงาน โดยกรมพัฒนาฝมือแรงงาน รวมกับ 3 
หนวยงาน ไดแก สํานักงานประกันสังคม กรมการจัดหางาน และกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน เพื่อรองรับ ผูประกันตนกรณีวางงาน โดยกรมจัดหางานจะสงผูประกันตนกรณีวางงานมายัง 
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อดําเนินการในสวนพัฒนาทักษะฝมือแรงงานตอไป 

3.4.2.2  การสงเสริมและประสานการพัฒนาฝมือแรงงาน 
1)  การพัฒนาสงเสริมบุคลากร การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรฝกใหกับหนวย 

งานราชการ สถานประกอบการ หนวยงานฝกอบรม ตลอดจนบุคคลทั่วไป เพ่ือใหเปนผูสามารถ
จัดการฝกอบรม ตลอดจนดําเนินการฝกอบรมไดอยางเหมาะสมและเปนระบบในหลักสูตรตางๆ เพื่อ
เพิ่มขีดความสามารถและประสิทธิภาพของตนเองในฐานะท่ีมีภารกิจดานการฝกฝมือแรงงาน 

2)  การประสานความรวมมือในการพัฒนาแรงงานระดับชาติและระดับจังหวัด
โดยกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ดําเนินการในรูปของคณะกรรมการท่ีเรียกวา คณะกรรมการพัฒนา
แรงงานและประสานงานการฝกอาชีพแหงชาติ (กพร.ปช.) ซ่ึงจะทําการกําหนดนโยบายทิศทางการ
ฝกอาชีพและประสานแผนการพัฒนาฝมือแรงงานของหนวยงานพัฒนาแรงงานภาครัฐและเอกชน 
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ในภาพรวมของประเทศภายใตคณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝกอาชีพแหงชาติ
มีคณะอนุกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝกอาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.) สําหรับการนํา
ระบบ และรูปแบบการดําเนินงานในแนวทางเดียวกันกับคณะกรรมการพัฒนาแรงงานและ
ประสานงานการฝกอาชีพแหงชาติไปสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพในระดับพื้นท่ีทุกจังหวัดท่ัว
ประเทศ ซ่ึงทําใหภาครัฐและภาคเอกชนที่ดําเนินการดานการพัฒนาแรงงานมีกลไกเอ้ือตอการ
ทํางานรวมกันได 

3)  การประสานความรวมมือกับหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน เปนการใหภาค 
รัฐ และภาคเอกชนท่ีดําเนินงานดานการฝกอบรมฝมือแรงงานไดเขามามีสวนรวมกับกรมพัฒนา
แรงงาน ในการใชทรัพยากรรวมกัน คือ กลุมเปาหมาย วิทยากร สถานท่ี อุปกรณเคร่ืองมือ และวัสดุ
การฝก ตลอดจนวิทยาการและเทคโนโลยีตางๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพกําลังแรงงานอยางเกิด
ประสิทธิภาพ 

4)   การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของภาคเอกชน โดยใชมาตรการจูงใจภาย 
ใตพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 กําหนดใหนายจาง/เจาของสถาน
ประกอบการซ่ึงมีการจัดฝกอบรมฝมือแรงงานโดยการฝกเตรียมเขาทํางานใหแกแรงงานใหมท่ีจะ
รับเขาทํางานหรือฝกยกระดับฝมือแรงงานหรือฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพใหแกลูกจางของตนไดรับการ
ยกเวนและลดหยอนภาษีอากร รวมทั้งไดรับสิทธิประโยชนดานตางๆ และมีกองทุนพัฒนาฝมือ
แรงงานเพื่อเปนแหลงเงินทุนหมุนเวียนในการใชจายเกี่ยวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
นอกจากนี้ สถานประกอบการยังสามารถขอจัดต้ังเปนศูนย/สถานทดสอบฝมือแรงงานโดยกรมฯจะ
ออกใบอนุญาตพรอมเคร่ืองหมายการเปนศูนย/สถานทดสอบฝมือแรงงานให เพื่อเพ่ิมโอกาสให
สถานประกอบการมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานใหเขาสูมาตรฐานสากล 

5)  การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อเปนผูประกอบอาชีพอิสระเพ่ือเพ่ิม 
ศักยภาพในการแขงขันของประเทศ และขยายโอกาสทางธุรกิจ จึงมีการสนับสนุนใหมีการพัฒนา
ฝมือแรงงานเพื่อกาวสูการเปนผูประกอบอาชีพอิสระ ดังตอไปนี้เนนการสงเสริมการพัฒนาผู
ประกอบอาชีพอิสระในภาคธุรกิจและบริการ จัดฝกอบรมระยะส้ันเพื่อใหความรูในการประกอบ
อาชีพอิสระ ในหลักสูตรตางๆ เชน การเขียนแผนธุรกิจ การตลาด การทําบัญชี E-commerce การ
เขาถึงแหลงทุน และเช่ือมโยงผูประกอบอาชีพอิสระใหกับหนวยงานเครือขาย ไดแก ศูนยให
คําปรึกษาทางการเงินสําหรับ รัฐวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (ISMED) ธนาคารออมสิน
ธนาคารกรุงไทย เพื่อใหคําปรึกษา แนะนําในการเร่ิมประกอบธุรกิจ และการแกไขปญหาอุปสรรค
ตางๆ สรางและพัฒนาผูประกอบการ เพื่อพัฒนาและยกระดับฝมือแรงงานในสาขาชางตางๆ ใหเปน
ผูประกอบอาชีพอิสระได ในปจจุบันดําเนินการใน 3 สาขาชาง ไดแก ชางซอมบํารุง อาคาร (ชาง
กอสราง) ชางซอมอุปกรณไฟฟาภายในบาน และชางซอมเคร่ืองทําความเย็นและเคร่ืองปรับอากาศ 
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สามารถบริหาร จัดการและปฏิบัติงานโดยบริการเคล่ือนท่ีไปหาผูใชบริการพรอมอุปกรณเคร่ืองมือ
ในการทํางานถึงอาคารบานเรือนประชาชน 

6)  การประสานความรวมมือกับตางประเทศกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีการ
ประสานความรวมมือกับตางประเทศแบงเปน 2 ประเภท ดังนี้การไดรับความรวมมือทางวิชาการจาก
ตางประเทศ ไดแก สหพันธสาธารณรัฐเยอรมนี ญ่ีปุน เกาหลี ออสเตรเลีย เปนตนโดยเปนความ
รวมมือในรูปแบบของการจัดสรรทุนการศึกษาระดับปริญญาตรีและโท ทุนฝกอบรมแกบุคลากรของ
กรมฯ การจัดสงผูเช่ียวชาญ/อาสาสมัคร มาปฏิบัติงานท่ีกรมฯ เพื่อถายทอดใหความรู และวิทยาการ
ตลอดจนเทคโนโลยีสมัยใหมใหแกเจาหนาท่ีและผูเกี่ยวของ การจัดสรรงบประมาณเพ่ือใชในการ
ฝกอบรม/การประชุมนานาชาติ รวมทั้งการจัดสงวิทยากรถายทอดความรูใหแกครูฝกตนแบบของ
กรมฯในสาขาชางตางๆ การจัดสงผูเช่ียวชาญและจัดสรรงบประมาณเพ่ือสนับสนุนการบริหาร
จัดการสถานพัฒนาฝมือแรงงานนานาชาติ และเพื่อการจัดต้ังสํานักประสานศูนยฝกอบรมงานเช่ือม
มาตรฐานสากลการใหความรวมมือทางวิชาการกับตางประเทศ โดยความรวมมือจากกรมวิเทศ
สหการและรัฐบาลกัมพูชา จัดต้ังศูนยพัฒนาฝมือแรงงานกัมพูชา-ไทย ซ่ึงไดเปดดําเนินการมา ตั้งแต 
พ.ศ. 2543 ทั้งนี้กรมฯ ไดใหความรวมมือในการจัดสงผูเช่ียวชาญ เพื่อใหคําแนะนําดานการบริหาร
จัดการศูนยฯและการดําเนินงานฝกอบรม รวมทั้งการจัดสรรทุนดูงาน/ฝกอบรมใหแกผูบริหารและ
เจาหนาท่ีของกัมพูชา 

 3.4.2.3  การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน 
              การกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงาน แหงชาติ เปนการจําแนกระดับฝมือแรงงาน
ตามความรูและความสามารถในการทํางานสาขาอาชีพตางๆ ตามลักษณะท่ีควรรูและสามารถทําได
ในข้ันตอน ตางๆ ตามลําดับความยากงายของงาน มี 3 ระดับ คือ ระดับ 1 ระดับ 2 และระดับ 3 
                                การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน เปนการทดสอบความรูความสามารถตาม
มาตรฐาน ฝมือแรงงานท่ีกําหนดแตละประเภท โดยแบงเกณฑการทดสอบออกเปน 3 ระดับ คือ 
ระดับ 1 ระดับ 2 และระดับ 3 โดยทดสอบท้ังภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ซ่ึงจะชวยใหผูผานการ
ทดสอบหางานทําไดงายข้ึน มีโอกาสเจริญกาวหนาในการทํางาน 
                                การทดสอบฝมือคนหางานเพื่อไปทํางานตางประเทศ เปนการดําเนินการใหกับผู
ท่ีตองใชฝมือ โดยผูท่ีจะไปทํางานตองผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ หรือการ
ทดสอบตามแบบทดสอบฝมือคนทํางานเพื่อไปทํางานตางประเทศ หรือการทดสอบมาตรฐานฝมือ
แรงงานตามความตองการของนายจางภายใตการกํากับดูแลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
                                การแขงขันฝมือแรงงาน เปนกิจกรรมท่ีมุงกระตุนใหเกิดการแขงขันในการ
พัฒนาศักยภาพการฝกอบรมฝมือแรงงาน ซ่ึงจะทําใหผูใชฝมือในการทํางานไดเรงพัฒนาตนเอง โดย
การจัดการแขงขันมีการดําเนินการท้ังในระดับภาค ระดับชาติ อาเซียน และนานาชาติ นอกจากนี้เพื่อ 
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สรางโอกาสการมีงานทํา  สามารถพ่ึงพาตนเองไดของคนพิการ  ไดมีการจัดแขงขันทักษะ
ความสามารถทางอาชีพของคนพิการแหงชาติ เพื่อคัดเลือกผูชนะเลิศเปนตัวแทนในการแขงขัน
ทักษะความสามารถทางอาชีพของคนพิการในระดับนานาชาติตอไป 
 หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  มีรายงานการวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในประเทศไทย (Human Resource Development in Thailand) โดยรองศาสตราจารยดร. สุมาลี 
ปตยานนท รองศาสตราจารยแล ดิลกวิทยรัตน และคณะ พ.ศ. 2538 ซ่ึงเปนรายงานการวิจัยท่ี
ประมวลและวิเคราะหสถานภาพความรูเกี่ยวกับการลงทุนในทรัพยากรมนุษย และผลกระทบของ
การลงทุนดังกลาวตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในหัวขอเร่ืองการฝกอบรมอาชีพในสถานประกอบ
กิจการ (On the Job Training) งานวิจัยดังกลาวช้ีใหเห็นวา นายจางในธุรกิจไทยจัดใหมีการฝกอบรม
ในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการทํางานใหแกลูกจางคอนขางมาก โดยเฉพาะบริษัทขนาดเล็กจะใชวิธีการ
ฝกอบรมในสถานประกอบกิจการ (On the Job Training) เปนหลักในการพัฒนาลูกจาง เนื่องจาก
คนงานมีนอย ไมสามารถสงลูกจางไปอบรมท่ีอ่ืนได รวมท้ังคาใชจายท่ีสูงในการฝกอบรมนอกสถาน
ประกอบกิจการ แตสําหรับบริษัทขนาดกลางและขนาดใหญ นอกเหนือจากการฝกอบรมในสถาน
ประกอบกิจการแลวยังมีการสงไปฝกอบรมตามสถาบันตางๆ ขางนอกดวย การจัดฝกอบรมในสถาน
ประกอบกิจการ สวนใหญจะใหคนงานท่ีชํานาญการเปนผูจัดฝกให บางแหงเจาของกิจการจะเปนผู
จัดฝกอบรมเอง โดยเฉพาะกิจการขนาดเล็ก โรงงานขนาดใหญจะมีการจัดฝกอบรมในลักษณะท่ี
คอนขางเปนระบบ มีคูมือการทํางานใหศึกษา ทําใหการเรียนรูเร็วข้ึน ในขณะท่ีโรงงานขนาดกลาง 
และขนาดเล็กไมไดใหความสนใจมากนักกับการจัดระบบการฝกอบรม เนื่องจากไมมีเวลาเพียง
พอท่ีจะทําธุรกิจ61 ทําใหกรมพัฒนาฝมือแรงงาน จึงตองเปนหนวยงานที่มีภารกิจสําคัญในการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานท่ีชัดเจนท่ีสุดอยางหลีกเล่ียงมิไดซ่ึงการท่ีภาคเอกชนไดให
ความสําคัญกับการพัฒนาฝมือแรงงานอยางเห็นไดชัด แสดงวา การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาฝมือแรงงาน
นั้น ยังคงเปนท่ียอมรับและถือวาเปนส่ิงท่ีควรตองมีการปฏิบัติโดยเฉพาะในแวดวงอุตสาหกรรมใน
ภาคการผลิต เพ่ือใหสอดคลองกับหลักการในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะย่ิงมีการพัฒนา
ฝมือแรงงานมากข้ึนเทาไหร ประสิทธิภาพของผลงานและผลกําไรยอมตกอยูกับผูประกอบการเอง 
จึงเปนการตอกย้ําใหภาครัฐตองเรงออกมาตรการตางๆ เพื่อสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานอยาง
เปนรูปธรรม ท้ังนี้ ตองเปนการอาศัยอํานาจรัฐโดยชอบในการออกมาตรการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
มาตรการจูงใจดานภาษีและสิทธิประโยชนอยางอ่ืน เพื่อใหจูงใจผูประกอบการสนใจและเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติตาม 

  
    

 
61 สุมาลี ปตยานนท, แล ดิลกวิทยรัตน และคณะ.  เลมเดิม.  หนา 38. 
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3.4.3  มาตรการทางภาษีอากร 
                  โดยปกติแลว การจัดเก็บภาษีอากรจะเปนการแสวงหารายไดของรัฐ เนื่องจากรัฐมี
บทบาทสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติ จึงมีความจําเปนตองจัดหาเงินมาใชเพื่อประโยชนในการ
พัฒนา ประเทศ แตอยางไรก็ดี การเก็บภาษีอากรนั้น นอกจากจะมีวัตถุประสงคท่ีสําคัญคือการหา
รายไดแลว ยังคงมีวัตถุประสงคเพื่อการอยางอ่ืนอีก คือ เพื่อควบคุมหรือสงเสริมพฤติกรรมทาง
เศรษฐกิจเพื่อการกระจายรายไดและทรัพยสินใหเปนธรรม หรือเพื่อการรักษาสถานภาพทาง
เศรษฐกิจก็ได62  และในบางกรณี รัฐอาจออกกฎเกณฑทางภาษีอากรเพื่อใหสิทธิประโยชนบาง
ประการแกผูเสียภาษีเนื่องจากรัฐตองการจะกระตุนหรือสงเสริมใหผูเสียภาษีมีพฤติกรรมบางอยาง
ตามท่ีรัฐตองการ โดยอาศัยอํานาจตามประมวลกฎหมายรัษฎากรตรากฎหมายลําดับรอง เชน ในเร่ือง
ของการยกเวนภาษีในกรณีการบริจาคเงินของบุคคลธรรมดา ฝายบริหารจะออกพระราชกฤษฎีกา
กําหนดใหการบริจาคเงินเพื่อชวยเหลือเหตุการณบางอยางตามที่กําหนด ใหไดรับการยกเวนภาษี 
เปนตน63   
            นอกจากการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานท่ีจัดข้ึนโดยภาครัฐโดยตรงแลว การใช 
“มาตรการทางภาษี” ก็เปนมาตรการอยางหนึ่ง เพื่อจูงใจใหผูประกอบการเล็งเห็นถึงสิทธิประโยชนท่ี
ตนเองจะไดรับจากการสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง การมีสิทธิไดรับ
ยกเวนภาษีและยกเวนอากรนําเขาเคร่ืองจักร 

3.4.3.1  การไดรับยกเวนภาษี 
มีการออกมาตรการทางภาษี ในลักษณะท่ีเปนการไดรับการยกเวนภาษี เพื่อสราง

แรงจูงใจใหมีการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ตามกฎหมายของไทยท่ีใชบังคับอยู คือ พระราช
กฤษฎีกาฯ ฉบับท่ี 437 พ.ศ. 2548 ไดใหการสงเสริมในแงของการยกเวนภาษีเงินไดนิติบุคคล ใหแก
บริษัทหรือหางรานซ่ึงเปนผูประกอบการหรือนายจาง ซ่ึงสามารถยื่นขอยกเวนภาษีเงินไดเพิ่มอีกรอย
ละรอยในกรณีท่ีมีการจัดใหมีการฝกอบรมใหแกลูกจางของตน เพื่อเปนการฝกยกระดับฝมือแรงงาน 
แตตองเปนการดําเนินการฝกเอง ท้ังนี้ หลักสูตรและคาใชจายจะตองไดรับความเห็นชอบจากนาย
ทะเบียนกอนนําไปยื่นตอกรมสรรพากรและในอีกกรณีหนึ่ง คือ การสงลูกจางของตนไปรับการ
ฝกอบรมภายนอก เพื่อเปนการฝกยกระดับฝมือแรงงานโดยมิไดเปนการจัดฝกอบรมเอง ก็สามารถ
ยื่นของยกเวนภาษีเงินไดเพิ่มอีกรอยละรอย ท้ังนี้ นายทะเบียนจะตองใหความเห็นชอบเฉพาะ
หลักสูตรเพ่ือนับสัดสวนกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเทานั้น สวนคาใชจายใหยื่นตอกรมสรรพากรเอง
โดยไมตองยื่นขอรับรองจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

 

    
62  ชัยสิทธิ์  ตราชูธรรม.  (2527).  กฎหมายภาษีอากร เลม 1.  หนา 133. 
63  สุธีราภรณ แสงจันทรศรี.  (2551).  มาตรการทางภาษีอากรเพ่ือสงเสริมการสาธารณกุศล.  หนา  42.  
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3.4.3.2  การไดรับยกเวนอากรนําเขาเคร่ืองจักร 
เปนมาตรการทางภาษี ในลักษณะท่ีเปนการไดรับการยกเวนอากรนําเขา

