
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การวิจัยเรื่อง รูปแบบการประกอบธุรกิจจัดหางานเพ่ือตอบสนองกลยุทธ์การจ้างงานภายนอก คณะผู้วิจัย
ได้ด าเนินการทบทวนวรรณกรรมในประเด็นดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับการจัดหางาน 

2. การประกอบธุรกิจจัดหางาน 

3. แนวคิดกลยุทธ์การจ้างภายนอก 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

1.  แนวคิดเกี่ยวกับการจัดหางาน 

 1.1 ความหมายของการจัดหางาน 

 พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. 2528 (แก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ. 2537) มาตรา 4 ได้ให้
ความหมายของการจัดหางานไว้ดังนี้ “จัดหางาน หมายความว่า ประกอบธุรกิจจัดหางานให้แก่คนหางานหรือหา
ลูกจ้างให้แก่นายจ้าง โดยจะเรียกหรือรับค่าบริการตอบแทนหรือไม่ก็ตาม และให้หมายรวมถึงการเรียกเก็บเงิน
หรือทรัพย์สินหรือประโยชน์อื่นใดเพ่ือจัดหางานให้แก่คนงาน” 

 ลักษณะของการจัดหางาน มี 2 ลักษณะ คือ 

1. จัดหางานโดยรัฐ เป็นการให้บริการจัดหางานของรัฐให้แก่คนงาน โดยไม่มีการเรียกหรือรับค่าบริการ
หรือค่าใช้จ่ายแต่อย่างใดทั้งสิ้น 

2. จัดหางานโดยภาคเอกชน เป็นการด าเนินการประกอบธุรกิจจัดหางานให้แก่คนหางานหรือหาลูกจ้าง
ให้แก่นายจ้าง โดยมีการเรียกหรือรับค่าบริการ หรือค่าใช้จ่ายจากผู้ใช้บริ การ แต่ต้องได้รับอนุญาตจากนาย
ทะเบียนจัดหางานก่อน 

พระราชบัญญัติจัดหางาน ฯ ได้แบ่งธุรกิจจัดหางานไว้ 2 ประเภทคือ 

1. การจัดหางานในประเทศ การจัดหางานให้คนหางานท าในประเทศ จะต้องได้รับอนุญาตจากนาย 
ทะเบียนที่ส านักงานนั้นตั้งอยู่ และมีหลักประกันเป็นจ านวนเงินตามที่ก าหนดเป็นกฎกระทรวงแต่ต้องไม่น้อยกว่า 
100,000 บาท วางไว้กับนายทะเบียน 

2. การจัดหางานเพื่อไปท างานต่างประเทศ การจัดหางานให้คนหางานไปท างานในต่างประเทศ จะต้อง 

ได้รับอนุญาตจากนายทะเบียนจัดหางานกลาง โดยผู้ขออนุญาตต้องเป็นบริษัทจ ากัดหรือบริษัทมหาชน จ ากัด ต้อง
มีทุนจดทะเบียนและช าระแล้วไม่น้อยกว่า 1,000,000 บาท และมีหลักประกันเป็นเงินสดหรือพันธบัตรของรัฐบาล
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ไทย หรือสัญญาค้ าประกันของธนาคารเป็นจ านวนเงิน 5,000,000 บาท วางไว้กับนายทะเบียนจัดหางานกลาง 
ผู้รับอนุญาตต้องส่งสัญญาจัดหางานที่ผู้รับอนุญาตจัดหางานท ากับคนงานและเงื่อนไขการจ้างแรงงานที่นายจ้างใน
ต่างประเทศท ากับคนหางาน ให้อธิบดีพิจารณาอนุญาตก่อนส่งคนงานไปต่างประเทศ และต้องส่งคนงานที่ผ่านการ
คัดเลือกและทดสอบฝีมือเข้ารับการตรวจสุขภาพและเข้ารับการอบรม ณ ส านักงานทะเบียนจัดหางานกลาง 
ส านักงานทะเบียนจัดหางานจังหวัด หรือสถาบันอ่ืนใดที่อธิบดีก าหนด 

 อนึ่งการประกอบธุรกิจที่มีลักษณะใกล้เคียงกับธุรกิจจัดหางาน  และเป็นธุรกิจที่ด าเนินงานตอบสนองกล
ยุทธ์การจ้างงานภายนอกของผู้ประกอบกิจการอื่น  ธุรกิจประเภทนี้เรียกว่า ธุรกิจจัดหาคนมาท างาน  ดังที่ปรากฎ
ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 1) พ.ศ. 2551 มาตรา 11/1 ว่า “ในกรณีที่ผู้ประกอบกิจการ 
มอบหมายให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดเป็นผู้จัดหาคนมาท างานอันมิใช่การประกอบธุรกิจจัดหางาน  โดยการท างานนั้น
เป็นส่วนหนึ่งส่วนใดในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้ประกอบการ กิจการและโดยที่บุคคล
นั้นจะเป็นผู้ควบคุมดูแลการท างานหรือรับผิดชอบในการจ่ายค่าจ้างให้แก่คนที่มาท างานนั้นหรือไม่ก็ตาม  ให้ถือว่า
ผู้ประกอบกิจการเป็นนายจ้างของคนที่มาท างานดังกล่าว ให้ผู้ประกอบกิจการด าเนินการให้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง
ที่ท างาน ในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาโดยตรง  ได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่เป็นธรรมโดยไม่
เลือกปฏิบัติ” 

 จะเห็นได้ว่าข้อความในมาตรา 11/1 นี้ แสดงให้เห็นถึงรูปแบบการประกอบกิจการเกี่ยวกับการจัดหาคน
มาท างานที่ถูกต้องตามกฎหมายอีกประเภทหนึ่ง มักจะเรียกกันว่าเป็นธุรกิจจัดหาคนมาท างาน หรือ ธุรกิจแรงงาน
จ้างเหมาตามนัยทางกฎหมายคุ้มครองแรงงาน มาตรา 11/1  ซึ่งการประกอบธุรกิจจัดหาคนมาท างานมีลักษณะ
การจัดหางานที่ยืดหยุ่นกว่า การประกอบธุรกิจจัดหางาน ตามพระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน  
และมีผู้ประกอบธุรกิจประเภทนี้จ านวนมากกว่าธุรกิจจัดหางาน  การควบคุมธุรกิจจัดหาคนมาท างานอยู่ภายใต้
การตรวจแรงงานของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

 สารานุกรมเสรี วิกิพีเดีย ได้ให้นิยามของ การจ้างงาน (Employment) ว่าหมายถึง สัญญาระหว่างสอง
ฝ่าย ฝ่ายหนึ่งเป็นผู้ว่าจ้าง (Employer) และอีกฝ่ายหนึ่งคือลูกจ้าง (Employee) ทั้งนี้ ลูกจ้าง หมายถึง บุคคล
ให้บริการแก่ผู้อ่ืนภายใต้สัญญาจ้างซึ่งมีหลักฐานอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษรหรือวาจาหรือไม่ก็ได้ ส่วน
นายจ้างมีอ านาจและหน้าที่ในการควบคุมและมอบหมายให้ลูกจ้างท างานตามรายละเอียดที่ก าหนดไว้    ส าหรับ
การจัดหางาน (Employment Service)  เป็นบริการที่ท าให้ลูกจ้างและนายจ้างได้มีสัญญาการจ้างงานเกิดขึ้น ผู้ที่
ท าหน้าที่ให้บริการจัดหางาน เรียกว่า Employment Agency  ซึ่งแปลว่า ตัวแทนจัดหางาน ตัวแทนจัดหางาน 
คือ องค์การที่จัดให้นายจ้างและลูกจ้างได้พบและตกลงจ้างงานกัน ลักษณะของตัวแทนจัดหางานมี 2 ประเภท คือ 
ตัวแทนจัดหางานภาครัฐ (Public Employment Agencies) และตัวแทนจัดหางานภาคเอกชน (Private 
Employment Agencies)  

 ตามหลักฐานอ้างอิงตัวแทนจัดหางานภาครัฐที่เก่าแก่ที่สุดถูกเสนอโดย Henry Robinson ใน ค.ศ. 1650 
ให้จัดตั้ง Office of Addresses and Encounter เพ่ือเชื่อมโยงการติดต่อสื่อสารระหว่างนายจ้างและลูกจ้างผู้หา
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งาน แต่รัฐสภาอังกฤษขณะนั้นไม่เห็นชอบ Robinson จึงได้เปิดส านักงานธุรกิจของเขาเองขึ้น แต่ส านักงาน
ดังกล่าวก็ด าเนินงานได้ไม่นาน ต่อมาในต้นศตวรรษที่ 20 ประเทศที่พัฒนาแล้วต่างก็มีการจัดตั้งส านักงานจัดหา
งานภาครัฐขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์ในการส่งเสริมการมีงานท าของประชาชนผู้ว่างงาน ตลอดจนมีกฎหมายแรงงาน
และส่งเสริมการมีงานท าในอังกฤษ ฝรั่งเศสและสหรัฐอเมริกา เป็นต้น  ส่วนตัวแทนจัดหางานภาคเอกชนแห่งแรก
ในสหรัฐอเมริกา เปิดด าเนินการโดย Fred Winslow เมื่อ ค.ศ. 1893 ใช้ชื่อ Engineering Agency ซึ่งต่อมา
พัฒนาเป็นส่วนหนึ่งของ General Employment Enterprise ใน ค.ศ. 1902 

 จากความหมายของการจัดหางานในไทยและในต่างประเทศดังกล่าวสรุปได้ว่า การจัดหางานเป็นบริการที่
ท าให้นายจ้างและลูกจ้าง ได้พบกันและตกลงว่าจ้างท างานกัน ลักษณะของการจัดหางานมี 2 ลักษณะได้แก่ การ
จัดหางานโดยรัฐ และการจัดหางานโดยภาคเอกชน ซึ่งในการวิจัยเรื่องนี้ จะท าการศึกษาเฉพาะการจัดหางานของ
ภาคเอกชนในประเทศไทย โดยจะศึกษาเฉพาะการจัดหางานในประเทศเท่านั้น และการศึกษาเรื่องนี้จะรวมถึงการ
ประกอบธุรกิจจัดหาคนมาท างาน  ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน มาตรา 11/1 ด้วย 

 1.2 หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการจัดหางาน 

 การจัดหางานโดยภาคเอกชน ตามพระราชบัญญัติจัดหางาน ฯ หมวด 2 การจัดหางานในประเทศ 
ก าหนดห้ามมิให้ผู้ใดจัดหางานให้คนหางานท าในประเทศ เว้นแต่จะได้รับใบอนุญาตจากนายทะเบียน  นาย
ทะเบียนต้องออกใบอนุญาตหรือมีหนังสือแจ้งค าสั่งไม่อนุญาตพร้อมด้วยเหตุผลให้ผู้ขออนุญาตทราบภายใน 60 วัน
นับตั้งแต่วันได้รับค าขอ กรณีที่มีเหตุจ าเป็นที่นายทะเบียนไม่อาจออกใบอนุญาต หรือยังไม่อาจมีค าสั่งไม่อนุญาต
ภายในก าหนดเวลา ให้ขยายเวลาออกไปได้อีกไม่เกิน 2 ครั้ง ๆ ละไม่เกิน 30 วัน แต่ต้องมีหนังสือแจ้งการขยาย
เวลาและเหตุผลจ าเป็นให้ผู้ขออนุญาตทราบก่อนสิ้นก าหนดเวลา 

 ผู้ขออนุญาตจัดหางานในประเทศต้องมีคุณสมบัติ และไม่มีลักษณะต้องห้ามดังต่อไปนี้ 
 1. มีสัญชาติไทย 
 2. มีอายุไม่ต่ ากว่ายี่สิบปีบริบูรณ์ 
 3. ไม่เป็นผู้รับอนุญาตจัดหางาน 
 4. ไม่เป็นผู้อยู่ในระหว่างถูกสั่งพักใช้ใบอนุญาตจัดหางาน 
 5. ไม่เคยถูกเพิกถอนใบอนุญาตจัดหางาน 
 6. ไม่เป็นคนไร้ความสามารถหรือคนเสมือนไร้ความสามารถ 
 7. ไม่เป็นผู้มีหรือเคยมีความประพฤติเสื่อมเสียหรือบกพร่องในศีลธรรมอันดี 
 8. ไม่เป็นกรรมการ หุ้นส่วน หรือผู้จัดการของนิติบุคคลซึ่งเป็นผู้รับอนุญาตจัดหางาน 
 9. ไม่เป็นกรรมการ หุ้นส่วน หรือผู้จัดการของนิติบุคคลซึ่งถูกเพิกถอนใบอนุญาตจัดหางานหรืออยู่ใน
ระหว่างใช้สิทธิอุทธรณ์ค าสั่งเพิกถอนใบอนุญาตจัดหางาน 
 10. ไม่เคยได้รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดหรือค าสั่งที่ชอบด้วยกฎหมายให้จ าคุกในความผิดที่
กฎหมายบัญญัติ ให้ถือเอาการกระท าโดยทุจริตเป็นองค์ประกอบ หรือในความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ 
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 11. มีหลักประกันเป็นจ านวนเงินตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง แต่ต้องไม่น้อยกว่าหนึ่งแสนบาทวางไว้
กับนายทะเบียน เพ่ือเป็นหลักประกันการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ 
 ในกรณีที่ผู้ขออนุญาตจัดหางานดังกล่าวเป็นนิติบุคคล นิติบุคคลนั้นต้องมีสัญชาติไทยและผู้จัดการ 
ซึ่งเป็นผู้มีคุณสมบัตแิละไม่มีลักษณะต้องห้ามตามวรรคหนึ่งด้วย 

 ใบอนุญาตให้ใช้ได้ภายในเขตจังหวัดที่นายทะเบียนระบุไว้ในใบอนุญาตมีก าหนดสองปีนับแต่วันที่ออก
ใบอนุญาต ถ้าผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศประสงค์จะขอต่ออายุใบอนุญาต ให้ยื่นค าขอก่อนใบอนุญาตสิ้น
อายุไม่น้อยกว่าสามสิบวัน เมื่อได้ยื่นค าขอดังกล่าวแล้วให้ประกอบกิจการต่อไปได้จนกว่านายทะเบียนจะสั่งไม่
อนุญาตให้ต่ออายุใบอนุญาตนั้น    

 การอนุญาตหรือไม่อนุญาตจะต้องกระท าให้เสร็จภายในสามสิบวัน นับแต่วันที่ได้รับค าขอซึ่ง
รายละเอียดถูกต้องและครบถ้วนตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง ผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศต้องแสดง
ใบอนุญาตไว้ ณ ที่เปิดเผยและเห็นได้ง่าย ณ ส านักงานตามที่ระบุไว้ในใบอนุญาต 

 ผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศจะตั้งส านักงาน ณ โรงแรม หอพัก สถานบริการ โรงรับจ าน า สถานที่
ที่จัดให้มีการเล่นการพนันเป็นปกติธุระหรือสถานที่อ่ืนที่รัฐมนตรีประกาศก าหนดห้ามมิได้ กรณีที่ผู้รับอนุญาต
จัดหางานในประเทศประสงค์จะขอย้ายส านักงานหรือตั้งส านักงานชั่วคราวนอกเขตท้องที่ที่ได้รับอนุญาตต้องยื่ น
ขอต่อนายทะเบียน ผู้รับอนุญาตต้องจดทะเบียนลูกค้าและตัวแทนจัดหางาน ตามเงื่อนไขและแบบที่ก าหนด การ
ยื่นขอจดทะเบียนตัวแทนจัดหางาน ผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศต้องวางหลักประกันส าหรับตัวแทนจัดหา
งานแต่ละคนตามที่ก าหนด ไม่น้อยกว่าคนละ 50,000 บาท ไว้กับนายทะเบียน โดยจะวางหลักประกันเป็นเงินสด 
พันธบัตรของรัฐบาลไทย หรือสัญญาค้ าประกันของธนาคารก็ได้ กรณีผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศประสงค์จะ
จัดหางานจากจังหวัดอื่น นอกจังหวัดที่ได้รับอนุญาตให้ยื่นค าขอต่อนายทะเบียน 

 ในการจัดหางาน ผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศต้องท าสัญญากับคนหางานตามแบบที่ก าหนด ห้ามมิ
ให้ตัวแทนจัดหางานท าสัญญากับคนหางานแทนผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศ เว้นแต่จะได้รับมอบอ านาจเป็น
หนังสือ และแจ้งให้นายทะเบียนทราบแล้ว ผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศต้องปฏิบัติดังนี้ 
 1. จัดให้มีสมุดทะเบียน และเอกสารเกี่ยวกับธุรกิจของตน ตามแบบและรายการที่อธิบดีก าหนด 
 2. จัดท าและส่งรายงานเกี่ยวกับการจัดหางานประจ าเดือน ตามแบบที่อธิบดีก าหนดต่อนายทะเบียน
ภายในวันที่สิบของเดือนถัดไป 

 เมื่อมีเหตุที่จะต้องลงในสมุดทะเบียน บัญชี หรือเอกสารเกี่ยวกับธุรกิจของตน ผู้รับอนุญาตดังกล่าวต้อง
ลงรายการเกี่ยวกับเหตุนั้นในสมุดทะเบียน บัญชี หรือเอกสารเช่นว่านั้นภายในเจ็ดวันนับแต่วันที่มีเหตุจะต้องลง
รายการนั้น 

