
บทที ่3 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 
             กิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้องด าเนินการต่อจากการวิเคราะห์งานคือการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human resource planning) ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมุ่งให้องค์กรมี
ทรัพยากรบุคคลเพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ส าหรับปฏิบติัภารกิจขององค์กรให้
บรรลุประสงคใ์นอนาคต                 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพนัธ์กับแผนกลยุทธ์ซ่ึงเป็นแผนแม่บทของ
แผนงานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นแผนการตลาด  แผนการผลิต หรือแผนอ่ืนๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะมี
ส่วนส าคัญต่อการตัดสินใจของธุรกิจ  เช่น  การขยายตลาด  หรือสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ ล้วน
เก่ียวขอ้งกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งจดัท าไวล่้วงหน้า การเปล่ียนแปลงใดๆ ไม่วา่จะ
เป็นการเปล่ียนแปลงหน้าท่ีหรือโครงสร้างขององค์กร รวมถึงระบบวิธีการท างาน เช่น การ
เปล่ียนแปลงจากการแบ่งทีมตามหน้าท่ีงานมาเป็นบริหารงานตามโครงการ ซ่ึงจะท าได้อย่าง
ราบร่ืนก็ต่อเม่ือมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นระบบไว ้ หากเป็นองคก์รท่ีมีเป้าหมายล ้าสมยั
และเป็นผูน้ าในการใชเ้ทคโนโลย ี คุณภาพของบุคลากรท่ีมีอยูก่็เป็นปัจจยัส าคญั  จึงเป็นท่ียอมรับ
กันทั่วไปว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทและมีความจ าเป็นเพิ่มข้ึนภายใต้การ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มภายในและภายนอกองค์กรท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว ดงันั้นองค์กรท่ีมี
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นระบบและมีประสิทธิผล ย่อมได้เปรียบองค์กรท่ีขาดการ
วางแผนเพราะการวางแผนทรัพยากรมนุษยช่์วยเสริมศกัยภาพการแกปั้ญหาก าลงัคนท่ีเกิดข้ึนได้
ทนัท่วงที  สามารถใช้ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และมีการคาดคะเนความ
ตอ้งการดา้นบุคลากรเพื่อรองรับงานและเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององคก์ร (สุนนัทา  เลาหนนัทร์, 
2542, หนา้ 85) 
 

การวางแผนในองค์กร  
 การวางแผนหมายถึงการก าหนดแนวทาง  วิธีการ  หรือกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะกระท าใน
อนาคต  โดยการวิเคราะห์ถึงโอกาสความเป็นไปได้ ก าหนดแนวทางในการป้องกนัปัญหาและ
อุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึน และเตรียมทรัพยากรไวล่้วงหนา้  การวางแผนถือเป็นการประกนัความ
เส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดร้ะดบัหน่ึง ซ่ึงจะประกนัไดม้ากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัการวางแผนท่ี
จะสามารถคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตดว้ยขอ้มูลในอดีตและปัจจุบนัร่วมกบัการตดัสินใจ
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ท่ีรอบคอบ ผูท่ี้ประสบความส าเร็จในชีวิตมกัจะเป็นผูท่ี้มีความชาญฉลาดในการวางแผน  การ
วางแผนจึงมีประโยชน์ดงัต่อไปน้ี (ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง, 2544, หนา้ 40 – 43) 
 1.  ช่วยลดความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต เพราะไดคิ้ดหาแนวทางในการป้องกนั หรือ
ลดระดบัความเส่ียงของความไม่แน่นอนไวก่้อนล่วงหนา้ เช่นหากคาดการณ์วา่อีก 2 – 3 ปีขา้งหนา้ 
ธุรกิจจะตอ้งลดก าลงัคนลงก็อาจจะด าเนินการพฒันาฝีมือพนกังานให้ท างานไดห้ลายดา้น และไม่
รับพนกังานใหม่ทดแทนพนกังานท่ีลาออก เพื่อให้จ  านวนคนลดลง ซ่ึงจะดีกวา่การปลดพนกังาน
ออกพร้อมกนัเป็นจ านวนมาก 
 2.  ช่วยสร้างความมัน่ใจให้กบัผูท้  างาน การท่ีผูท้  างานไดว้างแผนการท างานไวล่้วงหน้า  
จะท าให้เกิดความมัน่ใจมากข้ึนวา่จะสามารถด าเนินการไปไดโ้ดยไม่ตอ้งเผชิญกบัเหตุการณ์ท่ีไม่
คาดฝัน งานบางอยา่งสามารถเตรียมการไวไ้ดโ้ดยไม่ตอ้งรอให้งานอ่ืนเสร็จ หากมีการวางแผนท่ีดี
แลว้จึงช่วยเพิ่มความมัน่ใจในการท างานไดม้ากยิง่ข้ึน 
 3.  ช่วยก าหนดวิธีการในการด าเนินงานและปฏิบติังานท่ีชดัเจน แผนงานเป็นตวับอกว่า 
ใคร ท าอะไร เม่ือไร และท าอยา่งไร ดงันั้นการวางแผนงานท่ีชดัเจนจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบ
ไดล่้วงหนา้วา่จะตอ้งท าอะไรบา้ง  ท าอะไรก่อน อะไรหลงั  เช่น  ก่อนออกเดินทางพาพนกังานไป
ทศันาจร  จะตอ้งตรวจสอบรายช่ือก่อนข้ึนรถทุกคร้ังก่อนออกรถ หรือก่อนเขา้ท่ีพกัแต่ละท่ีจะตอ้ง
มีการช้ีแจงเก่ียวกบัสถานท่ีและกฎระเบียบของการใชส้ถานท่ีนั้นๆ ก่อนทุกคร้ัง  เป็นตน้ 
 4.  สามารถควบคุมเวลาและการใช้ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพข้ึน เน่ืองจากแผนงาน
จะต้องระบุชัดเจนว่าจะต้องใช้ทรัพยากรอะไรบ้าง  ใช้เม่ือไร และจ านวนเท่าใด  ท าให้
ผูป้ฏิบัติงานสามารถจดัเตรียมชนิดและปริมาณของทรัพยากรได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  
รวมถึงสามารถจดัช่วงเวลาของการจดัหาให้เหมาะสมเช่นกนั  ไม่ก่อให้เกิดปัญหาการส้ินเปลือง
หรือขาดแคลนเม่ือปฏิบติังาน 
 5.  สามารถเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของผลงานในอดีต งานท่ีท าในปัจจุบนัและงานท่ีจะท า
ในอนาคตเขา้ดว้ยกนั  การวางแผนเป็นผลของความสัมพนัธ์ในเชิงมิติของเวลาทั้งสามมิติคือ  การ
วิเคราะห์ขอ้มูลในอดีต เพื่อตรวจสอบปัจจุบนัและพยากรณ์อนาคต  ซ่ึงจะท าให้เราทราบไดว้่า
แผนงานท่ีจะด าเนินการนั้น  มีอะไรเป็นการต่อยอดจากอดีตและปัจจุบนั   อะไรเป็นส่ิงท่ีจะตอ้ง
เร่ิมใหม่  เช่น  การวางแผนจดัฝึกอบรมใชอิ้นเตอร์เน็ตให้กบัพนกังาน ก่อนวางแผนจะตอ้งส ารวจ
ว่าใครบา้งท่ีเคยอบรมมาแล้ว (ขอ้มูลในอดีต) หรือก าลงัฝึกอบรมเร่ืองน้ีอยู่ (ขอ้มูลในปัจจุบนั)  
เพื่อท่ีจะท าให้สามารถจดัท าหลกัสูตรการฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสมกบักลุ่มคนในแต่ละกลุ่ม 
(แผนงานในอนาคต) 
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          สารสนเทศ 
       เพื่อการตดัสินใจ 
 

            ขอ้มูลและ 
           สารสนเทศ 
               ขอ้มูล 
 

ระดบัของการวางแผน ความสามารถในการควบคุมตวัแปร
     

ผูรั้บผดิชอบ 

           การวางแผนองค์กรถือเป็นการวางแผนส าคญัท่ีสุดในการบริหาร  เพราะเป็นส่ิงท่ีจะบ่งช้ี
วา่ธุรกิจนั้นๆ จะเจริญเติบโตกา้วหน้าไปอยา่งไร มีความสามารถในการแข่งขนัมากน้อยเพียงใด 
ซ่ึงการวางแผนในองค์กรจะประกอบไปด้วยแผนงาน 3 ระดับคือ  แผนงานระดับกลยุทธ์ของ    
องค์กร (strategic plan หรือ corporate plan)  แผนงานระดับจัดการ (management plan)  และ
แผนงานระดับปฏิบัติการ (operation plan)  ดังแสดงระดับของแผนงานในองค์กรและ    
องคป์ระกอบตามภาพท่ี 3.1 
 
 
                                                          
       
               
                

                        กลยทุธ์   
 

                    การจดัการ  
             

                     ปฏิบติัการ                          
  

          
 
ภาพท่ี 3.1  องคป์ระกอบของการวางแผนในระดบัต่างๆ 
ท่ีมา (ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง, 2544, หนา้ 43) 
 
 จากภาพท่ี 3.1 จะเห็นได้ว่าการวางแผนทั้ งสามระดับมีความแตกกันตรงท่ีระดับ
ความส าคญัขององคป์ระกอบแต่ละตวั  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี (ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง, 2544, หนา้ 
43 – 45) 
 ระดับที ่1  แผนงานระดับกลยุทธ์ขององค์กร                
 แผนงานระดับกลยุทธ์เป็นแผนงานหลักขององค์กรท่ีถูกก าหนดกรอบของแผนโดย
วสิัยทศัน์ (corporate vision) และภารกิจหลกั (mission)  การวางแผนระดบัน้ีจะตอ้งค านึงถึงปัจจยั
แวดล้อมทั้ งภายในและภายนอก  ข้อมูลท่ีใช้ประกอบการวางแผนจะต้องเป็นสารสนเทศซ่ึง 
หมายถึงขอ้มูลท่ีผ่านการวิเคราะห์มาแล้ว  และส่วนมากจะเป็นสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั

ประเภทของขอ้มูล ระดบัของความเส่ียง 

    นอ้ย 
 
ปานกลาง 
 
     มาก 

      สูง 
 
 ปานกลาง 
 
      ต ่า 
 
 

