
บทที่ 2 
ทฤษฎี   แนวความคิด  และทบทวนวรรณกรรม 

    
             การที่องคกรจะประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายปลายทางที่กําหนดไดนั้น     การใช
ทรัพยากรที่มีอยูในองคกรอยางมีประสิทธิภาพนับวามีความจําเปนอยางยิ่ง    และในบรรดา
ทรัพยากรพื้นฐานในการบริหารงานซึ่งประกอบดวยคน(Man)      เงิน(Money)    วัตถุดิบ(Material)   
เครื่องจักร(Machine)และการจัดการ(Management)            คนนับเปนปจจัยสวนหนึ่งที่สําคัญมาก
ในกระบวนการบริหารดังนั้นการวางแผนความตองการกําลังคนที่เพียงพอ เหมาะสมจะชวยสงผล
ใหองคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวได 
 สาระสําคัญ 

1. สาเหตุและการวางแผนความตองการแรงงาน 
2. ปจจัยที่เปนตัวกําหนดความตองการแรงงาน 
3. ปจจัยที่มีผลกระทบตอการวางแผนความตองการแรงงาน 
4. แหลงของแรงงาน 
5. วิธีการพยากรณแรงงาน 

สาเหตุและการวางแผนความตองการแรงงาน 
การวางแผนทรัพยากรมนษุย  ( Human resource planning )  เปนกระบวนการสํารวจความ

ตองการทรัพยากรมนุษย      เพื่อใหไดจํานวนพนักงานทีม่ีทักษะตรงตามตองการและสามารถจัดหา
แรงงานไดเมื่อจําเปนตองใชแรงงาน       ซ่ึงธงชัย   สันติวงษ (2539)  ไดอธิบายถึงสาเหตุของความ
ตองการแรงงานที่เกิดขึน้ในปจจุบันวามีสาเหตุมาจาก  

1. แผนการผลิตที่ไดกําหนดไวลวงหนา 
2. การปรับปรุงระบบการทํางาน 
3. การทดแทนคนเกาที่ออกไป 
4. การขยายการผลิต 

นอกจากนี้สมชาย   หิรัญกิติ (2542)ไดใหเหตุผลสําคัญสําหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ไวดังนี้  

1. การวางแผนจะทําใหการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
2. การวางแผนจะทําใหพนักงานเกิดความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีขึ้น   
3. การวางแผนจะสรางโอกาสสําหรับการจางงานที่เทาเทียมกันอยางมีประสิทธิผล    
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ปจจัยท่ีเปนตัวกําหนดความตองการแรงงาน 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2541)    อธิบายถึงปจจัยที่เปนตัวกําหนดความตองการ

กําลังคน/แรงงาน ที่ตองนํามาพิจารณามีดังนี้ 
 1.   จํานวนของพนักงานทั้งหมดที่มีอยูในองคกรแบงเปนเพศ อายุ ปริมาณและคุณลักษณะ

เปนปจจัยกําหนดหรือคาดคะเนความตองการบุคลากร         ถาปริมาณของบุคลากรมีไมเพียงพอกับ
ความตองการก็จะมีการกําหนดความตองการเพิ่ม       รวมทั้งลักษณะในแงเพศ     อายุ    ซ่ึงขึ้นอยู
กับความจําเปนในการใชแรงงานเหลานี้ ซ่ึงจะตางกันไปตามลักษณะงาน 
 2. งบประมาณการวาจางบุคลากร นับวาเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการกําหนดความ
ตองการกําลังคน      งบประมาณสวนนี้จะเปนตัวกําหนดอัตราคาจางเงินเดือน    ผลตอบแทนและ 
สวัสดิการอื่นๆที่จําเปน    
 3.   คุณภาพของแรงงานที่มีอยู ไดแก   ความรู   ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ  การศึกษา 
การฝกอบรมกอนเขาทํางานของพนักงานเปรียบเทียบกับตลาดแรงงานทั่วๆไป 
 4.  เทคโนโลยีที่นํามาใชในองคกร       ความรูและวิทยาการสมัยใหมตางๆที่มีการ     
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมทําใหมีความจําเปนที่ตองกําหนดความตองการบุคลากรหรือแรงงานใหม 
(new blood )  ที่มีความรูความสามารถมากขึ้นใหเหมาะสมกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 5.   สภาพแวดลอมภายนอก ไดแก สภาพเศรษฐกิจ   สังคม   การเมือง   อัตราคาจางแรงงาน
ในตลาด   รวมถึงขอกําหนดของรัฐที่เกี่ยวของกับแรงงาน 
 6.   ปจจัยอ่ืนๆ ไดแก  อัตราการหมุนเวยีนของแรงงาน    การขาดงาน   การสูญเสียทางดาน
แรงงาน 

ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการวางแผนความตองการแรงงาน 
เมื่อมีแผนของความตองการแรงงานแลวยังมีปจจัยอ่ืนๆ ในอนาคตที่อาจสงผลกระทบทํา

ใหแผนนั้นเปลี่ยนแปลงไป  ไดแก 
1. การขยายตัวอยางรวดเร็วของกิจการ 
2. การเปลี่ยนแปลงกระบวนการผลิต 
3. เทคโนโลยีใหม 
4. นโยบายของรัฐหรือกฎระเบียบการจางงาน 
5. ภาวะการจางงานของตลาดแรงงานนั้นมีการเปลี่ยนแปลง 
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แหลงของแรงงาน 
นพ    ศรีบุญนาค (2546)     อธิบายวาแหลงของบุคลากรที่องคกรสามารถสรรหาไดจําแนก

เปน 2 แหลง  คือ 
 1.   แหลงภายใน  โดยการเลือกบุคคลที่ทํางานอยูแลวในองคกรซ่ึงจะสงผลใหพนักงานมี
ขวัญกําลังใจดี ทําใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาและรวมแรงรวมใจในการทํางานตอไป  โดย
สามารถกระทาํไดหลายวิธีดังนี้ 

1.1 ประกาศใหพนักงานสมัครในตําแหนงที่วาง โดยผานการคัดเลือกอีกครั้ง 
1.2 เล่ือนตําแหนงตามลําดับอาวุโส 
1.3 การแตงตั้งโดยพิจารณาตามความสามารถของพนักงาน 

2. แหลงภายนอก   โดยการเลือกบุคคลจากแหลงภายนอกองคกรซึ่งสามารถกระทําได 
หลายวิธีดังนี้ 

2.1   คนทํางานปจจุบันแนะนํามา 
2.2   รับจากบุคคลที่เคยทํางานอยูกอนแตไดออกไปแลว 
2.3   คัดเลือกจากบุคคลที่มาสมัครเอง 
2.4   ประกาศรับสมัครโดยทั่วไป 
2.5   ติดตอผานสมาคมแรงงาน 
2.6   ติดตอผานสถาบันการศึกษา 
2.7 ติดตอกับสํานักงานจัดหางานของรัฐบาลและเอกชน 
2.8 การจางงานเปนครั้งคราว 
2.9   การประมูลตัวมาจากบรษิัทคูแขง 

2.10   วิธีอ่ืนๆ ไดแก รับมาจากคนงานที่อพยพมาจากตางประเทศ      การสง
คนไปติดตอตามทองถ่ินตางๆเพื่อชักชวนคนในทองถ่ินมาทํางาน   หรือการเปลี่ยนคนงานระหวาง
องคกร      

 วุฒิชัย ชิตเจริญ (2544) ไดศึกษาถึงความหมายของการการจางงานภายนอก (Outsourcing) 
ตามแนวคิดของCook M.F. วาหมายถึงการใหผูใหบริการจากภายนอกทําหนาที่ในการบริหาร      
จัดการกับหนาที่งานของฝายทรัพยากรมนุษยที่แตเดิมนั้นถูกดําเนินการจากพนักงานในองคกร    
ทางเลือกของการจางงานภายนอกในการบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถจําแนกไดดังนี้  

1.  การจางงานภายนอกในกจิกรรมทรัพยากรมนุษยทั้งหมด (Total Human 
Resource outsourcing)     เหมาะสําหรับองคกรขนาดเล็กทั้งนี้เพราะกิจกรรมทรัพยากรมนุษยหลักๆ
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ยังคงจําเปนทีจ่ะตองอาศัยการปฏิสัมพันธระหวางพนักงานในฝายทรัพยากรมนษุยและพนกังานคน
อ่ืนๆ 

2. การจางงานภายนอกในกจิกรรมทรัพยากรมนุษยเพียงบางสวน (Partial Human 
Resource  outsourcing)  โดยข้ึนอยูกับความเฉพาะเจาะจงของกิจกรรมทรัพยากรมนษุยที่องคกร 
วางแผนจะทําการจางงานจากภายนอก  เชน งานคาจางและเงินเดือน   งานวาจาง งานสวัสดิการ 
เปนตน    

3. การจางงานภายนอกในระดบัพนักงานทรพัยากรมนษุย (Human Resource 
Staff outsourcing)    โดยผูใหบริการจากภายนอกจะทําหนาที่จัดเตรยีมบุคลากรในระดับพนักงาน
ทรัพยากรมนษุยเขามาเพื่อทีจ่ะปรับปรุงระบบงานภายใน   โดยการใชขอตกลงของการเชาพนักงาน 
(employee leasing)    

