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ส่วนที่ 1

บทนำ


กำลังคน (Manpower) หรือบางครั้งเรียกว่าทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource)    หมายถึง กำลังงาน (Work Force) ทั้งหมดที่มีอยู่ในประเทศใดประเทศหนึ่งหรือในที่ใดที่หนึ่ง   หรือหมายถึง บุคคลที่อยู่ในวัยทำงาน ตามปกติหมายถึงผู้มีอายุตั้งแต่ 19 ปีขึ้นไป แต่สำหรับประเทศไทยนับตั้งแต่อายุ 15 ปีขึ้นไปเนื่องจากการศึกษาภาคบังคับของประเทศไทยขณะนี้เป็น 9 ปี ฉะนั้นเด็กที่จบการศึกษาระดับมัธยมต้นก็สามารถเข้าสู่ตลาดแรงงานได้แล้ว (จุฑารัตน์ เอื้ออำนวย, 2541: 14) หรือบุคคลในสาขาอาชีพต่างๆ ที่มีความสามารถในการทำงาน โดยไม่จำกัดประเภทของงานที่บุคคลแต่ละคนทำ (สุวัฒนา อุทัยรัตน์, 2539: 7)


สำหรับการวางแผนกำลังคนเป็นกระบวนการในการพยากรณ์จำนวนคน การพัฒนาคนในองค์การ การใช้คน และการควบคุมคน โดยที่องค์การจะต้องมั่นใจว่าองค์การมีปริมาณคน มีคนที่มี คุณสมบัติ คุณภาพและคุณลักษณะตามที่ต้องการในหน่วยงานต่างๆ อย่างถูกต้องเหมาะสม และในเวลาที่ต้องการ รวมทั้ง ต้องมีวิธีการใช้คนเหล่านั้นให้มีประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การ ซึ่งตามแนวคิดของ Patten ได้ให้ความหมายของการวางแผนกำลังคนไว้ 4 ประการ ดังนี้ (จุฑารัตน์ เอื้ออำนวย, 2541: 3, 15-16)


1. การวางแผนกำลังคน คือ การวางแผนการทดแทน การวิเคราะห์การออกจากงานของแรงงาน การกำหนดวิธีการที่จะใช้ในการวางแผนอาชีพสำหรับคนงาน การพัฒนาตัวแบบสำหรับการวางแผนคัดเลือก และการเลื่อนตำแหน่งคนงานและการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างนโยบายค่าจ้างกับการคัดเลือกคนเข้าทำงาน


2. การวางแผนกำลังคน คือ การวางแผนบุคคล (Personal Planning) มีขอบเขต      ครอบคลุมกิจกรรมทั้งหมดของหน่วยงาน ได้แก่ การเลือกสรร การบรรจุ การฝึกอบรม การศึกษา การบริหารเงินเดือนและค่าจ้าง ความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ์ และอื่นๆ


3. การวางแผนกำลังคน คือ นโยบายด้านกำลังคนและการจ้างงานเมื่อพิจารณาในแง่เศรษฐกิจ ตามกรอบนี้จะวัดในเชิงปริมาณและคุณภาพของกำลังแรงงานของชาติ การวางแผนตามความหมายนี้ จะมองในแง่โครงสร้างของประชากรและผลิตภัณฑ์มวลรวมประชาชาติและ    กิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวกับการคาดการณ์ด้านอาชีพอุตสาหกรรมและแรงงาน รวมทั้งการวิเคราะห์ผลกระทบต่อเนื่องที่จะเกิดจากการทดแทนแรงงานคนด้วยเครื่องจักร


4. การวางแผนกำลังคนเป็นกระบวนการที่ทำให้องค์การหนึ่งสามารถที่จะมีบุคคลและประเภทของบุคคลในปริมาณที่ถูกต้องเหมาะสม ในแหล่งที่ถูกต้อง ในเวลาที่เหมาะสม ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์และประหยัดสูงสุด


ในทางเศรษฐศาสตร์ปัจจัยที่ใช้ในกระบวนการผลิตเพื่อให้เกิดผลผลิต ได้แก่ ปริมาณทุนทางกายภาพ (K) ได้แก่ ทุนและอุปกรณ์ และปริมาณแรงงาน (L) ดังสมการฟังก์ชั่นการผลิต



Y
= f (K, L, R)


ดังนั้น กำลังคนจึงเป็นปัจจัยสำคัญอย่างยิ่งในการผลิตผลผลิตในระบบเศรษฐกิจ และในฐานะที่กำลังคนเป็นอุปสงค์และอุปทานของระบบเศรษฐกิจ

ทั้งนี้ การวางแผนกำลังคนมีหลักสำคัญในการพิจารณาโดยการเริ่มต้นด้วยการศึกษา    ทั้งทางด้านอุปสงค์และอุปทานของกำลังคนในแต่ละระดับหรือทำการฉายภาพพยากรณ์ (Projection) ถึงอุปทานของประชากรในแต่ละเกณฑ์อายุในระยะยาวก่อนเพื่อให้ทราบค่าของกำลังหรือประชากรที่อยู่ในวัยแรงงาน (เทียนฉาย กีระนันทน์, 2519: 85) ทั้งนี้ การวางแผนกำลังคนมีหลักการในการพิจารณา ดังนี้ (จุฑารัตน์ เอื้ออำนวย, 2541: 29)


1. อุปสงค์ของงาน (Demand Work) การพิจารณาอุปสงค์หรือความต้องการของงานนั้นต้องมีการวิเคราะห์งาน ทบทวนและคาดคะเนจำนวนอัตรากำลังตามสายงานต่างๆ ที่จำเป็นต่อการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายได้


2. อุปทานของงาน (Supply Work) ควรมีการคาดคะเนว่ากิจกรรมใดบ้างและต้องให้แน่ใจว่าจะมีกำลังคนเพียงพอต่อการดำเนินกิจกรรมนั้นๆ อุปสงค์และอุปทานของงานจะต้องมีความสัมพันธ์กันในการวางแผน ในวางแผนนี้จำเป็นต้องใช้นักวิชาการหลากหลายสาขา เพราะเรื่องการวางแผนกำลังคนคือเรื่องของกิจกรรมของแขนงงานต่างๆ (Interdisciplinary Working) เป็นกิจกรรมที่มีความซับซ้อนในทางปฏิบัติมาก เพราะจำเป็นต้องผูกพันกับภารกิจมากกว่าหนึ่งภารกิจ ได้แก่ ระบบการศึกษา ระบบเศรษฐกิจ ระบบสังคม รวมทั้งระบบการเมือง และต้องมีการปรับตัวอยู่เสมอ


สำหรับความสำคัญของการวางแผนกำลังนั้น สามารถสรุปได้ดังนี้


1. การวางแผนกำลังคนทำให้องค์การสามารถคาดการณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นล่วงหน้าในอนาคตจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี 


2. การวางแผนกำลังคนทำให้ทราบข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับสมรรถนะของกำลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน ทั้งนี้เพื่อปรับการใช้กำลงคนให้ยืดหยุ่นกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลง


3. การวางแผนกำลังคนจะเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกระบวนการวางแผนองค์การ


4. การวางแผนกำลังคนจะทำให้องค์การทราบความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตที่ลูกจ้างผลิตได้กับเกณฑ์ที่องค์การตั้งไว้


5. การวางแผนกำลังคนจะทำให้องค์การสามารถวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรในแต่ละอาชีพและในละระดับ


6. การวางแผนกำลังคนจะทำให้องค์การสามารถที่จะจัดปริมาณ ประเภท และระดับทักษะของบุคคลให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสมเพื่อให้สามารถปฏิบัติกิจกรรมที่กำหนดให้ ซึ่งจะเป็นผลทำให้ทั้งองค์การและบุคคลบรรวัตถุประสงค์ของตนโดยได้รับผลประโยชน์สูงสุดในระยะยาว


7. การวางแผนกำลังคนจะทำให้องค์การพยากรณ์เกี่ยวกับเงื่อนไขต่างๆ ในอนาคตเพื่อการกำหนดวัตถุประสงค์และโครงการให้สอดคล้องกับเงื่อนไขดังกล่าว ตลอดจนการวางเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้สัมพันธ์กับเงื่อนไขต่างๆ