 
ผูบ้ริหาร 
 
  ผูจ้ดัการ 
 
หวัหนา้งาน 

การวางแผนองคก์ร 
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ภายนอกองค์กรซ่ึงไม่สามารถควบคุมได ้ จึงท าให้เกิดความเส่ียงสูงกวา่แผนงานระดบัอ่ืนๆ การ
วางแผนระดบัน้ีถา้ไม่ท าการศึกษาใหร้อบคอบแลว้โอกาสผดิพลาดมีสูงมาก 
 แผนกลยุทธ์เป็นแผนท่ีสามารถช้ีบ่งถึงความส าเร็จและความลม้เหลวของธุรกิจนั้นๆ ได ้ 
ดงันั้นหลายๆ องค์กรจึงได้เน้นการวางแผนกลยุทธ์  องค์กรใดสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์ได้
ถูกตอ้งแม่นย  ากวา่ จะเป็นผูไ้ดเ้ปรียบทางการแข่งขนั บางคร้ังการก าหนดกลยทุธ์ซ่ึงมีเวลาห่างกนั
เพียง 1 เดือน แต่สามารถช่วงชิงส่วนแบ่งในตลาด (market share) ได้มูลค่ามหาศาล ผูท่ี้ตอ้งท า
หนา้ท่ีในการวางแผนระดบัน้ีคือผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร (top management) หรือหน่วยงานท่ี
ท าการวางแผนธุรกิจโดยเฉพาะ 
 ระดับที ่2  แผนงานระดับจัดการ   
             แผนงานระดบัจดัการเป็นแผนงานท่ีจดัท าข้ึนเพื่อน าแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั  โดยมี
การก าหนดเป้าหมาย (goal)  ตวัช้ีวดั (indictor) ท่ีชดัเจนมากข้ึน แผ่นงานในระดบัน้ีจะเก่ียวขอ้ง
กับปัจจยัภายนอกองค์กรน้อยแต่เก่ียวข้องกับปัจจยัภายในองค์กรมากกว่า โดยใช้ข้อมูลและ  
สารสนเทศประกอบการจดัท าแผน  มีระดับความเส่ียงในความล้มเหลวของแผนงานต ่ากว่า     
แผนงานระดบักลยุทธ์  แต่สูงกว่าแผนงานระดบัปฏิบติัการ  เน่ืองจากเป็นแผนงานท่ีอยู่ระหว่าง
แผนงานระดบักลยุทธ์กบัแผนงานระดบัปฏิบติัการ  ความส าคญัของแผนงานระดบัจดัการคือการ
เช่ือมต่อแผนระดบับนกบัแผนระดบัล่าง  โดยมุ่งเน้นท่ีการบริหารจดัการระบบและทรัพยากร
ต่างๆ ภายในองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพ (efficiency)  และประสิทธิผล (effectiveness) สูงสุดและ
บรรลุความส าเร็จตามแผนกลยุทธ์ ผูท่ี้รับผิดชอบการวางแผนระดบัน้ีคือผูจ้ดัการในระดบั กลาง
ขององคก์ร (middle management) 
 ระดับที ่3  แผนงานระดับปฏิบัติการ 
             แผนงานระดับปฏิบติัการเป็นแผนงานท่ีน านโยบายและเป้าหมายของแผนงานระดับ
จดัการไปสู่การปฏิบติั  การวางแผนในระดบัน้ีจะก าหนดโดยปัจจยัภายในท่ีเก่ียวขอ้งเท่านั้น เช่น 
แผนการผลิต แผนการบรรจุสินคา้ แผนการซ่อมเคร่ืองจกัร เป็นตน้  ขอ้มูลท่ีใช้ในการวางแผน
เป็นขอ้มูลดิบซ่ึงส่วนมากเป็นสถิติ  บนัทึก  หรือรายงานประเภทต่างๆ ตวัแปรท่ีมีผลต่อแผนงาน
เกือบทั้งหมดเป็นตวัแปรท่ีสามารถควบคุมได ้ และระดบัความเส่ียงของแผนมีนอ้ยกวา่แผนงาน
ในทุกระดบั  เพราะการเปล่ียนแปลงของตวัแปรภายในมีน้อยผูท่ี้รับผิดชอบการวางแผนงานใน
ระดบัน้ีได้แก่ผูจ้ดัการระดบัตน้ และหัวหน้างานท่ีตอ้งปฏิบติังานใกลชิ้ดกบัการปฏิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
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ความหมายและความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์   
             ก ารวางแผนท รัพ ยากรม นุษ ย์  (human resource planning, HRP)  มี ก ารใช้ค  า ท่ี มี
ความหมายเช่นเดียวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์หลายค าได้แก่  การวางแผนก าลังคน 
(manpower planning)  การวางแผนบุคลากร (personnel planning)  และการวางแผนการจ้าง 
(employment planning)  เป็นตน้  แต่ในปัจจุบนัไดใ้ช้ค  าว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษยก์นัอย่าง
กวา้งขวางจนเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป  ส่วนความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ไดมี้
ผูใ้หค้  านิยามไวต่้างๆ กนัดงัน้ี (สุนนัทา  เลาหนนัทร์, 2542, หนา้ 85 – 88)  
             อาร์ เวน มอนด้ี (R. Wayne Monday) และโรเบิร์ต เอ็ม โน (Robert M.Noe)  ไดอ้ธิบายว่า
การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการทบทวนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์อง   องคก์ร
อย่างเป็นระบบ  เพื่อให้มัน่ใจว่าจ านวนบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัและทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบติังานมีเพียงพอเม่ือถึงเวลาท่ีองค์กรตอ้งการ  กระบวนการน้ีจึงเป็นกระบวนการคาดคะเน
ความต้องการบุคลากรกับจ านวนต าแหน่งงานท่ีจะเปิดรับพนักงานในระยะเวลาท่ีระบุไวใ้น
อนาคต 
             อาร์เธอร์ ดับเบิลยู เชอร์แมน (Arthur W. Sherman, Jr.)  และจอร์จ ดับเบิลยู โบฮ์แลน
เดอร์ (George W. Bohlander)  ให้ค  าจ  ากัดความของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็น
กระบวนการพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรบุคคลทั้ งวิธีเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยการ
เปรียบเทียบความต้องการท่ีจะใช้พนักงานกับจ านวนพนักงานท่ีมีอยู่จริง  แล้วจึงตัดสินใจ
ด าเนินการตามความเหมาะสม เพื่อให้เกิดความสมดุลระหว่างจ านวนบุคลากรท่ีต้องการใน
อนาคตกบัจ านวนท่ีตอ้งการสรรหาเพิ่ม  
             โรเบิร์ต ครีทเนอร์ (Rober Kreitner)  ได้นิยามว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการ
พฒันากลยุทธ์ดา้นบุคลากรอยา่งครอบคลุมเพื่อตอบสนองความตอ้งการดา้นทรัพยากรในอนาคต
ขององค์กร ซ่ึงมีความหมายท่ีคล้ายกับ เวน เอฟ คาสซิโอ (Wayne F. Cascio) ท่ีกล่าวว่าการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นความพยายามในการพยากรณ์อนาคตดา้นธุรกิจและความตอ้งการ
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรเพื่อจดัหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีต้องการมาปฏิบัติงานให้
ตอบสนองต่อความตอ้งการดงักล่าว 
             การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามความหมายของ  พะยอม  วงศ์สารศรี  หมายถึง 
กระบวนการพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รล่วงหนา้วา่ตอ้งการบุคคลประเภท
ใด ระดับใด จ านวนเท่าใด และเม่ือใด พร้อมก าหนดวิธีการท่ีจะได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ท่ี
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ตอ้งการวา่จะไดม้าจากท่ีใด อยา่งไร ตลอดจนก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบติัต่างๆ  เพื่อท่ีจะ
ใชท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์รใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด 
             ธงชัย สันติวงศ์ ได้ให้ค  านิยามเชิงปฏิบติัการไวอ้ย่างละเอียดว่า การวางแผนทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นกิจกรรมการพยากรณ์ความตอ้งการพนักงานประเภทต่างๆ ส าหรับอนาคต โดยการ
เปรียบเทียบกบัปัจจุบนั  ในการด าเนินการจะพิจารณาถึงจ านวนและประเภทของพนกังานท่ีตอ้ง
ท าการสรรหาและรับเข้ามาใหม่ หรือท่ีจะตอ้งออกไปจากองค์กร หรือสรุปอย่างย่อได้ว่าการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์คือกระบวนการท่ีท าให้หน่วยงานมั่นใจได้ว่าองค์กรมีจ านวนและ
ประเภทของทรัพยากรบุคคลตรงตามท่ีตอ้งการ  องคก์รมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
บรรจุไวต้รงตามท่ีงานตอ้งการ  และองคก์รมีทรัพยากรบุคคลไวพ้ร้อมในทุกโอกาสท่ีตอ้งการ 
 เม่ือศึกษาความหมายดังกล่าวพอสรุปได้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์หมายถึง
กระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตอยา่งเป็นระบบ โดย
ระบุจ านวน ประเภทของบุคคลท่ีจะปฏิบติังาน รวมถึงระดบัของทกัษะความรู้ ความสามารถท่ี
ตอ้งการ เพื่อให้องค์กรมัน่ใจว่ามีบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม และมีจ านวนเพียงพอกบัการ
ปฏิบติั  ภารกิจท่ีคาดว่าจะมีในอนาคต พร้อมทั้งก าหนดแนวทางในการปฏิบติั และมีแผนการใช้
บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร  โดยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมี
วตัถุประสงคด์งัน้ี  (สุนนัทา  เลาหนนัทร์, 2542, หนา้ 88) 
             1.  เพื่อคาดคะเนความต้องการด้านจ านวนและประเภทของทรัพยากรบุคคลท่ีจะ
ปฏิบติังาน รวมถึงระดบัของทกัษะ ความรู้ และความสามารถท่ีตอ้งการ 
             2.  เพื่อใหไ้ดม้าและธ ารงไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยใ์นจ านวนและคุณภาพท่ีตอ้งการ 
             3.  เพื่อบริหารการใชท้รัพยากรบุคคลในองคก์รท่ีมีอยูใ่ห้ไดป้ระโยชน์สูงสุด และป้องกนั
พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถออกจากงาน หลงัจากท่ีไดรั้บการพฒันาจากองคก์รแลว้ 
             4.  เพื่อคาดคะเนปัญหาต่างๆ เก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์เช่น ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร
และปัญหาการมีบุคลากรเกินความตอ้งการ เป็นตน้ 
             5.  เพื่อจดัเตรียมมาตรการท่ีเหมาะสมส าหรับป้องกนัและแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ร 
             6.  เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันเก่ียวกับสภาพทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานต่างๆ 
ภายในองคก์รซ่ึงจะเช่ือมโยงไปถึงการจดัและโยกยา้ยเพื่อกระจายก าลงัคนระหวา่งหน่วยงาน 
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             ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการผลิตหรือการด าเนินกิจการ
ขององค์กร  การท่ีจะไดท้รัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพจ าเป็นจะตอ้งมีการวางแผน ทั้งน้ีเพราะการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัดงัต่อไปน้ี (สุนนัทา  เลาหนนัทร์, 2542, หนา้ 88 – 89) 
             1.  ท าให้องคก์รสามารถท่ีจะพยากรณ์เก่ียวกบัเง่ือนไขต่างๆ ในอนาคต ไม่วา่จะเป็นการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี เพื่อจะได้มีการเตรียมมาตรการรองรับเหตุการณ์ท่ี
เกิดข้ึน  ท าให้ปัญหาท่ีองคก์รจะตอ้งเผชิญในอนาคตดา้นก าลงัคน ลดความรุนแรงลงได ้เป็นผล
ใหอ้งคก์รสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมัน่คงภายใตก้ารเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
             2.  ท าให้องค์กรสามารถจดัปริมาณ ประเภท และระดบัทกัษะของทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาท่ีเหมาะสม เพื่อให้สามารถปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ท่ี
ก าหนดให ้ซ่ึงจะเป็นผลท าให้องคก์รและบุคลากรปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่ง
มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพไดรั้บผลประโยชน์สูงสุดในระยะยาว 
             3.  ท าให้องค์กรสามารถวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานในแต่ละกลุ่มงาน 
และในแต่ละระดบัความรับผดิชอบได ้ช่วยใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในการท างาน 
             4.  ท าให้องค์กรทราบขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่ใน
ปัจจุบนัมีการปรับการใชก้ าลงัคนใหย้ดืหยุน่ตามสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
             5.  เป็นส่ิงเช่ือมโยงระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ขา้กระบวนการวางแผนเชิงกล
ยทุธ์ขององคก์ร แผนทรัพยากรมนุษยท่ี์สมบรูณ์เปรียบเสมือนเขม็ทิศช้ีน าการปฏิบติัใหไ้ปสู่
เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
            อาจกล่าวได้ว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะท าให้มีการใช้ทรัพยากรบุคคลให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร และช่วยแกปั้ญหาก าลงัคนท่ีเกิดข้ึน ท าให้การด าเนินงานขององค์กร
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพตลอดเวลา 
 