เคร่ืองจักร เพื่อสรางแรงจูงใจใหมีการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ตามกฎหมายของไทยท่ีใช
บังคับอยู กลาวคือ เปนสิทธิประโยชนท่ีไดรับจากการจัดต้ังศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ตามมาตรา 34 
แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ท่ีใหสิทธิประโยชนแกสถาน
ประกอบกิจการท่ีจัดต้ังศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน มีสิทธิขอยกเวนอากรขาเขา สําหรับพวกเคร่ืองมือ  

เคร่ืองจักร และอุปกรณท่ีนําเขามาในราชอาณาจักร เพ่ือใชฝกอบรมในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน 
โดยยื่นขออนุญาตตอนายทะเบียน แตท้ังนี้ เคร่ืองมือเคร่ืองจักรและอุปกรณท่ีนําเขามาจะตองมี
จํานวนเหมาะสม สอดคลองกับสาขาอาชีพท่ีดําเนินการฝก และจะตองไมมีผลิตภายในประเทศ หรือ 
หากมีการผลิตภายในประเทศ แตผูดําเนินการฝกมีความจําเปนตองใชเพื่อการฝกอบรมฝมือแรงงาน64 
สิทธิประโยชนดังกลาว นอกจากจะเปนการไดรับยกเวนอากรนําเขาเคร่ืองจักรแลว ในมาตรา 34 
แหงพระราชบัญญัติฉบับเดียวกัน ยังมีสิทธิประโยชนอยางอ่ืนอีก คือ สิทธิท่ีจะไดรับการหักคาไฟฟา
และคาประปา เปนจํานวนสองเทาของจํานวนเงินท่ีผูดําเนินการฝกไดเสียไปเปนคาใชจายในการ
ฝกอบรมฝมือแรงงานเพื่อประโยชนในการคํานวณภาษีเงินได ท้ังนี้ โดยตราเปนพระราชกฤษฎีกา
ตามประมวลรัษฎากร หรือสิทธิอ่ืนๆ ตามแตท่ีจะประกาศในกฎกระทรวงตอไป 

3.4.4  โครงการตนกลาอาชีพ 
  “โครงการตนกลาอาชีพ” เปนโครงการที่เนนพัฒนาทักษะและเพิ่มศักยภาพของแรงงาน 

ซ่ึงรัฐบาลไดจัดข้ึนเพื่อสนับสนุนใหลูกจาง ผูวางงาน รวมท้ังบัณฑิตท่ีจบการศึกษาใหมไดมีโอกาสมี
งานทํามากข้ึน และเปนการแกไขปญหาการวางงานในประเทศ หลังจากไดรับผลกระทบจากวิกฤต
เศรษฐกิจท่ัวโลกผูเขารวมการฝกอบรม จะสามารถนําความรูและประสบการณท่ีไดรับไปปรับใชใน
การทํางาน โดยเฉพาะหากนํากลับไปใชในทองถ่ินของตัวเอง จะเทากับเปนการพัฒนาศักยภาพของ
ชุมชนน้ันๆ ตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง และยังเพิ่มศักยภาพในการแขงขันของประเทศ รวมท้ัง
สรางมูลคาเพิ่มทางเศรษฐกิจของชุมชน ซ่ึงโครงการตนกลาอาชีพจะประสบความสําเร็จไดนั้น
จะตองประกอบดวยสวนประกอบดังนี้ 

 

 
 

    
 64  อารี  เตชะวันโต.  (2011).  คําถาม-คําตอบเก่ียวกับ การเรียกเก็บเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

ประจําป 2549.  สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม  2553,  จากhttp://nrsd.go.th/modules.php?name=FAQ&myfaq 
=yes&id_cat=2&categories=#15 
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1)  ท่ีมาของโครงการ 
                       “โครงการตนกลาอาชีพ”  เปนโครงการท่ีไดริเร่ิมโดยนโยบายของรัฐบาล ภายใตการ
นําของนายอภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ นายกรัฐมนตรี ซ่ึงจัดโดยสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี 
โครงการนี้มีวัตถุประสงคเพื่อบรรเทาปญหาการวางงาน จากภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจของประเทศ  
ในป พ.ศ. 2551 ภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2552 มีกลุมเปาหมายในการดําเนินการ จํานวน 500,000 
คน รัฐบาลโดยสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี จึงไดกําหนดมาตรการสงเสริมการจางงานใน
ระยะส้ัน การเรงรัดบรรจุกําลังคนในตําแหนงงานวาง และการพัฒนาทักษะฝมือแรงงานเพ่ือสราง
โอกาสในการมีงานทําข้ึน ทําใหโครงการเพิ่มศักยภาพผูวางงาน เพ่ือสรางมูลคาทางเศรษฐกิจและ
สังคมในชุมชนน้ี จึงเปนโครงการตามมาตรการเรงดวน ท่ีจะเพ่ิมศักยภาพใหผูวางงานใหมี 
ความสามารถและทักษะเพ่ิมข้ึน เพ่ือใหตื่นตัวและรับรูในความสําคัญของการสรางงาน สรางธุรกิจ 
ในระดับชุมชนทองถ่ิน ซ่ึงผูท่ีผานการฝกอบรมจะสามารถนําความรูและทักษะกลับไปทํางานใน
ภูมิลําเนาในอนาคตได65    

โครงการดังกลาว เปนการดําเนินการภายใตกรอบความคิดท่ีวา การพัฒนาศักยภาพ
ของผูวางงานใหมีความรูและทักษะใหมๆ เพ่ิมข้ึน เพ่ือใชในการเลือกประกอบอาชีพ โดยโครงการ
เพ่ิมศักยภาพผูวางงานเพื่อสรางมูลคาทางเศรษฐกิจและสังคมในชุมชนจะเปนผูสนับสนุนคาใชจาย
ในการฝกอบรม และเสนอแนะแหลงทุนเพื่อการประกอบอาชีพในชุมชนถ่ินกําเนิด ท้ังการเปน
ผูประกอบการ การทําวิสาหกิจชุมชน การประกอบอาชีพเพื่อเล้ียงตนเองและครอบครัว เปนการชวย
ใหผูวางงานนําความสามารถกลับไปพัฒนาชุมชนทองถ่ินของตนเอง ชวยยกระดับชุมชน และ
รวมกันสรางชุมชนท่ียั่งยืนท่ัวประเทศ66 

2)  หลักการและเหตุผล 
  สืบเนื่องจากผลกระทบจากภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจของประเทศ จึงเกิดการวางงาน

ข้ึน และเกิดจากการเลิกจางผูสําเร็จการศึกษาใหมท่ีจะเขาสูตลาดแรงงาน  และการวางงานตาม
ธรรมชาติ ซ่ึงในป พ.ศ. 2551 มีแรงงานท่ีวางงานแลวประมาณ 500,000 คน และคาดวาในป พ.ศ. 
2552 จะมีแรงงานท่ีวางงานเพ่ิมข้ึนเปนประมาณ 1,000,000 คน ดังนั้น เพื่อบรรเทาปญหาการวางงาน 

  

    
65  อารี  เตชะวันโต.  (2011).  คําถาม-คําตอบเก่ียวกับ การเรียกเก็บเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 

ประจําป 2549.  สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม  2553,  จากhttp://nrsd.go.th/modules.php?name=FAQ&myfaq 
=yes&id_cat=2&categories=#15 

66  อารี  เตชะวันโต.  (2011).  คําถาม-คําตอบเก่ียวกับ การเรียกเก็บเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
ประจําป 2549.  สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม  2553,  จากhttp://nrsd.go.th/modules.php?name=FAQ&myfaq 
=yes&id_cat=2&categories=#15 
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รัฐบาลจึงกําหนดมาตรการสงเสริมการจางงานในระยะส้ัน การเรงรัดบรรจุกําลังคนในตําแหนงงาน
วาง และการพัฒนาทักษะฝมือแรงงาน เพ่ือสรางโอกาสในการมีงานทําข้ึน โครงการเพิ่มศักยภาพผู
วางงาน เพ่ือสรางมูลคาทางเศรษฐกิจและสังคมในชุมชนน้ี จึงเปนโครงการตามมาตรการเรงดวน ท่ี
จะเพิ่มศักยภาพใหผูวางงานใหมีความสามารถและมีทักษะเพิ่มมากข้ึน มีความตื่นตัวรับรูใน
ความสําคัญของการสรางงาน สรางธุรกิจในระดับชุมชนทองถ่ิน ผูผานการฝกอบรมจะสามารถนํา
ความรูและทักษะกลับไปทํางานในภูมิลําเนาได หลักการในการฝกอบรมจะคํานึงถึงภูมิลําเนา บาน
เกิด ครอบครัว พื้นความรูและทักษะท่ีไดรับจากการทํางานในอาชีพเดิม ภาค/จังหวัด และศักยภาพ
ความเจริญในแตละเขตพื้นท่ี ท้ังดานการเกษตรกรรมและอุตสาหกรรม การฝกอบรม จะเปนการตอ
ยอดความรูและทักษะ เพื่อการพัฒนาความชํานาญเฉพาะทางในวิชาชีพ รองรับการกลับไปสรางงาน 
ทํางานท่ีเปนประโยชนในทองถ่ินบานเกิด ซ่ึงจะเช่ือมโยงกับการ ขับเคล่ือนพัฒนาศักยภาพของ 
หมูบานและชุมชนตามแนวเศรษฐกิจพอเพียงใหมีมาตรฐานและเปน รูปธรรมชัดเจนยิ่งข้ึน เชน การ
จัดทําวิสาหกิจชุมชน การเพิ่มผูประกอบการอิสระรายยอยในชุมชน หรือพัฒนาทักษะวิชาชีพเพื่อคืน
กลับเขาสูภาคอุตสาหกรรม และ/หรือ ปรับเปล่ียนตนเองเปนผูประกอบการตามความสนใจและ
ความถนัด รวมท้ังมีความรูความสามารถดานการเกษตรเพ่ือยังชีพตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อ
ดํารงตนและครอบครัวอยูอยางมีความสุขไดและในระยะยาว ยังสามารถชวยเพิ่มขีดความสามารถ
และศักยภาพในการแขงขันของประเทศ และสรางมูลคาทางเศรษฐกิจไดอีกดวย 

3)  ผูรับประโยชนจากโครงการ 
 ผู ท่ีคาดวาจะไดรับประโยชนจากการโครงการน้ี คือ กลุม เปาหมาย จํานวน  

500,000 คน โดยทางโครงการจะใหความสําคัญกับผูท่ีมีแนวโนมจะกลับภูมิลําเนากอนเปนอันดับ
แรกซ่ึงสามารถแบงออกเปน 4 กลุม ดังนี้ ไดแก กลุมผูท่ีกําลังวางงาน กลุมผูท่ีกําลังอยูในขายท่ีจะถูก
เลิกจางงาน กลุมผูถูกเลิกจางจากภาคอุตสาหกรรม และกลุมผูท่ีสําเร็จการศึกษาใหม67 
 4)  ระยะเวลาของการฝกอบรม 

 ระยะเวลาของการอบรมจะแบงการฝกอบรมออกเปน 2 ระยะ คือ ระยะแรกภายใน
ป พ.ศ. 2552 ผูเขารวมโครงการจํานวน 240,000 คน และระยะท่ีสอง เร่ิมต้ังแตป พ.ศ. 2553 จํานวน 
260,000 คน โดยระยะเวลาของการอบรมในแตละหลักสูตรไมเกินหนึ่งเดือน 
 5)  คุณสมบัติของผูสมัครเขารับการฝกอบรม 
 คุณสมบัติของผูสมัครเขารับการฝกอบรมซ่ึงนอกจาก ผูมีสิทธิเขารับการฝกอบรม
ตามโครงการตนกลาอาชีพนี้ จะตองเปนผูมีสัญชาติไทยและมีอายุตั้งแต 18-60 ป นับแตวันสมัคร 

  

    
67  สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี.  (2553).  โครงการตนกลาอาชีพ.  สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม 2553, 

จาก  http://www.tonkla-archeep.com 
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ฝกอบรมแลว ยังตองมีคุณสมบัติตามเง่ือนไขของแตละกลุมเปาหมายของโครงการดวย กลาวคือ 
จะตองเปนผูท่ีมีคุณสมบัติอยางใดอยางหนี่งดังตอไปนี้ประกอบดวย68 

  (1)  ผูวางงาน ท่ีสนใจฝกอบรมอาชีพ รวมท้ังประชาชนผูสนใจเขารับการ
ฝกอบรมปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อนําความรูกลับไปใชในหมูบานชุมชนทองถ่ิน 

 (2)  ผูท่ีสําเร็จการศึกษาและยังไมมีงานทํา เชน บัณฑิตจบใหม เปนตนใหมี
ความพรอมในการเขาสูตลาดแรงงานอยางมีคุณภาพ 

 (3)  ผูถูกเลิกจางแรงงานจากภาคอุตสาหกรรมและประสงคจะเพ่ิมพูนทักษะ
มากข้ึนและหลากหลาย เพื่อพัฒนาและยกระดับมาตรฐานฝมือแรงงานของตนเอง หรือสําหรับ
ประกอบกิจการสวนตัวในทองถ่ินหรือภูมิลําเนา 

 (4)  ผูท่ีกําลังอยูในขายจะถูกเลิกจางและภาคธุรกิจตองการใหเพิ่มทักษะ โดย
มีขอตกลงใหทํางานตอหลังการฝกอบรม 

 6)  กลุมเปาหมายของโครงการ 
กลุมเปาหมายของโครงการตนกลาอาชีพ โดยสวนใหญจึงเปนแรงงานท่ีอยูใน

สถานประกอบการท่ีเปน SMEs และเปนสถานประกอบการท่ีไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจ
เปนกลุมเส่ียงท่ีมีแนวโนมจะเลิกจางงานและมีความประสงคจะพัฒนาทักษะฝมือใหกับพนักงาน 
เพื่อท่ีจะสามารถประกอบธุรกิจไดอยางตอเนื่องเม่ือภาวะเศรษฐกิจฟนตัว โดยใหความสําคัญกับ
สาขาการผลิตและบริการท่ีมีโอกาสฟนตัวเร็ว เชน อุตสาหกรรม การทองเท่ียวและบริการตอเนื่อง 
บริการดูแลผูสูงอายุ อาหารแปรรูป เส้ือผา เคร่ืองหนัง ช้ินสวนยานยนต อะไหล โลจิสติกส เปนตน 
อยางไรก็ดี ใน 6  เดือนแรกของการดําเนินโครงการ (เมษายน – กันยายน พ.ศ. 2552) จึงได
วางเปาหมายไปท่ี ผูวางงานจํานวน 240,000 คน69 
 7)  หลักสูตรท่ีใชในการฝกอบรม 

นอกจากนี้ การคัดเลือกหลักสูตรอบรมของผูท่ีจะเขารับการฝกอบรมตามโครงการ
ดังกลาว จะตองเปนไปตามเกณฑดังตอไปนี้ดวย70 
 (1)  หลักสูตรท่ีเลือกฝกอบรม ตองมีลูทางใหผูท่ีสนใจไปประกอบอาชีพนั้นใน
อนาคต ภายหลังจากจบการฝกอบรมแลว 
     

68  สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี.  (2553).  โครงการตนกลาอาชีพ.  สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม 2553, 
จาก  http://www.tonkla-archeep.com 

69  สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี.  (2553).  โครงการตนกลาอาชีพ.  สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม 2553, 
จาก  http://www.tonkla-archeep.com 

70  สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี.  (2553).  โครงการตนกลาอาชีพ.  สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม 2553, 
จาก  http://www.tonkla-archeep.com 
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 (2)  หลักสูตรท่ีเลือกจะตองมีจุดอบรมอยูในจังหวัดตามท่ีอยูปจจุบัน หรือตาม
ภูมิลําเนาของผูสมัคร 
 (3)  ผูสมัครสามารถเลือกหลักสูตรฝกอบรมไดไมเกิน 5 หลักสูตร ท่ีตรงตามเกณฑ
ขอ 1 และขอ 2 ผูสมัครสามารถเลือกหลักสูตรเดียวกันท้ัง 5 หลักสูตรไดแตตองเปนหลักสูตรท่ีมีการ
จัดอบรมคนละรุน 
 (4)  หากไดรับคัดเลือกเขาฝกอบรม ผูสมัครจะไดรับสิทธิในการเขาฝกอบรมเพียง
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่งเทานั้น โดยเปนการสุมเลือกทางคอมพิวเตอร 
                   8)  คาเบ้ียเล้ียง คาเดินทาง คายานพาหนะในสวนของการเบ้ียเล้ียงและคาใชจายตางๆ ใน
การจัดใหมีการฝกอบรมตามโครงการ เนื่องดวยเปนโครงการเรงดวนตามนโยบายของรัฐบาล 
โครงการดังกลาวจึงเปนการจัดใหมีการอบรมหลักสูตรระยะส้ันไมเกินหนึ่งเดือน โดยทางรัฐบาล
เปนผูสนับสนุนคาใชจายท้ังหมด ซ่ึงไดแก71 
 (1) คาเบ้ียเล้ียงระหวางฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม จํานวน 4,800 บาท ตอ
เดือนตอคน (ในกรณีท่ีอบรมไมถึง 1 เดือน จะไดรับคาเบ้ียเล้ียงตามจํานวนวันท่ีเขาอบรม วันละ 160 
บาท ตอวันตอคน) 
 (2) คาพาหนะเดินทางมาเขารับการฝกอบรมคร้ังแรกในอัตราเหมาจายจาํนวน 1,000 
บาท ตอคน 

 (3) คาพาหนะเดินทางระหวางการอบรม จํานวน 720 บาท ตอคนตอเดือน (ในกรณี
ท่ีอบรมไมถึง 1 เดือน จะไดรับคาเบ้ียเล้ียงตามจํานวนวันท่ีเดินทางมาเขาอบรม วันละ 30 บาท) 
 9)  เงินอุดหนุนเพ่ือการประกอบอาชีพและคาเดินทางกลับสูภูมิลําเนา 
 หากผูท่ีผานการอบรมแลว ประสงคจะกลับไปประกอบอาชีพท่ีภูมิลําเนา มีสิทธิ
ไดรับเงินอุดหนุนเพ่ือการประกอบอาชีพ จํานวน 4,800 บาท ตอคนตอเดือน เปนเวลาไมเกิน 3 เดือน 
และคาพาหนะเดินทางกลับภูมิลําเนาของผูเขารับการฝกอบรม ในอัตราเหมาจายจํานวน 1,000 บาท 
ตอคน 
 จากการศึกษาพบวา โครงการตนกลาอาชีพ ซ่ึงเปนโครงการตามงบประมาณของ
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี เปนหนวยงานโดยตรงในการรับนโยบายจากรัฐบาลในกรณีท่ี
เปนการสนับสนุนโครงการหนวยงานอ่ืนๆ โดยมีกรมพัฒนาฝมือแรงงานเปนหนวยงานหลักท่ีทํา
การจัดฝกอบรม แตโครงการนี้ เนื่องจากเปนโครงการระยะส้ันเพื่อแกปญหาการวางงานของ
ประชาชนในประเทศ ยอมถือไดวา เปนการใหบริการของภาครัฐอยางหนึ่งในเชิงสนับสนุนสงเสริม 
    

