
หลกัการและแนวคดิ 

รองศาสตราจารย์บญเดมิ พนัรอบุ  

ภารกจิหรือพนัธกจิ ( Mission ) ของหน่วยงาน
ทรัพยากรบคคลและธรการุ ุ ทีเ่ป็นภารกจิหลกัหรืองานหลกั   
(Job functions) โดยส่วนใหญ่จะประกอบไปด้วย การ
วางแผนกาํลงัคน, การสรรหา-คดัเลอืกและว่าจ้าง, การบริหาร
ค่าจ้างและผลตอบแทน, การบริหารสวสัดกิารและแรงงาน
สัมพนัธ์, งานธรการ และในหลายองค์กรุ  อาจรวมงานความ
ปลอดภัยและส่ิงแวดล้อมเพิม่เตมิไปซ่ึงเป็นงานที่สําคญัอกี 
งานหน่ึง ความคาดหวงั( Expectations ) ของเจ้าของกจิการ
หรือผ้บริหารู ในองค์กรและความคาดหวงัของพนักงาน
เกีย่วกบัความสําคญัด้านการวางแผนทรัพยากรมนษย์ุ นับวนั
จะยิง่สงขึน้เร่ือยู  ๆ ทาํให้ต้องเสริมสร้างศักยภาพในการ
ทาํงาน โดยการวางแผนการทาํงานในเชิงกลยทธ์ ุ ( Strategic 
planning ) ซ่ึงจะเห็นได้จากแนวความคดิด้านการวางแผน
กาํลงัคน   (Manpower planning)หรือการวางแผน
ทรัพยากรมนษย์ุ ก่อนทีจ่ะมกีารสรรหา การคดัเลอืกและ
ว่าจ้างพนักงานเข้าส่องค์กรู  จะมกีระบวนการทีสํ่าคญั
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ประการหน่ึง คอืการวางแผนกาํลงัคนถือเป็นกระบวนการ
สําคญันับตั้งแต่การก่อตั้งองค์การหรือสถานประกอบกจิการ 
ตลอดจนการดาํเนินธรกจิอย่างต่อเน่ืองุ ทําให้มีประเดน็ที่
สําคญัต้องพจิารณาคอืการวางแผนกาํลงัคน การวางแผน
กาํลงัคนหรือการวางแผนทรัพยากรมนษย์ุ หมายถงึ 
กระบวนการในการคาดการณ์ความต้องการบคลากรของุ
องค์กร เกีย่วกบัประเภท จาํนวน และคณภาพของบคลากรไวุ้ ุ
ล่วงหน้า เพือ่เป็นแนวทางสําหรับการดาํเนินการอย่างมรีะบบ 
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          สาเหตทีุ่ ต้องมกีารวางแผนกาํลงัคน  ประการแรกเพือ่
การคาดคะเนความต้องการกาํลงัคนในปัจจบันและอนาคตุ  
ประการทีส่อง เพือ่การวางแผนในการฝึกอบรมและพฒันา
คน ประการทีส่าม เพือ่การศึกษาวจิยักาํลงัคนว่ามกีารเลอืกใช้
คนให้เหมาะสมกบังานหรือไม่ ( Put the right man on the 
right job) ประการทีส่ี่ เพือ่การเตรียมบคลากรไว้พร้อมและุ
เพยีงพอในทกคร้ังทีอ่งค์กรต้องการุ  ประการทีห้่า เพือ่การ

5.เพือ่การ
วางแผน

งบประมาณ 

4.เพื่อเตรียม
บุคลากร 

3.เพือ่
ศึกษาวจิยั
กาํลงัคน 

2.วางแผนการ
พฒันา

กาลงัคนํ  

1.คาดคะเน 
ความตอ้งการ
กาลงัคนํ  

เป้าหมายการ
วางแผน
กาํลงัคน 
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วางแผนในเร่ืองการจดัเตรียมและจัดสรรงบประมาณ  
        ปัญหาทีม่กัจะเกดิขึน้หากไม่มกีารวางแผนกาํลงัคน 
องค์การหรือหน่วยงานที่ไม่มกีารวางแผนกาํลงัคนจะมี
ปัญหาเกดิขึน้ได้หลายประการเน่ืองจากสาเหตทีสํ่าคญัุ ดงันี ้
    1.ปริมาณคนต้องสอดคล้องกบัองค์ประกอบอืน่ เช่น 
งบประมาณ เคร่ืองมอืเคร่ืองใช้ในสํานักงาน ปริมาณคนไม่
อาจลดหรือเพิม่ขึน้ได้ง่ายเหมอืนส่ิงของอืน่ ๆ ต้องมกีาร
วางแผนอย่างรอบคอบและระยะยาว 
          2.หากได้คนทีไ่ม่มีคณภาพกจ็ะกระทบกุ ระเทอืนต่อ
ผลงานขององค์กรได้เพราะทาํให้ไม่สามารถปฏิบัติงานตาม
แผนปฏิบัตงิานทีต่ั้งเป้าหมายไว้ได้ เช่นผลติสินค้าและบริการ
ได้ไม่ตรงกบัเป้าหมายที่กาํหนดไว้ 
         3. อาจเกดิปัญหาถ้าปริมาณงานมีมาก ขณะทีป่ริมาณ
คนน้อยกว่างานหรืองานล้นคน  
         4.ปัญหาทีเ่กดิขึน้เน่ืองจากปริมาณงานมน้ีอย ขณะที่
ปริมาณคนมากกว่างานหรือคนล้นงาน 
         5.อาจเกดิการสญเสียโอกาสในการแข่งขนัทางธรกจิ ู ุ      
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(Loss of the competitive advantage) 
         6 .ไม่สามารถดาํเนินงานตามวสัิยทัศน์ ( Vision ) ของ
องค์การให้บรรลความสําเร็จุ ได้ 

 
          หน่วยงานและองค์การต้องให้ความความสําคญัของ
การวางแผนกาํลงัคนเพือ่สามารถดาํเนินงานได้ตามเป้าหมาย
ให้มีประสิทธิภาพโดยเน้นประเดน็ทีสํ่าคญัดงัต่อไปนี ้
        1. จะทาํให้การปฏบัิติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากขึน้ การวางแผนกาํลงัคนเป็นกจิกรรมที่
ต้องดาํเนินการก่อนกจิกรรมการบริหารทรัพยากรบคคลและุ
ธรการทั้งหมดุ  เพราะหากขาดการวางแผนกาํลงัคนทีด่กีจ็ะ 
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เป็นการยากทีจ่ะดาํเนินการในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การสรรหา 
การคดัเลอืก การว่าจ้างหรือการฝึกอบรมพนักงานให้มี 
ประสิทธิผลได้ ดงัน้ันจงึจาํเป็นต้องวางแผนกาํลงัคนอย่าง
รอบคอบ ในส่วนการลดกาํลงัคนหรือกาํลงัแรงงาน ( Down 
sizing ) กเ็ป็นส่วนหน่ึงในแผนการดาํเนินงานขององค์กร 
ระหว่างช่วงทีก่ารลดกาํลงัคนหรือแรงงาน องค์กรต้อง
ตดัสินใจว่าจะให้พนักงานคนใดออกในขณะทีอ่งค์กรยงัต้อง
ทาํงานเหมอืนเดมิ ดงัน้ันองค์กรจงึต้องขยายงานส่วนทีเ่หลอื
ให้กบัพนักงานที่ยงัปฏบัิตงิานอย่เพือ่ให้การทาํงานมีู
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
        2.จะทาํให้พนักงานเกดิความพงึพอใจและมกีารพฒันา
ทีด่ขีึน้ พนักงานซ่ึงทาํงานในองค์กรทีม่รีะบบการวางแผน 
กาํลงัคนทีด่ ี จะมโีอกาสทีด่กีว่าในการวางแผนอาชีพของตน 
สามารถมส่ีวนร่วมในการฝึกอบรมและพฒันา ดงัน้ัน 
พนักงานจะมคีวามร้สึกว่าสตปัิญญาของู ทกคนุ มคีวามสําคญั
ต่อนายจ้าง และมโีอกาสดกีว่าในการใช้สตปัิญญาอย่างเต็มที่ 
สถานการณ์เหล่านีจ้ะทาํให้พนักงานเกดิความพงึพอใจมาก
ขึน้ ผลทีไ่ด้รับคอืทาํให้พนักงานขาดงานน้อยลง การออกจาก
งานน้อยลง อุบัตเิหตลดลงุ  และคณภาพการทาํงานสงขึนุ้ ู  
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     3 .จะสร้างโอกาสสําหรับการจ้างงานทีเ่ท่าเทยีมกนัอย่าง
มปีระสิทธิผลมากขึน้ การวางแผนกาํลงัคนทีด่เีป็นกจิกรรมที่
จะทาํให้การบริหารทรัพยากรบคคลและธรการทีม่ีุ ุ
ประสิทธิผล โดยจดับคคลเข้าส่ตาํแหน่งงานอย่างเพยีงพอุ ู   

