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บทที่ 3
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

1. ความหมายและส่วนประกอบของแผน HR
2. กระบวนการวางแผน HR
3. การประเมินค่า และการพยากรณ์ HR
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ความหมายของการวางแผน 
Planning

การวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบัน
คาดการณ์ไปล่วงหน้า

และก าหนดแนวทางที่คาดว่าน่าจะดีที่สุด
เพื่อให้เกิดการปฏบิัตอิย่างได้ผล
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องค์ประกอบของการวางแผนในระดับต่าง ๆ

สารสนเทศ
เพื่อการตัดสินใจ

ข้อมูลและ
สารสนเทศ

ข้อมูล

น้อย

ปานกลาง

มาก

สูง

ปานกลาง

ต ่า

ผู้บริหาร

ผู้จัดการ

หัวหน้างาน

ประเภทของข้อมูล ระดับของความเส่ียง

ระดับของ
การวางแผน

ความสามารถในการ
ควบคุมตัวแปร

ผู้รับผิดชอบ

การวางแผนองค์กร

กลยุทธ์

การจัดการ

ปฏิบัตกิาร
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กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์   Human resource strategy

อิทธิพลจากสภาพแวดล้อมภายนอก (โอกาสและอุปสรรค)        

กลยุทธ์องค์กร     

กลยุทธ์หน้าที่อื่น ๆ เช่น 
การตลาด  การผลิต

กลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์ กลยุทธ์หน่วยงานอื่น ๆ เช่น 
ผลิตภณัฑ์ ภมูศิาสตร์

กลยุทธ์ก่อนการจ้าง
และการจ้าง

กลยุทธ์การจูงใจ การ
เกบ็และการบ ารุงรักษา

กลยุทธ์การออกจากงาน

- การพยากรณ์
ทรัพยากรมนุษย์         
- การสรรหา               
- การคัดเลือก                
- การบรรจุ

- การไล่ออก            
- การออกจากงานตาม
เวลา               
- การให้ออกจากงาน
ก่อนเวลา             
- การให้พักงาน

- การปฐมนิเทศ        
- การฝึกอบรม               
- การจ่ายค่าตอบแทน
และการให้รางวัล                         
- ผลประโยชน์
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Human Resource Planning (HRP)
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

กระบวนการตรวจสอบความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ
เพื่อให้เกิดความเช่ือม่ันว่าจ านวนพนักงาน

ที่ต้องการมีทกัษะที่เหมาะสม
การพยากรณ์ถงึความต้องการใช้พนักงาน
และตลาดแรงงานในอนาคต

กระบวนการเพื่อให้เกิดความเช่ือม่ันว่า
จะได้พนักงานที่มีคุณสมบัตบิรรจุงานที่เหมาะสม
ทนัเวลา
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หน้าที่เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์                                   

Human resource functions

แผนกลยุทธ์ขององค์กร

แผนทรัพยากรมนุษย์

ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ

การสรรหา  การคัดเลือก  การบรรจุ  การฝึกอบรมและการ
พัฒนา  สุขภาพและความปลอดภัย  การจ่ายค่าตอบแทน                   

การประเมนิผล  การเล่ือนต าแหน่ง  การให้ออก  การเลิกจ้าง

นโยบายและกจิกรรมปฏบิัติ
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ทศิทางของการวางแผน HR

1.  ก าหนดทศิทางและเป้าหมายที่ชัดเจน 
2.  ก าหนดระยะเวลาที่จะด าเนินการ โดยระบุปฏิทนิการ

ปฏิบัตงิานตามแผน 
3.  ชีแ้จงเร่ืองแผนอัตราก าลังให้ทุกระดบัเข้าใจร่วมกัน 
4.   ส่ือสารสมมตฐิานที่ใช้ประกอบการวางแผน HR ที่ชัดเจน

เป็นที่เข้าใจของทุกฝ่ายในองค์กร 
(เช่น การเตบิโตขององค์กรสูงกว่าการเตบิโตทางเศรษฐกจิ

ใช้คน ไม่ใช้เทคโนโลยี  ใช้คนภายในให้คุ้มค่า)
5.   ต้องพจิารณาถงึสิ่งที่มีผลต่อการวางแผน HR
6.  สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจ 
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เวลา

ปริมาณ

คุณภาพ

การ
คาดการณ์ การวางแผน

ทรัพยากร
มนุษย์

การก าหนด
วธีิปฏิบัติ

ส่วนประกอบของการวางแผน HR
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ส่วนประกอบของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

