
บทที่ 2 
ทฤษฎี   แนวความคิด  และทบทวนวรรณกรรม 

    
             การที่องคกรจะประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายปลายทางที่กําหนดไดนั้น     การใช
ทรัพยากรที่มีอยูในองคกรอยางมีประสิทธิภาพนับวามีความจําเปนอยางยิ่ง    และในบรรดา
ทรัพยากรพื้นฐานในการบริหารงานซึ่งประกอบดวยคน(Man)      เงิน(Money)    วัตถุดิบ(Material)   
เครื่องจักร(Machine)และการจัดการ(Management)            คนนับเปนปจจัยสวนหนึ่งที่สําคัญมาก
ในกระบวนการบริหารดังนั้นการวางแผนความตองการกําลังคนที่เพียงพอ เหมาะสมจะชวยสงผล
ใหองคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวได 
 สาระสําคัญ 

1. สาเหตุและการวางแผนความตองการแรงงาน 
2. ปจจัยที่เปนตัวกําหนดความตองการแรงงาน 
3. ปจจัยที่มีผลกระทบตอการวางแผนความตองการแรงงาน 
4. แหลงของแรงงาน 
5. วิธีการพยากรณแรงงาน 

สาเหตุและการวางแผนความตองการแรงงาน 
การวางแผนทรัพยากรมนษุย  ( Human resource planning )  เปนกระบวนการสํารวจความ

ตองการทรัพยากรมนุษย      เพื่อใหไดจํานวนพนักงานทีม่ีทักษะตรงตามตองการและสามารถจัดหา
แรงงานไดเมื่อจําเปนตองใชแรงงาน       ซ่ึงธงชัย   สันติวงษ (2539)  ไดอธิบายถึงสาเหตุของความ
ตองการแรงงานที่เกิดขึน้ในปจจุบันวามีสาเหตุมาจาก  

1. แผนการผลิตที่ไดกําหนดไวลวงหนา 
2. การปรับปรุงระบบการทํางาน 
3. การทดแทนคนเกาที่ออกไป 
4. การขยายการผลิต 

นอกจากนี้สมชาย   หิรัญกิติ (2542)ไดใหเหตุผลสําคัญสําหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ไวดังนี้  

1. การวางแผนจะทําใหการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
2. การวางแผนจะทําใหพนักงานเกิดความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีขึ้น   
3. การวางแผนจะสรางโอกาสสําหรับการจางงานที่เทาเทียมกันอยางมีประสิทธิผล    
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ปจจัยท่ีเปนตัวกําหนดความตองการแรงงาน 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2541)    อธิบายถึงปจจัยที่เปนตัวกําหนดความตองการ

กําลังคน/แรงงาน ที่ตองนํามาพิจารณามีดังนี้ 
 1.   จํานวนของพนักงานทั้งหมดที่มีอยูในองคกรแบงเปนเพศ อายุ ปริมาณและคุณลักษณะ

เปนปจจัยกําหนดหรือคาดคะเนความตองการบุคลากร         ถาปริมาณของบุคลากรมีไมเพียงพอกับ
ความตองการก็จะมีการกําหนดความตองการเพิ่ม       รวมทั้งลักษณะในแงเพศ     อายุ    ซ่ึงขึ้นอยู
กับความจําเปนในการใชแรงงานเหลานี้ ซ่ึงจะตางกันไปตามลักษณะงาน 
 2. งบประมาณการวาจางบุคลากร นับวาเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการกําหนดความ
ตองการกําลังคน      งบประมาณสวนนี้จะเปนตัวกําหนดอัตราคาจางเงินเดือน    ผลตอบแทนและ 
สวัสดิการอื่นๆที่จําเปน    
 3.   คุณภาพของแรงงานที่มีอยู ไดแก   ความรู   ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ  การศึกษา 
การฝกอบรมกอนเขาทํางานของพนักงานเปรียบเทียบกับตลาดแรงงานทั่วๆไป 
 4.  เทคโนโลยีที่นํามาใชในองคกร       ความรูและวิทยาการสมัยใหมตางๆที่มีการ     
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมทําใหมีความจําเปนที่ตองกําหนดความตองการบุคลากรหรือแรงงานใหม 
(new blood )  ที่มีความรูความสามารถมากขึ้นใหเหมาะสมกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 5.   สภาพแวดลอมภายนอก ไดแก สภาพเศรษฐกิจ   สังคม   การเมือง   อัตราคาจางแรงงาน
ในตลาด   รวมถึงขอกําหนดของรัฐที่เกี่ยวของกับแรงงาน 
 6.   ปจจัยอ่ืนๆ ไดแก  อัตราการหมุนเวยีนของแรงงาน    การขาดงาน   การสูญเสียทางดาน
แรงงาน 

ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการวางแผนความตองการแรงงาน 
เมื่อมีแผนของความตองการแรงงานแลวยังมีปจจัยอ่ืนๆ ในอนาคตที่อาจสงผลกระทบทํา

ใหแผนนั้นเปลี่ยนแปลงไป  ไดแก 
1. การขยายตัวอยางรวดเร็วของกิจการ 
2. การเปลี่ยนแปลงกระบวนการผลิต 
3. เทคโนโลยีใหม 
4. นโยบายของรัฐหรือกฎระเบียบการจางงาน 
5. ภาวะการจางงานของตลาดแรงงานนั้นมีการเปลี่ยนแปลง 
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แหลงของแรงงาน 
นพ    ศรีบุญนาค (2546)     อธิบายวาแหลงของบุคลากรที่องคกรสามารถสรรหาไดจําแนก

เปน 2 แหลง  คือ 
 1.   แหลงภายใน  โดยการเลือกบุคคลที่ทํางานอยูแลวในองคกรซ่ึงจะสงผลใหพนักงานมี
ขวัญกําลังใจดี ทําใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาและรวมแรงรวมใจในการทํางานตอไป  โดย
สามารถกระทาํไดหลายวิธีดังนี้ 

1.1 ประกาศใหพนักงานสมัครในตําแหนงที่วาง โดยผานการคัดเลือกอีกครั้ง 
1.2 เล่ือนตําแหนงตามลําดับอาวุโส 
1.3 การแตงตั้งโดยพิจารณาตามความสามารถของพนักงาน 

2. แหลงภายนอก   โดยการเลือกบุคคลจากแหลงภายนอกองคกรซึ่งสามารถกระทําได 
หลายวิธีดังนี้ 

2.1   คนทํางานปจจุบันแนะนํามา 
2.2   รับจากบุคคลที่เคยทํางานอยูกอนแตไดออกไปแลว 
2.3   คัดเลือกจากบุคคลที่มาสมัครเอง 
2.4   ประกาศรับสมัครโดยทั่วไป 
2.5   ติดตอผานสมาคมแรงงาน 
2.6   ติดตอผานสถาบันการศึกษา 
2.7 ติดตอกับสํานักงานจัดหางานของรัฐบาลและเอกชน 
2.8 การจางงานเปนครั้งคราว 
2.9   การประมูลตัวมาจากบรษิัทคูแขง 

2.10   วิธีอ่ืนๆ ไดแก รับมาจากคนงานที่อพยพมาจากตางประเทศ      การสง
คนไปติดตอตามทองถ่ินตางๆเพื่อชักชวนคนในทองถ่ินมาทํางาน   หรือการเปลี่ยนคนงานระหวาง
องคกร      

 วุฒิชัย ชิตเจริญ (2544) ไดศึกษาถึงความหมายของการการจางงานภายนอก (Outsourcing) 
ตามแนวคิดของCook M.F. วาหมายถึงการใหผูใหบริการจากภายนอกทําหนาที่ในการบริหาร      
จัดการกับหนาที่งานของฝายทรัพยากรมนุษยที่แตเดิมนั้นถูกดําเนินการจากพนักงานในองคกร    
ทางเลือกของการจางงานภายนอกในการบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถจําแนกไดดังนี้  

1.  การจางงานภายนอกในกจิกรรมทรัพยากรมนุษยทั้งหมด (Total Human 
Resource outsourcing)     เหมาะสําหรับองคกรขนาดเล็กทั้งนี้เพราะกิจกรรมทรัพยากรมนุษยหลักๆ
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ยังคงจําเปนทีจ่ะตองอาศัยการปฏิสัมพันธระหวางพนักงานในฝายทรัพยากรมนษุยและพนกังานคน
อ่ืนๆ 

2. การจางงานภายนอกในกจิกรรมทรัพยากรมนุษยเพียงบางสวน (Partial Human 
Resource  outsourcing)  โดยข้ึนอยูกับความเฉพาะเจาะจงของกิจกรรมทรัพยากรมนษุยที่องคกร 
วางแผนจะทําการจางงานจากภายนอก  เชน งานคาจางและเงินเดือน   งานวาจาง งานสวัสดิการ 
เปนตน    

3. การจางงานภายนอกในระดบัพนักงานทรพัยากรมนษุย (Human Resource 
Staff outsourcing)    โดยผูใหบริการจากภายนอกจะทําหนาที่จัดเตรยีมบุคลากรในระดับพนักงาน
ทรัพยากรมนษุยเขามาเพื่อทีจ่ะปรับปรุงระบบงานภายใน   โดยการใชขอตกลงของการเชาพนักงาน 
(employee leasing)    