 
การพยากรณ์กาํลงัคน  
           การพยากรณ์กาํลงัคน( Manpower forecasting )  
หมายถงึกระบวนการทีเ่กีย่วข้องกบัการคาดการณ์          หรือ
ประมาณการอปสงค์ ุ     ( Demand ) และอปทาน ุ ( Supply )
กาํลงัคนทั้งในด้านปริมาณ ประเภทและคณภาพของกาํลงัคนุ  
ทั้งนีเ้พือ่ให้บรรลวตัถประสงค์ขุ ุ ององค์กรทีก่าํหนดไว้ใน
อนาคต ซ่ึงการพยากรณ์กาํลงัคนถือเป็นส่วนหน่ึงของ
กระบวนการวางแผนกาํลงัคน อปสงค์ ุ ( Demand ) กาํลงัคน 
หมายถงึความต้องการทางด้านกาํลงัคน อปทาน ุ ( Supply ) 
กาํลงัคน หมายถงึการตอบสนองต่อความต้องการทางด้าน
กาํลงัคนสาเหตุทีต้่องมกีารพยากรณ์กาํลงัคน เพราะถ้าหาก
สามารถพยากรณ์กาํลงัคนทีเ่กดิขึน้ในอนาคตได้อย่างถกต้องู
หรือใกล้เคยีงความเป็นจริงแล้ว จะเป็นปัจจยัหน่ึงทีส่ร้างผล
กาํไรหรือความเจริญเตบิโตและความมัน่คงให้แก่ธรกจิุ  
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ผลกระทบต่อองค์การเน่ืองจากการพยากรณ์กาํลงัคน
ผดิพลาด       การพยากรณ์กาํลงัคนผดิพลาดจะทาํให้ธรกจิุ
จะต้องเสียเงนิจํานวนมากในการจดัหากาํลงัคนให้ได้ตาม
ความต้องการ การพยากรณ์กาํลงัคนมคีวามสําคญัดงัต่อไปนี ้

       1. กาํหนดแผนการสรรหาและแผนการคดัเลอืกสําหรับ
ช่วยในการสรรหาและคดัเลอืกกาํลงัคนมาปฏบัิตงิานต่างๆ 
ได้อย่างเหมาะสม เน่ืองจากผลของการพยากรณ์ทาํให้ทราบ
อุปสงค์ของกาํลงัคนทั้งปริมาณ ประเภทและคณภาพุ  ซ่ึง
สามารถสรรหาและคดัเลอืกกาํลงัคนจากอปทานกาํลงัคนไดุ้
อย่างถกต้องเหมาะสมู  โดยไม่ทาํให้องค์กรต้องหยดชะงกั ุ
เกดิปัญหา"งานล้นคน" หรือ “คนล้นงาน” ซ่ึงเป็นส่ิง
สําคญัจะต้องพจิารณาถงึการพยากรณ์ 

      2. มศัีกยภาพในการแข่งขนัทางธรกจิ ุ สามารถต่อส้และู
แข่งขนักบัองค์กรอืน่ได้ จงึต้องมีการพยากรณ์กาํลงัคนเพือ่
จดัหาคนทีม่คีวามชํานาญและมี ความสามารถในหน้าที่ต่าง 
ๆ เพือ่ให้การดาํเนินงานขององค์กรเป็นไปโดยต่อเน่ืองและมี
ประสิทธิภาพเมื่อองค์กรมกีาํลงัคนทีม่ปีริมาณและคณภาพทีุ่
เหมาะสมแล้ว กจ็ะเป็นหลกัประกนัประการหน่ึงในการต่อสู้
และแข่งขนักบัองค์กรอืน่ 
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         3. กาํหนดแผนการพฒันากาํลงัคนช่วยในการ
เตรียมการพฒันาบคลากรเพือ่การเลือ่นตําแหน่งของุ
พนักงาน การพยากรณ์กาํลงัคนทาํให้ทราบถึง ปริมาณและ
คณภาพของพนักงานทีข่าดหรือเกนิความต้องการในอนาคตุ  

ถ้าจาํนวนพนักงานไม่เพยีงพอแล้ว นอกจากจะต้องมกีารสรร
หาและคดัเลอืกดงักล่าวแล้ว ยงัสามารถใช้วธีิการพฒันา
บคลากรเพือ่เลือ่นตาํแหน่ง อกีด้วยุ  ซ่ึงทาํให้มีการกาํหนด
วธีิการเป้าหมายในการพฒันาบคลากรได้ถกต้องและุ ู
เหมาะสม 

       4. กาํหนดนโยบายการผลติกาํลงัคนของหน่วยงานผ้ทาํู
หน้าทีผ่ลติกาํลงัคน เช่น มหาวทิยาลยัและสถานบันการศึกษา
อืน่ ๆ ทีเ่กีย่วข้อง เป็นแนวทางสําหรับหน่วยงานที่มหีน้าทีใ่น
การว่าจ้าง เพือ่จะได้จดัเตรียมกาํลงัคนให้สอดคล้องกบัความ
ต้องการ ของหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์กรได้ดยีิง่ขึน้  ซ่ึง
หน่วยงานต่าง ๆ เหล่านีก้แ็น่ใจได้ว่าจะมีกาํลงัคนทีม่คีวามร้ ู
ความสามารถเหมาะสม มาปฏบัิตงิานในปริมาณและ
คณภาพทีเ่พยีงพอุ  

      5. ช่วยให้ผ้บริหารสามารถตดัสินใจในด้านกาํลงัคนอย่างู
มปีระสิทธิภาพ การพยากรณ์กาํลงัคนช่วยให้ผ้บริหารร้ว่าู ู  
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ในอนาคตองค์กรมคีวามต้องการบคลากรทีป่ฏบัิตงิานมีุ
จาํนวนเท่าไร ประเภทอะไร ตลอดจนระบถงึคณสมบัติ ต่างๆ ุ ุ
เช่น ความชํานาญ การศึกษา ประสบการณ์ เป็นต้น ผ้บริหารู
จงึมแีนวทางและสารสนเทศด้านกาํลงัคน เป็นส่วนประกอบ
ทีสํ่าคญัในการบริหารทรัพยากรบคคลและธรการุ ุ  

 

 
กระบวนการวางแผนกาํลงัคน 

         กระบวนการการวางแผนทรัพยากรมนษย์หรือกาํลงัคนุ
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คอื 
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         1.วเิคราะห์สถานการณ์และการกลัน่กรอง 
      2.พยากรณ์ความต้องการของพนักงาน 
          3.วเิคราะห์สภาวะตลาดแรงงานในปัจจบันุ  
          4.ตดัสินใจดาํเนินการวางแผนกาํลงัคน 

วเิคราะห์สถานการณ์และการกลัน่กรอง 
            การวเิคราะห์สถานการณ์และการกลัน่กรอง
สภาพแวดล้อม การพยากรณ์ความต้องการด้านบคลากรุ  

จะต้องพจิารณาถึงความต้องการด้านสินค้าหรือบริการ 
ดงัน้ัน ประการแรกจะต้องวางแผนการขายก่อนเป็นอนัดบั
แรก ประการทีส่องพจิารณาถึงปริมาณการผลติเพือ่ให้
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ตอบสนองต่อความต้องการด้านการขาย ประการทีส่ามต้อง
คาดคะเนว่าจะต้องใช้จาํนวนกาํลงัคนเท่าไรเพือ่ให้ได้ผลผลติ
ตามต้องการและประการทีส่ี่การพจิารณาความต้องการด้าน
การขายและการผลติ จาํเป็นต้องพจิารณาปัจจยั อืน่ๆ อกีด้วย 
คอื การวเิคราะห์ด้านคณภาพงาน ุ ( Quality ), การวเิคราะห์
ด้านปริมาณงาน ( Work-load Analysis ) และการวเิคราะห์
กาํลงัคน ( Work-force Analysis) 
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         1. การวเิคราะห์ด้านคณภาพ ุ ( Quality ) ได้มาจากการ
วเิคราะห์งาน ( Job Analysis ) ทีท่าํให้สามารถระบถงึุ
คณสมบัตขิองคนทีต้่องการสําหุ รับแต่ละตาํแหน่งงาน 
          2. การวเิคราะห์ด้านปริมาณงาน ( Work-load 
Analysis ) จะต้องคาํนึงถงึจาํนวนบคลากรทีใ่ช้ในการุ
ปฏบัิตงิาน โดยจะต้องเพยีงพอและเหมาะสมกบัปริมาณงาน
ทีม่อียู่ ซ่ึงก่อนทีจ่ะร้ว่าู ต้องการกาํลงัคนจาํนวนเท่าไร 