•เป็นการด าเนินการอย่างต่อเน่ืองโดยการเกบ็ข้อมูล  
ศึกษา วเิคราะห์  วางแนวทางปฏบิัต ิ ตรวจสอบ  
ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงให้เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา

กระบวนการ

• เป็นการคาดการณ์ไปในอนาคตถึงความต้องการ
ด้านบุคลากรขององค์การ = การพยากรณ์

การ
คาดการณ์  
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•เป็นแนวทางให้กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์
สามารถด าเนินการสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
องค์การและกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมได้
อย่างเหมาะสม

วิธีปฏิบัต ิ

•การรักษาความสมดุลของทรัพยากรมนุษย์ภายใน
องค์การให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา เป็น
การสร้างหลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากรที่มี
คุณภาพ ไม่เกดิสภาวะคนเกินงาน หรืองานเกนิคน

องค์การ
และ

บุคลากร 
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กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
1. ศึกษาสภาพแวดล้อมองค์การ

3. ก าหนดวัตถุประสงค์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 

5. ตรวจสอบข้อก าหนดด้านทักษะที่ต้องการใน
อนาคตจ าแนกตามกลุ่มงาน

6. คาดคะเนจ านวนบุคลากรส่วนที่ขาดและส่วน
ที่เกินของแต่ละกลุ่มงาน

7. ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ แผนงาน และ
นโยบายของกิจกรรมการจัดการทรัพยากร

มนุษย์

8. ตรวจสอบและปรับปรุง

โอกาสทางด้าน         
การตลาด

สภาพแวดล้อม
ทางด้านเศรษฐกิจ 

สังคม การเมือง และ
กฎหมาย

2. ศึกษาวัตถุประสงค์ด้านการขยายตัวหรือ
ชะลอการเจริญเตบิโตขององค์การ

การเปล่ียนแปลง      
ทางด้านแรงจูงใจและ

ทักษะ

การเปล่ียนแปลง
ทางด้านเทคโนโลยี

4. ตรวจสอบโครงสร้างงานและ                               
การออกแบบงาน 
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1. ศึกษาสภาพแวดล้อมองค์การ

2. ศึกษาวัตถุประสงค์ด้านการขยายตัวหรือ
ชะลอการเจริญเตบิโตขององค์การ

3. ก าหนดวัตถุประสงค์ด้านทรัพยากร
มนุษย์ 

4. ตรวจสอบโครงสร้างงานและ                               
การออกแบบงาน 

5. ตรวจสอบข้อก าหนดด้านทักษะ
ที่ต้องการในอนาคตจ าแนกตาม

กลุ่มงาน

6. คาดคะเนจ านวนบุคลากรส่วนที่
ขาดและส่วนที่เกินของแต่ละกลุ่ม

งาน7. ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ 
แผนงาน และนโยบายของกิจกรรม

การจัดการทรัพยากรมนุษย์

8. ตรวจสอบและปรับปรุง
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การเตรียมการ

• ศึกษาวัตถุประสงค์
• วิเคราะห์สถานการณ์
• ก าหนดเป้าหมาย
• พจิารณาความสอดคล้อง
• พจิารณาความเป็นไปได้

• ก าหนดทางเลือก
• เลือกทางเลือก
• ก าหนดแผน

2
การประเมินผล

• ก าหนดบุคลากร
• จัดสรรทรัพยากร
• สร้างความเข้าใจ
• ควบคุมแลดูแล

3
การปฏบิัตติามแผน

• เปรียบเทยีบผลงาน
• วิเคราะห์ปัญหาและผลกระทบ
• เสนอความคดิเหน็ 

4
การประเมินผล

กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
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ความสัมพันธ์ระหว่าง
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์และการสรรหา

แผนกลยุทธ์

- หาบุคลากรทดแทนเม่ือมี
การลาออก
- โยกย้ายสับเปล่ียนหน้าที่
หรือเกล่ียงานใหม่  

อุปสงค์ = อุปทาน ขาดก าลังคน

- จ้างที่เข้มงวด
- ลดชั่วโมงท างาน
- เกษียณก่อนอายุ
- ช่วยหางานให้
- ให้ออกจากงาน
- ลดค่าจ้าง  

