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บทที่ 2 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 

2.1 ความน า  
 ประเทศไทยไดใ้ชแ้ผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติมาตั้งแต่พุทธศกัราช 2504 จนถึงปัจจุบนั
เป็นฉบบัท่ี 12 แลว้ดว้ยเหตุน้ีจึงท าใหห้น่วยงานโดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐจะตอ้งมีการก าหนดแผนและ
วางแผนใหส้อดคลอ้งกบัแผนของชาติ แมแ้ต่นโยบายของรัฐบาลทุกรัฐบาลก็ตอ้งยดึแผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติเป็นหลกัน ามาก าหนดนโยบาย โดยเฉพาะอยา่งยิง่แผนฉบบัท่ี 8, 9 เป็นแผนท่ีเนน้การ
พฒันาบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย ์ดว้ยเหตุน้ีปัจจุบนัองคก์ารทุกองคก์ารมีความจ าเป็นจ าตอ้งวางแผน
ก าลงัคนหรือวางแผนบรรจุแต่งตั้งบุคคลเพื่อเขา้มาท าหนา้ท่ีท่ีจ  าเป็นในองคก์าร คนท่ีจะเขา้มานั้นตอ้งมี
คุณสมบติัสอดคลอ้งกบัภาระงานแต่ละต าแหน่ง แต่ละดา้นในองคก์ารและบุคคลหรือบุคลากรท่ีจะเขา้มานั้น 
มีทั้งจะเขา้มาสู่ระบบราชการหรือตามภารกิจในบางคร้ังบางขณะ ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งมีการ
วางแผนวา่จะรับบุคคลเขา้มาเม่ือไร ในอตัราต าแหน่งอะไรและมีแนวทางอยา่งไรท่ีจะไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเขา้มาท างานในองคก์ารเพื่อท่ีจะเป็นก าลงัส าคญัในการท่ีจะผลกัดนัองคก์ารนั้นไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้หรือความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

2.2 การคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 
 การคาดการณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐเป็นหวัใจส าคญัของการวางแผนทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์าร ส่วนมากมกัจะคาดการณ์ความตอ้งการของบุคลากรในอนาคตถึงแมจ้ะยงัไม่สามารถ  
คาดการณ์ถึงแหล่งท่ีจะหามาไดก้็ตาม นกัวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งภายใน
และภายนอกองคก์ารเพื่อน ามาคาดการณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยท์ั้งในดา้นจ านวนและลกัษณะของ
บุคลากรและก าหนดไวใ้นแผนขององคก์ารในอนาคต ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็นขอ้มูลในอดีต ปัจจุบนั และอนาคต 
ส่วนวธีิคาดการณ์ความตอ้งการอาจก าหนดไดห้ลายวธีิ ทั้งดา้นอุปสงคแ์ละอุปทาน ดงันกัวชิาการไดใ้ห้
แนวคิดท่ีแตกต่างกนัไปดงัน้ี 
 นงนุช วงษสุ์วรรณ (2553 : 68-108) ไดก้ล่าวถึงการคาดการณ์ทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ การพยากรณ์     
อุปสงคข์องทรัพยากรมนุษยส์ามารถประมาณการไดห้ลายวธีิ การประมาณการความตอ้งการดา้นคุณภาพ
ของบุคลากรสามารถประมาณการจากสารสนเทศการวเิคราะห์งาน ส่วนการประมาณการความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษยด์า้นประมาณการนั้นจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัดา้นผลผลิตขององคก์ารก่อน จากนั้นจึงวางแผน
ดา้นจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการ เพื่อใหก้ารด าเนินงานและการบริการบรรลุผลส าเร็จ โดยมีปัจจยัท่ีตอ้ง
พิจารณาในการพยากรณ์ และเทคนิคการพยากรณ์ ดงัน้ี 
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 1. ปัจจยัท่ีตอ้งพิจารณาในการพยากรณ์ การพยากรณ์ดา้นอุปสงคข์องทรัพยากรมนุษยมี์ปัจจยัท่ีตอ้ง
พิจารณา ดงัน้ี 
     1.1 ความตอ้งการพฒันาและการบริการ 
     1.2 สภาพแวดลอ้ม และการเจริญเติบโตขององคก์าร 
     1.3 ปรัชญาการบริหารงานขององคก์าร 
     1.4 คุณภาพและทกัษะของบุคลากร 
     1.5 การตดัสินใจเพิ่มคุณภาพของการด าเนินงานและบริการเพื่อเขา้สู่ความเป็นเลิศ 
     1.6 เทคโนโลยแีละการเปล่ียนแปลงอ่ืนๆ ซ่ึงส่งผลต่อการเพิ่มคุณภาพงาน 
     1.7 ทรัพยากรดา้นการเงินท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงาน  
 2. เทคนิคการพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์มี 5 วธีิการ ดงัน้ี 
     2.1 วธีิการใชว้จิารณญาณ (Judgmental Method) แบ่งไดเ้ป็น 3 วธีิ ดงัน้ี 
  2.1.1 วธีิการคาดการณ์ของผูบ้ริหาร (Manager Estimate Method) วธีิการน้ีผูบ้ริหาร
คาดการณ์อนาคตโดยอาศยัพื้นฐานความรู้ ทกัษะการบริหาร และประสบการณ์ในอดีต สามารถคาดคะเน 
ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยจ์ากกลุ่มผูบ้ริหาร โดยผูบ้ริหารทุกระดบัร่วมกนัคาดคะเน 
  2.1.2 การคาดคะเนความตอ้งการโดยวธีิการเดลฟาย (Delphi Technique) เป็นการคาดคะเน
ความตอ้งการใชท้รัพยากรมนุษย ์จากคณะผูเ้ช่ียวชาญอิสระ โดยการตอบแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญ แต่
ละคนจะมีอิสระออกจากกนั แลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นเกณฑก์ารคาดการณ์ 
  2.1.3 เทคนิคนอมินอลกรุ๊ฟ (Nominal Group Technique) เป็นวธีิการรวบรวมขอ้มูล
ความคิดจากกลุ่ม ซ่ึงประกอบดว้ยประธานและคณะกรรมการไดป้ระชุมร่วมกนัเพื่อก าหนดขอบเขตของ
ปัญหา ความตอ้งการก าลงัคนดา้นทรัพยากรมนุษย ์ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 

    2.2 การวเิคราะห์อตัราส่วน (Ratio Analysis) หมายถึง การพยากรณ์ความตอ้งการก าลงัคนซ่ึงอยู่
บนพื้นฐานของอตัราส่วนของปัจจยับางประการ ไดแ้ก่ 
          2.2.1 อตัราส่วนบุคลากร (Personnel Ratios) เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลในอดีตหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งจ านวนบุคลากรกบัปัจจยับางประการ ตวัอยา่งบริษทัหน่ึงมีพนกังานขาย 6 คน สามารถขายไดปี้ละ 
600,000 บาท และองคก์ารตอ้งการเพิ่มยอดขายในปีหนา้เป็น 1,000,000 บาท จะตอ้งการพนกังานขายใหม่
เพิ่มข้ึนอีก 4 คน 
          2.2.2 อตัราส่วนการเพิ่มผลผลิต (Productivity Ratios) เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลในอดีต             
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปริมาณงาน (Work Load) กบัจ านวนพนกังาน (Number of People) ค านวณไดจ้าก
สูตร 
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อตัราส่วนการเพิ่มผลผลิต  =   

ตวัอยา่ง สมมุติใน 1 วนั สินคา้ 100 ช้ิน ใชค้น 10 คนผลิต ค านวณจากสูตรขา้งตน้ ดงัน้ี 

อตัราส่วนการเพิ่มผลผลิต  =    =  10 ช้ิน 

 
จากสูตรน้ีแสดงวา่คน 1 คน ผลิตสินคา้ไดเ้ท่ากบั 10 ช้ินต่อวนั 
2.3 การวเิคราะห์พยากรณ์แนวโนม้ (Trend Analysis) เป็นการศึกษาระดบัการด าเนินงานของ

องคก์ารในช่วงเวลาท่ีผา่นมายอ้นหลงัประมาณ 5 ปีเป็นอยา่งต ่า เพื่อเป็นขอ้มูลคาดการณ์ความตอ้งการใน
อนาคตการประมาณการน้ีอาจมีการเปล่ียนแปลงอนัเน่ืองจากปริมาณการบริหารงาน และบริการ 

2.4 แผนภูมิการกระจาย (Scatter Chart) เป็นเทคนิคการพยากรณ์จ านวนบุคลากร โดยการศึกษา
วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวั หรือเรียกวา่ การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้น (Linear 
Regression Analysis) เป็นการวดักิจกรรมการด าเนินงานขององคก์ารกบัจ านวนบุคลากรในแต่ละระดบั   
หากสามารถพยากรณ์กิจกรรมการด าเนินงานขององคก์ารไดก้็จะสามารถพยากรณ์จ านวนบุคลากรไดด้ว้ย 

2.5 การใชค้อมพิวเตอร์ในการพยากรณ์ (Using Computers to Forecast Personnel Requirements) 
เป็นการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการพยากรณ์ความตอ้งการบุคลากรในอนาคต โดยการรวบรวมขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัจ านวนการบริหารงานและการบริการ ขอ้มูลพื้นฐานท่ีใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์พยากรณ์จะท า
การแยกแยะประเภทของบุคลากร ไดแ้ก่ บุคลากรในสายบริการ บุคลากรสนบัสนุน และผูบ้ริหาร วธีิการน้ี
จะสามารถพยากรณ์ความตอ้งการบุคลากรดา้นต่างๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ขณะเดียวกนัยงัสอดคลอ้งกบัการ
ด าเนินงานขององคก์ารดว้ย 

ส่วนการพยากรณ์ดา้นอุปทานของทรัพยากรมนุษย ์คือ การวเิคราะห์คาดการณ์จ านวนอุปทานของ
ทรัพยากรท่ีมีอยู ่โดยแยกเป็นเทคนิคการวิเคราะห์ดา้นอุปทาน และแหล่งอุปทานทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
 1. เทคนิคการวิเคราะห์ด้านอุปทาน เป็นเทคนิคเพื่อตอบค าถามวา่องคก์ารมีบุคลากรอยูจ่  านวน
เท่าใดเพื่อไม่ให้เกิดการขาดแคลนบุคลากร จะตอ้งมีก าลงัคนส ารองเตรียมไวห้รือไม่ อยา่งไร ฝ่ายทรัพยากร
มนุษยจึ์งตอ้งท าการวเิคราะห์อตัราการขาดงาน และอตัราการหมุนเวยีนของบุคลากร 
     1.1 การหมุนเวยีนของบุคลากร (Turnover) เป็นการศึกษาถึงอตัราการลาออกจากงาน อตัราการ
โยกยา้ย อตัราการเกษียณอายุ และอตัราการตายของสมาชิกในองคก์ารในช่วงเวลาท่ีผา่นมา เพื่อคาดคะเนวา่
ภายใน 1 ปี มีการหมุนเวยีนของบุคลากรดงักล่าวเท่าใด เพื่อเตรียมการใหมี้บุคลากรใหม่เพิ่มข้ึนอตัราการเขา้
ออกจากงาน 
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     1.2 การวเิคราะห์มาร์คอฟ (Markov Analysis) เป็นการแสดงร้อยละของบุคลากร ท่ีจะวเิคราะห์
การเคล่ือนยา้ยของบุคลากร จากปีหน่ึงไปยงัอีกปีหน่ึง เพื่อจะไดว้างแผนการสรรหา การฝึกอบรมพฒันา
บุคลากร ใหไ้ปสู่ต าแหน่งต่างๆ ในการใชม้าร์คอฟโมเดลจะมีวธีิการดงัน้ี 
           1.2.1  ศึกษาขอ้มูลดา้นการจา้ง การเล่ือนขั้น การสร้างงานใหม่ การออกจากงานของบุคลากร
เป็นระยะเวลา 5-10 ปี 
           1.2.2 ตรวจสอบขอ้มูลวา่มีความคงท่ีเพียงไร หมายถึงวา่ ขอ้มูลในอดีตจะสามารถท านาย
กระจายของบุคลากรในต าแหน่งต่างๆ ไดห้รือไม่ 
           1.2.3 ถา้พบวา่ ขอ้มูลมีการเปล่ียนแปลงอยา่งคงท่ีก็จะสามารถค านวณหาค่าความน่าจะเป็น    
ในการเปล่ียนแปลงต าแหน่งต่างๆ ในปีหนา้ได ้
           1.2.4 ความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากขอ้ 3 น้ีจะสามารถใชก้ารคาดคะเนการกระจายของ
บุคลากรในปีถดัไปได ้
 2. แหล่งอุปทานของทรัพยากรมนุษย์ อุปทานของทรัพยากรมนุษยมี์ 2 แหล่ง ดงัน้ี 
     2.1 อุปทานภายในองคก์ารเป็นการศึกษาขอ้มูลของบุคลากรท่ีมีอยูภ่ายในองคก์าร จดัท าใน
ลกัษณะคลงัขอ้มูลทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Inventory) โดยการรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศได ้       
2 ระบบ ดงัน้ี 
            2.1.1 ระบบแฟ้มขอ้มูลดว้ยบุคคลและแผนภูมิการทดแทน (Manual Systems and 
Replacement Charts) การจดัท าคลงัขอ้มูลทรัพยากรมนุษยด์ว้ยระบบแฟ้มขอ้มูล ให้บุคลากรเป็นผูก้รอก
รายละเอียดขอ้มูลและหวัหนา้งานเป็นผูต้รวจสอบและรวบรวมเก็บไวเ้ป็นแฟ้มขอ้มูล ประกอบดว้ยขอ้มูล
ดา้นต่างๆ 
            2.1.2 ระบบสารสนเทศคอมพิวเตอร์ (Computerized Information System) หากองคก์ารมี
บุคลากรจ านวนมาก การรวบรวมจดัท าเป็นคลงัขอ้มูล คุณสมบติัของผูป้ฏิบติัดว้ยบุคคลไม่สามารถท าได้
ทนัเวลา องคก์ารหลายแห่งจึงน าระบบคอมพิวเตอร์มาช่วยในการจดัท าคลงัขอ้มูล โดยการรวบรวมขอ้มูล
พื้นฐานของบุคลากรเป็นกลุ่ม ประกอบดว้ย 