4.  การจางงานภายนอกในบางชวง (Outsourcing via time-sharing)   โดยผู
ใหบริการจะทาํหนาที่ในการจัดเตรียมเจาหนาที่ที่เชี่ยวชาญดานการบรหิารทรัพยากรมนุษยเขามา
ชวยในกจิกรรมทรัพยากรมนุษยขององคกรในชวงเวลาที่กําหนด  

วิธีการพยากรณแรงงาน 
สมชาย    หิรัญกิตติ (2542) ใหความหมายของการพยากรณความตองการแรงงานคอื การ

ประมาณการจาํนวนและลักษณะของพนักงานที่องคกรตองการ      โดยเทคนิคในการพยากรณมี
หลายประการ ดังนี ้

1.   การประมาณการโดยใชผูเชี่ยวชาญ ( The expert estimate )  เปนวิธีที่ใชความเชี่ยวชาญ
ดานคณิคศาสตรนอยที่สุดแตเปนวิธีที่นิยมใชมากที่สุด   ผูเชี่ยวชาญจะใชพื้นฐานดานประสบการณ 
(Experience)ของตนเองเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นโดยสัญชาตญาณ(Intuition)และการคาดเดา(Guess)   
โดยการพิจารณาทบทวนเกี่ยวกับการจางงานในอดีตและสอบถามเกี่ยวกับความตองการในอนาคต
เทคนิคนี้สามารถทําใหมีประสิทธิผลมากขึ้นถาผูเชี่ยวชาญใชเทคนิคเดลไฟ(Delphi technique) ซ่ึง
เปนวิธีการใชวิจารณญาณในการพยากรณโดยใชกลุมผูเชี่ยวชาญอิสระในการพยากรณความ
ตองการในอนาคต     โดยมีการรวบรวมการพยากรณของผูเชี่ยวชาญแตละคนจากนั้นจะมีการ
พยากรณเปนกลุมเพื่อปรับความคิดเห็นของแตละคน     กระบวนการนี้จะทําซ้ําหลายๆรอบจนได
ขอตกลงรวมกัน   
 2     การใชเทคนิควิธีการพยากรณแนวโนม (Trend analysis)  เปนเทคนิคการพยากรณจาก
ระดับบนสูระดับลาง (Top-down techniques )พัฒนาขึ้นมาเพื่อใชในการพยากรณโดยอาศัยพื้นฐาน
จากความสัมพันธในอดีตระหวางปจจัยที่สัมพันธกันของการจางงาน        ผูวางแผนสามารถพัฒนา
เปนตารางหรือกราฟ (Table or graph ) 
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 3.    การวิเคราะหอัตราสวน (Ratio analysis)  เปนเครื่องมือท่ีใชวางแผนทรัพยากรมนุษยที่
ประเมินโดยใชอัตราสวนระหวาง ปจจัยบางอยางกับจํานวนพนักงานที่ตองการเชนการกําหนด
อัตราสวนของพนักงานขายตอยอดขาย 
 4.    การใชผังกระจายขอมูล (The scatter plot) เปนวิธีการใชกราฟเพื่อชวยในการรวบรวม
ความสัมพันธระหวางสองตัวแปร 
 5.    การใชคอมพิวเตอรในการพยากรณความตองการดานบุคลากร (Using computers to 
forecast personnel requirements )  การพยากรณโดยใชคอมพิวเตอรเปนการพิจารณาความตองการ
ของพนักงานในอนาคตจากขอมูลที่เก็บไวในรูปแบบตางๆ เชน ยอดขายของธุรกิจ ปริมาณการผลิต 
ความตองการพนักงานเพื่อรักษาปริมาณผลผลิต   รวมถึงรายละเอียดเกี่ยวกับพนักงานทุกคนโดย
อาศัยการออกแบบโปรแกรมขอมูลชุดคําสั่ง ( Software ) 
 6.    การใชดุลยพินิจดานการบริหาร (Managerial judgment) โดยพิจารณาจากปจจัยตางๆ
เชนการตัดสินใจเพิ่มคุณภาพของผลิตภัณฑหรือบริการ     หรือการขยายตัวเขาสูตลาดใหม 