4.  การจางงานภายนอกในบางชวง (Outsourcing via time-sharing)   โดยผู
ใหบริการจะทาํหนาที่ในการจัดเตรียมเจาหนาที่ที่เชี่ยวชาญดานการบรหิารทรัพยากรมนุษยเขามา
ชวยในกจิกรรมทรัพยากรมนุษยขององคกรในชวงเวลาที่กําหนด  

วิธีการพยากรณแรงงาน 
สมชาย    หิรัญกิตติ (2542) ใหความหมายของการพยากรณความตองการแรงงานคอื การ

ประมาณการจาํนวนและลักษณะของพนักงานที่องคกรตองการ      โดยเทคนิคในการพยากรณมี
หลายประการ ดังนี ้

1.   การประมาณการโดยใชผูเชี่ยวชาญ ( The expert estimate )  เปนวิธีที่ใชความเชี่ยวชาญ
ดานคณิคศาสตรนอยที่สุดแตเปนวิธีที่นิยมใชมากที่สุด   ผูเชี่ยวชาญจะใชพื้นฐานดานประสบการณ 
(Experience)ของตนเองเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นโดยสัญชาตญาณ(Intuition)และการคาดเดา(Guess)   
โดยการพิจารณาทบทวนเกี่ยวกับการจางงานในอดีตและสอบถามเกี่ยวกับความตองการในอนาคต
เทคนิคนี้สามารถทําใหมีประสิทธิผลมากขึ้นถาผูเชี่ยวชาญใชเทคนิคเดลไฟ(Delphi technique) ซ่ึง
เปนวิธีการใชวิจารณญาณในการพยากรณโดยใชกลุมผูเชี่ยวชาญอิสระในการพยากรณความ
ตองการในอนาคต     โดยมีการรวบรวมการพยากรณของผูเชี่ยวชาญแตละคนจากนั้นจะมีการ
พยากรณเปนกลุมเพื่อปรับความคิดเห็นของแตละคน     กระบวนการนี้จะทําซ้ําหลายๆรอบจนได
ขอตกลงรวมกัน   
 2     การใชเทคนิควิธีการพยากรณแนวโนม (Trend analysis)  เปนเทคนิคการพยากรณจาก
ระดับบนสูระดับลาง (Top-down techniques )พัฒนาขึ้นมาเพื่อใชในการพยากรณโดยอาศัยพื้นฐาน
จากความสัมพันธในอดีตระหวางปจจัยที่สัมพันธกันของการจางงาน        ผูวางแผนสามารถพัฒนา
เปนตารางหรือกราฟ (Table or graph ) 