         2.1.2.1 ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรเก่ียวกบั ช่ือ อาย ุเพศ และท่ีอยู ่
           2.1.2.2 ประสบการณ์การท างาน ประกอบดว้ย รายการของประสบการณ์ของบุคคล
จากอดีตถึงปัจจุบนั และงานท่ีปรารถนาจะท าในอนาคต 
           2.1.2.3 การศึกษาท่ีเป็นทางการ ช่ือของสถานศึกษาท่ีส าเร็จการศึกษาในแต่ละระดบั 
ปีท่ีส าเร็จการศึกษา สาขาวชิา 
           2.1.2.4 การฝึกอบรมบุคลากรแต่ละคนมีการฝึกอบรมในเร่ืองใดบา้ง 
           2.1.2.5 ทกัษะภาษาต่างประเทศมีความสามารถ พดู เขียน อ่าน ภาษาต่างประเทศ
อะไร และระดบัใด 
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           2.1.2.6 ความเตม็ใจในการโยกยา้ย ยา้ยไปท่ีใดบา้ง 
           2.1.2.7 อาชีพท่ีสนใจ งานท่ีบุคลากรตอ้งการจะท าในอนาคต 
           2.1.2.8 การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองช้ีวา่บุคลากรนั้นบรรลุผลส าเร็จใน
ดา้นใดบา้ง 
     2.2 อุปทานภายนอกองคก์าร หากบุคลากรภายในองคก์ารไม่พอเพียง จ าเป็นตอ้งรับ
บุคคลภายนอกเขา้มา การคาดคะเนอุปทานท่ีมีอยูภ่ายนอกจึงมีความส าคญัเก่ียวขอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจทัว่ไป 
สภาพการณ์ในทอ้งถ่ิน สภาพตลาดแรงงาน การเปล่ียนแปลงโครงสร้างของประชากร จ านวนผูท่ี้อยูใ่นวยั
แรงงาน นโยบายของรัฐบาล และอตัราการวา่งงาน จะเป็นประโยชน์ต่อการตดัสินใจ ท าใหท้ราบขอ้มูลวา่
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการหาไดง่้ายหรือยาก และค่าตอบแทนจะสูงหรือต ่า 

ค านาย  อภิปรัชญาสกุล (2557 : 92 – 96) กล่าววา่ การวเิคราะห์การตอบสนอง หรืออุปทานดา้น
ทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั (Analyzing the Current Supply of Human Resources) ก่อนท่ีการวางแผนความ
ตอ้งการในทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐในอนาคตนกัวางแผนควรจะทราบถึงลกัษณะและสภาวะการตอบสนอง
หรือการจดัหาหรืออุปทาน ซ่ึงทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัเสียก่อน อยา่งนอ้ยก็เพื่อทราบวา่องคก์ารมี
บุคลากรอยูเ่ท่าใด โดยจ าแนกตามประเภทต่างๆ เช่น เพศ อาย ุการศึกษา ลกัษณะงาน ระยะเวลาหรือจ านวน
ปีท่ีเขา้มาท างาน หนา้ท่ีต าแหน่งงานในปัจจุบนั การเล่ือนต าแหน่ง และปีท่ีจะออกจากงาน เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ี
จะช่วยใหส้ามารถเตรียมวางแผนเก่ียวกบัการใหก้ารฝึกอบรม การจดัท างบประมาณค่าจา้ง การวา่จา้ง
บุคลากรเพิ่มเติม เป็นตน้ โดยปกติแลว้อุปทานดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะมีท่ีมาจาก 2 แหล่ง คือ 
  1. การพยากรณ์อุปทานทรัพยากรมนุษยจ์ากภายในองคก์าร การพยากรณ์อุปทานทรัพยากรมนุษย์
จากภายในองคก์ารมิไดเ้ป็นเพียงการนบัจ านวนบุคลากรในปัจจุบนัขององคก์าร แต่ตอ้งมีกระบวนการหลาย
ขั้นตอนดงัน้ี 
       1.1 การจดัท าคลงัขอ้มูลบุคลากร (Personnel Inventory) หรือคลงัทกัษะ (The Skill Inventory) 
เป็นการเก็บขอ้มูลบุคลากรแต่ละคนไวใ้นแฟ้มประวติั เป็นตน้วา่ ขอ้มูลเก่ียวกบัอาย ุการศึกษา การฝึกอบรม 
ความสนใจในอาชีพ การพฒันาภาษา ทกัษะเฉพาะ และอ่ืนๆ ขอ้มูลเหล่าน้ีมีไวเ้พื่อประกอบการตดัสินใจวา่
บุคลากรคนใดท่ีเหมาะสม ควรไดรั้บการส่งเสริมให้เล่ือนต าแหน่ง หรือถ่ายโอนเขา้สู่โครงการใหม่ท่ีเปิดรับ 
         1.2 การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) คือกระบวนการวางแผนวา่ต าแหน่ง
งานหน่ึงๆ จะใหบุ้คลากรคนใดเขา้มาสวมต าแหน่งเม่ือถึงเวลาอนัสมควรโดยองคก์ารจะตอ้งมีการวาง
แผนการพฒันาบุคลากรผูน้ั้นในระยะยาว โดยปกติแลว้วธีิการน้ีมกัจะใชก้บัต าแหน่งงานระดบัสูงท่ีมี
ความส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์าร บุคคลท่ีไดรั้บการวางแผนใหสื้บทอดต าแหน่งจะเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพ และ
ความสามารถเป็นท่ียอมรับขององคก์าร แต่เพื่อใหก้ารเขา้รับต าแหน่งเกิดผลดีต่อองคก์ารมากท่ีสุดบุคคลนั้น
จะตอ้งผา่นกระบวนการพฒันาตามขั้นตอนต่างๆ ท่ีองคก์ารไดจ้ดัไว ้
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       1.3 แผนภูมิการแทนท่ีของบุคลากร (Personnel Replacement Chart) แผนภูมิดงักล่าวน้ีจะเป็น
การสรุปผลการส ารวจก าลงัคน และการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง ซ่ึงจากแผนภูมิจะช่วยใหท้ราบวา่บุคคลใด
จะเขา้มารวมต าแหน่งแทนเม่ือมีต าแหน่งวา่งเกิดข้ึน โดยทัว่ไปแลว้แผนภูมิการแทนท่ีขององคก์ารจะมี
ลกัษณะคลา้ยแผนภูมิโครงสร้างขององคก์าร 
       1.4 การพยากรณ์ดว้ยการสร้างแบบจ าลองการไหล (Floe Model) คือวธีิการพยากรณ์อุปทาน
ก าลงัคนดว้ยการวเิคราะห์การเล่ือนไหลของบุคลากรภายในองคก์าร ซ่ึงอาจมีการโยกยา้ยไปท างานต าแหน่ง
อ่ืนๆ ทั้งในระดบัท่ีต ่าลง ระดบัเดียวกนั หรือระดบัท่ีสูงข้ึน และบางส่วนอาจลาออกจากองคก์ารไป โดย
อาศยัขอ้มูลจากการเคล่ือนไหลท่ีเกิดข้ึนในอดีต ซ่ึงแบบจ าลองการไหลท่ีรู้จกักนัดี คือ “แบบจ าลองการเล่ือน
ไหลแบบมาร์คอฟ” (Markov Model) ซ่ึงเป็นเทคนิคทางคณิตศาสตร์ท่ีจะวเิคราะห์การเคล่ือนยา้ยของ
บุคลากรเพื่อจะไดว้างแผนการสรรหา การฝึกอบรมพฒันาบุคลากรใหไ้ปสู่ต าแหน่งต่างๆ ในการใชม้าร์คอฟ
โมเดลไดเ้สนอแนะวา่ควรมีวิธีการ ดงัน้ี 
   1.4.1 ศึกษาขอ้มูลดา้นการบรรจุ การเล่ือนชั้น การสร้างงานใหม่ การออกจากงานของ
บุคลากรเป็นระยะเวลา 5-10 ปี  
   1.4.2 ตรวจสอบขอ้มูลวา่มีความคงท่ีเพียงไร หมายถึงวา่ขอ้มูลในอดีตจะสามารถท านาย
การกระจายของบุคลากรในต าแหน่งต่างๆ ไดห้รือไม่ 
   1.4.3 ถา้พบวา่ขอ้มูลมีการเปล่ียนแปลงอยา่งคงท่ีก็จะสามารถค านวณหาค่าความน่าจะเป็น
ในการเปล่ียนแปลงต าแหน่งต่างๆ ในปีหนา้ได ้
   1.4.4 ความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากขอ้ 3 น้ีจะสามารถใชค้าดคะเนการกระจายของ
บุคลากรในปีถดัไปได ้
  2. การพยากรณ์อุปทานทรัพยากรมนุษยจ์ากภายนอกองคก์าร ในบางคร้ังองคก์ารไม่สามารถสรรหา
บุคลากรภายในองคก์ารเพื่อบรรจุลงในต าแหน่งท่ีวา่งได ้ดงันั้นองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งสรรหาบุคลากรจาก
ภายนอกองคก์าร อุปทานหรือความตอ้งการในทรัพยากรมนุษยจ์ากภายนอกองคก์ารจะมีมากหรือนอ้ย
เพียงใดข้ึนอยูก่บัปัจจยั 2 ประการ คือ ประการแรก การขยายตวัในการด าเนินงานหรือความเติบโตของ
องคก์ารจึงท าให้ตอ้งมีการสรรหาบุคลากรจากภายนอกเพิ่มข้ึน ประการท่ีสอง ประสิทธิภาพในการพฒันา
บุคลากรขององคก์ารหากบุคลากรมีการพฒันาทกัษะ ความรู้ และความสามารถ ของตนอยา่งต่อเน่ือง การ
โยกยา้ยหรือการสับเปล่ียนต าแหน่งก็จะเป็นไปไดม้ากข้ึน จึงลดความตอ้งการบุคลากรจากภายนอกลง
ส าหรับการพยากรณ์อุปทานภายนอกองคก์าร จ าเป็นตอ้งพิจารณาปัจจยัส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
       2.1 การวเิคราะห์ตลาดแรงงาน ในการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ารส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บั
ตลาดแรงงานในขณะนั้น และความสามารถของฝ่ายบุคลากรขององคก์ารส าหรับต าแหน่งงานท่ีตอ้งการ
ทกัษะและความสามารถระดบัสูง ตลาดแรงงานอาจครอบคลุมทัว่ประเทศ แต่ส าหรับแรงงานท่ีไร้ฝีมือ
ตลาดแรงงานอาจจะอยูท่ี่ชุมชนทอ้งถ่ิน 
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       2.2 ลกัษณะประชากร ทั้งน้ีผลจากการท่ีประเทศไทยไดส่้งเสริม และสนบัสนุนการคุมก าเนิดท า
ใหอ้ตัราการเจริญเติบโตของประชากรลดลง ดงันั้น โครงสร้างทางประชากรก าลงัเปล่ียนจากพีรามิดหวัตั้ง
ไปสู่รูปขวดคว  ่า คือมีฐานแคบลง และมีการขยายตวัในส่วนกลาง จึงคาดการณ์วา่นบัแต่ปี 2000 เป็นตน้ไป 
ประชากรไทยจะมีคนวยัท างานเพิ่มมากข้ึนกวา่เดิม 
  จากการคาดการณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นความจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารหรือผูรั้บผดิชอบจะตอ้ง
ศึกษาขอ้มูลในทุกดา้นทั้งภายในองคก์ารและภายนอกองคก์าร นอกจากนั้นตอ้งมองระยะยาวเก่ียวกบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นตอ้งมีการวเิคราะห์ในรอบดา้น เช่น สาเหตุของความตอ้งการ วธีิคาดการณ์
ทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงองค์ประกอบของความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต ศึกษาอุปสงค ์อุปทาน 
แต่ละองคก์าร แต่ท่ีส าคญัคือ นโยบายของรัฐบาลและมติของคณะรัฐมนตรี จึงตอ้งมีการวางแผนจึงจะ
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์ารในโลกปัจจุบนั 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource planning) ถือเป็นหนา้ท่ีท่ีจ  าเป็นในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมกบังานและเวลา การวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์
ดีมีความส าคญัต่อองคก์ารหรือหน่วยงาน เพราะจะช่วยให้เป้าหมายขององคก์าร หรือหน่วยงานนั้น
สัมฤทธิผลตามวตัถุประสงค ์
 ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นและมีประโยชน์มาก เพราะเป็นส่ิงท่ีช้ีใหเ้ห็นถึง
ทิศทางการบริหารองคก์าร หรือการด าเนินกิจการใดๆ อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิง่ข้ึนซ่ึงมี
นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550 : 57) ใหค้วามหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ หมายถึง 
กระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารในอนาคตอยา่งเป็นระบบ  
โดยจะตอ้งระบุจ านวนคุณสมบติัของบุคลากร รวมถึงระดบัความรู้ความสามารถและทกัษะท่ีตอ้งการให้
สอดคลอ้งกบัแผนงานท่ีตอ้งการก าหนดไว ้ทั้งน้ีเพื่อใหม้ัน่ใจวา่จะไดบุ้คลากรท่ีเพียบพร้อมในคุณสมบติัมี
จ านวนเพียงพอภารกิจขององคก์ารท่ีจะจดักระท าในอนาคตเป็นส าคญั และส่ิงท่ีควรตระหนกัท่ีสุด คือ การ
ก าหนดแนวปฏิบติัและแผนการใหบุ้คลากรใหเ้กิดคุณค่าสูงสุดแก่องคก์าร 