8. การวางแผนกำลังคนจะทำให้ผลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์            เกิดประโยชน์สูงสุด เพราะการลงทุนเพื่อพัฒนาคนต้องใช้ทรัพยากรบริหารจำนวนมากและต้องใช้เวลามาก

ส่วนที่ 2

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการวางแผนกำลังคน

ตอนที่ 1   อุปทานของแรงงาน


อุปทานแรงงาน (Labor of Supply) หมายถึง จำนวนแรงงานที่ประสงค์และเสนอที่จะทำให้นายจ้างตามระดับอัตราค่าจ้างในระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งขนาดหรือจำนวนของอุปทานแรงงานในเศรษฐกิจของประเทศหนึ่งๆ ย่อมขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย เช่น ขนาดและส่วนประกอบของประชากร อัตราส่วนของประชากรที่ต้องทำงาน จำนวนวันเวลาที่ทำงานได้ ระดับรายได้และเป้าหมายของรายได้ที่ต้องการ ตลาดจนระดับการศึกษาของคนงาน ปัจจัยเหล่านี้จะแสดงถึงขนาดของอุปทานแรงงาน (จำนงค์ สมประสงค์ และประดิษฐ์ ชาสมบัติ, 2519: 10) สำหรับอุปทานแรงงานในตลาดแรงงานนั้น แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้

1. อุปทานแรงงานซึ่งพิจารณาจากอรรถประโยชน์ (Supply of Labor: The Utility

   Approach)


เป็นการพิจารณาแรงงานโดยพิจารณาจากอรรถประโยชน์หรือความพึงพอใจ (Utility) ของแต่ละบุคคลหรือแต่ละครอบครัวกับเวลาพักผ่อน (Leisure) เนื่องจากความพึงพอใจสูงสุดของมนุษย์ซึ่งเป็นแรงงานมิได้เกิดจากค่าจ้างเพียงอย่างเดียว แต่มนุษย์ยังต้องการได้รับการพักผ่อนโดยยอมเสียสละรายได้ส่วนหนึ่ง ดังนั้น อุปทานแรงงานซึ่งพิจารณาจากอรรถประโยชน์จึงสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้


1.1 อุปทานแรงงานในระดับบุคคล


สมการอรรถประโยชน์
U
= U (G, L)

(1)




  เมื่อ
U
= อรรถประโยชน์ของแต่ละบุคคล



       ซึ่งขึ้นกับ
G
= สินค้า (Goods)





L
= การพักผ่อน (Leisure)


โดยกำหนดให้รายได้ของบุคคลมีอยู่อย่างจำกัดและราคาสินค้าซึ่งบริโภคขึ้นอยู่กับอัตราค่าจ้างแรงงานกับชั่วโมงทำงาน





PGG
= WH


(2)




  เมื่อ
PG
= ราคาสินค้า



       ซึ่งขึ้นกับ
W
= อัตราค่าจ้าง





H
= จำนวนชั่วโมงทำงาน


สมการนี้ กำหนดให้เวลามีอยู่อย่างจำกัด โดยเวลาทั้งหมดในแต่ละวัน (T) ของแรงงาน   แต่ละคนถูกจัดสรรไปกับการทำงาน (H) และการพักผ่อน (L) หรือเรียกว่า เส้นจำกัดงบประมาณ





T
= H + L


(3)




    เมื่อ   T
= เวลาที่มีทั้งหมดของแรงงานแต่ละคน





H
= จำนวนชั่วโมงการทำงาน





L
= จำนวนชั่วโมงในการพักผ่อน


ความพึงพอใจหรืออรรถประโยชน์สูงสุดของแรงงานแต่ละคนขึ้นกับสมการ (2) และ (3) โดยกำหนดให้ค่าจ้าง ราคาสินค้า และเวลามีค่าคงที่ อุปทานแรงงานจะนับได้จากจำนวนชั่วโมงการทำงาน (H) พร้อมกับตีเป็นค่าจ้าง (W) 

1.2 อุปทานแรงงานในระดับครัวเรือน



ในทางปฏิบัติ การตัดสินใจของอุปทานแรงงานมิได้เกิดขึ้นเฉพาะตัว แต่การ     ตัดสินใจของอุปทานแรงงานในครัวเรือนมีแรงงาน 2 ฝ่ายประกอบด้วย คือ สามีและภรรยา 

สมการอรรถประโยชน์

U
= U (G, LH + LW)

(1)




 เมื่อ
U
= อรรถประโยชน์ของครัวเรือน



       ซึ่งขึ้นกับ
G
= สินค้า (Goods)





LH
= เวลาพักผ่อนของสามี





LW
= เวลาพักผ่อนของภรรยา

ระดับอรรถประโยชน์ของครัวเรือนจะสูงหรือต่ำเพียงใด ขึ้นอยู่กับการจัดสรรสินค้าและการพักผ่อนระหว่างสมาชิกในครัวเรือน

ถ้าสมมติให้ WH คือ ค่าจ้างของสามี และ WW คือ ค่าจ้างของภรรยา เส้นจำกัด              งบประมาณของครัวเรือน คือ





PGG
= WHHH + WWHW + B
(2)




  เมื่อ
PG
= ราคาสินค้า



       ซึ่งขึ้นกับ
HH
= ชั่วโมงการทำงานของสามี





HW
= ชั่วโมงการทำงานของภรรยา





B
= รายได้ที่มิได้เกิดจากการทำงาน


ถ้าสมมติว่าครัวเรือนมีเวลาจำกัด โดย T หมายถึง เวลาทั้งหมดของสมาชิกที่ใช้เพื่อการทำงาน (H) และเพื่อการพักผ่อน (L) ดังสมการที่ 3





2T
= LH + LW + HH + HW
(3)

2. อุปทานแรงงานซึ่งพิจารณาจากกำลังแรงงาน (Supply of Labor: The Labor Force

   Approach)


กำลังแรงงาน (Labor Force) หมายถึง บุคคลที่สามารถทำงานและพร้อมที่จะทำงานในอัตราค่าจ้างระดับต่างๆ ในตลาดแรงงาน ซึ่งรวมทั้งบุคคลที่มีงานทำและบุคคลที่ว่างงานแต่กำลังหางาน ดังนั้น ขนาดของแรงงานของประเทศใดประเทศหนึ่งจึงขึ้นอยู่กับขนาดและสัดส่วนของประชากรและจำนวนบุคคลที่พอใจหรือพร้อมที่จะทำงาน ถ้าประเทศใดประกอบด้วยคนวัยหนุ่มสาวเป็นส่วนใหญ่ ขนาดของกำลังแรงงานของประเทศนั้นก็มาก แต่ถ้าประเทศใดมีประชากรน้อยหรือสัดส่วนของประชากรประกอบด้วยเด็กเป็นส่วนใหญ่ ขนาดของกำลังแรงงานของประเทศนั้นก็น้อย (จำนงค์ สมประสงค์ และประดิษฐ์ ชาสมบัติ, 2519: 30-31)


อย่างไรก็ตามการประมาณกำลังคนของแต่ละประเทศหรือท้องถิ่นมีความแตกต่างกันตามความเหมาะสมและสภาพเศรษฐกิจ โดยมีประเด็นในการพิจารณาดังนี้


1) หมวดอายุ หมายความว่า คนในแต่ละหมวดอายุมีความน่าจะเป็นที่จะเป็นผู้ร่วม    แรงงานมากน้อยแค่ไหน เช่น เด็กอายุต่ำกว่า 10 ปี ไม่มีโอกาสในการเข้าร่วมในกำลังแรงงาน        นอกจากนี้ การจำกัดหมวดอายุที่จะเข้าเป็นกำลังแรงงานของแต่ละประเทศก็มีความแตกต่างกัน


2) เพศ หมายความว่า ในแต่ละประเทศสัดส่วนของเพศชาย เพศหญิงที่เข้าสู่กำลัง      แรงงานมีความแตกต่างกัน บางประเทศนิยมให้เฉพาะเพศชายเท่านั้นที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงานได้ ส่วนผู้หญิงเป็นแม่บ้านดูแลลูกและสามี อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันนี้ แนวโน้มของการเข้าสู่ตลาด     แรงงานของผู้หญิงมีสูงขึ้น และสามารถประกอบอาชีพเดียวกับเพศชายได้