3.การวเิคราะห์
ด้านปริมาณงาน 

3.การวเิคราะห์
ด้านกาํลงัคน 

1.การวเิคราะห์
ด้านคณภาพงานุ  
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เร่ิมต้นจะต้องร้เสียก่อนว่า งานทีู่ จะต้องทาํมปีริมาณมากน้อย
แค่ไหน ซ่ึงจะต้องวเิคราะห์จากการพยากรณ์ยอดขาย ( Sale 
Forecasting ) ก่อนเป็นอนัดบัแรก เมือ่พยากรณ์ยอดขาย
เสร็จส้ินแล้ว กจ็ะนําข้อมลดงักล่าวมาู วเิคราะห์ให้เป็นการ
ปฏบัิตงิานในหน่วยงานต่าง ๆ เช่น แผนการผลติสําหรับฝ่าย
ผลติ แผนการขายสําหรับฝ่ายขายและแผนการปฏิบัตงิาน
ของหน่วยงานอืน่ ๆ และสืบเน่ืองจากแผนการผลติและ
แผนการขายข้างต้น แผนงานเหล่านีจ้ะแสดงถงึหน่วยงาน 
 ( Work Unit ) ทีจ่ะต้องปฏิบัตงิานเพือ่ให้ได้มาซ่ึงผลผลติ    
( Products ) เป็นสินค้า ซ่ึงมหีน่วยนับเป็นจาํนวนช้ิน 
จาํนวนอนั จาํนวนใบ จาํนวนเอกสาร และอืน่ๆ จากน้ันกท็าํ
การคาํนวณ ประสิทธิภาพหรือกาํลงัการผลติของแต่ละ
หน่วยงาน ออกมาเป็นหน่วยของ Man Hours ซ่ึงหมายถงึ 
อตัราเฉลีย่ในการผลติสินค้าและบริการ 1 ช้ินงาน ( หน่วย ) 
โดยคน 1 คนจะต้องใช้ เวลาในการปฏิบัตงิานโดยเทยีบเป็น
หน่วยของช่ัวโมง เพือ่สามารถแก้ไขได้โดยให้คนทาํงาน
จาํนวนหน่ึงทาํงานล่วงเวลา หรือจดัหาคนงานอกีกล่มหน่ึงุ
มาช่วยปฏบัิติงานเป็นการช่ัวคราว แทนทีก่ารทีจ่ะต้องจ้าง
คนเพิม่ 
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       3. การวเิคราะห์กาํลงัคน ( Work – force Analysis ) 

ปัญหาการคดิกาํลงัคนไม่ได้ส้ินสดแต่เพยีงแค่การวเิคราะห์ุ
ปริมาณงานเพือ่นํามาคาดการณ์วางแผนกาํลงัคนให้
เหมาะสมกบังานทีจ่ะต้องปฏบัิติ แต่ยงัมปัีจจัยอืน่ๆ เข้ามา
เกีย่วข้อง ทีจ่ะทาํให้ไม่สามารถปฏิบัติงานได้ สามารถ
วเิคราะห์การทาํงานของพนักงานทั้ง 10 คนโดยคาํนวณได้
จากการวเิคราะห์ด้านปริมาณงาน ซ่ึงจะต้องใช้ในการ
ปฏบัิตงิาน จะมาทาํงานครบทกวนัุ หรือปฏบัิติงานได้ 100% 
หรือไม่ ดงัน้ันจงึเป็นต้องมกีารวเิคราะห์ปัญหาในขั้นตอน
ต่อไป ซ่ึงเกีย่วกบัปัจจัยต่างๆ ดงันี ้ คอื อตัราการขาดงาน       
( Absenteeism ) และอตัราการหมนเวยีนของพนักงาน ุ         
( Turnover Rate )อตัราการขาดงานคอื สภาพการที่
พนักงานไม่มาทํางานเมือ่ถงึเวลาการทาํงานของแต่ละคนโดย
การลา หยดงาน ซ่ึงได้แกุ่  การลาป่วย ลากจิ ขาดงาน โดยไม่
รวมถึงวนัหยดพกัผ่อนประจาํปีุ  แม้ว่าจะทาํให้จาํนวน
พนักงานลดลงกต็าม เร่ืองการงานน้ันเป็นส่ิงที่จะต้องมีอยู่
เสมอไม่ว่าขณะใดขณะหน่ึงหรือกจิการใดกต็าม อตัราการ
ขาดงานทีถ่อืว่าเป็นปกติกค็อื ตั้งแต่ 3% ถงึ 6% ถ้าผลจาก
การ วเิคราะห์กาํลงัคนในหน่วยงาน ปรากฏว่ามหีน่วยงานใด
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หน่วยงานหน่ึง มอีตัราการขาดงานสงู กว่า 6% ผ้บริหารหรือู
หัวหน้างานจะต้องพจิารณาหาข้อเทจ็จริงเพือ่ดาํเนินการ
แก้ไขโดยทนัทอีตัราการหมนเวยีนุ พนักงาน เป็นปัญหาขั้น
ต่อไปทีจ่ะต้องพจิารณาในเร่ืองการกาํหนดกาํลงัคน กค็อื
ปัญหาการสญเสียพนักงาน โดยการปลดพนักงานออกจากู
งานเน่ืองจาก เกษยีณอายุ มรณกรรม การลาออก การพกังาน 
ฯลฯ ผ้บริหารู จะต้องศึกษาถงึอตัราการหมนเวยีนของุ
พนักงานเพือ่จะได้ทาํการตระเตรียมพนักงานไว้แทนทีก่าร
หมนเวยีนของพนักงานที่เกิุ ดจากการ เกษยีณ การโยกย้าย 
การลาออก ฯลฯ อาจเรียกได้ว่า เป็นส่ิงทีแ่น่นอนว่าอาจจะ
เกดิขึน้เมือ่ใดกไ็ด้ แต่จากการจดบันทกึการเกบ็รวบรวม
ข้อมลของหน่วยงานจากในอดตีทีผ่่านมา สามารถนํามาใชู้  

ประโยชน์ในการพจิารณาเพือ่ทาํการคาดคะเนว่าในปีหน่ึง
หรือในช่วงระยะเวลาหน่ึง อตัราการหมนเวยีนของพนักงานุ
เป็นจาํนวนเท่าใดการวเิคราะห์กาํลงัคน ( Work-force 
Analysis)จากผลการวเิคราะห์ปริมาณงานต้องใช้พนักงาน 10 
คนการคาํนวณเพือ่ความละเอยีดถกต้องโดยการวเิคราะห์ู
กาํลงัคน    

การพยากรณ์ความต้องการพนักงาน           
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          การพยากรณ์ความต้องการพนักงานเป็นการประมาณ
การจาํนวนและลกัษณะของพนักงานทีต้่อง  การพยากรณ์
เป็นการทาํให้ร้ล่วงหน้าได้ด้วยการประมาณหรือการคาํนวณู
ความต้องการของพนักงานขององค์กร ถงึแม้ว่าจะมี
เคร่ืองมือเชิงปริมาณมากมายทีส่ามารถช่วยในการพยากรณ์ 