วชิยั โถสุวรรณจินดา (2556 : 20 - 21) ใหค้วามหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษยว์า่ การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการคาดการณ์ความตอ้งการของทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
เป็นการล่วงหนา้วา่ ตอ้งการคนประเภทใด ระดบัใด จ านวนเท่าใด และตอ้งการเม่ือไร และก าหนดวธีิการท่ี
จะไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการวา่จะไดม้าจากไหน อยา่งไร และเม่ือใด จากความหมายดงักล่าว เห็น
ไดว้า่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารนั้นมี 2 ขั้นตอน คือ 
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  1. การพิจารณาถึงความตอ้งการของทรัพยากรมนุษย ์คือ การพิจารณาวา่ในการท่ีจะด าเนินการให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายแผนงานขององคก์ารนั้น องคก์ารตอ้งการใชท้รัพยากรมนุษยเ์ท่าใด ประเภทใด 
ระดบัใด มีคุณภาพหรือคุณสมบติัอยา่งไร และตอ้งการเม่ือใด 
  2. การพิจารณาจดัเตรียมทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการนั้น โดยก าหนดแนวทางให้
ไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการทั้งคุณภาพและจ านวน  
 เดชา เดชะวฒันไพศาล (2559 : 44) ใหค้วามหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษยว์า่ หมายถึง 
กระบวนการพยากรณ์ความตอ้งการบุคลากรของหน่วยงานหรือองคก์ารล่วงหนา้วา่ มีความตอ้งการใช้
บุคลากรประเภทใด ระดบัใด เม่ือไร จ านวนเท่าไร วธีิการไดม้าเป็นอยา่งไร มาจากแหล่งใด รวมถึงมี
นโยบายและแนวทางการด าเนินงานและพฒันาองคก์าร ซ่ึงจะเป็นหลกัประกนัวา่องคก์ารจะมีบุคลากรท่ีมี
คุณภาพอยา่งเพียงพอเหมาะสมกบัการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
กระบวนการวิเคราะห์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยล่์วงหนา้ เพื่อทราบจ านวน ระดบั ต าแหน่งท่ีเหมาะสม
กบังานทั้งงานภาครัฐและเอกชน และรองรับงานท่ีตอ้งปรับปรุง เปล่ียนแปลงใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการณ์ 
ทั้งการเมือง สังคม และเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนไป ถือวา่เป็นการวางแผนใชค้นใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

ความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทส าคญัในการช่วยเหลือใหกิ้จกรรมหรือ
หนา้ท่ีทั้งหลายในองคก์ารประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงความส าเร็จจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือมีทรัพยากร
บุคคลท่ีมีคุณวฒิุและความสามารถในการปฏิบติังานทุกระดบั ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงมีนกัวชิาการ
หลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2553 : 8 -10) ไดก้ล่าววา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อ

องคก์ารเป็นอยา่งยิง่เพราะจะท าใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน ท าให้

บุคลากรเกิดความพอใจและมีการพฒันาท่ีดีข้ึน และสร้างโอกาสส าหรับการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัอยา่งมี

ประสิทธิผลมากข้ึน ท าใหก้ารจดัหา การใชแ้ละพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพแสดงได้

ดงัภาพประกอบท่ี 2.1 ทั้งน้ี การวางแผนทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัพอสรุปไดต้ามล าดบัของ

ความส าคญั ดงัน้ี 
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  ภาพท่ี 2.1 ความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อองคก์าร ผูบ้ริหารและต่อตนเอง 
 ท่ีมา : รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2553 : 9) 

ความส าคัญทีม่ีต่อองค์การ การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษยช่์วยท าใหอ้งคก์ารสามารถพยากรณ์ส่ิงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต      
จากการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้มภายนอกต่างๆ ขององคก์ารไม่วา่จะเป็นการเปล่ียนแปลงทางดา้น
เศรษฐกิจ สังคมการเมืองและกฎหมาย และเทคโนโลยที  าใหอ้งคก์ารสามารถวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละ
เตรียมการรองรับกบัเหตุการณ์ดงักล่าวไวล่้วงหนา้จะช่วยท าใหปั้ญหาท่ีองคก์ารจะเผชิญในอนาคตเก่ียวกบั
ทรัพยากรมนุษยล์ดความรุนแรงลงได ้
  2. การวางแผนทรัพยากรมนุษยช่์วยท าใหท้ราบขอ้มูลพื้นฐานทั้งดา้นอุปสงคแ์ละอุปทานของ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นปัจจุบนัและในอนาคต องคก์ารสามารถวางแผนไวล่้วงหนา้เก่ียวกบัการใช้
ทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มต่างๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
  3. การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมเช่ือมโยงระหวา่งการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และการ
วางแผนเชิงกลยทุธ์ขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกนั ท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพน าไปสู่เป้าหมายขององคก์ารท่ีตอ้งการ 
  4. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ท าใหอ้งคก์ารสามารถวางแผนอาชีพ (Career Planning) และการ
วางแผนทดแทนทรัพยากรมนุษยร์ะดบับริหาร (Succession Planning) ของบุคลากรในแต่ละระดบั ในแต่ละ
ระดบัความรับผดิชอบไดช่้วยท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
  5. การวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะท าใหก้ารลงทุนในทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารเกิดประโยชน์
สูงสุด เช่น การจดัการฝึกอบรมใหก้บับุคลากรทั้งจากภายในหน่วยงานเองหรือส่งไปอบรมกบัหน่วยงาน
ภายนอก เพื่อใหท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์ารมีความรู้ ทกัษะท่ีทนัสมยัอยา่งต่อเน่ือง ไม่เกิดความสูญเปล่า

การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์

ความส าคญัต่อ
ผูบ้ริหาร 

ความส าคญัต่อ
องคก์าร 

ความส าคญัต่อ 

ตวัผูป้ฏิบติังาน 
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อนัเน่ืองมาจากการลงทุนผลิตและพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารดงักล่าว อนัจะท าใหอ้งคก์ารไดรั้บ
ผลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากรมนุษยคุ์ม้ค่า 
  ความส าคัญทีม่ีต่อผู้บริหาร การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ดงัน้ี 
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ท าใหผู้บ้ริหารสามารถวางแผนการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากร
มนุษยไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ หลีกเล่ียงปัญหาการขาดแคลนแรงงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
  2. ผูบ้ริหารสามารถใชป้ระโยชน์เพื่อการพฒันาและฝึกอบรมใหก้ลุ่มบุคลากรในระดบัต่าง ๆ เป็น
การเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการปฏิบติังาน 
  3. ท าใหอ้งคก์ารสามารถเตรียมความพร้อมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะอยา่งยิง่
บุคลากรในระดบัผูบ้ริหารท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินการขององคก์าร 
  ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน ดงัน้ี 
  1. ก่อใหเ้กิดการประสานงานระหวา่งบุคลากรในฝ่าย หรือแผนกต่างๆ ในองคก์าร 
  2. ช่วยใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดี ลดปัญหาความขดัแยง้ในองคก์ารได ้
  3. มีส่วนช่วยท าใหบุ้คลากรมีโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถ พร้อมท่ีจะปฏิบติัไดอ้ยา่ง
เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีรับผิดชอบอยู ่
  จากความส าคญัท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยให้
มีคนท างานท่ีเพียงพอและต่อเน่ือง ไดค้นดีมีความสามารถมาท างานท่ีเหมาะสมกบังาน มีการรักษาคนให้อยู่
ในองคก์ารโดยมีการพฒันา การใหค้่าตอบแทนและสวสัดิการ และการประเมินผลท่ีเหมาะสม ตลอดจนการ
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนท างาน ซ่ึงจะส่งผลใหส้ามารถใชศ้กัยภาพของทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่ง
เหมาะสมในการท างานใหอ้งคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงค์ 