 ห้ามมิให้ผู้รับอนุญาตจัดหางานภายในประเทศเรียกหรือรับเงินหรือทรัพย์สินอ่ืนใดจากคนหางาน 
นอกจากค่าบริการหรือค่าใช้จ่าย ตามอัตราที่รัฐมนตรีก าหนด เมื่อรับค่าบริการหรือค่าใช้จ่าย ผู้รับอนุญาตจัดหา
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งานในประเทศต้องออกใบรับตามแบบที่อธิบดีก าหนด กรณีที่คนหางานไม่ได้งานตามสัญญาจัดหางาน ผู้รับ
อนุญาตจัดหางานต้องจัดการให้คนงานเดินทางกลับส านักงานที่รับสมัครคนงานโดยออกค่าพาหนะ ค่าที่พัก 
ค่าอาหารและคืนค่าบริการและค่าใช้จ่ายแก่คนหางานนั้น และแจ้งให้นายทะเบียนทราบภายในสิบห้าวัน 
นับแต่วันที่มีหน้าที่ต้องจัดการดังกล่าว  
 ส าหรับหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการจัดหาคนมาท างาน ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานมาตรา 11/1  
เกศรินทร์  แดงโสภา (ออนไลน์) ได้เรียบเรียงลักษณะการจ้างด้วยวิธีการเหมาค่าแรงไว้ดังนี้ 
 “ การจ้างด้วยวิธีเหมาค่าแรง ตาม พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงานฯ มาตรา 5 (3) ปัจจุบันได้ถูกยกเลิก  โดย
พระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติม  โดยน าไปบัญญัติใหม่ไว้ในมาตรา 11/1 แห่ง พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงานว่า “ในกรณี 
ที่ผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บุคคลหนึ่งบุคคลใด เป็นผู้จัดหาคนมาท างานอันมิใช่การประกอบธุรกิจจัดหางาน  
โดยการท างานนั้นเป็นส่วนหนึ่งส่วนใดในกระบวนการผลิต หรือ ธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการ 
และ โดยบุคคลนั้นจะเป็นผู้ควบคุมดูแลการท างานหรือรับผิดชอบในการจ่ายค่าจ้างให้แก่คนที่มาท างานนั้นหรือไม่
ก็ตาม ให้ถือว่าผู้ประกอบกิจการเป็นนายจ้างของคนท่ีมาท างานดังกล่าว  ให้ผู้ประกอบกิจการด าเนินการให้ลูกจ้าง
รับเหมาค่าแรงที่ท างานในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ภายใต้
สภาพการจ้างที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน” ซึ่งวัตถุประสงค์ในการแก้ไขเพ่ิมเติมก็เพ่ือบัญญัติในเรื่องสิทธิประโยชน์ที่
ลูกจ้างแบบเหมาค่าแรงพึงได้รับให้ชัดเจนขึ้น และก าหนดให้นายจ้างผู้จ้างเหมาค่าแรงมีหน้าที่เพ่ิมขั้นตามกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมดังกล่าว 
 การจ้างด้วยวิธีเหมาค่าแรง มีหลักเกณฑ์ส าคัญดังนี้ 

1) ผู้ประกอบกิจการท างานในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความรับผิดชอบของตน เรียกว่า 
 “ผู้จ้างเหมา” 

2) ให้ผู้อื่นรับเหมาค่าแรงไปท า เรียกว่า “ผู้รับเหมา” 
3) ให้ผู้รับเหมาควบคุมการท างานและจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างหรือให้ผู้ที่มิใช้ผู้จัดหางานจัดหาลูกจ้าง

มาท างานให้ เรียกว่า “ผู้รับจ้างเหมา” 
หลักเกณฑ์ดังกล่าวมีข้อพิจารณาดังนี้ 
1) งานที่มอบให้ผู้อ่ืนรับไปท านั้นต้องเป็นงานในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้

จ้างเหมา 
2) การจ้างเหมา  ต้องใช้วิธีเหมาค่าแรง กล่าวคือ ผู้จ้างเหมาออกวัสดุ ส่วนผู้รับจ้างเหมาคิดเฉพาะ

ค่าแรงเท่านั้น  หากผู้รับเหมาะออกวัสดุและออกแรงด้วย  จะเป็นจ้างท าของมิใช่รับเหมาค่าแรง 
3) ผู้รับเหมาต้องควบคุมการท างานและจ่ายค่าจ้างให้ 
4) กฎหมายถือว่าผู้จ้างเหมาเป็นนายจ้างของลูกจ้างของผู้รับเหมาต้องรับผิดชอบร่วมกัน 
5) กฎหมายให้ถือว่าผู้จ้างเหมาเป็นนายจ้างของลูกจ้างของผู้รับจ้างเหมาด้วย  ดังนั้นผู้จ้างเหมาจึงต้อง

รับผิดชอบต่อลูกจ้างของผู้รับจ้างเหมาด้วย  แต่รับผิดเฉพาะลูกจ้างของผู้รับจ้างเหมาที่มาท างาน
ให้แก่ผู้รับเหมาเท่านั้น 
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6) กฎหมายให้ผู้จ้างเหมารับผิดร่วมกับผู้รับจ้างเหมาซึ่งเป็นนายจ้างของลูกจ้างโดยตรงในฐานะลูกหนี้
ร่วม คือต้องรับผิดจนกว่าจะช าระหนี้จนสิ้นเชิง มิใช่รับผิดตามส่วนคนละเท่า ๆ กัน 

7) ผู้จ้างเหมาถือเป็นนายจ้างของลูกจ้างของผู้รับจ้างเหมา  จึงต้องรับผิดในสิทธิของลูกจ้างตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  ผู้จ้างเหมาไม่ต้องรับผิดในสิทธิตามกฎหมายอื่น 

8) เนื่องจากกฎหมายบัญญัติไว้ไม่ชัดเจนจึงแปลได้ว่าการรับผิดชอบของผู้จ้างเหมาคงรับผิดเพียงเท่ า
งานที่มอบหมายให้ท าตามระยะเวลาที่ท าเท่านั้น 

9) ผู้จ้างเหมาไล่เบี้ยผู้รับจ้างเหมาได้ 
 ตามหลักเกณฑ์ดังกล่าวข้างต้นพอสรุปได้ว่า  การจ้างด้วยวิธีเหมาค่าแรงจะต้องมีบุคคล 3 ฝ่าย กล่าวคือ 
ฝ่ายผู้จ้างเหมา  ฝ่ายผู้รับเหมา และฝ่ายผู้รับจ้างเหมา  ดังนั้นหากเป็นกณีที่เป็ นการเข้าไปรับงานโดยตรงจาก
บริษัทผู้ว่าจ้าง  กรณีดังกล่าวจะไม่ใช่เป็นการจ้างด้วยวิธีเหมาค่าแรงตาม พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงานฯ มาตรา 11/1 
ฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม” 
 

2. การประกอบธุรกิจจัดหางาน 

 2.1 ความหมายและลักษณะของการประกอบธุรกิจ 

 ธุรกิจ (Business) เป็นหน่วยทางสังคมที่เกิดจากการรวมตัวของคนตั้งแต่สองคนขึ้นไป เพ่ือด าเนินงาน
ร่วมกันให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ หน่วยงานที่ตั้งขึ้นเรียกว่า องค์การ (Organization) ลักษณะที่ส าคัญของ
องค์การธุรกิจมีลักษณะที่แตกต่างจากองค์การภาครัฐและองค์การอ่ืนตรงวัตถุประสงค์ขององค์การธุรกิจที่มีอยู่ 2 
ประการคือ (ก่ิงพร ทองใบ 2548 : 6-10) 
 1. การอยู่รอด หมายถึง ความสามารถในการด าเนินการที่พอเพียงเลี้ยงตนเองได้ หรือพ่ึงพาตนเองได้
การที่องค์การธุรกิจอยู่รอดได้ เกิดจากการด าเนินงานที่ตอบสนองความต้องการของสังคมท าให้ธุรกิจสามารถ
ด าเนินหน้าที่ทางการผลิต การตลาด และการให้บริการได้ตามปกติ มีรายได้เพียงพอกับรายจ่าย 
 2. การเจริญเติบโต หมายถึง การที่องค์การธุรกิจนั้นสามารถขยายตัวหรือขยายกิจการได้ อัน
เนื่องมาจากการด าเนินงานมีผลก าไรท าให้ขยายการลงทุน มีการตัดสินใจเพ่ิมก าลังการผลิต หรือขยายสาย
ผลิตภัณฑ์ รวมทั้งมีการจ้างพนักงานเพ่ิมขึ้น การขยายตัวหรือการพัฒนาที่จะท าให้ธุรกิจสามารถตอบสนองความ
ต้องการของสังคมได้เพ่ิมขึ้น 

กิ่งพร ทองใบ (2555: 6) ได้ให้ความหมายของการประกอบธุรกิจ (Business Activities) ไว้ว่า “การ 
ด าเนินธุรกิจหรือประกอบธุรกิจ เป็นค าที่ใช้คลุมกระบวนการทั้งหมดของการน าทรัพยากรมาแปลงสภาพโดย
มนุษย์และเครื่องจักรให้เป็นสินค้า แล้วเก็บรักษาไว้เพ่ือจ าหน่ายให้แก่ผู้ที่มีความต้องการ  กระบวนการหรือ
กิจกรรมทางธุรกิจเกิดขึ้นเพ่ือบ าบัดความต้องการของบุคคล” 

 ฐานข้อมูลออนไลน์ (Thaigoodview @ hotmail.com) ได้สรุปความหมายของการประกอบธุรกิจว่า 
หมายถึง “กระบวนการประกอบการผลิต กระบวนการจัดจ าหน่าย และกระบวนการประกอบการให้บริการ 
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เพ่ือให้สินค้าและบริการได้ถึงมือของผู้บริโภค” ซึ่งการจ าแนกประเภทของการประกอบธุรกิจตามลักษณะของ
กิจกรรม สามารถแบ่งได้เป็น 5 ลักษณะคือ 
 1. ธุรกิจที่จัดหาวัตถุดิบส าหรับป้อนโรงงานหรือแหล่งผลิต เช่น ธุรกิจเกี่ยวกับการเกษตร 
 2. ธุรกิจที่เปลี่ยนวัตถุดิบ เป็นวัตถุก่ึงส าเร็จรูป เช่น โรงงานทอผ้า 
 3. ธุรกิจผลิตผลิตภัณฑ์ชิ้นสุดท้าย เป็นผลิตภัณฑ์ที่สามารถน ามาใช้อุปโภคบริโภคได้ทันที เช่น เสื้อผ้า
ส าเร็จรูป 
 4. ธุรกิจที่เป็นคนกลาง ท าหน้าที่ให้สินค้าเปลี่ยนมือจากบุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่ง เช่น พ่อค้าส่ง 
พ่อค้าปลีก 
 5. ธุรกิจที่เป็นผู้ให้บริการ เช่น ธนาคาร การประกันภัย เป็นต้น 

 รูปแบบขององค์การธุรกิจที่ด าเนินกิจการในประเทศไทย จ าแนกได้เป็น 5 ประเภทใหญ่ ๆ คือ  
 1. กิจการเจ้าของคนเดียว  
 2. ห้างหุ้นส่วน (จ าแนกเป็น ห้างหุ้นส่วนสามัญและห้างหุ้นส่วนจ ากัด) 
 3. บริษัทจ ากัด 
 4. สหกรณ ์
 5. รัฐวิสาหกิจ 
 การประกอบธุรกิจในแต่ละรูปแบบมีข้อดีและข้อเสียแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับ จ านวนเจ้าของ การก่อตั้ง 
ความรับผิดชอบในหนี้สิน  ค่าใช้จ่าย การควบคุมการด าเนินงาน และการควบคุมของรัฐ เป็นต้น 

2.2 ความหมายของธุรกิจจัดหางาน 

ธุรกิจจัดหางาน หมายถึง องค์การของเอกชนผู้ด าเนินการประกอบธุรกิจจัดหางานให้แก่คนหางาน หรือ 
หาลูกจ้างให้แก่นายจ้าง โดยจะมีการเรียกหรือรับค่าบริการหรือค่าใช้จ่ายจากผู้ใช้บริการ แต่ต้องได้รับอนุญาตจาก
นายทะเบียนจัดหางานก่อน 

 ธุรกิจจัดหางาน เป็นการประกอบธุรกิจประเภทให้บริการ ซึ่งการจัดหางานโดยภาคเอกชนมี 2 ลักษณะ 
คือ การจัดหางานในประเทศและการจัดหางานเพ่ือไปท างานต่างประเทศ 

 การจัดหางานในประเทศ เป็นการจัดหางานให้คนหางานท าในประเทศ จะต้องได้รับอนุญาตจากนาย
ทะเบียนแห่งท้องที่ที่ส านักงานนั้นตั้งอยู่ และมีหลักประกันเป็นจ านวนเงินตามที่ก าหนดไว้ในกฎกระทรวงแต่ต้อง
ไม่น้อยกว่าหนึ่งแสนบาทวางกับนายทะเบียน 
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 การเรียกหรือรับค่าบริการและ/หรือค่าใช้จ่ายในการจัดหางาน มีหลักเกณฑ์ท่ีส าคัญดังนี้ 
 1. ห้ามมิให้ผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศ และเพ่ือไปท างานต่างประเทศ เรียกหรือรับเงินหรือ
ทรัพย์สินอื่นใด จากคนหางานนอกจากค่าบริการหรือค่าใช้จ่าย 
 2. ห้ามมิให้ผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศเรียกหรือรับค่าบริการ หรือค่าใช้จ่ายก่อนที่นายจ้างรับคน
เข้าท างาน และจ่ายค่าจ้างเป็นครั้งแรกแล้ว ทั้งนี้ให้เรียกและรับค่าบริการได้ไม่เกินร้อยละ 25 ของค่าจ้างรายเดือน
ที่คนงานจะได้รับจากนายจ้างในเดือนแรกหรือในระยะเวลา 30 วันแรกของคนงานเข้าท างาน 
 3. ผู้รับอนุญาตจัดหางานในประเทศและเพ่ือไปท างานในต่างประเทศ เมื่อรับค่าบริการหรือค่าใช้จ่าย
จากคนหางานแล้วต้องออกใบรับตามแบบที่อธิบดีก าหนดให้แก่คนหางาน 

 2.3 สภาพและลักษณะของการประกอบธุรกิจจัดหางานในประเทศไทย 

 รูปแบบของธุรกิจจัดหางานจ าแนกได้เป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ 
 1. ห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล 
 2. ห้างหุ้นส่วนจ ากัด 
 3. บริษัทจ ากัด 
 4. บริษัทมหาชนจ ากัด 
 สาเหตุที่รูปแบบธุรกิจจัดหางานทั้งธุรกิจจัดหางานในประเทศและธุรกิจจัดหางานเพ่ือไปท างานใน
ต่างประเทศจ ากัดเพียง 4 รูปแบบข้างต้นนี้ เนื่องจากบทบัญญัติของพระราชบัญญัติจัดหางาน ที่ผู้ประกอบธุรกิจ
ต้องได้รับอนุญาตจากนายทะเบียนและการด าเนินงานต้องมีพันธะทางกฎหมายผูกพันท าให้รูปแบบการประกอบ
ธุรกิจมีข้อจ ากัดข้อบังคับทางกฎหมายในการจัดตั้ง จึงต้องด าเนินการตามข้อบังคับโดยการเลือกประกอบธุรกิจ
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งใน 4 รูปแบบนี้ ทั้งนี้ส าหรับชื่อผู้ประกอบธุรกิจ จะเรียกว่า บริษัทจัดหางาน หรือส านัก
จัดหางานก็ได้  กองวิจัยตลาดแรงงาน ได้ท าการส ารวจจ านวนสถานประกอบการจัดหางานและจัดหาคนงานใน
ประเทศ เมื่อปี พ.ศ. 2553 มีจ านวน 3,425  แห่ง (www.doc.go.th) 

 กรมการจัดหางาน ได้จัดให้มีโครงการประกวดส านักงานจัดหางานให้คนหางานท าในประเทศ
ภาคเอกชนประจ าปี ซึ่งใน พ.ศ. 2554 ได้มีการก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนและคุณสมบัติของบริษัทจัดหางาน 
หรือส านักจัดหางานที่จะได้รับรางวัลดีเด่น ต้องมีคุณสมบัติที่โดดเด่น ดังนี้ 
 1. ไม่เรียกเก็บเงินค่าบริการหรือค่าใช้จ่ายจากคนหางาน แต่จะเรียกเก็บจากนายจ้างเท่านั้น มีการให้
ความช่วยเหลือคนหางานทั้งก่อนและหลังจากได้รับการบรรจุงาน มีการติดตามผลของผู้สมัครงานทั้งที่ได้รับการ
บรรจุงานและยังไม่ได้รับการบรรจุงานเป็นระยะ รวมทั้งมีสิ่งอ านวยความสะดวก ข้อมูลข่าวสาร สื่อประชาสัมพันธ์ 
แก่ผู้สมัครงานที่หลากหลาย 
 2. มีผลการจัดส่งคนหางานตามเกณฑ์ท่ีก าหนดหรือมากกว่า 
 3. ปฏิบัติถูกต้องตามพระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางานอย่างถูกต้องครบถ้วน ให้ความ
ร่วมมือกับภาครัฐ เช่น การเข้าร่วมการสัมมนาที่ภาครัฐได้จัดให้มีขึ้น การให้ความร่วมมือแก่เจ้าหน้าที่ในการตรวจ
เยี่ยมการปฏิบัติตามกฎหมาย เป็นต้น 

http://www.doc.go.th/
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 4. มีการให้ความช่วยเหลือสังคม เช่น การบริจาค การท าบุญแก่สาธารณประโยชน์ต่าง ๆ การให้
ทุนการศึกษาแก่เด็กด้อยโอกาส การร่วมบริจาคในการพัฒนาสิ่งแวดล้อม รวมทั้งปฏิบัติถูกต้องตามกฎหมาย
คุ้มครองแรงงาน และให้ความช่วยเหลือพนักงานของบริษัท เช่น การท าประกันสังคม มีค่าจ้างและค่าล่วงเวลา
ตามกฎหมายก าหนด การให้โบนัสประจ าปี ค่าคอมมิชชั่น มีการประกันสุขภาพกลุ่ม เบี้ยขยัน ค่าทันตกรรมฟรี ค่า
ต าแหน่ง การให้รางวัลแก่พนักงานดีเด่น การท่องเที่ยวประจ าปี เป็นต้น 