การก าหนดทศิทางของแผนทรัพยากรมนุษย์ 
         ในการก าหนดทิศทางของแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะต้องด าเนินการในเร่ืองดังต่อไปน้ี        
(สุนนัทา  เลาหนนัทร์, 2542, หนา้ 89 – 93) 
             1.  ก าหนดทิศทางและเป้าหมายท่ีชัดเจน  แผนทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรจะตอ้งเป็น
ระบบ  ตอบสนองต่อการขยายตวัทางธุรกิจ และใช้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดและคุม้ค่า 
             2.  ก าหนดระยะเวลาท่ีจะด าเนินการ โดยระบุปฏิทินการปฏิบติังานตามแผนอยา่งชดัเจน 
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 3.  การท าความเข้าใจเร่ืองแผนทรัพยากรมนุษย ์โดยช้ีแจงเร่ืองแผนอตัราก าลงัให้ทุก
ระดับเข้าใจร่วมกัน เพื่อก าหนดทิศทางและวตัถุประสงค์  ฝ่ายบริหารจะต้องมีความมัน่ใจว่า
ทรัพยากรบุคคลทุกฝ่ายทุกระดบัรับรู้  ยอมรับ  และเขา้ใจความจ าเป็นและความส าคญัของการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงาน 
              4.  ส่ือสารสมมติฐานท่ีใชป้ระกอบการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจนเป็นท่ีเขา้ใจของ
ทุกฝ่ายในองคก์ร โดยสมมติฐานท่ีส าคญั เช่น 
                   4.1  อตัราการเจริญเติบโตขององค์กรจะตอ้งมีอตัรากา้วหนา้สูงกวา่อตัราเจริญเติบโต
ของสภาวะเศรษฐกิจ 
                   4.2  องค์กรมีเป้าหมายการใช้ก าลงัคนในการให้บริการแก่ลูกคา้ จะไม่เปล่ียนไปใช้
อุปกรณ์ดา้นเทคโนโลยแีทน 
                   4.3  มุ่งใช้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่ในแต่ละแผนกให้คุ้มค่า ในกรณีน้ีอาจก าหนด
นโยบาย  เช่น  มีเป้าหมายในการพฒันาก าลงัคนทดแทนจากภายในองคก์รแทนการสรรหามาจาก
ภายนอก  เป็นตน้ 
         5.  ผูรั้บผิดชอบด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งแปลสมมติฐานด้านก าลงัคน 
โดยด าเนินกิจกรรมต่อไปน้ี 
                   5.1  ส ารวจและวิเคราะห์ปัญหาดา้นก าลงัทรัพยากรมนุษย ์
                   5.2  วเิคราะห์แนวโนม้และเป้าหมายดา้นก าลงัทรัพยากรมนุษย ์
                    5.3  ก าหนดนโยบายและเป้าหมายด้านทรัพยากรมนุษยใ์นเร่ืองการใช้ก าลงัคน การ
พฒันาก าลงัคน การสรรหา การโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน และการพฒันาอาชีพ 
                    5.4  ส่ือสารและท าความเข้าใจเพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงค์  โดย
ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง และไดรั้บความร่วมมือจากทุกฝ่าย 
          6.  จะตอ้งพิจารณาถึงส่ิงท่ีมีผลต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษยด์งัต่อไปน้ี 
      6.1  ไดใ้ชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รแลว้หรือไม่ เพียงใด และ
ไดป้ระโยชน์คุม้ค่ากบัค่าตอบแทนและค่าใชจ่้ายหรือไม่ 
  6.2  มีแผนการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 
  6.3  อตัราสูญเสียก าลังคนในอนาคตจะรุนแรงหรือไม่ โดยพิจารณาว่าจะสูญเสีย
ก าลังคนประเภทใด  ระดับใด  ในกลุ่มสายงานใด  มีจุดใดบ้างท่ีได้รับผลกระทบและเม่ือใด 
รวมถึงศึกษาสาเหตุของการสูญเสียวา่มีอะไรบา้ง 
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  6.4  จะใชเ้ทคนิคและวิธีการในการคาดคะเนทรัพยากรมนุษยท์ั้งในดา้นอุปสงค์และ
อุปทานวธีิใดจึงจะเหมาะสม 
   6.5  การสรรหาผูม้าด ารงต าแหน่งจะกระท าโดยวิธีใดจึงจะเหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัสภาพปัญหาการขาดแคลนก าลงัคน 
   6.6  ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ควรจะเป็นเท่าใด เช่น 
ทบทวนทุกๆ 3 ปี หรือ 5 ปี เป็นตน้ 
          7.  การจดัท าแผนทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ทางธุรกิจอยา่งเป็นระบบ 
 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
        ในทางปฏิบัตินั้ นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นเร่ืองท่ีมีความยุ่งยากและซับซ้อน 
เพราะจะตอ้งไปเก่ียวขอ้งกบัระบบและกิจกรรมต่างๆ มากมาย  ดั้งนั้นเพื่อท่ีจะให้การวางแผนมี
ความเป็นไปไดแ้ละมีแนวทางในการปฏิบติั จึงจ าเป็นตอ้งมีการพิจารณาอยา่งเป็นระบบและเป็น
ขั้นตอน ซ่ึงกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัองค์กรจะพิจารณาถึงความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมกบังานในปัจจุบนั หรืองานท่ีจะด าเนินการในอนาคต กระบวนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย 8 ขั้นตอน ซ่ึงสรุปไดด้งัภาพท่ี 3.2 (สุนนัทา  เลาหนนัทร์, 
2542, หนา้ 90 – 99)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ศึกษาสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

2. ศึกษาวตัถุประสงคด์า้นการขยายตวัหรือ
ชะลอการเจริญเติบโตขององคก์ร 

3. ก าหนดวตัถุประสงคด์า้นทรัพยากร
มนุษย ์ 

4. ตรวจสอบโครงสร้างงานและ               
การออกแบบงาน  

5. ตรวจสอบขอ้ก าหนดดา้นทกัษะท่ี
ตอ้งการในอนาคตจ าแนกตามกลุ่มงาน 

6. คาดคะเนจ านวนบุคลากรส่วนท่ีขาดและ
ส่วนท่ีเกินของแต่ละกลุ่มงาน 

โอกาสทางดา้น         
การตลาด 

การเปล่ียนแปลง      
ทางดา้นแรงจูงใจและ
ทกัษะ 

สภาพแวดลอ้ม 
ทางดา้นเศรษฐกิจ 
สงัคม การเมือง และ
กฎหมาย 

การเปล่ียนแปลง 
ทางดา้นเทคโนโลย ีรศ
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ภาพท่ี 3.2  กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์                                                      
ท่ีมา (สุนนัทา  เลาหนนัทร์, 2542, หนา้ 91; อา้งอิงจาก Anthony, Perrewe, & Kacmer, 1996,  
        p. 195)  
 
 ขั้นที ่1  ศึกษาสภาพแวดล้อมภายในองค์กร   
           การศึกษาสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รเป็นการศึกษาภูมิหลงัหรือประวติัความเป็นมาของ
หน่วยงาน เรียนรู้ปรัชญา  แนวคิด  วิสัยทศัน์  และค่านิยมของผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ของหน่วยงานรวมถึงการเรียนรู้วฒันธรรมการท างาน  สภาพเศรษฐกิจ แนวโนม้ดา้น
การเมืองภายในหน่วยงาน  และองค์ประกอบอ่ืนๆ ท่ีอาจส่งผลต่อการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพื่อน าผล
ของการศึกษามาพิจารณาประกอบการวางแผนขั้นอ่ืนอยา่งเหมาะสมต่อไป 
 ขั้นที ่2  ศึกษาวตัถุประสงค์ด้านการขยายตัวหรือการชะลอตัวด้านการเจริญเติบโตของ
องค์กร        
  เป็นการศึกษาแผนกลยุทธ์ซ่ึงเป็นแผนแม่บทของการวางแผนงานต่างๆ ของหน่วยงาน
ทั้งหมด เป้าหมายในการด าเนินงานในอนาคต ไม่ว่าจะเป็นการขยายหรือการชะลอการเจริญ 
เติบโตจะมีรายละเอียดปรากฏในรูปของยอดขาย  ส่วนครองตลาด  การลงทุน  การขยายตลาด
หรือสายผลิตภณัฑ์ท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลง เป้าหมายเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการใช้ก าลงัคนของ
องค์กร หากองคก์รมีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีจะพฒันาสินคา้หรือบริการให้มีคุณภาพสูงข้ึน 
พร้อมทั้งเพิ่มปริมาณให้มากข้ึนภายในระยะเวลาอนัสั้ น องค์กรจ าเป็นตอ้งใช้มาตรการเชิงรุก 
อาจจะเพิ่มจ านวนพนักงานหรือฝึกอบรมพัฒนาพนักงานผู ้ปฏิบัติงานท่ีมีอยู่ให้ มีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะพอท่ีจะปฏิบัติงานให้ได้ปริมาณและคุณภาพตามท่ีต้องการภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนด ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์รเผชิญกบัสภาวะตลาดท่ีซบเซาและการแข่งขนัท่ี
รุนแรงส่งผลให้ฝ่ายบริหารตดัสินใจลดการผลิต  แผนทรัพยากรมนุษยอ์าจตอ้งเลือกมาตรการเลิก
การจา้งงาน ขณะเดียวกนัตอ้งรักษาภาพพจน์ขององค์กรไวด้้วย  ไม่ว่าวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์

7. ก าหนดวตัถุประสงคเ์ฉพาะ แผนงาน 
และนโยบายของกิจกรรมการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์

8. ตรวจสอบและปรับปรุง 
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ขององค์กรจะเป็นไปในลกัษณะใด จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองจากแผนทรัพยากรมนุษย ์ โดย
ความสัมพนัธ์ระหว่างวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กรกบักลยุทธ์ดา้นการจดัการทรัพยากร
มนุษยแ์สดงตามตารางท่ี 3.1  
                      
ตารางท่ี 3.1  ความสัมพนัธ์ระหวา่งวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ขององคก์รกบักลยทุธ์ดา้นการจดัการ 
                    ทรัพยากรมนุษย ์
 

วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ขององคก์ร กลยทุธ์ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
มุ่งขยายงาน  องคก์รเจริญเติบโต เร่งรัดการจา้งงาน การฝึกอบรม การเล่ือนต าแหน่ง 
มุ่งลดหน่วยธุรกิจ องคก์รลดขนาดและ 
ขอบเขต 

การเลิกจา้ง การยติุการจา้ง การเกษียณก่อนก าหนด 

มุ่งขยายฐานธุรกิจ  องคก์รขยายธุรกิจ
ใหม ่

การคาดคะเนจ านวนพนกังานใหม่  
การเล่ือนต าแหน่ง การฝึกอบรม การจา้งพนกังาน 

มุ่งรวมกิจการ องคก์รถือกรรมสิทธ์ิ การปรับวฒันธรรมการท างาน  การจา้งพนกังาน การ
เลิกจา้ง 

มุ่งถอนตวั องคก์รลดการลงทุน การปรับจ านวนพนกังาน การเลิกจา้ง  
การมอบหมายงานใหม่ 

มุ่งสร้างความแตกต่างในสินคา้ท่ีผลิต 
มุ่งลดตน้ทุนการผลิต 

การจา้งงานแบบกระจายอ านาจ  การจา้งพนกังาน 
การตดัค่าจา้ง การลดค่าจา้ง  
การปรับปรุงประสิทธิภาพ  

มุ่งพฒันาคุณภาพสินคา้  
ระดบัคุณภาพสินคา้ 

การจา้งผูเ้ช่ียวชาญระดบัสูง การฝึกอบรม  
การจ่ายค่าตอบแทนท่ีจูงใจในกรณีพิเศษ 

 

ท่ีมา (สุนนัทา  เลาหนนัทร์, 2542, หนา้ 92; อา้งอิงจาก Anthony, Perrewe, & Kacmer, 1996, p. 
197)  
 