(Decisions to upgrade the quality of products or services or enter into new markets)     การ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีและการบริหารเพื่อเพิ่มผลผลิต(Technological and administrative 
changes resulting in increased productivity)      การจัดหาทรัพยากรดานการเงินมีอยางเพียงพอ 
(The financial resources available) เชนมีงบประมาณที่สามารถจางคนเพิ่ม 
 7.    เทคนิคการใชโมเดลและการคาดคะเนหลายดาน (Modeling and multiple-predictive 
techniques) เปนวิธีพยากรณที่ใชความสัมพันธของปจจัยหลายตัวเพื่อคาดคะเนความตองการเพื่อ
การพยากรณที่แมนยํายิ่งขึ้น        สูตรที่ใชในการวิเคราะหเชนการวิเคราะหการถดถอย(Regression 
analysis) 
 8.   การพยากรณความตองการเปนหนวย (Unit-demand forecasting) คําวาหนวยอาจ
หมายถึงเปนแผนก โครงการ หรือกลุมของพนักงาน เปนการพยากรณจากระดับลางสูระดับบน    
(Bottom-up) 
 9.   การพยากรณแบบฐานศูนย (Zero-base forecasting) เปนวิธีการประเมินความตองการ 
การจางงานในอนาคต     โดยใชระดับการจางงานในปจจุบันขององคการเปนจุดเริ่มตนสําหรับการ
ตัดสินการบรรจุพนักงานเมื่อมีการสูญเสียแรงงาน    
 10.   การใชตัวแปรที่เปนตัวพยากรณ (Use of predictor variables) เปนปจจัยที่เปนที่รูกันวา
มีผลกระทบตอระดับการจางงานของบริษัท หรือเปนความตองการการพยากรณทรัพยากรมนุษย 
อีกวิธีหนึ่งโดยการใชระดับการจางงานเพื่อพยากรณความตองการในอนาคต ตัวพยากรณที่มี
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ประโยชนที่สุดอยางหนึ่งของระดับการจางงานคือ ยอดขาย (Sales volume) ความสัมพันธระหวาง
ความตองการ (Demand) และจํานวนพนักงานที่ตองการ 
 11. การใชสถานการณจําลอง(Simulation)เปนเทคนิคสําหรับการทดลองโดยใชวิธีการทาง
คณิตศาสตรแทนสถานการณจริง 
 จากวิธีทั้งหมดที่ไดกลาวมาแลวนั้น    องคกรสามารถเลือกใชวิธีใดวิธีหนึ่งไดหรือนําหลาย
วิธีมาประยุกตเขาดวยกันเพื่อใหมีประสิทธิภาพตอการวางแผนความตองการแรงงาน   หลังจากที่ได
นําปจจัยตางๆ มาพิจารณาประกอบกันเพื่อกําหนดความตองการแรงงานในอนาคตแลวนั้นยอมมี
ทางเลือกของคําตอบ 3   ทางที่มาจากการเปรียบเทียบความตองการในอนาคตกับแรงงานปจจุบันที่
มีอยู คือ 
               1.  ความตองการแรงงาน ในอนาคตมีมากกวาความตองการแรงงานในปจจุบัน ซ่ึงอาจมี
เหตุผลจากแผนการผลิตที่ถูกกําหนดไวลวงหนา แผนการเพิ่มผลิตภัณฑใหม หรือการนําเทคโนโลยี
ใหมมาใช 
 2.   ความตองการแรงงานในปจจุบัน เทากับความตองการแรงงานในอนาคต     หากสรุป
ไดวาแรงงานในปจจุบันมีพอเพียงสําหรับดําเนินการทางธุรกิจในอนาคตก็ไมจําเปนตองดําเนินการ
ใดๆ 