 ส าหรับธุรกิจจัดหาคนมาท างานในระบบจ้างเหมาแรงงาน ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  
(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2551 หมายถึง บุคคลหรือคณะบุคคลที่ผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้เป็นผู้จัดหาคนมาท างาน
ตามมาตรา 11/1 โดยการท างานนั้นเป็นส่วนหนึ่งส่วนใดในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความรับผิดชอบของ 
ผู้ประกอบกิจการและโดยบุคคลนั้นจะเป็นผู้ควบคุมดูแลการท างานหรือรับผิดชอบในการจ่ายค่าจ้างให้แก่คน 
ที่มาท างานนั้นหรือไม่ก็ตามจากมาตราดังกล่าวจะเห็นได้ว่าผู้ประกอบกิจการ หมายถึง ธุรกิจที่ประสงค์จะว่าจ้าง
คนเข้าท างาน โดยมอบให้บุคคลหรือคณะบุคคลท าหน้าที่เป็นผู้รับเหมาจ้างแรงงาน  ซึ่งธุรกิจรับเหมาจ้างแรงงาน
ไม่จ าเป็นต้องวางหลักประกันในการด าเนินงานเหมือนที่ธุรกิจจัดหางานต้องกระท า  ท าให้การประกอบธุรกิจ
ประเภทนี้มีลักษณะยืดหยุ่นคล่องตัวมากกว่าธุรกิจจัดหางาน  อีกทั้งในด้านของผู้ประกอบกิจการที่ประสงค์จะ
ว่าจ้างคนเข้าท างานก็สามารถท าสัญญาจ้างเหมาแรงงานที่มีลักษณะยืดหยุ่นกว่าการจัดหางานผ่านธุรกิจจัดหางาน  
อนึ่งตามเจตนารมณ์ของกฎหมายคุ้มครองแรงงานมาตรา 11/1  ก าหนดให้ผู้ประกอบกิจการด าเนินการให้ลูกจ้ าง
รับเหมาค่าแรงที่ท างานในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรง  ได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่
เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ  ทั้งนี้ผู้ประกอบกิจการที่จะถือว่าเป็นนายจ้างของคนที่ถูกจัดหามาให้แก่ตนต้องมี
องค์ประกอบดังนี้ คือ 

1. ผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดเป็นผู้จัดหาคนมาท างานอันมิใช่การประกอบ 
ธุรกิจจัดหางาน  บุคคลหนึ่งบุคคลใดที่ได้รับมอบหมาย  อาจเป็นบุคคลธรรมดา  หรือนิติบุคคลก็ได้ และการ
มอบหมายอาจท าเป็นหนังสือสัญญาชัดเจนหรือโดยพฤตินัยก็ได้ ทั้งนี้ ไม่ว่าบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้เป็นผู้จัดหา
คนงานนั้น  จะได้เข้ามาเป็นผู้ควบคุมงาน หรือรับผิดชอบในการจ่ายค่าจ้างให้แก่คนที่มาท างานนั้นหรือไม่ก็ตามแต่
บุคคลที่ได้รับมอบหมายต้องมิใช่ผู้ประกอบการธุรกิจจัดหางาน และการมอบหมายนั้น ต้องมิใช่ลักษณะของการ
ประกอบธุรกิจจัดหางานตามพระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน พ.ศ. 2528 
 ทั้งนี้ เพราะหากเป็นการด าเนินการในลักษณะของการประกอบธุรกิจจัดหางาน  ผู้ประกอบกิจการธุรกิจ
จัดหางานมีหน้าที่เพียงแต่จัดหาคนหางานส่งให้ผู้ประกอบกิจการโดยตรงเท่านั้น  ผู้ประกอบธุรกิจจัดหางานหาได้มี
นิติสัมพันธ์กับคนหางานในลักษณะของนายจ้าง  และลูกจ้างกันตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฯ แต่อย่างใด  
และในกรณีเช่นนี้ ผู้ประกอบกิจการย่อมมีฐานะเป็นนายจ้างโดยตรงของคนงานที่เข้าไปท างานให้ตนอยู่แล้ว 

2. การท างานนั้นเป็นส่วนหนึ่งส่วนใดในกระบวนการผลิต  หรือธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้ 
ประกอบกิจการ  หากคนที่มาท างานนั้นไม่ได้ท างานในส่วนหนึ่งส่วนใดในกระบวนการผลิต  หรือธุรกิจในความ
รับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการย่อมถือไม่ได้ว่า ผู้ประกอบกิจการเป็นนายจ้างของคนงานดังกล่าว เช่น 
 
 



15 
 

(1) บริษัทผลิตรถยนต์ว่าจ้างให้บริษัทภายนอกจัดส่งคนงานเข้ามาท างานในกระบวนการผลิต 
รถยนต์ร่วมกับลูกจ้างของบริษัทผลิตรถยนต์โดยให้คนงานเหล่านี้รับค่าจ้างจากผู้รับจ้างเหมา กรณีเช่นนี้ต้องถือว่า 
ผู้ประกอบกิจการ (บริษัทผลิตรถยนต์) เป็นนายจ้างของลูกจ้างเหล่านี้ 

(2) การจ้างบุคคลภายนอกซึ่งประกอบธุรกิจรับจ้างให้บริการรักษาความปลอดภัย และท าความ 
สะอาด  โดยให้ผู้รับจ้างส่งลูกจ้างของตนเข้ามาท างานดังกล่าวในสถานประกอบกิจการของเจ้าของสถานประกอบ
กิจการนั้น  เห็นว่า การท างานของลูกจ้างดังกล่าวไม่เป็นการท างานส่วนหนึ่งส่วนใดในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจ
ในความรับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการ กรณีเช่นนี้  ผู้ประกอบกิจการไม่เป็นนายจ้างของลูกจ้างผู้รับจ้าง
ให้บริการรักษาความปลอดภัย และท าความสะอาด 

(3) งานน าส่งรถยนต์ไปยังตัวแทนจ าหน่ายทั่วประเทศโดยว่าจ้างบริษัทขนส่งโดยใช้อุปกรณ์ 
พิเศษเป็นลักษณะงานขนส่ง เมื่อไม่ใช้ธุรกิจหรือกระบวนการผลิตของผู้ประกอบกิจการแล้ว  ผู้ประกอบกิจการก็
ไม่ใช่นายจ้างของลูกจ้างในส่วนนี้ 

(4) งานบรรจุชิ้นส่วนรถยนต์รวมกล่องเป็น CKD (Complete Knocked Down) เพ่ือส่งออก 
ลักษณะของการท างานเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการผลิตโดยใช้เครื่องมือของผู้ประกอบกิจการ  ผู้ประกอบ
กิจการจึงเป็นนายจ้างของลูกจ้างที่ท างานในส่วนนี้ เมื่อพิจารณาครบองค์ประกอบทั้งสองข้อข้างต้นแล้ว กฎหมาย
ให้ถือว่าผู้ประกอบกิจการเป็นนายจ้างของคนที่มาท างานดังกล่าว ดังนี้ ผู้ประกอบกิจการก็ต้องมีหน้าที่ปฏิบัติตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2551 ต่อคนที่มาท างานดังกล่าวเสมือนเป็นลูกจ้างของตนด้วย  ทั้งนี้ ไม่ว่า
คนที่มาท างานนั้นจะม่สถานะเป็นลูกจ้างของบุคคลที่ได้รับมอบหมายจากผู้ประกอบกิจการให้จัดหาคนมาท างาน
ในสถานประกอบกิจการด้วยหรือไม่ก็ตาม 
 บทบัญญัติตามมาตรานี้ มุ่งประสงค์ที่จะคุ้มครองลูกจ้างรับเหมาค่าแรง (Contract Labour) เท่านั้น 
ดังนั้น ในเบื้องต้นจึงต้องพิจารณาเสียก่อนว่า การที่ผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งไปจัดหาคน
มาท างานให้นั้น ผู้ประกอบกิจการมุ่งประสงค์ต่อการจัดหาแรงงาน (Supply of Labour) มิใช่มุ่งประสงค์ต่อการ
ได้รับสินค้าหรือบริการ (Supply of Goods and Service) เพราะหากผู้ประกอบกิจการมุ่งประสงค์ต่อสินค้าหรือ
บริการแล้ว นิติสัมพันธ์ระหว่างผู้ประกอบกิจการและคู่สัญญาจะมีลักษณะเป็นสัญญาจ้างท าของ ( Job 
Contracting) หรือจ้างเหมาบริการ (Contract for Service) ซึ่งไม่อยู่ภายใต้บังคับของบทบัญญัติมาตรานี้ เมื่อผู้
ประกอบกิจการรายใดที่มีการด าเนินการตามมาตรา 11/1 วรรคหนึ่ง ซึ่งกฎหมายให้ถือว่า เป็นนายจ้างของคน
ที่มาท างานดังกล่าวแล้ว  หากสถานประกอบกิจการนั้น มีคนที่ท างานในลักษณะงานเดียวกันรวมกันอยู่สอง
ประเภท กล่าวคือ ลูกจ้างซึ่งผู้ประกอบกิจการจ้างเองโดยตรงประเภทหนึ่ง (มาตรา 11/1 วรรคสองเรียกว่า ลูกจ้าง
ตามสัญญาจ้างโดยตรง) กับคนงานที่ผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดมาหาให้อีกประเภทหนึ่ง 
ซึ่งตามมาตรา 11/1 วรรคสอง เรียกว่า ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงเช่นนี้  ผู้ประกอบกิจการดังกล่าว มีหน้าที่ต้อง
ด าเนินการให้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง ที่ท างานในลักษณะเดียวกับลูกจ้างซึ่งผู้ประกอบกิจการจ้างเองโดยตรง  ได้รับ
สิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ ค าว่า “ งานในลักษณะเดียวกัน” หมายความถึง งานที่
ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงกับงานที่ลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงของผู้ประกอบกิจการท ามีลักษณะเดียวกัน โดยอาจ
พิจารณาจากลักษณะงานต าแหน่งงาน  หน้าที่การบาน หรืออ านาจหน้าที่ เช่น งานตัด  งานเย็บ งานประกอบ 
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งานตรวจสอบคุณภาพ งานบัญชี  งานธุรกิจ งานช่าง งานเก็บข้อมูล งานขาย เป็นต้น  ค าว่า “สิทธิประโยชน์” 
(Benefits) และค าว่า “สวัสดิการ” (Welfare) หมายความรวมถึง ค่าตอบแทน หรือรางวัลที่นายจ้างจ่ายให้แก่
พนักงาน หรือลูกจ้าง ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เพ่ือเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ และอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนช่วยเสริมสร้างความม่ันคงในการด ารงชีวิตแก่ลูกจ้าง  เช่น ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา เบี้ยขยัน 
ค่ากะ ค่าอาหาร ค่าครองชีพ หอพัก สิทธิ ในการได้หยุดพักผ่อนประจ าปีเพ่ิมขึ้นตามอายุงาน  สิทธิการได้รับเงิน
โบนัส หรือเงินพิเศษอ่ืน การได้โดยสารรถรับส่งที่นายจ้างจัดให้ การได้รับชุดท างานจากนายจ้าง เป็นต้น 
ค าว่า “เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ” หมายถึง  การปฏิบัติต่อลูกจ้างรับเหมาค่าแรงและลูกจ้างตามสัญญาจ้าง
โดยตรงบนพ้ืนฐานของหลักคุณธรรมในการจ้างงาน  โดยไม่ปฏิบัติต่อลูกจ้างทั้งสองประเภทดังกล่าวแตกต่างกัน 
หรือด้อยกว่ากัน ในลักษณะที่ไม่สัมพันธ์กับหลักคุณธรรม หรือเงื่อนไขของงาน หรือโดยไม่มีเหตุผลอันสมควร 
ส าหรับแนวทางการพิจารณา “เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ” อาจพิจารณาได้จากลักษณะงาน หน้าที่ความ
รับผิดชอบ คุณวุฒิ ประสบการณ์ ระยะเวลาท างาน ทักษะฝีมือ คุณภาพของงานหรือปริมาณของงาน  เป็นต้น 
ดังนั้น หากลูกจ้างทั้งสองประเภทมีคุณสมบัติเหมือนกันจะต้องได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการภายใต้เงื่อนไข
อย่างเดียวกัน เช่น ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงและลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงท างานในลักษณะเดียวกัน มีหน้าที่
ความรับผิดชอบเหมือนกัน ผลิตผลของงานอยู่ในระดับเดียวกัน  เมื่อนายจ้างจัดสวัสดิการชุดท างานให้แก่ลูกจ้าง
ตามสัญญาจ้างโดยตรงปีละ 2 ชุด ก็ต้องด าเนินการให้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงได้รับสวัสดิการชุดท างานปีละ 2 ชุด 
เช่นกัน มิฉะนั้นอาจถือได้ว่าเป็นการปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรมและเป็นการเลือกปฏิบัติ 
(http//info muslimthaipost.com/main index.php? page=sub&Categrey=28&id=10974) 

3. แนวคิดกลยุทธ์การจ้างภายนอก 

 3.1 ความหมายของการจ้างภายนอก 

 ค าว่า “Outsourcing” นักวิชาการไทยแปลว่า การจ้างเหมา การจ้างภายนอกและการจ้างงานภายนอก 
โดยมีการให้ความหมายไว้ดังนี้ 

 กิ่งพร  ทองใบ (2553 : 10-25) ได้กล่าวถึง ความหมายของการจ้างเหมาหรือสัญญาช่วงไว้ว่า การจ้าง
เหมาหรือสัญญาช่วง (Subcontracting) เป็นทางเลือกในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ที่ใช้เกณฑ์ที่การขาดแคลน
บุคลากรมีมากและเป็นระยะยาว องค์การธุรกิจสามารถหลีกเลี่ยงการจ้างบุคคลเพ่ิมด้วยวิธีการจ้างให้องค์การอ่ืน
ท าการผลิตแทนด้วยสัญญาจ้างเหมาหรือสัญญาช่วงที่องค์การผู้รับสัญญาจะด าเนินการผลิตสินค้าหรือบริการตาม
เงื่อนไขที่ตกลงกันได้ การพิจารณาเลือกทางเลือกนี้ต้องแน่ใจว่าผู้รับจ้างเหมาหรือผู้รับสัญญาช่วง เป็ นผู้ที่มี
ประสบการณ์การท างานสูง และสามารถผลิตสินค้าหรือบริการที่มีคุณภาพสูง ตัวอย่างของการจ้างเหมาหรือ
สัญญาช่วงที่นิยมใช้กันมาก ได้แก่ การจ้างผลิตสินค้า ส่วนด้านบริการ ได้แก่ การจ้างบริษัทรักษาความปลอดภัยมา
ท าหน้าที่ยามรักษาการณ์ การจ้างบริษัทท าความสะอาดมาท าหน้าที่แม่บ้านหรือพนักงานท าความสะอาด  
เป็นต้น วิธีการจ้างเหมาหรือสัญญาช่วงมีความหมายเดียวกับการจ้างงานภายนอก (Outsourcing) 
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 อภิชัย ศรีเมือง (2548 : 238-239) ได้กล่าวถึงแนวคิดเรื่อง Outsourcing (การจ้างงานภายนอก) ว่า
เกิดขึ้นจากพ้ืนฐานของธุรกิจที่มีความสามารถหลักอยู่ แต่ในเรื่องอ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่ความสามารถผลิตของธุรกิจนั้นก็
จะต้องด าเนินไปด้วย เมื่อองค์การต้องด าเนินการไปพร้อมกันท าให้เกิดจุดอ่อนในส่วนที่องค์การ เองไม่มีความรู้ 
ความช านาญเฉพาะจะต้องใช้ต้นทุนที่มากขึ้น จึงมีแนวคิดในการที่จะหาองค์การอ่ืน ๆ ที่มีความสามารถด้านนั้น ๆ 
มาท างานแทน งานบุคคลก็เช่นกันในปัจจุบันมีการใช้ Outsourcing ในองค์การมาก เพ่ือทดแทนฝ่ายบุคคลในการ
ที่จะต้องจัดการงานบุคคลพื้นฐาน เช่น งานสรรหาและคัดเลือก การบริหารเงินเดือน และที่เห็นได้ชัดเจนที่นิยมใช้
กันมากคือการฝึกอบรม  

 สุชาดา  สุขสวัสดิ์ ณ อยุธยา (2541: 17)  สรุปความหมายของการจ้างงานภายนอกว่า หมายถึง ยุทธวิธี
ในการจัดกระบวนการทางธุรกิจเพ่ือให้เกิดความกระชับ เหมาะสมกับขนาดและค่าใช้จ่าย เกิดกระบวนการจ้าง
บุคคลภายนอกให้เป็นผู้ให้บริการงานบางอย่างซึ่งควรจะเป็นงานที่จัดขึ้นภายในองค์การนั้นเอง โดยต้องค านึงถึง
ลักษณะงาน บุคลากร และค่าใช้จ่าย 

 Ferrell and Hartline (2005 : 272 – 273)  ได้นิยาม การจ้างงานภายนอก หมายถึง การโอนงาน
ภารกิจทางธุรกิจบางส่วนให้กับหน่วยงานธุรกิจข้างนอกบริษัทด าเนินการแทน ซึ่งเป็นแนวโน้มการท าธุรกิจที่เติบโต
อย่างรวดเร็วที่แพร่กระจายในอุตสาหกรรมประเภทต่าง ๆ การจ้างงานภายนอกที่ผ่านมาในอดีตเป็นแนวทางหลัก
ในการลดค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน ค่าขนส่งและค่าโสหุ้ยต่าง ๆ ปัจจุบันธุรกิจต่าง ๆ ให้ความส าคัญกับงานธุรกิจหลัก
ที่ตนเองมีความช านาญและยังคงลดค่าใช้จ่ายในการจ้างงานภายนอกกับงานที่มิใช่ธุรกิจหลัก การจ้างงานภายนอก
นี้ธุรกิจผู้ใช้บริการสามารถปรับปรุงธุรกิจหลักของตนเองให้มีความช านาญดียิ่งขึ้น มีทรัพยากรเพียงพอที่จะขยาย
ผลิตภัณฑ์ให้มีความหลากหลาย ธุรกิจมีโอกาสจะพัฒนาและรักษาความได้เปรียบในการแข่งขันได้ 