71  สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี.  (2553).  โครงการตนกลาอาชีพ.  สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม 2553, 
จาก  http://www.tonkla-archeep.com 
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ใหแรงงานในประเทศไดมีการฝกกอบรมเพ่ือพัฒนาฝมือ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ลูกจางท่ีอยูในสถาน
ประกอบการซ่ึงเปนผูท่ีอยูในกลุมเส่ียงท่ีจะถูกเลิกจาง รวมท้ังผูท่ีกําลังวางงาน จากวัตถุประสงคของ
โครงการจะเห็นไดวา รัฐบาลไดใหความสําคัญกับการพัฒนาฝมือแรงงานมากกวาใหความสําคัญกับ
การจางงานโดยตรง เพราะการเลือกจางของลูกจางเพื่อท่ีจะเขาไปทํางานในสถานประกอบการของ
ตน ยอมข้ึนอยูกับความสามารถและฝมือท่ีมีความชํานาญในสาขาท่ีนายจางตองการไดเปนอยางดี 
 นอกจากนี้ การสงเสริมจากภาครัฐท่ีเห็นไดชัดจากโครงการน้ี คือ การรับผิดชอบ
คาใชจายในการเขารับการฝกอบรม รวมท้ังการจายเบ้ียเล้ียงและคาเดินทาง รวมท้ังเงินอุดหนุนเพื่อ
การประกอบอาชีพ ในจํานวนท่ีเหมาะสม ยอมทําใหการสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานของ
ลูกจางในสถานประกอบการ เปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึนได เพราะ
นายจางท่ีสงลูกจางมาเขารวมโครงการ ไมตองรับภาระคาใชจายในสวนนี้ ทําใหลดปญหาการไม
อนุญาตใหลูกจางท่ีจะใชสิทธิในการลาเพื่อฝกอบรมและพัฒนาฝมือ ตามหลักเกณฑและวิธีการ
มาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ประกอบกับกฎกระทรวงฉบับท่ี 5 ได 
 ท้ังนี้ ยอมเปนการลดภาวะเส่ียงของการเลือกปฏิบัติในดานอายุของลูกจางลง เพราะ
ผูท่ีมีคุณสมบัติท่ีจะสามารถเขารับการฝกอบรม จะตองเปนผูท่ีมีอายุตั้งแต 18-60 ป ทําใหเง่ือนไข
ของการบังคับใหนายจางตองอนุญาตใหเฉพาะลูกจางท่ีเปนเด็กอายุไมถึงสิบแปดปบริบูรณ ลาเพื่อ
การฝกอบรมและพัฒนาฝมือไดเทานั้น ทําใหเปนการลดปญหาความไมเสมอภาคในการจางแรงงาน
อยางมีประสิทธิภาพอีกทางหนึ่งดวย 
 อยางไรก็ดี แมโครงการตนกลาอาชีพเปนเพียงตัวอยางของการดําเนินการของรัฐใน
การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ในลักษณะของโครงการระยะส้ันเพื่อชวยเหลือแรงงานจากภาวะ
ทางเศรษฐกิจท่ีตกตํ่า ภาวะตกงานกําลังพุงสูงข้ึน แตถือไดวา โครงการดังกลาว เปนมาตรการท่ีออก
โดยรัฐบาล เพื่อใหเกิดการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานอยางเปนรูปธรรมท่ีสุดโครงการหน่ึง แตก็
เปนแนวคิดของภาครัฐท่ีมุงชวยเหลือภาคเอกชนในภาวะท่ีเศรษฐกิจท่ัวโลกกําลังย่ําแย อยางไรก็ดี 
โครงการดังกลาว ยังคงสอดคลองกับหลัก “การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน” และสอดคลองกับ
ภารกิจของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เพียงแตเปนการกระตุนใหมีการสงเสริมในระยะส้ันเทานั้น 
 โดยสรุป มาตรการตางๆ ดังท่ีไดกลาวมาน้ัน พบวา มีลักษณะเปนมาตรการทาง
กฎหมายท่ีใชเพื่อสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการในเชิงจูงใจให
นายจางอนุญาตใหลูกจางในสถานประกอบการลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ
เทานั้น แตอยางไรก็ดี มาตรการทางกฎหมายดังกลาว ยอมถือไดวาเปนมาตรการท่ีดีมาตรการหนึ่งท่ีมี
ความเหมาะสมกับสถานการณในบานเมืองและสภาพสังคมของไทยในปจจุบัน ซ่ึงจะตองทําการ
พิจารณาถึงปญหาในการบังคับใชมาตรการทางกฎหมายตางๆ ตอไป     
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บทที่  4 
วิเคราะหผลของมาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน

ของลูกจางในสถานประกอบการ 
 

การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการน้ัน แมในปจจุบัน 
ประเทศไทยจะไดมีการออกพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 แลวก็ตาม แตจากการศึกษากลับพบวา ยังมีปญหาและ
อุปสรรคบางประการที่ทําใหวัตถุประสงคของกฎหมายท้ังสองฉบับดังกลาวยังไมมีประสิทธิภาพใน
การบังคับใช ท้ังยังเปนกรณีท่ีไมสอดคลองตองกันกับแนวทางขององคการแรงงานระหวางประเทศ 
(ILO) ท่ีไดวางหลักเพื่อคุมครองและสงเสริมลูกจางใหไดรับการพัฒนาฝมือแรงงาน ในอนุสัญญา
และขอแนะฉบับตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง มาตรการที่ประเทศไทยใชอยูในปจจุบันควรมีการ
ปรับปรุงโดยใชหลักเกณฑดังกลาวมาเปนแนวทาง รวมท้ัง การพิจารณาถึงมาตรการและแนวทางใน
การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของตางประเทศมาพิจารณาประกอบดวย 
 

4.1  การบังคับใชมาตรการทางกฎหมายของไทยในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
จากการศึกษาในบทท่ีผานมา  พบวาปญหาในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานลวน

มาจากการท่ีนายจางไมไดใหความสําคัญกับการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ ของ
ลูกจางในสถานประกอบการเทาท่ีควร นายจางจึงมักอาศัยชองวางของกฎหมาย หรือกระทําการฝา
ฝนกฎหมายท่ีไมไดกําหนดบทลงโทษไว เพื่อเอาเปรียบลูกจาง เพื่อมิใหลูกจางใชสิทธิท่ีจะลาเพ่ือ
พัฒนาฝมือแรงงาน  ปญหาดังกลาวยอมเปนอุปสรรคตอการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของ
ลูกจางในสถานประกอบการท้ังส้ิน 

4.1.1 แนวทางในการคุมครองสิทธิในการลาเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานและการจายคาจางใน 
ระหวางระยะเวลาท่ีลาเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน 
 ดังท่ีไดกลาวมาในบทกอนหนานี้ ผูเขียนเห็นวา การใชสิทธิการลาของลูกจางเพื่อการ
ฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ  ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนดในกฎกระทรวง ฉบับ
ท่ี 5 (พ.ศ. 2541) โดยอาศัยอํานาจตาม มาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานพ.ศ. 2541 
หรือในการใชสิทธิในการลาเพื่อเขาประชุม สัมมนา รับการอบรม รับการฝกหรือลาเพื่อการอื่นซ่ึง
จัดโดยสถานศึกษา หรือหนวยงานของรัฐหรือเอกชนที่อธิบดีเห็นชอบตามท่ีบัญญัติไวในกฎหมาย
คุมครองแรงงานมาตรา 52 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นั้น ยังคงมี

 

DPU



81 
 

ปญหาท่ีจะตองพิจารณาถึงอายุของลูกจางท่ีจะลา วาจะสามารถใชสิทธิในการลาตามกฎหมาย
มาตราใด จึงจะไดรับสิทธิประโยชนตามกฎหมายในเร่ืองระยะเวลาของการลาและการไดรับคาจาง
ตามท่ีกฎหมายกําหนดได  เพราะสิทธิพิเศษสําหรับเด็กอายุต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณเทานั้น ท่ีจะ
ไดรับคาจางในระหวางการใชสิทธิในการลาตามมาตรา 52 
 เ ม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับการเข าฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝ มือแรงงาน  ตาม
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 แลวจะเห็นไดวา เร่ืองกําหนดระยะเวลา
ในการเขาฝกอบรมเพื่อเตรียมเขาทํางาน การฝกเพื่อยกระดับฝมือแรงงาน และการฝกเพื่อเปล่ียน
สาขาอาชีพนั้นจะมีกําหนดระยะเวลาเร่ิมตนและส้ินสุดในการฝกท่ีชัดเจนรวมทั้งมีการกําหนดอัตรา
การจายคาเบ้ียเล้ียง สวัสดิการ และคาจางใหแกลูกจางท่ีเขารับการฝกเพื่อเตรียมเขาทํางานไวอยาง
ชัดเจน เชน การฝกเพื่อเตรียมเขาทํางาน กฎหมายกําหนดใหผูดําเนินการฝกจายคาเบ้ียเล้ียงใหแก
ผูรับการฝก โดยมิตองพิเคราะหวาเปนลูกจางหรือไม เพราะหากเขามารับการฝกเตรียมก็จะตองได
คาเบ้ียเล้ียงในระหวางการฝกตามจํานวนวันท่ีฝก ในอัตราไมนอยกวารอยละหาสิบของอัตราคาจาง
ข้ันตํ่าสุดตามกฎหมายคาจางข้ันตํ่าท่ีใชอยูในขณะน้ัน  ไมนอยกวาเดือนละคร้ัง  และตองทําประกัน
อุบัติเหตุใหแกผูรับการฝกตลอดระยะเวลาท่ีเขารับการฝกดวย 
                   สวนกรณีท่ีฝกเตรียมและฝกเปล่ียนสาขาอาชีพ จะเปนกรณีท่ีลูกจางเปนผูเขารับการฝก 
ซ่ึงสถานะระหวางผูรับการฝกและผูดําเนินการฝกมีความสัมพันธกันแบบนายจางลูกจางตาม
กฎหมายแรงงาน ซ่ึงมีสัญญาจาง ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานและขอตกลงเก่ียวกับสภาพการจาง
กําหนดสิทธิและหนาท่ีในเร่ืองการจายคาจาง ตลอดจนสิทธิหนาท่ีซ่ึงตองปฏิบัติตอกันตาม
กฎหมายเอาไวชัดเจนอยูแลว 
                   นอกจากนี้ การลาไปเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ เพื่อเพิ่มทักษะ
ความชํานาญหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานนั้น จะกระทําไดตอเม่ือมีโครงการหรือหลักสูตร
ท่ีชัดเจนแนนอนวาหลักสูตรหรือโครงการท่ีจะลาไปนั้น ก็เพื่อประโยชนตอการแรงงานและ
สวัสดิการสังคมหรือการเพิ่มทักษะความชํานาญ หรือเพื่อสอบวัดผลทางการศึกษานั้นมีความ
เหมาะสมและประโยชนตอการแรงงานและสวัสดิการสังคม หรือเพิ่มทักษะความชํานาญในการ
งานท่ีทําอยู และสามารถนําความรูท่ีฝกอบรมมาไปพัฒนางานประจําท่ีทําอยูไดเทานั้น ซ่ึงถาหาก
ลูกจางจะลาไปเพื่อฝกอบรม หรือพัฒนาความรูความสามารถในงานดานอ่ืน ซ่ึงไมเกี่ยวของกับงาน
ประจําท่ีทําอยูนายจางก็อาจจะไมใหลูกจางลาก็ไดโดยอางเหตุตามกฎกระทรวงฉบับท่ี 5 พ.ศ. 2541 
วาการลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถดังกลาวไมมีประโยชนหรือไมเกี่ยวของ
กับงานประจําทําอยู และอาจกอใหเกิดความเสียหายกับบริษัทหรือกระทบตอการประกอบธุรกิจ
ของนายจางไดและอาจไมสามารถนําความรูหรือความสามารถที่ไดรับจากการลาเพื่อไปฝกอบรม
มาเพิ่มประสิทธิภาพหรือพัฒนากระบวนการผลิตในสถานประกอบการได ก็เปนชองวางกฎหมายท่ี 
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เปนสาเหตุท่ีทําใหลูกจางไมสามารถใชสิทธิในการลาไดตามท่ีวัตถุประสงคของกฎหมายดังกลาว
มุงจะคุมครองลูกจางในสถานประกอบการ เพื่อสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานและพัฒนา
ความรูความสามารถ 
 ในทางตรงกันขาม หากเปนการลาเพ่ือรับราชการทหาร (มาตรา 35) ลาปวย (มาตรา 
32) ลาเพื่อทําหมัน (มาตรา 33) ลากิจ (มาตรา 34) และการลาคลอด (มาตรา 41) การลาทั้ง 5 กรณี 
ดังกลาวตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กฎหมายไดกําหนดระยะเวลาในการลา
และอัตราการจายคาจางในระหวางท่ีลาไวชัดเจน วามีสิทธิลาโดยไดรับคาจางกี่วันและมีสิทธิลา
โดยไมไดรับคาจางไดกี่วัน แตก็มิไดจํากัดอายุของลูกจางท่ีจะใชสิทธิในการลาดังกลาวเอาไววา
จะตองมีอายุเทาใด  เพียงแตตองพิจารณาตามหลักการของกฎหมายในเร่ืองนั้นๆ ดวยวา มีเง่ือนไข
ของการลาเปนเชนไร เชน การลารับราชการทหาร ก็ตองมีอายุตั้งแตยี่สิบปข้ึนไป และการลาคลอด
ก็ใชเฉพาะกับลูกจางท่ีเปนหญิงเทานั้น โดยไมจํากัดอายุของลูกจางหญิงท่ีขอลาคลอด เปนตน 
 แตการลาของลูกจางซ่ึงเปนเด็กอายุต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณ สามารถใชสิทธิในการลา
ตามมาตรา 52  กฎหมายไดกําหนดระยะเวลาการลาและอัตราการจายคาจางเอาไวอยางชัดเจนวาป
หนึ่งใหลาได 30 วัน โดยไดรับคาจางตลอดระยะเวลาท่ีลา หากลาเกินจาก 30 วัน จะไมไดรับคาจาง
แตถาลูกจางซ่ึงมีอายุเกินกวาสิบแปดปใชสิทธิในการลาดังกลาว กลับไมไดกําหนดอัตราในการจาย
คาจางในระหวางท่ีลาเอาไว ซ่ึงเม่ือเทียบกับการลาตามมาตรา 36 ประกอบกับกฎกระทรวงฉบับท่ี 5 
(พ.ศ. 2541) จะมิไดกําหนดระยะเวลาการลาเอาไวชัดเจนวาลูกจางมีสิทธิท่ีจะลาโดยไดรับคาจางกี่
วัน และจะตองจายคาจางในอัตราวันละเทาใดในระหวางการลาจึงเปนปญหาท่ียังตองรอการแกไข
กฎหมายเพ่ือใหกําหนดหลักเกณฑในการลาและอัตราการจายคาจางใหแกลูกจางท่ีจะใชสิทธิใน
การลาใหชัดเจนยิ่งข้ึนไมซํ้าซอน  และเปนธรรมแกลูกจางใหมากกวาเดิม 
 นอกจากนี้ การใชสิทธิในการลาตามกฎหมายคุมครองแรงงานเพ่ือการฝกอบรมหรือ
พัฒนาความรูความสามารถ  กฎหมายมิไดจํากัดสาขาอาชีพท่ีจะใชสิทธิในการลาไว ซ่ึงแตกตางกับ
การไปฝกอบรมฝมือแรงงานตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มาตรา 
8 ฉบับลงวันท่ี 19 มีนาคม พ.ศ. 2546 ซ่ึงกระทรวงแรงงานประกาศเร่ืองสาขาอาชีพท่ีสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานไวจํานวน 7 สาขา 
                   ดังนั้น จากบทบัญญัติในกฎหมายดังกลาวขางตน เม่ือนํามาพิจารณาเปรียบเทียบ ผูเขียน 
จึงมีความเห็นวา หากเปนการลาเพ่ือไปฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ ตามพระราช 
บัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ลูกจางสามารถลาเพื่อเขารับการฝกอบรมไดทุกสาขาอาชีพ
เพราะกฎหมายมิไดระบุสาขาอาชีพไว การลาเพื่อเขารับการฝกอบรมตามกฎหมายคุมครองแรงงาน
จึงมีความหมายกวางกวาการลาเพื่อเขารับการฝกอบรมตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 
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 จากหลักเกณฑดังกลาว จะเห็นไดวา การท่ีกฎหมายกําหนดอายุของบุคคลท่ีเปนลูกจาง
ซ่ึงเปนเด็กอายุต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณ ใหไดรับการคุมครองเปนพิเศษ ยอมเปนอุปสรรคตอการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน และเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติตามหลักวาดวยความเสมอภาคและ
การไมเลือกปฏิบัติ โดยเฉพาะในเร่ืองของการจายคาจางท่ีเทาเทียมกัน แตเม่ือมาตรา 36 ใชคําวา  
“ลูกจางมีสิทธิลา” ยอมหมายถึง ลูกจางทุกเพศทุกวัยมีสิทธิตามกฎหมายท่ีจะลาโดยไดรับคาจาง แต
เม่ือกฎหมายดังกลาวมิไดกําหนดอัตราคาจางเอาไว จึงยังเปนปญหาในทางปฏิบัติ วาจะใชอัตราใด
ในการจายคาจาง หากในมาตรา 36 มีการแปลตีความวา ลูกจางทุกเพศทุกวัยมีสิทธิลาโดยไดรับ
คาจาง ก็จะเกิดปญหาตามมาวา เหตุใดในมาตรา 52 จึงตองกําหนดใหเด็กอายุต่ํากวาสิบแปดปมี
สิทธิลาโดยไดรับคาจางเอาไวในกฎหมายมาตราดังกลาวอีก 
 ในเม่ือกฎหมายไมมีความชัดเจนแนนอนในเร่ืองระยะเวลาการลาอัตราการจายคาจาง 
คาเดินทาง คาท่ีพัก เบ้ียเล้ียง และสวัสดิการอ่ืนท่ีตองใหแกลูกจาง จึงเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําให
ลูกจางไมแสดงเจตจํานงที่จะขอลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ  เพราะลูกจาง
ท่ีไมไดรับสิทธิประโยชนจะเปนฝายเสียประโยชนมากกวา ทําใหเปาหมายของการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาความรูความสามารถ เพื่อพัฒนาฝมือและทักษะความชํานาญของลูกจาง จึงไมสามารถ
สัมฤทธ์ิผลไดตามวัตถุประสงคของกฎหมายในเร่ืองนี้ 
 ในมุมมองของผูศึกษาเห็นวา หากเปนการลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรู
ความสามารถ หรือเพื่อสอบวัดผลทางการศึกษาของลูกจางแลว ยอมไมควรนําหลักเกณฑในเร่ือง
อายุของลูกจางท่ีจะลามาเปนตัวกําหนดหลักเกณฑและวิธีการในการจายคาจาง แตควรจะกําหนด
ระยะเวลาในการลาโดยไดรับคาจางและอัตราการจายคาจางเอาไวใหชัดเจนในกฎหมาย เพื่อ
คุมครองสิทธิในการลาของลูกจางใหไดรับคาจางในอัตราเทาเทียมกันอยางเสมอภาค โดยไม
แบงแยกในเร่ืองอายุและเพศ  เพื่อเปนการจูงใจใหลูกจางเขารับการฝกอบรมหรือพัฒนาความรู
ความสามารถไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