แต่กจ็ะต้องรวมถึงการตดัสินใจด้วย นอกจากนีผู้้วางแผน
กาํลงัคนจํานวนมากอาจใช้ความร้สึกทีเ่กดิขึน้โดยู
สัญชาตญาณของมนษย์ุ  เป็นส่วนหน่ึงในการคาดคะเน
สภาวะในอนาคตด้วย วธีิการพยากรณ์การวางแผนกาํลงัคนมี
ดงัต่อไปนี ้
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          1.เทคนิคการประมาณการโดยผ้เช่ียวชาญู หรือเดลไฟ 
เทคนิค (The Delphi Technique ) วธีิการนีนั้บว่าเป็นวธีิการ
ทีง่่ายทีส่ดในการวางแผนกาํลงัคนุ  ซ่ึงอาศัยวธีิการพึง่พงิ
ผ้ชํานาญการทีเ่กีย่วกบัเร่ืองนีช่้วยพยากรณ์ความต้องการู
เกีย่วกบัการว่าจ้าง โดยขึน้อย่กบัดลยพนิิจและประสบการณ์ู ุ
ของผ้ชํานาญการผ้น้ันู ู  ทีจ่ะคาดการณ์หรือให้คาํแนะนํา ซ่ึงมี
วธีิการง่าย ๆ คอื การจดัให้มกีารประชมร่วมพจิารณาหลายๆ ุ
คร้ังของกล่มผ้ชํานาญการแต่ละคนุ ู  เพือ่กลัน่กรองและ
รวบรวมข้อมลู  โดยมกีารซักถามปัญหาตามลาํดบัเพือ่ให้เกดิ
ความสมบรณ์ในความคดิต่างๆู  มากทีส่ดและถกต้องทีส่ด ุ ู ุ
วธีิการและขั้นตอนของ The Delphi Technique ได้กาํหนด
ไว้ทีจ่ะพยายามมิให้มกีารพบปะกนัโดยตรงในระหว่าง
ผ้ชํานาญการู  แต่ให้มกีารแยกพจิารณาและกลัน่กรองข้อ
แตกต่างหรือข้อทีแ่ตกต่างให้ออกไปเป็นลาํดบัจนได้ความคดิ
จากจดต่างุ  ๆ ทีเ่หมอืนกนั ซ่ึงน่าจะยอมรับได้ว่ามคีวาม
ถกต้องมากทีส่ดู ุ  
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      2.เทคนิคการคาดการณ์แนวโน้ม ( Trend Projection 
Technique ) คอื การพยายามสร้างวธีิการพยากรณ์จากข้อมลู
ในอดตีโดยเฉพาะอย่างยิง่สารสนเทศสําหรับการจัดการเพือ่
จะพจิารณาความสัมพนัธ์จากปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการว่าจ้าง
และคาดการณ์ไปถงึอนาคต ตวัอย่างเช่น ในธรกจิหลุ ายแห่ง
ระดบัของยอดขายมกัจะมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อการ
ว่าจ้าง ดงัน้ันผ้วางแผนกาํลงัคนกจ็ะพฒันาตารางหรือกราฟู  
เพือ่แสดงให้เห็นถงึความสัมพนัธ์ระหว่างยอดขายกบัการ
ว่าจ้าง วธีิการนีจ้าํเป็นต้องใช้สารสนเทศสําหรับการจัดการ 
รวมทั้งการบันทึกข้อมลทีม่อีย่สําหรับการการคาดู ู การ
แนวโน้มกาํลงัคน 
        3.เทคนิคในการสร้างรปแบบู ( Model )หรือการ
พยากรณ์จากหลาย ๆ ทาง   ( Multiple Predictive 
Technique ) วธีินีเ้ป็นการคาดการณ์ความต้องการจาก
ข้างบนลงข้างล่างโดยใช้เทคนิคการพยากรณ์ทีค่่อนข้างจะ
สมบรณ์มากกว่าู  ในการพยากรณ์โดยวธีิการสร้างรปแู บบนี ้
ได้พยายามค้นหาความสัมพนัธ์จากปัจจยัหลาย ๆ ประการที่
เกีย่วข้องโดยมขีอบเขตของการคดิ และการวเิคราะห์ทีส่งกว่าู
และครบถ้วนถกต้องมากกว่า เช่นู  การพจิารณาถึงปัจจยัด้าน
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ยอดขายผลติภัณฑ์ประชาชาตทิีผ่ลติได้ สภาพการจ้างงาน
และอืน่ ๆ ซ่ึงจะต้องมีการนําเอาหลกัวชิาคณติศาสตร์ช้ันสงู
เข้ามาช่วยทาํการวเิคราะห์ และการวเิคราะห์ด้วยสตร ู
คณติศาสตร์อืน่ ๆ ซ่ึงมีความซับซ้อนมาก วธีิการนีจ้ึงเป็นที่
นิยมใช้กนัแต่เฉพาะในบริษทัทีม่ขีนาดใหญ่ ๆ เท่าน้ัน 
        4 .การใช้เทคนิคการพยากรณ์จากหน่วยงานต่างๆ โดยใช้
หน่วยงานต่าง ๆ ทาํการพยากรณ์คาดการณ์ความต้องการ
กาํลงัคนจากระดบัล่างขึน้มา และสํานักงานใหญ่จะเป็นผ้ทาํู
การรวบรวมข้อมลและทาํการสรปผลเป็นกาํลงัคนทีพ่ยากรณ์ู ุ
ว่าจะจ้างเพิม่ขึน้ วธีิการนีจ้ะทาํโดยหัวหน้าหน่วยงานแต่ละ
คนจะทาํการพยากรณ์ความต้องการกาํลงัคนในหน่วยงาน
ของตนขึน้มา โดยการพจิารณาในจดของหนุ่ วยงานทีต่นเอง
เป็นผ้รับผดิชอบโดยการตรวจสอบกาํลงัคนจากปัจจบันก่อนู ุ
และจงึทําการพยากรณ์สําหรับกาํลงัคนในอนาคตควบค่กนัู
ไปเป็นการพยากรณ์กาํลงัคนจากเบือ้งบนส่เบือ้งล่าง ู (Top-
down) 
       5 .เทคนิคการวเิคราะห์อตัราส่วน ( Ratio Analysis ) 
เป็นเคร่ืองมอืทีใ่ช้วางแผนกาํลงัคนเพือ่ทรัพยากรมนษย์ของุ
องค์กร โดยระบพนักงานทีไ่ด้รับการเลือ่นตาํแหน่งและุ
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พนักงานทีไ่ม่ได้รับการเลือ่นตาํแหน่ง หรือประเมนิโดยใช้
อตัราส่วนระหว่าง  
          (1)ปัจจยับางอย่าง เช่น ยอดขาย  
           (2) จาํนวนพนักงานทีต้่องการ เช่น จาํนวนพนักงาน
ขาย การวเิคราะห์อตัราส่วนสามารถใช้ เพือ่การคาดคะเน
ความต้องการพนักงานอืน่ ๆ เช่น สัดส่วนระหว่างพนักงาน
ขายกบัเลขานการุ  โดยการตดัสินใจว่าจะต้องว่าจ้าง
เลขานการใหม่อกีกีค่นเพือ่ช่วยบริการงานขายทีเ่พิม่ขึนุ้  
        6. เทคนิคการใช้ผงักระจายข้อมล ู ( The Scatter Plot ) 
เป็นวธีิการใช้กราฟเพือ่ช่วยในการรวบรวมความสัมพนัธ์
ระหว่างสองตวัแปร เช่น วดัความสัมพนัธ์ระหว่างกจิกรรม
ธรกจิและระดบัของพนักงานุ  ถ้าองค์กรสามารถพยากรณ์การ
จดักจิกรรมทางธรกจิุ  องค์กรกจ็ะสามารถประเมินความ
ต้องการด้านบคลากรไดุ้  
      7. เทคนิคการใช้คอมพวิเตอร์ในการพยากรณ์ความ
ต้องการด้านบคลากร ุ ( Using computers to forecast 
personnel requirements ) เป็นการพจิารณาความต้องการ
ของพนักงานในอนาคตจากการพยากรณ์ยอดขายของธรกจิุ  
ปริมาณการผลติ และความต้องการพนักงานเพือ่รักษา
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ปริมาณผลผลติโดยใช้ชดคาํส่ัง ุ ( software ) นายจ้างอาจใช้
ระบบคอมพวิเตอร์เพือ่คาดคะเนความต้องการพนักงาน 
ข้อมลทีต้่องการจะรวมถึงช่ัวโมงทาํงานโดยตรงที่ผลติสินค้าู
ต่อ 1 หน่วย ( วดัการผลติ ) และผลการคาดคะเนการขายใน 3 
ด้าน คอื ตํา่สด  สงสด  และความน่าจะเป็นุ ู ุ  สําหรับ
สายการผลติภัณฑ์ การใช้ข้อมลเช่นนีเ้ป็นพืน้ฐานจะสามารถู
หาตวัเลขแสดงระดบัความต้องการพนักงานโดยเฉลีย่เพือ่
ตอบสนองความต้องการด้านการผลติได้ 
       8. เทคนิคการพยากรณ์ความต้องการเป็นหน่วย (Unit-
demand forecasting) คาํว่าหน่วยอาจหมายถึง เป็นแผนก 
โครงการหรือกล่มของพนักงานุ  เป็นการพยากรณ์โดยใช้วธีิ
จากระดบัล่างส่ระดบับนู (Bottom-up) เพือ่พยากรณ์ความ
ต้องการการจ้างงานของบริษทั ผ้จดัการหน่วยจะวเิคราะห์ู
ความต้องการทกัษะและหน้าทีข่องแต่ละบคคลในงานแต่ละุ
งานในปัจจบันและอนาคตุ  โดยการวเิคราะห์ความต้องการ 
ด้วยวธีินีจ้ะม่งคณภาพของพนักงานเป็นหลกัุ ุ  ผ้จดัการมักจะู
เร่ิมบันทึกจาํนวนของผ้ทาํงานในแู ต่ละงาน จะประเมนิทั้ง
จาํนวนและทกัษะของพนักงานปัจจบันุ  การพจิารณาจะต้อง
คาํนึงถึงการสญเสียทีค่าดหวงัเอาไว้จากการเกษียณอายู ุ การ
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เลือ่นตาํแหน่งและสาเหตอืนุ่  ๆ ไม่ว่าการสญเสียจะต้องการู
การทดแทนหรือเป็นโครงการทีต้่องการความ เตบิโตหรือไม่
กต็าม กจ็ะเป็นส่ิงทีผ้่จัดกู ารต้องนํามาพจิารณา และนํามา
คาํนวณเพือ่การตดัสินใจหาความต้องการการจ้างงาน อย่าง
แท้จริง ในองค์กรขนาดใหญ่ผ้บริหารทรัพยากรมนษย์ทีู่ ุ
สํานักงานใหญ่ต้องรับผดิชอบต่อการจ้างงานจงึจาํเป็นต้อง
ทาํการพยากรณ์ ซ่ึงจะประมาณการด้วยการตรวจสอบกบั
กาํลงัคนทีม่อียู่ และให้ผ้จดัการฝ่าู ยการปฏิบัตกิารในสาขา
ต่างๆ ทาํการพยากรณ์ความต้องการของแต่ละหน่วยของ
ตนเองและผ้บริหารทรัพยากรมนษย์จะรวบรวมผลการู ุ
พยากรณ์ของแต่ละหน่วยงานมาเป็นผลการพยากรณ์ของ
บริษทัเป็นการพยากรณ์ความต้องการกาํลงัคนร่วมกนั
ระหว่างหน่วยงานระดบัล่างและระดบัสงู  
         9. เทคนิคการพยากรณ์แบบฐานศนย์ ู (Zero-based 
forecasting ) เป็นวธีิการประเมินความต้องการ การจ้างงาน
ในอนาคต โดยใช้ระดบัการจ้างงานปัจจบันขององค์กรเป็นุ
จดเร่ิมต้นสําหรับการตดัสินการบรรจพนักงานุ ุ  และจะต้องมี
การพยากรณ์งบประมาณทีจ่ะต้องใช้ในแต่ละปีด้วยการจดั
งบประมาณฐานศนย์เช่นเดยีวกนัู  ถ้ามีพนักงานเกษียณอายุ
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ถกให้ออกหรือออกจากบริษทัด้วยเหตผลอืนู่ ุ  ๆ ตาํแหน่งทีว่่าง
จะไม่มกีารบรรจโดยอตัโนมตัิุ  แต่จะมกีารวเิคราะห์เพือ่
ตดัสินใจว่าจะบรรจพนักงานใหม่หรือไมุ่  เช่นเดยีวกนัถ้ามี
ความจาํเป็นต้องการพนักงานเพิม่อาจสร้างตาํแหน่งงานใหม่
ขึน้มาได้ ส่ิงสําคญัของการพยากรณ์แบบฐานศนย์กค็อืเป็นู
การวเิคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนษย์ตลอดเวลาุ  
      10. เทคนิคการพยากรณ์จากระดบัล่างขึน้ไประดบับน
(Bottom-up approach) เป็นวธีิการพยากรณ์โดยเร่ิมต้นจาก
หน่วยองค์กรระดบัล่างสดุ  แล้วขยายก้าวหน้าขึน้มาส่วนบน
ทัว่ทั้งองค์กรเพือ่จดัการพยากรณ์ผลรวมความต้องการ
พนักงานบางบริษทัใช้วธีิจากระดบัล่างส่ระดบับนในการู
พยากรณ์พนักงานซ่ึงขึน้อย่กบัเหตผลู ุ  เน่ืองจากผ้จดัการในู
แต่ละหน่วยงานจะสามารถร้ได้ดทีีส่ดเู ุ กีย่วกบัความต้องการ
ทรัพยากรมนษย์เป็นระยะุ  ๆ เปรียบเทยีบกบัทีม่อีย่ในู
ปัจจบันโดยมรีะดบัทีุ่ คาดหมาย และให้ฝ่ายทรัพยากรบคคลุ
และธรการมรีะยะรอคอย ุ ( Lead time ) การได้พนักงานเข้า
มาทาํงานทีจ่ะค้นหาจากทั้งแหล่งภายในและภายนอก 
       11. เทคนิคการใช้ตวัแปรทีเ่ป็นตวัพยากรณ์ ( Use of 
predictor variables ) เป็นปัจจัยทีเ่ป็นที่ร้กนัว่ามีผลกระทบู