ก าลังคนเกิน

แผนทรัพยากรมนุษย์

เปรียบเทยีบก าลังคนที่ต้องการกับที่มีอยู่

วธีิการที่ใช้สรรหา

คนภายในองค์กร

-ท างานล่วงหน้า   - ลดอัตราการออกจากงาน  
-เล่ือนการเกษียณ  - ปรับรือ้ระบบ  

มี

-สรรหาจากภายนอก - จ้างพนักงานชั่วคราว
-ขอเช่าพนักงาน       - ให้รับเหมาช่วง  

ไม่มี
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M น าแผนกลยุทธ์ไปปฏบิัตจิริง               10% 

พนักงานรู้กลยุทธ์หลักขององค์กร 5%

ได้ผลตอบแทนจากผลงาน 25%

ผู้บริหารพดูคุยปรึกษาเร่ืองแผน

มากกว่าเดือนละ 1 ช่ัวโมง       น้อยกว่า 15%

บริษัทจัดสรรงบประมาณตามแผนกลยุทธ์    40%

ข้อค้นพบจากการบริหารเชิงกลยุทธ์
ข้อจ ากัดในการวางแผน HR
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ข้อจ ากัดในการวางแผน HR
1.   ฝ่ายบริหารระดับสูงขาดความรู้และความเข้าใจ 

เก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

2.   ขาดความเอาจริงเอาจังและความผูกพนัของฝ่าย

บริหารในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

3.   การเมืองในองค์กร 

4. การขาดวัฒนธรรมด้านการวางแผน

5. ขาดระบบข้อมูลและสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ

6. ศักยภาพและคุณภาพของฝ่าย HR
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ข้อควรพจิารณาในการวางแผน HR

1.   ศักยภาพและคุณภาพของฝ่าย HR

2. มีการพจิารณาถงึอิทธิพลของสภาพแวดล้อม

ภายนอกองค์กร

3.   รายละเอียดในแผน HR ควรชีใ้ห้ชัดเจนถงึระดับ
หรือประเภทของบุคลากร  

4. คาดคะเนจ านวนบุคลากรที่ขาดแคลนหรือเกิน

5. แผนทรัพยากรมนุษย์ควรมีความยืดหยุ่น 
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การประเมินค่าทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน

➢ ข้อมูลเก่ียวกับโครงสร้างทั่วไปของ HR =
รายละเอียดเกี่ยวกับพนักงาน เช่น จ านวน เพศ  อายุ  
อัตราเงนิเดอืน วุฒกิารศกึษา ภมูิล าเนา

➢ ข้อมูลเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง HR = ข้อมูลการ
จ้างและบรรจุคนใหม่  การย้ายต าแหน่ง  การเล่ือน
ต าแหน่ง  การออกจากงาน  การท างานล่วงเวลา  การ
ขาดงาน

➢ ข้อมูลด้านทศันคตแิละข้อมูลอ่ืนๆ ที่จ าเป็น

3
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อัตราการขาดงาน (Absenteeism)
อัตราที่แสดงสัดส่วนของคนที่ไม่มาท างานตามที่
ก าหนดอันมีผลต่อการท างานขององค์การ 
ผู้บริหารควรหาสาเหตุการขาดงานของลูกจ้างแต่ละคน
อัตราการขาดงาน =        จ านวนวันที่คนขาดงาน

จ านวนวันที่ท างานทัง้หมด
ความถี่ของการขาดงาน 
=   จ านวนวันที่คนขาดงานในงวดหน่ึง
จ านวนคนท างานโดยเฉล่ีย x จ านวนวันท างานในงวดหน่ึง

ดแูนวโน้มการขาดงานเพื่อหาสาเหตุและการแก้ปัญหา
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การเข้า – ออกของแรงงาน (Labor Turnover) 
การวัดการเข้า –ออกของคนงานในช่วงเวลาหน่ึง เพื่อให้
ทราบความจ าเป็นที่จะต้องหาคนมาท างานแทนที่คนที่ออก
จากงาน
อัตราการเข้า – ออกงาน  
= จ านวนคนที่เข้าท างานใหม่ + จ านวนคนที่ออกจากงาน x 100

จ านวนลูกจ้างโดยเฉล่ียในงวดนัน้

โรงงานแห่งหน่ึงมีคนงานเม่ือต้นเดอืนจ านวน  1,190 คน วัน
ปลายเดือนมีจ านวนคนงาน 1,210 คน ในเดอืนนัน้มีคนงาน
เข้าท างานใหม่จ านวน  50 คน  และมีคนงานออกจากงาน 
30 คน  
วิเคราะห์หาอัตราการเข้า - ออกของแรงงานดังกล่าว
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อัตราการเข้าท างาน
= 50 x  100 = 5000 = 4.17%