รูปแบบและขั้นตอนของการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  รูปแบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งก าหนดรูปแบบเช่นเดียวกบัการวางแผน
ในการบริหารงานดา้นอ่ืนๆ เพื่อใหเ้กิดรูปแบบท่ีชดัเจนส าหรับด าเนินงานในอนาคตวา่จะไดข้อ้มูลมาจาก
ไหนบา้ง รวมถึงการคาดการณ์ความจ าเป็นและส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนเก่ียวกบัการวางแผน ซ่ึงมีนกัวชิาการไดก้ล่าว
ไวด้งัน้ี 
 นงนุช วงษสุ์วรรณ. 2553 : 89-90) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบของการวางแผนทรัพยากรมนุษยว์า่ ขั้นแรก
ของการวางแผนใดๆ ก็ตาม จะตอ้งเก็บรวบรวมขอ้มูลและคาดการณ์หรือการวางแผนจะท าอยูบ่นพื้นฐาน
ของขอ้มูล ดงันั้น ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จึงตอ้งการขอ้มูล 2 ประเภท คือ  
 1. ขอ้มูลจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์าร รวมถึงขอ้มูลปัจจุบนั และการคาดการณ์เปล่ียนแปลงไป
ทางดา้นเศรษฐกิจ เทคโนโลย ีและการแข่งขนัทางการตลาด องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัเหล่าน้ี จะมีผลกระทบ
ต่อแผนการปฏิบติังานขององคก์าร และความตอ้งการทรัพยากรมนุษยย์ิง่กวา่นั้นนกัวางแผนจะตอ้ง
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ระมดัระวงัภาวะตลาดแรงงาน เช่น อตัราการวา่งงาน ความสามารถทางทกัษะ อาย ุเช้ือชาติ และเพศ 
ประการสุดทา้ยนกัวางแผนจะตอ้งค านึงถึงกฎระเบียบและปัญหาการเปล่ียนแปลงทางการเมืองประกอบดว้ย 
 2. ขอ้มูลจ าเป็นอีกประการหน่ึง คือขอ้มูลภายในองคก์าร ขอ้มูลภายในองคก์ารจะรวมถึงแผนงาน
ขององคก์าร ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวดว้ย รวมถึง ภาวะปัจจุบนัของบุคลากรในองคก์าร เช่น ในแต่ละ
งานมีบุคลากรก่ีคน มีจ านวนเท่าใดท่ีจะลาออก และมีจ านวนเท่าไรท่ีจะเกษียณอาย ุเป็นตน้ 
 นกัวางแผนขององคก์ารจ าเป็นตอ้งทราบเก่ียวกบัแผนภายในของแต่ละหน่วยงาน และฝ่ายวา่จะมี
การเพิ่มและมีการลด การเปิดรับขา้ราชการหรือบุคลากรอะไรบา้ง ในจ านวนเท่าไร การสร้างอาคารใหม่ 
หรือหอพกั หรืออาคารอ่ืนๆ จ าเป็นตอ้งทราบขอ้มูลปัจจุบนัของผูป้ฏิบติังาน ในแต่ละหน่วยงาน 
เช่นเดียวกบัจ านวนผูท่ี้จะเกษียณอายแุละค่าเฉล่ียของผูล้าออกจากงานของผูป้ฏิบติังานแต่ละประเภท          
ดงัภาพประกอบท่ี 2.2 คือ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบท่ี 2.2 รูปแบบการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมา : นงนุช วงษสุ์วรรณ (2553 : 89)  

  เม่ือนกัวางแผนมีขอ้มูลภายในและภายนอกองคก์ารแลว้ จะสามารถคาดการณ์ความตอ้งการ
บุคลากรในองคก์ารได ้อยา่งนอ้ยท่ีสุดการคาดการณ์น้ีจะรวมถึงการประมาณจ านวนบุคลากรในแต่ละงาน
ในปีท่ีจะถึงในอนาคตทั้งในระยะยาวและระยะสั้นก็สามารถคาดการณ์จ านวนบุคลากรในอนาคตของ

1. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
   ก. จากส่ิงแวดลอ้มภายนอก 
        1. เศรษฐกิจ 
        2. เทคโนโลย ี
        3. การแข่งขนั 
        4. ตลาดแรงงาน 
        5.กฎหมายระเบียบปฏิบติั 
    ข. จากภายในองคก์าร 
        1. แผนระยะยาว 
        2. แผนธุรกิจ 
        3. บุคลากรในปัจจุบนั 
        4. อตัราการลาออกและเปล่ียนงาน 

                         5. การสะทอ้นกลบัในกระบวนการวางแผน 
                             ก. ผลจากการคาดคะเนเป็นอยา่งไร 
             ข. โปรแกรมสนองตอบตามความตอ้งการหรือไม่ 

2. การคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์

    ก. ระยะสั้น – ยาว 

    ข. การขยายอตัราก าลงัหรือต าแหน่งบุคคล 
 
 

 
 

3. การคาดคะเนการจดับุคลากรใหก้บัองคก์าร 
    ก. จดัให้กบัองคก์ารภายใน 
    ข. จดัใหก้บัภายนอกองคก์าร 
 

 
4. การวางแผนและปฏิบติัตามโครงการ 

    ก. การเพ่ิมหรือลดขนาดของแรงงาน 

    ข. การเปล่ียนแปลงทกัษะ 

    ค. การพฒันาแผนบริหาร 

    ง. การพฒันาแผนอาชีพ 
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องคก์ารได ้ในท านองเดียวกนั จากขอ้มูลเหล่าน้ีก็สามารถเตรียมหาบุคลากรรุ่นใหม่เขา้มาทดแทนไดท้นั   
ไม่ก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อองคก์าร 
 ขั้นตอนสุดทา้ยในการวางแผนทรัพยากรมนุษยคื์อ การวางแผนเฉพาะโปรแกรมงานเพื่อใหม้ัน่ใจวา่
ส่ิงท่ีจ  าหน่ายออกไปมีทดแทนเท่าเทียมกนั โปรแกรมงาน รวมถึงแผนการสรรหา การฝึกอบรม และการ
พฒันาโปรแกรม การใหก้ารฝึกอบรมก่อนการเกษียณอาย ุเป็นตน้ เป็นการตรวจสอบวา่เราสามารถ
ด าเนินงานไดห้รือไม่ ถา้ความตอ้งการและใหบ้ริการไม่ถูกตอ้ง ขอ้มูลการคาดการณ์ก็ปรับเปล่ียนไดใ้หม่   
ในปีถดัไป 
 จตุรงค ์ศรีวงษว์รรณะ (2558 : 77-78) ไดก้ล่าวถึงการวางแผนทรัพยากรมนุษยว์า่มีความส าคญัต่อ
การบริหารขององคก์าร และเป็นกระบวนการท่ีผูว้างแผนจะตอ้งท าการศึกษา วเิคราะห์ ปรับปรุง และมีการ
พฒันาใหแ้ผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารมีความถูกตอ้ง สมบูรณ์ และทนัต่อสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนไปอยา่ง
รวดเร็ว โดยขั้นตอนของการวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ดว้ยกนั 4 ขั้นตอน ตามภาพประกอบท่ี 2.3 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 ภาพประกอบท่ี 2.3 ขั้นตอนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
 ท่ีมา : จตุรงค ์ศรีวงษว์รรณะ (2558 : 77) 

 จากการวเิคราะห์ขั้นตอนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ผูดู้แลงานทางดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์จ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการคาดการณ์และวเิคราะห์ถึงความตอ้งการบุคลากรขององคก์ารใน
อนาคตและสามารถพิจารณาไดว้า่องคก์ารจะสามารถสรรหาบุคลากรท่ีตอ้งการนั้นไดจ้ากแหล่งใด ดงั
ภาพประกอบท่ี 2.4 ดงัน้ี 

 

ขั้นตอนการเตรียมการ 

ขั้นตอนการจดัท าแผน 

ขั้นตอนการด าเนินงาน 

ขั้นตอนการประเมินผลตามแผน 
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 ภาพประกอบท่ี 2.4 รูปแบบและแนวทางของการวางแผนทางทรัพยากรมนุษย  ์
ท่ีมา : จตุรงค ์ศรีวงษว์รรณะ (2558 : 78)  

 จากภาพประกอบดงักล่าวจะทราบไดว้า่ มีกระบวนการ หลกัการ รูปแบบของการวเิคราะห์และ
คาดการณ์ในการวางแผนงานทรัพยากรมนุษยมี์ดว้ยกนั 3 ประการ ดงัน้ี 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

- พิจารณาถึงจ านวนและชนิดของงานท่ีองคก์รตอ้งการ 

- คดัสรรบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัจ านวนและรูปแบบท่ี 

องคก์ารตอ้งการ 

อุปสงคท์รัพยากรมนุษย ์ อุปทานทรัพยากรมนุษย ์

ส่ิงที่ต้องการจากทรัพยากรมนุษย์ 

- จ  านวน 

- ความเช่ียวชาญ 

- คุณวฒิุ 

- สถานะ 

- ประสิทธิภาพการท างาน 

- ประสบการณ์ 

- เป้าหมายในการท างาน 
 

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์การ 

- จ  านวน 

- ความเช่ียวชาญ 

- คุณวฒิุ 

- สถานะ 

- ประสิทธิภาพการท างาน 

- ประสบการณ์ 

- เป้าหมายในการท างาน 
 

มีการแปรผนั ไม่มีการแปรผนั 

แรงงานล้น 

- หยดุสรรหา 

- ลดจ านวนบุคลากรนอกเวลา 

- นโยบายเกษียณก่อนก าหนด 

- ลดจ านวนบุคลากรประจ า 

- ลดจ านวนชัว่โมงการท างาน 
 

แรงงานขาดแคลน 
- เพ่ิมการท างานนอกเวลา 

- เพ่ิมจ านวนบุคลากรนอกเวลา 

- ขยายระยะเวลาการเกษียณ 

- นโยบายการพฒันาบุคลากร 

- จดัจา้งแรงงานจากภายนอก 
 

ไม่กระท าการใดๆ 
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 1. การคาดการณ์และวเิคราะห์ (Forecasting and Analyzing) อุปสงคท์รัพยากรมนุษยห์รือความ
ตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์(Demand for Human Resource) 
 2. การคาดการณ์และวเิคราะห์ (Forecasting and Analyzing) อุปทานทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูภ่ายนอก
องคก์าร (Supply of External Human Resource) วา่มีความพอเหมาะพอดีหรือไม่ 
 3. การคาดการณ์และวเิคราะห์ (Forecasting and Analyzing) อุปทานทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูภ่ายใน
องคก์าร (Supply of Internal Human Resource) วา่มีความพอเหมาะพอดีหรือไม่ ดงัภาพประกอบท่ี 2.5 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบท่ี 2.5 การวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละการพยากรณ์ทรัพยากรมนุษย์ 

ท่ีมา : จตุรงค ์ศรีวงษว์รรณะ (2558 : 79)  

 จากผลหลงัจากการคาดการณ์และวเิคราะห์แลว้นั้น จะท าใหอ้งคก์ารมองเห็นถึงความตอ้งการ
บุคลากรวา่มีมากนอ้ยเพียงใดและสามารถวางแผนก าลงัไดถู้กตอ้งตามสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยูต่ลอดเวลา 
 ในการวเิคราะห์อุปสงคแ์ละอุปทานทางดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้น องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีการพยากรณ์
หรือคาดเดาความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารนั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยั
ต่างๆ เช่น วตัถุประสงคข์ององคก์าร กลยทุธ์ขององคก์าร ส่ิงแวดลอ้มภายในขององคก์าร และส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอกขององคก์าร เป็นตน้ แต่อยา่งไรก็ตามในการวิเคราะห์ทั้งอุปสงคแ์ละอุปทานทางดา้นทรัพยากร

การวางแผนทรัพยากร 

การพยากรณ์อุปสงค์ 

ทรัพยากรมนุษย์ 
 

 
 

การพยากรณ์อุปทาน 

ทรัพยากรมนุษย์ 

 
 

 
เคร่ืองมอืทางด้านคุณภาพ 

- ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

- เทคนิคเดลฟราย 

- การระดมความคิดเห็น 

เคร่ืองมอืทางด้านปริมาณ 

- การวเิคราะห์จากขอ้มูลเก่า 

- การใชส้ถิติ 
 

 
 