3.   ความตองการแรงงานในอนาคต  มีนอยกวาความตองการแรงงานในปจจุบัน      อาจ
จําเปนตองตัดสินใจกระทําอยางใดอยางหนึ่ง  เชน การลดชั่วโมงการทํางาน 
 

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



 11

ทบทวนวรรณกรรม 
ในการศึกษาครั้งนี้ไดทําการศึกษาคนควาจากบทความ  เอกสารและรายงานการวิจัยตางๆ

ดังนี้ 
ดนัย    เทยีนพุฒ และคณะ (2540)ไดศึกษาถึงทิศทางและบทบาทการบริหารทรัพยากร

บุคคลในทศวรรษหนา พ.ศ. 2550           พบวาฝายทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนาจะเขาไปมีสวน
รวมในการวางกลยุทธมากขึน้     กิจกรรมและงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลมีทิศทางที่จะใชการ
จางงานภายนอกหรือบริษัทที่ปรึกษามากขึ้นในระดับงานบริการและระดับธุรการงานบุคคล  

วุฒิชัย ชิตเจริญ (2544) ศึกษาถึงพัฒนาการและปญหาของธุรกิจบริการจางเหมาแรงงาน
จากภายนอกที่ใหบริการแกหนวยงานภาครัฐและเอกชน กรณีศึกษาบริษัท ทักษ กรุพ จํากัด   พบวา
ในประเทศไทยมีการเปดใหบริการจางเหมาแรงงานจากภายนอกมาตั้งแตพ.ศ.2495จากจํานวน
พนักงานเริ่มตนเพียง 20 คน      ปจจุบันมีบริษัทตางๆที่เปดดําเนินกิจการดานการใหบริการแรงงาน
ภายนอกจํานวนมากและมีพนักงานที่อยูในธุรกิจประเภทนี้ประมาณ 450,000 คน   ในสวนของ
บริษัททักษ กรุพ จํากัดไดเปดดําเนินกิจการมาตั้งแตป พ.ศ. 2528 มีพนักงานเริ่มตนจํานวน 100 คน  
ปจจบุันบริษัทฯมีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 5,149 คน    โดยเริ่มจากมีผูใชบริการจํานวน 18 หนวยงาน     
ปจจุบันมีผูใชบริการจํานวน 732 หนวยงาน   จะเห็นไดวาธุรกิจบริการจางเหมาแรงงานจาก
ภายนอกมีพัฒนาการอยางรวดเร็วและคาดวาภายใน 10 ปขางหนาธุรกิจประเภทนี้จะเปนธุรกิจท่ีมี
คนสนใจและกาวเขามาสูธุรกิจการใหบริการแรงงานภายนอกอีกจํานวนมาก        นอกจากนี้แลวยัง
ไดศึกษาถึงความหมายของการจางเหมาแรงงานจากภายนอกไวดังนี้ 

1.  การจางเหมาแรงงานจากภายนอกหมายถึง ยุทธวิธีในการจัดกระบวนการทาง
ธุรกิจเพื่อใหเกดิความกระชับเหมาะสมกับขนาดและคาใชจายจึงเกิดกระบวนการจางบคุคลจาก
ภายนอกใหเปนผูบริการงานบางอยางซึ่งเปนงานที่จัดเฉพาะเพื่อองคกรนั้นๆ 

2.  การจางเหมาแรงงานจากภายนอกหมายถึงการโอนทรัพยสินอาทิ  คอมพิวเตอร 
เครือขายและบุคลากรจากภายในองคกรไปสูผูใหบริการภายนอกที่คอยรับจัดการงานตางๆใหแทน
องคกร 

3. การจางเหมาแรงงานจากภายนอกหมายถึง   การจัดจางหรือการทําสัญญาให
บริษัทภายนอกชวยทํางานบางอยางและการทํางานนั้นๆจะปฏิบัติกันอยางตอเนื่อง 

4.  การจางเหมาแรงงานจากภายนอกหมายถึง  การใหผูบริการจากภายนอกหรือผู
ใหบริการ(Vendor)ทําหนาที่ในการบริหารจัดการกับงานของฝายทรัพยากรมนุษยที่แตเดิมนั้นถูก
ดําเนินการจากพนักงานภายในองคกร  โดยผูใหบริการจะถูกวาจางทําสัญญาเพื่อดําเนินกิจกรรมที่
เฉพาะเจาะจงของฝายทรัพยากรมนุษย 
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5.   การจางเหมาแรงงานจากภายนอกหมายถึง   การสงตอกิจกรรมและการตัดสินใจ
ขององคกรบางสวนใหกับผูบริการจากภายนอกในรูปแบบของการทําสัญญาซึ่งแตกตางจากการใช
ที่ปรึกษาจากภายนอกตรงที่การจางเหมาแรงงานยังรวมไปถึงทรัพยากรที่ใชในการดําเนินกิจกรรม
ซ่ึงประกอบไปดวยคน  วัสดุอุปกรณ  เทคโนโลยีและสินทรัพยตางๆ 

ประเภทของผูใหบริการแบบจางเหมาจากภายนอกแบงออกเปน 2 ประเภท  
           1.   พันธมิตรทางธุรกจิ ( Strategic partner)   ลักษณะของผูใหบริการประเภทนี้จะเขา

มาเปนเสมือนสวนหนึ่งในธรุกิจขององคกร     โดยผูใหบริการประเภทนี้จะไมทําหนาที่เพียงแคการ
ปฏิบัติตามหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายเทานั้น  แตจะเขามามีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ
ในระดบักลยทุธขององคกรดวย          โดยทั่วไปผูใหบริการประเภทนี้เหมาะสําหรับการจางงาน
ภายนอกระดบัหนวยงาน   กระบวนการหรือหนาที่งานที่เกีย่วของกบัความสามารถหลักขององคกร 