3) ระดับการศึกษา ผู้ที่ได้รับการศึกษาสูงมีโอกาสที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงานได้มากกว่าและง่ายกว่าผู้ที่มีการศึกษาระดับต่ำกว่า รวมทั้ง มีโอกาสที่จะเลือกงานและเปลี่ยนงานได้ง่ายกว่า


4) รายได้จากแหล่งอื่น ถ้าคนมีรายได้จากแหล่งอื่นที่มิใช่ค่าจ้างแรงงาน ความโน้มเอียงที่จะเข้าสู่ตลาดจะน้อยลงไป เช่น รายได้จากอาชีพเสริม รายได้จากมรดกตกทอด และรายได้จากค่าเช่าที่ดิน เป็นต้น

ตอนที่ 2   อุปสงค์ของแรงงาน


อุปสงค์แรงงานเป็นอุปสงค์ต่อเนื่อง (Derived Demand) เนื่องจากอุปสงค์ที่มีต่อแรงงานเกิดขึ้นจากความต้องการซื้อสินค้าและบริการที่แรงงานเหล่านั้นผลิต เมื่ออุปสงค์ต่อสินค้าเปลี่ยนไป อุปสงค์ต่อแรงงานย่อมเปลี่ยนแปลงไปในทิศเดียวกัน และเนื่องจากการผลิตสินค้าและบริการ ผู้ผลิตมักใช้ปัจจัยในการผลิตหลายอย่างประกอบกัน ดังนั้น อุปสงค์ของแรงงานจึงขึ้นอยู่กับความต้องการใช้แรงงานร่วมกับปัจจัยอื่น หรือเรียกได้ว่า อุปสงค์ร่วม (Joint Demand)

ตอนที่ 3    แบบจำลองตลาดแรงงาน


ในทางเศรษฐศาสตร์ได้จำแนกลักษณะตลาดแรงงานออกเป็น 5 แบบ ดังนี้ 

(จุฑา มนัสไพบูลย์, 2537: 180-183) 

1. ตลาดแข่งขันสมบูรณ์ (The Perfect Market) 
เป็นตลาดที่ประกอบด้วยนายจ้างและลูกจ้างจำนวนมาก นายจ้างแต่ละรายมักมีการแข่งขันและมีการว่าจ้างแรงงานเป็นสัดส่วนน้อย เมื่อเทียบกับการจ้างแรงงานของทั้งตลาด ฝ่ายคนงานก็แข่งด้วย ไม่มีสหภาพแรงงานที่ทำการผูกขาดแรงงาน ไม่มีกฎข้อบังคับของรัฐบาลหรือหน่วยงานของรัฐบาลเข้ามาแทรกแซงข้องเกี่ยวกับตลาดแรงงาน หรือถ้ามีก็น้อยที่สุด นอกจากนี้ ตลาดแข่งขันสมบูรณ์ยังสมมติให้แรงงานที่ประกอบอาชีพเดียวกันหรือทำงานในอุตสาหกรรมเดียวกันจะต้องมีคุณภาพและความสามารถเหมือนกัน การเข้าหรือออกจากตลาดสามารถทำได้อย่างเสรี นายจ้างสามารถเลิกกิจการและเลิกจ้างคนงาน ส่วนอัตราค่าจ้างจะถูกกำหนดขึ้นโดยอุปสงค์และอุปทานของแรงงานและค่าจ้างจะเปลี่ยนไปก็ต่อเมื่อปัจจัยทั้ง 2 อย่างได้เปลี่ยนไป นายจ้างแต่ละรายหรือคนงานแต่ละคนจะไม่มีอิทธิพลเหนืออัตราค่าจ้าง

2. ตลาดนีโอคลาสสิค (The Neoclassical Market) 

แนวคิดตลาดแรงงานแบบนี้ดัดแปลงมาจากตลาดแข่งขันสมบูรณ์ เนื่องจากตลาดแข่งขันสมบูรณ์มักไม่เกิดขึ้น ตลาดแรงงานนีโอคลาสสิคจึงยอมรับความไม่สมบูรณ์ของตลาดแรงงาน  นอกจากนี้ คนงานยังแตกต่างกันไปตามความรู้ ความสามารถ สภาพร่างกาย มีสหภาพแรงงาน แต่ไม่มีอิทธิพลต่อตลาดแรงงานมากเกินไป อย่างไรก็ตาม อุปสงค์และอุปทานของแรงงานยังเป็นปัจจัยกำหนดอัตราค่าจ้างในท้องตลาดแรงงาน ผู้ใช้แรงงานสามารถเคลื่อนย้ายจากอาชีพเดิมไปสู่อาชีพใหม่หรือจากอุตสาหกรรมที่มีรายได้ต่ำไปสู่อุตสาหกรรมที่มีรายได้สูง ดังนั้น ในระยะยาวอัตราค่าจ้างจะมีแนวโน้มเข้าสู่ระดับค่าจ้างในตลาดแข่งขันแรงงาน
3. ตลาดธรรมชาติ (The Natural Market) 

จากการสังเกตของนักเศรษฐศาสตร์ในช่วงวิกฤตเศรษฐกิจภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 พบว่า อัตราค่าจ้างมีแนวโน้มที่แตกต่างกันมากกว่ามีแนวโน้มที่จะเข้าสู่ระดับเดียวกัน            ตลาดแรงงานแบบนี้มีแนวคิดว่า ความไม่สมบูรณ์ของตลาดแรงงานเกิดขึ้นเพราะการขาดข่าวสารข้อมูล คือ นายจ้างไม่รู้จักคนงานดีพอและคนงานก็ไม่ทราบว่ามีตำแหน่งงานว่างที่ใด อย่างไร      ก็ตาม นายจ้างเท่านั้นที่จะเป็นผู้ที่มีอิทธิพลในตลาดแรงงาน อุปสงค์และอุปทานของแรงงานของตลาดแบบธรรมชาตินี้ ไม่สามารถกำหนดอัตราค่าจ้างดุลยภาพได้แน่นอน

4. ตลาดแรงงานภายใต้สถาบัน (The Institutional Market) 

เป็นตลาดที่ประกอบด้วยสหภาพแรงงาน สมาคมนายจ้าง หรือสถาบันต่างๆ ที่รัฐบาลกำหนดขึ้นมาในตลาดแรงงาน นโยบายของสถาบันเหล่านี้มีอิทธิพลต่อการเคลื่อนไหวของอัตรา ค่าจ้างมากกว่าอิทธิพลของอุปสงค์หรืออุปทานของแรงงาน ดังนั้น อัตราค่าจ้างในท้องตลาด       จึงไม่จำเป็นจะต้องเกิดขึ้นตรงที่อุปสงค์และอุปทานของแรงงานเท่ากันในระดับอัตราค่าจ้าง     ตามท้องตลาดจะมีทั้งผู้มีงานทำและผู้ว่างงานเนื่องจากตลาดแรงงานและตำแหน่งงานว่างมีจำกัด อัตราค่าจ้างจะเปลี่ยนแปลงไปตามอำนาจการต่อรองระหว่างนายจ้างกับสหภาพแรงงานหรือ   ตามข้อกำหนดกฎหมายของฝ่ายรัฐบาล

5. ตลาดแรงงานภายใต้การจัดการ (The Managed Market) 

นักเศรษฐศาสตร์กลุ่มนี้เชื่อว่า ตลาดแรงงานในปัจจุบันเป็นตลาดที่ขาดความสมบูรณ์ที่สุด เพราะตลาดแรงงานมีทั้งสมาคมนายจ้าง สหภาพแรงงานซึ่งเป็นการรวมตัวกันเพื่อเพิ่มอำนาจต่อรอง มีกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับของรัฐบาลเข้ามาเกี่ยวข้องกับตลาดแรงงาน นอกจากนี้     แรงงานยังแตกต่างกันไปตามคุณภาพและสภาพร่างกาย ดังนั้น นักเศรษฐศาสตร์กลุ่มนี้จึงมี   ความเห็นว่า ตลาดแรงงานควรแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ

1) ตลาดแรงงานเป็นหน่วยย่อยหรือบุคคล (Compulsory Individualism) คือ ไม่ให้มีการรวมตัวเป็นสมาคมนายจ้างหรือสหภาพแรงงาน โดยพยายามจำกัดหรือทำลายการรวมตัว    ดังกล่าว เพื่อบังคับให้ตลาดแรงงานมีลักษณะใกล้เคียงกับตลาดแข่งขัน ฝ่ายนายจ้างหรือลูกจ้างไม่มีอำนาจผูกขาด แต่ละคนเป็นหน่วยของตลาดแรงงานและมีการแข่งขันซึ่งกันและกัน

2) ตลาดแรงงานภายใต้การกำหนดร่วม (Collective Determination) คือ รัฐบาลเป็นผู้กำหนดอัตราค่าจ้างเสียเองแทนที่จะกำหนดหรือเปลี่ยนแปลงอัตราค่าจ้างของคนงานในแต่ละท้องถิ่นหรือแต่ละอาชีพก็ได้ เช่น อาจจะกำหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ำหรืออัตราค่าจ้างขั้นสูง ตลาดประเภทนี้ถูกควบคุมโดยรัฐบาลแทนที่จะเกิดขึ้นโดยการกระทำของฝ่ายนายจ้างหรือฝ่ายลูกจ้าง การจัดในลักษณะนี้ไม่ก่อให้เกิดการแข่งขันในตลาดแรงงาน

ตอนที่ 4    การคาดคะเนกำลังคน


ในการคาดคะเนกำลังคนหัวใจสำคัญ คือ การผลิตกำลังคนที่ไม่มากหรือน้อยเกินไปอย่างรุนแรง โดยการวางแผนกำลังคนที่ถูกต้องจะต้องคาดคะเนคนที่ต้องการทั้งในแง่ปริมาณและทิศทางอย่างถูกต้องแม่นยำ ซึ่งเทคนิคและวิธีการคาดคะเนกำลังคนในอนาคตเชิงปริมาณยังมีจุดบกพร่องอยู่มากทั้งในทางทฤษฎีและความไม่สมบูรณ์ของข้อมูล การคาดคะเนกำลังคนที่ถูกต้องแม่นยำจึงทำได้ยาก แต่อย่างก็ตามการคาดคะเนกำลังมีประโยชน์ในแง่ที่สามารถทำให้ภาพคร่าวๆ เกี่ยวกับความต้องการคนในเชิงปริมาณเพื่อเป็นแนวทางของการศึกษาเรื่องการผลิตกำลังคนและความต้องการกำลังคนในอนาคตในเชิงคุณภาพต่อไป (อัจนา วัฒนานุกิจ, วีระพงษ์ สิริกรวุฒิพงษ์ และสุธี นิรัติพันธุ์, 2532: 1-2)


การคาดคะเนกำลังคน แบ่งได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ ประเภทที่หนึ่ง การพยากรณ์กำลังคนหรือความต้องการกำลังคน ประเภทที่สอง การพยากรณ์อุปทานกำลังหรือการตอบสนองความต้องการกำลังคน และประเภทที่ 3 การพยากรณ์จากการพิจารณาต้นทุนและผลตอบแทน

1. การพยากรณ์กำลังคนหรือความต้องการกำลังคน (Demand Pull)

1.1 วิธีสอบถามนายจ้าง (Delphi Method)



วิธีนี้เป็นสอบถามนายจ้างโดยตรงซึ่งอาจจะเป็นการสำรวจแบบสุ่มตัวอย่างหรือการส่งแบบสอบถามไปยังนายจ้างและคาดประมาณความต้องการรับพนักงานตำแหน่งและ    คุณวุฒิต่างๆ ในระยะเวลาต่างๆ เป็นจำนวนอย่างละเท่าใด จากนั้นก็รวมยอดจำนวนความต้องการกำลังคนแต่ละตำแหน่งอาชีพหรือวุฒิการศึกษาของนายจ้างทั้งหมดแล้ว จะต้องเผื่อหรือบวกกำลังคนที่จะต้องใช้ทดแทนแรงงานเดิมที่ออกจากงานเนื่องจากเกษียณหรือเสียชีวตด้วย วิธีนี้ใช้กันมาก      โดยเฉพาะเมื่อต้องการทราบความต้องการกำลังคนในบางสาขาอาชีพหรือวิชาชีพเป็นพิเศษ เช่น การศึกษาความต้องการวิศวกร เป็นต้น การคาดประมาณอุปสงค์กำลังวิธีนี้ บางครั้งอาจจะเสริมโดยการสอบถามผู้รู้ที่อยู่ในวงการโดยการประชุมระดมความคิดเห็นหรือการสัมภาษณ์ผู้รู้ดังกล่าวเป็นรายบุคคล ซึ่งการคาดประมาณในอนาคตบางครั้งผู้รู้หรือผู้มีอำนาจโดยตรง อาจจะทราบทิศทางหรือกระแสดีกว่าการสำรวจจากนายจ้าง

1.2 วิธีแนวโน้มจากอดีต (Extrapolation of Historical Trends หรือ Incremental Labor-Output Patio Method)



เป็นวิธีคาดประมาณความต้องการกำลังคนจากแนวโน้มในอดีต สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 วิธี คือ



1) วิธีแนวโน้มตามเวลา คือ ใช้ความต้องการกำลังคนเป็นฟังก์ชั่น (เส้นตรง) กับเวลา




Ei
= a + bT



โดย
Ei
= การจ้างงานในสาขาเศรษฐกิจ i หรืออาชีพ i




T
= เวลา



2) วิธีสัดส่วนกำลังคนต่อผลผลิตที่เพิ่มขึ้น (Incremental Labor-Output Ratio Method) ให้ความต้องการกำลังคนในสาขาเศรษฐกิจหรืออาชีพ i เป็นฟังก์ชั่นกับผลผลิต เช่น GDP ในสาขา i ให้จำนวนวิศวกรที่ต้องการเป็นสมการเส้นตรงกับรายได้ประชาชาติหรือให้สัดส่วนของวิศวกรเป็นร้อยละของกำลังคนทั้งหมดเป็นฟังก์ชั่นกับแนวโน้มผลผลิตต่อวิศวกร

1.3 วิธีกำหนดอัตราส่วน (Density หรือ Normative Method) 

วิธีนี้เป็นการคำนวณสัดส่วนกำลังคนที่ต้องการแต่ละประเภทต่อประชากรในปัจจุบัน    แล้วกำหนดค่าที่ดีขึ้น โดยอาจดูจากประเทศที่เจริญแล้วหรือความต้องการของประชาชนในประเทศนั้นๆ เช่น ตั้งเป้าหมายว่าจำนวนประชากรแพทย์ควรเพิ่มจาก 5 คนต่อประชากร 10,000 คน เป็น 10 คนต่อประชากร 10,000 คน ภายในระยะเวลาที่กำหนด

1.4 วิธี Manpower Requirement Approach (MRP) หรือ Parnes



วิธีนี้ริเริ่มโดย Herbert Parnes วิธีนี้มีข้อสมมติฐานที่สำคัญคือสัดส่วนของกำลังคนที่มีทักษะที่ต้องการจะประมาณการต่อกำลังคนทั้งหมดในอุตสาหกรรมหนึ่งๆ มีค่าคงที่และสัดส่วนตามความต้องการใช้กำลังคนทั้งในอุตสาหกรรมหนึ่งต่อมูลค่าเพิ่มของอุตสาหกรรมนั้นๆ มีค่าคงที่เช่นกัน คือ




Lij
= (Lij/Li) (Li/GDPi) GDPi


  โดย
Lij
= กำลังคนที่มีทักษะที่ต้องการ




Lij
= กำลังคนทั้งหมดในหมวดอุตสาหกรรม i




GDPj
= มูลค่าเพิ่มของหมวดอุตสาหกรรม I




Lij/Li
= สัดส่วนกำลังคนที่มีทักษะที่ต้องการต่อกำลังคนทั้งหมดใน

    อุตสาหกรรมหนึ่ง




Li/GDPi
 = สัดส่วนกำลังคนทั้งหมดในอุตสาหกรรมหนึ่งต่อมูลค่าเพิ่ม

     ของอุตสาหกรรม 
1.5 วิธีความยืดหยุ่นของการจ้างงานต่อรายได้ (Employment-Income-Elasticity หรือ Labor Absorbtion)