(1190 + 1210)/ 2 1200
อัตราการออกจากงาน
=         30 x 100 = 3000 = 2.5%

(1190 + 1210) / 2 1200
อัตราการเข้า – ออก
= (50 + 30)x 100 = 8000 = 6.67%

(1190 + 1210) / 2 1200
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การด ารงอยู่ของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ
พจิารณาจากจ านวนผู้ที่มีอายุการท างานมากกว่า 1 ปี คิด
เป็นร้อยละของจ านวนคนทัง้หมดในปีที่ผ่านมา

อัตราการด ารงอยู่  
= จ านวนคนที่มีอายุงานมากกว่า 1 ปี x 100

จ านวนคนทัง้หมดในปีที่แล้ว

ท าให้เข้าใจสภาพการเปล่ียนแปลงของทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การมากขึน้  และอาจน าไปใช้หาเหตุผลของการด ารง
อยู่ในองค์การเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแรงจงูใจให้

ด ารงอยู่ของพนักงานกลุ่มอ่ืนต่อไป
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การพยากรณ์ทรัพยากรมนุษย์

1.  ใช้หลักคณิตศาสตร์
และสถติิ

1.1 เชงิปริมาณ

1.2 เชงิคุณภาพ

2.พจิารณาระยะเวลา

2.1 ระยะสัน้ (< 1 ปี)

2.2 ระยะกลาง (> 1, < 5 ปี)

2.3 ระยะยาว (> 5 ปี)
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3. โดยบุคคล

3.1 คนเดียว

3.2 กลุ่มบุคคล

4. ตามสายบังคับบัญชา
4.1 จากบนลงล่าง

4.2 จากล่างขึน้บน

5. ใช้แหล่งของการพยากรณ์

5.1  ความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์

5.2  คนที่องค์กรมี
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เทคนิคเพื่อการพยากรณ์ทรัพยากรมนุษย์
วจิารณญาณของผู้บริหาร (managerial judgment)

การสอบถามและตรวจสอบ (ask and out technique)

เทคนิคนอมนิอลกรุ๊ป (nominal group technique, NGT)  

ผู้เช่ียวชาญ ด้วยเทคนิคเดลฟาย (Delphi technique)

การวเิคราะห์เชงิปริมาณ

การวเิคราะห์ปริมาณงาน (work load analysis)
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M 1) แม่นย า >> ส าหรับเร่ืองที่เคยมีประสบการณ์มาก่อนหรือเกดิขึน้บ่อยครัง้
2) สะดวกรวดเร็ว >> ไม่เสียเวลาในการรวบรวมข้อมูล
3) ไม่สิน้เปลืองค่าใช้จ่ายมาก >> คนในองค์กร
4) พจิารณาขอบข่ายได้กว้างกว่าวธีิอ่ืน

วจิารณญาณของผู้บริหาร (managerial judgment)

การสอบถามและตรวจสอบ (ask and out technique)

1)  เกดิข้อผิดพลาด >> ขาดประสบการณ์ 
2)  ไม่ได้รับการเช่ือถือและเส่ียงต่อการโต้แย้ง >> ไม่มีหลักฐานอ้างองิ
3)  บั่นทอนก าลังใจในการท างาน >> ไม่ค านึงถงึส่วนอ่ืน
4) เป็นตัวอย่างที่ไม่ดีต่อการปฏิบัตงิาน >> แสดงถงึการท างานที่ไม่เป็นระบบ 
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เทคนิคนอมนิอลกรุ๊ป (nominal group technique, NGT)  

✓ ด าเนินการได้ง่าย >> อยู่ในหน่วยงานเดยีวกัน
✓ ขจดัปัญหาอทิธิพลครอบง าผู้อื่น >> แต่ละคนเสนอความคดิได้อย่างเสรีและมีอสิระในการตดัสนิใจ
✓ สมาชกิทุกคนมีส่วนร่วมในการเสนอความคดิเหน็
✓ การจดัอันดับตัวเลขช่วยลดข้อผดิพลาดในการเลือกข้อคดิเหน็ได้ดีธีหน่ึง
✓ ตดัปัญหาการผูกขาดในที่ประชุม
✓ ได้ข้อสรุปรวมที่ทุกคนรู้สกึว่าเป็นข้อสรุปของกลุ่มที่ร่วมกันตดัสนิใจ
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ผู้เช่ียวชาญ ด้วยเทคนิคเดลฟาย (Delphi technique)
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การพยากรณ์ HR 
ด้วยการวเิคราะห์
เชิงปริมาณ