4.1.2 แนวทางในการกําหนดบทลงโทษแกนายจางท่ีฝาฝนบทบัญญัติวาดวยการคุมครอง 
แรงงาน 
 เม่ือพิจารณาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในหมวด 16 วาดวยเร่ือง
บทกําหนดโทษและกฎกระทรวงฉบับท่ี 5 (พ.ศ. 2541) และกฎหมายท่ีเกี่ยวของแลว จะเห็นไดวา
ไมมีบทกําหนดโทษที่จะลงโทษแกนายจาง ในกรณีท่ีนายจางไมอนุญาตใหลูกจางลาเพ่ือการ
ฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ โดยไมมีเหตุอันสมควรตามกฎกระทรวง ท้ังท่ีลูกจางมี
สิทธิท่ีจะลาไดตามหลักเกณฑและวิธีการที่กฎหมายกําหนดไวในมาตรา 36 นั้น ยอมเปนการฝาฝน
ตอบทบัญญัติของกฎหมาย รวมท้ังการที่ไมมีบทลงโทษนายจาง ในกรณีท่ีนายจาง อนุญาตให
ลูกจางใชสิทธิในการลา เพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ หรืออนุญาตใหลาได แต 

DPU



  

84 
 

เพราะนายจางไมจายคาจาง หรือจายคาจางใหไมครบ เนื่องจากในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  
พ.ศ. 2541 และในกฎกระทรวง ไมมีบทบัญญัติท่ีกําหนดระยะเวลาการลาของลูกจางเอาไววา 
สามารถลาโดยไดรับคาจางกี่วัน และจะลาสูงสุดในแตละคร้ังไดไมเกินกี่วันและจะมีการจายคาจาง
ในระหวางการลาในอัตราวันละเทาใด คงมีเพียงแตบทลงโทษในกรณีท่ีฝาฝนตอบทบัญญัติตาม
มาตรา 52 เทานั้น ท่ีเปนการคุมครองลูกจางท่ีเปนเด็กอายุต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณ 
 ดังนั้น เม่ือกฎหมายมิไดกําหนดบทลงโทษท่ีจะควบคุมหรือปองกันมิใหนายจาง
หลีกเล่ียง หรือฝาฝนตอกฎหมาย โดยพิจารณาเฉพาะในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานพ.ศ. 2541 
และในกฎกระทรวงแลว จะเห็นไดวาไมมีบทลงโทษนายจางท่ีกระทําการฝาฝนกฎหมายในกรณี
ดังกลาวนี้ไวแตอยางใด จึงเปนสาเหตุใหนายจางอาจท่ีจะกระทําการฝาฝนตอบทบัญญัติของ
กฎหมายและเอาเปรียบลูกจางไดในท่ีสุด ท้ังนี้โดยอาจไมอนุญาตใหลูกจางใชสิทธิในการลาเพื่อ
ฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถโดยอางสาเหตุท่ีกฎหมายเปดชองไวในกฎกระทรวงได
โดยชอบธรรม 
 นอกจากนี้ บทลงโทษตามมาตรา 149 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
ใชบังคับกับมาตรา 52 เทานั้น หาไดใชบังคับกับมาตรา 36 แตอยางใดไมท้ังยังเห็นไดวา บทลงโทษ
ท่ีบัญญัติไวในนั้น มีเพียงโทษปรับแตไมมีโทษจําคุก ซ่ึงโทษปรับกฎหมายกําหนดเอาไวเปนเงิน
จํานวนหนึ่งหม่ืนบาท ซ่ึงอัตราโทษดังกลาวถือไดวาเบาเกินไป และยังเปนบทกําหนดโทษท่ีบังคับ
นายจางผูกระทําการฝาฝนกฎหมาย เฉพาะในกรณีตามมาตรา 52 เทานั้น จึงเปนสาเหตุใหนายจาง
ไมเกรงกลัวตอบทลงโทษตามกฎหมาย และพยายามหลีกเล่ียงไมปฏิบัติตามกฎหมาย สงผลให
ลูกจางไมไดรับความเปนธรรม และไมไดรับการพัฒนาฝมือแรงงานตามท่ีกฎหมายกําหนด ท้ังยัง
ไมสอดคลองกับการพัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบการ 
 ผูเขียนจึงเห็นวา ควรมีการแกไขปรับปรุงกฎหมายในเร่ืองบทลงโทษ ใหมีการกําหนด
โทษปรับในทางแพงใหสูงข้ึนจากท่ีบัญญัติไวเดิม  และควรมีการกําหนดมาตรการชดเชยหรือ
เยียวยาความเสียหายใหแกลูกจางท่ีไมไดรับความเปนธรรม เพ่ือปองกันและควบคุมใหนายจางไม
กระทําการฝาฝนตอบทบัญญัติของกฎหมาย เพื่อใหลูกจางไดรับสิทธิประโยชนตามกฎหมายอยาง
เปนธรรมและเปนการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางใหเปนมาตรฐานสากลตอไป 
 อยางไรก็ดี  แนวทางในการแกปญหามาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานดังท่ีไดกลาวมาแลวนั้น   คงเปนเพียงแนวทางในการบังคับใชกฎหมายโดยตรงเทานั้น
หากแตยังมีแนวทางในการใชมาตรการโดยออมอ่ืนๆ อีก เชน การใชมาตรการทางภาษีอากรหรือ 
การใหสิทธิประโยชนอ่ืนๆ  เพื่อเปนการจูงใจใหนายจางสนใจท่ีจะสงเสริม  และสนับสนุนให
ลูกจางไดลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ เพื่อแลกกับสิทธิประโยชนท่ีจะไดรับ
กลับมา 
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                   ท้ังนี้ เพราะความเห็นดังกลาว สอดคลองกันกับขอเท็จจริงตามรายงานของ African 
Economic Outlook วาการท่ีจะสงเสริมใหลูกจางไดรับการพัฒนาฝมือแรงงานนั้นก็ตองมีคาใชจาย
ท่ีนายจางตองจายเพ่ิมอยูเหมือนกัน หากตองการใหมีการสนับสนุนในเร่ืองนี้จริงๆ ก็ควรใหมีการ
จัดต้ังเปนกองทุนระดับชาติเพื่อการพัฒนาฝมือแรงงานขึ้นมา เพื่อใหเกิดการขับเคล่ือนในการ
สงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานอยางเปนรูปธรรม เพราะผูประกอบการหรือนายจาง ยอมไม
อยากมีคาใชจายเพิ่มเติมจากการลงทุนตามปกติ72 
                   ดังนั้น การที่รัฐจัดใหมีการตั้ง “กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน” ข้ึนในประเทศไทย ตาม
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 นั้น ยอมเปนการสอดคลองกันกับ
แนวทางท่ีนานาประเทศท่ีไดเร่ิมเล็งเห็นคุณคาของการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานแลว ผูเขียน
จึงเห็นวา การพัฒนากองทุนพัฒนาฝมือแรงงานใหเปนรูปเปนราง ยอมเปนแนวทางหนึ่งในการ
สนับสนุนและสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานไดเปนอยางดี เพราะเปนการลดภาระของ
นายจางและทําใหนายจางสามารถวางแผนในการใชจายเพื่อการลงทุนได 
 
4.2  แนวทางในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานใหสอดคลองกับแนวทางขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ (ILO) 
 4.2.1  แนวทางในการสงเสริมใหมีคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน 

เม่ือพิจารณาตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับท่ี 100 
(Convention 100) ค.ศ. 1951 วาดวยเรื่องคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกันประกอบกับขอแนะนําฉบับท่ี 
90 (Recommendation 90) ค.ศ. 1951 วาดวยเร่ืองคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกันแลวจะเห็นไดวาสาระ
อันสําคัญของอนุสัญญาดังกลาว คือ การสงเสริมและสนับสนุนใหประเทศสมาชิกตองสงเสริมการ
พิจารณาอัตราคาตอบแทนและสรางความม่ันใจวา ไดนําหลักการวาดวยคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน
สําหรับลูกจางชายและหญิงในงานท่ีมีคาเทากัน มาใชบังคับกับลูกจางท้ังหมด  หลักการนี้อาจใช
บังคับโดยอาศัย  กฎหมายหรือกฎระเบียบแหงชาติ ขอตกลงรวมระหวางนายจางและลูกจางหรือใช
วิธีการท้ังหลายเหลานี้ผสมกัน 
 
 

    
72  The Rationale for Technical and Vocational Skills Development. (2008).  Brief History 

of the Evolution of Technical and Vocational Skills in National and International endas. 
Retrieved December 15,2010, from  http://www.africaneconomicoutlook.org/en/in-
depth/developing-technical-and-vocational-skills-http://home.dsd.go.th/SDPAA 
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  ท้ังนี้ คําวา “คาตอบแทน” ใหหมายความรวมถึง คาจางหรือเงินเดือนปกติ พื้นฐาน หรือ
ข้ันต่ํา และคาตอบแทนเพิ่มเติมใดๆ ไมวาจะเปนเงินสดหรือส่ิงของท่ีนายจางใหแกลูกจางตามผล
ของการจางงานลูกจางนั้น ไมวาโดยตรงหรือโดยออม และคําวา “คาตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน
สําหรับลูกจางชายและหญิงในงานท่ีมีคาเทากัน” หมายถึง  อัตราของคาตอบแทนท่ีกําหนดโดย
ปราศจากการเลือกปฏิบัติทางเพศ ซ่ึงหลักความเสมอภาคไดกําหนดเอาไวชัดเจนในอนุสัญญาฉบับ
นี้ และในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็ไดกําหนดหลักเกณฑในการลาในเร่ืองการ
ลารับราชการทหาร ลาปวย ลาเพ่ือทําหมัน ลากิจ และลาคลอดโดยกําหนดระยะเวลาในการลาและ
อัตราการจายคาเอาไวชัดเจน  แตก็ยังคงมีปญหาความไมชัดเจนในเร่ืองการลาและอัตราการจาย
คาจางอยูบางในมาตรา 36 และมาตรา 52 ในเร่ืองสิทธิในการลาและอัตราในการจายคาจาง 
 ดังนั้น ผูเขียนจึงเห็นวา มีความจําเปนท่ีจะตองปรับปรุงบทบัญญัติของกฎหมายของ
ประเทศไทยท่ีไมมีความชัดเจนดังกลาว ใหมีความชัดเจนยิ่งข้ึนและสอดคลองกับหลักความเสมอ
ภาค ตามหลักของขององคการแรงงานระหวางประเทศ ท่ีไดวางหลักไวในอนุสัญญาฉบับท่ี 100 
ค.ศ. 1951 เพื่อใหเกิดความเสมอภาคและเทาเทียมกันตามหลักสากลที่ไดรับการยอมรับและใน
ฐานะท่ีไทยเปนประเทศสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศดวย 

4.2.1.1 การรับเบี้ยเล้ียงระหวางการฝกงานตามอนุสัญญาฉบับท่ี 142 (Convention 142)  
และตามอนุสัญญาฉบับท่ี 140 (Convention 140) 
 จากการประชุมใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศ ซ่ึงไดจัดข้ึน ณ นคร
เจนีวา ในป ค.ศ. 1975 นั้น ไดมีการรับรองขอเสนอบางประการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ซ่ึงรวมถึงการแนะแนวอาชีพ การฝกอาชีพ และการใหบริการในการจัดหางานโดยภาครัฐ โดยมี
สาระสําคัญในการสงเสริมใหประเทศสมาชิก พัฒนานโยบายและแผนงานดานการแนะแนวอาชีพ
และการฝกอาชีพ ซ่ึงรวมถึงการบริการจัดหางานโดยภาครัฐ ท้ังนี้ โดยคํานึงถึงความจําเปน โอกาส 
และปญหาในการจางงาน ท้ังในระดับภูมิภาคและระดับประเทศ ประกอบกับความสัมพันธใน
ลักษณะตางตอบแทนระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับวัตถุประสงคอ่ืนๆ ท้ังทางเศรษฐกิจ 
สังคม และวัฒนธรรม ท้ังยังตองสนับสนุนและกอใหบุคคลท้ังปวงสามารถพัฒนา และใชขีด
ความสามารถของตน บนพื้นฐานแหงความเทาเทียมกันและปราศจากการเลือกปฏิบัติท่ีไมเทาเทียม
กัน จนไดมติใหจัดทําอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับท่ี 142 (Convention 142) 
ค.ศ. 1975 ข้ึนมาเปนแนวทางใหประเทศสมาชิกไดนําไปปฏิบัติ 
 นอกจากนี้ การพัฒนาระบบของการใหการศึกษา ควรเปดกวางและมีความ
ยืดหยุน  และควรตองเปนการใหเปลาดานการศึกษาท่ัวไป ทางเทคนิคและสายอาชีพ การแนะแนว
ดานการศึกษาและอาชีพ และการฝกอาชีพ ไมวากิจกรรมเหลานี้จะมีข้ึนภายในระบบของการศึกษา
สามัญหรือนอกระบบก็ตาม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดและวัตถุประสงคของอนุสัญญาขององคการ 
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แรงงานระหวางประเทศฉบับท่ี 140 (Convention 140) ค.ศ. 1974 ท่ีวาดวยการสงเสริมใหมีการลา
เพื่อการศึกษาของลูกจาง 
 จากการศึกษาพบวา แนวทางในการสงเสริมใหมีการศึกษาหรือฝกอบรมหรือ
พัฒนาความรูความสามารถของลูกจางตามอนุสัญญาท้ัง 2 ฉบับขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศนั้น กําหนดใหตองมีการจายคาจางหรือเบ้ียเล้ียงในระหวางท่ีลูกจางลาเพ่ือฝกอบรม ถือได
วาเปนการสงเสริมและสนับสนุนใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานโดยการสงเสริมใหมีศึกษา ฝกอบรม
หรือพัฒนาความรูความสามารถ อยางเปนรูปธรรม โดยการกําหนดเร่ืองการไดรับเบ้ียเล้ียงใน
ระหวางเขารับการฝกอบรมน้ี ตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับท่ี 142 
(Convention 142) ค.ศ. 1975 นั้น ไดไปปรากฏอยูในขอแนะฉบับท่ี 150 (Recommendation 150) 
ค.ศ. 1975 ขอท่ี 23 ท่ีวา “ลูกจางท่ีอยูระหวางเขารับการฝกอบรมควรไดรับเบ้ียเล้ียงหรือ
คาตอบแทนในการเขารวมฝกอบรมน้ัน” ซ่ึงการกําหนดเร่ืองการไดรับเบ้ียเล้ียงดังกลาว เปนการ
รับรองวา หากลูกจางในสถานประกอบการของนายจาง ลาเพ่ือฝกอบรมหรือพัฒนาความรู
ความสามารถ ลูกจางยอมมีสิทธิท่ีจะไดรับเบ้ียเล้ียงหรือคาตอบแทน เพื่อการเขารวมในการ
ฝกอบรมนั้น 
 สวนการรับเบ้ียเล้ียงในระหวางฝกงานตามอนุสัญญาขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศฉบับท่ี 140 (Convention 140) ค.ศ. 1974 วาดวยการสงเสริมใหลาเพ่ือการศึกษาน้ัน 
ซ่ึงพบวา ปรากฏอยูในขอแนะฉบับท่ี 148 (Recommendation 148) ค.ศ. 1974 ขอท่ี 20 วา “ใหมีการ
จายคาจางเปนเบ้ียเล้ียงในอัตราเทาเดิมและหากมีสิทธิประโยชนอันใดท่ีลูกจางยังคงมีอยู ก็ใหคงไว
อยางนั้นตอไป และควรใหคาใชจายท่ีเพิ่มเติมเพื่อการฝกอบรมดวย ซ่ึงไดบัญญัติไวอยางชัดเจน
แลว” นอกจากน้ี บทบัญญัติในขอแนะดังกลาวยังกําหนดดวยวา การจายเบ้ียเล้ียงและสิทธิ
ประโยชนอ่ืนดังกลาว ควรไดรับการรับรองไวในกฎหมายที่สามารถใชบังคับไดภายในรัฐของตน 
โดยไมวาจะอยูในรูปแบบของตัวบทกฎหมาย ขอตกลง หรือส่ิงอ่ืนใดอันจะสามารถมีผลบังคับ
ใชไดในทางปฏิบัติ                    
 จากการศึกษาพบวา ในทางกฎหมายระหวางประเทศนั้น ประเทศสมาชิกท่ีให
สัตยาบัน (Ratifications) รับเอาขอตกลงตามอนุสัญญานี้ ยอมตองผูกพันท่ีจะปฏิบัติตามเนื้อหาและ
วัตถุประสงคแหงอนุสัญญานั้นๆ หากประเทศใดท่ีมิไดเปนสมาชิก ก็สามารถนําเอาหลักการและ
วัตถุประสงคของอนุสัญญาดังกลาว ไปยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติหรือนําไปบัญญัติเปน
กฎหมายภายในของรัฐของตนไดเชนกัน เพราะวัตถุประสงคในการออกอนุสัญญาขององคการ
แรงงานระหวางประเทศ ก็เพื่อสรางมาตรฐานในทางระหวางประเทศหรือเพื่อใหเปนแนวทางให
ประเทศตางๆ ท้ังท่ีเปนสมาชิกและไมเปนสมาชิกนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติหรือนําไป
บัญญัติกฎหมายภายในรัฐของตนท้ังนี้เพื่อใหมีการปฏิบัติในดานแรงงานเปนไปในแนวเดียวกัน 
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           ในมุมมองของผูศึกษาเห็นวาตามอนุสัญญาท้ังสองฉบับนี้ แมจะมีนัยในทาง
ปฏิบัติท่ีสอดคลองกันวา หากลูกจางลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ ลูกจางยอมมี
สิทธิท่ีจะไดรับหรือควรไดรับคาจางหรือเบ้ียเล้ียงในระหวางท่ีเขารับการฝกอบรมน้ันหากแตวาผล
ของวัตถุประสงคตามอนุสัญญาท้ังสองฉบับนี้ คือการท่ี ลูกจางควรจะไดรับเบ้ียเล้ียงหรือคาจางใน
ระหวางเวลาท่ีลาเพ่ือการนั้น โดยไมวาจะไดรับคาจางหรือเบ้ียเล้ียงจากนายจางเองหรือภาครัฐเปนผู
จายก็ตาม แตเม่ือพิจารณาจากบทบัญญัติของท้ังสองอนุสัญญาแลว เห็นวา บทบัญญัติของขอแนะ
ฉบับท่ี 148 ค.ศ. 1974 ตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับท่ี 140 ค.ศ. 1974 มี
บทบัญญัติท่ีชัดเจนวา ใหมีการรับเอาเร่ืองการจายคาจางหรือเบ้ียเล้ียงแกลูกจางไปรับรองเปน
กฎหมายท่ีสามารถบังคับใชไดจริงภายในรัฐ ซ่ึงจะแตกตางจากขอแนะฉบับท่ี 150 ค.ศ. 1975 ตาม
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับท่ี 142 ค.ศ. 1975 ท่ีบัญญัติเพียงวา ลูกจาง
สมควรไดรับเบ้ียเล้ียงในระหวางท่ีเขารับการฝกอบรม ซ่ึงความแตกตางดังกลาวของแตละ
บทบัญญัตินั้น คงมีผลบังคับเพียงเฉพาะสภาพบังคับท่ีมีตอรัฐท่ีแตกตางกันเทานั้น กลาวคือ สภาพ
บังคับในการกําหนดใหประเทศสมาชิกตองนําขอตกลงในการจายคาจางหรือคาเบ้ียเล้ียงนี้ ไป
บัญญัติเปนกฎหมายที่สามารถใชบังคับไดภายในรัฐของตน โดยไมวาจะอยูในรูปแบบของตัวบท
กฎหมาย ขอตกลง หรือส่ิงอ่ืนใดอันจะสามารถมีผลบังคับใชไดในทางปฏิบัติ ดังนั้น เม่ือรัฐตอง
รับรองแนวทางดังกลาวไวเปนกฎหมาย ยอมหมายความวา ลูกจางยอมจะไดรับการคุมครองในทาง
กฎหมาย และเพ่ือเปนหลักประกันท่ีมีประสิทธิภาพในการไดรับคาจางหรือเบ้ียเล้ียง ตามหลักของ
รัฐท่ีใชกฎหมายในการปกครองประเทศ 
 โดยสรุป อนุสัญญาท้ังสองฉบับดังกลาว ประเทศไทยยังมิไดใหสัตยาบันเพื่อ
ยินยอมรับเอาความผูกพันท่ีจะตองปฏิบัติตามพันธกรณีตามอนุสัญญาท้ังสองน้ีแตประการใด แม
ประเทศไทยจะไมไดใหสัตยาบันในอนุสัญญาท้ังสองฉบับดังกลาวขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศก็ตาม73 แตแนวทางของอนุสัญญาท้ังสองฉบับนี้ สามารถเปนแนวทางในการปฏิบัติหรือ
นําไปบัญญัติเปนกฎหมายภายในของประเทศไทยไดเปนอยางดี เพราะแนวคิดของอนุสัญญา
ดังกลาว มีวัตถุประสงคเปนการสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานไดอยางแทจริงและชัดเจน 
กลาวคือ สามารถนําไปปรับใชเพ่ือแกปญหาในเร่ืองความไมชัดเจนในการจายคาจางหรือเบ้ียเล้ียง
ในระหวางท่ีลูกจางเขารับการฝกอบรมไดอยางเปนรูปธรรมและเปนมาตรฐานในทางระหวาง 
 