วิธีนี้เป็นการคาดประมาณการจ้างงานตามสาขาเศรษฐกิจโดยคำนวณหาอัตราเพิ่มของการจ้างงานจากอัตราเพิ่มของผลผลิตหรือรายได้ประชาชาติโดยอาศัยค่าความยืดหยุ่นของอัตราเพิ่มของการจ้างงานต่ออัตราเพิ่มของรายได้ ดังสมการ



Eei
= Gei/Gyi

โดย
Eei
= ค่าความยืดหยุ่นของการจ้างงานต่อหน่วยผลผลิตในสาขาเศรษฐกิจ i



Gei 
= อัตราเพิ่มของการจ้างงานในสาขาเศรษฐกิจ ∆Emi/EM

โดย
EMi
= การจ้างงานในสาขาเศรษฐกิจ I 



Gyi
= อัตราผลผลิตสาขาเศรษฐกิจ i = ∆Y/Yi


โดย 
Yi
= ผลผลิตในสาขาเศรษฐกิจ i

1.6 วิธีเปรียบเทียบกับประเทศอื่น (International Comparisons)



เป็นการคำนวณโครงสร้างอาชีพของการจ้างงานในแต่ละสาขาเศรษฐกิจ โดยการคำนวณเป้าหมาย GDP หรือ GDP/worker ในสาขาเศรษฐกิจที่ต้องการ แล้วคำนวณหาการจ้างงานในสาขาเศรษฐกิจนั้น จากนั้นจึงศึกษา GDP/worker ในสาขาเศรษฐกิจของประเทศอื่นเพื่อใช้เป็นโมเดล โมเดลที่ได้ คือ โครงสร้างอาชีพในแต่ละสาขาอุตสาหกรรม หลังจากนั้นคาดประมาณการจ้างงานอาชีพต่างๆ ตามโมเดลโดยใช้โครงสร้างอาชีพที่ได้คูณกับจำนวนการจ้างงานในแต่ละสาขาอาชีพในสาขาเศรษฐกิจที่กำหนด

1.7 วิธีอาศัยแนวทางบริษัทอุตสาหกรรมหรือบริษัทที่ก้าวหน้า (Model Method)



วิธีนี้ใช้การคาดประมาณโครงสร้างอาชีพของการจ้างงานโดยอาศัยโครงสร้างกำลังคนของอุตสาหกรรมหรือบริษัทที่ก้าวหน้าเป็นต้นแบบสำหรับอุตสาหกรรมหรือบริษัทอื่นๆ วิธีการนี้จะคล้ายกับวิธีการเปรียบเทียกับประเทศอื่น

1.8 วิธีใช้โมเดลทางเศรษฐมิติ (Econometric Model)



วิธีนี้เป็นการศึกษาโมเดลขนาดใหญ่ (Large-scale Model) ที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการกำลังคนอาชีพและวุฒิการศึกษาต่างๆ กับปัจจัยต่างๆ ทางเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งเป็นตัวแปรอธิบาย (Explanatory Variables) ในลักษณะของตลาดแรงงานที่เชื่อมโยงกับตลาดสินค้าและบริการและตลาดอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง แต่การใช้วิธีนี้ไม่แพร่หลายนักเนื่องจากต้องใช้ข้อมูลมาก และยังไม่มีการสร้างและพัฒนาโมเดลที่ใช้การได้

3. การพยากรณ์จากการพิจารณาต้นทุนและผลตอบแทน
3.1 วิธีหาอัตราผลตอบแทนจากการลงทุน (Rate of Return หรือ Cost-benefit Analysis) 


เป็นการคำนวณหาอัตราผลตอบแทนการลงทุนในการศึกษษระดับหรือสาขาที่กำหนดจากสูตรต้นทุน-ผลได้ เปรียบเทียบดูว่าการศึกษาระดับหรือสาขาใดให้ผลตอบแทนสูงกว่าเพื่อใช้เป็นตัวกำหนดการลงทุน อย่างไรก็ตาม วิธีนี้ไม่สามารถใช้เป็นเครื่องกำหนดเป้าหมายอุปทานแรงงานได้ในแง่ปริมาณ และการคำนวณยังถูกจำกัดด้วยข้อมูลทั้งต้นทุนและผลตอบแทนซึ่งไม่สามารถหาข้อมูลของกระแสตลอดชีพได้ ในแง่ของผลตอบแทนจากการลงทุนในการศึกษายังไม่สามารถชี้ชัดว่าเกิดจากปัจจัยอื่นมากน้อยเพียงใด

2. การพยากรณ์อุปทานกำลังหรือการตอบสนองความต้องการกำลังคน (Supply Pull) 


การวางแผนด้านอุปทานนี้มุ่งเน้นการผลิตกำลังคนให้สามารถตอบสนองความต้องการในภาคเศรษฐกิจที่กำหนดไว้หรือผลิตกำลังคนให้มีคุณภาพและปริมาณเพียงพอที่จะก่อให้เกิดการพัฒนาเศรษฐกิจที่ตั้งเป้าหมายไว้นั้น การประมาณการด้วยวิธีการนี้มีอยู่ 2 วิธี ดังนี้


2.1 Indexing Approach



คือ การประมาณความต้องการจากดัชนีวัดประเภทต่างๆ เช่น ทางเศรษฐกิจ     ได้แก่ รายได้มวลรวมประชาชาติต่อประชากร ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แก่ สัดส่วนการลงทุนทางด้านการวิจัยและพัฒนาต่อมวลรวมประชาชาติ ทางสังคม ได้แก่ จำนวนแพทย์ พยาบาล หรือตำรวจต่อประชากร และทางสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐาน ได้แก่ จำนวนโทรศัพท์ต่อประชากร การบริโภคไฟฟ้าต่อครัวเรือน เป็นต้น การประมาณการวิธีนี้จะมีข้อสมมติฐานสำคัญว่า ความต้องการกำลังคนจะแปรผันกับดัชนีวัดดังกล่าวอย่างใกล้ชิด กล่าวคือหากต้องการให้ดัชนีวัดดังกล่าวอยู่ในระดับที่ต้องการ ก็จะต้องผลิตกำลังคนให้มีสัดส่วนสอดคล้องกับดัชนีนี้หรือหากมีการผลิตกำลังคนให้มีคุณภาพและปริมาณตามที่กำหนดแล้ว ดัชนีดังกล่าวก็จะบรรลุผล


2.2 Country Modeling Approach 



คือ การประมาณความต้องการตามระบบเศรษฐกิจของประเทศอื่นๆ ที่มีลักษณะที่ใกล้เคียงกัน โดยมีข้อสมมติฐานที่สำคัญว่า การเปลี่ยนแปลงและการเจริญเติบโตของทั้งสองระบบเศรษฐกิจมีลักษณะเดียวกัน แต่อาจมีความแตกต่างกันในเรื่องของคาบเวลา ในช่วงระยะเวลาของการพัฒนาเศรษฐกิจในระยะและขั้นตอนเดียวกัน แต่อาจเกิดในช่วงเวลาที่ต่างกัน เช่น ประเทศเกาหลีมีลักษณะความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและโครงสร้างการผลิตเหมือนญี่ปุ่นที่มีความต้องการลักษณะคนคล้ายกัน แต่มีระยะเวลาห่างกันประมาณ 10 ปี 

ตอนที่ 5    การว่างงาน

1. ปัญหาการว่างงาน

ปัญหาการว่างงาน (Unemployment) คือ สภาพของตลาดแรงงานที่อุปทานแรงงานมีมากกว่าอุปสงค์ที่มีต่อแรงงาน ทำให้ประชาชนวัยแรงงานส่วนหนึ่งไม่มีงานทำ แม้ว่าพวกเขาต้องการที่จะทำงานในตลาดแรงงาน ซึ่งสามารถแบ่งประเภทของการว่างงานตามลักษณะของสาเหตุที่ทำให้เกิดการว่างงานได้ดังนี้ (จุฑา มนัสไพบูลย์, 2537: 189-196, จำนงค์ สมประสงค์และประดิษฐ์ ชาสมบัติ, 2519: 74)
1.1 การว่างงานเนื่องจากการเปลี่ยนงาน (Frictional Unemployment)