 26

ต่อระดบัการจ้างงานของบริษทั หรือเป็นความต้องการการ
พยากรณ์ทรัพยากรมนษย์อกีวธีิหน่ึงโดยการใช้ระดบัการจ้างุ
งานเพือ่พยากรณ์ความต้องการในอนาคต ตวัพยากรณ์ทีม่ี
ประโยชน์ทีส่ดอย่างหน่ึงขอุ งระดบัการจ้างงาน คอื ยอดขาย 
ความสัมพนัธ์ระหว่างความต้องการ และจาํนวนพนักงานที่
ต้องการใช้วธีิเช่นนี ้ ผ้จดัการสามารถคาดคะเนจาํนวนู
พนักงานทีต้่องการในระดบัทีแ่ตกต่างกนัได้ 
       12 .เทคนิคการใช้สถานการณ์จาํลอง ( Simulation ) เป็น
เทคนิคสําหรับการทดลองโดยใช้สถานการณ์จริงด้วยวธีิการ
ทางคณติศาสตร์ ซ่ึงจะเป็นการแทนสถานการณ์จริง รปแบบู
จะเป็นโลกทีเ่ป็นจริงทีเ่ป็นนามธรรม ดงัน้ันโมเดล
สถานการณ์จาํลองกค็อื ความพยายามทีจ่ะเสนอสถานการณ์
จริงโดยใช้ความมีเหตผลทางคณติศาสตร์เพือ่คาดคะเนส่ิงทีุ่
จะเกดิขึน้ ซ่ึงจะสามารถช่วยผ้จดัการฝ่าู ยทรัพยากรบคคลุ
และธรการด้วยการพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการุ
จ้างงานและตวัแปรอืน่ ๆ โดยผ้จดัการู อาจจะถามคาํถาม
ต่อไปนี ้
         1. อะไรจะเกดิขึน้ถ้าให้พนักงานปัจจบันจาํนวนเพยีง ุ
10%ทาํงานล่วงเวลา 
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         2.อะไรจะเกดิขึน้ถ้าโรงงานจัดให้พนักงานได้รับ
ประโยชน์โดยให้ทาํงานเป็น 2 กะ หรือ 3 กะ 
         13.เทคนิคการใช้ดลยพนิิจด้านการบริหารุ (Managerial 
judgment) การใช้ดลยพนิิจด้านการบริหารมีปัจจัยสําคญัุ
ดงัต่อไปนี ้
        1. ตดัสินใจเพิม่คณภาพของผลติภัณฑ์หรือบริการุ  หรือ
เข้าส่ตลาดใหม่ ซ่ึงจะมีความสําคญักบัความต้องการู
พนักงานโดยการตั้งคาํถามว่า จาํนวนพนักงานในปัจจบันมีุ
ความเหมาะสมกบัสินค้าและบริการชนิดใหม่ขององค์กร
หรือไม่ 
       2. การเปลีย่นแปลงด้านเทคโนโลยแีละการบริหารเพือ่
เพิม่ผลผลติในการเพิม่ประสิทธิภาพ เช่น ในลกัษณะผลผลติ
ต่อช่ัวโมง  สามารถลดความต้องการด้านบคลากรไดุ้  อาจทาํ
ได้โดยการตดิตั้งเคร่ืองจักรใหม่หรือการวางแผนด้านการเงนิ
ใหม่เป็นต้น 
      3. จดัหาทรัพยากรด้านการเงนิอย่างเพยีงพอ เช่น มี
งบประมาณก้อนใหญ่ทาํให้สามารถจ้างคนเพิม่ขึน้ และ
สามารถจ่ายค่าแรงได้สงขึนู้  ในทางกลบักนัถ้ามีงบประมาณ
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จาํกดักจ็ะทาํให้จ้างตาํแหน่งงานได้น้อยลงและการให้
เงนิเดอืนน้อยลง 

วเิคราะห์สภาวะตลาดแรงงานในปัจจบันุ  
          วเิคราะห์สภาวะตลาดแรงงานในปัจจบันุ  ( Analysis 
the current supply of employees ) ตลาดแรงงานหมายถงึ
องค์ประกอบสองส่วนคอือปสงค์แรงงาน ุ (Demand) และ
อปทานแรงงานุ (Supply)ตลาดแรงงานจะต้องอยู่ในดลยภาพุ
เสมอคอืต้องมอีปสงค์แรงงานเท่ากนัอปทานแรงงาน ุ ุ การ
วางแผนทรัพยากรมนษย์เป็นการออกแบบเพือ่หาพนักงานุ
และประเภทของพนักงานในปัจจบันทีม่ทีักษะและได้รับการุ
ฝึกอบรมในส่ิงทีจ่าํเป็นสําหรับอนาคตแล้ว ในขั้นนีก้าร
วางแผนทรัพยากรมนษย์จะต้องมีกระบวนการหรือขั้นตอนุ
มากกว่าการนับจํานวนพนักงานปัจจบันในองค์กรดงันีุ้  
         1 .คลงัข้อมลบคลากรหรือคลงัทกัษะู ุ  ข้อมลพนักงานู
แต่ละคนจะได้รับการรวบรวมแล้วบันทกึไว้ในแฟ้มประวตัิ 
ซ่ึงข้อมลจะประกอบไปด้วยการศึกษา การฝึกอบรม โดยู
บริษทัเป็นผ้ออกค่าใช้จ่ายู  ความสนใจในอาชีพ การพฒันา
ภาษา และทกัษะ ข้อมลเหล่านีส้ามารถใช้เพือ่ตดัสินใจว่าู