 Haywood (2001: 27) ให้ความหมายของการจ้างงานภายนอกว่าหมายถึงการส่งต่อกิจกรรมทางธุรกิจ
หรืองานภายในองค์การพร้อมเครื่องมือ อุปกรณ์และบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ให้ผู้ให้บริการจากภายนอกที่เสนอ
ให้บริการงานนั้น ๆ ในช่วงเวลาที่ก าหนดไว้ตามที่ได้ตกลงด้วยราคาค่าจ้างที่เหมาะสม 

 จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การจ้างเหมา การจ้างภายนอกและการจ้างงานภายนอก 
ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Outsourcing หมายถึง การที่องค์การหรือธุรกิจใช้บริการจากหน่วยงานหรือธุรกิจ
ภายนอกให้ด าเนินการแทนในหน้าที่ทางธุรกิจบางส่วน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือลดค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจ 

 3.2 แนวคิดการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง แผนระยะยาวขององค์การที่ก าหนดขึ้นโดยอาศัยการประเมินสภาวะ 
แวดล้อมขององค์การ เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ค าว่า
กลยุทธ์ในบางต าราหรือบางวิชานั้นใช้ค าว่า ยุทธศาสตร์ ซึ่งเป็นค าที่นิยมใช้ในทางการทหารมากกว่าวิชาชีพอ่ืน แต่



18 
 

ในปัจจุบันสภาวะแวดล้อมขององค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะที่เรียกกันว่า โลกาภิวัตน์ ท าให้มีการน า
กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์มาใช้กับการบริหารจัดการ เรียกว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 

 กิ่งพร  ทองใบ (2551: 7) ได้ให้ความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ์ว่า หมายถึง การวางแผน การ
ด าเนินการ และการควบคุมในแนวทางที่มุ่งเน้นกลยุทธ์ คือความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินงานขององค์การธุรกิจ ท าให้การบริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จุดเน้นของการจัดการ
เชิงกลยุทธ์มุ่งพิจารณาในแง่ของกระบวนการทางการจัดการ อันประกอบด้วย การวางแผน การน าแผนไปปฏิบัติ
และการควบคุม โดยกลยุทธ์ที่คิดค้นขึ้นมาต้องอาศัยพ้ืนฐานทางการจัดการเป็นหลักในการสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน กล่าวโดยสรุปได้ว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์มีจุดสนใจอยู่ที่องค์การโดยรวม (Total Organization) 
กล่าวคือ ในส่วนของการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การธุรกิจจะมุ่งที่กลยุทธ์ระดับบริษัทหรือวิสาหกิจเป็นส่วนรวม
ก่อนการวางแผนในระดับธุรกิจและหน้าที่ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ระดับบริษัทต่อไป  นอกจากนี้การจัดการเชิงกล
ยุทธ์ยังต้องพิจารณาไปถึงโอกาสและช่องทางการด าเนินการในอนาคตเพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาและ
ขยายตัวขององค์การด้วย 

 ลักษณะส าคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ์อยู่ที่การก าหนดวัตถุประสงค์ในระยะยาวที่เรียกว่า วิสัยทัศน์ 
(Vision) วิสัยทัศน์เป็นจุดหมายปลายทางที่องค์การธุรกิจต้องการจะด าเนินการไปถึง การก าหนดวิสัยทัศน์ต้องมี
ลักษณะที่เป็นเหตุเป็นผลและเป็นระบบส าหรับองค์การ ท าให้องค์การใช้ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเพ่ือ
การตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลภายใต้ความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อม การจัดการเชิงกลยุทธ์
ไม่ใช่ศาสตร์บริสุทธิ์ (Pure Science) แต่เป็นศาสตร์ทางสังคม (Social Science) การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์อาศัย
การผสมผสานระหว่างประสบการณ์ ดุลพินิจและแรงดลใจของผู้บริหารกับการวิเคราะห์ข้อมูลสถานการณ์จาก
สภาวะแวดล้อมในการด าเนินงานขององค์การ 

 สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2544: 2-3) จ าแนกการตัดสินใจทางธุรกิจออกเป็น 3 ประเภทคือ การ
ตัดสินใจเชิงเทคนิคหรือเชิงปฏิบัติการ (Technical or Operational Decision) การตัดสินใจเชิงบริหาร 
(Administration Decision) และการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (Strategic Decision) การตัดสินใจทางธุรกิจในแต่ละ
วันจะมีลักษณะหนึ่งในประเภทใดประเภทหนึ่งที่กล่าวมาแล้ว อย่างไรก็ตามการตัดสินใจส่วนใหญ่จะมีลักษณะอยู่
ในกรอบของการตัดสินใจเชิงเทคนิคและเชิงบริหารมากกว่า การตัดสินใจเชิงเทคนิคหรือเชิงปฏิบัติการเป็นการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับประเด็นทางเทคนิค อาทิ การสั่งซื้อเครื่องจักร การซ่อมอะไหล่ การติดตั้งระบบคอมพิวเตอร์และ
อ่ืน ๆ  การตัดสินใจเชิงบริหารเป็นการตัดสินใจเกี่ยวกับประเด็นทางการจัดการด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารสินค้า
คงคลัง การบริหารการเงิน การบริหารทรัพยากรมนุษย์และอ่ืน ๆ ในส่วนของการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ถือว่าเป็นการ
ตัดสินใจที่มีความส าคัญมากต่อธุรกิจ เพราะเป็นการตัดสินใจเกี่ยวกับการอยู่รอดและอนาคตของธุรกิจ เป็นการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการก าหนดทิศทางของธุรกิจ การขยายธุรกิจ การหาพันธมิตร การลดหรือการเลิกธุรกิจ การ
พัฒนาเทคโนโลยีตลอดจนการวางกลยุทธ์ทางการแข่งขัน 
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 David (2000: 5) ได้ให้ความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ์ในความหมายเดียวกันกับการวางแผนกล
ยุทธ์ (Strategic Planning) โดยหมายถึง การพัฒนาแผนระยะยาวขององค์การบนรากฐานของการวิเคราะห์
โอกาสและอุปสรรคจากการประเมินสภาวะแวดล้อมภายนอก รวมทั้งการประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนจากการ
วิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายใน การตัดสินใจวางแผนกลยุทธ์ที่ดีต้องอาศัยหลักเหตุและผลของวิธีการแก้ปัญหา
อย่างเป็นวิทยาศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วยขั้นการระบุปัญหา การแสวงหาข้อมูล การระบุทางเลือก การประเมิน
ทางเลือก การเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด 

 Wheelen and Hunger (2008: 10-12) ได้สรุปองค์ประกอบของการวางแผนกลยุทธ์ไว้ 4 ประการ คือ 
การระบุภารกิจหลัก การก าหนดวัตถุประสงค์ การพัฒนากลยุทธ์และการก าหนดนโยบาย ซึ่งการวางแผนกลยุทธ์
เป็นเพียงขั้นตอนหนึ่งของการจัดการเชิงกลยุทธ์ โดยการจัดการเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วยกระบวนการ 4 ขั้นตอน 
คือ ขั้นตอนแรก การประเมินสภาวะแวดล้อมภายนอกและภายในองค์การ หรือที่ เรียกว่าการประเมินสถานการณ์ 
(Situation Analysis) ขั้นตอนต่อมาคือการวางแผนกลยุทธ์ ขั้นตอนที่สาม คือ การด าเนินกลยุทธ์ หรือการน ากล
ยุทธ์ที่ก าหนดไว้ในขั้นที่สองไปปฏิบัติ ส าหรับขั้นตอนสุดท้าย คือ การควบคุมกลยุทธ์ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

 3.3 ลักษณะของกลยุทธ์การจ้างภายนอก 

  ในการจัดการเชิงกลยุทธ์ขององค์การธุรกิจโดยทั่วไป ระดับของกลยุทธ์ที่ก าหนดขึ้นจะมีความสัมพันธ์ 
และสอดคล้องกับระดับชั้นทางการจัดการ กล่าวคือ องค์การธุรกิจที่มีการแบ่งระดับชั้นทางการจัดการ เป็น 3 
ระดับ คือ ระดับสูง ระดับกลาง และระดับต้น ก็จะมีการก าหนดกลยุทธ์จ าแนกเป็น 3 ระดับ เช่นเดียวกัน 
(Wheelen and Hunger, 2008 :14-20) กลยุทธ์ทั้งสามระดับแสดงดังภาพที่ 2.1 
        ระดับกลยุทธ์                                  ผู้รับผิดชอบก าหนด                                 กิจกรรม 

บริษัท (Corporate) หรือ 
องค์การ (Organization) 

 

 ผู้บริหารระดับสูงตัดสินใจ ด้าน
กลุ่มธุรกิจหรือผลิตภัณฑ ์
(Portfolio Decisions) 

 การพัฒนาภารกจิ  
การก าหนดวัตถุประสงค ์

ระบุกลยุทธ์หลัก 
 
 

    

 
ธุรกิจ (Business) 

 

 ผู้บริหารระดับกลาง 
ตัดสินใจด้านการแข่งขัน 

 ก าหนดหน่วยธุรกิจ 
เชิงกลยุทธ์ การวางต าแหน่งเพ่ือ

การแข่งขัน 
 
 

    

 
หน้าท่ี (Functional) 

 

 ผู้จัดการฝ่ายหน้าที่ตัดสินใจด้าน
การผลิต การเงิน การตลาดและ 

ทรัพยากรมนุษย์ ฯลฯ 

 การพัฒนากลยุทธ์สนบัสนุนเพื่อ
เป็นหน้าที่หลักทางการผลติ 

การเงิน การตลาด  
ทรัพยากรมนุษย์ และอื่น ๆ 

 

ภาพที่ 2.1 ระดับกลยุทธ์และผูร้ับผิดชอบวางแผนกลยุทธ์ 
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 จากภาพที่ 2.1 จะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ 3 ระดับ มีความสัมพันธ์กับระดับชั้นทางการจัดการ โดยการวางแผน
กลยุทธ์ในองค์การธุรกิจ จะเริ่มจากผู้บริหารระดับสูง ซึ่งรับผิดชอบการก าหนดกลยุทธ์ระดับบริษัทแล้วขับเคลื่อน
กลยุทธ์ให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้นในกลยุทธ์ระดับธุรกิจและระดับหน้าที่ กิจกรรมการวางแผนกลยุทธ์ในแต่ละระดับมี
จุดมุ่งเน้นที่ต่างกันดังนี้ (ก่ิงพร  ทองใบ 2553 : 9-17) 
 1. กลยุทธ์ระดับบริษัท (Corporate Strategy) มุ่งการพัฒนากลุ่มธุรกิจของบริษัทเพ่ือพิจารณาว่า 

     1.1 บริษัทควรด าเนินธุรกิจอะไรบ้าง 

     1.2 บริษัทควรจัดสรรทรัพยากรไปยังธุรกิจแต่ละอย่างอย่างไร 

 2. กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Strategy)   มุ่งการปรับปรุงฐานะการแข่งขันผลิตภัณฑ์ของบริษัทซึ่งอยู่
ในอุตสาหกรรมให้สูงขึ้น บริษัทจะรวมกลุ่มผลิตภัณฑ์ที่คล้ายคลึงกันไว้ในหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Business Unit : SBU) เดียวกัน กลยุทธ์ระดับธุรกิจของ SBU จะพิจารณาถึงการเพ่ิมก าไรของการผลิตและการ
จัดจ าหน่ายของผลิตภัณฑ์ให้สูงขึ้น 
 3. กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional Strategy) มุ่งการใช้ทรัพยากรของบริษัทให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
โดยแผนกงานตามหน้าที่จะพัฒนากลยุทธ์ตามหน้าที่ เช่น กลยุทธ์การตลาด กลยุทธ์การเงิน กลยุทธ์ด้านทรัพยากร
มนุษย์ ภายใต้ข้อจ ากัดของกลยุทธ์ระดับบริษัทและระดับธุรกิจ 
 กลยุทธ์ทั้ง 3 ระดับนี้ จะประกอบกันเป็นล าดับของกลยุทธ์ภายในกิจการ โดยที่กลยุทธ์แต่ละระดับมี
ผลกระทบระหว่างกัน จึงต้องผสมผสานกันอย่างสอดคล้องเพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การโดยส่วนรวม 

 การวางแผนกลยุทธ์ เป็นการวางแผนระยะยาวขององค์การบนรากฐานทางการวิเคราะห์จุดแข็งและ
จุดอ่อนของกิจการจากการประเมินสภาวะแวดล้อมภายในประกอบกับการแสวงหาโอกาสและอุปสรรคจากการ
ประเมินสภาวะแวดล้อมภายนอก ซึ่งการวางแผนด้านกลยุทธ์ขององค์การต้องค านึงถึงการแข่งขันขององค์การอ่ืน
ด้วย แผนด้านกลยุทธ์ขององค์การ จ าแนกได้เป็น 3 ระดับ ดังภาพที่ 2.2 

1. กลยุทธ์ระดับบริษัท (Corporate Strategy) 
 

2.   กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Strategy) 
 
3. กลยุทธ์ระดับหน้าท่ี (Functional Strategy) 

 

กลยุทธ์การผลิต 
(Production Strategy) 

 กลยุทธ์การตลาด 
(Marketing Strategy) 

 กลยุทธ์การเงิน 
(Financial Strategy) 

 กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Strategy) 

  

กลยุทธ์ด้านเทคโนโลยี 
(Technology Strategy) 

 กลยุทธ์ด้านสารสนเทศ 
(Information System 
Strategy) 

 
ภาพที่ 2.2 การวางแผนกลยุทธ์ 3 ระดับ 
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 การวางแผนกลยุทธ์ในแต่ละระดับ จะมีขั้นตอนรายละเอียดแตกต่างกันไปตามวัตถุประสงค์และขอบเขต
ความรับผิดชอบของผู้บริหารในแต่ละระดับ การวางแผนกลยุทธ์ระดับบริษัทมีวัตถุประสงค์เพ่ือก าหนดทิศทางและ
ภารกิจหลักขององค์การธุรกิจโดยรวม และเพ่ือเป็นแนวทางในการจัดสรรทรัพยากรในระดับบริษัท กลยุทธ์พ้ืนฐาน
ระดับบริษัท มี 3 ประเภท คือ กลยุทธ์เสถียรภาพ กลยุทธ์การเจริญเติบโต และกลยุทธ์การตัดทอน นอกจากนี้ยัง
อาจมีกลยุทธ์ผสมผสานกลยุทธ์เหล่านี้เข้าด้วยกัน เรียกว่า กลยุทธ์ผสมผสาน 

 การวางแผนกลยุทธ์ระดับธุรกิจมีวัตถุประสงค์มุ่งที่การระบุหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ โดยมีการวิเคราะห์
ความได้เปรียบทางการแข่งขันในอุตสาหกรรม กลยุทธ์ระดับธุรกิจ ได้แก่ กลยุทธ์การสร้างความแตกต่าง  
กลยุทธ์ผู้น าต้นทุน กลยุทธ์การตอบสนองทันที เป็นต้น ส่วนการวางแผนกลยุทธ์ระดับหน้าที่ มีวัตถุประสงค์ 
ที่การปฏิบัติหน้าที่ทางธุรกิจ เพ่ือสร้างคุณค่าให้แก่ลูกค้า ได้แก่ กลยุทธ์การผลิต การตลาด การเงิน และทรัพยากร
มนุษย์ กลยุทธ์ระดับหน้าที่เป็นกลยุทธ์ระดับต้น ซึ่งจะต้องสอดคล้องและสนับสนุนกลยุทธ์ระดับธุรกิจและระดับ
บริษัท เหตุที่กลยุทธ์ระดับหน้าที่ต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์ระดับบนก็เพราะกลยุทธ์ในองค์การจะถูกน าไปปฏิบัติ ณ 
ระดับนี้เป็นส่วนใหญ่ ดังนั้นหากกลยุทธ์ระดับหน้าที่ถูกวางไปในทิศทางอ่ืน ก็อาจส่งผลให้กลยุทธ์ระดับธุรกิจและ
ระดับบริษัทไม่ได้รับการผลักดันอย่างถูกต้องตามเจตนารมณ์ที่องค์การได้มุ่งหมายไว้ (บุญเกียรติ ชีวะตระกูลกิจ  
2553 : 12-15) 

 ภาพที่ 2.3 แสดงความสัมพันธ์ของกลยุทธ์ระดับหน้าที่ซึ่งอยู่ล่างสุด อันต้องสอดประสานกับกลยุทธ์
ระดับบน ในแต่ละหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ (SBU) ภายใต้บริษัท (Corporation) หนึ่ง ๆ  

 
ระดับบริษัท   CORPORATE    เน้นการเติบโต 

- เติบโตในอุตสาหกรรมเดิม 
- เติบโตในอุตสาหกรรมใหม่ 

 

ระดับธุรกิจ      SBU1        SBU2           SBU3   เน้นความแตกต่าง 
          (Differentiation) 

          เน้นเป็นผู้น าด้านต้นทุน 
          (Cost Leadership) 

ระดับหน้าที่    MKT        HR 

        FIN                        R&D 
           OM 

ภาพที่ 2.3 ความสัมพันธ์ของกลยุทธ์ระดับหน้าที่กับระดับอ่ืนในองค์การ 
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กลยุทธ์ในระดับหน้าที่ มักแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 
1. หน้าที่หลัก (Primary Function) ประกอบด้วย หน้าที่ในการสร้างรายได้ ซึ่งครอบคลุมหน้าที่ทาง