เคร่ืองมอืทางด้านคุณภาพ 

- ขอ้มูลทกัษะของบุคลากร 
- ตารางการทดแทนทางสายงาน 

- การวางแผนอาชีพการงาน 

เคร่ืองมอืทางด้านปริมาณ 

- การวเิคราะห์อตัราการเขา้ออก 
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มนุษยน์ั้น จ  าเป็นตอ้งมีการวิเคราะห์ใน 2 ส่วนดว้ยกนัคือ ในแง่คุณภาพ (Qualitative) และในแง่ปริมาณ 
(Quantitative) 
 จากภาพประกอบท่ี 2.5 ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงวธีิการหรือเคร่ืองมือ (Method) ท่ีใชใ้นการพยากรณ์อุป
สงคแ์ละอุปทานทรัพยากรมนุษย ์โดยจะแบ่งเคร่ืองมือเป็นสองส่วนหลกัๆ ไดแ้ก่ เคร่ืองมือท่ีใชพ้ยากรณ์ใน
แง่ปริมาณ และเคร่ืองมือท่ีใชพ้ยากรณ์ในแง่คุณภาพซ่ึงแต่ละเคร่ืองมือก็มีขอ้ดีเสียแตกต่างกนัออกไป บาง
เคร่ืองมือมีคุณภาพใหข้อ้มูลท่ีละเอียดแต่มีค่าใชจ่้ายในการด าเนินการสูงและส้ินเปลืองเวลา บางเคร่ืองมือมี
คุณภาพไม่มากแต่ค่าใชจ่้ายไม่แพงและไม่ส้ินเปลืองระยะเวลาเท่าไร องคก์ารจ าเป็นตอ้งศึกษาเคร่ืองมือแต่
ละชนิดใหล้ะเอียดเพื่อท่ีการพยากรณ์ทรัพยากรมนุษยจ์ะไดม้าตรฐานและความถูกตอ้งแม่นย  า 
 อยา่งไรก็ตามความตอ้งการทางดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ราสามารถกล่าวไดว้า่ ความตอ้งการแรงงาน 
(Demand) ไม่ไดจ้  ากดัอยูแ่ค่จ  านวนแต่รวมถึงชนิดหรือประเภทของแรงงานท่ีองคก์ารตอ้งการดว้ย ซ่ึง
องคก์ารจ าเป็นตอ้งทราบใหไ้ดว้า่ชนิดหรือประเภทของแรงงานท่ีองคก์ารตอ้งการ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง  
มีอะไรบา้ง ใชเ้ทคนิคท่ีใชใ้นการวเิคราะห์หรือระบุชนิดของแรงงานท่ีองคก์ารตอ้งการ มีดงัน้ี 
 1. ในเทคนิคการศึกษาการท างาน จะมีกระบวนการอยู ่2 ขั้นตอนดว้ยกนัคือ (1) การศึกษาวธีิการ
ท างาน (Method Study) คือการศึกษาถึงรายละเอียดต่างๆ ของการท างาน ทั้งขั้นตอน กิจกรรม และวธีิการ
ด าเนินงาน และ (2) การวดังาน (Work Measurement) คือเทคนิคในการศึกษาวา่งานนั้นๆ ซ่ึงด าเนินงานโดย
บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบังานนั้น มีมาตรฐานอยา่งไร 
 2. ในเทคนิคการศึกษางานนั้นวตัถุประสงคห์ลกัก็เพื่อท่ีจะท าใหอ้งคก์ารทราบวา่งานต่างๆ ท่ีมีอยู่
นั้นมีอะไรบา้ง แบ่งเป็นลกัษณะงานแบบใด (Job) มีหนา้ท่ี (Task) และมีวธีิการด าเนินงานอยา่งไร (Process)  
 3. เทคนิคการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ซ่ึงการวเิคราะห์งานนั้นก็เพื่อใหท้ราบถึงคุณลกัษณะอนั
ส าคญัท่ีแรงงานจ าเป็นตอ้งมีในการท่ีจะท างานนั้นๆ ได ้ซ่ึงเราจะศึกษาในเน้ือหาน้ีโดยละเอียด  

4. รูปแบบของการวิเคราะห์แหล่งของแรงงานท่ีมีอยู ่(Supply) การวิเคราะห์ความตอ้งการแรงงาน
นั้น เป็นเพียงส่วนหน่ึงของการวางแผนทางทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะสามารถตอบค าถามขององคก์ารวา่ 
“องคก์ารตอ้งการแรงงานเพิ่มอีกเท่าไรและคุณลกัษณะใดของแรงงานท่ีองคก์ารตอ้งการ” ได ้แต่อยา่งไรก็
ตามองคก์ารก็จ  าเป็นตอ้งวเิคราะห์แหล่งของแรงงานท่ีมีอยู ่(Supply) เพื่อดูวา่มีแรงงานในองคก์ารส่วนอ่ืนๆ 
อีกหรือไม่ ท่ีเหมาะสมจะท างานในส่วนท่ีจะเปิดรับใหม่ ซ่ึงสามารถวเิคราะห์จากแหล่งดงัน้ี การวิเคราะห์
แหล่งของแรงงานท่ีมีอยู ่(Supply) มีดว้ยกนัสองส่วน คือ 
 4.1 วเิคราะห์แรงงานในองคก์าร ซ่ึงวธีิของการวิเคราะห์บุคลากรในองคก์ารนั้นมีดว้ยกนัหลายวธีิ
ดว้ยกนั เช่น 
       4.1.1 ขอ้มูลทกัษะของพนกังาน (Skill Inventory) 
       4.1.2 ตารางการทดแทนทางสายงาน (Replacement Chart) 
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 4.2 วเิคราะห์แรงงานนอกองคก์าร หลงัจากองคก์ารท าการวเิคราะห์บุคลากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารแลว้ 
ถา้บุคลากรท่ีมีอยูไ่ม่เพียงพอต่อการจดัสรรใหก้บัต าแหน่งงานท่ีวา่ง องคก์ารก็จ  าเป็นตอ้งเล็งไปท่ีการ
วเิคราะห์แรงงานนอกองคก์าร ซ่ึงแรงงานจากภายนอกนั้นองคก์ารก็อาจจะท าการสรรหาคดัเลือกจาก
ตลาดแรงงานไดโ้ดยตรง แต่ก็ยงัมีเทคนิคอยูอี่กหลายๆ แบบท่ีบางองคก์ารนิยมน ามาใชเ้ม่ือองคก์ารวิเคราะห์
แลว้วา่มีความจ าเป็นท่ีตอ้งน าแรงงานจากภายนอกมาใช ้เช่น การน าแรงงานจากภายนอก (Outsourcing)     
มาปฏิบติัหนา้ท่ีตามสัญญาท่ีไดท้  าการตกลงไวร้ะหวา่งองคก์ารและหน่วยงานใหบ้ริการทางดา้นแรงงาน
ภายนอก (Outsourcing Provider) ซ่ึงวธีิการน้ีเป็นท่ีนิยมมากในองคก์ารยคุปัจจุบนั 
 สรุปวา่ จากรูปแบบและขั้นตอนการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้ง
แสดงหาขอ้มูล ทั้งขอ้มูลจากภายในองคก์ารและนอกองคก์าร ตลอดถึงส่ิงแวดลอ้มรอบๆ องคก์าร ทั้งขอ้มูล
ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการคาดการณ์เก่ียวกบัการวางแผนการจดัรูปแบบและขั้นตอนท่ีจ าเป็นท่ีจะไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีมีคุณค่า มีความรู้ความสามารถ มีทกัษะและมีประสบการณ์สูง นอกจากนั้นกระบวนการวาง
แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งก าหนดรูปแบบให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร ก าหนด
ระยะเวลาใหช้ดัเจนแก่ผูรั้บผิดชอบในการวางแผนพิจารณาถึงปัจจยัต่างๆ ท่ีจะมีผลกระทบต่อการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์เพราะขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดม้านั้นจะเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการพฒันาองคก์ารจึงไดมี้การ
วเิคราะห์และคาดการณ์ท่ีมาของบุคลากรเพื่อความชดัเจนต่อผูบ้ริหารและสาธารณะชนทัว่ไป 
 ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยถื์อวา่เป็นส่ิงจ าเป็นและมีความส าคญัต่อการบริหารองคก์ารทุกหน่วย 
ทุกระดบั เพราะวา่ถา้องคก์ารมีความสามารถและคดัเลือกวางแผนและกระบวนการสรรหา และคดัเลือกได้
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ตรงกบัต าแหน่งงานท่ีจะมอบหมายใหป้ฏิบติั ยอ่มท่ีจะท า
ใหเ้ป็นผลดีต่อองคก์ารอยา่งยิ่ง ถา้เป็นองคก์ารของรัฐก็สามารถท่ีจะสนองงานของผูบ้ริหารหรือเจา้นาย คือ
รัฐบาลไดต้รงจุดและคุม้ค่ากนังบประมาณท่ีรัฐจดัใหแ้ต่ละปี หรือถา้เป็นองคก์รของเอกชนก็สามารถสนอง
ความตอ้งการตามวตัถุประสงคข์ององคก์รนั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยา่งคุม้ค่า ดงัมี
นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 อศัวนิ เบญจฆรณี (2554 : 27-30) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ในการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ ยงัมีปัจจยักลยทุธ์ท่ีถือวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิง่ในการบริหารทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต กล่าวคือเม่ือมีกลยทุธ์เปล่ียนก็จะส่งผลต่อการบริหารการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยก์็
ตอ้งเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย ก่อนท่ีจะเขา้สู่กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยก์ารบริหารองคก์าร เม่ือ
องคก์ารจะด าเนินการวางกลยทุธ์ขององคก์าร ผูบ้ริหารระดบัสูงควรจะมาศึกษาปัจจยัทั้ง 7 ปัจจยัหลกัก่อน
จะด าเนินการก าหนดกลยทุธ์ ซ่ึงจะเป็นพื้นฐานส าคญัในการน าไปประกอบการวางแผนกลยทุธ์ดา้น
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารดว้ยเช่นกนั ปัจจยัดงักล่าวเป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน ท่ีมีผลกระทบต่อ
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์คือ 
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1. โครงสร้าง (Structure) องคก์ารมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างขององคก์ารจากองคก์ารแบบสูง   
(Tall Organization) สู่องคก์ารแนวนาบ (Flat Organization) มากข้ึน มีการลดขนาดขององคก์ารใหเ้ล็กลง 
(Downsizing) องคก์ารท่ีเล็กแต่มีประสิทธิภาพและสมรรถนะในการท างานสูง 
  2. กลยทุธ์ (Strategy) องคก์ารตอ้งมีการบริหารเชิงกลยทุธ์มากข้ึน (Strategic Management) โดยมี
การวเิคราะห์สถานการณ์ไดถู้กตอ้งแม่นย  ามากข้ึน กลยทุธ์ขององคก์ารตอ้งมุ่งสู่ผูรั้บบริการและการแข่งขนั
สู่ความเป็นเลิศไม่เป็นสองรองใคร กลยทุธ์เปล่ียนไปท าใหท้รัพยากรมนุษยต์อ้งเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 
  3. ระบบ (System) องคก์ารตอ้งมีการปรับเปล่ียนระบบงานใหมี้ความคล่องตวั รวดเร็วมากยิง่ข้ึน 
การปรับปรุงกระบวนการท างาน การไหลของงานใหค้ล่องตวัข้ึน ซ่ึงจะตอ้งมีการวางแผนดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งดงักล่าว เช่น การร้ือปรับระบบ (Reengineering) การท างานง่ายข้ึน (Work 
Simplification) การปรับปรุงงาน (Work Improvement) เป็นตน้ 
  4. ทกัษะ (Skill) องคก์ารมุ่งเนน้คนท่ีสามารถมากข้ึน มุ่งความสามารถท่ีหลากหลายท างานไดห้ลาย
อยา่ง นอกจากจะมีความสามารถในการท างานแลว้ยงัตอ้งมีความสามารถในการน าเสนอ ความสามารถใน
การใชค้อมพิวเตอร์ ความสามารถดา้นภาษาองักฤษ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการเพิ่มมูลค่าเพิ่มของทรัพยากรมนุษย์
ใหม้ากข้ึน 
  5. ค่านิยมร่วม (Shared Value) องคก์ารมุ่งสร้างค่านิยมท่ีเกิดจากองคก์ารและบุคลากรในองคก์าร 
การท่ีมีความคิดความเช่ือในการท างานเหมือนกนัจะท าใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จไดง่้ายค่านิยมท่ีมุ่งเนน้ส่วน
ใหญ่มกัจะมีเร่ืองคุณภาพ มาตรฐาน ประสิทธิภาพ รวดเร็ว ประทบัใจ ความปลอดภยั ความจริงใจ ความเป็น
เลิศ ยิม้แยม้ ความร่วมมือ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และการตรงต่อเวลา เป็นตน้ 
  6. ลีลาการบริหาร (Style) องคก์ารมุ่งสู่การบริหารแบบประชาธิปไตย และมีส่วนร่วมมากข้ึน การ
บริหารในลกัษณะดงักล่าวจ าเป็นท่ีจะตอ้งไดผู้ร่้วมงานท่ีมีความรับผดิชอบ และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
การกระจายอ านาจ (Empowerment) จ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างความพร้อมของทรัพยากรมนุษย ์ใหมี้ความพร้อม
อยูต่ลอดเวลา โดยการวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละดา้นไวอ้ยา่งชดัเจน 
  7. บุคลากร (Staff) องคก์ารในอนาคตมุ่งสู่แนวคิดทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพโดยเร่ิมจากการมี
ความรู้สึกเป็นเจา้ของ (Sense of Belonging) การเป็นหุ่นส่วน (Partnership) การมีอิสระในการท างาน 
รวมทั้งการเพิ่มผลผลิตโดยใชบุ้คลากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด กล่าวคือเคยใชบุ้คลากรท างาน 4 คน  
ใน 4 ขั้นตอนตามกระบวนการท างานในอนาคตจ าเป็นตอ้งลดขั้นตอนการท างานใหม่เหลือ 2 ขั้นตอน 
บุคลากรก็ลดเหลือ 2 คน ส่งผลใหค้่าใชจ่้ายลดลงดว้ย การพฒันาบุคลากร 2 คน เพื่อใหท้  างานไดเ้ท่ากบั        
4 คน จึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและส าคญัตอ้งกระท าใหไ้ด ้บางองคก์ารลดบุคลากรจาก 4 คน เหลือ 1 คน โดยใช้
ระบบบริการทีเดียวเบ็ดเสร็จ (One Stop Service)  
 การมุ่งเนน้การวางแผนกลยทุธ์ทางบริหารเป็นส าคญั ซ่ึงในทางปฏิบติัจะส่งผลต่อการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารตามไปดว้ย ดงัภาพประกอบท่ี 2.6 
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ภาพประกอบท่ี 2.6 กระบวนการก าหนดกลยทุธ์ทางการบริหาร 
ท่ีมา : อศัวิน เบญจฆรณี. (2554 : 29) 