    
 

 73   ปจจุบันประเทศไทยลงนามใหสัตยาบันแกอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศไปแลว
รวมทั้งสิ้น 14 ฉบับ ไดแก อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 14, 19, 80, 88, 100, 104, 105, 
116, 122, 127, 138, 159 และ 182 ที่มา www.ilo.org 

DPU



  

89 
 

ประเทศท่ีไดรับ การยอมรับ ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอการตัดสินใจของลูกจาง วาจะใชส ิทธิใน
การลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถตามมาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ.2541 เพราะเมื่อมีบทบัญญัติท่ีกําหนดในเร่ืองดังกลาวไวอยางชัดเจนลูกจางยอมเขาใจ
ไดวาตนมีสิทธิท่ีจะไดรับคาจางหรือเบ้ียเล้ียงในระหวางเวลาท่ีลาเพ่ือเขารับการฝกอบรม 
 สวนแนวทางในการสงเสริมใหมีคาตอบแทนที่เทาเทียมกันโดยเฉพาะความ
แตกตางในเกณฑเร่ืองอายุนั้น ในมุมมองของผูศึกษาเห็นวา ประเทศไทยควรมีนโยบายหรือมีการ
รับเอาแนวทางขององคการแรงงานระหวางประเทศ มาเปนแนวทางในการปฏิบัติท้ังสองอนุสัญญา 
ไดแก อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับท่ี 140 และฉบับท่ี 142 ท้ังนี้ เพื่อใหเกิด
การปฏิบัติอยางเปนธรรมตอลูกจางในลักษณะท่ีเปนการยอมรับในสากล  เนื่องจากแนวทาง
ดังกลาวเปนแนวทางที่เกิดจากองคการระหวางประเทศท่ีไดรับการยอมรับจากนานาประเทศทั่ว
โลก เพื่อใหเกิดเปนมาตรฐานเดียวกันท่ัวโลก ไมวาประเทศนั้นๆ จะเปนสมาชิกขององคการดวย
หรือไมก็ตาม 
 ในมุมมองของผูศึกษาเห็นวา ในฐานะท่ีประเทศไทยเปนสมาชิกขององคการ
แรงงานระหวางประเทศ ผูศึกษาจึงมีความเห็นเพิ่มเติมวา ประเทศไทยควรใหสัตยาบันแกอนุสัญญา
ขององคการแรงงานระหวางประเทศ ท้ังในฉบับท่ี 140 และฉบับท่ี 142 เพิ่มเติมจากอนุสัญญาฉบับ
เดิม 14 ฉบับ ท่ีไดใหสัตยาบันไปแลว เพ่ือใหเกิดเปนพันธกรณีผูกพันใหประเทศไทยตองปฏิบัติ
ตามกฎหมายระหวางประเทศ ไมเพียงแตจะเปนแนวทางที่ทําใหเกิดความเปนธรรมแกลูกจางใน
การลาเพ่ือฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถภายในประเทศของตนแลว แตยังสงผลดีใน
มุมมองของนานาประเทศตอประเทศไทยวาดวยเร่ืองการสงเสริมใหลูกจางไดลาเพ่ือพัฒนาฝมือ
แรงงาน อีกทั้งจะทําใหเกิดการยอมรับในระดับนานาชาติ ตอการแสดงเจตนาอยางหน่ึง วาประเทศ
ไทยจะปฏิบัติตอลูกจางอยางเปนธรรมในการจายคาจางหรือเบ้ียเล้ียงแกลูกจาง เม่ือลูกจางไดลาเพ่ือ
ฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถตามท่ีไดรับเอานโยบายขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศมาปฏิบัติตามอนุสัญญาดังกลาว 
 4.2.2  แนวทางในการสงเสริมใหมีการขจัดการเลือกปฏิบัติในการจางงานและอาชีพ 

เม่ือพิจารณาตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับท่ี 111 (Convention 
111) ค.ศ. 1958 และขอแนะฉบับท่ี 111 (Recommendation 111) ค.ศ. 1958 ในเร่ืองการเลือกปฏิบัติ
ในการจางงานและอาชีพแลว จะเห็นไดวา มีบทบัญญัติท่ีชัดเจนในเร่ืองสงเสริมและปองกันการ
เลือกปฏิบัติตอบุคคลท่ีเปนลูกจางเอาไวชัดเจน วาในการจางบุคคลเขาทํางานตองไมมีการเลือก
ปฏิบัติในเร่ืองเช้ือชาติ ศาสนา สีผิว เพศ อายุ ความคิดเห็นทางการเมือง สัญชาติ หรือพื้นฐานทาง
สังคม ซ่ึงเปนการสงเสริมหลักความเสมอภาคในการจางงานและอาชีพเม่ือนําหลักการซ่ึงระบุไวใน
อนุสัญญาและขอแนะขางตน มาพิจารณาเทียบเคียงกับกฎหมายของไทย จะเห็นไดวาในกฎหมาย 
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ไทยก็ไดรับเอาหลักการในเร่ืองความเสมอภาค ในเร่ืองคาตอบแทนท่ีเทาเทียมกัน มาบัญญัติเอาไว
ในมาตรา 53แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีหลักการวา “ในกรณีท่ีงานท่ีมี
ลักษณะและคุณภาพอยางเดียวกันและมีปริมาณเทากันใหนายจางกําหนดคาจาง คาลวงเวลาคา
ทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุดใหแกลูกจางเทาเทียมกันโดยไมเลือกปฏิบัติวาลูกจาง
นั้นจะเปนเพศชายหรือวาเพศหญิง” 
 ซ่ึงในมาตรา 15 ก็ยังไดวางหลักวา “ใหนายจางปฏิบัติตอลูกจางชายและหญิงโดยเทา
เทียมกันในการจางงาน เวนแตสภาพหรือลักษณะของงานบางประเภทไมเหมาะกับลูกจางเพศนั้นๆ 
จนเปนเหตุใหไมอาจปฏิบัติงานเชนนั้นได” และในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพ.ศ. 2550 
ซ่ึงเปนกฎหมายสูงสุดในการปกครองประเทศ ยังไดกําหนดยืนยันหลักความเสมอภาคนี้ไวใน
มาตรา 30โดยมีหลักวา “บุคคลยอมเสมอกันในกฎหมายและไดรับความคุมครองตามกฎหมายเทา
เทียมกันชายและหญิง ชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกัน การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมตอบุคคล
เพราะเหตุแหงความแตกตางในเร่ืองถ่ินกําเนิด เช้ือชาติ ภาษา เพศ อายุ  ความพิการ สภาพทางราย
กาย หรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษา
อบรม หรือความคิดเห็นทางการเมืองอันไมขัดตอบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญจะกระทํามิได แต
มาตรการท่ีรัฐกําหนดข้ึนเพื่อขจัดอุปสรรคหรือสงเสริมใหบุคคลสามารถใชสิทธิเสรีภาพได
เชนเดียวกับบุคคลอ่ืนยอมไมถือเปนการเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมแตอยางใดหลักความเสมอ
ภาคจะตองปฏิบัติตอบุคคลท่ีเหมือนกันในสาระสําคัญอยางเดียวกัน และปฏิบัติตอบุคคลท่ีแตกตาง
กันในสาระสําคัญตางกันออกไปตามลักษณะเฉพาะของแตละคน” ดังนี้ จึงยอมถือไดวา เปนการ
ยอมรับและรับรองหลักความเสมอภาคโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติไวตรงตามท่ีอนุสัญญา ฉบับท่ี 
111 ค.ศ.1958 ดังท่ีไดวิเคราะหมาดังกลาวขางตน แตก็มีเพียงบทบัญญัติในพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ในมาตรา 36 และ 52 เทานั้น ท่ีมีการกําหนดอายุ สิทธิในการลา และอัตราการ
จายคาจางยังไมชัดเจนเพียงพอ  ผูเขียนจึงเห็นวา มีความจําเปนตองปรับปรุงบทบัญญัติของ
กฎหมาย เพื่อใหสอดคลองกับหลักการในเร่ืองความเสมอภาค โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ 
เพื่อใหลูกจางไดรับคาตอบแทนในอัตราท่ีเทาเทียมกันและเปนธรรม ตามท่ีกําหนดไวในอนุสัญญา
ขององคการแรงงานระหวางประเทศตอไป 
 4.2.3  การแนะแนวอาชีพและการฝกอาชีพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 4.2.3.1  มาตรการขององคการแรงงานระหวางประเทศ อนุสัญญาฉบับท่ี 142  
(convemtion142) ค.ศ. 1975 