 29

พนักงานปัจจบันคนใดเหมาะสมทีจ่ะได้รับการส่งเสริมใหุ้
เลือ่นตาํแหน่ง หรือถ่ายโอนส่โครงการทีม่ตีาํแหน่งเปิดรับู  
คลงัทกัษะ ( The skill inventory ) เป็นการเกบ็ข้อมลด้านู
ทกัษะของบคลากรธนาคารข้อมลุ ู  โดยทัว่ไปใช้คอมพวิเตอร์
บรรจข้อมลพืน้ฐานเกีย่วกบับคลากรแต่ละคนุ ู ุ  ซ่ึงใช้เพือ่ให้
ทราบถงึความสามารถของพนักงานแต่ละบคคลุ  และ
สามารถตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนษย์ในปัจจบันุ ุ
ได้ คลงัทกัษะเป็นเคร่ืองมอืสําคญัทีใ่ช้ประเมินการจดัหา
พนักงานในปัจจบันุ  ในบางองค์กรจะมีการแยกคลงัทกัษะ
สําหรับผ้บริหารโดยเฉพาะเรียกว่าู  “คลงัความสามารถในการ
จดัการ” ( Management inventory ) ซ่ึงทั้ง 2 อย่างใช้ใน
จดประสงค์เดยีวกนัคอืบันทกึประเภทของทกัษะุ  
ความสามารถ ประสบการณ์และการฝึกอบรมทีพ่นักงาน
ได้รับในปัจจบันุ  ด้วยการเกบ็ข้อมลเหล่านีู้  องค์กรจึงสามารถ
ตดัสินใจได้อย่างรวดเร็วว่าทกัษะเฉพาะประเภทใดมเีพยีงพอ
หรือไม่ เมือ่ต้องการใช้ให้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
     2 .ระบบข้อมลสารสนเทศของทรัพยากรมนษย์ ู ุ ( Human 
Resource Information System = HRIS ) เป็นระบบที่
สามารถทาํได้มากกว่าคลงัทกัษะ HRIS จะสามารถใช้ได้กบั
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วธีิต่างๆ เช่น วธีิทีจ่ะให้ได้ข้อมลมา การเกบ็ การวเิคราะห์ู  
และการควบคมการไหลของข้อมลทัว่ทั้งองค์กร การพฒันาุ ู
ระบบ HRIS ให้มปีระสิทธิภาพสงู  จะสามารถเป็นประโยชน์
แก่ทกหน้าทีใ่นการบริหารทรัพยากรมนษย์ุ ุ  ระบบอาจบรรจุ
โปรแกรมสําหรับผ้สมคัรงาน คลงัทกัษะู  โปรแกรมการ
วางแผนและโปรแกรมการบริหารพนักงาน ระบบ HRIS ที่
เช่ียวชาญเฉพาะจากเทคโนโลยคีอมพวิเตอร์ ยงัสามารถสร้าง
ส่ิงทีเ่ป็นไปได้สําหรับองค์กรมากมายด้วยการรวบรวมความ
ต้องการทีห่ลากหลายของพนักงานเข้าส่ระบบเดยีวู  เช่น 
โปรแกรมผลประโยชน์ ผ้จดัการสายงานหลกัสามารถู
เช่ือมต่อเกีย่วกบัการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนักงาน และ
สามารถใช้เกีย่วกบัการเรียนร้ต่างู  ๆ การสอนงาน ในทกัษะที่
ต้องมกีารปรับปรงุ  นอกจากนีผ้้บริหารระดบัสงกย็งัสามารถู ู
ใช้ระบบ HRIS ได้ด้วย เพราะบคคลเหล่านีต้้องการระบบุ
ข้อมลสารสนเทศสําหรับผ้บริหารู ู  

การตัดสินใจดาํเนินการวางแผนกาํลงัคน 
        การตดัสินใจดาํเนินการวางแผนกาํลงัคนเป็น
กระบวนการสุดทา้ยท่ีทาํสาํคญัสาํหรับการวางแผนทรัพยากร
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มนุษย ์ หลงัทีไ่ด้ทาํการวเิคราะห์ระบบการวางแผนทั้งความ
ต้องการและการจดัหาพนักงานในอนาคตแล้ว กจ็ะนําการ
พยากรณ์ทั้ง 2 ส่วน มาเปรียบเทยีบเพือ่ตดัสินใจว่าควรจะทาํ
อย่างไร ซ่ึงอาจเกดิความคลาดเคลือ่นระหว่างการประมาณ
การของทั้ง 2 ส่วน ดงัน้ันองค์กรจะต้องเลอืกวธีิทีจ่ะลด
ช่องว่างทีเ่กดิขึน้จากความคลาดเคลือ่นดงัต่อไปนี ้
       1 .การตดัสินใจดาํเนินการในสภาวะทีม่กีารขาดแคลน
พนักงาน เมื่อผ้เช่ียวชาญในการจ้างงานเปรียบเทยีบความู
ต้องการพนักงานทีจ่ะรับเข้ามาในบริษทัว่ามจีาํนวนน้อยกว่า
ความต้องการทีแ่ท้จริง องค์กรสามารถดาํเนินการได้ดงันี ้
       1.1 ถ้าการขาดแคลนพนักงานมน้ีอย และพนักงานทีม่ีอยู่
ต้องการทาํงานล่วงเวลา ( Overtime ) กอ็าจใช้พนักงาน
ปัจจบันทดแทนไดุ้  
       1.2 ถ้าการขาดแคลนพนักงานมีมาก อาจใช้วธีิการ
ฝึกอบรมและการเลือ่นตําแหน่งพนักงานปัจจบันขึน้มาุ
ทดแทน พร้อมทั้งสรรหาพนักงานทีม่ีทกัษะน้อยเข้ามาเพิม่ 
การตดัสินใจชนิดนีอ้าจต้องคาํนึงถึงพนักงานเดมิทีเ่คยให้
หยดงานช่ัวคราวไปแล้วุ  ให้มโีอกาสเข้าร่วมการพจิารณาด้วย 
        2.การตดัสินใจดาํเนินการในสภาวะทีม่พีนักงาน
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ส่วนเกนิ  ( Action decision in surplus conditions ) เมื่อ
เปรียบเทยีบความต้องการพนักงานกบัจาํนวนทีจ่ะต้องจดัหา
มาแล้ว ปรากฏว่ามมีากเกนิไป ทางเลอืกในการแก้ปัญหากค็อื 
        2.1 เกษียนก่อนอาย ุ ( Early retirements ) 
        2.2.ลดตาํแหน่ง(Demotion) 
         2.3 ให้พนักงานหยดงานช่ัวคราว ุ ( Lay off ) 
         2.4 เลกิจ้าง ( Terminations ) 
      กระบวนการในการจัดทาํแผนกาํลงัคน      หมายถงึการ
จดัทาํแผนกาํลงัคนเป็นการนําเอาผลการพยากรณ์มาจดัทาํ
แผนตามเป้าหมาย และนโยบายทีก่าํหนดไว้ โดยการวางแผน
ปฏบัิตกิารเกีย่วกบักาํลงัคน และการใช้ประโยชน์จากการ
วางแผนปฏบัิตกิาร การวางแผนปฏบัิตกิารเกีย่วกบักาํลงัคน 
แผนปฏิบัตอิาจเป็นแผนระยะส้ัน 1-2 ปี หรือแผนระยะยาว 
5-10 ปี โดยทัว่ไปจะมีแผนปฏบัิตกิารดงันี ้
       1. แผนความต้องการอตัรากาํลงัคน เป็นการวางแผน
ล่วงหน้าเกีย่วกบักาํลงัคนทีต้่องการ 
       2. แผนการสรรหาบคลากรและรับสมคัรุ  โอนบคลากรุ
จากแหล่งอืน่ให้เหมาะกบัความต้องการ 
       3. แผนพฒันากาํลงัคน เป็นการเตรียมบคลากรให้มีุ
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ความรู้ ความสามารถ พร้อมทีจ่ะปฏิบัตงิานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
           4.แผนเตรียมกาํลงัคนทดแทนในตาํแหน่งที่ว่าง เพือ่ให้
มกีาํลงัคนครบ โดยการพจิารณาบคลากรทีม่คีวามสามารถุ
และให้การฝึกอบรมเพือ่เตรียมรับตาํแหน่งใหม่หรือจ้างจาก
บคลากรภายนอกในุ  

 
        การจดัทาํแผนปฏิบัตินี ้ ฝ่ายทรัพยากรบคคลและธรการ ุ ุ

1.แผนความ
ต้องการอตัรา
กาํลงัคน 

3.แผนการ
พฒันาบคลากรุ  

4. แผน
เตรียมกาํลงัคน
ทดแทน 

2.แผนการสรร
หาบคลากรุ  
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ควรจดัทําข้อมลต่อไปนีก่้อนทีจ่ะดาํเนินการสรรหาู  คดัเลอืก 
และบรรจบคลากรใหม่ คอืจาํนวนบคลากรตามความุ ุ ุ
เช่ียวชาญ เป็นบัญชีรายช่ือของบคคลทีม่คีวามเช่ียวชาญในุ
ด้านต่างๆ ซ่ึงจะช้ีให้เห็นถงึความเหมาะสมของผ้ปฏิบัติงานู
ในตาํแหน่งงานที่มอีย่ในองค์กรู  ข้อมลเหล่านีจ้ะแสดงให้เห็นู
ถงึจาํนวนบคลากรทีท่าํงานในตาํแหน่งต่างๆ อย่างถกต้องุ ู  
เพือ่ทีจ่ะให้ผ้บริหารองค์กรนํามาใช้คดัเลอืกบคลากรในการู ุ
เลือ่นตาํแหน่งงานหรือการโอนย้าย การจดัทาํบัญชีแสดง
ความเช่ียวชาญของผ้ปฏบัิติงานจะแสดงข้อมลทีสํ่าคญั คอื ู ู
อายุ ทีอ่ย่ สขภาพ การศึกษา การฝึกอบรม ความเช่ียวชาญในู ุ
งาน ความสามารถพเิศษ ประสบการณ์ เป็นต้น 