2.   ผูผลิต ( Supplier)   ลักษณะของผูใหบริการประเภทนี้จะปฏิบัติหนาที่ตามที่ 
องคกรกําหนดโดยผูใหบริการจะใหความสนใจในระดับกิจกรรมมากกวา    เหมาะกับการจางงาน
ในระดับงานหรือในระดับบุคคลที่ไมเกี่ยวของกับความสามารถหลักขององคกร 

โดยขอดีและขอเสียของการใชบริการแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยสามารถสรุปไดดังนี้      

ขอดี  
1. ทําใหองคการมีโอกาสไดรับบริการที่ดีในขณะที่มีตนทุนต่ํากวาการใชพนักงานจาก

ภายใน 
2. หลายองคกรไมมีทุนเพียงพอในการจัดซื้อคอมพิวเตอรและซอฟตแวร     การจาง

แรงงานจากภายนอกจึงเปนหนทางหนึ่งในการลดการลงทุนที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยี 
3. ผูใหบริการจะมีการฝกอบรมพนักงานของตนใหมีความสามารถเพียงพอที่จะทํางาน

ในองคกรที่มีความแตกตางหลากหลายได    และในตลาดแรงงานปจจุบันมืออาชีพทางดาน
ทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเชี่ยวชาญพิเศษในเรื่องคาจาง   เงินเดือน   สวัสดิการ   รวมถึงระบบ
สารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย    ดังนั้นการจางผูใหบริการแรงงานจากภายนอกอาจ
เปนทางเลือกที่งายกวา 

4. การใชบริการแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกในการบริหารทรัพยากรมนุษยอาจ
ชวยลดขนาดองคกรเพื่อใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมใหม 

5. ผูบริหารระดับสูงมักจะใชการจางแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกเปนหนทาง
หนึ่งในการลดตนทุน     เพราะเปนวิธีที่สามารถควบคุมตนทุนดานแรงงานได 
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6. การใชบริการแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกชวยใหองคกรสามารถลดตนทุน
หรือคาใชจายสํานักงานได 

7. การรองทุกขที่เกิดขึ้นจากการจางงาน    เงินเดือน   สวัสดิการ   และคาตอบแทน
ของพนักงานตอองคกรจะลดลง 

ขอเสีย   
1. องคกรที่ใชแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกในการบริหารทรัพยากรมนุษย   

อาจสูญเสียอํานาจในการควบคุมการบริหารจัดการและการมีปฏิสัมพันธกับพนักงาน 
2. ขั้นตอนการเริ่มตนในการจางเหมาแรงงานจากภายนอกมักเปนคาใชจายที่สูง     

ซ่ึงคาใชจายเหลานั้นมักเปนสวนที่องคกรไมเต็มใจที่จะจายถาองคกรไมไดตัดสินใจที่จะใชบริการ
แรงงานแบบจางเหมาจากภายนอก เชน การจายเงินชดเชยในการใหออกจากงาน 

3. การตัดสินใจใชบริการแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกอาจทําใหเจาหนาที่
ฝายทรัพยากรมนุษยบางสวนตกงาน     ซ่ึงในกรณีนี้บริษัทผูมาใหบริการแรงงานจากภายนอกอาจ
เลือกที่จะจางเจาหนาที่ฝายทรัพยากรมนุษยบางคนเอาไวหรือไมก็ได 

4. ถาองคกรเลือกผูใหบริการที่ไมดีพออาจทําใหองคกรประสบปญหาในเรื่องขวัญ
และกําลังใจของพนักงานได 

5. ถามีการใชแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกในหนาที่การงานที่เกี่ยวของกับ 
กฏหมายองคกรอาจจะมีความเสี่ยงได   หากองคกรไมมีการตรวจสอบการปฏิบัติตามกฏหมายและ
การรายงานผลกิจกรรมใหกับหนวยงานรัฐบาลของบริษัทผูใหบริการอยางใกลชิด 

6. องคกรอาจจําเปนที่จะตองวาจางนักกฏหมายเพื่อทําการตรวจสอบสัญญาให   
แนใจวาการทําสัญญาเอื้อประโยชนตอองคกรผูใชบริการเทาๆกับผูใหบริการ 

7. หลายองคกรมีประสบการณที่ไมดีเกี่ยวกับการใชบริการแรงงานแบบจางเหมา
จากภายนอกในการบริหารทรัพยากรมนุษย      สาเหตุสวนหนึ่งเกิดจากปญหาการขาดการวางแผน
และการวิเคราะหที่ดีพอรวมถึงการทําสัญญาไมครอบคลุม เปนตน 