ตามอนุสัญญา ฉบับท่ี 142 (convemtion142) ค.ศ. 1975 เปนอนุสัญญาวาดวย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ซ่ึงตองจัดใหมีการแนะแนวอาชีพและการฝกอาชีพ โดยประสานงาน
ครอบคลุมทุกสวนกับฝายจัดหางานโดยเฉพาะภาครัฐ ซ่ึงพิจารณาถึงความจําเปนโอกาสและปญหา 
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ในการจางงาน ท้ังในระดับภูมิภาคและระดับประเทศ โดยมีนโยบายท่ีตองติดตามผลและสนับสนุน
การพัฒนา และใชขีดความสามารถของแตละบุคคลอยางเทาเทียมกัน ผูเขียนเห็นวาควรใหการ
สนับสนุนใหมีการจางงานผูสูงอายุ ผูพิการและผูบกพรองดวย โดยไมใชหลักการเลือกปฏิบัติในทุก
ข้ันตอนของการรับสมัคร แตใชการสัมภาษณและทดสอบความรู ควรใชหลักการคัดเลือกซ่ึง
พิจารณาแลววาไมเปนการกีดกั้นผูสูงอายุและคนพิการ โดยคณะกรรมการในหนวยงานรัฐและ
ภาคเอกชนควรไดรับทราบขอมูลและแนวทางในการคัดเลือกผูสมัครงานท่ีเปนผูสูงอายุและคน
พิการ การปฐมนิเทศสําหรับลูกจาง และนายจางควรจัดการปฐมนิเทศในเร่ืองของบริษัทหรือ
บริการสภาพแวดลอมในการทํางานสําหรับลูกจางใหมท่ีเปนผูสูงอายุและคนพิการเชนเดียวกับท่ี
ปฏิบัติตอลูกจางท่ัวไป ในกรณีท่ีนายจางยังไมพรอมท่ีจะจาง นายจางสามารถเปดโอกาสให
ผูสูงอายุหรือคนพิการทดลองทํางานเพ่ือหาประสบการณได โดยใหโอกาสในการฝกทักษะ ความรู
และทัศนคติในการทํางานเฉพาะทางในสถานประกอบการ นายจางควรจัดใหมีตาราง การ
ฝกอบรม คูมือและหลักสูตรโดยการสนับสนุนของนายจาง ควรจัดใหมีโครงการฝกอบรมในงาน
สําหรับผูสูงอายุและคนพิการ และประกาศใหรูท่ัวไป ท้ังนี้โดยการจัดใหมีผูชวยอานเอกสาร ลาม
แปลภาษาและปรับเปล่ียนรูปแบบเอกสารตามความจําเปนโดยหนวยงานท่ีเกี่ยวของ หรือโดย
องคกรผูสูงอายุและคนพิการมีการฝกอบรมอาชีพภายนอกองคกร นายจางควรดําเนินการตาม
นโยบายการใหโอกาสอยางเทาเทียมกัน และควรปรับปรุงรูปแบบเอกสารและคูมือการฝกอบรม
ตามความจําเปน และควรพิจารณาเลือกสถานท่ีท่ีผูสูงอายุและคนพิการสามารถเขาถึงได  ควรมี
หนวยงานเพ่ือประเมินผลและการฟนฟูสมรรถภาพ โดยหนวยงานท่ีมีอํานาจหนาท่ีเกี่ยวของควรให
ความชวยเหลือตามคําขอของนายจาง เพื่ออํานวยความสะดวกในการประเมินความสามารถและ
ของลูกจางพิการ หรือลูกจางท่ีมีความสามารถในการทํางานลดลง  ควรมีการปรับเปล่ียน ส่ิงอํานวย
ความสะดวก เพื่อใหผูสูงอายุและคนพิการสามารถเขาถึงได ท้ังนี้รวมท้ังการพิจารณาถึงทางเขาท่ี
ทํางานและการเคล่ือนท่ีรอบบริเวณตลอดจนหองน้ําและท่ีชําระลางรางกาย รวมถึงการจัดทํา
เคร่ืองหมายบอกทาง การจัดทําคูมือเพื่อใหคําแนะนําเร่ืองสภาพการทํางาน สําหรับคนพิการทางการ
เห็น และทางสติปญญา ความยืดหยุนในตารางเวลาการทํางาน  ก็จะสามารถชวยใหผูสูงอายุและคน
พิการทํางานไดดีและเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 
 4.2.3.2  การสงเสริมการฝกอาชีพและพัฒนาฝมือแรงงานตามขอแนะฉบับท่ี 195 
(Recommendation 195) ค.ศ. 2004 
 ขอแนะฉบับท่ี 195 (Recommendation 195) ค.ศ. 2004 เปนขอแนะท่ีวาดวยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย มีวัตถุประสงคเพื่อใหประเทศสมาชิกไดนําแนวทางในการปฏิบัติเพื่อให
เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนรูปธรรม โดยกําหนดวิธีการในการนําแนวทางดังกลาวมา
ใชและทบทวนนโยบายระดับชาติในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท้ังทางดานการศึกษา การ 
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ฝกอบรม และการเรียนรูอยางยั่งยืน ใหสอดคลองกับนโยบายเศรษฐกิจ การเงิน และสังคมของแต
ละประเทศบนพื้นฐานของสภาพสังคมในขณะน้ัน ท้ังนี้ เพื่อลดความเหล่ือมลํ้าระหวางนายจางกับ
ลูกจางใหนอยลงโดยการเพ่ิมการมีสวนรวมของท้ังผูประกอบการ รัฐบาล และลูกจาง เพื่อใหเกิด
แผนในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานในทางปฏิบัติไดอยางแทจริง โดยมีแนวทางในการ
แนะนําขององคการระหวางประเทศตามขอแนะฉบับท่ี 195 (Recommendation 195) ค.ศ. 2004 
โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ 
 1)  รัฐตองมีนโยบายในการสรางงานหรือสรางอาชีพ ในแนวทางท่ีสอดคลอง
กับความยั่งยืนทางเศรษฐกิจและการพัฒนาสังคม 
 2)  รัฐตองมีนโยบายในการพัฒนาทางเศรษฐกิจอยางเทาเทียมกัน โดยอาศัย
บริบททางเศรษฐกิจของโลกในปจจุบันและพื้นฐานความรูความสามารถของสังคม ท้ังนี้ เพื่อให
เกิดการสรางงานหรือสรางอาชีพและลดความยากจน 
 3)  รัฐตองมีนโยบายในการใหความสําคัญกับปจจัยหรือนวัตกรรมใหมๆท่ีจะ
สงเสริมใหเกิดการสรางงานหรืออาชีพใหม ซ่ึงรวมท้ังใหความสําคัญกับโอกาสในการไดรับ
การศึกษาและการฝกอบรมเพื่อใหสอดคลองกับความตองการทักษะใหมๆ ตามความตองการของ
ตลาดแรงงาน 
 4)  รัฐตองมีนโยบายในการสงเสริมใหเกิดกิจกรรมในการพัฒนาการศึกษาและ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาทักษะ ความรูความสามารถของ
ลูกจางและแรงงานเปนอันดับแรก 
 5)  รัฐตองมีนโยบายในการสงเสริมการลงทุนดานสาธารณูปโภค ท้ังในภาครัฐ
และภาคเอกชน เพื่อใหเกิดการถายทอดขอมูลและเทคโนโลยี โดยสงเสริมใหเปนการสรางเครือขาย
ท้ังในระดับทองถ่ิน ระดับชาติ และระดับนานาชาติ 
 6)  รัฐตองมีนโยบายในการลดความไมเทาเทียมกัน ในการมีสวนรวมของ
ลูกจางหรือแรงงานท่ีจะเขารับการศึกษาหรือฝกอบรม 
 จากการศึกษามาตรการสงเสริมอาชีพและพัฒนาฝมือแรงงาน ตามขอแนะฉบับ
ท่ี 195 ค.ศ.2004 พบวา วัตถุประสงคของอนุสัญญาฉบับนี้ มุงเนนใหภาครัฐตองจัดใหมีนโยบาย
เพื่อสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงาน ในรูปแบบของการใหการศึกษาและจัดใหมีการฝกอบรม
อยางเปนรูปธรรม ดวยมุงหวังใหเกิดการสรางงานหรือสรางอาชีพใหแกแรงงานและลูกจางภายใน
รัฐ โดยเฉพาะการใหความสนับสนุนการศึกษาและการฝกอบรมใหทันตอสถานการณของ
ตลาดแรงงานและเศรษฐกิจของโลกจากภาครัฐ เพื่อใหเกิดการสรางทักษะของแรงงานท่ีสอดคลอง
กับความตองการของตลาดแรงงานในปจจุบัน 
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 จากมุมมองของผูศึกษาเห็นวา รัฐตองเปนผูท่ีมีหนาท่ีในการใหบริการในการ
สงเสริมใหเกิดการพัฒนาฝมือแรงงาน มิใชเปนการใหรัฐไปบังคับกับภาคเอกชนเพื่อใหการศึกษา
และฝกอบรม แตเปนเร่ืองท่ีรัฐจะตองเปนผูท่ีดําเนินการ  ในการใหการศึกษาและจัดใหมีการ
ฝกอบรมโดยภาครัฐเปนผูดําเนินการเอง ซ่ึงภาคเอกชนจะเปนฝายสนับสนุนภาครัฐเทานั้น เพราะ
ในภาคของเอกชนหรือสถานประกอบการ ไดใหความสําคัญกับการใหการศึกษาและฝกอบรม
ภายในดวยตนเองอยูแลว ดังนั้น จึงเห็นวา หากประเทศไทยไดนําแนวคิดของขอแนะดังกลาวมา
ปรับใชเพ่ือใหเกิดการสงเสริมในการพัฒนาฝมือแรงงานภายในประเทศ ยอมทําใหการสงเสริมใน
ดานดังกลาว เปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงเปนบทบาทหนาท่ีของรัฐโดยตรงที่ควรจะ
รีบดําเนินการ 
 4.2.3.3  การดําเนินงานของประเทศไทยตออนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศสมัยท่ี 92-94 ขอแนะฉบับท่ี 195 
 ในการประชุมขององคการแรงงานระหวางประเทศสมัยท่ี 92-94 นั้น ทาง
คณะรัฐมนตรีโดย พลเอก สุรยุทธ จุลานนท นายกรัฐมนตรี ในสมัยนั้นเปนประธานการประชุม ได
มีมติเม่ือวันท่ี 20 มีนาคม พ.ศ. 2550 วาดวยเร่ือง การเสนออนุสัญญาและขอแนะขององคการ
แรงงานระหวางประเทศ สมัยท่ี 92-9474 ซ่ึงเปนวาระการประชุมดังกลาว เปนการรับทราบ
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ สมัยท่ี 92 (พ.ศ. 2549) และขอแนะขององคการ
แรงงานระหวางประเทศ สมัยท่ี 92-93 (พ.ศ. 2547-2548) ตามท่ีกระทรวงแรงงานเสนอมาและได
นําเสนอตอสภานิติบัญญัติแหงชาติเพื่อทราบตอไป การเสนอในคร้ังนั้น มีสาระสําคัญดังนี้ 
เนื่องจากประเทศไทย ในฐานะสมาชิกองคการแรงงานระหวางประเทศ ไดสงคณะผูแทนไตรภาคี 
(ตัวแทนฝายรัฐบาล ตัวแทนฝายนายจาง และตัวแทนฝายลูกจาง) เขารวมประชุมประจําปของ
องคการแรงงานระหวางประเทศ ท่ีจัดข้ึน ณ นครเจนีวา ประเทศสวิตเซอรแลนดอยางตอเนื่องใน
การประชุมแตละสมัย ท่ีประชุมไดรับรองมาตรฐานแรงงาน ในรูปของอนุสัญญาและขอแนะ ท้ังนี้ 
เปนไปตามภารกิจขององคการแรงงานระหวางประเทศ ในการสงเสริมใหประเทศสมาชิกไดปฏิบัติ
ตามมาตรฐานแรงงาน และประเทศสมาชิกยังมีพันธกรณีตามธรรมนูญขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศ มาตรา 19 ท่ีตองนําเสนออนุสัญญาและขอแนะท่ีรับรองแลวตอหนวยงานผูทรงอํานาจทาง
นิติบัญญัติภายในรัฐของตน เพ่ือใหรับทราบถึงมาตรฐานแรงงานดังกลาว แตจากการศึกษา พบวา
ปจจุบัน ประเทศไทยยังมิไดมีการลงนามเพ่ือรับรองขอแนะฉบับดังกลาวนี้แตประการใด 
    
                74  สํานักโฆษก สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี.  (2550).  สรุปผลการประชุม
คณะรัฐมนตรี .   สืบคนเมื่อ  10 ธันวาคม  2553,  จาก   http://www.eppo.go.th/admin/cab/cab-2550-03-
20.html#29 
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ในมุมมองของผูศึกษาเห็นวา ประเทศไทยควรมีการลงนามใหสัตยาบันเพื่อ
รับรองขอแนะฉบับนี้ เพื่อใหเกิดมีความผูกพันท่ีจะตองปฏิบัติตามพันธกรณีดังกลาว เพราะจะมีผล 
ดีตอการสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานอยางเปนรูปธรรมได ในฐานะท่ีเปนเคร่ืองมือในการ
กําหนดทางมาตรการทางกฎหมายอยางหนึ่งท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะการลงนามเพื่อรับเอาพันธกรณี
ดังกลาว จะทําใหประเทศไทย ตองมีนโยบายตามขอกําหนดขององคการแรงงานระหวางประเทศ 
ซ่ึงจะสงผลให ประเทศไทยสามารถเพ่ิมจํานวนและประสิทธิภาพของแรงงานในประเทศท่ีมีทักษะ
และมีฝมืออยางเพียงพอตอความตองการของตลาดแรงงานในปจจุบันและในอนาคตได ท้ังนี้ ยัง
เปนการพัฒนาฝมือแรงงานและเปนการพัฒนาความรูความสามารถของลูกจางและแรงงานไดอยาง
ยั่งยืนอีกดวย 
 
4.3  การเปรียบเทียบการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของไทยและตางประเทศและมาตรการ
สงเสริมใหลูกจางเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน 

 4.3.1  แนวทางในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานตางประเทศ 
 จากการศึกษาพบวาในประเทศตางๆ นั้นไดมีความพยายามที่จะออกมาตรการท้ัง

มาตรการทางกฎหมายและมาตรการอ่ืนๆ เพื่อเปนการสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงาน ซ่ึงใน
ประเทศอังกฤษนั้น จะเรียกวา “Technical and vocational skills development (TVSD)” กลาวคือ 
เปนกระบวนการในการอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานเชนเดียวกัน ซ่ึงไมเวนแมแต องคการแรงงาน
ระหวางประเทศ (ILO) ท่ีไดมีการจัดต้ังโครงการเก่ียวกับทักษะ ความรู และความสามารถ ในการที่
จะไดงานทํา การใหการศึกษาและการฝกอบรมคือปจจัยสําคัญท่ีจะกอใหเกิดการพัฒนาทาง
เศรษฐกิจและสังคมอยางยั่งยืน เปนการลงทุนเพ่ือพัฒนาใหผูทํางานมีทักษะ และความสามารถที่จะ
ไดงานทําจะชวยปรับปรุงความสามารถในการผลิตและแขงขันและชวยใหเกิดความเสมอภาค และ
เปดโอกาสในการมีสวนรวมซ่ึงเปนเปาหมายของสังคม จนเกิดเปน “โครงการเกี่ยวกับทักษะความรู 
และความสามารถที่จะไดงานทํา” (InFocus Programe on Skills, Knowledge and Employability – 
IFP/SKILLS) ของ ILO พยายามสงเสริมใหเพิ่มการลงทุนเพื่อพัฒนาทักษะ และจัดการฝกอบรม
บุคคลท่ัวไปท้ังหญิงและชาย จะมีโอกาสมากข้ึนและเทาเทียมกันในการไดทํางานท่ีมีผลสําเร็จและ
มีคุณคาโครงการซ่ึงใหคําแนะนํา พัฒนาความรู และใหบริการตางๆ แกสมาชิกของ ILO โดย
สงเสริมใหมีการปรับปรุงนโยบาย และโครงการท่ีเกี่ยวกับการฝกอบรมท่ัวโลกใหดีข้ึน โดยเนนกล
ยุทธการฝกอบรมซ่ึงจะสงเสริมใหกลุมคนท่ีอาจเปนผูเสียเปรียบในตลาดแรงงานไดรวมพลังกัน75  
    

75  International Labour Organization.  (1996-2011).  Promoting jobs, protecting people.  สืบคนเมื่อ  
10 ธันวาคม 2553,  จาก www.ilo.org 
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นอกจากนี้ ยังมีแนวทางในประเทศอ่ืนๆ ท่ีนาสนใจ ดังตอไปนี ้
 4.3.1.1  ญ่ีปุน 
 ประเทศญ่ีปุน เปนประเทศท่ีมีการสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานใน
ประเทศญ่ีปุนนั้น เปนการเลือกใชมาตรการ ท่ีทําใหเห็นถึงความสําคัญของการเปนชางฝมือท่ีมี
ความเช่ียวชาญเฉพาะดานโดยเฉพาะโครงการ “Skills Evaluation System Promotion Program”
หรือ “SESPP” ซ่ึงเปนโครงการท่ีสงเสริมใหมีการฝกฝนเพื่อใหเกิดการแขงขันเพื่อใหมีการพัฒนา
ฝมือแรงงานใหดียิ่งๆ ข้ึนไป รวมทั้งมีการแลกเปล่ียนประสบการณในการภูมิภาคอื่นๆ เชน การมา
ชวยสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือในประเทศไทยในลักษณะของการถายทอดความรูความสามารถ
ในดานอาชีพ 
 อยางไรก็ดี จากการศึกษาของสุมาลี ปตยานนท, แล ดิลกวิทยรัตน และคณะ ใน
ป พ.ศ. 2538 พบวาผูประกอบการในประเทศญ่ีปุนหรือผูมีหุนสวนกับญ่ีปุน มักจะใหความสําคัญ
กับการฝกอบรมมากกวากิจการของชาติอ่ืนๆ กิจการขนาดเล็กบางประเภทจะมีการฝกอบรมใน
ลักษณะของเด็กฝกงาน (Apprentice) ดวย เชน กิจการอูซอมรถ งานหลอโลหะ เจียระไนพลอย 
กิจการขนาดใหญบางประเภทมีระบบฝกงานเชนกัน เชน โรงแรมและธนาคาร เนื้อหาของการ
ฝกอบรมในสถานประกอบกิจการสวนใหญจะเนนดานการบริหารจัดการวิชาชีพตางๆ มากกวา
หลักสูตรอ่ืนๆ และผูท่ีเขารับการฝกอบรมสวนใหญ มักเปนหัวหนางานและสูงกวาหัวหนางาน แต
ก็มีการฝกผูรับผิดชอบงานโดยตรงดวย การฝกอบรมดานชางและการผลิตมีไมมากนัก เนื่องจาก
สวนใหญไมตองใชทักษะสูงมากนัก76 
 4.3.1.2  ประเทศโมร็อกโก 
 จากการศึกษาพบวา ประเทศโมร็อกโก ไดมีมาตรการท่ีเนนในการดานการใช
ประโยชนจากกองทุน “National Training Funds” เพื่อใหเปนเคร่ืองมือศูนยกลางในการขับเคล่ือน
ของรัฐในการท่ีจะนําเงินท่ีไดจากกองทุนมาใชจายเพื่อใหเกิดการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยรัฐอาจมี
การจายเงินอุดหนุนเขากองทุนดังกลาวดวย โดยกองทุนนี้ จะมีบทบาทในการสงเสริมใหมีการ
พัฒนาฝมือแรงงาน (TVSD) ในหลักการเดียวกัน77 
 

    
76  สุมาลี ปตยานนท, แล ดิลกวิทยรัตน และคณะ.  (2538).  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย. 

หนา 38. 
77  Julius, G.K. (2009, December 21). Education. West Africa Trends Newsletter. Retrieved December 

10, 2010, from http://www.africaneconomicoutlook.org/en/in-depth/developing-technical-and-vocational-
skills-in-africa-2008/financing-technical-and-vocational-skills-development/financing-continuing-
training-encouraging-enterprises%e2%80%99-participation/ 
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 4.3.2  แนวทางในการสงเสริมการฝกอาชีพและพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศไทย 
  จากการศึกษาพบวาประเทศไทยยังมิไดมีการลงนามในการใหสัตยาบันเพื่อรับรองขอช้ี 
แนะในองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับท่ี 195 (Recommendation 195) ค.ศ. 2004 แตประเทศ
ไทย ก็ไดมีการดําเนินการบางประการเพื่อใหเกิดการสงเสริมการฝกอาชีพและพัฒนาฝมือแรงงานท่ี
สอดคลองกับแนวคิดและวัตถุประสงคของขอแนะฉบับดังกลาวแลว ดังจะเห็นไดจากการ
ดําเนินการโครงการตนกลาอาชีพ ในสมัยรัฐบาลของ นายอภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ เปนนายกรัฐมนตรี 
ดังท่ีไดกลาวมาแลวในบทที่ 3 ท้ังนี้เพราะ แมประเทศไทยจะเปนประเทศสมาชิกขององคการ
แรงงานระหวางประเทศและมิไดใหสัตยาบันเพื่อรับรองขอแนะฉบับดังกลาว แตก็สามารถนํา
แนวทางดังกลาวของขอแนะนั้นๆ มาเปนแนวทางในการปฏิบัติภายในรัฐของตนได ดังท่ีไดกลาว
มาแลว 
 ในมุมมองของผูศึกษาเห็นวา โครงการตนกลาอาชีพ เปนโครงการหนึ่งท่ีสอดคลอง
กันกับวิธีการในการสงเสริมการฝกอาชีพและพัฒนาฝมือแรงงาน ท่ีกําหนดใหรัฐตองมีนโยบายใน
การสรางงานหรือสรางอาชีพ ในแนวทางท่ีสอดคลองกับความยั่งยืนทางเศรษฐกิจและการพัฒนา
สังคม เพื่อใหเกิดความเทาเทียมกันในทางเศรษฐกิจและสังคม อยางยั่งยืน โดยอาศัยบริบททาง
เศรษฐกิจของโลกในปจจุบันและพื้นฐานความรูความสามารถของสังคม และเพ่ือลดความยากจน
ของประชาชนภายในรัฐ 
 ซ่ึงโครงการตนกลาอาชีพดังกลาว จะเปนเพียงโครงการระยะส้ัน เพื่อแกไขปญหา
ใหกับกลุมเปาหมายที่สวนใหญเปนประชาชนผูท่ีกําลังวางงาน ผูถูกเลิกจาง และผูสําเร็จการศึกษา 
แตก็เปนโครงการที่จัดข้ึนโดยรัฐบาล ซ่ึงถือเปนการดําเนินการตามนโยบายอยางหน่ึงของภาครัฐ
ในการสงเสริมใหมีการฝกอาชีพและพัฒนาฝมือแรงงานท่ีสอดคลองกับแนวคิดของขอแนะฉบับท่ี 
195 (Recommendation 195) ค.ศ. 2004 วาดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 สวนแนวทางในการฝกอาชีพและพัฒนาฝมือแรงงาน ท่ีเปนโครงการระยะยาวน้ัน 
พบวา มีเพียงการดําเนินงานของ “ศูนยพัฒนาฝมือแรงงาน” ในระดับจังหวัด “สถาบันพัฒนาฝมือ
แรงงาน” ในระดับภูมิภาค ซ่ึงเปนหนวยงานในสังกัดของหนวยงานสวนกลาง กรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน78 ของการบริหารราชการแผนดินของรัฐท่ีมีตอประชาชน ซ่ึงหนวยงานดังกลาวมีภารกิจ
ดังนี้79 
 

    
                78  Administrator.  (2006).  การสงเสริมและประสานการพัฒนาฝมือแรงงาน.  สืบคนเมื่อ 10 ธันวาคม  
2553,  จาก http://www.dsd.go.th/index.php/component/content/article/95-a-iia/754-a-iia 
                79  สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี.  (2552).  ตนกลาอาชีพ.  สืบคนเมื่อ  10 ธันวาคม  2553,  จาก   
http://www.pisd.in.th/index.php?option=com_content&view=article&id=47&Itemid=2 

DPU



  