การตลาดและขาย (Marketing and Sales Function: MKT) และหน้าที่ในการให้ได้มาซึ่งสินค้าหรือบริการ ซึ่งก็
คือหน้าที่ด้านการผลิตหรือการให้บริการ (Production / Operations Function: OM) นั่นเอง 

2. หน้าที่สนับสนุน (Supporting Function) ประกอบด้วยหน้าที่ด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Function: HR) ด้านการเงินและบัญชี (Finance and Accounting Function: FIN) ด้านวิจัยและ
พัฒนา (Research and Development Function: R&D) เป็นต้น 

เมื่อขยาย “ระดับหน้าที่” ก็จะได้ภาพรวมการจัดการธุรกิจระดับต่าง ๆ ซึ่งมีทั้งหน้าที่หลักและหน้าที่
สนับสนุนอยู่ในนั้นด้วย ดังแสดงในภาพที่ 2.4 
 

 
การจัดการระดับบริษทั 
(Corporate Level) 

 
การจัดการระดับธุรกิจ 
(Business Level) 
 

การจัดการระดับหนา้ที ่
(Functional Level) 

 

ด้านการตลาด 
และการขาย  ด้านการผลติ 

และการบริการ  ด้านทรัพยากร 
มนุษย ์

 ด้านการเงิน 
และบัญช ี  ด้านการวิจัยและ

พัฒนา 
          
                หน้าท่ีหลัก                                                       หน้าท่ีสนับสนุน 

ภาพที่ 2.4 งานระดับหน้าที่ในองค์การ 

 การวางกลยุทธ์ระดับหน้าที่  มุ่งที่การใช้ทรัพยากร (Resource) เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดแก่องค์การ ซึ่งการพัฒนา Resource Capability ขององค์การอาจท าได้โดยการจ้างภายนอก 
(Outsourcing) กลยุทธ์การจ้างภายนอก (Outsourcing Strategy) หมายถึง การที่ผู้บริหารตัดสินใจใช้วิธีจ้างผู้อ่ืน
ที่เรียกว่า ซัพพลายเออร์ เข้ามาท าหน้าที่ทางธุรกิจแทนการด าเนินการเอง ค าว่า Outsourcing จึงมีความสัมพันธ์
กับค าว่า Contract Out 

 ดังได้กล่าวแล้วว่า หน้าที่ในองค์การธุรกิจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ หน้าที่หลักและหน้าที่สนับสนุน ซึ่ง
หน้าที่ 2 ประเภทดังกล่าว หากผู้บริหารตัดสินใจเลือกให้มีซัพพลายเออร์มาด าเนินการแทน ก็เรียกได้ว่าเป็น 
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กลยุทธ์การจ้างภายนอกในหน้าที่ด้านนั้น ๆ เช่น การจ้างภายนอกทางการผลิต (การจ้างผลิต) การจ้างภายนอก
ทางการตลาด (การจ้างโฆษณาหรือตัวแทนจ าหน่าย) การจ้างภายนอกทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การ
จ้างภายนอกด้านกฎหมาย และการจ้างภายนอกด้านบัญชี เป็นต้น 

 3.4 การพัฒนากลยุทธ์การจ้างภายนอก 

 โกวิทย์ กังสะนันท์ (2544: 2-10,11) ได้กล่าวถึง พัฒนาการของการน ากลยุทธ์การจ้างภายนอกมาใช้ว่า
สาเหตุมาจากในสภาวะแวดล้อมปัจจุบันที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว การบริหารจ าเป็นต้องให้
ความส าคัญกับความรู้ความเข้าใจสภาพพลวัตรของสิ่งแวดล้อม ความสามารถในการปรับตัว ความยืดหยุ่น และ
การเน้นผลงาน องค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐหรือภาคเอกชน ถูกบีบบังคับให้มีการทบทวนและคิด
กระบวนทัศน์ (Paradigms) ของตัวเองกันใหม่ กระบวนทัศน์ คือ กฎกติกา (Rules) หรือระเบียบที่เป็นตัวก าหนด
กรอบสถาบันและรูปแบบพฤติกรรมที่เหมาะสมส าหรับการด าเนินธุรกิจและอาณัติขององค์การไปสู่ความส าเร็จ 
กระบวนทัศน์ดั้งเดิมที่เน้นปัจจัยและกระบวนการผลิตเพ่ือให้ได้มาซึ่งความได้เปรียบทางการแข่งขันหรือ
ประสิทธิผลองค์การได้ถูกตั้งข้อสงสัยและท้าทายว่าไม่ใช่เป็นหนทางไปสู่ความส าเร็จเสียแล้ว ในทางกลับกัน
กระบวนทัศน์ใหม่เน้นการขยายขอบเขตขององค์การให้กว้างขึ้น ผลักดันให้กิจกรรมบางด้านเคลื่อนย้ายออกไปจาก
องค์การ เปิดโอกาสให้หน่วยงานที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญและความพร้อมด้านทรัพยากรด าเนินการแทน การจ้าง
งานภายนอกจึงเป็นทั้งกลยุทธ์และเครื่องมือการบริหารที่เปิดโอกาสให้องค์การสามารถปรับตัวและระดมทรัพยากร
จากภายนอกมาใช้ประโยชน์มากขึ้น 

 ผู้บริหารที่รับผิดชอบตัดสินใจจ้างภายนอกในองค์การธุรกิจแตกต่างกันไปตามลักษณะหน้าที่ในองค์การ
ธุรกิจนั้น ๆ เส้นทางการจ้างภายนอกในองค์การธุรกิจโดยทั่วไปจะเริ่มจากงานที่มีความส าคัญน้อยต่อกลยุทธ์ของ
องค์การธุรกิจ และหากผลงานของผู้รับจ้างภายนอกไม่ดีจะส่งผลต่องานของธุรกิจน้อย การจ้างงานภายนอก
เบื้องต้นมักเริ่มจากงานนักการภารโรง หรืองานท าความสะอาด จากนั้นก็จะเป็นงานธุรกิจที่จัดการเกี่ยวกับเอกสาร
ทางการบริหารต่าง ๆ  งานซ่อมแซม งานบ ารุงรักษา (งานอาคารสถานที่) ผู้บริหารที่ตัดสินใจจ้างงานภายนอกใน
งานเหล่านี้จะเป็นผู้บริหารระดับหัวหน้างานต่าง ๆ  

 ส าหรับงานที่อยู่ในระดับกลาง ต้องการความเชี่ยวชาญ ช านาญเฉพาะมากขึ้น ได้แก่ งานบัญชี งาน
บุคคล (หรือทรัพยากรมนุษย์) งานการขายและการตลาด งานจัดการพัสดุและงานบริการลูกค้า จะอยู่ในความ
รับผิดชอบของผู้บริหารระดับกลางที่เป็นผู้บริหารในสายงานแต่ละสายงานดังกล่าว 

 ส าหรับงานระดับสูง เช่น งานด้านการผลิต บริการคอมพิวเตอร์ และวิศวกรรม ซึ่งเป็นงานระดับสูงที่มี
ผลกระทบต่อผลหลักและผลได้ของกิจการ การตัดสินใจจ้างงานภายนอกอยู่ในความรับผิดขอบของผู้บริหาร
ระดับสูง และการจ้างงานภายนอกในงานประเภทนี้จะใช้เวลาในการตัดสินใจมาก 
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 รูปแบบความสัมพันธ์ในการตัดสินใจจ้างงานภายนอก ขึ้นอยู่กับความส าคัญเชิงกลยุทธ์ของงานและเวลาที่
ใช้ในการตดัสินใจ แสดงดังภาพที่ 2.5 

               Engineering 
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tra

te
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po
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        Computer Services 
       Manufacturing 
   
           Customer Service  
       Materials Management  
          Sales & Marketing   
       Human Resources  
          Accounting  
                Maintenance   
           Administration   
      Janitorial   

 
                                       Time to Decide to Implement   

ภาพที่ 2.5 งานที่จ้างภายนอก จ าแนกตามเวลาและความส าคัญเชิงกลยุทธ์ 
ที่มา : Bragg , 2006 
 
 จากภาพที่ 2.5 จะเห็นได้ว่า ลักษณะงานที่จะใช้กลยุทธ์การจ้างภายนอกในระยะเวลาสั้น เป็นงานที่มี
ความส าคัญเชิงกลยุทธ์ต่ า ได้แก่ งานนักการภารโรง (Janitorial) ถัดมาเป็นงานธุรการ หรืองานสนับสนุนทางการ
บริหาร (Administration) และงานซ่อมบ ารุง (Maintenance) งาน 3 ประเภทนี้จะถูกจ้างงานภายนอกเร็วกว่า
งานที่มีความส าคัญเชิงกลยุทธ์ในระดับปานกลางและสูงอื่น ๆ 

 นิสดารก ์เวชยานนท์ (2548: 2) กล่าวไว้ว่า ความสัมพันธ์รูปแบบ Outsource เป็นรูปแบบความสัมพันธ์ 
ที่มีการท าสัญญาร่วมกัน (Contracting Relationship) เพ่ือส่งมอบงานหรือบริการตามที่จะตกลงกัน การจ้างงาน
แบบ Outsource ประกอบด้วยกิจกรรม 4 ขั้นตอน ขั้นตอนแรกคือ The Discovery Phase ขั้นเตรียมการ 
ที่องค์การที่ต้องการจ้างงานภายนอกต้องประเมินตนเองเพ่ือก าหนดความต้องการรื้อปรับระบบด้วยการจ้างงาน
ภายนอกแทนการท างานด้วยตนเอง ขั้นตอนที่ 2 The Negotiation Phase  องค์การที่ต้องการจ้างงานภายนอก
จะแสวงหาองค์การผู้ประกอบกิจการจัดหางานภายนอกมาเจรจาเพ่ือเกิดการท างานร่วมกัน ขั้นตอนที่ 3 The 
Transition Phase เป็นขั้นตอนของการท างานตามที่ได้ตกลงกันไว้ล่วงหน้า และขั้นตอนสุดท้าย The 
Assessment Phase คือขั้นตอนของการประเมินผลการท างานตามสัญญาจ้าง 

 นิสดารก์  เวชยานนท์ (2548 : 3-5) ได้สรุปสาเหตุที่องค์การตัดสินใจจ้างภายนอกว่ามีสาเหตุมาจาก 2 
สาเหตุ สาเหตุแรก เป็นสาเหตุด้านการเพิ่มขนาดการผลิตเพื่อช่วยให้ต้นทุนการผลิตลดลง โดยองค์การที่จะจ้างงาน
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ภายนอกต้องศึกษาจ าแนกงานภายในองค์การของตนตามหลักความช านาญเฉพาะอย่าง องค์การจะแยกงานหลักที่
ส าคัญออกจากงานที่มีความส าคัญรองลงไป แล้วเลือกท างานเองเฉพาะงานหลัก ส่วนงานรองจะให้ผู้ให้บริการ
ภายนอกด าเนินการแทน สาเหตุที่สองเป็นเหตุผลด้านกลยุทธ์ โดยการจ้างงานภายนอกต้องเป็นกลยุทธ์ที่องค์การ
ก าหนดขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการในเรื่องการปรับปรุงกลยุทธ์ การลดค่าใช้จ่าย และการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การท างาน 

 วัชระ (ข้อมูลออนไลน์ www.idis@ru.ac.th) ได้กล่าวถึงการน ากลยุทธ์การจ้างงานภายนอกมาใช้ใน
องค์การธุรกิจ โดยกล่าวสรุปได้ว่า  การจ้างงานภายนอกเป็นกลยุทธ์และหลักปฏิบัติที่องค์การธุรกิจขนาดใหญ่ 
น ามาใช้ในการบริหารจัดการภายในองค์การ องค์การขนาดใหญ่มีแนวโน้มที่จะว่าจ้างงานภายนอกในรูปแบบ 
การจ้างงานทั้งกระบวนการ เกิดความสัมพันธ์เชิงกลยุทธ์ระหว่างตัวองค์การและผู้ให้บริการภายนอก ผู้ให้บริการ
ภายนอกมีขนาดและขอบเขตปฏิบัติการที่ใหญ่และสามารถให้บริการลักษณะเพ่ิมมูลค่า (Value Added Service) 
ที่เห็นได้ชัดเจนขึ้น ส่วนองค์การขนาดกลางหรือขนาดเล็กจะให้ความส าคัญกับการจ้างงานภายนอกเพ่ิมขึ้นเช่นกัน 
โดยเฉพาะในระดับบุคคล (Individual) และงานหน้าที่เฉพาะด้าน (Functional) จากแนวคิดดั้งเดิมนักวิชาการ
เสนอแนะให้องค์การจ้างงานภายนอกในกิจกรรมที่ไม่ใช่กิจกรรมหลัก งานในองค์การจะมีหลากหลายและเป็นเรื่อง
ยากท่ีจะก าหนดว่างานอะไรเป็นงานที่ไม่ใช่งานหลัก เพราะข้ึนอยู่กับมุมมองขององค์การด้วย บางองค์การก็มองว่า
งานเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นงานสนับสนุบ แต่บางองค์การก็มีมุมมองไม่เหมือนกัน ประเด็นที่จะช่วยผู้บริหาร
สามารถตัดสินใจว่าควรที่จะจ้างงานภายนอกงานใดนั้น Lewis and Sappington (1991: 887) เสนอว่า การจ้าง
งานภายนอกจะเป็นการแลกเปลี่ยน (Trade off) ระหว่างการที่สามารถลดค่าใช้จ่ายในการผลิตกับการเพ่ิม
ค่าใช้จ่ายในการควบคุม คือ องค์การคิดที่จะจ้างงานภายนอกเพ่ือลดค่าใช้จ่ายในการผลิต องค์การสามารถที่จะท า
ได้องค์การต้องค านึงถึงค่าใช้จ่ายที่ต้องเพ่ิมขึ้นในการต้องไปควบคุมผู้ให้บริการภายนอกให้ได้ผลผลิตตามเวลา 
คุณภาพและมาตรฐานที่ก าหนด ถ้าค่าใช้จ่ายของการควบคุมมีน้อยกว่าค่าใช้จ่ายที่องค์การประหยัดได้จากการจ้าง
งานภายนอกก็น่าท่ีจะตัดสินใจจ้างงานภายนอก 

 นิสดารก ์เวชยานนท์ (2548: 10-11) สรุปไว้ว่าแนวคิดกระแสหลักที่เห็นว่ากิจกรรมที่องค์การควรจ้างงาน
ภายนอก คือ กิจกรรมที่ไม่ใช่กิจกรรมหลักขององค์การ ซึ่งนักวิชาการกลุ่มนี้ประกอบด้วย Harmel Prahalad, 
Lacity Beltis , Quinn and  Rothery , Hilmer and Kelley , Robertson and Mullin เห็นว่า ความสามารถ
หลักขององค์การ คือ ที่รวมขององค์ความรู้ทางด้านการออกแบบสินค้าและบริการ เทคโนโลยี การให้บริการ การ
จัดระบบขนส่ง McFanlan and Nolan ได้เสนอรูปแบบแมทริกซ์ (Matrix Type Model) ที่พิจารณาจาก
ความสัมพันธ์ของความสามารถหลักและกิจกรรมอ่ืน ๆ ขององค์การ ในการพิจารณาว่างานด้านใดควรจะจ้างงาน
ภายนอกและ Alexander and Young ได้เสนอวิธีที่จะพิจารณาดูว่าอะไร คือ งานหลักขององค์การ โดยพิจารณา
จากองค์ประกอบ 4 ประการ คือ กิจกรรมที่เคยประพฤติปฏิบัติมายาวนานในองค์การ กิจกรรมที่ ท าแล้วมี
ผลกระทบอย่างส าคัญต่อผลประกอบการ กิจกรรมที่ท าแล้วท าให้องค์การได้เปรียบในการแข่งขัน และกิจกรรมที่
ท าให้เกิดแรงผลักดันต่อความเจริญเติบโตและเป็นนวัตกรรม ทั้ง 4 กิจกรรมเหล่านี้จัดว่าเป็นกิจกรรมที่เป็น
ความสามารถหลักขององค์การที่ควรเก็บเอาไว้ท าเอง อาทิ บริษัท Apple Computer ได้จ้างงานภายนอก 

http://www.idis@ru.ac.th/


26 
 

ประมาณ 70% ของขั้นตอนการผลิตออกไป คงเหลือที่ท าเองเฉพาะ Apple Dos ซึ่งถือว่าเป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่
บริษัทเก็บเอาไว้ท าเอง บริษัทที่มีปรัชญาที่จะสร้างความแตกต่างให้กับลูกค้าโดยน าเสนอสิ่งใหม่ ในกรณีเช่นนี้
บริษัทต้องควบคุมคุณภาพและจ าเป็นที่จะต้องเก็บส่วนหรือกิจกรรมเหล่านี้เอาไว้ท าเองแทนที่จะจ้างงานภายนอก 
ดังเช่น บริษัท Cnn หรือ Accor ที่ต้องการสร้างโรงแรมราคาถูกแต่คุณภาพดี โดยตัดรายจ่ายค่าตกแต่งห้องแต่จะ
ค านึงถึงความสะดวกสบายและค านึงถึงลูกค้ามากที่สุด วิธีนี้ท าให้บริษัท Accor สามารถลดค่าก่อสร้างและค่า
ตกแต่งได้ถึง 35% และยังคงรักษาคุณภาพเอาไว้ โดยส่วนนี้ทางบริษัทจะด าเนินการจัดท าเอง 
 