 ขั้นที ่3  ก าหนดวตัถุประสงค์ด้านทรัพยากรมนุษย์                
 หลังจากได้มีการศึกษาวตัถุประสงค์และเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กรเพื่อให้รู้ว่า    
องคก์รจะท ากิจกรรมอะไรบา้ง  รู้ถึงก าลงัทรัพยากรบุคคลท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน  รวมถึงมีการ
ส่ือสารท าความเขา้ใจกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งแลว้  ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งก าหนดวตัถุประสงค์
ของกิจกรรมด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้ตอบสนองต่อเป้าหมายในการปฏิบติังานของ
องค์กรนั้น  โดยวตัถุประสงค์ดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งครอบคลุมเร่ืองต่างๆ ไดแ้ก่ การเล่ือน
ต าแหน่ง การบรรจุพนักงาน การฝึกอบรม การพัฒนา การพัฒนาชีวิตการท างาน การจ่าย
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ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล เป็นตน้  นโยบายส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งจะถูกก าหนดโดยมุ่งตอบ
ค าถามต่อไปน้ี 
 1.  การบรรจุและและแต่งตั้งต าแหน่งต่างๆ จะแต่งตั้งจากบุคคลภายในองค์กรหรือรับ
สมคัรจากบุคคลภายนอก 
 2.  เป้าหมายของการฝึกอบรมและพฒันามีความสัมพนัธ์กบัการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์รอยา่งไร 
 3.  ขอ้จ ากดัของสหภาพแรงงานท่ีมีต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์อะไรบา้งและจะ
ด าเนินการแกไ้ขอยา่งไร 
 4.  นโยบายดา้นการเพิ่มคุณค่าของงานเพื่อใหก้ารท างานของพนกังานมีความหมายและมี
คุณค่ามีอะไรบา้ง จะด าเนินการอยา่งไรกบังานท่ีซ ้ าซาก จ าเจ และน่าเบ่ือหน่าย 
 5.  ต าแหน่งและงานบางต าแหน่งสามารถยบุหรือตดัทิ้งไปไดบ้า้งหรือไม่ 
 6.  สามารถน าวิธีการท างานโดยระบบอตัโนมติัแทนได้บา้งหรือไม่ และจะด าเนินการ
อยา่งไรกบังานเหล่านั้น 
 7.  จะมีมาตรการอะไรท่ีท าให้มัน่ใจไดว้่าทรัพยากรบุคคลไดมี้การพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
สามารถปรับยดืหยุน่ไดก้บัความตอ้งการท่ีเปล่ียนไป 
 ค าตอบส าหรับค าถามขา้งตน้มีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการเจริญเติบโตขององค์กรท่ีได้
วางแผนไวล่้วงหนา้ เม่ือไดก้ าหนดวตัถุประสงคห์ลกัดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ หน่วยงานในระดบั
ล่างจะต้องจัดท าวตัถุประสงค์ย่อยรองรับลดหลั่นกันตามระดับชั้ น ถ้าวตัถุประสงค์ระดับ
ปฏิบติัการไม่ได้มีการก าหนดให้เฉพาะเจาะจงลงไป  วตัถุประสงค์หลกัก็จะไม่มีโอกาสบรรลุ     
เป้าหมายได ้เพราะการน าไปปฏิบติัจริงจ าเป็นจะตอ้งเกิดจากระดบัปฏิบติัการ  
 ขั้นที ่4  ตรวจสอบโครงสร้างงานและการออกแบบงาน 
          โครงสร้างงานมีการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองอันเป็นผลจากความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี  เช่น การใช้หุ่นยนต์และคอมพิวเตอร์ในกระบวนการท างานแทนการใช้ฝีมือมนุษย ์ 
ส่งผลให้ความต้องการพนักงานฝีมือลดน้อยลง  แต่ประสิทธิภาพของงานสูงข้ึน  ดังนั้ นการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยีจึงมีผลกระทบอยา่งมากต่อแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์จดัท าข้ึน  ท า
ให้ตอ้งมีการก าหนดรูปแบบของงานโดยการออกแบบงานใหม่ นัน่หมายถึงการส่งผลกระทบต่อ
กิจกรรมการสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม และเร่ืองอ่ืนๆ 
 องคป์ระกอบหลกัอีกประการหน่ึงท่ีตอ้งท าการตรวจสอบคือความใฝ่ฝัน (ambition)  และ
ระดบัทกัษะของพนกังาน เพราะเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ คุณธรรมในการท างาน ความคาดหวงั และ
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ทกัษะของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงมีขอ้คน้พบวา่พนกังานตอ้งการท างานท่ีทา้ทาย มีความรับผิดชอบสูง มี
โอกาสกา้วหน้าและมีส่วนร่วมในการวางแผน โดยงานดงักล่าวน้ีตอ้งการทกัษะท่ีสูงข้ึน  องคก์ร
พยายามท่ีจะให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมมากข้ึน  ความคาดหวงัและระดบัทกัษะท่ีเปล่ียนไป
เหล่าน้ีท าใหอ้งคก์รตอ้งท าการวเิคราะห์งานและออกแบบงานใหม่ 
            นอกจากน้ีจะต้องตรวจสอบสภาพการขาดแคลนบุคลากรทางด้านการใช้เทคโนโลยี
ระดบัสูง  เช่น  วิศวกร  นกัคอมพิวเตอร์ นัน่หมายถึงองคก์รอาจประสบปัญหาเพิ่มข้ึนในการท่ีจะ
จูงใจให้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานหรือรักษาให้อยู่กับองค์กรตลอดไป        
ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ะน าไปใชใ้นการออกแบบงานใหม่ให้สอดคลอ้งกบัความเจริญกา้วหน้าทาง
เทคโนโลยแีละตอบสนองความคาดหวงัและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูป้ฏิบติังาน 
 ขั้นที ่5  ตรวจสอบข้อก าหนดด้านทกัษะทีต้่องการในอนาคตจ าแนกตามกลุ่มงาน  
             หลงัจากไดก้ าหนดโครงสร้างใหม่ของงานแลว้ ขั้นต่อไปท่ีตอ้งด าเนินการคือการส ารวจ
ทักษะท่ีต้องการของแต่ละงาน  เพราะเม่ือโครงสร้างงานได้มีการเปล่ียนแปลงเน่ืองจาก
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทกัษะท่ีตอ้งการของแต่ละงานจะเปล่ียนตามไปด้วย  ซ่ึงทกัษะท่ี
จ าเป็นในการท างานจะเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ เพราะฉะนั้นจึงจ าเป็นท่ีองคก์รจะตอ้งมีรายละเอียดท่ี
สมบรูณ์เก่ียวกบังาน ค าพรรณนาลกัษณะงานจะตอ้งทนัสมยั ระบุหน้าท่ี ทกัษะ และคุณสมบติัท่ี
จ  าเป็นส าหรับแต่ละงาน ขอ้มูลต่างๆ เหล่าน้ีมีการพฒันาให้จดัเก็บโดยใช้คอมพิวเตอร์ เพื่อให้
สะดวก รวดเร็ว และง่ายต่อการน าไปใช้พิจารณาประกอบการเล่ือนต าแหน่งและการฝึกอบรม  
ส่วนการคาดคะเนดา้นทกัษะท่ีตอ้งการในอนาคตว่าเปล่ียนไปในลกัษณะใดควรไดจ้ดัเก็บไวใ้น
แผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รเพื่อจะไดแ้สวงหาผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการในอนาคตมา
ปฏิบติังานในองคก์รไดล่้วงหนา้  

 ขั้นที ่6  คาดคะเนจ านวนบุคลากรส่วนที่ขาดและส่วนทีเ่กินของแต่ละกลุ่มงาน  
 ขั้นตอนน้ีเป็นการประมาณจ านวนบุคลากรของแต่ละกลุ่มงานว่ามีสถานะด้านจ านวน
เป็นอย่างไร ขาดแคลนหรือมากเกินความตอ้งการหรือไม่ ทั้งน้ีเพื่อน าไปประกอบการตดัสินใจ
เลือกมาตรการรองรับความขาดแคลนหรือส่วนเกินดา้นบุคลากร โดยพิจารณาจากกรอบความ
ตอ้งการใชท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์ร  หากมีการคาดคะเนวา่จ านวนบุคลากรส าหรับบางงานจะ
มีมากเกินความตอ้งการ แผนทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งพิจารณาบุคลากรเหล่านั้นวา่ควรจะปลดออก 
โยกยา้ย ให้เกษียณก่อนก าหนด หรือจ่ายค่าชดเชย (severance pay) การตดัสินใจเหล่าน้ีจะถูก
ตดัสินโดยวตัถุประสงคด์า้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์สัมพนัธ์กบัการฝึกอบรมและพฒันา 
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 ในทางตรงกนัขา้มถา้มีการคาดคะเนว่าจะมีความขาดแคลนบุคลากร องค์กรอาจตอ้งจา้ง
บุคคลภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งท่ีว่าง การตดัสินใจเช่นน้ีท าให้องค์กรต้องหันมาทบทวน
นโยบายเก่ียวกบัการสรรหาบุคลากรจากภายนอก เช่น ถ้าองค์กรพบว่าจะตอ้งเพิ่มเงินเดือนให้
สูงข้ึนเพื่อดึงดูดใจพนกังานใหม่ องคก์รอาจจะตอ้งใชก้ลยุทธ์อ่ืนทดแทนการจา้งพนกังานเพิ่มโดย
การให้ท างานล่วงเวลาหรือให้มีการเหมาช่วงงานบางงาน  เป็นตน้  การคาดคะเนจ านวนบุคลากร
ท่ีตอ้งการในองคก์รอาจท าการตรวจสอบไดจ้ากองคป์ระกอบ 3 ประการคือ 
 1.  การตรวจจากการวิเคราะห์งานขององค์กร ซ่ึงการวิเคราะห์งานนอกจากจะช่วยให้
ทราบขั้นตอนในการปฏิบติังานว่าเป็นอย่างไร งานนั้นๆ ตอ้งการบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเช่นไร 
และเป็นจ านวนเท่าใดแล้ว  ยงัท าให้ทราบว่าก าลงัคนท่ีปฏิบติังานอยู่แล้วนั้นเพียงพอหรือไม่ มี
ก าลังคนเกินหรือขาดในแต่ละแผนกเป็นจ านวนเท่าใด ซ่ึงผลการวิเคราะห์งานจะช่วยให้การ
คาดคะเนเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 
 2.  การตรวจจากโครงสร้างของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่ในองคก์ร โครงสร้างก าลงัคนจะ
ช่วยให้ทราบว่าบุคลากรท่ีต าแหน่งต่างๆ มีจ านวนเท่าใด รายละเอียดจะแสดงเพศ  อายุ  เวลา
ปฏิบติังาน  วฒิุทางการศึกษา  การเกษียณ  การเล่ือนต าแหน่ง  สภาพการวา่จา้ง  และเงินเดือน ซ่ึง
ขอ้มูลเหล่าน้ีจะช่วยใหเ้ห็นภาพรวมวา่ฝ่ายใดควรจะลดหรือเพิ่ม  หรือโยกยา้ยก าลงัคนไดดี้ข้ึน 
 3.  การตรวจความเคล่ือนไหวภายในองค์กรของทรัพยากรบุคคล ความเคล่ือนไหวของ
ก าลงัคนนบัตั้งแต่การเขา้สู่หน่วยงาน  การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ตลอดจนการออกจากงานดว้ย
สาเหตุต่างๆ  การลดขั้น  การโยกยา้ย  แมว้่าการเคล่ือนไหวของบุคลากรในลกัษณะดงักล่าวไม่
สูญเสียก าลงัคน  แต่มีผลกระทบต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์กล่าวคือเม่ือมีการเล่ือนต าแหน่ง
ของบุคคลหน่ึงยอ่มจะท าให้เกิดการเคล่ือนไหวของก าลงัคนและส่งผลต่อก าลงัคนท่ีขาดหรือเกิน
ในบางฝ่าย  ดงันั้นการตรวจสภาพและความเคล่ือนไหวของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รจะช่วยให้
ทราบวา่แผนกใดมีก าลงัคนขาดหรือเกิน  
 ขั้นที ่7  ก าหนดวตัถุประสงค์เฉพาะแผนงานและนโยบายของกจิกรรมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์    
 เม่ือท าการคาดคะเนจ านวนทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการแลว้ ขอ้มูลจะถูกน าไปใชเ้พื่อการ
วางแผนปฏิบติัการ โดยเร่ิมจากการก าหนดวตัถุประสงคข์องภารกิจหรือกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการจดัการทรัพยากรมนุษยน์บัตั้งแต่การสรรหาจนกระทัง่ถึงการเลิกจา้งงาน 
 วตัถุประสงค์ระดับปฏิบัติการของแต่ละกิจกรรมในแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้อง
ผสมผสานสอดคลอ้งโดยการใชก้ระบวนการป้อนขอ้มูลยอ้นกลบั แผนจะเป็นตวัก าหนดนโยบาย
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เชิงปฏิบติั  โครงการและกิจกรรมต่างๆ ในระดบัปฏิบติัการ ท่ีส าคญัท่ีสุดแผนทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งบูรณาการกบัแผนกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างกลมกลืน มีความสัมพนัธ์ระหว่างแผนกล
ยทุธ์และแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์ครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  และเม่ือด าเนินการขั้นตอน
น้ีแล้วจะไดแ้ผนปฏิบติัการของกิจกรรมหรือภารกิจหลกัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่
แผนการสรรหา  แผนการบรรจุ โอน ยา้ย เล่ือนต าแหน่ง  แผนการฝึกอบรมและพฒันา  แผนการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน  แผนการเกล่ียก าลงัคน (redeployment plan)  แผนการเฉล่ียก าลงัคน
เพื่อสืบทอดต าแหน่ง (succession plan) และแผนพฒันาอาชีพ (career plan)  เป็นตน้ 
 ขั้นที ่8  ตรวจสอบและปรับปรุง  
 การตรวจสอบและการปรับปรุงแผนเพื่อให้ทราบว่าในระหว่างการด าเนินการ หรือ
ปฏิบติัการตามแผนนั้นมีปัญหาหรืออุปสรรคอยา่งไรเพื่อหาทางปรับปรุงแกไ้ขไดท้นัท่วงที  ทั้งน้ี
เน่ืองจากระหวา่งการด าเนินการตามแผนอาจมีการเปล่ียนแปลงแผนกลยทุธ์ส่วนใดส่วนหน่ึง ซ่ึงมี
ผลต่อการลดหรือเพิ่มจ านวนบุคลากร  หรือมีเหตุผลจ าเป็นบางประการท าให้ชะลอการสรรหา 
การฝึกอบรม หรือการเล่ือนต าแหน่ง  เป็นตน้  ดงันั้นการตรวจสอบและปรับปรุงจะช่วยให้แผน
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 