เป็นการว่างงานที่เกิดจากการที่บุคคลเปลี่ยนงานโดยออกจากงานเดิมและ     ว่างงานเพราะการกลับเข้ามาสู่ตลาดแรงงานหรือบุคคลผู้เข้าสู่กำลังแรงงานใหม่ๆ ซึ่งอยู่ในช่วงของการเสาะแสวงหางาน

1.2 การว่างงานตามวัฏจักรเศรษฐกิจ (Cyclical Unemployment)



การว่างงานประเภทนี้เกิดขึ้นเนื่องจากอุปสงค์รวม (Aggregate Demand)       ไม่สามารถสนองตอบต่ออุปทานรวม (Aggregate Supply) และเกิดขึ้นในขณะที่ภาวะเศรษฐกิจตกต่ำเกิดการขาดดุลยภาพของตลาดสินค้า สินค้าที่ผลิตออกสู่ตลาดขายไม่หมดเพราะคนไม่มี  เงินซื้อนายจ้างหรือผู้ผลิตจึงต้องลดการผลิตลงและไม่เต็มใจที่จะขยายการผลิตต่อไปเพราะ       สินค้าเก่ายังขายไม่หมด ดังนั้น เมื่อเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ำนายจ้างก็พยายามที่จะปลดหรือ     ไล่คนงานออก จึงเป็นช่วงที่ทำให้คนงานมีโอกาสว่างงานสูง

1.3 การว่างงานตามโครงสร้างซึ่งอาจเกิดขึ้นในบางท้องที่หรือบางอาชีพ (Structural Unemployment)



การว่างงานตามโครงสร้างประเภทนี้อาจมาจากปัจจัยต่างๆ ได้แก่



1) การเปลี่ยนแปลงอุปสงค์ที่มีต่อแรงงาน เกิดขึ้นเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของสินค้าจนทำให้ตลาดแรงงานไม่อยู่ในดุลยภาพ เช่น ในช่วงวิกฤตเศรษฐกิจความต้องการซื้อบ้านลดลงทำให้อุปสงค์ของแรงงานที่เกี่ยวกับการก่อสร้างบ้าน ได้แก่ วิศวกร ช่างก่อสร้าง ลดลง เป็นต้น



2) การเคลื่อนย้ายแรงงานทำไม่ได้หรือทำได้ไม่สะดวก การว่างงานประเภทนี้เป็นการขาดแคลนแรงงานในท้องถิ่นหรือบางสาขาอาชีพหรือมีการกีดกันแรงงานจากท้องถิ่นอื่น ทำให้บางท้องถิ่นมีแรงงานบางประเภทเหลือเฟือในขณะที่บางท้องถิ่นขาดแคลนแรงงานประเภทนี้ เกิดการว่างงานในท้องถิ่นที่มีแรงงานเหลือเฟือ



3) การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของเศรษฐกิจ เมื่อกิจกรรมทางเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงไปอุปสงค์ที่มีต่อแรงงานก็จะเปลี่ยนแปลงไปด้วย เช่น ถ้าธุรกิจหรือโรงงานได้ย้ายจากท้องถิ่นหนึ่งไปสู่อีกท้องถิ่นหนึ่ง งานในท้องถิ่นเดิมจะหมดลง อุปสงค์ที่มีต่อแรงงานในท้องถิ่นนั้นก็จะลดลงด้วย



4) การเพิ่มขึ้นของจำนวนแรงงานหรือการอพยพของแรงงาน การว่างงานในกรณีเช่น การมีประชากรวัยแรงงานเพิ่มขึ้นและเข้าสู่ตลาดแรงงานเป็นจำนวนมากหรือการอพยพแรงงานจากชนบทหรือแรงงานต่างชาติเข้าสู่ตลาดแรงงานเกินกว่างานที่มีในตลาดจะดูดซับได้ (Absorb)   จะทำให้เกิดปัญหาการว่างงาน

1.4 การว่างงานแฝง (Disguised Unemployment)



หมายถึง การที่คนงานจำนวนหนึ่งเป็นผู้มีงานทำ แต่สามารถที่จะเคลื่อนย้าย   แรงงานบางส่วนจากจำนวนผู้มีงานทำออกจากกระบวนการการผลิตได้โดยไม่กระทบกระเทือนต่อผลผลิตของกิจการนั้น ลักษณะของการว่างงานประเภทนี้มักจะเกิดขึ้นในประเทศที่มีประชากรอยู่ในสาขาเกษตรกรรม

1.5 การทำงานต่ำระดับ (Underemployment)



หมายถึง การที่บุคคลมีงานทำ แต่ทำงานไม่เต็มที่หรือทำงานไม่เต็มความสามารถของตนที่มีอยู่ สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้



1) การว่างงานต่ำระดับที่เห็นได้ชัด (Visible Underemployment) ได้แก่ การที่ผู้มีงานทำแต่เพียงบางเวลา คือ ทำงานน้อยกว่าเวลาปกติโดยไม่สมัครใจ ถ้าหากมีงานทำ คนเหล่านี้ก็พอใจที่จะทำงานมากชั่วโมงหรือมากวันขึ้นไปอีก



2) การทำงานต่ำระดับที่เห็นได้ไม่ชัด (Invisible Underemployment) ได้แก่ การที่ผู้มีงานทำตามเวลาปกติ แต่ทำงานซึ่งต้องใช้ความรู้ความสามารถต่ำกว่าความรู้ความสามารถที่ตนเองมีอยู่ หรือมีรายได้จากการทำงานต่ำกว่าที่ควรจะได้หรือผลผลิตที่ได้จากการปฏิบัติงานต่ำกว่าปกติที่ควรจะผลิตได้

1.6 การว่างงานตามฤดูกาล (Seasonal Unemployment)



หมายถึง การที่บุคคลไม่มีงานทำเมื่อฤดูกาลเปลี่ยนไป อาจเนื่องมาจากดินฟ้าอากาศไม่อำนวย เช่น ในฤดูแล้งชาวนาว่างงานเพราะไม่สามารถทำการเพาะปลูกได้ หรืองานก่อสร้างต้องหยุดชะงักเพราะวิกฤตเศรษฐกิจทำให้คนงานต้องหยุดการก่อสร้างและว่างงาน

2. การแก้ปัญหาการว่างงานตามทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์


การว่างงานเป็นสิ่งที่ไม่ปรารถนาของทุกระบบเศรษฐกิจ เพราะการว่างงานหมายถึงการที่ทรัพยากรแรงงานของประเทศไม่ได้ถูกนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่ ซึ่งการแก้ปัญหาการว่างงานที่เกิดขึ้นจะต้องกำหนดให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสาเหตุของการว่างงาน ทั้งนี้ ได้มีแนวคิดในการแก้ปัญหาตามข้อเสนอของนักเศรษฐศาสตร์ ดังนี้ (จุฑา มนัสไพบูลย์, 2537: 196) 

2.1 แนวคิดของนักเศรษฐศาสตร์กลุ่มคลาสสิค



นักเศรษฐศาสตร์กลุ่มนี้เห็นว่า การว่างงานโดยไม่สมัครใจจะไม่เกิดขึ้น แต่ถ้าเกิดขึ้นก็เนื่องมาจากการเรียกร้องค่าจ้างให้สูงขึ้นหรือเกิดจากการแทรกแซงของรัฐบาลเท่านั้น สำหรับการแก้ไขปัญหาการว่างงานนั้น ต้องใช้นโยบายค่าจ้าง คือ ลดอัตราค่าจ้างให้ต่ำลงหรือลดการแทรกแซงในตลาดแรงงานให้น้อยลงจนในที่สุดตลาดแรงงานก็จะปรับเข้าหาจุดดุลยภาพ การว่างงานก็จะหมดไป