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 9

 3.    การวิเคราะหอัตราสวน (Ratio analysis)  เปนเครื่องมือท่ีใชวางแผนทรัพยากรมนุษยที่
ประเมินโดยใชอัตราสวนระหวาง ปจจัยบางอยางกับจํานวนพนักงานที่ตองการเชนการกําหนด
อัตราสวนของพนักงานขายตอยอดขาย 
 4.    การใชผังกระจายขอมูล (The scatter plot) เปนวิธีการใชกราฟเพื่อชวยในการรวบรวม
ความสัมพันธระหวางสองตัวแปร 
 5.    การใชคอมพิวเตอรในการพยากรณความตองการดานบุคลากร (Using computers to 
forecast personnel requirements )  การพยากรณโดยใชคอมพิวเตอรเปนการพิจารณาความตองการ
ของพนักงานในอนาคตจากขอมูลที่เก็บไวในรูปแบบตางๆ เชน ยอดขายของธุรกิจ ปริมาณการผลิต 
ความตองการพนักงานเพื่อรักษาปริมาณผลผลิต   รวมถึงรายละเอียดเกี่ยวกับพนักงานทุกคนโดย
อาศัยการออกแบบโปรแกรมขอมูลชุดคําสั่ง ( Software ) 
 6.    การใชดุลยพินิจดานการบริหาร (Managerial judgment) โดยพิจารณาจากปจจัยตางๆ
เชนการตัดสินใจเพิ่มคุณภาพของผลิตภัณฑหรือบริการ     หรือการขยายตัวเขาสูตลาดใหม 
(Decisions to upgrade the quality of products or services or enter into new markets)     การ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีและการบริหารเพื่อเพิ่มผลผลิต(Technological and administrative 
changes resulting in increased productivity)      การจัดหาทรัพยากรดานการเงินมีอยางเพียงพอ 
(The financial resources available) เชนมีงบประมาณที่สามารถจางคนเพิ่ม 
 7.    เทคนิคการใชโมเดลและการคาดคะเนหลายดาน (Modeling and multiple-predictive 
techniques) เปนวิธีพยากรณที่ใชความสัมพันธของปจจัยหลายตัวเพื่อคาดคะเนความตองการเพื่อ
การพยากรณที่แมนยํายิ่งขึ้น        สูตรที่ใชในการวิเคราะหเชนการวิเคราะหการถดถอย(Regression 
analysis) 
 8.   การพยากรณความตองการเปนหนวย (Unit-demand forecasting) คําวาหนวยอาจ
หมายถึงเปนแผนก โครงการ หรือกลุมของพนักงาน เปนการพยากรณจากระดับลางสูระดับบน    
(Bottom-up) 
 9.   การพยากรณแบบฐานศูนย (Zero-base forecasting) เปนวิธีการประเมินความตองการ 
การจางงานในอนาคต     โดยใชระดับการจางงานในปจจุบันขององคการเปนจุดเริ่มตนสําหรับการ
ตัดสินการบรรจุพนักงานเมื่อมีการสูญเสียแรงงาน    
 10.   การใชตัวแปรที่เปนตัวพยากรณ (Use of predictor variables) เปนปจจัยที่เปนที่รูกันวา
มีผลกระทบตอระดับการจางงานของบริษัท หรือเปนความตองการการพยากรณทรัพยากรมนุษย 
อีกวิธีหนึ่งโดยการใชระดับการจางงานเพื่อพยากรณความตองการในอนาคต ตัวพยากรณที่มี
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ประโยชนที่สุดอยางหนึ่งของระดับการจางงานคือ ยอดขาย (Sales volume) ความสัมพันธระหวาง
ความตองการ (Demand) และจํานวนพนักงานที่ตองการ 
 11. การใชสถานการณจําลอง(Simulation)เปนเทคนิคสําหรับการทดลองโดยใชวิธีการทาง
คณิตศาสตรแทนสถานการณจริง 
 จากวิธีทั้งหมดที่ไดกลาวมาแลวนั้น    องคกรสามารถเลือกใชวิธีใดวิธีหนึ่งไดหรือนําหลาย
วิธีมาประยุกตเขาดวยกันเพื่อใหมีประสิทธิภาพตอการวางแผนความตองการแรงงาน   หลังจากที่ได
นําปจจัยตางๆ มาพิจารณาประกอบกันเพื่อกําหนดความตองการแรงงานในอนาคตแลวนั้นยอมมี
ทางเลือกของคําตอบ 3   ทางที่มาจากการเปรียบเทียบความตองการในอนาคตกับแรงงานปจจุบันที่
มีอยู คือ 
               1.  ความตองการแรงงาน ในอนาคตมีมากกวาความตองการแรงงานในปจจุบัน ซ่ึงอาจมี
เหตุผลจากแผนการผลิตที่ถูกกําหนดไวลวงหนา แผนการเพิ่มผลิตภัณฑใหม หรือการนําเทคโนโลยี
ใหมมาใช 
 2.   ความตองการแรงงานในปจจุบัน เทากับความตองการแรงงานในอนาคต     หากสรุป
ไดวาแรงงานในปจจุบันมีพอเพียงสําหรับดําเนินการทางธุรกิจในอนาคตก็ไมจําเปนตองดําเนินการ
ใดๆ 

3.   ความตองการแรงงานในอนาคต  มีนอยกวาความตองการแรงงานในปจจุบัน      อาจ
จําเปนตองตัดสินใจกระทําอยางใดอยางหนึ่ง  เชน การลดชั่วโมงการทํางาน 
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ทบทวนวรรณกรรม 
ในการศึกษาครั้งนี้ไดทําการศึกษาคนควาจากบทความ  เอกสารและรายงานการวิจัยตางๆ

ดังนี้ 
ดนัย    เทยีนพุฒ และคณะ (2540)ไดศึกษาถึงทิศทางและบทบาทการบริหารทรัพยากร

บุคคลในทศวรรษหนา พ.ศ. 2550           พบวาฝายทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนาจะเขาไปมีสวน
รวมในการวางกลยุทธมากขึน้     กิจกรรมและงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลมีทิศทางที่จะใชการ
จางงานภายนอกหรือบริษัทที่ปรึกษามากขึ้นในระดับงานบริการและระดับธุรการงานบุคคล  