ประเภทและเทคนิคในการคาดคาดคะเนทรัพยากรมนุษย์ 
 การคาดคะเนหรือการพยากรณ์ทรัพยากรมนุษยส์ามารถจ าแนกได ้5 ลกัษณะ ซ่ึงมีวิธีการ
แตกต่างกนัดงัต่อไปน้ี (ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์, 2535, หนา้141 – 144) 
             1.  การคาดคะเนโดยใช้หลกัของคณติศาสตร์และสถิติ 
  1.1  การคาดคะเนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงคุณภาพ  เป็นการพยากรณ์ท่ีใช้วิจารญาณและ
ประสบการณ์เป็นเกณฑ์  ไม่สามารถน าขอ้มูลในอดีตมาเป็นแนวทางในการพิจารณา  และไม่
สามารถก าหนดวิธีการตามหลกัคณิตศาสตร์และสถิติท่ีแน่นอนได ้ วธีิน้ีนิยมใชพ้ยากรณ์ในระยะ
ยาว เช่นเทคนิคเดลฟาย 
  1.2  การคาดคะเนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงปริมาณ เป็นการพยากรณ์ท่ีอาศยัขอ้มูลในอดีต
มาประเมินตามวิธีท่ีก าหนดไวท้างคณิตศาสตร์และสถิติ  วิธีน้ีนิยมใชพ้ยากรณ์ในระยะปานกลาง
และระยะสั้น เช่น เทคนิคมาร์คอฟ  และการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์และการถดถอย 
 2.  การคาดคะเนโดยพจิารณาระยะเวลา 
  2.1  การคาดคะเนทรัพยากรมนุษย์ในระยะสั้ น  เป็นการพยากรณ์ในช่วงเวลา
ระยะเวลาไม่เกิน 1 ปีจ าเป็นตอ้งใชข้อ้มูลจ านวนมาก ท าใหส้ามารถคาดคะเนจ านวนและลกัษณะ 
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ของทรัพยากรบุคคลท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งละเอียด 
  2.2  การคาดคะเนทรัพยากรมนุษย์ในระยะปานกลาง  เป็นการพยากรณ์ในช่วง
ระยะเวลามากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี ตอ้งพยากรณ์ทั้งอุปทาน (supply) และการเปล่ียนแปลงดา้น
อุปสงค ์(demand) ของก าลงัคนท่ีตอ้งการ 
  2.3  การคาดคะเนทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว  เป็นการพยากรณ์ท่ีมีช่วงเวลา 5 ปีข้ึน
ไปเพื่อแสดงแนวโน้มของการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึน โดยพิจารณาการเปล่ียนแปลงด้าน
สภาพแวดลอ้มและความกา้วหน้าดา้นเทคโนโลยีประกอบ  จึงมกัใช้วิธีการพยากรณ์เชิงคุณภาพ
เป็นเคร่ืองมือหลกั 
 3.  การคาดคะเนโดยบุคคล 
  3.1  การคาดคะเนทรัพยากรมนุษยโ์ดยบุคคลคนเดียว เป็นการพยากรณ์ท่ีข้ึนอยู่กบั
ดุลยพินิจของบุคคลแต่ละคนเป็นส าคญัวา่จะเลือกใชว้ธีิการอยา่งไร ผลท่ีไดจึ้งอาจแตกต่างไปตาม
ระดบัสามญัส านึก สติปัญญา ประสบการณ์  วสิัยทศัน์ และการศึกษา 
  3.2  การคาดคะเนทรัพยากรมนุษยโ์ดยกลุ่มบุคคล  เป็นการพยากรณ์ท่ีใช้การระดม
ความคิดจากกลุ่ม  มีการแลกเปล่ียนความคิดซ่ึงกนัและกนั  ผูค้าดคะเนจะเป็นผูท้รงคุณวุฒิใน
สาขาต่างๆ  ท่ีมีความรู้ดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งดี 
 4.  การคาดคะเนตามสายการบังคับบัญชา 
  4.1  การคาดคะเนทรัพยากรมนุษย์จากบนลงล่าง (top-down forecasting)  เป็นการ
พยากรณ์โดยผูบ้ริหารหรือหน่วยงานกลางจะเป็นผูก้  าหนดปริมาณและคุณภาพของทรัพยากร
มนุษยไ์ปใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือหน่วยงานสาขาน าไปปฏิบติั 
                  4.2  การคาดคะเนทรัพยากรมนุษยจ์ากล่างข้ึนบน (bottom-up forecasting) เป็นการ
พยากรณ์โดยหน่วยปฏิบติัเป็นผูเ้สนอความตอ้งการ  โดยเช่ือว่าหัวหน้าหน่วยปฏิบติัซ่ึงเป็นผูอ้ยู่
ใกลชิ้ดเหตุการณ์มากท่ีสุดยอ่มเป็นผูท่ี้ทราบความตอ้งการทรัพยากรบุคคลท่ีแทจ้ริงได ้   
 5.  การคาดคะเนโดยใช้แหล่งของการพยากรณ์                                                                                                 
  5.1  การคาดคะเนอุปสงค์ทรัพยากรบุคคล เป็นการพยากรณ์ความต้องการคนใน
อนาคตทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ  โดยน าแผนงานในอนาคตมาวเิคราะห์เพื่อก าหนดก าลงัคน
ท่ีตอ้งการ 
   5.2  การคาดคะเนอุปทานทรัพยากรบุคคลท าได ้2 ลกัษณะดงัน้ี 
   5.2.1  การคาดคะเนอุปทานทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร  เป็นการพยากรณ์
ก าลงัคนท่ีองคก์รจะมีในอนาคตทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ  โดยอาศยัขอ้มูลบุคลากรท่ีมีอยูใ่น 
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ปัจจุบนัเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต าแหน่ง การออกจากงาน และการสรรหาพนกังานใหม่ 
               5.2.2  การคาดคะเนอุปทานทรัพยากรบุคคลภายนอกองค์กร เป็นการวิเคราะห์
อุปทานทรัพยากรบุคคลท่ีจะสามารถหาไดใ้นอนาคต  โดยพิจารณาแนวโน้มการแข่งขนั รวมถึง
การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีประกอบดว้ย ถา้องค์กรไม่สามารถสรรหาบุคลากรจากภายนอก
ไดอ้าจตอ้งวางแผนพฒันาทรัพยากรบุคคลเดิมท่ีมีอยูใ่นองคก์ร 
 
         เทคนิคท่ีใชก้นัทัว่ไปส าหรับการคาดคะเนทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รมีดงัต่อไปน้ี 
        1.  การใช้วจิารณญาณของผู้บริหาร 
 การคาดคะเนโดยใช้วิจารณญาณของผูบ้ริหาร (managerial judgment) เป็นการคาดคะเน
โดยอาศยัความรู้ วิสัยทศัน์ และประสบการณ์ของผูบ้ริหาร ซ่ึงเป็นผูก้  าหนดนโยบาย ทิศทางและ
ความจ าเป็นเร่งด่วนของหน่วยงาน การคาดคะเนท าไดโ้ดย  ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูก้  าหนดแลว้จึง
แจง้ให้ระดับล่างน าไปปฏิบติั หรือให้ผูบ้ริหารระดบัล่างเป็นผูเ้สนอความตอ้งการให้ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงพิจารณา หรือใหผู้บ้ริหารทั้งสองระดบัพิจารณาร่วมกนั  ลกัษณะส าคญัของการคาดคะเน
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยวจิารณญาณของผูบ้ริหารมีดงัต่อไปน้ี  
   1.1  ใหผู้บ้ริหารซ่ึงเป็นผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัภารกิจงานนั้นๆ เป็นผูเ้สนอแนวคิดวา่
แนวโนม้และทิศทางของความตอ้งการก าลงัคนในงานนั้นๆ ควรเป็นอยา่งไรทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ                   

 1.2  การใชดุ้ลยพินิจของผูบ้ริหารตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูลความจริงท่ีอา้งอิงได ้                                                            
 1.3  เม่ือใชว้ิจารณญาณตดัสินใจไปแลว้จะตอ้งมีการติดตามและตรวจสอบวา่ผลลพัธ์

ท่ีเกิดข้ึนตรงกบัส่ิงท่ีไดค้าดการณ์ไวห้รือไม่  เพื่อเปรียบว่าผลนั้นใกลเ้คียงกบัความจริงเพียงใด 
ควรปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องจุดใดบา้ง 
  1.4  การคาดคะเนทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้วิจารณญาณของผูบ้ริหารเป็นวิธีการท่ีใช้
เสริมวธีิการคาดคะเนแบบอ่ืนๆ ท่ีจะช่วยใหก้ารคาดคะเนนั้นใกลเ้คียงความเป็นจริงมากข้ึน 

 1.5  ในการคาดคะเนทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งตระหนกัวา่วิธีการทางสถิติแมจ้ะดูเป็นท่ี
น่าเช่ือถือ แต่อาจคลาดเคล่ือนได ้การใชดุ้ลยพินิจของผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งจึงมองขา้มไม่ได ้   

ขอ้ดีของการใชว้จิารณญาณในการคาดคะเนอุปสงคก์ าลงัคนภายในองคก์รมีดงัน้ี 
 1)  มีความแม่นย  าส าหรับเร่ืองท่ีเคยมีประสบการณ์มาก่อนหรือเกิดข้ึนบ่อยคร้ัง 
             2)  สะดวกรวดเร็ว เพราะไม่เสียเวลาในการรวบรวมขอ้มูล 
             3)  ไม่ส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายมาก 
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              4)  สามารถพิจารณาปัจจยัต่างๆ มีขอบข่ายไดก้วา้งกวา่วธีิอ่ืน 
ขอ้จ ากดัท่ีนกัวางแผนทรัพยากรมนุษยต์อ้งตระหนกัไดแ้ก่ 

             1)  อาจเกิดขอ้ผิดพลาดไดง่้าย  โดยเฉพาะกรณีท่ีผูใ้ชว้ิจารณญาณขาดประสบการณ์  
2)  อาจไม่ไดรั้บการเช่ือถือและเส่ียงต่อการโตแ้ยง้ หากไม่มีหลกัฐานอา้งอิง 

             3)  หากเป็นการใชว้จิารณญาณโดยไม่ค  านึงถึงวธีิการอ่ืนๆ  จะเป็นการบัน่ทอนก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
             4)  หากใชม้ากเกินไปจะเป็นตวัอยา่งท่ีไม่ดีต่อการปฏิบติังานท่ีไม่เป็นระบบ  
 

 2.  การวเิคราะห์ปริมาณงานเพ่ือการคาดคะเน  
            การวิเคราะห์ปริมาณงาน (work load analysis) เป็นเทคนิคท่ีพิจารณาปริมาณงานท่ีจะท า
ในอนาคตโดยพิจารณาจากแผนงานของหน่วยงานเป็นเกณฑ์ เช่น แผนการผลิต แผนการจดัซ้ือ 
แผนก าลงัคน รวมถึงแผนปฏิบติัการอ่ืนๆ  แผนการเหล่าน้ีจะตอ้งก าหนดปริมาณงานท่ีจะตอ้งท า 
เช่น จ านวนช้ิน จ านวนกล่อง จ านวนชั่วโมง  เป็นต้น  จากนั้นจะน าปริมาณงานมาค านวณหา
ปริมาณก าลงัคนท่ีตอ้งการในอนาคตได ้ โดยใชห้ลกัสูตรสมการพื้นฐานดงัต่อไปน้ี 
  จ  านวนบุคลากรท่ีตอ้งการ = ปริมาณงานในอนาคต X เวลามาตรฐานท่ีท างาน 1 ช้ิน 
                                                                               เวลาท างานต่อคนต่อปี 
                           