ทรัพยากรมนษย์ุ เป็นทรัพยากรทีสํ่าคญัยิง่ต่อความอยู่
รอดและเจริญก้าวหน้าขององค์กรสภาพการขาดแคลน
วศิวกรในส่วนราชการ รัฐวสิาหกจิ และบริษทัเอกชนในช่วง 
3–4 ปีทีผ่่านมารวมทั้งการขาดแคลนบคลากรสาธารณสขทั้งุ ุ
ในเมอืง ชนบทในส่วนราชการทัว่ไปและในมหาวทิยาลยัล้วน
เป็นประจกัษ์พยานทีเ่ห็นชัดและรับร้ทัว่ไปว่ามผีลกระทบู
เพยีงไรต่อการดาํเนินงานในปัจจบันและอนาคตขุ ององค์การ
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น้ัน ๆ ความจาํเป็นทีจ่ะต้องมกีารกาํหนดล่วงหน้าว่าในแต่ละ
ช่วงเวลาองค์การจะต้องใช้ประโยชน์จากกาํลงัคนประเภทใด 
จาํนวนเท่าไรและจะหาได้จากไหน อย่างไร เป็นทีย่อม 
รับกนัทั่วไปในขณะนีว่้า เป็นเร่ืองสําคญัอย่างยิง่ต่อการ
ดาํเนินงานขององค์การทกแห่งไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือุ
ภาคเอกชน การจะตอบคาํถามเหล่านีไ้ด้น้ัน จาํเป็นทีอ่งค์การ
ต้องมกีารวางแผนกาํลงัคนหรือทรัพยากรมนษย์ุ  
(Human resource planning หรือManpower planning) ที่
ถกต้องและชัดเจนความหมายู และวตัถประสงค์ของการุ
วางแผนทรัพยากรมนษย์ุ ในองค์การ ความจาํเป็นที่ต้องมกีาร
วางแผนกาํลงัคน ขั้นตอนต่าง ๆ ในกระบวนการวางแผน 
กาํลงัคน รวมตลอดถงึเทคนิคและวธีิการใช้ในการพยากรณ์
อปสงค์และอปทานกาํลงัคน การกาํหนดความต้องการุ ุ
กาํลงัคน และการวางแผนปฏิบัติเพือ่ให้บรรลตามเป้าหุ มายที่
วางไว้ 

(1) ความหมายและวตัถประสงค์ุ  การวางแผนทรัพยากร
มนษย์ุ  เป็นกระบวนการในการกาํหนดความต้องการกาํลงัคน
ล่วงหน้าในแต่ละช่วงเวลาว่าองค์การต้องการกาํลงัคน
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ประเภทใด จาํนวนเท่าไร และรวมถงึ 
วธีิการในการได้มาซ่ึงกาํลงัคนทีก่าํหนดไว้ล่วงหน้านีด้้วย 
การได้มาซ่ึงกาํลงัคนนีร้วมตั้งแต่การสรรหาคดัเลอืกจาก
ภายนอกองค์การ ภายในองค์การ ตลอดจนการพฒันาเพิม่ 
ศักยภาพของกาํลงัคนภายในให้มีคณสมบัตคิรบถ้วนตามทีุ่
ต้องการจากความหมายข้างต้น จะพบว่าได้สะท้อน
วตัถประสงค์ทีสํ่าคญัของการวางแผนกาํลงัคน ุ 4 ประการคอื 

1.การได้มา ซ่ึงกาํลงัคนทีต้่องการในเวลาที่ต้องการตาม
จาํนวนและประเภททีต้่องการ 

2.การพฒันา กาํลงัคนทีม่อีย่เดมิในองค์การให้มีความรู้ ู
ความสามารถ ทกัษะ ทศันคตทิี ่
เหมาะสมกบัการปฏบัิตงิานเดมิให้มปีระสิทธิภาพยิง่ขึน้ 
รวมทั้งการเพิม่เติม ปรับเปลีย่นความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และทศันคตใิห้เหมาะสมกบัลกัษณะ
งานทีเ่ปลีย่นแปลงไป เมือ่ภาระหน้าที่ 
ขององค์การได้เปลีย่นแปลงไป 

3.การรักษาไว้ ซ่ึงกาํลงัคนขององค์การ ให้กาํลงัคนซ่ึง
สามารถทาํประโยชน์แก่องค์การได้ ปวารณาตวัทีจ่ะอย่และู
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ทาํประโยชน์ให้กบัองค์การต่อเน่ืองไปตลอดชีวติการทาํงาน
ของเขาเหล่าน้ัน 

4.การใช้ประโยชน์ จากกาํลงัคนในลกัษณะทีจ่ะเกือ้หนนุ
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ องค์การให้มากทีส่ดุ  

        (2)ความจาํเป็นทีต้่องมกีารวางแผนกาํลงัคน 
การงานจะได้ผลอย่างน้อยต้องมคีนทาํงาน การกาํหนด
ล่วงหน้าถงึจาํนวน ประเภทและ 
วธีิการได้มาซ่ึงกาํลงัคนคงไม่มคีวามจาํเป็นมากนักหาก
กาํลงัคนมมีากมายสามารถจดัหาได้ทนัท ี เมือ่องค์การ
ต้องการ ในทางตรงกนัข้ามหากกาํลงัคนเป็นเศรษฐทรัพย์ที่
นับวนัจะยากต่อการเสาะแสวงหา การวางแผนไว้ก่อนย่อม
เป็นผลดตีอองค์การ ในสภาพปัจจบัน และสภาพทีจ่ะเกดิุ
ตามมาในอนาคต ล้วนม่งช้ีถงึสถานการณ์หลงัมากกว่าุ
สถานการณ์แรกโดยเฉพาะเมือ่หยบิยกประเดน็ต่อไปนีม้า
พจิารณา 

1.การเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิการเมอืงในระดบัโลก  
การเปลีย่นแปลงเช่นว่ามีประจกัษ์พยานทีเ่ห็นชัดใน
ส่ือมวลชนทกประเภทุ  ทกแขนงุ  ในแทบทกวนัการุ
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เปลีย่นแปลงเหล่านีล้้วนก่อให้เกดิการถ่ายเททรัพยากรและ
การผลติจากส่วนหน่ึงของโลกไปยงัอกีส่วนหน่ึง ดงัเช่น
ระลอกคลืน่ในทะเลทีห่นนเน่ืองติดต่อกนัไม่หยดหย่อน ุ ุ
ส่งผลให้กจิการหลายประเภททั้งของรัฐและเอกชนต้องมี
ลกัษณะที ่ “เป็นสากล” มากยิง่ขึน้ บคลากรของุ  
องค์การนอกจะต้องเรียนร้เร่ืองขนบธรรมเนียม ประเพณ ีู
วฒันธรรมภาษาของชาตต่ิาง ๆ มากยิง่ขึน้กว่าเดมิแล้ว ความ
จาํเป็นที่ต้องการบคลากรทีร่อบร้ในกฎหมายระหว่างประเทศ ุ ู
ธรกจิระหว่างประเทศ รวมตลอดถงึกฎหมายและระเบียบ ุ
ข้อบังคบัของแต่ละประเทศกม็ากยิง่ขึน้ตามลาํดบักจิการใน
เร่ืองการส่งออก พาณชิย์นาว ีทีจ่ะมมีากขึน้กม็คีวามจาํเป็นที่
ต้องการบคลากรทีร่อบร้เร่ืองเฉพาะเหุ ู ล่านีม้ากขึน้ เหล่านี้
ล้วนเป็นตวัอย่างทีแ่สดงถึงความจําเป็นทีต้่องมกีารวางแผน
เพือ่ให้ได้มาซ่ึงบคลากรเหล่านีไ้ว้ล่วงหน้าุ  

2.การเปลีย่นแปลงทางสังคม วฒันธรรม ค่านิยม  
ประเดน็ ค่านิยม มีตวัอย่างมากมายทีส่ามารถหยบิยกได้
ชัดเจนเป็นรปธรรมู  เช่น ค่านิยมในการรับราชการ ซ่ึงทกุ
วนันีนั้บวนัจะลดน้อยถอยลงไป โดยเฉพาะอย่างยิง่ในสาขาที่
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ค่าตอบแทนแรกบรรจแตกต่างจากภาคเอกชนมาก ยิง่มีุ
โอกาสน้อยลงในการทีจ่ะเสาะแสวงหาคนทีม่คีวามรู้
ความสามารถมารับราชการ ค่านิยมในการศึกษาต่อระดบัสงู
มากและออกมาทาํงานนอกบ้านของสตรี กม็ีผลต่อการที่
องค์การต้องกาํหนดลกัษณะของบคลากรทีต้่องการใหุ้
สอดคล้องกนั  ปัจจบันบริษทัเอกชนหลายแห่งที่เคยกาํหนดุ
ไว้ว่า ลกัษณะงานเช่นนี ้ (อาท ิ พนักงานฝ่ายบคคลุ )  
รับเฉพาะชายเท่าน้ัน กไ็ด้ผ่อนคลายข้อกาํหนดนีล้งเพือ่ให้
สอดคล้องกบัสังคมทีเ่ปลีย่นไปในประเดน็ สังคม น้ัน หาก
ลกัษณะครอบครัวเปลีย่นเป็นครอบครัวเดยีวมากยิง่ขึน้ 
ประกอบกบัแรงงานทีส่มัครแรงงานทีส่มัครใจทาํงาน 
ลกัษณะผ้ช่วยแม่บ้านลดลง องค์การคงต้องประสบปัญหาู
การขาดงาน หรือการสญเสียบคลากรทีอ่ย่ในช่วงต้องบริบาลู ุ ู
ทารกไปมากยิง่ขึน้กไ็ด้ ซ่ึงอาจส่งผลให้ต้องปรับเงือ่นไขการ
จ้างงานรวมถึงช่วงเวลาทํางานใหม่ให้สอดคล้องและเอือ้ต่อ
การธํารงรักษาไว้ซ่ึงบคลากรประเภทนีก้เ็ป็นไปได้ อกจากน้ันุ
หาบคลากรบางสาขาขาดแคลนมาก องค์การอาจจาํุ  
เป็นต้องรักษาบคลากรุ ไว้ให้นานกว่าทีเ่ป็นอย่ ใช้ประโยชน์ู
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จากเขาให้นานกว่าทีเ่ป็นอย่อาจต้องมกีารปรับเปลีย่นเงือ่นไขู
ในการเกษียณอายใหม่กไ็ดุ้  