3.5 กลยุทธ์การจ้างภายนอกในงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management) หรือที่เรียกกันย่อ ๆ ว่า HRM เป็นหน้าที่สนับสนุนในองค์การธุรกิจที่นิยมน ากลยุทธ์การจ้าง
ภายนอกเข้ามาช่วยในการด าเนินงานของธุรกิจอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะในหน่วยงานขนาดใหญ่ที่มีปัญหา
เกี่ยวกับปริมาณทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะของการมีจ านวนบุคลากรมาก ต้นทุนบุคลากรสูง ตัวอย่างเช่น บริษัท
การบินไทย จ ากัด (มหาชน) และรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่หลายแห่งของไทย ได้มีการน ากลยุทธ์ Outsourcing  มา
ใช้เป็นทางเลือกในการจ้างงานเอง 
 ข้อมูลออนไลน์ (www.model.com) ไดจ้ าแนกประเภทของการจ้างงานภายนอกในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ออกเป็น 4 ประเภท โดยพิจารณาจากกิจกรรมที่ธุรกิจผู้จ้างงานต้องการให้ผู้จัดหางานเข้ามาด าเนินงานแทน 
ดังนี้ 

1. การจา้งงานภายนอกในกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด (Total HR Outsourcing) องค์การขนาด 
กลางและขนาดใหญ่ อาจจะประสบปัญหากับการจ้างงานภายนอกในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมดได้ ทั้งนี้
เพราะกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์หลัก ๆ ยังคงจ าเป็นที่จะต้องอาศัยการปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์และพนักงานคนอื่น ๆ รวมทั้งใช้การบริหารแบบวันต่อวันอยู่ ดังนั้นองค์การขนาดเล็กอาจมีความ
เหมาะสมมากกว่าที่จะใช้การจ้างงานภายนอกส าหรับงานทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด 

2. การจ้างงานภายนอกในกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์เพียงบางส่วน (Partial HR Outsourcing) โดย 
ขึ้นอยู่กับความเฉพาะเจาะจงของกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การวางแผนท าการจ้างงานภายนอก เช่น งาน
ว่าจ้าง งานค่าจ้างและเงินเดือน งานสวัสดิการ เป็นต้น องค์การอาจจะมีประสิทธิภาพในด้านของต้นทุนมากขึ้น
หากจะท าการปรับปรุงกระบวนการหรือใช้การจ้างงานภายนอกในกิจกรรมนั้น ๆ ได้โดยการใช้การวิเคราะห์ต้นทุน 
ก าไร ในการพิจารณาเพ่ือการตัดสินใจ 

3. การจา้งงานภายนอกในระดับพนักงานทรัพยากรมนุษย์ (HR Staff Outsourcing) หลายองคก์ารต้อง 
การปรับหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ โดยให้ผู้ให้บริการจากภายนอกท าหน้าที่จัดเตรียมบุคลากรเพ่ือที่จะเข้ามา
ปรับปรุงระบบงานภายในโดยใช้ข้อตกลงของการเช่าพนักงาน (Employee Leasing) อย่างไรก็ตาม องค์การที่จะ
ใช้วิธีดังกล่าวควรจะสอบถามผู้ให้บริการจากภายนอกเพ่ือจ้างพนักงานในปัจจุบันของตนต่อไป เพราะอาจจะมีทั้ง
ข้อดีและข้อเสียเกิดขึ้นในการเช่าพนักงาน สิ่งหนึ่งที่องค์การจะต้องท าก็คือการค้นหาข้อเท็จจริงโดยการพูดคุย
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แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ที่เคยใช้การเช่าพนักงานมาก่อน รวมทั้งตรวจสอบลักษณะของบริษัทผู้ให้บริการที่
องค์การจะท าสัญญาด้วย 

4. การจ้างงานภายนอกในบางช่วงเวลา (Outsourcing via Time Sharing) บางองค์การใช้การจ้างงาน 
ภายนอกในบางช่วงเวลา ในกรณีนี้องค์การจะจัดสรรเวลาและอุปกรณ์ร่วมกับผู้ให้บริการ ในขณะที่ผู้ให้บริการจะ
ท าหน้าที่ในการจัดเตรียมเจ้าหน้าที่ผู้เชี่ยวชาญ เพราะแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของทรัพยากรมนุษย์ใหม่จะ
เปลี่ยนไปเป็นพันธมิตรทางธุรกิจที่มุ่งความสนใจไปสู่การด าเนินงานขององค์การ และการ ใช้ผู้ให้บริการจาก
ภายนอกในการจัดการกับรายละเอียดของหน้าที่งาน ซึ่งจะสนับสนุนการบริหารจัดการเพ่ือคงสถานภาพของ
องค์การต่อไป 

 อภิชัย ศรีเมือง (2548: 238-239) ได้กล่าวถึงแนวคิดการจ้างงานภายนอกในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไว้ว่า แนวคิดเรื่อง การจ้างงานภายนอก เกิดขึ้นจากพ้ืนฐานของธุรกิจที่มีความสามารถหลักอยู่ในเรื่องอ่ืน ๆ 
ที่ไม่ใช่ความสามารถในการผลิต หรือความสามารถในการด าเนินงาน เมื่อธุรกิจต้องด าเนินการไปพร้อม ๆ กัน ท า
ให้จุดอ่อนในส่วนที่องค์การขาดความรู้ ความช านาญเฉพาะ ท าให้เกิดต้นทุนที่มากขึ้น จึงมีแนวคิดในการที่จะหา
องค์การอ่ืนที่มีความสามารถด้านนั้น ๆ มาท างานแทน งาน HRM ในปัจจุบันมีการใช้ Outsourcing มาก เพ่ือ
ด าเนินงานเกี่ยวกับงานในกระบวนการของ HRM ได้แก่ งานสรรหาและคัดเลือก งานบริหารเงินเดือน และที่นิยม
อย่างมากคือ การฝึกอบรม หรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 จากกระแส Outsourcing ในงาน HRM ผนวกเข้ากับการเข้ามาของเทคโนโลยีสารสนเทศและแนวคิด
ด้านการประหยัดต้นทุน ท าให้เกิดแนวคิดบูรณาการงาน HRM กับ IT พัฒนาเป็น e – HR ใน 7 ด้านคือ 

1. ระบบ e – Recruiting 
2. ระบบ e – Organizing 
3. ระบบ e – Payroll 
4. ระบบ e – Performance Management 
5. ระบบ e – Training and Development 
6. ระบบ e – Employee Self Service 
7. ระบบ e – HR Expert 

 ในการจ้างงานภายนอก องค์การธุรกิจที่มีความต้องการจ้างงานภายนอก ควรพิจารณาลักษณะผู้
ให้บริการในแต่ละประเภท เพราะลักษณะของผู้ให้บริการจะสะท้อนให้เห็นถึงขอบเขตความรับผิดชอบ  บทบาท 
และขอบเขตของการจ้างงานภายนอกท่ีจะเกิดข้ึน 

 Greaver (1999: 116 - 117)  ได้จ าแนกประเภทของผู้ให้บริการจ้างงานภายนอกเป็น 2 ประเภท 
ประเภทแรกคือ พันธมิตรทางธุรกิจ (Strategic Partner) ผู้ให้บริการประเภทนี้จะเข้ามาเป็นเสมือนส่วนหนึ่งใน
ธุรกิจขององค์การ ผู้ให้บริการประเภทนี้จะไม่ท าหน้าที่เพียงแค่การปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น จะ
เข้าไปมีส่วนร่วมในการประชุมเพ่ือวางแผนและตัดสินใจในระดับกลยุทธ์ขององค์การด้วย พวกเขาต้องการที่จะ
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จดัการกับทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ในการด าเนินกิจกรรมเองและมุ่งหวังผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจากผลงานมากกว่า 
เช่น การจ่ายตามผลงาน การแบ่งผลก าไร โดยทั่วไปแล้วผู้ให้บริการประเภทนี้เหมาะส าหรับการจ้างงานภายนอก
ในระดับหน่วยงาน กระบวนการหรือหน้าที่งานที่เกี่ยวข้องกับความสามารถหลักขององค์การและผู้ผลิต ผู้
ให้บริการประเภทนี้จะปฏิบัติหน้าที่ตามที่องค์การก าหนดโดยให้ความสนใจในกิจกรรมมากกว่า  ผู้ให้บริการใน
ลักษณะนี้จะมุ่งหวังผลตอบแทนที่เป็นธรรมส าหรับทั้งความพยายามและผลงานที่เกิดขึ้น โดยทั่วไปจะเหมาะกับ
การจา้งงานภายนอกในระดับงานหรือในระดับบุคคลที่เกี่ยวข้องกับความสามารถหลักขององค์การ ประเภทที่สอง
คือซัพพลายเออร์ (Supplier) ลักษณะของผู้ให้บริการประเภทนี้จะปฏิบัติหน้าที่ตามที่องค์การก าหนด โดยให้
ความสนใจในระดับกิจกรรมมากกว่า ผู้ให้บริการในลักษณะนี้จะมุ่งหวังผลตอบแทนที่เป็นธรรมส าหรับทั้งคว าม
พยายามและผลงานที่เกิดขึ้น โดยทั่วไปจะเหมาะกับการจ้างงานภายนอกในระดับงานหรือในระดับบุคคลที่ไม่
เกี่ยวข้องกับความสามารถหลักขององค์การ 

 Gay and Essinger (2000: 6-7) จ าแนกประเภทของการจ้างงานภายนอกหลัก ๆ ที่องค์การปฏิบัติอยู่
ในปัจจุบันเป็น 5 ประเภท ประกอบด้วย  

1. Contracting out the Activities หมายถึง องค์การมอบหมายให้องค์การอ่ืนรับท างานตามที่ 
องค์การประสงค์ ซึ่งการจ้างงานประเภทนี้โดยปกติจะเป็นงานบริการในระดับต่ า เช่น งานท าความสะอาด เป็นต้น 

2. Outsourcing the Service หมายถึง องค์การได้คัดเลือกและมีสัญญาผูกพันกับผู้ให้บริการ 
ภายนอกที่มีความช านาญงานเฉพาะที่สามารถท าให้องค์การปรับตัว เปลี่ยนจุดเน้นและกระตือรือร้นในงานบริการ
นั้น เพ่ือให้มีความช านาญเฉกเช่นเดียวกับผู้ให้บริการที่ได้สะสมองค์ความรู้มานาน หากองค์การสามารถบริหาร
จัดการดี องค์การจะได้ประโยชน์อย่างมากถึงยุทธวิธีที่จะท าให้องค์การท าในสิ่งที่องค์การท าได้ดีที่สุด ซึ่งจะเป็น
การชนะคู่แข่งอย่างแท้จริง 

3. Insourcing หมายถึง แนวทางเลือกท่ีจะปกป้องผลผลิตที่ได้จากการพัฒนาการด าเนินงาน 
ผลิตภัณฑ์นั้นเพ่ือที่ยังคงได้งานจากการให้องค์การธุรกิจอ่ืนท า โดยที่ทักษะการท างานนั้นยังคงอยู่และอุปกรณ์
เครื่องมือ ทรัพย์สินขององค์การถูกน ามาใช้ประโยชน์อย่างคุ้มค่า 

4. Co – Sourcing หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ผลิตและองค์การที่มีการติดต่อท างานร่วมกัน 
ชัดเจนมากกว่าการจ้างงานภายนอกแบบทั่วไป องค์การที่เป็นผู้จัดหาพนักงานระดับหัวหน้าร่วมในการท างานช่วย
กับผู้ผลิต โดยที่องค์การและผู้ผลิตมีความรับผิดชอบร่วมกันในการสนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

5. Benefit Based Relationship หมายถึง  ข้อตกลงระยะยาวที่องค์การและผู้ผลิตร่วมลงทุนและรับ 
ผลประโยชน์ ก าไรและความเสี่ยงจากการด าเนินงานร่วมกันตามสัดส่วนที่ได้ตกลงกัน หากการด าเนินงานไม่
เป็นไปตามท่ีคาดหมายผู้ผลิตจะไม่มีการค้ าประกันว่าจะได้รับการจ่ายค่าทดแทนส าหรับสิ่งที่ผู้ผลิตได้ท าไปแล้ว 

 การน ากลยุทธ์การจ้างงานภายนอกมาใช้ในองค์การธุรกิจ ควรค านึงถึงข้อดี – ข้อด้อยที่จะเกิดขึ้นก่อน
การตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์การจ้างงานภายนอกและน ามาใช้ 

 



29 
 

 Bragg (1998: 1-5) ได้ศึกษาข้อดีและประโยชน์ของการจ้างงานภายนอกในมิติต่าง ๆ สรุปได้ดังนี้ 
1. เพ่ือที่จะได้เน้นงานที่มีลักษณะกลยุทธ์มากข้ึน การจ้างงานภายนอกเปิดโอกาสให้ผู้บริหารของ 

องค์การเน้นการท างานกลยุทธ์มากขึ้น มีเวลาส าหรับการบริหารประเด็นส าคัญของธุรกิจ อาทิ การพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ใหม่ การก าหนดจุดยืนด้านการตลาด การขยายธุรกิจและฐานะการเงินในระยะยาว 

2. การท าให้เกิดความยืดหยุ่นและลดต้นทุนในการประกอบการ ในบางสถานการณ์งานบางด้าน 
เพ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว มีผลท าให้เกิดค่าใช้จ่ายสูงเนื่องจากมีพ้ืนฐานต้นทุนคงที่ (Fixed Cost) การจ้างงานภายนอก
จะช่วยลดต้นทุนดังกล่าว เนื่องจากหน่วยงานสามารถจะจ้างผู้ให้บริการภายนอกเฉพาะเม็ดงานที่ท าส่งเท่านั้น ไม่
ต้องรับผิดชอบต่อค่าใช้จ่ายประเภทอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

3. การได้รับทักษะความช านาญใหม่ ๆ บ่อยครั้งท่ีหน่วยงานมักจะพบว่า ทักษะความช านาญเกี่ยวกับ 
งานในหน้าที่บางด้านที่มีอยู่ไม่เพียงพอและล้าสมัย การปรับปรุงให้เกิดทักษะความช านาญต้องใช้เวลาและการ
ลงทุนที่สูง ดังนั้นการจ้างงานภายนอกเปิดโอกาสให้หน่วยงานได้รับทักษะใหม่ ๆ จากผู้ปฏิบัติงานที่มีการฝึกฝนมา
เป็นอย่างดี มีประสบการณ์ท างานสูงและเข้าใจความจ าเป็นของการบริหารเฉพาะด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานที่
ต้องใช้ความรู้วิชาการและเทคนิคระดับก้าวหน้า เช่น งานวิศวกรรมและงานคอมพิวเตอร์ เป็นต้น 

4. การท าให้การบริหารจัดการงานบางด้านดีขึ้น ผู้บริหารมักจะพบบ่อยว่า งานหน้าที่บางด้านที่มีอยู่ใน 
หน่วยงานไม่เป็นไปตามคาดหมาย ไม่ใช่เพราะสาเหตุพนักงานขาดความรู้และทักษะ เป็นเพราะความสามารถด้าน
การจัดการไม่มีประสิทธิภาพและยังท าให้เกิดผลอื่น ๆ ตามมา เช่น การลาออกจากงานสูง พนักงานขาดงานและไม่
สนใจท างาน ผลงานที่ออกมามีคุณภาพต่ าหรือไม่มีประสิทธิภาพ เป็นต้น ภายใต้สถานการณ์เช่นนี้การจ้างงาน
ภายนอกจะช่วยให้ผู้บริหารองค์การมีทางเลือก ท าให้ได้ผลงานที่มีการบริหารจัดการที่ดีขึ้น โดยเฉพาะในระบบ
หน้าที่ที่จ าเป็นต้องใช้ความเชี่ยวชาญในระดับสูง เช่น งานวิศวกรรม เป็นต้น 

5. ความสามารถในการหลีกเลี่ยงการลงทุนขนาดใหญ่ หน้าที่ขององค์การบางด้านมีลักษณะด้อย 
ประสิทธิภาพ เนื่องจากขาดการลงทุนที่สอดคล้องกับความจ าเป็นและความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง
และปรับตัวอยู่ตลอดเวลา การรักษางานหน้าที่ดังกล่าวไว้ในลักษณะเดิมก็จะยิ่งท าให้เกิดผลกระทบต่องานหน้าที่
ด้านอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวพันกัน ในขณะเดียวกันถ้าจะปรับให้มีความทันสมัยก็ต้องใช้งบการลงทุนสูง ดังนั้นการจ้างงาน
ภายนอกจึงเป็นยุทธวิธีหนึ่งที่จะช่วยให้หน่วยงานหลีกเลี่ยงการลงทุนขนาดใหญ่และสามารถปรับปรุงงานให้
ก้าวหน้าและทันสมัยได้ 

6. ความส าคัญของการเน้นเฉพาะงานหน้าที่หลัก ทุกองค์การมีภารกิจหรือหน้าที่หลัก ๆ ที่เชื่อมโยงกับ 
จุดมุ่งหมายและความส าเร็จทั้งในระยะสั้นและระยะยาว อย่างไรก็ตามการขยายตัวหรือการเติบโตขององค์การอาจ
มีผลท าให้การกระจายหน้าที่ต่าง ๆ ออกไปกว้างขวางขึ้น มีผลท าให้ผู้บริหารต้องเข้าไปก ากับดูแลเพ่ือประสาน
หน้าที่เหล่านั้นให้ไปในทิศทางและมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน ขอบเขตการบริหารที่กว้างมีผลท าให้หน้าที่หลักในบาง
ด้านไม่ได้รับการดูและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ ท าให้เกิดผลกระทบต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน บน
พ้ืนฐานเช่นนี้การจ้างงานภายนอกจะเป็นแนวทางและวิธีการหนึ่งที่จะช่วยให้ผู้บริหารระดับสูงขององค์การมุ่งการ
ท างานเน้นไปที่หน้าที่หลัก ผู้ให้บริการภายนอกเข้ามาท างานแทนในหน้าที่รองและหน้าที่ที่ไม่มีผลต่อภารกิจหรือ
ผลประกอบการมากนัก 
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7. การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน แนวคิดและหลักการของการจ้างงานภายนอกเกี่ยวข้องกับการสร้าง 
กฎการแข่งขันและการเปรียบเทียบให้เกิดขึ้นในองค์การ น าไปสู่การพัฒนางานและปรับปรุงผลงานในหน้าที่ 
กล่าวคือ งานหน้าที่บางอย่างอาจปฏิบัติต่อเนื่องกันมาจนขาดเกณฑ์การวัด ตรวจสอบประสิทธิภาพและผลงาน ท า
ให้สูญเสียค่าใช้จ่ายสูง ในขณะที่ผลงานที่คาดหวังไม่ได้มาตรฐาน ความคิดริเริ่มการจ้างงานภายนอกจะช่วย
ทดสอบเชิงตลาด ถ้าข้อเสนอของการจ้างงานภายนอกมีค่าใช้จ่ายต่ ากว่าและได้ผลการปฏิบัติงานระดับสูงกว่า เป็น
การกระตุ้นให้หัวหน้าและผู้ปฏิบัติงานต้องปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและผลงานให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน
ของตลาด ซึ่งจะเป็นการสร้างพ้ืนฐานการก าหนดเป้าหมายการปรับปรุงผลงาน (Benchmarking) สู่แนวทางการ
ปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (Best Practice) ในอนาคตด้วย 