วุฒิชัย ชิตเจริญ (2544) ศึกษาถึงพัฒนาการและปญหาของธุรกิจบริการจางเหมาแรงงาน
จากภายนอกที่ใหบริการแกหนวยงานภาครัฐและเอกชน กรณีศึกษาบริษัท ทักษ กรุพ จํากัด   พบวา
ในประเทศไทยมีการเปดใหบริการจางเหมาแรงงานจากภายนอกมาตั้งแตพ.ศ.2495จากจํานวน
พนักงานเริ่มตนเพียง 20 คน      ปจจุบันมีบริษัทตางๆที่เปดดําเนินกิจการดานการใหบริการแรงงาน
ภายนอกจํานวนมากและมีพนักงานที่อยูในธุรกิจประเภทนี้ประมาณ 450,000 คน   ในสวนของ
บริษัททักษ กรุพ จํากัดไดเปดดําเนินกิจการมาตั้งแตป พ.ศ. 2528 มีพนักงานเริ่มตนจํานวน 100 คน  
ปจจบุันบริษัทฯมีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 5,149 คน    โดยเริ่มจากมีผูใชบริการจํานวน 18 หนวยงาน     
ปจจุบันมีผูใชบริการจํานวน 732 หนวยงาน   จะเห็นไดวาธุรกิจบริการจางเหมาแรงงานจาก
ภายนอกมีพัฒนาการอยางรวดเร็วและคาดวาภายใน 10 ปขางหนาธุรกิจประเภทนี้จะเปนธุรกิจท่ีมี
คนสนใจและกาวเขามาสูธุรกิจการใหบริการแรงงานภายนอกอีกจํานวนมาก        นอกจากนี้แลวยัง
ไดศึกษาถึงความหมายของการจางเหมาแรงงานจากภายนอกไวดังนี้ 

1.  การจางเหมาแรงงานจากภายนอกหมายถึง ยุทธวิธีในการจัดกระบวนการทาง
ธุรกิจเพื่อใหเกดิความกระชับเหมาะสมกับขนาดและคาใชจายจึงเกิดกระบวนการจางบคุคลจาก
ภายนอกใหเปนผูบริการงานบางอยางซึ่งเปนงานที่จัดเฉพาะเพื่อองคกรนั้นๆ 

2.  การจางเหมาแรงงานจากภายนอกหมายถึงการโอนทรัพยสินอาทิ  คอมพิวเตอร 
เครือขายและบุคลากรจากภายในองคกรไปสูผูใหบริการภายนอกที่คอยรับจัดการงานตางๆใหแทน
องคกร 

3. การจางเหมาแรงงานจากภายนอกหมายถึง   การจัดจางหรือการทําสัญญาให
บริษัทภายนอกชวยทํางานบางอยางและการทํางานนั้นๆจะปฏิบัติกันอยางตอเนื่อง 

4.  การจางเหมาแรงงานจากภายนอกหมายถึง  การใหผูบริการจากภายนอกหรือผู
ใหบริการ(Vendor)ทําหนาที่ในการบริหารจัดการกับงานของฝายทรัพยากรมนุษยที่แตเดิมนั้นถูก
ดําเนินการจากพนักงานภายในองคกร  โดยผูใหบริการจะถูกวาจางทําสัญญาเพื่อดําเนินกิจกรรมที่
เฉพาะเจาะจงของฝายทรัพยากรมนุษย 
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5.   การจางเหมาแรงงานจากภายนอกหมายถึง   การสงตอกิจกรรมและการตัดสินใจ
ขององคกรบางสวนใหกับผูบริการจากภายนอกในรูปแบบของการทําสัญญาซึ่งแตกตางจากการใช
ที่ปรึกษาจากภายนอกตรงที่การจางเหมาแรงงานยังรวมไปถึงทรัพยากรที่ใชในการดําเนินกิจกรรม
ซ่ึงประกอบไปดวยคน  วัสดุอุปกรณ  เทคโนโลยีและสินทรัพยตางๆ 

ประเภทของผูใหบริการแบบจางเหมาจากภายนอกแบงออกเปน 2 ประเภท  
           1.   พันธมิตรทางธุรกจิ ( Strategic partner)   ลักษณะของผูใหบริการประเภทนี้จะเขา

มาเปนเสมือนสวนหนึ่งในธรุกิจขององคกร     โดยผูใหบริการประเภทนี้จะไมทําหนาที่เพียงแคการ
ปฏิบัติตามหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายเทานั้น  แตจะเขามามีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ
ในระดบักลยทุธขององคกรดวย          โดยทั่วไปผูใหบริการประเภทนี้เหมาะสําหรับการจางงาน
ภายนอกระดบัหนวยงาน   กระบวนการหรือหนาที่งานที่เกีย่วของกบัความสามารถหลักขององคกร 