2.2 แนวคิดของนักเศรษฐศาสตร์กลุ่มเคเนเซียน


นักเศรษฐศาสตร์กลุ่มนี้ ชี้ให้เห็นว่าการว่างงานโดยสมัครใจมักเกิดขึ้นเสมอ และสาเหตุสำคัญที่ทำให้การว่างงานเกิดขึ้นเพราะการขาดอุปสงค์รวม (Aggregate Demand) ที่มีต่อสินค้า และอุปทานของสินค้าและบริการ (Aggregate Supply) มีมากกว่าอุปสงค์ต่อสินค้าในตลาด     ทำให้เกิดสินค้าคงคลัง ผู้ประกอบการจะลดการผลิตลง ดังนั้นวิธีการแก้ปัญหาตามแนวคิดของเคนส์จึงเสนอให้เพิ่มอุปสงค์รวมให้สูงขึ้น โดยการใช้นโยบายการเงิน (Monetary Policy) และนโยบายการคลัง (Fiscal Policy) เพื่อให้ค่าใช้จ่ายในการลงทุน ค่าใช้จ่ายในการบริโภค และ      ค่าใช้จ่ายของรัฐบาลสูงขึ้นอันจะส่งผลให้อุปสงค์รวมสูงขึ้นจนเท่ากับอุปทานรวม

ส่วนที่ 3

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ตอนที่ 1    เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเทศไทย


อัจนา วัฒนานุกิจ, วีระพงษ์ สิริกรวุฒิพงศ์ และสุธี นิรัติพันธุ์ (2532: 1-27) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การคาดคะเนกำลังคนระดับปริญญา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เห็นถึงทิศทางความต้องการคนในระดับอุดมศึกษาใน 5 ปีข้างหน้าโดยจำแนกตามสาขาวิชา และต้องการเปรียบเทียบความต้องการกำลังคนกับศักยภาพในการผลิตแรงงานในระดับอุดมศึกษาสาขานั้นๆ รวมทั้ง เสนอแนะแนวนโยบายในการวางแผนกำลังคนในอนาคต โดยเฉพาะอย่างยิ่งการวางแผนอุดมศึกษา การวิจัยในครั้งนี้ใช้วิธีการคาดการณ์ความต้องการกำลังคนด้วยเทคนิค Manpower Requirement Approach ด้วยการคาดการณ์การขยายตัวทางเศรษฐกิจในแต่ละภาคเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม การประมาณความต้องการแรงงานทั้งหมดในแต่ละภาคเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม และการประมาณความต้องการแรงงานแต่ละประเภท ซึ่งกระทำภายใต้สมมติฐานว่าอัตราส่วนของแรงงานแต่ละประเภทต่อแรงงานทั้งหมดในแต่ละอุตสาหกรรมมีค่าคงที่ ผลการวิจัยพบว่า หากพิจารณาทุกสาขาวิชา อัตราการขยายตัวของความต้องการกำลังคนในระดับปริญญาตรีทุกสาขาวิชาจะประมาณร้อยละ 8-10 ต่อปี (พ.ศ. 2533-2547) เนื่องจากเศรษฐกิจไทยขยายตัวขึ้น เมื่อเปรียบเทียบจากที่ได้ศึกษาไว้ก่อนหน้านี้อยู่ที่ประมาณร้อยละ 4-6 ต่อปี

สำลี ใจดี (2537: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การวางแผนกำลังคนเภสัชกรโรงพยาบาลชุมชน โดยใช้วิธีการสำรวจด้วยแบบสอบถาม (Questionnaires) การสัมภาษณ์เจาะลึก (In-Depth Interviews) การจัดประชุมสัมมนาระดมความเห็น และการประมาณการด้านอุปสงค์และอุปทาน พบว่า การกำหนดความต้องการกำลังคนหรืออุปสงค์ตามกรอบอัตราเดิม (พ.ศ.2534-2536) ไม่สอดคล้องกับบทบาทและภาระของงานที่เพิ่มขึ้น และการกำหนดความต้องการกำลังคนหรืออุปสงค์ตามกรอบอัตรากำลังที่กำลังปรับใหม่โดยเพิ่มเภสัชกรโรงพยาบาลชุมชนในทุกระดับอีกแห่งละ 1 คน สามารถลดความรุนแรงของปัญหางานในบทบาทและภาระงานพื้นฐานของเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชน รวมทั้ง การกำหนดความต้องการกำลังคนหรืออุปสงค์ในเชิงคุณภาพตามภาระงานในปัจจุบันหรือตามบทบาทที่คาดหวังและพึงประสงค์ในอนาคตจะส่งผลให้เกิดความต้องการกำลังคนเภสัชกรในโรงพยาบาลชุมชนเป็นจำนวนมากและต้องมีการเตรียมมาตรการด้านการผลิตรองรับ นอกจากนี้ การวางแผนเพื่อผลิตและพัฒนาบทบาทเภสัชกรโรงพยาบาลชุมชนในทศวรรษหน้าจะต้องร่วมมือกันทั้งฝ่ายผู้ผลิต คือ มหาวิทยาลัยในการถ่ายทอดความรู้ เจตคติ และทักษะในการปฏิบัติงาน และฝ่ายผู้ใช้ คือ กระทรวงสาธารณสุขในการสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ ที่จำเป็น ตลอดจนการมีวิสัยทัศน์ที่จะใช้เภสัชกรให้เกิดประโยชน์อย่างแท้จริง


สุวัฒนา อุทัยรัตน์ (2539: iii-iv) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการนำเสนอรูปแบบการพัฒนากำลังคนด้านคณิตศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์สภาพและปัญหากำลังคนของการศึกษาคณิตศาสตร์และนำเสนอรูปแบบการพัฒนากำลังคนด้านวิทยาศาสตร์ ประชากรของการวิจัยครั้งนี้มี 4 กลุ่ม คือ หัวหน้าสาขาวิชาการศึกษาคณิตศาสตร์ อาจารย์สอนวิชาคณิตศาสตร์ อาจารย์สอนวิชาเกี่ยวกับคณิตศาสตร์ และนิสิต/นักศึกษาวิชาเอกหรือโทคณิตศาสตร์จากมหาวิทยาลัยสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและสถาบันราชภัฏ ผู้วิจัยสร้างและใช้แบบสอบถามสำหรับแต่ละกลุ่มเพื่อเก็บข้อมูลและสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจำนวนหนึ่งเพื่อให้ข้อมูลปฐมภูมิแล้วนำมาสังเคราะห์ หลังจากนั้นจึงนำเสนอรูปแบบการพัฒนากำลังคนทางการศึกษาคณิตศาสตร์เพื่อเสนอต่อกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิทางคณิตศาสตร์และคณิตศาสตร์ศึกษาเพื่อประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group) และนำข้อมูลมาสังเคราะห์เพื่อให้ได้รูปแบบการพัฒนากำลังคนทางการศึกษาคณิตศาสตร์ จากการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า ในอีก 5 ปีข้างหน้า (2538-2542) จะยังไม่ขาดแคลนครูสอนคณิตศาสตร์ แต่พบว่าอาจารย์ผู้สอนมีพื้นความรู้ทางคณิตศาสตร์ต่ำ อาจารย์มีชั่วโมงสอนโดยเฉลี่ยมาก ต้องสอนหลายวิชาและต้องรับผิดชอบงานอื่นๆ นอกเหนือจากงานสอน นอกจากนี้ แนวโน้มการผลิตบัณฑิตวิชาเอก โท คณิตศาสตร์จะเพิ่มขึ้น แต่ขาดคุณภาพ