 เวลามาตรฐานท่ีท างาน 1 ช้ิน จะไดจ้ากการเก็บรวบรวมสถิติผลงานท่ีผ่านมา น ามาหา
ค่าเฉล่ีย  ส าหรับเวลาท างานในปีนั้น องคก์รก าหนดจากปฏิทินการท างาน  ถา้เป็นวนัท างานของ
ผูรั้บราชการ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการและพลเรือง (ก.พ.)  ไดก้  าหนดวา่ขา้ราชการ 1คน 
ใน 1 ปี ควรจะท างาน 230 วนั  เป็นตน้ 
 ตวัอยา่งการค านวณจ านวนบุคลากร   
 ฝ่ายเอกสารและการพิมพมี์งานพิมพป์ระมาณปีละ 14,000 แผน่ เจา้หนา้ท่ีพิมพค์นหน่ึงใช้
เวลาพิมพป์ระมาณ 15 นาทีต่อแผน่ ให้ค  านวณวา่จะใชเ้จา้หนา้ท่ีก่ีคนท างานช้ินน้ี ก าหนดให้เวลา
ท างานปีละ 230 วนั  วนัละ 6 ชัว่โมง 
 1)  จ  านวนเจา้หนา้ท่ีท่ีตอ้งการ = 14000 แผน่ X (15/60 ชัว่โมง) =   3500  =  2.5 
               230 วนั X 6 ชัว่โมง                  1380 
 2)  จ  านวนเจา้หนา้ท่ีท่ีตอ้งการ =    14000 แผน่ X 15 นาที     =   21000  =  2.5 
                         230 วนั X 6 ชัว่โมง X 60 นาที        82800 
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 ดงันั้นจ านวนเจา้หนา้ท่ีท่ีตอ้งการทั้งส้ินในการพิมพเ์อกสารประมาณ 2 คน  ค่าท่ีค  านวณ
ไดไ้ม่เป็นจ านวนเต็ม จึงมีงานส่วนท่ีเกินจากจ านวนเจา้หน้าท่ี 2 คน  ซ่ึงแก้ไขได้โดยให้ท างาน
ล่วงเวลา หรือหาคนจากฝ่ายอ่ืนมาช่วยเหลืองานเฉพาะกิจ  หรือจา้งลูกจา้งพิเศษ  เป็นตน้  
  ขอ้ดีของการใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ปริมาณมีดงัน้ี 
 1)  เป็นวธีิการท่ีมีระบบและมีเหตุผลสนบัสนุนดา้นขอ้เท็จจริงและมีขอ้มูลสถิติท่ีเช่ือถือ
ได ้
             2)  สามารถน าผลจากการวิเคราะห์ปริมาณงานไปใช้ประโยชน์ด้าน อ่ืนๆ ได้เช่นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และการก าหนดค่าตอบแทน  เป็นตน้  
 ขอ้จ ากดัของการใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์งานมีดงัน้ี 
             1)  ใชเ้วลามากในการจดัท ามาตรฐานงาน 
             2)  ไม่เหมาะส าหรับงานบางประเภทท่ีมีกิจกรรมหลากหลายและก าหนดเวลาเฉพาะแต่
ละงานงาน  เช่น งานวจิยั เป็นตน้ 
             3)  เทคนิคการพยากรณ์อาจลม้เหลวหากไม่สามารถก าหนดมาตรฐานงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
เหมาะสม  
 
     3.  เทคนิคการสอบถามและตรวจสอบ  
             เทคนิคการสอบถามและตรวจสอบ (ask and out technique) เป็นวธีิคาดคะเนท่ีด าเนินการ
ไดง่้ายและเหมาะสมกบัองคก์รหรือหน่วยงานท่ีมีงานประจ าแน่นอนไม่มีการเปล่ียนแปลงมากนกั 
และการก าหนดจ านวนทรัพยากรบุคคลจะข้ึนอยู่กบัการตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบัสูง วิธีการ
คาดคะเนโดยการสอบถามและตรวจสอบมีดงัน้ี   
  3.1  ผูรั้บผิดชอบในการคาดคะเนทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รจดัส่งแบบฟอร์มส าหรับ
บนัทึกรายงานให้แก่หวัหนา้หน่วยงานยอ่ยกรอกรายละเอียดการคาดการณ์ความตอ้งการล่วงหนา้
ถึง 5 ปี  แบบฟอร์มนั้นพฒันาไดต้ามความเหมาะสมของแต่ละหน่วยงาน   
  3.2  หวัหนา้หน่วยงานยอ่ยกรอกรายละเอียดลงในแบบฟอร์มและส่งคืนผูรั้บผดิชอบ   
                  3.3  ผูรั้บผิดชอบในการคาดคะเนทรัพยากรมนุษยจ์ะพิจารณาอยา่งละเอียด อาจมีการ
ปรับค่าพยากรณ์ให้เหมาะสม ต่อจากนั้นจะส่งกลับไปยงัหัวหน้างานย่อยอีกคร้ังเพื่อพิจารณา
คาดคะเนวา่มีความคิดเห็นอยา่งไร 
                3.4  หวัหนา้หน่วยงานยอ่ยพิจารณาค่าคาดคะเนท่ีปรับใหม่ และส่งความคิดเห็นไปยงั
ผูรั้บผดิชอบอีกคร้ัง  
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               3.5  ผูรั้บผดิชอบในการคาดคะเนทรัพยากรมนุษยพ์ิจารณาคาดคะเนของทุกหน่วยงาน
ยอ่ย แลว้สังเคราะห์เป็นอุปสงค์ก าลงัคน เพื่อน าเสนอผูบ้ริหารระดบัสูงพิจารณาตดัสินใจเป็นขั้น
สุดทา้ย ใหไ้ดม้าซ่ึงค่าคาดคะเนท่ีจะน ามาใชใ้นหน่วยงาน 
 การคาดคะเนโดยวิธีน้ีจะมีความถูกตอ้งเพียงใดนั้นข้ึนอยู่กบัหัวหน้าหน่วยงานย่อยว่า
ทราบแนวโน้มกิจการขององค์กรทั้งหมดเพียงใด  รวมทั้งความจริงใจในการกรอกข้อมูลของ       
หวัหนา้หน่วยงานยอ่ย  ซ่ึงขอ้ดีของเทคนิคการสอบถามและตรวจสอบไดแ้ก่ 
            1)  ช่วยใหก้ารวางแผนงบประมาณค่าใชจ่้ายส าหรับบุคลากรในแต่ละปีดีข้ึน 
            2)  ค่าคาดคะเนเกิดจากการติดต่อส่ือสาร 2 ทางโดยใหร้ะดบัล่างมีส่วนร่วมจึงมีความ
เป็นไปไดสู้ง 
            3)  หน่วยงานยอ่ยมีความผกูพนักบัองคก์รจากการไดมี้ส่วนร่วมในการคาดคะเน และไดมี้
การประสานงานระหวา่งหวัหนา้หน่วยงานกบัผูรั้บผิดชอบ 
           ขอ้จ ากดัของการคาดคะเนโดยการสอบถามและตรวจสอบไดแ้ก่ 
  1)  ตอ้งใชเ้วลามากในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
            2)  หวัหนา้หน่วยงานยอ่ยมกัจะพยากรณ์ก าลงัคนเกินความตอ้งการท่ีแทจ้ริง 
            3)  อาจน าไปสู่ความขดัแยง้ระหวา่งหวัหนา้งานยอ่ยกบัผูท้  าหนา้ท่ีคาดคะเน  
 
 4.  การคาดคะเนโดยใช้เทคนิคเดลฟาย  
      เทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) เป็นเทคนิคท่ีแสวงหาความคิดเห็นร่วมกนัจากกลุ่ม
ผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  ในกรณีน้ีเป็นความคิดเห็นร่วมกนัจากทรัพยากรบุคคลส าหรับ
งานบางงาน  โดยมีผูเ้ช่ียวชาญจ านวนประมาณ 5 – 15 คน  ท่ีแต่ละคนอาจไม่เคยรู้จกักนัมาก่อน
ท าให้ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระไม่ตอ้งเกรงใจซ่ึงกนัและกนั  
และจะไม่มีโอกาสมาพบกนัเพื่อพูดคุยในเร่ืองดงักล่าว  การคาดคะเนโดยใชเ้ทคนิคเดลฟายแสดง
ไดด้งัภาพท่ี 3.3  ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 
  4.1  ก าหนดหวัเร่ืองและสร้างแบบสอบถาม 
              4.2  คดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญและขอความร่วมมือ 
              4.3  ส่งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญตอบรอบท่ี 1 
              4.4  ผูเ้ช่ียวชาญตอบแบบสอบถาม เสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการก าลงัคน
ในอนาคตโดยไม่ตอ้งระบุช่ือผูต้อบ 
              4.5  ผูรั้บผดิชอบรวบรวมค าตอบและสรุปความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมดใน 
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ลกัษณะหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าควอไทล ์(Quartile) พร้อมกบัแสดงต าแหน่งค าตอบของ 
ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน 
              4.6  ส่งแบบสอบถามไปใหผู้เ้ช่ียวชาญตอบเป็นรอบท่ี 2  พร้อมสรุปผลการวเิคราะห์ 
(จากขอ้ 4.5) และขอค ายนืยนัวา่จะเปล่ียนแปลงค าตอบหรือไม่ 
              4.7  ผูเ้ช่ียวชาญตอบแบบสอบถามรอบท่ี 2 
              4.8  ผูรั้บผดิชอบวเิคราะห์และสรุปผลความคิดเห็นเป็นค่าคาดคะเน  แลว้น าเสนอ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อการตดัสินใจ 
 ในกรณีท่ีความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญยงัแตกต่างกนัมาก อาจจะส่งแบบสอบถามไปให้
ผูเ้ช่ียวชาญตอบเป็นรอบท่ี 3 อีกก็ได ้ 
 
 
 

 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 

                                   
 
 
 

 

ภาพท่ี 3.3  ขั้นตอนการคาดคะเนทรัพยากรมนุษยด์ว้ยเทคนิคเดลฟาย 
ทีมา (ไตรรัตน์  โภคพลภรณ์, 2535, หนา้ 108; อา้งอิงจาก Wagner & Hollenbeck, 1992, p. 511) 

ผูรั้บผดิชอบก าหนดหวัเร่ืองและสร้างแบบสอบถาม 
 

คดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญและขอความร่วมมือ 
 

ส่งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญตอบรอบท่ี  1 

ผูรั้บผดิชอบรวบรวมค าตอบเพื่อวเิคราะห์และ 
สรุปความคิดเห็น 

ส่งแบบสอบถามรอบท่ี 2 พร้อมผลสรุปการวเิคราะห์ ความ
คิดเห็นรอบท่ี 1 ใหผู้เ้ช่ียวชาญ 

ผูบ้ริหารยอมรับความคิดเห็นร่วมกนัของผูเ้ช่ียวชาญ 
 

สรุปได ้

ผูรั้บผดิชอบวเิคราะห์ขอ้มูล 
เพื่อสรุปความคิด 

สอบถามเพ่ิมเติม 
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            การใช้เทคนิคเดลฟายจะประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กบัความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญท่ีจะตอ้งสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระและผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนจะตอ้งไม่
ทราบการคาดคะเนของผูอ่ื้นเพราะความคิดเห็นของบางคนอาจมีอิทธิพลครอบง าคนอ่ืนได้ ซ่ึง
เทคนิคเดลฟายมีขอ้ดีดงัน้ี    
             1)  ค่าพยากรณ์ก าลงัคนท่ีไดมี้ความน่าเช่ือถือสูงเน่ืองจากผูค้าดคะเนเป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
ดา้นต่างๆ  
             2)  การไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเป็นอิสระของผูเ้ช่ียวชาญหลายคนท่ีไม่รู้จกักนั 
และไม่ตอ้งเกรงใจกนัท าใหไ้ดค้วามคิดเห็นท่ีมีคุณค่า 
            3)  ผูเ้ช่ียวชาญสามารถตอบค าถามโดยไม่ตอ้งใชเ้วลามาก  ไม่ตอ้งใชเ้วลาส าหรับ 
การประชุมเพื่อปรึกษาหารือ  
 ขอ้จ ากดัของการใชเ้ทคนิคเดลฟายไดแ้ก่ 

1) ใชเ้วลาในการด าเนินการนาน เพราะอาจตอ้งมีการสอบถามความคิดเห็นของ 
ผูเ้ช่ียวชาญหลายรอบกวา่จะไดค้วามคิดเห็นร่วมกนั 
          2)  ขาดความเช่ือถือในทางวิทยาศาสตร์ เน่ืองจากเป็นเทคนิคท่ีอาศยัวจิารณญาณ 
ประสบการณ์และความรู้ของผูเ้ช่ียวชาญเป็นรายบุคคล 
                     

