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 การวางแผนกําลังคน (Manpower planning)

 การวางแผนบุคคล (Personnel planning)

 การวางแผนกําลังงาน (Workforce planning)

 การวางแผนการจ้างงาน (Employee planning)

 การวางแผนกําลังคน (Manpower planning)

 การวางแผนบุคคล (Personnel planning)

 การวางแผนกําลังงาน (Workforce planning)

 การวางแผนการจ้างงาน (Employee planning)



กําลังคนเป็นทรัพยากรที่มีอิทธิพลต่อความอยู่รอดของ
องค์กร
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจการเมืองระดับโลก

การถ่ายเททรัพยากรและการผลิตจากส่วนหนึ่งของโลกไปยังอีก 
ส่วนหนึ่ง
บุคลากรทั้งภาครัฐ-เอกชนต้องมีลักษณะเป็น”สากล”  บุคลากร
เหล่านี้นอกจากจะต้องเรียนรู้ภาษาและวัฒนธรรมของชาติต่างๆ
แล้ว  กฎหมายระหว่างประเทศ ธุรกิจระหว่างประเทศเป็นเรื่องที่
หนีไม่พ้น   

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีต่างๆ
เกิดการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการทํางาน
กําลังคนที่มีอยู่ไม่เท่าทันเทคโนโลยีใหม่ๆ
เกิดสงครามการแย่งคน

กําลังคนเป็นทรัพยากรที่มีอิทธิพลต่อความอยู่รอดของ
องค์กร
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจการเมืองระดับโลก

การถ่ายเททรัพยากรและการผลิตจากส่วนหนึ่งของโลกไปยังอีก 
ส่วนหนึ่ง
บุคลากรทั้งภาครัฐ-เอกชนต้องมีลักษณะเป็น”สากล”  บุคลากร
เหล่านี้นอกจากจะต้องเรียนรู้ภาษาและวัฒนธรรมของชาติต่างๆ
แล้ว  กฎหมายระหว่างประเทศ ธุรกิจระหว่างประเทศเป็นเรื่องที่
หนีไม่พ้น   

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีต่างๆ
เกิดการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการทํางาน
กําลังคนที่มีอยู่ไม่เท่าทันเทคโนโลยีใหม่ๆ
เกิดสงครามการแย่งคน













เป็นกระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความต้องการ

ทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ   โดยระบุจํานวน

ประเภทของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน รวมถึงทักษะ ความรู้ 

ความสามารถที่ต้องการ เ พื่อให้องค์การมั่นใจว่ามี

บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและมีจํานวนเพียงพอกับ

การปฏิบัติภารกิจที่คาดว่าจะมีในอนาคต  พร้อมทั้ง

กําหนดแนวทางในการปฏิบัติ และมีการใช้บุคลากรให้

เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร





การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
Human Resource Planning

คาดการณ์ความต้องการบุคลากร
Forecasting Human Resource Requirement

บุคลากรที่มีอยู่
Forecasting Human Resource Availability

เปรียบเทียบ

ความต้องการ=บุคลากรที่มีอยู่ ความต้องการ < บุคลากรที่มีอยู่ ความต้องการ >บุคลากรที่มีอยู่

No Action

Take Care

จํากัดการจ้างงานลง
ลดชั่วโมงการทํางาน
เกษียณก่อนกําหนด

เลิกจ้าง  
ลดขนาดองค์การ

แผนงบประมาณแผนการตลาด แผนกําลังคนMissionVisionการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร
Strategic Planning

การคัดเลือก

ทางเลือกก่อนสรรหา

สรรหาใหม่
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สรรหาใหม่



เป็นตัวกําหนดกิจกรรมที่ต้องดําเนินการในอนาคต

มักจะกําหนดไว้ใน แผนวิสาหกิจ แผนธุรกิจ หรือแผนแม่บทในการ
พัฒนาองค์กรของตน  

แผนวิสาหกิจ แผนธุรกิจหรือแผนแม่บทในการพัฒนาองค์กรของตน 
มักจะมีการสํารวจและประเ มินสภาพแวดล้อม  (คนละตัวกับ
สิ่งแวดล้อม) หรือ  SWOT ไว้แล้ว
 S  = Strength    จุดเด่น - จุดแข็ง

 W = Weakness  จุดด้อย - จุดอ่อน

 O  = Opportunities โอกาส

 T  = Threats ข้อจํากัด - อุปสรรค



แผนวิสาหกิจ แผนธุรกิจหรือแผนแม่บทในการพัฒนาองค์กรจะประเมิน
ตัวองค์การว่า 
มีจุดเด่นอะไรที่ควรดําเนินการเพื่อความได้เปรียบต่อคู่แข่ง 

มีจุดด้อยอะไรที่ควรแก้ไข และไม่ควรแสดงให้คู่แข่งได้เห็น 

มีข้อจํากัดอะไรที่ทําให้เราเสียเปรียบหากนําผลผลิตเราเข้าแข่งขันในเวที

สภาพแวดล้อมใดเป็นโอกาสที่องค์การควรรีบดําเนินการเพื่อช่วงชิงความ
ได้เปรียบ

แผนวิสาหกิจ แผนธุรกิจหรือแผนแม่บทในการพัฒนาองค์กรจะบรรจุ

ประเด็นที่ควรพิจารณาตั้งแต่ บุคลากร การจัดองค์การ งบประมาณ 

เทคโนโลยีที่ใช้ในงาน สถานที่ต่างๆ เพื่อให้องค์การสามารถกําหนด

เป้าหมาย และทิศทางที่ชัดเจนในแต่ละห้วงเวลา



17

องคการ
สภาพแวดล้อมภายใน

สภาพแวดล้อมทัว่ไป

สภาพแวดล้อมในการดาํเนินการ
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• เป็นการประมาณการจํานวนและลักษณะของพนักงานที่
ต้องการในอนาคต

• การคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 
จะต้องทําการคาดการณ์ตามช่วงเวลาอย่างถูกต้อง



 การคาดการณ์จากสมการพื้นฐาน

 การใช้แบบจําลองการวางแผนรวม

 การใช้วิธีทางสถิติ

 การใช้แบบจําลองของมาร์คอฟ

 การคาดการณ์จากสมการพื้นฐาน

 การใช้แบบจําลองการวางแผนรวม

 การใช้วิธีทางสถิติ

 การใช้แบบจําลองของมาร์คอฟ

ผศ.ดร.สัมฤทธิ์   ยศสมศักดิ์



การประมาณการโดยผู้เชี่ยวชาญ
การใช้เทคนิคพยากรณ์แนวโน้ม เป็นการพยากรณ์ความสัมพันธ์ในอดีตระหว่างยอดขายกับการจ้าง
งาน
การวิเคราะห์อัตราส่วน เป็นการพยากรณ์โดยประเมินจากอัตราส่วนของพนักงานที่ได้เลื่อนตําแหน่ง
และไม่ได้เลื่อนตําแหน่ง หรือ ระหว่างสัดส่วนของพนักงานตําแหน่งต่างๆที่ต้องการกับยอดขาย
การใช้ผังกระจายข้อมูล เป็นการใช้กราฟเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรระหว่างกิจกรรมของ
ธุรกิจและระดับความต้องการพนักงาน เช่นขนาดของโรงพยาบาล (จํานวนเตียงคนไข้ที่เพิ่มขึ้น
จํานวน หมอ พยาบาล)
การใช้คอมพิวเตอร์ในการพยากรณ์ความต้องการด้านบุคลากร
การใช้ดุลยพินิจด้านการบริหาร  เนื่องมาจากปัจจัย 
1) การตัดสินใจเพิ่มคุณภาพของผลิตภัณฑ์ หรือบริการเข้าสู่ตลาดใหม่ 
2) การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี และการบริหารเพื่อเพิ่มผลผลิต 
3) การจัดหาทรัพยากรการเงินอย่างเพียงพอ
เทคนิคการใช้โมเดลและการคาดคะเนหลายด้าน
การพยากรณ์ความต้องการเป็นหน่วย
การพยากรณ์แบบฐานศูนย์
การพยากรณ์จากระดับล่างสู่ระดับบน
การพยากรณ์โดยใช้ตัวแปรที่เป็นตัวพยากรณ์
การใช้สถานการณ์จําลอง
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• เป็นการวิเคราะห์จํานวนพนักงานตําแหน่งต่างๆที่มีอยู่ใน
องค์การในปัจจุบัน  หลังจากที่มีเลื่อนตําแหน่ง  ออกจากงาน 
เกษียณอายุ โยกย้าย

• จํานวนที่ได้นําไปสู่การตัดสินใจว่าจะดําเนินการอย่างไรต่อไป
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สรรหาใหม่การกําหนดเป้าหมายและวางแผนกลยุทธ์



เป็นการตัดสินใจว่าควรจะทําอย่างไร  สําหรับภาวะการที่

เกิดขึ้นภายหลังจากการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างการ

คาดการณ์ความต้องการบุคลากรในอนาคตกับปริมาณบุคลากร

ที่มีอยู่



Option Speed Suffering

การลดขนาดองค์การ เร็วมาก สูง

การลดตําแหน่ง เร็วมาก สูง

การลดค่าจ้าง เร็วมาก สูง

การโยกย้าย เร็วมาก กลาง

การเฉลี่ยงาน เร็วมาก กลาง

การงดจ้าง ช้า ต่ํา

การออกโดยธรรมชาติ ช้า ต่ํา

การเกษียณก่อนกําหนด ช้า ต่ํา

การฝึกอบรมใหม่ ช้า ต่ํา



Option Speed Revocability

การทํางานล่วงเวลา เร็วมาก สูง

การจ้างแรงงานชั่วคราว เร็วมาก สูง

การมอบใหห้น่วยงานภายนอกรับช่วง

ทํางาน
เร็วมาก สูง

การโยกย้ายโดยการฝึกฝนงานใหม่ ช้า สูง

การลดอัตราการออกจากงาน ช้า กลาง

การว่าจ้างใหมจ่ากภายนอก ช้า ต่ํา

นวัตการทางเทคโนโลยี ช้า ต่ํา



ช่วยให้องค์การสามารถวางแผนพัฒนาการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด

ช่วยให้กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์และเป้าหมายขององค์การใน
อนาคตมีความสอดคล้องกัน

ช่วยให้กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีระบบและมี
ความสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน

ช่วยให้การจ้างพนักงานใหม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
ส่งเสริมและพัฒนาโอกาสความเท่าเทียมกันของพนักงานในหน่วยงาน

ต่างๆขององค์การ
เป็นแนวทางสําหรับสถาบันการศึกษาจะได้ผลิตกําลังคนให้สอดคล้อง

กับความต้องการขององค์การ