การวเิคราะห์เชงิปริมาณ

การวเิคราะห์ปริมาณงาน (work load analysis)

การค านวณจากสมการพืน้ฐาน

การค านวณโดยใช้โมเดลการวางแผนภาพรวม

การใช้วธีิการทางสถติเิชงิเส้นตรง

การใช้ Markov Model  

การคาดคะเนโดยใช้มาตรฐานงาน

การคาดคะเนโดยงบประมาณ
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จ านวนคนที่ต้องการเพิ่มขึน้ 

= จ านวนคนทัง้หมดที่ต้องการ – จ านวนคนที่มีอยู่

ต้องการวเิคราะห์งานที่เพิ่มขัน้และพจิารณาสัดส่วน
งานต่อคนงาน
จ านวนคนที่ต้องการทัง้หมด   
=       จ านวนงานทัง้หมด
อัตราส่วนของงานต่อพนักงาน

การค านวณจากสมการพืน้ฐาน
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สูตร En = [Lagg + G] 1
โดย Y          1+X
En      = การประมาณจ านวนคนที่ต้องการในระยะเวลาหน่ึงในอนาคต
Lagg =  ปริมาณเงนิที่ลงทุนในธุรกจินัน้คดิเวลาปัจจุบัน
G        =  อัตราการขยายตัวด้านการลงทุนของธุรกจินัน้ในระยะเวลา
ที่ต้องการค านวณหาในอนาคต
X        =  ค่าเฉล่ียของความก้าวหน้าของการผลิตหรือการขายในช่วงเวลา
ปัจจุบัน ถงึเวลาที่ต้องการหาในอนาคต
Y        =  ปริมาณงานที่พนักงานคนหน่ึงท าได้ คดิเป็นจ านวนเงิน

การค านวณโดยใช้โมเดลการวางแผนภาพรวม
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บริษัทแห่งหน่ึงต้องการประมาณจ านวนพนักงานขายอีก 5 
ปีข้างหน้า  โดยปัจจุบันบริษัทมีเงนิลงทุน 50 ล้านบาท  
ประมาณว่าจะมีอัตราการลงทุนในปีที่หน่ึง  2 ล้านบาท  ปี
ที่สอง 1 ล้านบาท  และปีที่สาม  4 ล้านบาท ป่ีที่ส่ี 4 ล้าน
บาท  และปีที่ห้า 5 ล้านบาท  และได้พบว่าค่าเฉล่ียการ
เตบิโตของพนักงานขายคือ 3%  ทัง้จากวิเคราะห์ย้อนหลัง 
3 ปี พบว่าพนักงานขายคนหน่ึงสามารถท ารายได้คนละ
25,000 บาท  ถ้าปัจจุบันมีพนักงาน 2000 คน อีก 5 ปี
ข้างหน้า บริษัทต้องการพนักงานอีกเท่าใด
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E (n=5)= (50,000,000 + 16,000,000) x 1

25,000 1+(3/100)
= 66,000,000 x    1

25,000 1.03
= 2,563

จ านวนพนักงานที่ต้องการเพิ่มขึน้  2,563 – 2000 = 563 คน
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เป็นโมเดลที่วิเคราะห์ความคาดหมายในอนาคต โดยดจูากแนวโน้มในอดตี

กิจการโรงพยาบาลแห่งหน่ึงต้องการขยาย
โรงพยาบาลเดมิที่มี 300 เตียงไปเป็น 450 เตียง จะ
ต้องการพยาบาลจ านวนเท่าไร

จากการส ารวจข้อมูลโรงพยาบาลต่าง ๆ ปรากฏผลดงันี ้
ขนาดโรงพยาบาล (เตียง) จ านวนพยาบาล

300 270
400 450
500 490
600 640

การใช้วธีิการทางสถติเิชงิเส้นตรง
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➢วเิคราะห์โดยน าหลักการทางคณิตศาสตร์ขัน้สูงมาประยุกต์
ในการศกึษาและวเิคราะห์การเคล่ือนย้ายของบุคลากรเพื่อ
ใช้ในการวางแผน  สรรหา คัดเลือก การฝึกอบรม และการ
พฒันาพนักงานไปสู่ต าแหน่งต่าง ๆ 