จากภาพประกอบท่ี 2.6 การวางแผนกลยทุธ์จะเร่ิมท่ี ขั้นตอนแรก  การวิเคราะห์ประเมินส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีเป็นทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ซ่ึงเป็นการประเมินทั้งจุดแขง็และจุดอ่อน (SWOT Analysis) ของ
องคก์าร 
  ขั้นตอนท่ีสอง เป็นการก าหนดวสิัยทศัน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) ขององคก์าร วา่องคก์ารมี
ภาระหนา้ท่ีหลกัอะไรบา้ง องคก์ารผลิตสินคา้และบริการอะไร องคก์รผลิตสินคา้และบริการเพื่อใคร  
  ขั้นตอนท่ีสาม เป็นการก าหนดกลยทุธ์เพื่อใหมี้วตัถุประสงค ์(Objective) ซ่ึงจะตอ้งสอดคลอ้งกบั
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ/ภารกิจ ขององคก์าร ส่วนใหญ่มกันิยมการก าหนดวตัถุประสงคใ์นเชิงปริมาณมากกวา่
คุณภาพ การก าหนดกลยทุธ์นั้นมีกลยทุธ์อยู ่3 ระดบั ไดแ้ก่ กลยทุธ์ระดบัองคก์าร กลยทุธ์ระดบัการบริหาร 
และกลยทุธ์ระดบัหนา้ท่ี 

 

กระบวนการก าหนดกลยทุธ์ 

ขั้นตอนท่ี 1 

SWOT Analysis 

ขั้นตอนท่ี 2 

Vision, mission and strategic issues 
 

ขั้นตอนท่ี 3 

Strategies 
ขั้นตอนท่ี 4 

Action Plans 
 

   ประเมินสภาพ 

   แวดลอ้มภายใน 

      ประเมินสภาพ 

      แวดลอ้มภายนอก 

   ก าหนด 

     วสิยัทศัน์ร่วม 

 

           ก าหนดกลยทุธ์ 
การน ากลยทุธ์ 

ไปปฏิบติั 

จุดแขง็และจุดอ่อน 

โอกาสและอุปสรรค 

วตัถุประสงค ์กลยทุธ์ 

เป้าหมาย และแผนงาน

โครงการ 

วสิยัทศัน์ พนัธกิจ 

ค่านิยมร่วม และ
ประเด็นกลยทุธ ์

ตวัช้ีวดั หน่วยงาน

รับผิดชอบ ผลลพัธ์ 

เป้าหมายและขอบเขต

ระยะเวลา 



- 43 - 

 

  ขั้นตอนท่ีส่ี เป็นการด าเนินการตามกลยทุธ์ (Strategy Implementation) โดยการแปลงกลยทุธ์สู่การ
ปฏิบติัใหป้ระสบความส าเร็จ หวัใจส าคญัของการด าเนินกลยทุธ์ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า (Leadership) การออกแบบ
โครงสร้างขององคก์าร (Organization Structure and Design) และการท างานเป็นทีมโดยมีระบบผนึกก าลงั
ร่วม (Synergism) ของทุกฝ่ายทั้งฝ่ายปฏิบติัการ ฝ่ายท่ีปรึกษาและฝ่ายสนบัสนุน 
  จากนั้นเป็นการประเมินกลยทุธ์ (Strategy Evaluation) ซ่ึงประกอบดว้ยการประเมินใน 4  ตวัแปร 
ไดแ้ก่ การตอบสนองต่อความพึงพอใจดา้นการบริการ ประสิทธิภาพการบริหารองคก์าร การเรียนรู้และการ
สร้างนวตักรรมใหม่ และเคร่ืองมือทางการเงิน 
 Graddick and Jone (1990 : 155-165) ไดก้ล่าวถึงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์วา่ ความหมายการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยน์ั้น ตอ้งก าหนดใหอ้งคก์ารไดมี้การวางแผนก าหนดเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหไ้ดมี้
บุคลากรมาปฏิบติังานในองคก์ารตามแผนเดิมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ส่วนใหญ่แลว้เป็นการ
วางแผนในรูปแบบธรรมดา (Traditional Approach) ในปัจจุบนัน้ีไดมี้การย  ้าความคิดในการใชย้ทุธศาสตร์
ในการวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ตวัอยา่งเช่น บริษทั AT&T ไดริ้เร่ิมกระบวนการผสมผสาน การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์กบัยทุธศาสตร์ในการวางแผนโดยไดก้ าหนดแนวโนม้ส่ีดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย 
นวตักรรมทางดา้นเทคโนโลย ีการเปล่ียนแปลงทางดา้นกฎหมายและขอ้บงัคบั การเปล่ียนแปลงดา้น
ประชากร และการเปล่ียนแปลงทางดา้นสังคม และการเปล่ียนแปลงของโลก จะมีผลกระทบต่อบุคลากรท่ี
จะเขา้มาปฏิบติังาน ใกลชิ้ดกบัการบริหารขององคก์าร เพื่อพฒันาโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์าม
เป้าหมายขององคก์าร ในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
 สรุปไดว้า่ ยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ในการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ดน้ั้น นกัวางแผนทรัพยากร
มนุษยจ์ะตอ้งเร่ิมตั้งแต่การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นรายคน รายกลุ่ม นกัวางแผนจะตอ้งพฒันาระบบ
ขอ้มูลเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นต่างๆ โดยแยกเป็นรายบุคคล รายกลุ่ม รายสายงาน และก าหนด
คุณสมบติัตามลกัษณะของงานแต่ละส่วน ทั้งน้ีผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารจะตอ้งให้ความส าคญัโดยจดั
ใหมี้การปฏิบติังานวางแผนทรัพยากรมนุษยค์วบคู่ไปกบัการวางแผนองคก์ารท่ีจะตอ้งมีการศึกษา วเิคราะห์ 
การคาดการณ์ ความตอ้งการก าลงัทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตกบัการขยายงานขององคก์ารใหมี้ความสัมพนัธ์
กนั 

2.4 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 กระบวนการการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะน าแนวคิด
ทฤษฎีและหลกัการต่างๆ มาประยกุต ์เพื่อท่ีจะท าให้องคก์ารมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีพอเหมาะ    
มาร่วมงานอยา่งเพียงพอและต่อเน่ือง เพื่อให้องคก์ารสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ดงันั้น นกับริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถจะตอ้งสามารถน าความรู้ 
ทกัษะ และประสบการณ์ เขา้มาประกอบในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ใหเ้กิดผลงานท่ีมีคุณภาพ และเป็น
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ประโยชน์สูงสุดต่อบุคลากร องคก์าร และสังคมส่วนรวมได ้นอกจากน้ี การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ให้
ส าเร็จไดจ้ะตอ้งจดัท าเป็นกระบวนการขั้นตอน โดยส่ิงส าคญัท่ีจะขาดไม่ไดใ้นงานทรัพยากรมนุษย ์คือ การ
วางแผน ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลสามารถเขา้ใจสถานการณ์ และวเิคราะห์
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในอนาคตได ้ซ่ึงเหตุการณ์เหล่านั้นอาจจะมีผลกระทบต่อความตอ้งการดา้นทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารและทิศทางการปฏิบติังาน และความส าเร็จขององคก์าร เพื่อท่ีจะสามารถวางแผน
ทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งรอบคอบ มีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในแต่ละช่วงเวลาได ้    
ดงันกัวชิาการไดก้ล่าวถึงกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 วนิดา วาดีเจริญและคณะ (2556 : 45-48) กล่าววา่ ทรัพยากรมนุษยจ์ดัวา่เป็นปัจจยัการผลิตท่ีส าคญั
ขององคก์าร ไม่วา่องคก์ารจะมีเงินทุนมหาศาลในการจดัซ้ือวตัถุดิบ สาธารณูปโภค ตลอดจนมีเคร่ืองมือท่ี
ทนัสมยั แต่ถา้ขาดทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพและมีปริมาณท่ีเพียงพอต่อการเจริญเติบโตขององคก์ารแลว้ 
องคก์ารก็ไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวไ้ด ้ดงันั้นในการขบัเคล่ือนองคก์าร ผูบ้ริหารยคุใหม่จึงไม่
สามารถปฏิเสธความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เพื่อรองรับสถานการณ์ทางการบริหารท่ีอาจ
เปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ดว้ยเหตุน้ีการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ดัวา่เป็นการวางแนวทางปฏิบติัของ
องคก์ารในอนาคต เพื่อป้องกนัปัญหาการขาดแคลนบุคลากรในสายอาชีพต่างๆ ในขณะท่ีแนวโนม้การ
เติบโตขององคก์ารมีสูงข้ึน 
 ดงันั้นการจดัการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จึงหมายถึงกระบวนการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร เพื่อใหผ้ล
การด าเนินงานภายในองคก์ารเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้การวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพจะ
ส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ โดยมีองคป์ระกอบส าคญั 5 ประการดว้ยกนัคือ 
 1. การออกแบบลกัษณะงาน 
 2. การวางแผนในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน 
 3. การพฒันา ฝึกอบรม และส่งเสริมบุคลากรในสายอาชีพ 
 4. ระบบการเล่ือนขั้น และเล่ือนต าแหน่ง 
 5. การจ่ายค่าตอบแทน 
 โดยในแต่ละองคป์ระกอบของการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งสามารถตอบค าถาม 3W 1H ได ้
 W ท่ี 1 คือ What to do? ท าอะไร การวางแผนทุกอยา่งไม่วา่จะเป็นแผนการเงินหรือแผนการตลาด 
จะตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงคข์องแผน ซ่ึงจะตอ้งมีความสอดคลอ้งและสนบัสนุนกบัวตัถุประสงคห์ลกั
ขององคก์าร 
 W ท่ี 2 คือ Who will do? ใครจะท า เม่ือก าหนดวตัถุประสงคข์องแผนชดัเจนแลว้ฝ่ายวางแผน
จะตอ้งก าหนดคุณสมบติัของบุคคลท่ีจะเขา้มาท างานโดยการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมกบังาน 
เพื่อใหส้ามารถด าเนินการตามแผนท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 



- 45 - 

 