นอกจากขอเสยีที่ไดกลาวถึงไปแลว      การใชบริการแรงงานแบบจางเหมาจากภายนอกยัง
เปนแนวความคิดที่คอนขางใหม        ดังนัน้อาจยากตอการประเมินผลคุณภาพของการบริการและ
คาใชจายทีจ่ะเกิดขึ้นในปจจบุันและอนาคต       การนําการจางแรงงานจากภายนอกมาใชจึงตองมี
การวางแผนจดัการและควมคุมที่ดีพอ     ทั้งนี้เพื่อลดปญหาหรือความเสียงตอองคกรใหมากที่สุด
เทาที่จะทําได 
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กนกรัตน  กานันชัย (2540) ศึกษาความตองการแรงงานของโรงงานอุตสาหกรรมในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ58 แหง     พบวามีโรงงานอุตสาหกรรมจํานวน 31 แหงที่มีความตองการ
แรงงาน       โดยเปนความตองการแรงงานในปจจุบัน 20 แหงและในอนาคตอีก 11 แหง  สวนที่
เหลือ 27 แหงยังรักษาระดับการจางเดิมหรือไมมีความตองการแรงงานเพิ่ม            คุณสมบัติของ
แรงงานที่ตองการในระดับบริหารพบวาสวนใหญตองการเพศชายมีอายุอยูในชวง26-35ป   
การศึกษาในระดับปริญญาตรีขึ้นไปเนนในสาขาวิชาการจัดการ   บริหารธุรกิจ   วิศวกรรมศาสตร     
การตลาด วิทยาศาสตรและคอมพิวเตอรตามลําดับ        มีประสบการณการทํางาน 2-5 ป    มี
ความสามารถพิเศษในดานคอมพิวเตอร ภาษาอังกฤษ ขับรถยนตได      ไมไดจํากัดในเรื่อง
สถานภาพการสมรสและภูมิลําเนา             สวนคุณสมบัติของแรงงานที่ตองการในระดับปฏิบัติการ
พบวาสวนใหญไมไดจํากัดเพศ      มีอายุในชวง26-35ป    มีการศึกษาตั้งแตระดับอาชีวะศึกษาจนถึง
ปริญญาโทเนนในสาขาวิชาบัญชีบริหารธุรกิจ การจัดการและวิศวกรรมศาสตร ตามลําดับ    ไม
จําเปนตองมีประสบการณการทํางาน       มีความสามารถพิเศษในดานคอมพิวเตอร และ
ภาษาอังกฤษ     ไมจํากัดสถานภาพการสมรส และภูมิลําเนา           และคุณสมบัติของแรงงานที่
ตองการในระดับกรรมกรพบวาสวนใหญไมไดจํากัดเพศ ยกเวนในอุตสาหกรรมผลิต/ประกอบ
ช้ินสวนอิเลคทรอนิคสนั้นมีความตองการแรงงานกรรมกรเปนหญิงมากกวาชายมีอายุในชวง 18-25 
ป     ไมจํากัดสถานภาพการสมรส   การศึกษา  ภูมิลําเนา ไมจําเปนตองมีความสามารถพิเศษและ
ประสบการณการทํางาน  
 ประดิษฐ  ชาสมบัติ (2533)  :  รายงานวิจัยเร่ือง “ ตลาดแรงงานอุตสาหกรรมภูมิภาค”    
สรุปผลรายงานวิจัยไดวา  แรงงานอุตสาหกรรมที่ศึกษารอยละ 68อยูในเขตภูมิภาค และรอยละ 58.3
ในเขตกรุงเทพมหานคร         ในภูมิภาคอุตสาหกรรมที่มีสัดสวนของแรงงานชายคอนขางสูงมาก 
ไดแก อุตสาหกรรมการผลิตและซอมเครื่องยนตเครื่องไฟฟา       อุตสาหกรรมผลิตและซอม      
ยานพาหนะ    อุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะ    อุตสาหกรรมกระดาษและสิ่งพิมพ      ขอมูลดังกลาว
ช้ีใหเห็นวา  อุตสาหกรรมเหลานี้มักวาจางแรงงานชายมากกวาแรงงานหญิง         อุตสาหกรรมที่มี
สัดสวนของแรงงานหญิงสูง  ไดแกอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องแตงกายและอุตสาหกรรม
เครื่องประดับ        ทั้งนี้เนื่องจากงานประเภทนี้ตองการความละเอียดประณีต ซ่ึงแรงงานหญิงมี
ความเหมาะสมมากกวาแรงงานชาย            ลูกจางอุตสาหกรรมทั้งในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ภูมิภาค   โดยสวนใหญ เปนคนหนุมสาว อายุเฉลี่ยประมาณ 28 ป          แรงงานที่อยูในวัยนี้ถือวา