➢ การใช้โมเดลนีจ้ะต้องมีการส ารวจด้านการจ้าง  การเล่ือน
ขัน้  การสร้างงานใหม่ และการออกจากงานเป็นเวลา 5 –
10 ปี ให้เหน็ลักษณะการเปล่ียนแปลงที่ค่อนข้างคงที่จงึใช้
เป็นแนวทางในการจัดเตรียมบุคลากร

การใช้ Markov Model  
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➢ ก าหนดจากงานแต่ละงาน ว่าต้องใช้เวลาท างานนาน
เท่าใด ใช้หน่วยวัดเป็นช่ัวโมงท างาน 

➢เมื่อจ านวนงานเปล่ียนแปลง จะมีผลต่อจ านวนคน

➢ใช้ในงานที่มีกระบวนการที่แน่นอน และมีสัดส่วนการ
ใช้จ านวนคนไว้โดยเฉพาะ  

➢ถ้าเป็นงานที่ไม่มีมาตรฐานชัดเจน  ไม่อาจวัดหรือ
คาดคะเนได้

การคาดคะเนโดยใช้มาตรฐานงาน
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แผนกบุคคลมีงานหนังสือที่ต้องพมิพ์ประมาณปีละ 
25,000 หน้า จะต้องใช้พนักงานพมิพ์เอกสารทัง้หมดกี่
คน ก าหนดให้
1. พนักงานพมิพ์ดีด 1 คนพมิพ์เอกสารได้วันละ 15
หน้า
2. บริษัทแห่งนีม้ีวันท างาน 230 วัน ต่อปี     
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➢ พนักงานพมิพ์เอกสารวันละ   15 หน้า
➢ เวลาท างานต่อปี 230    วัน
➢ ใน 1 ปีสามารถพมิพ์ได้  230 x 15  หน้า
ดังนัน้พนักงาน 1 คนสามารถพมิพ์เอกสารได้  
3,450 หน้า ต่อปี

➢ ใน 1 ปี แผนกบุคคลมีเอกสารจ านวน  25,000 ฉบับ
ดังนัน้จะต้องใช้บุคลากรทัง้สิน้     25,000 =  7  คน

3,450
ดังนัน้แผนกบุคคลจะต้องจ้างพนักงานประมาณ 7 คน
เพื่อให้เพียงพอต่อเอกสารจ านวน 25,000 ฉบับต่อปี
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บริษัทหน่ึง ให้บริการรถทวัร์ ประจ าเส้นทาง 
กรุงเทพ – เชียงใหม่ โดยบริษัทก าหนดเที่ยววิ่งไป
กลับประมาณ 8 เที่ยวต่อวัน (ขาไป 4 เที่ยว ขากลับ 
4 เที่ยว) 

กฎหมายก าหนดไว้ว่าคนขับรถ 1 คน จะขับรถได้ไม่
เกินวันละ 6 ช่ัวโมง และต้องจัดวันพกัผ่อนให้กับ

พนักงาน 1 วันต่อสัปดาห์  บริษัทจะต้องใช้พนักงาน
ขับรถประมาณกี่คน (กรุงเทพ – เชียงใหม่ รถทวัร์ใช้

เวลาวิ่ง 10 ช่ัวโมง)    
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❑ 1 วันมี 8 เที่ยว เที่ยวละ 10 ช่ัวโมง

❑ พนักงานขับรถได้ไม่เกิน 6 ช่ัวโมง

❑ ใช้พนักงาน 2 คนต่อ 1 เที่ยววิ่ง

ดังนัน้จะใช้คนขับรถทัง้หมด 8 x 2 = 16 คนต่อวัน 

(16 คนนีจ้ะต้องท างานทุกวัน)
❑ ก าหนดหยุดพกัผ่อนสัปดาห์ละ 1 วัน
ใน 1 สัปดาห์ จะมีคนหยุดพักผ่อน 16 คน
ต้องหาคนขับรถมาทดแทนอีก 16 คน
บริษัทจะต้องจ้างบุคลากรทัง้สิน้อย่างน้อย          
16 + 16 = 32 คน
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เป็นการก าหนดโดยแผนงบประมาณ  

ซึ่ งมักจะเร่ิมจากประมาณการยอดขาย  ปริมาณ
ผลผลิต  และกิจกรรมอื่นๆ จนถึงจ านวนทรัพยากร
มนุษย์ที่ต้องใช้  

ซึ่ งในหลายองค์การจะมีการก าหนดแผนทรัพยากร
มนุษย์ไว้ในแผนงบประมาณประจ าปี

การคาดคะเนโดยงบประมาณ
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