97 
 

ฝกเตรียมเขาทํางาน 
  เปนการฝกอาชีพใหแกแรงงานท่ีมีอายุ 15 ปข้ึนไป ท่ีตองการเขาสูระบบการจางงาน 
ใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและฝมือ รวมท้ังทัศนคติท่ีดีตอการทํางาน ท้ังในภาคอุตสาหกรรม
และภาคธุรกิจบริการ แบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก(1) การฝกอบรมฝมือแรงงานกอนเขาสูการ
ทํางาน ใหมีสมรรถนะการปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานแตละสาขาอาชีพ สําหรับแรงงานใหมท่ียัง
ไมมีพื้นฐานดานอาชีพ ดําเนินการฝกเปนระยะเวลา 2-12 เดือน และฝกงานอีก 2 เดือน 
 (2) การฝกอบรมฝมือแรงงานกอนเขาทํางาน เพื่อเพ่ิมศักยภาพของแรงงานใหสามารถ
ปฏิบัติงานในอาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ สําหรับแรงงานท่ีมีพื้นฐานดานอาชีพ ดําเนินการฝกเปน
ระยะเวลา 35-280 ช่ัวโมง (ไมมีการฝกงาน) 
 ฝกยกระดับฝมือแรงงาน 
 เปนการฝกเพื่อเพ่ิมเติมความรู ทักษะ ฝมือ ความสามารถหรือศักยภาพใหแกผูท่ีทํางาน
อยูแลว หรือผูท่ีเคยทํางานมาแลว ใหมีความรู ความสามารถ ทักษะในดานอาชีพ และมีศักยภาพการ
ทํางานท่ีสูงข้ึน ท้ังในดานภาคอุตสาหกรรม และดานบริหารจัดการ รวมท้ังการฝกเพื่อเพิ่มเติม
ความรูเสริมอ่ืนๆ ท่ีจะสนับสนุนใหการปฏิบัติงานในอาชีพหลักของแรงงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
มีระยะเวลาฝกตั้งแต 6 ช่ัวโมงข้ึนไป 
  ฝกอาชีพเสริม (ฝกเสริมทักษะ) 
 เปนการฝกอบรมฝมือแรงงานเพ่ือเพิ่มเติมความรู ความสามารถในสาขาอาชีพที่
นอกเหนือจากอาชีพที่ปฏิบัติอยูตามปกติ หรือนอกเหนือจากความรูเดิม ใหแกผูท่ีทํางานอยูแลว 
หรือผูวางงานท่ีประสงคจะมีอาชีพใหมหรืออาชีพเสริม มีระยะเวลาการฝกตั้งแต 6 ช่ัวโมงข้ึนไป 
 ในมุมมองของผูศึกษาเห็นวา การสงเสริมการฝกอาชีพหรือพัฒนาฝมือแรงงาน ท่ีมี
ลักษณะเปนการสงเสริมในระยะยาวแลวนั้น ในประเทศไทยควรใหความสําคัญกับการให
การศึกษาและการฝกอบรม โดยอาศัยหนวยงานของรัฐเปนหนวยงานหลักในการสนับสนุนและ
สงเสริมใหเกิดการพัฒนาในดานการศึกษาและสงเสริมใหเกิดการสรางงานหรือสรางอาชีพอยาง
เปนรูปธรรม ซ่ึงผูเขียนเห็นวา ประเทศไทยควรสงเสริมและสนับสนุนหนวยงานดังกลาวใหมี
บทบาทในการฝกอาชีพและจัดอบรมเพ่ือพัฒนาฝมือแรงงานใหมีประสิทธิภาพ เพราะหากประเทศ
ไทยไดลงนามใหสัตยาบันเพื่อรับรองขอแนะฉบับท่ี 195 (Recommendation 195) ค.ศ. 2004 ก็
สามารถปฏิบัติตามพันธกรณีของขอแนะเกี่ยวกับรัฐตองมีการสงเสริมการลงทุนดานสาธารณูปโภค 
ท้ังในภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อใหเกิดการถายทอดขอมูลและเทคโนโลยีท่ีใชในการศึกษาหรือ
ฝกอบรมดานการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยสงเสริมใหเปนการสรางเครือขายท้ังในระดับทองถ่ิน 
ระดับชาติ และระดับนานาชาติ ซ่ึงประเทศไทยสามารถใชประโยชนจากหนวยงานของรัฐท่ีมีอยู
เดิม กลาวคือ ท้ังศูนยพัฒนาฝมือแรงงาน และสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน ใหเกิดประสิทธิภาพมาก 
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ยิ่งข้ึนทําใหเกิดการยอมรับและไดรับจากนานาประเทศกับการไดรับการสนับสนุนท้ังความรวมมือ
ในการจัดการฝกอาชีพและพัฒนาฝมือแรงงานท่ีมีการแลกเปล่ียนเทคโนโลยีและความรูระหวาง
ประเทศ ซ่ึงรวมท้ังการไดรับการสนับสนุนทางดานเงินทุน เพื่อจัดใหมีการฝกอบรมและพัฒนาก็
สามารถปฏิบัติตามพันธกรณีของขอแนะเกี่ยวกับรัฐตองมีการสงเสริมการลงทุนดานสาธารณูปโภค 
ท้ังในภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อใหเกิดการถายทอดขอมูลและเทคโนโลยีท่ีใชในการศึกษาหรือ
ฝกอบรมดานการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยสงเสริมใหเปนการสรางเครือขายท้ังในระดับทองถ่ิน 
ระดับชาติ และระดับนานาชาติ ซ่ึงประเทศไทยสามารถใชประโยชนจากหนวยงานของรัฐท่ีมีอยู
เดิม กลาวคือ ท้ังศูนยพัฒนาฝมือแรงงาน และสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน ใหเกิดประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึนทําใหเกิดการยอมรับและไดรับจากนานาประเทศกับการไดรับการสนับสนุนท้ังความรวมมือ
ในการจัดการฝกอาชีพและพัฒนาฝมือแรงงานท่ีมีการแลกเปล่ียนเทคโนโลยีและความรูระหวาง
ประเทศ ซ่ึงรวมท้ังการไดรับการสนับสนุนทางดานเงินทุน เพื่อจัดใหมีการฝกอบรมและพัฒนา
ทักษะฝมือ โดยลูกจางและแรงงานจะเปนผูท่ีรับประโยชนโดยตรงจากการดําเนินการดังกลาวของ
รัฐ ซ่ึงเปนภารกิจหลักของรัฐในการดูแลและใหบริการข้ันพื้นฐานแกประชาชนภายในรัฐของตน 
 
4.4  แนวทางในการออกมาตรการทางกฎหมายเพ่ือสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศ
ไทย 

จากแนวทางในการสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานตามแนวทางของตางประเทศ
ท่ีไดเสนอมาแลวนั้น นอกจากมาตรการทางภาษีอากรท่ีประเทศไทยไดใชอยูในปจจุบัน เห็นวาไม
พบวามีปญหาแตอยางใด หากพบแตเปนปญหาเฉพาะในแงของกฎหมายเทานั้น แตมาตรการที่จะ
มาชวยในการสงเสริมใหการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ จากท่ีไดศึกษามา 
ผูเขียนเห็นวารัฐบาลควรสงเสริมและสนับสนุนใหระบบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน สามารถมี
บทบาทไดอยางแทจริง เพราะจะเปนการแบงเบาภาระของนายจางท่ีจะตองมีคาใชจายเพิ่มเติมใน
การสนับสนุนใหลูกจางไดไปฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรง
ตอคาใชจายในกิจการของตน ยอมจะเปนมาตรการจูงใจไดดีทางหน่ึงโดยใชควบคูกันกับมาตรการ
ทางภาษีอากร 

นอกจากนี้ยังเห็นควรใหตองมีการสนับสนุนใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามขอ
แนะฉบับท่ี 195 ค.ศ. 2004 ท้ังนี้ เพื่อใหสอดรับกับการสงเสริมระบบการศึกษาแบบทวิภาคีของ 
ประเทศเยอรมัน คือ ไมไดเปนนักเรียนเต็มตัวแตผูท่ีเรียนยังคงเปนลูกจางของนายจางตามปกติ 
ตามท่ีไดเสนอไปแลวในบทที่ 3 กลาวคือ เปน ระบบฝกหัด ท่ีบังคับใหลูกจางตองมาเขาโรงเรียน
โดยไดรับคาจางตามปกติตามสัญญาจางแรงงานกับนายจางโดยใชมาตรการทางกฎหมายเขามา
บังคับในทุกข้ันตอน เพื่อใหเกิดการสงเสริมอยางเปนรูปธรรม 
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บทท่ี 5 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 

5.1  บทสรุป 
 นับต้ังแตประเทศไทย มีการประกาศใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เปนตนมา มาตรการทางกฎหมายในการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการอยางเปนรูปธรรมและมี
ประสิทธิภาพนั้นยังคงมีปญหา โดยเฉพาะอยางย่ิง ปญหาในดานการใชสิทธิที่จะลาเพ่ือการฝกอบรม
หรือพัฒนาความรูความสามารถตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยังมีอุปสรรคและ
ปญหาตอการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานในประเทศไทยในปจจุบัน ซ่ึงปญหามาตรการสงเสริมที่
มีอยู ยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร 
 วิทยานิพนธฉบับน้ีเปนการศึกษาหามาตรการทางกฎหมาย โดยทําการศึกษาคนควาและ
รวบรวมขอมูลจากหนังสือ ตํารากฎหมาย บทความ วารสาร บทบัญญัติกฎหมาย วิทยานิพนธ และ
เอกสารอ่ืนๆ รวมทั้งสนธิสัญญา อนุสัญญา และขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 
กฎหมายของไทยและกฎหมายของตางประเทศ โดยไดต้ังสมมติฐานในการวิจัยวา มาตรทางกฎหมาย
ในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ  โดยทําการศึกษา
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
กฎกระทรวง ประกาศกระทรวง และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของ ซ่ึงยังไมมีมาตรการสงเสริมสงเสริม
สถานประกอบการและจูงใจลูกจางใหเขารวมในการพัฒนาฝมือแรงงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ยัง
ขาดความชัดเจนในการกําหนดระยะเวลาการลา การกําหนดอัตราคาจางในระหวางการลา และการ
กําหนดบทลงโทษท่ีไมเหมาะสมแกนายจางที่ไมอนุญาตใหลูกจางลาเพื่อไปพัฒนาฝมือแรงงาน จึงทํา
ใหการบังคับใชกฎหมายดังกลาว ยังไมสัมฤทธิ์ผลเทาที่ควร 
 จากการศึกษาพบวา มาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของ
ลูกจางในสถานประกอบการ นั้น ยังไมเพียงพอที่จะทําใหเกิดการพัฒนาฝมือแรงงานไดอยางแทจริง 
กลาวคือ มาตรการทางกฎหมายท่ีไดจากการศึกษาน้ัน เห็นวา สามารถแบงมาตรการทางกฎหมายออก
ไดเปนมาตรการทางกฎหมายที่มีผลบังคับในทางตรง ซ่ึงไดแก การใชมาตรการในการบังคับตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และการสงเสริมตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 กับมาตรการทางกฎหมายท่ีมีผลบังคับในทางออมซ่ึงไดแก มาตรการทางภาษี
พอสรุปไดดังตอไปนี้ 
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     5.1.1  สภาพปญหาและอุปสรรคของการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 ปญหาและอุปสรรคของการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถาน

ประกอบการ มาจากการไมสามารถ “ลา” เพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ ไดอยางที่
มีการรับรองสิทธิดังกลาวไวในมาตรา 36 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงสงผล
ใหมาตรการทางกฎหมายในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการไม
สัมฤทธิ์ผล ทั้งยังไมสอดคลองกับเจตนารมณของหลักการขององคการแรงงานระหวางประเทศ ที่ตอง
ใหมีการสนับสนุนใหมีการพัฒนาฝมือแรงงาน ตามหลักการในอนุสัญญาฉบับที่ 142 อีกดวย ซ่ึงพอ
สรุปไดดังนี ้

 การขาดความชัดเจนในการกําหนดระยะเวลาการลา เปนประเด็นปญหาหลักในการใช
สิทธิในการลา เนื่องจาก ลูกจางไมสามารถรับรูไดวาสิทธิของตนมีมากนอยเพียงไร เพราะตามมาตรา 
36 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดจํากัดสิทธิดังกลาวไววา ใหเปนไปตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฎกระทรวง ซ่ึงปรากฏวา กฎกระทรวงฉบับท่ี 5 พ.ศ. 2541 ได
จํากัดสิทธิในการลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ ไวที่การใชดุลพินิจของนายจาง
ในกรณีที่  ในปที่ลานั้น  ลูกจางเคยไดรับอนุญาตใหลาเ พ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรู
ความสามารถมาแลว ไมนอยกวาสามสิบวันหรือสามครั้ง หรือนายจางไดแสดงใหเห็นวา การลาของ
ลูกจางอาจกอใหเกิดความเสียหายหรือกระทบตอการประกอบธุรกิจของนายจาง 
 แตหากเปนลูกจางเด็กที่มีอายุตํ่ากวาสิบแปดปบริบูรณ กลับไดรับการคุมครองสิทธิในการ
ลาเพ่ือการน้ันได โดยนายจางตองอนุญาตใหลาได ตามมาตรา 52 แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 โดยมีบทบัญญัติในมาตรา 149 เปนบทกําหนดโทษแกนายจางที่ฝาฝนไมยอม
ปฏิบัติตามเพ่ือใหบรรลุผลแหงบทบัญญัติของกฎหมายในเร่ืองนั้น ทําใหการบัญญัติกฎหมายดังกลาว 
อาจขัดตอหลักความเสมอภาคและเทาเทียมกัน โดยเฉพาะการเลือกปฏิบัติในเร่ืองอายุ ท่ีขัดตอหลัก
ความเสมอภาคในรัฐธรรมนูญโดยตรงได 
 นอกจากนี้ การขาดความชัดเจนในการกําหนดอัตราคาจางในระหวางการลา เพื่อการ
ฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ เปนอีกปญหาหน่ึงที่ผูเขียนไดทําการศึกษาและพบวา ใน
กฎหมายคุมครองแรงงานไมไดกําหนดอัตราการจายคาจางในชวงระยะเวลาท่ีลาไว ซ่ึงแตกตางจาก
การลาเพื่อการลารับราชการทหาร ลาปวย ลาเพ่ือทําหมัน ลากิจ และลาคลอด ซ่ึงกฎหมายคุมครอง
แรงงานไดกําหนดระยะเวลาในการลา และอัตราการจายคาเอาไวชัดเจน คงมีเพียงแตการกําหนดให
นายจางจายคาจางใหแกลูกจางซ่ึงเปนเด็กอายุตํ่ากวา 18 ป เทากับคาจางในวันทํางาน ตลอดระยะเวลา
ท่ีลา แตปหนึ่งตองไมเกินสามสิบวัน ตามมาตรา 52 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
เทานั้น ท่ีกําหนดใหลูกจางไดรับอัตราคาจางในชวงระยะเวลาในการลา เพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนา
ความรูความสามารถไวอยางชัดเจน ทั้งนี้ การไมมีความชัดเจนดังกลาวอาจทําใหเปนการขัดตอ
หลักการขององคการแรงงานระหวางประเทศ ILO ตามอนุสัญญาฉบับท่ี 100ที่วาดวยความเสมอภาค 
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และความเทาเทียมกัน 
 แมในกฎหมายไทย จะไดมีการบัญญัติเพ่ือคุมครองความเสมอภาคและความเทาเทียมกัน
ไวบางแลว คงเปนแตเพียงการคุมครองเพื่อปองกันการเลือกปฏิบัติในเรื่องเพศเทานั้น ตามมาตรา 43 
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แตเม่ือทําการเปรียบเทียบกับหลักกฎหมายของ
ประเทศอังกฤษและประเทศสหรัฐอเมริกาแลว พบวา ในเร่ืองเดียวกัน ทั้งสองประเทศไดมีการ
คุมครองในเรื่องของอายุอยางชัดเจนไวแลวดวย จึงเปนการช้ีใหเห็นวา การเลือกปฏิบัติจนเกิดความไม
เสมอภาคและความไมเทาเทียมในการใชอายุเปนเครื่องช้ีวัด ไมเปนท่ียอมรับในประเทศท่ีพัฒนาแลว 
     5.1.2  การปรับปรุงบทลงโทษแกนายจางท่ีฝาฝนตอบทบัญญัติของกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงาน 
 บทลงโทษที่บัญญัติไวในกฎหมายคุมครองแรงงาน มาตรา 149 มีเพียงโทษปรับแตไมมี
โทษในทางอาญา ซ่ึงโทษปรับกฎหมายกําหนดเอาไวเปนเงินจํานวน 10,000 บาท ซ่ึงอัตราโทษ
ดังกลาวเบาเกินไป และเปนบทกําหนดโทษท่ีบังคับนายจางผูกระทําการฝาฝนกฎหมาย เฉพาะในกรณี
ท่ีเด็กอายุตํ่ากวาสิบแปดปใชสิทธิในการลาตามมาตรา 52 แตนายจางไมอนุญาต หรืออนุญาตใหลาแต
ไมจายคาจาง หรือจายคาจางไมครบ หรือการที่นายจางปฏิบัติผิดกฎหมายในกรณีอ่ืนๆ ในเรื่องสิทธิ
ในการลาดังกลาว จึงเปนสาเหตุใหนายจางไมเกรงกลัวตอบทลงโทษตามกฎหมาย และหลีกเลี่ยงไม
ปฏิบัติตามกฎหมาย สงผลใหลูกจางไมไดรับความเปนธรรม ไมไดรับการพัฒนาฝมือแรงงานตามที่
กฎหมายกําหนด และไมสอดคลองกับการพัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบการ 
     5.1.3  มาตรการทางภาษีอากรท่ีควรใหการสนับสนุนเพ่ิมเติม 
 ในสวนของมาตรการทางกฎหมายในทางออมน้ัน ซ่ึงไดแก มาตรการทางภาษีอากร พบวา
ควรสงเสริมและสนับสนุนใหภาคเอกชนฝกอบรมวิชาชีพใหแกแรงงาน โดยใชมาตรการทางดานภาษี  
เพื่อใหสถานประกอบการหรือนายจางรีบตัดสินใจดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงาน โดยหากสถาน
ประกอบการหรือนายจางทําการฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถของลูกจาง ก็จะไดรับการ
ยกเวนภาษีและลดหยอนภาษีอากร รวมทั้งไดรับสิทธิประโยชนตางๆ ซ่ึงมาตรการดังกลาว แมจะ
ไมไดมีลักษณะบังคับโดยตรง แตก็เปนมาตรการจูงใจทางเศรษฐกิจท่ีไดผลดีทีเดียว 
 จากการศึกษาผูเขียนเห็นวาควรจะเพ่ิมมาตรการลดหยอนภาษีในการจางงานผูสูงอายุและ
การจางงานผูพิการ มาตรการภาษีเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน เชนการจัดรถรับสง ที่พัก อาหาร ศูนย
พัฒนาเด็กเล็ก มาตรการภาษีเกี่ยวกับการเปดฝกอบรม พัฒนาทรัพยากรมนุษยและการทดสอบ
มาตรฐานฝมือเพ่ือจูงใจใหสถานประกอบการหรือนายจางจัดใหลูกจางเขารับการฝกอบรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน 
 ซ่ึงจากการศึกษายังพบอีกวา การดําเนินการของประเทศไทย ไดสอดคลองกับหลักการ
ของแรงงานสากล ท่ีออกโดยองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) อยางเปนท่ีนาพอใจแลว
โดยเฉพาะการตอบรับในมาตรการสงเสริมใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามขอแนะฉบับที่ 195 
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ค.ศ. 2004 ที่มุงเนนใหเกิดความรวมมือกันระหวางภาครัฐ นายจาง และลูกจาง เพ่ีอใหเกิดการสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงานอยางเปนรูปธรรม ทั้งโครงการตนกลาอาชีพท่ีเปนโครงการระยะส้ัน และการ
ดําเนินงานของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ที่สอดคลองกับขอแนะฉบับดังกลาวในการสงเสริมการฝก
อาชีพและพัฒนาฝมือแรงงาน 
 แตก็ยังมีกฎหมายที่คุมครองแรงงานของกฎหมายไทยบางสวนเทาน้ัน ที่ยังไมมีความ
ชัดเจนและเปนธรรมเพียงพอ โดยไมไดนําเอาหลักการท่ีบัญญัติไวในสนธิสัญญาขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ (ILO) มาปรับใช  จึงอาจทําใหลูกจางไมไดรับความยุติธรรมในเรื่องระยะเวลาของ
การลาและอัตราการไดรับคาจาง 
 