2.   ผูผลิต ( Supplier)   ลักษณะของผูใหบริการประเภทนี้จะปฏิบัติหนาที่ตามที่ 
องคกรกําหนดโดยผูใหบริการจะใหความสนใจในระดับกิจกรรมมากกวา    เหมาะกับการจางงาน
ในระดับงานหรือในระดับบุคคลที่ไมเกี่ยวของกับความสามารถหลักขององคกร 

โดยขอดีและขอเสียของการใชบริการแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยสามารถสรุปไดดังนี้      

ขอดี  
1. ทําใหองคการมีโอกาสไดรับบริการที่ดีในขณะที่มีตนทุนต่ํากวาการใชพนักงานจาก

ภายใน 
2. หลายองคกรไมมีทุนเพียงพอในการจัดซื้อคอมพิวเตอรและซอฟตแวร     การจาง

แรงงานจากภายนอกจึงเปนหนทางหนึ่งในการลดการลงทุนที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยี 
3. ผูใหบริการจะมีการฝกอบรมพนักงานของตนใหมีความสามารถเพียงพอที่จะทํางาน

ในองคกรที่มีความแตกตางหลากหลายได    และในตลาดแรงงานปจจุบันมืออาชีพทางดาน
ทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเชี่ยวชาญพิเศษในเรื่องคาจาง   เงินเดือน   สวัสดิการ   รวมถึงระบบ
สารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย    ดังนั้นการจางผูใหบริการแรงงานจากภายนอกอาจ
เปนทางเลือกที่งายกวา 

4. การใชบริการแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกในการบริหารทรัพยากรมนุษยอาจ
ชวยลดขนาดองคกรเพื่อใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมใหม 

5. ผูบริหารระดับสูงมักจะใชการจางแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกเปนหนทาง
หนึ่งในการลดตนทุน     เพราะเปนวิธีที่สามารถควบคุมตนทุนดานแรงงานได 
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6. การใชบริการแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกชวยใหองคกรสามารถลดตนทุน
หรือคาใชจายสํานักงานได 

7. การรองทุกขที่เกิดขึ้นจากการจางงาน    เงินเดือน   สวัสดิการ   และคาตอบแทน
ของพนักงานตอองคกรจะลดลง 

ขอเสีย   
1. องคกรที่ใชแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกในการบริหารทรัพยากรมนุษย   

อาจสูญเสียอํานาจในการควบคุมการบริหารจัดการและการมีปฏิสัมพันธกับพนักงาน 
2. ขั้นตอนการเริ่มตนในการจางเหมาแรงงานจากภายนอกมักเปนคาใชจายที่สูง     

ซ่ึงคาใชจายเหลานั้นมักเปนสวนที่องคกรไมเต็มใจที่จะจายถาองคกรไมไดตัดสินใจที่จะใชบริการ
แรงงานแบบจางเหมาจากภายนอก เชน การจายเงินชดเชยในการใหออกจากงาน 

3. การตัดสินใจใชบริการแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกอาจทําใหเจาหนาที่
ฝายทรัพยากรมนุษยบางสวนตกงาน     ซ่ึงในกรณีนี้บริษัทผูมาใหบริการแรงงานจากภายนอกอาจ
เลือกที่จะจางเจาหนาที่ฝายทรัพยากรมนุษยบางคนเอาไวหรือไมก็ได 

4. ถาองคกรเลือกผูใหบริการที่ไมดีพออาจทําใหองคกรประสบปญหาในเรื่องขวัญ
และกําลังใจของพนักงานได 

5. ถามีการใชแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกในหนาที่การงานที่เกี่ยวของกับ 
กฏหมายองคกรอาจจะมีความเสี่ยงได   หากองคกรไมมีการตรวจสอบการปฏิบัติตามกฏหมายและ
การรายงานผลกิจกรรมใหกับหนวยงานรัฐบาลของบริษัทผูใหบริการอยางใกลชิด 

6. องคกรอาจจําเปนที่จะตองวาจางนักกฏหมายเพื่อทําการตรวจสอบสัญญาให   
แนใจวาการทําสัญญาเอื้อประโยชนตอองคกรผูใชบริการเทาๆกับผูใหบริการ 

7. หลายองคกรมีประสบการณที่ไมดีเกี่ยวกับการใชบริการแรงงานแบบจางเหมา
จากภายนอกในการบริหารทรัพยากรมนุษย      สาเหตุสวนหนึ่งเกิดจากปญหาการขาดการวางแผน
และการวิเคราะหที่ดีพอรวมถึงการทําสัญญาไมครอบคลุม เปนตน 