 W ท่ี 3 คือ When to do? จะท าเม่ือไหร่ หลงัจากท่ีไดก้ าหนดแผนวา่จะท าอะไร และใครเป็นผูท้  า
แลว้ ฝ่ายวางแผนจะตอ้งระบุเวลาอยา่งชดัเจนวา่ แผนดงักล่าวจะเร่ิมตน้และส้ินสุดเม่ือใด ใชร้ะยะเวลาเท่าไร 
แผนระยะสั้น 1-2 ปี หรือแผนระยะยาว 3-5 ปี 
 H คือ How to do? ท าอยา่งไร ฝ่ายวางแผนจะตอ้งก าหนดแนวทางในการปฏิบติัตามแผน วา่จะท า
อยา่งไรใหง้านนั้นบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีไดต้ั้งไว ้
 จะเห็นไดว้า่หนา้ท่ีการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งครอบคลุมทุกภาคส่วนขององคก์าร เพราะคน
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารด าเนินไปไดต้ามวตัถุประสงค ์ดงันั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยคื์อ การ
วางแผนก าลงัคนเพื่อท างานในส่วนต่างๆ ขององคก์าร โดยผูว้างแผนจะตอ้งพิจารณาวตัถุประสงคโ์ดยรวม
ขององคก์ารเป็นหลกั ส่วนไหนขององคก์ารท่ีตอ้งการบุคลากรเขา้ไปท างาน และแหล่งท่ีมาของบุคลากรจะ
หามาไดจ้ากท่ีใดบา้ง หลงัจากท่ีบุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีไปสักระยะหน่ึงแลว้ผลงานท่ีไดต้รงตามความตอ้งการ
ขององคก์ารมากนอ้ยแค่ไหน มีส่วนใดบา้งท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ข ตลอดจนการดูแลบุคลากรในเร่ือง
สวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
 ขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์บ่งออกไดเ้ป็น 3 ขั้นตอน
ดงัต่อไปน้ี 
       1. ขั้นตอนการเตรียมการ จะตอ้งพิจารณาในประเด็นต่อไปน้ี 

1.1 ตระหนกัถึงเป้าหมายและแผนขององคก์าร ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ฝ่าย
วางแผนจะตอ้งเขา้ถึงและเขา้ใจเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องแผนงานในดา้นต่างๆ ขององคก์าร และ
พฒันาอยา่งชดัเจน ซ่ึงจะช่วยใหง่้ายต่อการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมเขา้มาร่วมงาน 

1.2 การประเมินทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์าร ฝ่ายวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้ง
ส ารวจอตัราก าลงัคนท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั โดยจ าแนก เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ศาสนา สถานภาพ จ านวน
บุคลากรท่ีมีอยูใ่นแผนกต่างๆ จ านวนบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในแต่ละต าแหน่ง หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร จ านวนบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ วนัเดือนปีท่ีรับเขา้ท างาน ต าแหน่ง แผนก/
ฝ่าย วธีิการคดัเลือก จ านวนบุคลากรท่ีมีการโยกยา้ย ต าแหน่งท่ีโยกยา้ย สาเหตุท่ีขอยา้ย จ านวนบุคลากรท่ี
ไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนระดบัต าแหน่ง และอตัราเงินเดือนก่อนและหลงัการเล่ือนขั้น  จ  านวนบุคลากรท่ี
ออกจากงาน ลกัษณะของการออกจากงาน หรือสาเหตุท่ีออก เช่น มีความประสงคล์าออกเอง องคก์าร
ประสงคใ์หอ้อก เสียชีวติ หรือเกษียณอาย ุระดบัต าแหน่งและเงินเดือนล่าสุดของบุคลากรท่ีลาออกจากงาน 
จ านวนบุคลากรท่ีขาดงาน ต าแหน่งหรือระดบัท่ีขาดแคลน ขอ้มูลอ่ืนๆ เช่น ทศันคติและความช านาญเฉพาะ
ดา้นของบุคลากร ขอ้มูลเหล่าน้ีฝ่ายวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งจดัเก็บไวใ้หเ้ป็นระเบียบแบบแผน 
เพื่อใหง่้ายต่อการน าไปใชป้ระโยชน์  
  1.3 การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย ์ฝ่ายวางแผนทรัพยากรมนุษยส์ามารถพยากรณ์ความ
ตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารไดจ้ากการส ารวจก าลงัคนท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั วา่มีเพียงพอต่อความ
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ตอ้งการในอนาคตหรือไม่ เช่น บุคลากรท่ีจะเกษียณอายใุนปีน้ีมีเท่าไร เล่ือนต าแหน่งก่ีคน ลาออกก่ีคน 
เพื่อท่ีจะไดท้ราบจ านวนบุคลากรท่ีมีอยูจ่ริง เปรียบเทียบกบัจ านวนบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 
       2. ขั้นตอนการก าหนดแผนปฏิบติัการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแผนท่ีตอ้งกระท าอยา่ง
ต่อเน่ือง และมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้เร่ิมตน้จากการพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์
ในอีก 1 ปีขา้งหนา้วา่องคก์ารมีความตอ้งการบุคลากรทั้งหมดเป็นจ านวนเท่าไร โดยเร่ิมจากการประเมิน
ทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัวา่ มีบุคลากรท่ีเกษียณ โยกยา้ย หรือเล่ือนต าแหน่ง ทั้งหมดก่ีต าแหน่ง มีบุคลากร
ลาออกก่ีคน ขอ้มูลเหล่าน้ีจะท าใหท้ราบถึงจ านวนบุคลากรท่ีประเมินไดท้ั้งหมดในปัจจุบนั เทียบกบัจ านวน
บุคลากรทั้งหมดท่ีองคก์ารตอ้งการ ผลต่างท่ีไดจ้ะท าใหฝ่้ายวางแผนทราบวา่องคก์ารจะตอ้งสรรหาบุคลากร
เพิ่มเติมในส่วนใดบา้ง หรือลดก าลงัคนในกลุ่มใดไดบ้า้ง ภายในระยะเวลาใด 
       3. ขั้นตอนการประเมินแผนและปรับปรุงแกไ้ข เม่ือมีการก าหนดแผนและด าเนินการตามแผน
แลว้ ขั้นตอนต่อไปของฝ่ายวางแผนทรัพยากรมนุษยคื์อ การตรวจสอบผลการด าเนินงานวา่เป็นไปตามแผน
และระยะเวลาท่ีก าหนดหรือไม่ มีส่วนใดบา้งท่ีจะตอ้งปรับปรุง เปล่ียนแปลง และแกไ้ข เพื่อพฒันาในการ
จดัท าแผนคร้ังต่อไปมีความเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์รมากข้ึน 
 วชิยั โถสุวรรณจินดา (2556 : 22-23) กล่าววา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ดก้  าหนดเป็นขั้นตอน
ต่างๆ ดงัน้ี 
 1. การพิจารณาเป้าหมายและแผนขององคก์าร เป็นการศึกษาแผนกลยทุธ์ขององคก์ารและเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไวใ้นดา้นการใหบ้ริการ ตามภาวะการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ตลอดจนแนวโนม้ดา้นเทคโนโลย ี
การท่ีไดท้ราบเป้าหมายและแผนงานขององคก์ารอยา่งชดัเจนจะช่วยในการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่ง
ชดัเจน 
 2. การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั เป็นการส ารวจจ านวนบุคลากรทั้งหมด
ท่ีมีอยู ่โดยจ าแนกตามดา้นต่างๆ เช่น ตามลกัษณะงาน ตามเพศ ตามแผนก ตามอาย ุตามระดบัการศึกษา ตาม
ศาสนา ตามสถานะครอบครัว เป็นตน้ 
 3. การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต เป็นการพิจารณาถึงจ านวนและประเภทของบุคลากรท่ี
องคก์ารตอ้งการในอนาคต (เช่น 1 ปีขา้งหนา้) พร้อมทั้งตรวจสอบบุคลากรท่ีจะเกษียณอาย ุโยกยา้ย เล่ือน
ต าแหน่งเพื่อจะไดท้ราบจ านวนและประเภทของบุคลากรท่ีมีอยูจ่ริงเทียบกบัจ านวนท่ีองคก์ารตอ้งการ ซ่ึงจะ
ท าใหไ้ดรู้้วา่องคก์ารจะตอ้งเพิ่มคนหรือลดคนในกลุ่มใดบา้งในระยะเวลาใด 
 4. การก าหนดแผนการปฏิบติัการ เป็นการก าหนดแผนท่ีจะตอ้งด าเนินการโดยแยกเป็นแผนการสรร
หาบุคลากร แผนการคดัเลือกและบรรจุบุคลากร แผนการประเมินผลการปฏิบติังาน แผนการโยกยา้ย การ
เล่ือนต าแหน่ง การฝึกอบรมและพฒันา ทั้งน้ี แต่ละแผนกจะตอ้งมีการก าหนดผูรั้บผดิชอบ วธีิการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการปฏิบติั งบประมาณท่ีใช ้และวธีิการตรวจสอบประเมินผลไวด้ว้ย 
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 5. การตรวจสอบและปรับปรุง เป็นความตรวจสอบความเหมาะสมและความกา้วหนา้ของ
แผนปฏิบติังาน รวมทั้งขอ้บกพร่องเพื่อการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงใหส้อดคลอ้งกบัแผนขององคก์าร 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยน้ี์สามารถแยกไดเ้ป็น 2 ระดบั คือระดบัองคก์าร ซ่ึงจะมีลกัษณะเป็น
แผนรวมทั้งองคก์าร และแผนของแต่ละหน่วยงานท่ีจะตอ้งตระเตรียมบุคลากรไวร้องรับการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนดว้ย 

จากการกล่าวถึงขั้นตอนหรือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น สรุปไดว้า่ การท่ีจะไดค้นเขา้
มาท าหนา้ท่ีแต่ละต าแหน่งในองคก์าร เพราะแต่ละองคก์ารมีพนัธกิจแตกต่างกนั มีเป้าหมายและ
วตัถุประสงคใ์นการด าเนินงานจึงตอ้งพิจารณาสถานการณ์ถึงทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งรอบคอบ ผูบ้ริหารหรือ
ผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีมีหนา้ท่ีในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งวางแผนก าหนดต าแหน่ง ก าหนดคุณสมบติัของ  
ผูท่ี้จะรับเขา้มา ดงันั้นจะตอ้งมีการวเิคราะห์ในหลายๆ ปัจจยัขององคก์ารทั้งภายในและภายนอก พร้อมทั้ง
อุปสงคอุ์ปทาน ตลอดทั้งลกัษณะงาน ตอ้งมีการคาดการณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัและ
อนาคต มีการปรับเปล่ียนกระบวนการท่ีจะไดม้าหรือพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
และการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์โลก 