3.การเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยต่ีางๆ ซ่ึงจะส่งผลให้
องค์การต้องปรับเปลีย่นระบบและวธีิการทาํงาน อนัหมายถงึ
ความต้องการกาํลงัคนเพือ่ทาํงานตามระบบและวธีิการที่
เปลีย่นไปด้วย หากผลกระทบนีเ้กดิขึน้กบัหลายๆ องค์ 
การ พร้อม ๆ กนั องค์การต่างๆ กจ็ะต้องทาํสงครามแย่งชิง
บคลากรกนัุ  องค์การทีม่กีารวางแผนไว้ล่วงหน้าย่อมอย่ในู
ฐานะได้เปรียบมากกว่าองค์การอืน่ๆตามตวัอย่างในเร่ืองนี ้
เช่นคอมพวิเตอร์ เมือ่คอมพวิเตอร์มรีาคาถกลงและยงัช่วยู
ประหยดัเวลาการทาํงานไปได้มาก ทกองค์การก็ุ  
ปรารถนาจะได้บคลากรทีร่อบร้เร่ืองนี ้ องค์กาุ ู รใดทีเ่ตรียมตวั
เป็นขั้นตอนพฒันาบคลากรภายในไว้แล้วหรือตดิต่อแหล่งุ
ผลติบคลากรไว้ล่วงหน้า ย่อมได้เปรียบกว่าองค์การทีเ่พิง่เร่ิมุ
มดีาํริทีจ่ะดาํเนินการ 

       (3)ขั้นตอนการวางแผนการดาํเนินงานการทีจ่ะ
ดาํเนินการให้บรรลตามวตัถประสงค์แห่งการได้มา พฒันา ุ ุ
รักษาไว้และใช้ประโยชน์จากกาํลงัคนน้ัน ต้องคาํนึงถึงเป็น
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เบือ้งแรกก่อนว่า การวางแผนกาํลงัคนไม่ได้เป็น กจิกรรม
อสิระเป็นเอกเทศเพยีงหน่ึงเดยีวขององค์การ ตรงกนัข้าม
การวางแผนคนต้องสนองตอบต่อทศิทาง เป้าหมายและการ
เปลีย่นแปลงขององค์การ ต้องคาํนึงถึงเงือ่นไขและข้อจาํกดั
ต่าง ๆ ขององค์การ อาท ิ เงือ่นไขทางการงบประมาณ 
กฎระเบียบ ข้อบังคบั ที่เป็นกรอบกตกิาในการดาํเนินงานของ
องค์การ เป็นต้น โดยทัว่ไปแล้ว การจะกาํหนดความต้องการ
กาํลงัคนในแต่ละช่วงจะทาํได้เมือ่ทราบภารกจิขององค์การใน
ช่วงเวลาน้ันๆ ขั้นตอนการวางแผนกาํลงัคนจงึมดีงันี ้

1. การพจิารณาทิศทางขององค์การ 

2. การสร้างและพฒันาระบบข้อมลกาํลงัคนู  

3. การคาดคะเนอปสงค์กาํลงัคนุ  

4. การคาดการณ์อปทานกาํลงัคนุ  

5. การกาํหนดความต้องการกาํลงัคน 

6. การวางแผนปฏบัิติ 
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รายละเอยีดแต่ละขั้นตอนรวมทั้งวธีิการทีเ่กีย่วข้อง
องค์การหรือหน่วยงานจะต้องพจิารณาและศึกษารายละเอยีด
ด้วยการศึกษาวจิัยเพือ่สามารถวางแผนทรัพยากรมนษย์ไดุ้
ใกล้เคยีงกบัสภาวะการณ์ปัจจบันมากทีส่ดุ ุ  

3.1การพจิารณาทิศทางขององค์การทศิทางขององค์การ
เป็นตวักาํหนดกจิกรรมทีต้่องดาํเนินการ ซ่ึงจะเป็นเงือ่นไข
กาํหนดจาํนวนและประเภทกาํลงัคนทีต้่องการต่อไป ทศิทาง
ขององค์การจะเป็นเช่นไรมกักาํหนดไว้ในแผนวสิาหกจิ หรือ
แผนทศิทางขององค์การ การจดัทาํแผนวสิาหกจิหรือแผน
ทศิทางเกีย่วข้องกบัการสํารวจและประเมินสภาพแวดล้อม
ขององค์การ ซ่ึงรวมตั้งแต่สภาพแวดล้อมทางการเมอืง 
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกจิ สภาพแวดล้อมทางสังคม การ
เปลีย่นแปลงทางเทคโนโลย ี ค่แข่ง กฎหมาย ู ระเบียบ
ข้อบังคบัต่างๆรวมถงึลกค้าหรือผ้ใช้บริการ การประเมินจะู ู
ม่งเน้นการพจิารณาว่าสภาพแวดล้อมใดเป็นโอกาส ุ
(Opportunities)เป็นอนาคตทีด่ ี (Good Future)ต้อง
จดัลาํดบักจิกรรมต่าง ๆ ในองค์การให้ดาํเนินไปในทศิทางทีด่ี
มองโลกในแง่ดสํีาหรับการทีพ่ฒันาปรับเปลีย่นองค์การให้
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รดหน้าต่อุ ไป และสภาพแวดล้อมใดเป็นอปสรรค ุ (Threats) 
ทีจ่ะขดัขวางพฒันาการขององค์การคอือนาคตทีไ่ม่ด ี (Bad 
Future) ต้องพจิารณาชะลอโครงการพจิารณาและทบทวน
การวางแผนทรัพยากรมนษย์ใหมุ่ พจิารณาให้รอบคอบ การ
พจิารณาจะต้องกาํหนดช่วงระยะเวลา (Phasing) ไว้ด้วย 
นอกเหนือจากการสํารวจและประเมนิสภาพแวดล้อมแล้ว 
องค์การต้องหันมาพจิารณาตวัเองว่ามีจดเด่น ุ (Strength) 
เป็นภาวะทีด่ใีนปัจจบันุ (Good Now)ต้องมแีผนดาํรงรักษา 
สร้างสรรค์ สร้างอาํนาจให้กบับคลากรและองค์การ ุ จดด้อยุ
(Weaknesses) เป็นภาวะทีไ่ม่ดใีนปัจจบัน ุ (Bad Now)ต้องมี
การดแลรัู กษาสภาวการณ์ทีไ่ม่ดใีนองค์การให้อย่ในสภาพดีู
ขึน้ หรืออาจหยดพกัทาํกจิกรรมน้ันก่อนุ  ประเดน็ทีค่วร
ไตร่ตรองมตีั้งแต่เร่ืองบคลากร การจดัองค์การ งบประมาณุ  
เทคโนโลยทีีใ่ช้ในการทาํงาน สถานทีต่ั้งและอืน่ๆการพจิารณา 
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ภาวะภายนอกและภายในดงักล่าวจะช่วยให้องค์การสามารถ
กาํหนดเป้าหมายและทศิทางทีชั่ดเจนในแต่ละห้วงเวลาได้ว่า
องค์การควรดาํเนินไปในลกัษณะใด กรอบสถานภาพของ
ตนเองและอย่างไร จากน้ันจะสามารถแตกออก 
มาเป็นภารกจิ (mission) ทีจ่าํเป็นต่างๆ ได้ ซ่ึงหากแยกแยะใน
รายละเอยีดยิง่ขึน้กจ็ะกาํหนดเป็นกจิกรรม (activities) ของ
องค์การได้ ในเร่ืองแผนวสิาหกจิ หรือแผนทศิทางนี ้องค์การ
บางแห่งกจ็ดัทาํไว้เรียบร้อยแล้ว บางแห่งกเ็พิง่เร่ิมดาํเนินการ 
บางแห่งยงัไม่มเีลย ในกรณทีีม่เีรียบร้อยแล้ว ขั้นตอนการ
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วางแผนกาํลงัคนต่อไปกจ็ะได้ใช้แผนทีม่อีย่เป็นเป้านําทาง ู
หากยงัไม่มคีงต้องดาํเนินการตามทีก่ล่าวแล้ว เพือ่ให้ได้ภาพ
ของงาน หรือกจิกรรมทีชั่ดเจนก่อนจงึจะดาํเนินการต่อไปได้ 

 