5.2  ขอเสนอแนะ 
        5.2.1  การปรับปรุงความชัดเจนเรื่องสิทธิในการลาและอัตราการจายคาจาง 
 ในสวนแรก ผูเขียนขอเสนอวา ทั้งการกําหนดระยะเวลาในการลา การกําหนดอัตราคาจาง
ในระหวางการลา และการกําหนดบทลงโทษท่ีไมเหมาะสมแกนายจางที่ไมอนุญาตใหลูกจางลาเพื่อ
ไปพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ควรมีการปรับปรุงแกไขในสวนของมาตรการทางกฎหมายในการสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการตามกฎหมายคุมครองแรงงาน และควรมีการ
แกไขเพ่ิมเติมมาตรการทางดานภาษีเพ่ือเปนการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถาน
ประกอบการตามกฎหมายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ดังตอไปนี้ 
 ผูเขียนเห็นวาควรแกไขเพิ่มเติมกฎหมายที่กําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับวิธีการลา อายุ อัตรา
คาจาง เบ้ียเลี้ยงและระยะเวลาในการลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาฝมือแรงงานไวในกฎหมายคุมครอง
แรงงาน  กฎกระทรวงฉบับท่ี 5 พ.ศ. 2541 และกฎหมายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน รวมท้ัง
กฎหมายอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของใหสอดคลองตองกัน เพ่ือใหกฎหมายมีความชัดเจนและเปนธรรม โดยไม
แบงแยกอายุของลูกจางที่จะใชสิทธิในการลา และกําหนดระยะเวลาในการลาใหชัดเจนวาลูกจางมี
สิทธิลาโดยไดรับคาจางจนกวาจะส้ินสุดการฝกอบรมหรือส้ินสุดกําหนดหลักสูตรการพัฒนาฝมือ
แรงงาน   และควรกําหนดแกไขเพ่ิมเติมใหลูกจางที่ลามีสิทธิไดรับคาจางในระหวางการลาเทากับ
อัตราคาจางตลอดระยะเวลาท่ีลา และไดรับเบี้ยเลี้ยงและสวัสดิการและสิทธิประโยชนตามกฎหมาย
คุมครองแรงงานและพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545อยางเทาเทียมกันโดย
ไมจํากัดอายุและเพศ โดยควรกําหนดไวในกฎหมายใหลูกจางที่ใชสิทธิในการลาดังกลาวสามารถ
ทราบสิทธิ ทั้งระยะเวลาและวิธีการในการใชสิทธิในการลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนาความรู
ความสามารถ เพ่ือใหสอดคลองกับหลักการขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ในเรื่องความ
เสมอภาคและความเทาเทียมกันในการลาและการไดรับคาจาง 
 ในสวนของการกําหนดอัตราคาจางในระหวางการลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนาความรู
ความสามารถ  มีความจําเปนตองแกไขเพ่ิมเติมและปรับบทกฎหมายท่ีไมชัดเจนดังกลาวใหสอดคลอง 
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กับหลักความเสมอภาคขององคการแรงงานระหวางประเทศตามอนุสัญญาฉบับที่ 100 ดังกลาว 
เพื่อใหเกิดความเสมอภาคและเทาเทียมกันตอไป โดยอาจพิจารณาความชัดเจนในการกําหนดอัตรา
คาจางของหลักกฎหมายของประเทศอังกฤษและประเทศสหรัฐอเมริกามาพิจารณาประกอบในการ
กําหนดกฎหมายในเร่ืองดังกลาว เพื่อใหเกิดความชัดเจนมากยิ่งข้ึน ทั้งนี้เพ่ือใหเกิดความเปนธรรมใน
การจายคาจาง ใหเกิดความเสมอภาคและความเทาเทียมกัน 
 ดังน้ัน เม่ือกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานของไทยยังไมมีความชัดเจนเพียงพอ ทั้งใน
เรื่องของระยะเวลาในการลา และอัตราการจายคาจางใหแกลูกจางที่ลาเพ่ือการฝกอบรมหรือพัฒนา
ความรูความสามารถ และมีการเลือกปฏิบัติในเรื่องอายุของลูกจางท่ีจะไดรับคาจางในระหวางการลา
เพื่อไปฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ จึงเห็นวาควรมีการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
บทบัญญัติกฎหมายในสวนนี้ เพื่อใหลูกจางไดรับคาจางในระหวางการลาเพื่อการฝกอบรมหรือพัฒนา
ความรูความสามารถ หรือเพื่อสอบวัดผลทางการศึกษาใหไดรับคาจางตามอัตราในระหวางการลาเทา
เทียมกัน โดยไมนําหลักเกณฑเรื่องอายุของลูกจางมาจํากัดสิทธิในการไดรับคาจาง โดยกําหนด
เงื่อนไขและระยะเวลาในการลาที่ไดรับคาจาง และอัตราการจายคาจางเอาไวใหชัดเจนในกฎหมาย
คุมครองแรงงาน และกฎหมายอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อใหสอดคลองกับกฎหมายภายในประเทศไทย และ
ปรับบทกฎหมายไทยใหสอดคลองกับกฎหมายของประเทศ อังกฤษและประเทศสหรัฐอเมริกาตอไป 
      5.2.2  ควรมีการปรับปรุงบทลงโทษแกนายจางใหสูงขึ้น 
 การใชสิทธิในการลงของลูกจางตามมาตรา 36  ของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 หากนายจางฝาฝนไมอนุญาตใหลูกจางลาไปฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ กฎหมาย
มิไดกําหนดบทลงบทลงโทษนายจางไว จึงเห็นสมควรใหบัญญัติบทลงโทษนายจางไวในกฎหมาย
คุมครองแรงงาน “นายจางผูใดไมปฏิบัติตามมาตรา 36 ตองระวางโทษปรับไมเกิน 100,000 บาท” และ
ขอเสนอแนะใหแกไขบทลงโทษแกนายจางที่ฝาฝนไมปฏิบัติตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 มาตรา52 ใหมีโทษปรับตามมาตรา 149 สูงกวาเดิม โดยเห็นสมควรแกไขปรับปรุงกฎหมาย
ในเร่ืองบทลงโทษใหมีการเพิ่มโทษปรับในทางแพง ในมาตรา 149 จากเดิมซ่ึงวางหลักกฎหมายไววา 
ผูฝาฝนไมปฏิบัติตามมาตรา 52 ตองระวางโทษปรับไมเกินหน่ึงหม่ืนบาท เห็นสมควรแกไขเพิ่มเติม
โทษจากท่ีกฎหมายบัญญัติไวเดิมเปนผูใดฝาฝนไมอนุญาตใหลูกจางลาเพื่อเขารับการพัฒนาฝมือ
แรงงาน การฝกอบรม หรือพัฒนาความรูความสามารถ ซ่ึงจัดโดยสถานศึกษา หรือหนวยงานของรัฐ 
หรือหนวยงานเอกชนที่อธิบดีเห็นชอบ ผูฝาฝนตองระวางโทษปรับไมเกิน 100,000 บาท อันเปนการ
เพิ่มโทษปรับใหหนักข้ึนและครอบคลุมกวาที่กฎหมายฉบับเดิมบัญญัติเอาไว และควรมีการกําหนด
มาตรการชดเชยหรือเยียวยาความเสียหายใหแกลูกจางท่ีไมไดรับความเปนธรรมเพ่ือปองกัน ควบคุม
ใหนายจางไมกระทําการฝาฝนและปฏิบัติตามกฎหมาย เพ่ือใหลูกจางไดรับสิทธิประโยชนตาม
กฎหมายอยางเปนธรรม  และเปนการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจ างให เปน
มาตรฐานสากลตอไป 

DPU



104 
 

       5.2.3  ควรสนับสนุนและสงเสริมมาตรการทางภาษีอากรใหมากขึ้น 
 นอกจากน้ี การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ ผูเขียน
เห็นวา ภาครัฐควรใหความสําคัญกับภาคเอกชน โดยกําหนดไวในกฎหมายสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน  เพื่อจูงใจใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยการใหสิทธิ
ประโยชนทางดานภาษีใหมากยิ่งข้ึนแกสถานประกอบการหรือนายจางที่จัดใหมีการฝกอบรมหรือ
พัฒนาฝมือแรงงาน เชน หากบริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคลหรือสถานประกอบการที่สนับสนุนให
มีการฝกอบรมและฝกอาชีพแกลูกจาง หรือสถานศึกษาหรือสถานฝกอบรมวิชาชีพที่ทางราชการจัดต้ัง
ข้ึน สามารถนํารายจายมาลดหยอนภาษีไดเพ่ิมข้ึนจากเดิม 1.5 เทา เปน 2 เทาของรายจาย โดยนํา
รายจายที่เกิดจากการสงลูกจางไปเขารับการศึกษาหรือฝกอบรมมาลงเปนรายจายท่ีจายจากการ
ประกอบกิจการได และสามารถนํารายจายน้ันมาหักยกเวนออกจากเงินได  ท่ีตองเสียภาษีเงินไดนิติ
บุคคลไดอีกจํานวนรอยละ 100 รวมเปน 2 เทาของรายจายที่จายไปจริงเพื่อการฝกอบรม 
 ซ่ึงมาตรการทางภาษีที่มีอยูเดิมไดใหสิทธิแกสถานประกอบการท่ีจัดใหมีการฝกอบรม
หรือพัฒนาฝมือแรงงานไดรับยกเวนอากรนําเขาเครื่องจักร และภาษีมูลคาเพิ่มสําหรับเครื่องมือ
เครื่องจักรที่นําเขามาในราชอาณาจักรเพื่อใชในการฝกอบรมฝมือแรงงาน และสิทธิที่จะไดรับการหัก
คานํ้า คาไฟ และคาประปา เปนจํานวน 2 เทาของจํานวนเงินท่ีผูดําเนินการฝกไดเสียไปเปนคาใชจาย
ในการฝกอบรมฝมือแรงงาน เพื่อประโยชนในการคํานวณภาษีเงินไดน้ัน เปนมาตรการทางภาษีที่
เหมาะสมดีอยูแลว 
        5.2.4  ควรเพิ่มมาตรการสงเสริมการใหการศึกษาและสงเสริมอาชีพจากภาครัฐ 
 ผูเขียนเห็นวาควรพัฒนาระบบการศึกษาข้ึนพื้นฐาน โดยเนนขยายการศึกษาข้ึนพื้นฐาน
จาก 6 ป เปน 9 ป และ 12 ปอยางเรงดวน โดยสอดแทรกความรูทางดานทักษะทางดานอาชีพไวใน
หลักสูตรของการศึกษา  โดยนํามาตรการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศเยอรมันมาเปน
หลักในการพิจารณาเพ่ือปรับปรุงโครงสรางระบบการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพ่ือใหสอดคลองแนวทางใน
ขอแนะขององคการระหวางประเทศฉบับที่ 195 ท่ีกําหนดใหรัฐตองมีนโยบายในการสงเสริมการฝก
อาชีพและพัฒนาฝมือแรงงาน โดยสนับสนุนการใหการศึกษาและการจัดฝกอบรม ประเทศไทยควร
เพิ่มมาตรการในการจัดทําโครงการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ในลักษณะเดียวกันกับโครงการตน
กลาอาชีพ ซ่ึงเปนโครงการที่เนนพัฒนาทักษะ และเพ่ิมศักยภาพของแรงงาน ซ่ึงควรจัดใหมีโครงการ
ในลักษณะดังกลาวอยางตอเนื่อง  แตรัฐบาลตองมีการปรับปรุงในสวนของการประชาสัมพันธ
โครงการในส่ือตาง ๆ  และแจงสิทธิประโยชนจากการฝกอบรมใหเขาถึงประชาชนท่ัวไปใหมาก
ยิ่งข้ึน และควรปรับปรุงการจายเงิน คาเบี้ยเลี้ยง คาเดินทาง คาพาหนะและเงินอุดหนุน และคาพาหนะ
ในการเดินทางกลับภูมิลําเนาใหแกผูเขารับการฝกใหครบถวนรวดเร็ว และตรงตามเวลาท่ีกําหนดไว
ในหลักเกณฑของโครงการรวมท้ังควรสนับสนุนและสงเสริม โดยการจัดหางานใหแกผูเขารับการฝก
และควรแกไขเพ่ิมเติมหลักเกณฑใหผูรับการฝกที่สําเร็จหลักสูตรสามารถกูยืมเงินจากกองทุนพัฒนา 
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ฝมือแรงงานในอัตราดอกเบ้ียตํ่า  เพ่ือนําไปเปนคาใชจายในการพัฒนาคุณภาพ ทักษะ และฝมือของ
ตนเอง 
 สวนการฝกอาชีพในระยะยาวน้ัน ควรออกเปนมาตรการทางกฎหมายเพื่อสงเสริมใหมีการ
สนับสนุนหนวยงานเดิมที่มีอยูแลว ซ่ึงก็คือ กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ใหเปนศูนยกลางในการสงเสริม
การใหการศึกษาและสงเสริมอาชีพจากภาครัฐ โดยมุงเนนการพัฒนาครูฝกใหมีความรูความสามารถ
ในการถายทอดทักษะในสายอาชีพตางๆ ใหครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ เพ่ือพัฒนาแรงงานที่มีอยูใหเปน
ฝมือแรงงานแหงชาติ จะเห็นไดวาแนวทางน้ีสอดคลองกันกับขอแนะฉบับที่ 195 และยังเปนการ
สนับสนุนใหมีการศึกษาและสงเสริมอาชีพจากภาครัฐ 
       5.2.5  แนวทางในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการ 
 ผูเขียนขอเสนอวา จากแนวทางในการสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานตามแนวทาง
ของตางประเทศที่ไดเสนอมาแลวนั้นสามารถนํามาเปนหลักในการพิจารณาปรับปรุงโครงสรางใน
การพัฒนาฝมือแรงงานไดเปนอยางดี แตรัฐบาลควรจะไขกฎหมายเพ่ือลดขั้นตอนการดําเนินงานตาม
มาตรการตางๆ ใหเกิดความคลองตัว โดยกําหนดมาตรการจูงใจเพิ่มเติมจากที่มีอยูเดิม เชน การ
กําหนดใหวันลาไปศึกษาหรือฝกอบรมเพิ่มเติมเปนวันลาท่ีลูกจางมีสิทธิไดรับคาจางตามกฎหมาย
คุมครองแรงงาน เพื่อใหสอดคลองกับอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 140 และ
ขอแนะที่ 148 วาดวยการลาหยุดเพ่ือเขารับการศึกษาตอโดยไดรับคาจาง 
 นอกจากนี้ขอแนะนําวารัฐบาลควรสงเสริมและสนับสนุนใหระบบกองทุนพัฒนาฝมือ
แรงงาน สามารถมีบทบาทไดอยางแทจริงโดยใหมีมาตรการสนับสนุนสถานประกอบการทางดาน
การเงิน โดยใหกูยืมเงินระยะยาวโดยไมคิดดอกเบี้ย เพื่อใหผูประกอบการสามารถนําเงินไปฝกอบรม
และพัฒนาฝมือแรงงาน เพราะจะเปนการแบงเบาภาระของนายจางที่จะตองมีคาใชจายเพิ่มเติมในการ
สนับสนุนใหลูกจางไดไปฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ และสมควรแกไขบทบัญญัติ
เกีย่วกับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน โดยใหผูผานการรับรองความสามารถสามารถกูยืมเงินกองทุนไป
ใชในการลงทุนประกอบอาชีพได ยอมจะเปนมาตรการจูงใจไดดีทางหน่ึง โดยใชควบคูกันกับ
มาตรการทางภาษีอากร เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเปนไปตามขอแนะฉบับที่ 195 ค.ศ. 2004 ทั้งนี้
เพื่อใหสอดรับกับการสงเสริมระบบการศึกษาแบบทวิภาคีของประเทศเยอรมัน คือ ไมไดเปนนักเรียน
เต็มตัว แตผูที่เรียนยังคงเปนลูกจางของนายจางตามปกติ ตามที่ไดเสนอไปแลวในบทท่ี 3 กลาวคือเปน
ระบบฝกหัดที่บังคับใหลูกจางตองมาเขาโรงเรียนโดยไดรับคาจางตามปกติตามสัญญาจางแรงงานกับ
นายจาง โดยใชมาตรการทางกฎหมายเขามาบังคับในทุกข้ันตอน เพ่ือใหเกิดการสงเสริมอยางเปน
รูปธรรมประเทศไทย ควรแกไขปรับปรุงกฎหมายท่ีมีอยูใหทันกับสภาพเศรษฐกิจ การเมือง และ
สังคมในโลกปจจุบัน เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีทักษะฝมือแรงงานอยูในระดับมาตรฐานสากล 
เพื่อใหการพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางในสถานประกอบการเปนรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ 
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