นอกจากขอเสยีที่ไดกลาวถึงไปแลว      การใชบริการแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกยัง
เปนแนวความคิดที่คอนขางใหม        ดังนัน้อาจยากตอการประเมินผลคุณภาพของการบริการและ
คาใชจายทีจ่ะเกิดขึ้นในปจจบุันและอนาคต       การนําการจางแรงงานจากภายนอกมาใชจึงตองมี
การวางแผนจดัการและควมคุมที่ดีพอ     ทั้งนี้เพื่อลดปญหาหรือความเสียงตอองคกรใหมากที่สุด
เทาที่จะทําได 
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กนกรัตน  กานันชัย (2540) ศึกษาความตองการแรงงานของโรงงานอุตสาหกรรมในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ58 แหง     พบวามีโรงงานอุตสาหกรรมจํานวน 31 แหงที่มีความตองการ
แรงงาน       โดยเปนความตองการแรงงานในปจจุบัน 20 แหงและในอนาคตอีก 11 แหง  สวนที่
เหลือ 27 แหงยังรักษาระดับการจางเดิมหรือไมมีความตองการแรงงานเพิ่ม            คุณสมบัติของ
แรงงานที่ตองการในระดับบริหารพบวาสวนใหญตองการเพศชายมีอายุอยูในชวง26-35ป   
การศึกษาในระดับปริญญาตรีขึ้นไปเนนในสาขาวิชาการจัดการ   บริหารธุรกิจ   วิศวกรรมศาสตร     
การตลาด วิทยาศาสตรและคอมพิวเตอรตามลําดับ        มีประสบการณการทํางาน 2-5 ป    มี
ความสามารถพิเศษในดานคอมพิวเตอร ภาษาอังกฤษ ขับรถยนตได      ไมไดจํากัดในเรื่อง
สถานภาพการสมรสและภูมิลําเนา             สวนคุณสมบัติของแรงงานที่ตองการในระดับปฏิบัติการ
พบวาสวนใหญไมไดจํากัดเพศ      มีอายุในชวง26-35ป    มีการศึกษาตั้งแตระดับอาชีวะศึกษาจนถึง
ปริญญาโทเนนในสาขาวิชาบัญชีบริหารธุรกิจ การจัดการและวิศวกรรมศาสตร ตามลําดับ    ไม
จําเปนตองมีประสบการณการทํางาน       มีความสามารถพิเศษในดานคอมพิวเตอร และ
ภาษาอังกฤษ     ไมจํากัดสถานภาพการสมรส และภูมิลําเนา           และคุณสมบัติของแรงงานที่
ตองการในระดับกรรมกรพบวาสวนใหญไมไดจํากัดเพศ ยกเวนในอุตสาหกรรมผลิต/ประกอบ
ช้ินสวนอิเลคทรอนิคสนั้นมีความตองการแรงงานกรรมกรเปนหญิงมากกวาชายมีอายุในชวง 18-25 
ป     ไมจํากัดสถานภาพการสมรส   การศึกษา  ภูมิลําเนา ไมจําเปนตองมีความสามารถพิเศษและ
ประสบการณการทํางาน  
 ประดิษฐ  ชาสมบัติ (2533)  :  รายงานวิจัยเร่ือง “ ตลาดแรงงานอุตสาหกรรมภูมิภาค”    
สรุปผลรายงานวิจัยไดวา  แรงงานอุตสาหกรรมที่ศึกษารอยละ 68อยูในเขตภูมิภาค และรอยละ 58.3
ในเขตกรุงเทพมหานคร         ในภูมิภาคอุตสาหกรรมที่มีสัดสวนของแรงงานชายคอนขางสูงมาก 
ไดแก อุตสาหกรรมการผลิตและซอมเครื่องยนตเครื่องไฟฟา       อุตสาหกรรมผลิตและซอม      
ยานพาหนะ    อุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ    อุตสาหกรรมกระดาษและสิ่งพิมพ      ขอมูลดังกลาว
ช้ีใหเห็นวา  อุตสาหกรรมเหลานี้มักวาจางแรงงานชายมากกวาแรงงานหญิง         อุตสาหกรรมที่มี
สัดสวนของแรงงานหญิงสูง  ไดแกอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องแตงกายและอุตสาหกรรม
เครื่องประดับ        ทั้งนี้เนื่องจากงานประเภทนี้ตองการความละเอียดประณีต ซ่ึงแรงงานหญิงมี
ความเหมาะสมมากกวาแรงงานชาย            ลูกจางอุตสาหกรรมทั้งในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ภูมิภาค   โดยสวนใหญ เปนคนหนุมสาว อายุเฉลี่ยประมาณ 28 ป          แรงงานที่อยูในวัยนี้ถือวา