5. เทคนิคนอมินอลกรุ๊ป  
          เทคนิคนอมินอลกรุ๊ป (nominal group technique, NGT)  เป็นเทคนิคการประมวล
ความคิดเห็นร่วมของสมาชิกในกลุ่มคณะกรรมการท่ีมีต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง โดยใชก้ระบวนการ
ท่ีง่ายต่อการประมวลความคิดเห็นและขจดัความอึดอดัหรือความยุ่งยากล าบากใจของผูเ้สนอ
ความคิดเห็นจากความแตกต่างของความรู้และประสบการณ์  การมีอิทธิพลต่อความคิด หรือ
จากความรู้สึกเกรงใจกัน  โดยให้แต่ละคนเสนอความคิดเห็นของตนเองก่อนแล้วจึงเป็น
ขั้นตอนของการอภิปราย  วิธีการแยกขั้นตอนการเสนอแนวคิดและขั้นตอนการอภิปราย
ความเห็นออกจากกนัจะท าให้สมาชิกสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเสรี ช่วยให้ผูไ้ม่กลา้
เสนอความคิดเห็นมีความกลา้เพิ่มข้ึน สมาชิกของกลุ่มส าหรับเทคนิคนอมินอลกรุ๊ปประมาณ 5 
– 15 คน 
             ขั้นตอนของการด าเนินการตามเทคนิคนอมินอลกรุ๊ปมีดงัน้ี 
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             5.1  ประธานขอเชิญสมาชิกหรือคณะกรรมการซ่ึงโดยทัว่ไปจะเป็นผูบ้ริหารระดบั 
ต่างๆ เขา้ร่วมประชุม และร่วมกนัก าหนดขอบเขตของปัญหา ในท่ีน้ีจะเป็นเร่ืองของความตอ้งการ
ดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 
            5.2  สมาชิกกลุ่มเขียนความคิดเห็นต่อประเด็นท่ีก าหนดลงในแผน่กระดาษท่ีเตรียมไว ้
โดยไม่ตอ้งปรึกษาหารือกบัคนอ่ืน  ให้ต่างคนต่างท า  ต่างคนต่างเขียน เวลาท่ีก าหนดใหใ้นส่วนน้ี
ข้ึนอยูก่บัท่ีประชุมเห็นควร 
            5.3  ประธานขอใหส้มาชิกแต่ละคนอ่านความคิดเห็นแต่ละขอ้ใหค้ณะกรรมการฟัง 
แลว้เขียนบนกระดาน จนกระทัง่ครบทุกความคิดเห็น  โดยยงัไม่ใหมี้การอภิปรายหรือ
วพิากษว์จิารณ์อยา่งใด     
            5.4  ใหส้มาชิกอภิปรายรายละเอียดของแต่ละขอ้ของตนใหเ้ขา้ใจร่วมกนัอยา่งชดัเจน 
เพื่อช่วยใหส้มาชิกเขา้ใจแต่ละประเด็นอยา่งชดัเจนและเขา้ใจตรงกนั ในขั้นน้ีจะตอ้งอภิปรายถึง
ขอ้ดี  ขอ้เสีย  และความเป็นไปไดข้องแต่ละค่าคาดคะเน เพื่อประเมินค่าของความคิดท่ีเสนอ โดย
สมาชิกกลุ่ม 
              5.5  ใหส้มาชิกกลุ่มจดัเรียงล าดบัความส าคญัของแต่ละค่าคาดคะเน ตามความคิดเห็น
ของตนเองโดยใหน้ ้าหนกัสูงสุดแก่ขอ้ท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุด และใหน้ ้าหนกัลดหลัน่กนัตามล าดบัท่ี
เห็นดว้ยนอ้ยลงมา ต่อจากนั้นน าค่าน ้าหนกัมาหาค่าเฉล่ียของแต่ละทางเลือกซ่ึงจะไดค้่าคาดคะเน
ท่ีสมาชิกเห็นดว้ยมากท่ีสุด เป็นมติของกลุ่ม 
            5.6  น าค่าพยากรณ์ท่ีเป็นมติของกลุ่มน าเสนอต่อผูบ้ริหาร 
     เม่ือไดค้่าคาดคะเนทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการแลว้ ผูบ้ริหารจะน าไปใชต้ามมติของกลุ่ม
หรือไม่ก็ไดเ้พราะเทคนิคน้ีเป็นเพียงเสนอความคิดเห็นต่อผูบ้ริหารเท่านั้น  อยา่งไรก็ตาม การ
คาดคะเนโดยเทคนิคน้ีมีความเหมาะสมหลายประการดงัน้ี 
             1)  ด าเนินการไดง่้าย เพราะสมาชิกเป็นผูบ้ริหารในหน่วยงานเดียวกนันดัเวลากนัได้
สะดวก 
             2)  สามารถขจดัปัญหากรณีท่ีสมาชิกบางคนมีอิทธิพลครอบง าผูอ่ื้น  เพราะการอภิปราย
สมาชิกแต่ละคนเสนอความคิดไดอ้ยา่งเสรีและมีอิสระในการตดัสินใจ 
            3)  สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น 
             4)  การจดัอนัดบัตวัเลขจะช่วยลดขอ้ผดิพลาดในการเลือกขอ้คิดเห็นไดดี้วธีิหน่ึง 
             5)  ตดัปัญหาการผกูขาดในท่ีประชุมและด าเนินการใหไ้ดข้อ้สรุปรวมโดยท่ีทุกคนรู้สึกวา่
เป็นขอ้สรุปของกลุ่มท่ีทุกคนร่วมกนัตดัสินใจ 
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   เทคนิคนอมินอลกรุ๊ปและเทคนิคเดลฟายเป็นเทคนิคท่ีต้องการความคิดเห็นเพื่อหา
ขอ้สรุปรวม แต่ในรายละเอียดของวธีิการจะมีความแตกต่างกนัดงัน้ี 
             1)  สมาชิกของกลุ่มเทคนิคนอมินอลกรุ๊ปมาจากองคก์รเดียวกนัจะรู้จกัและคุน้เคยกนัส่วน
ผูเ้ช่ียวชาญในเทคนิคเดลฟายอาจมาจากทั้งภายในและภายนอกองคก์รแต่ละคนจะไม่ไดพ้บปะ
พูดคุยกนัในประเด็นท่ีตอ้งคาดคะเนร่วมกนั  
 2)  สมาชิกของกลุ่มเทคนิคนอมินอลกรุ๊ปจะมีประสบการณ์คลา้ยกนัมากกวา่ผูเ้ช่ียวชาญ
ของเทคนิคเดลฟายท่ีเป็นผูท้รงคุณวุฒิในสาขาท่ีหลากหลายแตกต่างกนัไป 
 3)  เทคนิคนอมินอลกรุ๊ปมีขั้นตอนการด าเนินงานท่ียุง่ยากนอ้ยกวา่เทคนิคเดลฟาย 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์และการสรรหา 
 เม่ือพิจารณาถึงกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัการสรร
หาบุคลากร เพราะเป้าหมายหลกัท่ีส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษยคื์อจะตอ้งจดัหาบุคคลท่ี
มีคุณสมบติัเหมาะสมให้มีจ  านวนเพียงพอกบัความตอ้งการของธุรกิจทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  
ซ่ึงวิธีการในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัการสรรหา  โดยเฉพาะในกรณีท่ี
ทรัพยากรบุคคลมีจ านวนไม่เพียงพอกบัความตอ้งการทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เช่น การ
เตรียมก าลงัคนเพื่อรองรับการขยายธุรกิจ หรือทดแทนพนกังานท่ีลาออกระหวา่งปี ส่วนกรณีท่ีมี
ก าลงัคนเกินก็จะด าเนินการตามวธีิการดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 การเปรียบเทียบระหวา่งจ านวนบุคคลท่ีคาดคะเนท่ีตอ้งการกบัจ านวนบุคลากรท่ีมีอยูจ่ะ
น าไปสู่การตดัสินใจเลือกมาตรการรองรับแนวทางใดแนวทางหน่ึงจาก 3 แนวทางไดแ้ก่ 
 1.  จ  านวนบุคคลท่ีมีอยูมี่จ  านวนมากกวา่ท่ีตอ้งการหมายถึงองคก์รมีบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
มากกวา่จ านวนท่ีตอ้งการหรือมีก าลงัคนเกิน กิจกรรมต่อไปน้ีสามารถน ามาใชแ้กไ้ขสถานการณ์
ได ้
  1.1  การจา้งท่ีเขม้งวด (restricted hiring)  โดยจะจา้งพนกังานใหม่เฉพาะในกรณีท่ี 
ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานเท่านั้น 

1.2 การลดจ านวนชัว่โมงปฏิบติังาน (reduced hours)  โดยใหล้ดชัว่โมงการท างาน
ลงจาก 48 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ เหลือ 32 ชัว่โมงหรือนอ้ยกวา่แลว้แต่กรณี การลดชัว่โมงน้ีจะใชก้บั
ลูกจา้งท่ีปฏิบติังานเป็นรายชัว่โมง ไม่ใชก้บัพนกังานประจ าซ่ึงรับเงินเดือน 
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   1.3  การเกษียณก่อนอาย ุ(early retirement) โดยการเสนอผลประโยชน์อนัพึงไดรั้บท่ี
ดึงดูดใจแก่ผูท่ี้เตม็ใจ 
  1.4  การช่วยจดัหางานใหพ้นกังานท่ีพน้สภาพการจา้ง (outplacement) เป็นการหางาน
ในสถานประกอบการอ่ืนให้กบัลูกจา้งหรือพนกังานขององคก์รท่ีจ าเป็นตอ้งออกจากงานโดยไม่มี
ความผดิ 
  1.5  การใหอ้อกจากงาน (lay off) บางคร้ังองคก์รไม่มีทางเลือกนอกจากใหพ้นกังาน
ออกจากงาน  โดยทัว่ไปบุคคลท่ีอาวโุสนอ้ยท่ีสุดจะถูกใหอ้อกก่อน ไม่ใช่เป็นการไล่ออกแต่มีผล
เช่นเดียวกนั 
  1.6  การลดค่าจา้ง (pay cuts) โดยการจา้งในอตัราท่ีต ่าลงหรือไม่เพิ่มค่าจา้ง 
 2.  จ  านวนบุคลากรท่ีมีอยูจ่  านวนนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ หมายถึงองคก์รมีบุคลากรท่ีปฏิบติั 
งานนอ้ยกวา่งานท่ีตอ้งปฏิบติัหรือขาดก าลงัคน ทางเลือกท่ีสามารถน ามาใชแ้กไ้ขสภาวะท่ีขาด
แคลนมีดงัน้ี 
  2.1  การสรรหาจากภายนอก (external recruitment) โดยเฉพาะในกรณีท่ีเป็นการ 
ขาดแคลนในระยะยาว 
  2.2  การท างานล่วงเวลา (overtime)  
  2.3  การจา้งพนกังานชัว่คราว (temporary employee)   
  2.4  การขอเช่าพนกังาน (employee leasing) 
  2.5  การใชผู้รั้บเหมาช่วง (subcontracting) 
  2.6  การลดอตัราการออกจากงาน (reduce turnover) 
  2.7  การเล่ือนการเกษียณ (postponing retirement) 
  2.8  การร้ือปรับระบบ (re-engineering) 
 
 3.  จ  านวนบุคลากรท่ีมีอยูเ่ท่ากบัจ านวนท่ีตอ้งการ หมายถึงพนกังานท่ีปฏิบติังานมีจ านวน
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั วธีิการดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ปฏิบติัไดมี้ดงัน้ี 
       3.1  จดัหาบุคลากรมาทดแทน (replacement) เม่ือมีพนกังานลาออก 

3.2  โยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ี (rotation)  หรือเกล่ียงานใหม่ (redeployment ) เพื่อความ
เหมาะสม 
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 กิจกรรมหรือทางเลือกตามวิธีการดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งด าเนินการต่อจาก
การวางแผนทรัพยากรมนุษยคื์อการสรรหาดงัแสดงตามภาพท่ี 3.4 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 3.4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละการสรรหา 
ท่ีมา (ไตรรัตน์  โภคพลภรณ์, 2535, หนา้ 101) 
 

ข้อจ ากดัและข้อควรพจิารณาในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
        การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรท่ีมีจุดมุ่งหมายท่ีจะลดสภาวะความไม่แน่นอน 
(uncertainty) ด้านอตัราก าลงัของทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละองค์กร ช่วยเพิ่มประสิทธิผลการใช้
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้สูงข้ึนและลดความสูญเสียขององค์กร การวางแผนทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็น
กระบวนการท่ีซับซ้อนและมีความยุ่งยาก จ าเป็นตอ้งไดรั้บความสนใจอย่างจริงจงัจากทุกฝ่ายท่ี

แผนกลยทุธ ์

แผนทรัพยากรมนุษย ์

เปรียบเทียบก าลงัคนท่ีตอ้งการกบั
ท่ีมีอยู ่

อุปสงค ์= อุปทาน ก าลงัคนเกิน ขาดก าลงัคน 

- หาบุคลากรทดแทน
เม่ือมีการลาออก 
- โยกยา้ยสบัเปล่ียน
หนา้ท่ี หรือเกล่ียงานใหม่   

- จา้งท่ีเขม้งวด 
- ลดชัว่โมงท างาน 
- เกษียณก่อนอาย ุ
- ช่วยหางานให ้
- ใหอ้อกจากงาน 
- ลดค่าจา้ง   