8. การปรับปรุงเครดิตหรือความน่าเชื่อถือขององค์การ บางองค์การอาจใช้กลยุทธ์การจ้างงาน 
ภายนอกในฐานะเป็นเครื่องมือทางการตลาดนั้น คือ การสร้างพันธมิตร โดยการจ้างเหมาผู้ให้บริการภายนอกที่มี
ชื่อเสียงในความน่าเชื่อถือและคุณภาพในการให้บริการ ผู้ที่มาติดต่อท าธุรกิจหรือลูกค้าผู้มารับบริการก็จะมีทัศนะ
และความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีผลท าให้องค์การได้รับความน่าเชื่อถือตามมาด้วย 

9. การท าตามกระแสนิยม บางองค์การอาจตัดสินใจจ้างงานภายนอก ด้วยเหตุผลที่ว่า องค์การ 
โดยทั่วไปในภาคอุตสาหกรรมธุรกิจเดียวกับองค์การต่างก็ท าเช่นเดียวกัน หรือเน้นกระแสสากลส าหรับการ
ประกอบกิจการ/ธุรกิจสมัยใหม่ ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดีต่อการสร้างภาพลักษณ์ของวิชาชีพ มาตรฐานและแนวปฏิบัติ
ที่ดีตามยุคสมัย ดังนั้น ถ้าองค์การของตนไม่มีการด าเนินการบ้างก็จะกลายเป็นสิ่งที่แปลกและไม่คล้อยตามกระแส
นิยม โดยเฉพาะในระดับสากลหรือแนวปฏิบัติทั่วไป 

 Currie and Willcocks (1997 อ้างถึงในนิสดารก์ เวชยานนท์ 2548) ได้ศึกษาผลกระทบจากการจ้าง
งานภายนอก พบว่า ผลเสียมีมากกว่าผลดีซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Kliem (อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์ 
2548: 6-8) โดยสรุปประเด็นได้ดังนี้ 

1. ผลกระทบทางด้านจริยธรรมที่มีต่อพนักงาน (Labour and Ethical Issues) ผลกระทบนี้ท าให ้
โอกาสการท างานของพนักงานลดลง ท าให้เกิดความไม่มั่นคงในการท างาน ท าให้พนักงานสูญเสียรายได้และ
สวัสดิการ ท าให้พนักงานเสียขวัญก าลังใจและน าไปสู่การขาดความเชื่อมั่นระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง การจ้างงาน
ภายนอกส่งผลโดยตรงกับพนักงานที่มีอายุมาก ผลการลดค่าใช้จ่ายบางอย่างที่องค์การได้จากการจ้างงานภายนอก 
ก็คือ ค่าใช้จ่ายของพนักงานที่เสียไป การที่คนตกงานยังส่งผลต่อเศรษฐกิจชุมชน 

2. สัญญาหรือพันธะทางสังคม (Social Contract) ที่เคยมีอยู่เดิมเปลี่ยนไป การที่พนักงานท างานที่ใด 
ที่หนึ่ง องค์การไม่ใช่มีความหมายแค่เป็นสถานที่อย่างเดียวแต่มันเป็นตัวตนที่พนักงานสามารถที่จะแสดงความเป็น
เอกลักษณ์ของตัวเองท่ีเรียกว่า “Spirit of Place” การที่องค์การเอาคนออกไปจากสถานที่ที่เขาเคยท างานอยู่โดย
ที่พนักงานไม่ได้กระท าความผิด ท าให้ความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัย ความเป็นเจ้าของ ความซื่อสัตย์ ความเปิดเผย 
หายไปจากตัวพนักงาน ความหมายของ Spirit of Place ยังรวมไปถึงความรับผิดชอบต่องาน ความรักความเห็น
อกเห็นใจที่พนักงานมีต่อองค์การหรือสถานที่ท างานอีกด้วย จนอาจจะสรุปได้ว่า การจ้างงานภายนอกมีผลกระทบ
ทางลบต่อคน การที่องค์การท าการจ้างงานภายนอกได้ปรับเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่า งนายจ้างกับลูกจ้าง
แบบเดิม (Old Social Contract) มาสู่แบบใหม่ (New Social Contract) ซึ่งแตกต่างกัน 
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3. ข้อดีที่เป็นจุดเด่นที่สุดที่องค์การตัดสินใจจ้างงานภายนอก คือ การลดต้นทุน หากมีการพิจารณา 
ต้นทุนพวกนี้อย่างถี่ถ้วนแล้วยังมีค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการจ้างงานภายนอก เช่น ค่าสินค้าเสียหาย ค่าบริหาร ค่า
ควบคุม ค่าเดินทาง และถ้าจะเอางานกลับมาด าเนินการเอง (In Sourcing) ก็อาจสูญเสียโอกาสเพราะองค์การขาด
ทักษะและความสามารถท่ีจะท าเองแล้ว 

4. ผลกระทบความเสี่ยงทางการเมืองที่มากับการจ้างงานภายนอก ตั้งแต่การก่อการร้ายเมื่อเดือน 
กันยายน 2001 ภัยของการก่อการร้ายเป็นสิ่งที่ประเทศต่าง ๆ ได้รับผลกระทบ โดยเฉพาะบริษัทของประเทศที่
เป็นมหาอ านาจ การน าองค์การออกไปจ้างงานภายนอกตามประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก มีผลส่วนหนึ่งที่ต้องค านึง คือ 
มีความเสี่ยงเหล่านี้ ตามมาด้วย 

5. ผลเสียทางด้านวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่ยึดโยงคนในองค์การให้ผูกพันกันและ 
น าไปสู่ผลผลิตขององค์การ การว่าจ้างงานภายนอกจัดว่าเป็นกลยุทธ์ของการท าให้เกิดความแตกแยกมากกว่าที่จะ
เป็นกลยุทธ์ของการสรรค์สร้าง เพราะเมื่อองค์การจะท าการจ้างงานภายนอก สมาชิกที่เคยมีวัฒนธรรม มีส่วน
ช่วยเหลือคนท างานก็จะเปลี่ยนเป็นวัฒนธรรมของความสงสัย ไม่ไว้วางใจและกระวนกระวายจนในที่สุดผลผลิตที่
เคยท าได้ก็ตกลง 

 นอกจากนี้ นักวิชาการ Bragg (1998: 7-8) ได้สรุปข้อด้อยและความเสี่ยงการจ้างงานภายนอก
ประกอบด้วย สถานการณ์ของผู้ให้บริการภายนอกมีความเปลี่ยนแปลงและส่งผลกระทบในทางลบต่อการจ้างงาน
ภายนอก ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยฐานะด้านการเงิน การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ประกอบธุรกิจของผู้ให้บริการ การ
เปลี่ยนแปลงด้านเครื่องมืออุปกรณ์และเทคโนโลยี การขาดแคลนข้อมูลและข้อเท็จจริงเกี่ยวกั บผู้ให้บริการ
ภายนอก การได้รับรายงานผลส าเร็จของการจ้างงานภายนอกที่ผิดพลาด ท าให้เกิดความหลงเชื่อและตัดสินใจ
ด าเนินการโดยไม่มีหลักประกัน ขาดความระวังรอบคอบและความรัดกุมในการท าสัญญาจ้างงานภายนอก ท าให้
อยู่ในฐานะเสียเปรียบเมื่อมีเหตุการณ์ที่เป็นปัญหาเกิดขึ้น กระทบต่อการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การและขวัญ
ก าลังใจบุคลากรที่ถูกให้ออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน ผู้ให้บริการภายนอกไม่สามารถให้บริการตามที่คาดหวัง 
องค์การจะได้รับผลกระทบเกี่ยวกับความอยู่รอดหรือภาพลักษณ์ต่อสาธารณะ หน่วยงานที่จ้างงานภายนอกไม่มี
ความรู้ทักษะและประสบการณ์ในการวางแผนด าเนินการและบริหารผู้ให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ กระบวนการ
จ้างงานภายนอกถูกแทรกแซงครอบง าโดยปัจจัยอิทธิพลภายนอกและมีผลกระทบต่อข้อตกลงการจ้างงานภายนอก 
ที่ตั้งอยู่บนหลักเหตุผล (Rationality) 
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4.งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 สุภางค์  จันทวานิช (2548 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ตลาดแรงงานไทยในเอเชียและเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ ผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจถดถอยในปลายทศวรรษที่ 90  รูปแบบการวิจัยเรื่องนี้เป็นการ
วิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษาการเคลื่อนย้ายถิ่นเพ่ือแสวงหางานของคนไทยที่ได้รับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจ
ถดถอยในปลายทศวรรษที่ 90 ซึ่งพบว่ามีทั้งการจัดหางานทั้งภายในประเทศและการจัดหางานเพ่ือไปท างาน
ต่างประเทศ สรุปได้ว่า ระบบการจัดหางานในประเทศไทยขึ้นอยู่กับตลาด 
 จากผลการวิจัยดังกล่าว คณะผู้วิจัยวิเคราะห์ค าว่าตลาดในทางเศรษฐศาสตร์ หมายถึง อุปสงค์และ
อุปทาน โดยอุปสงค์ คือ ความต้องการของผู้ประกอบการซึ่งต้องการจ้างคนเข้าท างาน ส่วนอุปทาน คือ 
ความสามารถในการตอบสนองความต้องการจ้างคนเข้าท างาน ซึ่งได้แก่ คนหางาน ดังนั้นผลจากการวิจัยของ
สุภางค์จึงสนับสนุนกรอบแนวคิดการวิจัยเรื่องรูปแบบการประกอบธุรกิจจัดหางานที่ตอบสนองกลยุทธ์การจ้าง
ภายนอกได้ว่า รูปแบบการประกอบธุรกิจจัดหางานต้องมีความสัมพันธ์กับความต้องการของธุรกิจที่ต้องการจ้าง
งานและความต้องการของธุรกิจผู้ให้บริการจัดหางาน 

 โกวิทย์  กังสะนันท์ (2544: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง การถ่ายโอนภารกิจด้านการจัดซื้อบริการจาก
หน่วยงานภายนอกของเทศบาล ผลการศึกษาสรุปได้ว่า การจ้างงานภายนอกเป็นทั้งกลยุทธ์และเครื่องมือทางการ
บริหารที่เปิดโอกาสให้องค์การสามารถปรับตัวและระดมทรัพยากรมาใช้ประโยชน์ได้มากข้ึน 

 วุฒิชัย  ชิตเจริญ (2544: บทคัดย่อ) ได้รายงานผลการวิจัยในวิทยานิพนธ์เรื่อง พัฒนาการและปัญหา
ของธุรกิจบริการจ้างเหมาแรงงานภายนอกที่ให้บริการแก่หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ศึกษากรณีเฉพาะ
บริษัททักษ์กรุฟ จ ากัด พบว่า องค์การที่จ้างงานภายนอกจะได้รับประโยชน์จากการจ้างงานภายนอกเมื่อเทียบกับ
ประโยชน์ที่ได้จากพนักงานประจ า 

 ดนัย เทียนพุฒ และคนอ่ืน ๆ (2541) ได้ศึกษาเรื่อง ทิศทางและบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ทศวรรษหน้า ซึ่งเป็นการเก็บรวบรวมทรัพยากรมนุษย์ในทศวรรษหน้าที่จะมีบทบาทส าคัญและเข้าไปมีส่วนร่วมใน
การวางแผนธุรกิจหรือการก าหนดกลยุทธ์ทางธุรกิจมากยิ่งขึ้น โดยในระดับบริหารงานบริหารทรัพยากรมนุษย์จะ
ใช้การจ้างงานภายนอก (Outsourcing) หรือบริษัทที่ปรึกษา (Consultants) เพ่ิมขึ้น ไม่ว่าในด้านการฝึกอบรม 
การพัฒนา หรืองานส ารวจค่าจ้างเงินเดือน โดยบริษัทขนาดใหญ่จะท าการจ้างงานภายนอกทั้งหมด ในขณะที่
บริษัทขนาดเล็กจะเลือกจ้างงานภายนอกเพียงบางส่วนตามความสามารถในการจ่ายที่มีอยู่ เท่านั้น นอกจากนี้ ยัง
พบว่าในด้านธุรการงานบุคคล ก็จะมีบทบาทลดลงด้วยเนื่องจากจะถูกแทนที่ด้วยศูนย์ข้อมูลด้านบุคลากรและ
เทคโนโลยีสมัยใหม่ ซึ่งจะส่งผลกระทบท าให้มีการใช้บุคลากรน้อยลงและท าหน้าที่เฉพาะการป้อนข้อมูลเข้าสู่
ระบบเท่านั้น 

 อัจฉริยะ กุลศักดิ์ศิริ (2543) ได้ศึกษาเรื่อง การจ้างงานภายนอกในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ : 
กรณีศึกษา บริษัทไลอ้อน (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า การน าแนวคิดของการจ้างงานภายนอกมาใช้ในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย์นั้น สามารถท าได้โดยล าดับแรกอาจเริ่มการศึกษาถึงความจ าเป็นและความต้องการ
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ขององค์การเพ่ือก าหนดขอบเขตของหน้าที่ของงานที่จะท าการจ้างงานภายนอก จากนั้นจึงท าการตัดสินใจเลือก
ผู้ให้บริการที่มีความเหมาะสมและมีความสามารถในการตอบสนองต่อความต้องการและความจ าเป็นขององค์การ
ได้มากที่สุด ซึ่งเมื่อท าการคัดเลือกผู้ให้บริการได้แล้ว องค์การต้องสามารถบริหารจัดการกับการจ้างงานภายนอกที่
เกิดข้ึนทั้งในประเด็นของการติดต่อสื่อสารและการบริหารความสัมพันธ์ เพ่ือน าไปสู่ขั้นตอนสุดท้ายซึ่งเป็นขั้นตอน
ของการตรวจสอบการท างานของผู้ให้บริการว่า สามารถบรรลุผลงานตามท่ีตกลงกันไว้หรือไม่ ส าหรับผลการศึกษา
กรณีของบริษัท ไลอ้อน (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า การจ้างงานภายนอกในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ยัง
เป็นแนวคิดท่ีค่อนข้างใหม่ การใช้บริการจากบริษัทผู้ให้บริการจากภายนอกจึงเป็นไปในลักษณะของการใช้ความรู้ 
ความช านาญของผู้ให้บริการในการให้ค าแนะน าปรึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของการใช้ที่ปรึกษามากกว่ าที่จะ
เป็นการส่งมอบงาน เครื่องมือ เทคโนโลยี และคนไปสู่ผู้ให้บริการจากภายนอกตามแนวคิดของการจ้างงาน
ภายนอก 

 เกชา ยืนยงวัฒน์ (2544) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและความพึงพอใจของพนักงาน ผู้รับเหมาชั้นต้นที่
ปฏิบัติงานในสายการผลิตอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ : บริษัท ผลิตภัณฑ์วิศวไทย จ ากัด ผลการศึกษาสรุปว่า 
พนักงานรับเหมามีความพึงพอใจในเรื่องการควบคุมและความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานมากท่ีสุด ขณะที่พนักงานรับเหมาให้ความส าคัญกับปัจจัยเรื่องความมั่นคงก้าวหน้าในการท างานมากที่สุด 
และพบว่า อายุของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจ พนักงานที่สมรสแล้วมีความพึงพอใจ
มากกว่าพนักงานที่เป็นโสด พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานในโรงงานอุตสาหกรรมมาก่อน มีความพึงพอใจ
มากกว่าพนักงานที่ไม่เคยมีประสบการณ์เฉพาะในบางปัจจัยจูงใจ อีกทั้งได้ให้ข้อเสนอแนะไว้ว่า บริ ษัทควร
ปรับปรุงเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานรับเหมา และควรพิจารณาคัดเลือกพนักงานรับเหมาที่มีอายุ
ค่อนข้างมากหรือสมรสแล้วเข้าท างาน เพราะจะมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าคนที่อายุน้อยหรือเป็นโสด 

 ปิยะสุดา แคว้นนนทรีย์ (2544) ได้ศึกษาเรื่อง ความคาดหวังของผู้จัดการฝ่ายบริหารงานบุคคลต่อการ
บริการด้านทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งธุรกิจภายนอก ผลการวิจัยพบว่า (1) ความคาดหวังของผู้จัดการฝ่าย
บริหารงานบุคคลต่อการบริการด้านทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งธุรกิจภายนอกโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง  
(2) ผู้จัดการฝ่ายบริหารงานบุคคลที่มีลักษณะทั่วไป (เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานด้าน
บริหารงานบุคคล ประสบการณ์ในการใช้บริการ ประเภทธุรกิจและขนาดขององค์กรที่สังกัด) ต่างกัน (3) ตัวแปร
อิสระที่ศึกษาทั้งหมด (เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานด้านบริหารงานบุคคล ประสบการณ์
ในการใช้บริการ ประเภทธุรกิจและขนาดขององค์กรที่สังกัด) ไม่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังโดยรวมของผู้จัดการ
ฝ่ายบริหารงานบุคคลต่อการบริการด้านทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งธุรกิจภายนอก 