จุฑารัตน์ เอื้ออำนวย (2541: 101-107, 204-212) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทิศทางการวางแผนกำลังคนเพื่อรองรับการอำนวยความยุติธรรมในทศวรรษหน้า โดยเก็บข้อมูลจากบุคคล 3 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้บริหารงานบุคคลของกระทรวงยุติธรรม กลุ่มผู้พิพากษาที่พิจารณาพิพากษาคดี และกลุ่มบุคคลภายนอกที่เป็นผู้รับบริการและเกี่ยวข้องกับคดี ด้วยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) การสัมภาษณ์เจาะลึก (In-Depth Interviews) จากการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า ความต้องการด้านการอำนวยความยุติธรรมจากศาลยุติธรรมทั่วราชอาณาจักรเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง ผู้พิพากษาและเจ้าหน้าที่ศาลต้องทำงานหนักภายใต้ข้อจำกัดในเรื่องความเหมาะสมของกำลังคน คุณสมบัติ คุณลักษณะ จำนวน และภาวะความกดดันจากความคาดหวังของผู้รับบริการที่ต้องการความรวดเร็ว ถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และเป็นธรรม ดังนั้น จึงมีความจำเป็นที่จะต้องสรรหาบุคคลใหม่ที่มีความเหมาะสมเพิ่มขึ้นในช่วง 5-10 ปีนี้ มีการพัฒนาบุคลากรก่อนขึ้นสู่ตำแหน่งทุกระดับ ปรับปรุงโครงสร้างงาน พัฒนาระบบงานควบคู่กันไป
นงลักษณ์ วิรัชชัย สุวิมล ว่องอาณิช และอวยพร เรืองตระกูล (2546: ข-ญ) ได้ศึกษาวิจัยเพื่อกำหนดกลยุทธ์ในการผลิตบัณฑิตสาขาวิชาการพยาบาล จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพความต้องการพยาบาลในปัจจุบัน ศักยภาพการผลิตพยาบาลของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และแนวทางการผลิตพยาบาลที่เหมาะสมกับสภาพการผลิต โดยการวิจัยเอกสารและการวิจัยสำรวจจากแบบสอบถามและการสัมภาษณ์เป็นหลัก ข้อมูลสำหรับการวิจัยในครั้งนี้มีทั้งข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยบุคลากรระดับผู้บริหารและอาจารย์จากหน่วยผลิตและหน่วยใช้พยาบาล รวมถึงหน่วยตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลตำรวจและคณะพยาบาลจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่ให้ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบจัดกลุ่มสนทนา จากการวิจัยพบว่า ประเทศไทยมีความต้องการกำลังคนด้านพยาบาลอยู่ในระดับสูงมากโดยเฉพาะผู้สำเร็จการศึกษาด้านพยาบาลในระดับปริญญตรี แต่ปริมาณการผลิตพยาบาลของประเทศไทยต่ำกว่าศักยภาพในการผลิตและมีข้อจำกัดในเรื่องงบประมาณ ดังนั้น จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยซึ่งเน้นการผลิตพยาบาลระดับปริญญาโทและเอก      จึงน่าจะทบทวนนโยบายเพื่อแก้ปัญหาการคลาดแขนพยาบาลวิชาชีพ


สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (2541: 1-4, 8-22) ศึกษาวิจัย เรื่อง  แนวทางการพัฒนากำลังคนรองรับการพัฒนาอุตสาหกรรมระยะยาว โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตอบคำถามว่า ในอีก 5-10 ปี ข้างหน้าภาวะการจ้างงานจะเป็นอย่างไร ผู้สำเร็จการศึกษาสาขาใดจะมีปัญหาการหางานทำ ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงได้พยากรณ์อุปสงค์และอุปทานของกำลังคนในภาคอุตสาหกรรมและวิเคราะห์ความไม่สมดุลระหว่างอุปสงค์และอุปทานกำลังคน ผลการศึกษาสรุปได้เป็น 4 ตอน ดังนี้


1. การคาดคะเนอุปสงค์และอุปทานแรงงานในระดับมหภาค การฉายภาพแนวโน้มความต้องการกำลังคนของสาขาเศรษฐกิจต่างๆ หรืออุปสงค์แรงงานใช้วิธีของพานส์ (Parnes) หรือ Manpower Requirement Approach เพื่อคำนวณหาความต้องการแรงงานตามสาขาเศรษฐกิจจากสมกการความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการแรงงานกับ GDP per worker ส่วนการคาดคะเนความต้องการกำลังคนจำแนกตามโครงสร้างอาชีพใช้วิธีสมมติให้โครงสร้างอาชีพในอนาคตมีลักษณะเหมือนกับค่าเฉลี่ยของโครงสร้างอาชีพในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 7

ตอนที่ 2    เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในต่างประเทศ


Meyer (1996: 689-694) ทำศึกษาวิจัยเกี่ยวกับโมเดลกำลังแรงงานทางการแพทย์ผู้เชี่ยวชาญด้านกระเพาะอาหาร (Gastroenterologists) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอุปทานและการกระจายของแพทย์และคาดการณ์อุปทานแรงงานในอนาคตของแพทย์ผู้เชี่ยวชาญทางด้านนี้ การวิจัยครั้งนี้ใช้การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและการกระจายแรงงานของแพทย์ด้านนี้และใช้โมเดลทางประชากรศาสตร์ โดยเปรียบเทียบข้อมูลในอดีตและทำนายอุปทานแรงงานในอนาคต พบว่าจากอัตราการเพิ่มขึ้นของแพทย์ผู้เชี่ยวชาญด้านกระเพาะอาหารจากตั้งแต่ปี ค.ศ.1992-1993 เพิ่มขึ้นเป็น 2 เท่า ซึ่งเกินความต้องการของตลาดแรงงาน ดังนั้น สภาแพทย์จึงมีนโยบายที่จะลดกำลังคนทางด้านนี้  


Wetzel, O’ Toole and Perterson (อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย สุวิมล ว่องวาณิช และอวยพร เรืองตระกูล, 2546: 31) การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแนวโน้มอุปสงค์และอุปทานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับอุดมศึกษาตามหลักเศรษฐศาสตร์การศึกษา แบ่งออกได้เป็น 2 วิธี คือ วิธีที่หนึ่งแบ่งตามระดับการรวมกลุ่มข้อมูล แยกเป็นการวิจัยข้อมูลภาพรวมระดับชาติ และการวิจัยข้อมูลแต่ละสาขาวิชาหรือแต่ละสถาบันการศึกษา แล้วศึกษาแนวโน้มอุปสงค์และอุปทานของข้อมูลแต่ละกลุ่ม วิธีที่สอง แบ่งตามลักษณะการเก็บข้อมูล แยกเป็นการวิจัยข้อมูลระยะยาวโดยใช้ข้อมูลอนุกรมเวลา (Time-Series Data) เน้นความสำคัญการศึกษาแนวโน้มและการพยากรณ์และการวิจัยข้อมูลภาคตัดขวาง (Cross-Sectional Data) เน้นความสำคัญของการสร้างหรือพัฒนาโมเดลแสดงความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตหรือปริมาณผู้สำเร็จการศึกษากับปัจจัยการผลิต (Output-Input Relationship)

Quinn and Price (อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย สุวิมล ว่องวาณิช และอวยพร เรืองตระกูล, 2546: 38) เป็นการบูรณการโมเดลสองแบบ ได้แก่ การลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และโมเดลการบริโภค ให้ได้โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยและผลผลิตด้านกำลังคนสำหรับพยากรณ์ความต้องการกำลังคนด้านการแพทย์ ในที่นี้เป็นการพยายากรณ์ปริมาณกำลังคนด้านการแพทย์ จากค่าเล่าเรียน รายได้ของแพทย์ อัตราดอกเบี้ยเงินกู้ อัตราการว่างงาน จำนวนผู้สำเร็จการศึกษาปริญญาตรีและอัตราการรับเข้าเรียนแพทย์


Cohen (2000: 28) ศึกษาเกี่ยวกับการลดปัญหาการว่างงานของประเทศอินโดนีเซียด้วยการส่งแรงงานไปทำงานยังต่างประเทศ แนวคิดนี้เริ่มจากความต้องการที่จะลดอัตราการว่างงานในประเทศโดยการส่งแรงงานไปยังตลาดแรงงานที่สามารถดูดซับแรงงานได้และส่งเสริมให้แรงงานนำรายได้จากต่างประเทศเข้าประเทศอินโดนีเซีย 


Austin, Kennedy and Urquhart (2004: 1105) ศึกษาเรื่อง Supply Without Demand ซึ่งเป็นการพิจารณาอุปทานกำลังคนด้านวิทยาศาสตร์ แม้ว่าอัตราการทำงานของนักวิทยาศาสตร์เพิ่มขึ้น สภาวิทยาศาสตร์แห่งชาติเรียกร้องให้รัฐพยายามที่จะขยายการผลิตนักวิทยาศาสตร์ในประเทศ แม้ว่าจะมีผู้จบทางด้านนี้ได้งานทำไม่เหมาะสม ปัญหานี้ สถาบันอุดมศึกษาควรอยู่กับความจริงว่านักวิทยาศาสตร์ในอนาคตจำนวนเท่าไร ควรได้รับการฝึกอบรม รวมทั้ง ประมาณการความต้องการในตลาดแรงงานเพื่อการจัดสรรงบประมาณได้อย่างเหมาะสม
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