วธีิการท่ีใชใ้นการสรรหา 

- ท างานล่วงหนา้    - ลดอตัราการออกจากงาน   
- เล่ือนการเกษียณ  -  ปรับร้ือระบบ   

- สรรหาจากภายนอก -  จา้งพนกังานชัว่คราว 
- ขอเช่าพนกังาน        -  ใหรั้บเหมาช่วง   

คนภายในองคก์ร 
ไม่มี มี 
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เก่ียวข้อง ข้อจ ากัดท่ีมีผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์รมีหลายประการเช่น (โกวทิย ์ กงัสนนัทน์, 2535, หนา้ A23 – A25) 
 1.  ฝ่ายบริหารระดบัสูงขาดความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัปรัชญา  แนวความคิดและ   
หลกัการท่ีส าคญัดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ท าใหผู้บ้ริหารไม่ไดต้ระหนกัถึงบทบาทดา้นน้ี
มากนกั รวมถึงมองขา้มความส าคญัและความจ าเป็นของการวางแผนอตัราก าลงั 
 2.  การขาดความเอาจริงเอาจงัและความผูกพนัของฝ่ายบริหารในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ท่ีจะผลักดันให้เกิดความสมดุลและความสอดคล้องระหว่างวตัถุประสงค์  เป้าหมาย  
นโยบาย  กิจกรรม  การปฏิบติัการและทรัพยากรบุคลท่ีจ าเป็นตอ้งใช ้ 
 3.  การเมืองในองคก์รเป็นสาเหตุส าคญัประการหน่ึงท่ีส่งผลกระทบต่อความส าเร็จดา้น
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ เช่น  การแบ่งพรรคแบ่งพวก  การสร้างฐานอ านาจของแต่ละฝ่าย  
รวมถึงการขดัแยง้เร่ืองผลประโยชน์ และปัจจยัทางการเมืองในองค์กรเหล่าน้ีย่อมส่งผลกระทบ
ในทางลบต่อความร่วมมือประสานงานกนัระหวา่งฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  ถา้องคก์รไม่สามารถตก
ลงร่วมกนัไดเ้ก่ียวกบัวตัถุประสงค์ เป้าหมาย การประสานงาน และการใชท้รัพยากรร่วมกนั การ
วางแผนท่ีมีประสิทธิภาพก่อใหเ้กิดประสิทธิผลมีความเป็นไปไดค้่อนขา้งนอ้ย 
 4.  การขาดวฒันธรรมดา้นการวางแผน (planning culture) การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์
ความสัมพนัธ์กบัการวางแผนระดบัต่างๆ  และแผนประเภทต่างๆ ขององค์กร นับตั้งแต่แผนกล
ยุทธ์  แผนปฏิบัติการ  และแผนงานต่างๆ ถ้าองค์กรขาดแนวปฏิบัติด้านการวางแผนท่ีจะ
สนบัสนุนให้มีการท างานอย่างเป็นระบบ มีทิศทางท่ีชดัเจนและต่อเน่ืองครอบคลุมทัว่ทั้งองคก์ร
แลว้  การวางแผนทรัพยากรมนุษยย์อ่มจะไม่ไดรั้บการยอมรับและน าไปสู่การปฏิบติัอยา่งจริงจงั 
 5.  ระบบขอ้มูลและสารสนเทศในองคก์ร เป็นองคป์ระกอบพื้นฐานส าคญัถา้องคก์รขาด
ระบบขอ้มูลและสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ ยอ่มส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลของการจดัท าแผน
ทรัพยากรมนุษย ์ ทั้งน้ีเน่ืองจากขอ้มูลและสารสนเทศท่ีเพียงพอและถูกตอ้งช่วยให้แผนท่ีจดัท ามี
ความสมบูรณ์ สามารถเป็นหลกัประกนัในการน าไปปฏิบติัไดดี้ข้ึน 
 6.  ศกัยภาพและคุณภาพของฝ่ายทรัพยากรมนุษยห์รือบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งเป็นดชันีท่ีจะช้ี
วา่การวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะมีประสิทธิผลมากนอ้ยเพียงใดในองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรจ าเป็นตอ้งได้รับความร่วมมือและสนับสนุนจากหน่วยปฏิบติัการ
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ขณะเดียวกนัก็จะตอ้งมีการจดัระบบงานภายในให้เกิดประสิทธิภาพ ผูจ้ดัการ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความรู้ความเข้าใจด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตระหนักถึ ง
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ความส าคญัและความจ าเป็นของแผนท่ีมีต่อองคก์ร เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบงานดา้นปฏิบติัการควร
มีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมและสามารถประสานงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบพื้นฐานอันส าคัญท่ีจะน าไปสู่การ
บริหารงานแบบเชิงรุก (proactive approach) ของกิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยท์ั้งหลายใน  
องคก์ร เป็นการช่วยเช่ือมโยงกิจกรรมเหล่านั้นให้สอดคลอ้งกบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ขององคก์ร 
ท าให้มัน่ใจไดว้่าวตัถุประสงค์ นโยบายและกิจกรรมต่างๆ ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้
แนวปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั  
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่เร่ืองง่าย โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในองคก์รขนาดใหญ่ อาจ
จ าเป็นตอ้งใชรู้ปแบบจ าลองคอมพิวเตอร์หรือเทคนิคทางคณิตศาสตร์เขา้ช่วยเพื่อให้กระบวนการ
ต่างๆ ด าเนินไปไดด้ว้ยดี นอกจากน้ีอาจมีความแตกต่างกนัทั้งในดา้นรูปแบบ รายละเอียด ขั้นตอน 
และหลกัวิธีการ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบหลายอยา่ง เช่น  ขนาดองคก์ร  ระดบัเทคโนโลยี การ
จดัองคก์ร  วฒันธรรมขององคก์ร  เป็นตน้ อยา่งไรตามมีขอ้ควรพิจารณาในการวางแผนทรัพยากร
มนุษยท่ี์ควรน าไปปฏิบติัดงัน้ี (สุนนัทา  เลาหนนัทร์, 2542, หนา้ 113 – 114) 
 1.  แผนทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานจะตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ์ขององคก์รนั้นๆ 
กล่าวคือ สาระรายละเอียดของแผนจะต้องสัมพันธ์กับวตัถุประสงค์ด้านการขยายความ
เจริญเติบโตของหน่วยงาน รวมถึงสอดคลอ้งกบัแผนงานดา้นการผลิต การขาย การวิจยัและพฒันา 
และท่ีส าคญัจะตอ้งเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมขององคก์ร 
 2.  ในการจดัแผนทรัพยากรมนุษยค์วรได้มีการพิจารณาถึงอิทธิพลของสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์กรประกอบดว้ย  เช่น  สภาพทางเศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  ตลาดแรงงาน  เป็นตน้ ส่ิง
ต่างๆ เหล่าน้ีล้วนต้องน ามาพิจารณาเพราะการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมเป็นทั้ งโอกาส 
(opportunity) และส่ิงคุกคาม (threat) ท่ีมีผลต่อการวางแผนดา้นอตัราก าลงัของหน่วยงาน 
 3.  รายละเอียดของการเปล่ียนแปลงใดๆ เก่ียวกบังานควรมีการอธิบายอย่างชัดเจนใน
แผน และจะตอ้งไม่มีการคาดคะเนล่วงหนา้วา่โครงสร้างเหมือนสภาพท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
 4.  รายละเอียดในแผนทรัพยากรมนุษย์ควรจะช้ีให้ชัดเจนถึงระดับหรือประเภทของ
บุคลากรท่ีตอ้งการซ่ึงจะข้ึนอยู่กบัเป้าหมายการผลิตท่ีเพิ่มข้ึน เพื่อให้สามารถสู้กบัคู่แข่งได ้การ
วางแผนอตัราก าลงัจึงเก่ียวข้องโดยตรงกบัการรักษาความสมดุลระหว่างการสรรหากับความ
จ าเป็นของการใช ้ทั้งในดา้นปริมาณ  ทกัษะและความช านาญ  ระดบัองค์กร  ตลอดจนความรู้ใน
การปฏิบติังาน การท่ีมีต าแหน่งวา่งไม่จ  าเป็นจะตอ้งบรรจุพนกังานใหม่เพิ่มโดยทนัที ต าแหน่งนั้น
อาจจะไม่ตอ้งมีอีกต่อไป หรืออาจจะผนวกกบังานอ่ืนได ้
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 5.  การคาดคะเนจ านวนบุคลากรท่ีขาดแคลนหรือเกินความต้องการ จ าเป็นตอ้งอาศยั
หลกัการและเคร่ืองมือดา้นการบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการวางแผนและควบคุม เช่น ใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ช่วยใหก้ารบริหารกระบวนการดีข้ึน 
 6.  วตัถุประสงค์เชิงปฏิบติัการของกิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละด้านควร
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของแผนทรัพยากรมนุษย ์และขณะเดียวกนักิจกรรมต่างๆ ของแต่ละ
โครงการจะตอ้งตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 7.  การจดัท าแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมและเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบโดยตรง
ของฝ่ายบริหาร ปัจจยัป้อนเขา้ (input) จากผูบ้ริหารทุกฝ่ายเป็นส่ิงท่ีส าคญัและจ าเป็น นอกจากน้ียงั
ตอ้งอาศยัความร่วมมือและประสานงานกนัอยา่งใกลชิ้ดและต่อเน่ืองระหวา่งคณะผูจ้ดัท าแผนและ
หวัหนา้หน่วยงานต่างๆ 
 8.  แผนทรัพยากรมนุษยค์วรมีความยืดหยุน่ สามารถปรับตวัไดต้ามสภาพแวดลอ้มต่างๆ 
ท่ีเปล่ียน  เช่น  การเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน  กฎหมายแรงงาน  เทคโนโลยีการผลิต และ
ทศันคติของสังคม  เป็นตน้  การปรับเปล่ียนไดอ้ยา่งเหมาะสมสามารถลดค่าใชจ่้ายและการสูญเสีย
ขององคก์รทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 

บทสรุป 
การวางแผนหมายถึงการก าหนดแนวทาง วิธีการ หรือกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะกระท าใน

อนาคต โดยแบ่งแผนงานไดเ้ป็น 3 ระดบัคือ ระดบักลยุทธ์  ระดบัจดัการ และระดบัปฏิบติัการ  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เก่ียวข้องสัมพันธ์กับการวางแผนด้านอ่ืนๆ ภายในองค์กรท่ี
ด าเนินการในการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการบุคลากรขององคก์รอยา่งเป็นระบบ เพื่อให้
มัน่ใจวา่มีบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม จ านวนเพียงพอกบัอนาคต เกิดประโยชน์สูงสุด  ซ่ึงมี
กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์8 ขั้นตอน โดยเร่ิมจากการศึกษาสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร แลว้จึงศึกษาวตัถุประสงค์ดา้นการขยายหรือการชะลอตวัในการเจริญเติบโตของ
องคก์ร  ขั้นท่ี 3 ก าหนดวตัถุประสงคด์า้นทรัพยากรมนุษย ์ ขั้นท่ี 4 ตรวจสอบโครงสร้างงานและ
การออกแบบงาน  ขั้นตอนท่ี 5 ตอ้งตรวจสอบขอ้ก าหนดดา้นทกัษะท่ีตอ้งการในอนาคตจ าแนก
ตามกลุ่มงาน  ขั้นท่ี 6 คาดคะเนจ านวนบุคลากรส่วนท่ีขาดและส่วนท่ีเกินของแต่ละกลุ่มงาน  ขั้น
ท่ี 7 ก าหนดวตัถุประสงค์เฉพาะแผนงานและนโยบายของกิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
และขั้นสุดทา้ยคือการตรวจสอบและปรับปรุงแผน  ซ่ึงวธีิการในการพยากรณ์ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ
การวางแผนมีวิธีการท่ีแตกต่างกนั 5 วิธี ได้แก่ การใช้หลกัคณิตศาสตร์และสถิติ  การพิจารณา
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ระยะเวลา  การใชบุ้คคลในการพยากรณ์  การคาดคะเนตามสายการบงัคบับญัชา  หรืออาจใชก้าร
คาดคะเนโดยใชแ้ห่งของการพยากรณ์    
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