 รักชนก  มีทรัพย์ (2546) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานต่อสภาพการจ้างงานในองค์กรแบบ
การจ้างงานภายนอก : ศึกษาเฉพาะกรณีของบริษัท โกลเด้น มายด์ เซอร์วิส จ ากัด พบว่า บริษัทผู้ให้บริการ
ภายนอกที่ประสบความส าเร็จมักเป็นบริษัทท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารความสัมพันธ์กับบริษัทผู้จ้าง บริษัท
เหล่านี้มักจะทุ่มเทสร้างความสัมพันธ์ให้ถูกต้องตั้งแต่เริ่มต้น บริษัทผู้บริการมักมีความสัมพันธ์แน่นแฟ้นกับ
ผู้ใช้บริการและมีการทบทวนในระดับกลยุทธ์ และมีกระบวนการในการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง การปรับปรุงนี้
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ประกอบด้วย การวัดผลการปฏิบัติงานและการวัดความพอใจของลูกค้า ต่อไปนี้เป็นการแนะน า 4 ข้อ ส าหรับการ
บริหารความสัมพันธ์ให้ประสบความส าเร็จ ได้แก่ 

1. สร้างวิสัยทัศน์ร่วม ผู้บริหารที่ริเริ่มแนวคิดการใช้บริการจากภายนอกควรท าให้พนักงานทุกคน 
เข้าใจถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการใช้บริการรวมทั้งการสื่อสารว่าการใช้บริการนั้นจะท าให้เกิดผลดีต่อ
องค์กรได้อย่างไร เปิดโอกาสให้บริษัทผู้รับเหมาได้มีส่วนร่วมในการก าหนดข้อก าหนดในสัญญา 

2. จัดให้มีการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล การวัดและประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานเป็นเครื่องมืออย่างดีในการจูงใจให้เกิดผลงาน ข้อก าหนดของสัญญาควรเน้นที่ผลงานมากกว่าวิธีการ 

3. การจัดให้มีระบบการสื่อสารที่ชัดเจน ยิ่งงานที่ใช้บริการมีความซับซ้อนขึ้นเท่าใด การสื่อสารที่ 
เข้าถึงก็ส าคัญมากขึ้นเท่านั้น มีการรายงานผลงานและปัญหาอย่างเป็นระบบ ระดมสมองในการแก้ปัญหาจากทุก
ฝ่าย ผู้บริหารอาวุโสควรเกี่ยวข้องกับการบริหารสัญญาอย่างต่อเนื่อง 

4. พัฒนาแผนฉุกเฉินและกลยุทธ์ในการยุติสัญญา บริษัทผู้รับเหมา (ผู้ให้บริการจากแหล่งธุรกิจ 
ภายนอก) ควรประกันว่างานหรือบริการที่ท าการให้บริการนั้นจะมีความต่อเนื่อง มิฉะนั้นอาจก่อให้เกิดความ
เสียหายต่อธุรกิจได้ หากบริษัทผู้รับเหมาไม่สามารถปฏิบัติได้ตามสัญญา บริษัทผู้จ้างควรมีแผนฉุกเฉินไว้ 

 Buchanan (อ้างถึงใน วุฒิชัย  ชิตเจริญ 2544: 50)  ได้ศึกษาเรื่อง Organization Downsizing : 
Effects on Human Resource Development in Organizations in St. Louis Metropolitan Area 
(MISSOURI) โดยศึกษาเกี่ยวกับสถานการณ์ในปัจจุบันและผลกระทบของการลดขนาดองค์กรที่มีต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรประเภทต่าง ๆ ในเขต St.Louis โดยจ าแนกประเภทขององค์กรออกเป็น 4 ประเภท 
ซึ่งประกอบไปด้วยองค์กรธุรกิจ (Economy Sector) องค์กรบริการ (Service Sector) องค์กรการผลิต 
(Manufacturing Sector) และองค์กรอ่ืน ๆ (Other Sector) ผลการศึกษาสรุปได้ว่า การลดขนาดองค์กรมีผลท า
ให้ขวัญและก าลังใจของพนักงานลดลง และท าให้องค์กรมีแนวโน้มที่จะท าการจ้างงานภายนอกเพ่ิมมากขึ้น รวมทั้ง
การลดขนาดองค์การยังมีผลกระทบเชิงลบต่อประสิทธิภาพและผลิตภาพขององค์การอีกด้วย นอกจากนี้ ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ยังระบุว่า การจ้างงานภายนอกในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เพ่ิมมากขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ 
ระหว่าง ค.ศ.1990-1995 ส่งผลท าให้การเลิกจ้างพนักงานในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีอัตราเพ่ิมสูงขึ้นอีกด้วย 

 Duran (1998) ได้ศึกษาเรื่อง Outsourcing the Human Resources Function : An Exploratory 
Study of the Canadian High-technology Sector ซึ่งเป็นการศึกษาเกี่ยวกับการใช้บริการด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งภายนอกในบริษัททางด้านเทคโนโลยีขนาดเล็กและขนาดกลางในประเทศแคนาดา โดย
ได้ท าการส ารวจกับผู้ที่ท างานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ระดับอาวุโส จ านวน 130 คน จากกว่า 40 บริษัท 
ผลสรุปได้ว่า องค์การส่วนใหญ่ (ร้อยละ 83 ของผู้ตอบแบบสอบถาม) ต่างก็ใช้บริการด้านทรัพยากรมนุษย์จาก
แหล่งธุรกิจภายนอกอยู่แล้วอย่างน้อยหนึ่งหน่วยงานและมีแนวโน้มที่จะใช้บริการเพ่ิมข้ึนไม่เกินร้อยละ 10 ในอีก 2 
ปีข้างหน้า และข้อมูลยังชี้ให้เห็นว่า ขนาดขององค์การและระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจของฝ่าย
บริหารทรัพยากรบุคคลมีผลกระทบต่อการใช้บริการจากผู้ให้บริการภายนอก นอกจากนั้นยังพบว่า ในหน้าที่การ
งานที่ต้องการความรู้เฉพาะด้าน เช่น ในงานฝึกอบรม งานสรรหาบุคลากร หรืองานที่ต้องการความเชี่ยวชาญทาง
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เทคนิค ต่างก็เป็นงานที่เหมาะส าหรับใช้บริการภายนอกมากกว่างานที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในระดับสูง เช่น 
งานทางด้านกลยุทธ์ และองค์การที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ต่างก็มีความพอใจเพ่ิมมากขึ้นจากคุณภาพงานที่เขา
ได้รับเมื่อใช้บริการ จากผลของการศึกษาครั้งนี้ต่างก็มีผลส าคัญต่อผู้จัดการและผู้ให้บริการภายนอกทางด้าน
บริหารงานบุคคลว่าควรต้องมีการเพ่ิมพูนความรู้เกี่ยวกับการใช้บริการภายนอกในบริษัททางด้านเทคโนโลยี
ระดับสูงของแคนาดา 

 Hernandez (อ้างถึงใน อัจฉริยะ กุลศักดิ์ศิริ 2543: 7) ได้ศึกษาเรื่อง The Association Between 
Employment Externalization and Organizational Performance : The Moderating Roles of Strategy 
and Firm Specific Knowledge จ ากัด เป็นการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการจ้างงานภายนอกและผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร โดยการจ้างงานภายนอกในที่นี้มีความหมายรวมไปถึงการใช้หน่วยงานชั่วคราว 
(Temporary Agency) การจ้างงานระยะสั้น (Short-term Hires) และผู้รับช่วงงาน (Contractors) โดย
การศึกษาในครั้งนี้มุ่งความสนใจไปที่ประสิทธิผลของการจ้างงานภายนอกมากกว่าประสิทธิภาพ ผลการศึกษา
พบว่า การจ้างงานภายนอกไม่มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความมุ่งมั่นผูกพันและความยืดหยุ่นของพนักงาน และไม่มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับต้นทุนของการจ้างงาน (Employment Transaction Cost) ส่วนกลยุทธ์การแข่งขันของ
องค์การมีความสัมพันธ์ปานกลางกับการจ้างงานภายนอก และความรู้ที่เฉพาะเจาะจงขององค์การมีความสามารถ
ในการท านายถึงความสัมพันธ์ระหว่างการจ้างงานภายนอกกับตัวแปรตามต่าง ๆ ได้ค่ อนข้างน้อย ดังนั้น 
ความสัมพันธ์ในระยะยาวระหว่างการจ้างงานภายนอกกับความมุ่งมั่นผูกพันที่มีต่อองค์การจึงเป็นไปในทางลบ
มากกว่าถ้าเป็นองค์การที่ใช้กลยุทธ์ในการสร้างความแตกต่างเมื่อเปรียบเทียบกับองค์การที่ใช้กลยุทธ์เน้นค่าใช้จ่าย 

 Scully (อ้างถึงใน วุฒิชัย ชิตเจริญ 2544: 51) ได้ศึกษาเรื่อง Getting the Job Done : Beyond 
Staffing Solution เป็นการศึกษาถึงวิธีการปฏิบัติงานโดยการพัฒนาและทดสอบกลยุทธ์การแก้ไขปัญหางาน 
(Task Solution Strategies) ซึ่งเป็นแนวคิดที่เป็นระบบในการระบุถึงข้อก าหนดของงาน ทั้งในมุมมองของ
ทรัพยากรมนุษย์ นวัตกรรมและกลยุทธ์ในการบริหาร กล่าวคือ ในเชิงทรัพยากรมนุษย์ก็จะมุ่งเน้นการแก้ปัญหาใน
ระดับตัวบุคคล ในเชิงนวัตกรรมก็จะมุ่งเน้นการแก้ปัญหาในระดับงาน และในเชิงกลยุทธ์การบริหารก็จะมุ่งเน้นการ
แก้ปัญหาในระดับองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงวิธีการ ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ และศึกษาถึง
ข้อก าหนดที่ใช้ในการตัดสินใจเพ่ือเลือกใช้กลยุทธ์ที่แตกต่างกัน ผลการวิจัยสรุปได้ ว่า องค์การจะปฏิบัติงานให้
ส าเร็จได้โดย (1) การเพ่ิมจ านวนพนักงาน (2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (3) การปรับรื้อกระบวนการทางธุรกิจ 
(Process Reengineering) และ (4) การปรับเปลี่ยนธุรกิจให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ (Business 
Realignment) โดยเงื่อนไขในการใช้กลยุทธ์ 3 ประการด้วยกันกล่าวคือ (1) โครงสร้างองค์การ (2) บรรยากาศใน
องค์การ และ (3) แรงงานภายในองค์การ จากการศึกษาพบว่า โครงสร้างองค์การ และบรรยากาศภายในองค์การ
มีผลกระทบต่อการตัดสินใจในการใช้กลยุทธ์การแก้ปัญหางาน โดยองค์การทางด้านการบริการส่วนใหญ่จะ
ก าหนดให้ปัจจัยความส าเร็จของงานอยู่ที่การเพ่ิมจ านวนคนงาน ส่วนองค์การซึ่งค านึงถึงต้นทุนเป็นหลักจะ
ก าหนดให้ปัจจัยความส าเร็จของงานอยู่ที่การปรับรื้อกระบวนการทางธุรกิจ และการปรับเปลี่ยนธุรกิจ 
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 Greenwood (1998) ได้ศึกษาเรื่อง Outsourcing: A Test of Organizational Economic , 
Political , and  Strategic Models in Human Resources Management Context เป็นการศึกษาทางทฤษฎี
และแบบจ าลองของการจ้างงานภายนอกในการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยในการศึกษาจะใช้ Structural 
Equation Models ในการอธิบายถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยทางอ านาจและกลยุทธ์ที่มีต่อการตัดสินใจจ้างงาน
ภายนอก ผลการศึกษาพบว่า การพิจารณาถึงค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจะน าไปสู่การตัดสินใจเพ่ือเลือกใช้การจ้างงาน
ภายนอก ในขณะที่ลักษณะของเทคโนโลยีภายในองค์กรมีผลต่อการก าหนดโครงสร้างของกิจกรรม การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นในการเลือกใช้การจ้างงานภายนอก ประเด็นตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับค่าใช้จ่ายจึงเป็นการ
พิจารณาว่าผู้ให้บริการสามารถบริการได้ตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรต้องการได้หรือไม่ มี วิธีการติดตามและควบคุม
การด าเนินการอย่างไรมากกว่า โดยที่ประเด็นทางการเมืองและกลยุทธ์ไม่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเลย ผลที่ได้ท า
ให้เกิดความเข้าใจในทฤษฎีของการจ้างงานภายนอกเพ่ิมมากขึ้นและได้รับข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารและ
ผู้สนใจทั่วไปที่จะศึกษาเรื่องของการจ้างงานภายนอก โดยการศึกษาทฤษฎีและแบบจ าลองของการจ้างงาน
ภายนอกในครั้งนี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในงานทางด้านทรัพยากรมนุษย์ งานทางด้านระบบสารสนเทศและงาน
อ่ืน ๆ ได้ต่อไป 

 Spec (1994) ได้ศึกษาเรื่อง Restructuring Corporate Staff Functions Through Outsourcing 
โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นถึงศักยภาพท่ีเพ่ิมข้ึนของการจ้างงานภายนอก และประเด็นที่ผู้บริหารด้านทรัพยากร
มนุษย์จะต้องค านึงถึงในการตัดสินใจเพ่ือการจ้างงานภายนอก ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยในด้านของงบประมาณ
และคุณภาพของผู้ให้บริการ รวมทั้งระดับความไม่แน่นอนที่อาจจะเกิดขึ้นได้ในอนาคต โดยข้อมูลที่ได้สอดคล้อง
กับทฤษฎีต้นทุนในการใช้บริการ (Transaction Cost) ของ Williamson โดยพบว่า องค์กรส่วนใหญ่ยังคงใช้
พนักงานภายในเพ่ือการด าเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์อยู่ ซึ่งผลที่ได้ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการพิจารณามิติ
ต่าง ๆ ของการใช้บริการ เมื่อมีการประเมินผลการจ้างงานภายนอก ทั้งในส่วนของความไม่แน่นอน ความถี่ของ
การใช้บริการ ความคลุมเครือและธรรมชาติของทรัพยากรที่อาจเปลี่ยนแปลงไปในการใช้บริการ นอกจากนี้
ผลการวิจัยยังได้เสนอให้เห็นถึงมิติในการควบคุมค่าใช้จ่ายในการบริหารการจ้างงานภายนอกที่ส าคัญ 2  มิติ นั่นก็
คือ การติดต่อสื่อสารและการแก้ไขข้อขัดแย้ง กล่าวคือ ถ้าผู้ใช้บริการมีการใช้สื่อที่ดีที่สามารถถ่ายทอดข้อมูล เพ่ือ
สร้างให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน และมีความสามารถในการจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นแล้ว การบริหารจัดการ
การจ้างงานภายนอกก็จะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพด้วย 

 สาธินี  โมกขะเวส (2553) กรรมการผู้จัดการบริษัทจัดหางาน จ๊อบส์ ดี บี (ประเทศไทย) กล่าวว่าบริษัท
ได้เปิดตัวระบบงานอาร์เอ็มเอส แดชบอร์ด (RMS Dashboard) ซึ่งจะอ านวยความสะดวกให้บริษัทที่ต้องการหา
บุคลากรต าแหน่งต่าง ๆ สามารถดูประวัติการท างานของผู้สมัครงานจ านวนมากได้ในหน้าเว็บเพจเดียว ปัจจุบัน
บริษัทมีสมาชิกประมาณ 30,000 บริษัท และมีผู้สมัครงานที่เขียนประวัติการท างานไว้ในเว็บมากกว่า 9 แสนคน มี
อัตราการเยี่ยมชมต่อวันมากกว่า 3.3 หมื่นราย 
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 สิทธิชัย ฝรั่งทอง (2548) ได้สรุปถึงลักษณะขององค์การที่ควรน ากลยุทธ์ Outsourcing มาใช้ต้อง
ค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้คือ  

1. องค์กรใดก็ตามที่จะน าวิธี Outsourcing มาใช้ต้องแยกให้ออกและชัดเจนว่า กิจกรรมส่วนใดเป็น 
กิจกรรมหลักขององค์กร และกิจกรรมส่วนใดเป็นกิจกรรมเสริม ไม่เช่นนั้นแล้วปัญหาต่าง ๆ จะเกิดขึ้นตามมาอีก
มากมายโดยเฉพาะงานบริการ 

2. ต้องวิเคราะห์ต้นทุนให้มีความชัดเจนระหว่างการท าเองกับการจ้างท าว่าวิธีการใดจะถูกกว่ากัน 
3. การเลือกบริษัทที่จะจ้าง ต้องเป็นบริษัทที่น่าเชื่อถือ และเคยมีผลงานปรากฏเด่นชัด และ 
4. ต้องค านึงถึงผลกระทบกระบวนการสายโซ่แห่งคุณค่า (Value Chain) ขององค์การในการส่งมอบ 

คุณค่าแก่ลูกค้า 

อภิษฎา สุขพัฒน์ (2549: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานระบบจ้าง 
เหมาแรงงาน พบว่า พนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน แตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงานระบบจ้างเหมาแรงงานแตกต่างกัน ลักษณะงานได้แก่ ต าแหน่ง ระยะเวลาจ้างงานที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานระบบจ้างเหมาแรงงานที่แตกต่างกัน ในการเสริมสร้างความพึงพอใจของ
พนักงานระบบจ้างเหมาแรงงานผู้บริหารควรปรับปรุงนโยบายในการบริหารจัดการต่าง ๆ ให้พนักงานได้ทราบ
อย่างชัดเจน เช่น อัตราค่าตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ  
 
 

 

 

 

 

 

 