เปนวัยที่มีความเขมแข็ง       แรงงานที่มีอายุต่ํากวา 18 ป พบเพียงรอยละ 8 ในเขตภูมิภาค และรอย
ละ 5 ในเขตกรุงเทพฯ           ลูกจางสวนใหญในทุกประเภทอุตสาหกรรมมีการศึกษาในระดับ
ประถมศึกษาตอนตนและตอนปลาย        ซ่ึงแสดงวาผูมีคุณวุฒิการศึกษาภาคบังคับก็สามารถทํางาน
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ในอุตสาหกรรมไดในระดับหนึ่ง         แตในสัดสวนของผูมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา พบมากขึ้น
ในอุตสาหกรรมผลิตภัณฑเคมีและปโตรเลียม              อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องแตงกาย        
อุตสาหกรรมเบ็ดเตล็ดและอุตสาหกรรมกระดาษและสิ่งพิมพ            สัดสวนของผูมีการศึกษา
ระดับอาชีวะศึกษาพบมากขึ้นในอุตสาหกรรมผลิตและซอมเครื่องยนต       อุตสาหกรรม 
เครื่องใชไฟฟา         สวนผูมีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปพบมากในอุตสาหกรรมผลิตภัณฑเคมี
พลาสติกและปโตรเลียม     อุตสาหกรรมเบ็ดเตล็ด        อุตสาหกรรมดังกลาวเหลานี้มีระดับ
การศึกษาเฉลี่ยของลูกจางสูงกวาในอุตสาหกรรมอื่นๆ อาจเปนไดวาในอนาคตเมื่ออุตสาหกรรม
ประเภทเหลานี้ขยายตัวมากขึ้น        ความตองการแรงงานที่มีคุณวุฒิสูงกวาระดับประถมศึกษาจะมี
แนวโนมเพิ่มขึ้น       ผูประกอบการรอยละ  87.6  แจงวาลูกจางไรฝมือในกิจการของตนมีวุฒิ
การศึกษาในระดับประถมศึกษาและต่ํากวา       แมแตลูกจางในระดับหัวหนางานและผูชวยหัวหนา
งานก็ยังมีการศึกษาเฉลี่ยในระดับคอนขางต่ํา        ลูกจางในประเภทพนกังานประจําสํานักงาน รอย
ละ  53.7  มีการศึกษาในระดับอาชีวะศึกษาในสาขาพาณิชยกรรม              การศึกษาในระดับ
ป ริญญาตรี และสู งกว ามี สั ดส วนสู ง ในอุ ตสาหกรรมสิ่ งทอและผลิ ต เครื่ อ งแต งก าย              
อุตสาหกรรมเคมีพลาสติกและปโตรเลียม            ซ่ึงเปนเครื่องชี้ไดวาอุตสาหกรรมเหลานี้
จําเปนตองใชผูบริหารและพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงขึ้น        สวนพนักงานฝายผลิตระดับ
หัวหนางาน ซ่ึงถือวาเปนแรงงานมีฝมือรอยละ  56.2  มีระดับการศึกษาเพียงประถมศึกษา ซ่ึงแสดง
วาลูกจางระดับหัวหนางานนั้น         สวนใหญเปนแรงงานที่พัฒนาฝมือของตนเองมาจาก
ประสบการณในการทํางานมากกวาจะไดรับการศึกษาที่เปนทางการ        มีคุณวุฒิในระดับอาชีวะ
ศึกษาเพียงรอยละ  15.8       ในระดับปริญญาตรีและสูงกวาเพียงรอยละ  3.7  เทานั้น         สวน
กรรมกรฝายผลิตลูกจางประเภทนี้ ถือวาเปนแรงงานไรฝมือ  (Unskilled Worker) รอยละ 87   มี
การศกึษาไมเกินประถมศึกษา                เปนที่นาสังเกตวารอยละ 14.3  ของลูกจางประเภทนี้ใน
อุตสาหกรรมผลิตภัณฑเคมีพลาสติกและปโตรเลียม และรอยละ 11.1ในอุตสาหกรรมเบ็ดเตล็ด มี
การศึกษาในระดับมัธยมศึกษา        และในบางอุตสาหกรรมก็มีลูกจางระดับลูกมือท่ีมีคุณวุฒิระดับ
อาชีวะศึกษาดวย แสดงวาผูจบอาชีวะศึกษาและมัธยมศึกษาสวนหนึ่งตองเขาทํางานในอตุสาหกรรม
ภูมิภาคในฐานะแรงงานไรฝมือ     ซ่ึงเปนไปไดในสภาวะที่มีอัตราการวางงานอยูในระดับสูงและ
งานหายาก 
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