เปนวัยที่มีความเขมแข็ง       แรงงานที่มีอายุต่ํากวา 18 ป พบเพียงรอยละ 8 ในเขตภูมิภาค และรอย
ละ 5 ในเขตกรุงเทพฯ           ลูกจางสวนใหญในทุกประเภทอุตสาหกรรมมีการศึกษาในระดับ
ประถมศึกษาตอนตนและตอนปลาย        ซ่ึงแสดงวาผูมีคุณวุฒิการศึกษาภาคบังคับก็สามารถทํางาน
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ในอุตสาหกรรมไดในระดับหนึ่ง         แตในสัดสวนของผูมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา พบมากขึ้น
ในอุตสาหกรรมผลิตภัณฑเคมีและปโตรเลียม              อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องแตงกาย        
อุตสาหกรรมเบ็ดเตล็ดและอุตสาหกรรมกระดาษและสิ่งพิมพ            สัดสวนของผูมีการศึกษา
ระดับอาชีวะศึกษาพบมากขึ้นในอุตสาหกรรมผลิตและซอมเครื่องยนต       อุตสาหกรรม 
เครื่องใชไฟฟา         สวนผูมีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปพบมากในอุตสาหกรรมผลิตภัณฑเคมี
พลาสติกและปโตรเลียม     อุตสาหกรรมเบ็ดเตล็ด        อุตสาหกรรมดังกลาวเหลานี้มีระดับ
การศึกษาเฉลี่ยของลูกจางสูงกวาในอุตสาหกรรมอื่นๆ อาจเปนไดวาในอนาคตเมื่ออุตสาหกรรม
ประเภทเหลานี้ขยายตัวมากขึ้น        ความตองการแรงงานที่มีคุณวุฒิสูงกวาระดับประถมศึกษาจะมี
แนวโนมเพิ่มขึ้น       ผูประกอบการรอยละ  87.6  แจงวาลูกจางไรฝมือในกิจการของตนมีวุฒิ
การศึกษาในระดับประถมศึกษาและต่ํากวา       แมแตลูกจางในระดับหัวหนางานและผูชวยหัวหนา
งานก็ยังมีการศึกษาเฉลี่ยในระดับคอนขางต่ํา        ลูกจางในประเภทพนกังานประจําสํานักงาน รอย
ละ  53.7  มีการศึกษาในระดับอาชีวะศึกษาในสาขาพาณิชยกรรม              การศึกษาในระดับ
ป ริญญาตรี และสู งกว ามี สั ดส วนสู ง ในอุ ตสาหกรรมสิ่ งทอและผลิ ต เครื่ อ งแต งก าย              
อุตสาหกรรมเคมีพลาสติกและปโตรเลียม            ซ่ึงเปนเครื่องชี้ไดวาอุตสาหกรรมเหลานี้
จําเปนตองใชผูบริหารและพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงขึ้น        สวนพนักงานฝายผลิตระดับ
หัวหนางาน ซ่ึงถือวาเปนแรงงานมีฝมือรอยละ  56.2  มีระดับการศึกษาเพียงประถมศึกษา ซ่ึงแสดง
วาลูกจางระดับหัวหนางานนั้น         สวนใหญเปนแรงงานที่พัฒนาฝมือของตนเองมาจาก
ประสบการณในการทํางานมากกวาจะไดรับการศึกษาที่เปนทางการ        มีคุณวุฒิในระดับอาชีวะ
ศึกษาเพียงรอยละ  15.8       ในระดับปริญญาตรีและสูงกวาเพียงรอยละ  3.7  เทานั้น         สวน
กรรมกรฝายผลิตลูกจางประเภทนี้ ถือวาเปนแรงงานไรฝมือ  (Unskilled Worker) รอยละ 87   มี
การศกึษาไมเกินประถมศึกษา                เปนที่นาสังเกตวารอยละ 14.3  ของลูกจางประเภทนี้ใน
อุตสาหกรรมผลิตภัณฑเคมีพลาสติกและปโตรเลียม และรอยละ 11.1ในอุตสาหกรรมเบ็ดเตล็ด มี
การศึกษาในระดับมัธยมศึกษา        และในบางอุตสาหกรรมก็มีลูกจางระดับลูกมือท่ีมีคุณวุฒิระดับ
อาชีวะศึกษาดวย แสดงวาผูจบอาชีวะศึกษาและมัธยมศึกษาสวนหนึ่งตองเขาทํางานในอตุสาหกรรม
ภูมิภาคในฐานะแรงงานไรฝมือ     ซ่ึงเปนไปไดในสภาวะที่มีอัตราการวางงานอยูในระดับสูงและ
งานหายาก 
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