2.5 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะท าใน 2 ระดบั ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัมหภาค
กบัการวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัจุลภาค การวางแผนทรัพยากรมนุษยร์ะดบัมหภาคเป็นการวางแผน
ในภาพรวม ในขณะท่ีการวางแผนทรัพยากรมนุษยร์ะดบัจุลภาคเป็นการวางแผนในระดบัองคก์ารหรือ
หน่วยงาน การวางแผนทั้ง 2 ระดบั จะมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกนัโดยการวางแผนระดบัจุลภาคจะตอ้ง
กระท าภายในกรอบหรือขอบเขตของแผนระดบัมหภาค ดงัมีนกัวชิาการกล่าวไว ้ดงัน้ี 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2553 : 24-26) กล่าววา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยข์องส่วนราชการนั้นถือ
เป็นการวางแผนในระดบัจุลภาค แต่เม่ือพิจารณาท่ีระบบราชการแลว้ ก็จะพบวา่มีการวางแผนใน 2 ระดบั
เช่นกนั คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัมหภาค ซ่ึงเป็นการวางแผนของระบบราชการทั้งระบบ กบั
การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัจุลภาค ซ่ึงเป็นการวางแผนของแต่ละส่วนราชการ 
 จากการท่ีประเทศไทยเกิดการพฒันาในทุกๆ ดา้นท าใหป้ระชาชนมีความตอ้งการและมีขอ้เรียกร้อง
ใหรั้ฐเพิ่ม การจดัท าบริการสาธารณะเพื่อบริการประชาชนมากข้ึน รัฐเองก็ไดมี้การขยายหน่วยงานภาครัฐ
เพิ่มมากข้ึน ดงัจะเห็นไดจ้ากมีการเพิ่มข้ึนของกระทรวงและกรมต่างๆ เป็นจ านวนมาก การเพิ่มจ านวนของ
ส่วนราชการท าใหทุ้กส่วนราชการ ไดเ้พิ่มจ านวนขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐเพิ่มมากข้ึน ท าใหค้่าใชจ่้าย
ทางดา้นบุคคลเพิ่มสูงข้ึน ในขณะเดียวกนัประสิทธิภาพในการใหบ้ริการสาธารณะของภาครัฐต่อประชาชน
ท่ีผา่นมาก็มิไดเ้พิ่มข้ึนในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกบั การเพิ่มข้ึนของจ านวนขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐแต่
อยา่งใด ดว้ยเหตุดงักล่าวท าใหก้ารบริหารราชการของไทยตอ้งกลบัมาทบทวนในเร่ือง การเพิ่มจ านวน
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ขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐ อยา่งจริงจงัอีกคร้ังหน่ึงและไดใ้หค้วามส าคญัและมองเห็นความจ าเป็น ท่ีทุก
ส่วนราชการจ าเป็นตอ้งวางแผนกลยทุธ์ของหน่วยงาน และวางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารเพื่อรองรับ
แผนกลยทุธ์ท่ีไดจ้ดัท าข้ึน โดยไดด้ าเนินการในเร่ืองน้ี ทั้งในระดบัมหภาคซ่ึงเป็นระบบราชการทั้งระบบ 
และระดบัจุลภาคซ่ึงเป็นระดบัส่วนราชการ 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัมหภาค เป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์องระบบราชการ
ทั้งระบบซ่ึงในเร่ืองน้ีรัฐบาลไดด้ าเนินการในรูปของการก าหนดนโยบาย  มติของคณะรัฐมนตรีและแนว
ปฏิบติัต่างๆ ท่ีส าคญัมี ดงัน้ี 
 1. แผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการ ซ่ึงเป็นมติของคณะรัฐมนตรีเม่ือ 17 มิถุนายน พ.ศ. 2540 
 2. มาตรการการควบคุมค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรภาครัฐ มติ ครม. เม่ือวนัท่ี 3 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2541 
 3. มาตรการปรับขนาดก าลงัคนภาครัฐ ขา้ราชการ มติ ครม. เม่ือวนัท่ี 28 เมษายน พ.ศ. 2541 
 4. มาตรการปรับขนาดก าลงัคนภาครัฐ ถึงส้ินปีงบประมาน พ.ศ. 2546 ซ่ึงเป็นมติ ครม. วนัท่ี 29 
ธนัวาคม พ.ศ. 2541 และวนัท่ี 3 ตุลาคม พ.ศ. 2543 ขยายเวลาบงัคบัใช้ 
 5. โครงการเปล่ียนเส้นทางชีวติ เกษียณก่อนก าหนด ซ่ึงเป็นมติ ครม. เม่ือวนัท่ี 29 เมษายน พ.ศ. 
2542, 7 มีนาคม 2543 และ 1 พฤษภาคม 2544 
 6. มาตรการก าหนดอตัราก าลงัภาครัฐ ซ่ึงเป็นมติ ครม. เม่ือวนัท่ี 23 กรกฎาคม พ.ศ. 2545  

การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัจุลภาค การวางแผนทรัพยากรมนุษยร์ะดบัน้ีเป็นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัส่วนราชการ ซ่ึงมีกรอบแนวคิดในการวางแผนแสดงไดด้งัภาพประกอบท่ี 2.8 
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ภาพประกอบท่ี 2.8 กรอบแนวคิดการวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัส่วนราชการ 
                  ท่ีมา : รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2553 : 25)  

 จากภาพประกอบท่ี 2.8 จะเห็นไดว้า่การวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัส่วนราชการมี
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1. การวางแผนกลยทุธ์ ส่วนราชการจะตอ้งก าหนดแผนกลยทุธ์ของส่วนราชการ โดยการตั้ง
วตัถุประสงคแ์ละก าหนดวธีิการด าเนินการท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคน์ั้น โดยการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้ง
ภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงและผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง 
พร้อมทั้งประเมินศกัยภาพขององคก์ารโดยทัว่ไปแลว้การวางกลยทุธ์จะกระท าทั้งในระดบัประเทศ 
กระทรวง และส่วนราชการระดบักรม 

*สภาพแวดลอ้มภายนอก 
-สภาวะทางเศรษฐกิจ สงัคม 
การเมือง การปกครอง 
-นโยบายและบทบาทของรัฐบาล 
-ยทุธศาสตร์การพฒันาประเทศ 
-แผนระดบักระทรวง 
-ความตอ้งการและขอ้เรียกร้อง
ของประชาชนต่อบริการภาครัฐ 
-การพยากรณ์ทางดา้น
งบประมาณ 
*แผนทรัพยากรมนุษยม์หภาค 
*นโยบายก าลงัคนภาครัฐ 
*ปริมาณและคุณภาพแรงงานใน
ตลาดแรงงาน 

ประเมินผล แผนกลยทุธ์ของ
ส่วนราชการ 
-การจดัล าดบั
ความส าคญัของ
แผนงาน/โครงการ 
-จุดมุ่งหมาย/
วตัถุประสงค ์
-กิจกรรมการ
ใหบ้ริการของ
ภาครัฐ 

องคก์าร 
-โครงสร้าง 
- วธีิการท างาน 
- เทคโนโลย ี

การพยากรณ์อุปทาน
ทรัพยากรมนุษย ์
-จ านวน 
-การเคล่ือนไหว 
-การเกษียณอาย ุ
-การสูญเสีย 
ฯลฯ 

แผนปฏิบติัการดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์
-แผนเตรียมคนเขา้
สู่ต าแหน่ง 
-แผนอาชีพ 
-แผนฝึกอบรม 
-แผนการใช้
ประโยชน ์
-แผนการสรรหา 
ฯลฯ 

การวเิคราะห์ 
อุปสงค/์อุปทาน 
-สถานการณ์ 3-5 ปี 
-การวเิคราะห์ 
-ต าแหน่งวา่ง 

การพยากรณ์อุปสงค์
ทรัพยากรมนุษย ์
-จ านวน 
-องคป์ระกอบ 
-การกระจาย 
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 2. การพยากรณ์ทรัพยากรมนุษย ์จะข้ึนอยูก่บัแผนกลยทุธ์ของส่วนราชการและการเปล่ียนแปลง
รูปแบบขององคก์ารและระบบการบริหาร ฯลฯ ปัจจยัดงักล่าวน้ีจะมีผลต่อการก าหนดจุดมุ่งหมายและ
วธีิการพยากรณ์ทรัพยากรมนุษยท์ั้งทางดา้นอุปสงค ์หรือความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์และอุปทาน
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
 3. การวเิคราะห์ช่องวา่งของอุปสงคแ์ละอุปทานของทรัพยากรมนุษย ์ผลการเปรียบเทียบระหวา่ง  
อุปสงคด์า้นทรัพยากรมนุษยก์บัอุปทานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารจะท าใหท้ราบถึงช่องวา่งระหวา่ง       
อุปสงคแ์ละอุปทาน ซ่ึงจะน าไปสู่การก าหนดจ านวนและประเภทของทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงระยะเวลา
หน่ึงๆ ในรูปของแผนการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์
 4. การวางแผนปฏิบติัการทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์ในกรณีท่ีมีช่องวา่งระหวา่งอุปสงคก์บัอุปทาน
ทรัพยากรมนุษยท์ั้งทางดา้นจ านวนและประเภท ส่วนราชการจะตอ้งจดัท าแผนการสรรหาและแผนการ
พฒันาเพื่อท าใหช่้องวา่งระหวา่งอุปสงคก์บัอุปทานทรัพยากรมนุษยห์มดไป รวมทั้งการก าหนดแนว
ทางเลือกในดา้นการสรรหา การเตรียมคนเขา้สู่ต าแหน่ง การฝึกอบรมและการพฒันา รวมทั้งการวางแผน
และการพฒันาสายอาชีพ 
 5. การติดตามและประเมินผล เป็นการติดตามตรวจสอบความถูกตอ้งความเหมาะสมของวธีิการ
พยากรณ์อุปสงคด์า้นทรัพยากรมนุษยแ์ละอุปทานทรัพยากรมนุษย ์รวมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิพล
ของแผนปฏิบติังานต่างๆไม่วา่จะเป็นแผนการเตรียมคนเขา้สู่ต าแหน่ง แผนการสรรหา แผนการฝึกอบรม 
และการพฒันา แผนความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ แผนเก่ียวกบัการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์ฯลฯ 
ภายหลงัจากท่ีไดน้ าไปปฏิบติั 
 เสน่ห์ จุย้โต (2557 : 26-27) กล่าววา่ กระบวนการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ         
เชิงยทุธศาสตร์มี 4 ขั้นตอน ประกอบดว้ย การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การวางแผน
กลยทุธ์ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การน าแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติั การติดตาม
และการรายงานการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละขั้นตอนจะมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการศึกษาภาพรวมของ
สถานภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส่วนราชการและจงัหวดัเพื่อทราบจุดอ่อน จุดแขง็ และขอ้มูล
ความเป็นจริงพื้นฐานดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การศึกษาในขั้นตอนน้ีสามารถ
ด าเนินการไดห้ลายวธีิการ เช่น การวเิคราะห์สวอท (SWOT Analysis) ซ่ึงประกอบดว้ยจุดแขง็ (Strength : S) 
จุดอ่อน (Weakness : W) โอกาส (Opportunity : O) และส่ิงคุกคาม (Threat : T) การศึกษาดชันีเปรียบเทียบ 
(Benchmark) กบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานอ่ืนๆ การศึกษาดชันีเปรียบเทียบกบัเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ การศึกษาจากการประเมินผลส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนกลยทุธ์
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องรอบปีท่ีผา่นมา (กรณีมีการจดัท าแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรแลว้) โดย
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สามารถน าขอ้มูล ปัญหา อุปสรรคต่างๆ ท่ีไดจ้ากรายงานการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผน
กลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องปีท่ีผา่นมามาประกอบการวเิคราะห์ดว้ยก็ได ้
 2. การวางแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการวางแผนเชิงกลยทุธ์ดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษยข์องส่วนราชการและจงัหวดั ซ่ึงอาศยัขอ้มูลจากการวเิคราะห์ สถานภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องตนเองมาวเิคราะห์ร่วมกบัเป้าหมายยทุธศาสตร์และวสิัยทศัน์ของส่วนราชการและ
จงัหวดั นโยบายของผูบ้ริหาร เพื่อก าหนดยทุธศาสตร์ เป้าหมาย และกิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์หเ้ก้ือหนุนต่อการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 
 3. การน าแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติั เป็นการมอบหมายผูรั้บผดิชอบเพื่อ
ด าเนินกิจกรรมตามแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และจดัสรรทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการด าเนิน
กิจกรรม เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของตวัช้ีวดั และเง่ือนไขเวลาท่ีก าหนดไวใ้นแผนกลยทุธ์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหมี้การน าแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติัอยา่ง
เกิดผลคือ การส่ือสารท าความเขา้ใจต่อเป้าหมาย วธีิด าเนินการ และผลลพัธ์ท่ีขา้ราชการและส่วนราชการ
และจงัหวดัจะไดรั้บ รวมทั้งประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนต่อประชาชนผูรั้บบริการดว้ย 
 4. การติดตามและการรายงานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นขั้นตอนท่ีจะช่วยใหส่้วนราชการและ
จงัหวดัมัน่ใจวา่ การด าเนินกิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามท่ีไดก้ าหนดไวใ้นแผนกลยทุธ์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความคืบหนา้ไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้หรือหากมีปัญหาอุปสรรคใดก็สามารถ
ปรับปรุงแกไ้ขการด าเนินงานไดอ้ยา่งทนัการณ์ การติดตามความกา้วหนา้ของการด าเนินงานสามารถกระท า
ไดเ้ป็นระยะๆ เช่น ทุกเดือน ทุก 3 เดือน เป็นตน้ และเม่ือครบ 1 ปี จะเป็นการประเมินผลและรายงาน
ผลส าเร็จการด าเนินงานในภาพรวมของแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนรวมถึงปัญหาและ
อุปสรรคต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการด าเนินงานต่อผูบ้ริหาร นอกจากน้ียงัน าไปเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ของ “การ
ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย”์ เพื่อปรับปรุงแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
รอบปีถดัไป ช่วยใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยข์องส่วนราชการและจงัหวดัมีการปรับปรุงท่ีสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
นอกจากน้ีเม่ือทุกส่วนราชการและจงัหวดัรายงานผลส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห ้ก.พ. ทราบ 
ก.พ. จะสามารถก าหนดมาตรการ นโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมกบัราชการได ้
 จากการวางแผนทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ ดว้ยแนวคิดของนกัวชิาการทั้ง 2 ท่าน สรุปไดว้า่ การ
วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ยกไดเ้ป็น 2 ระดบั คือ การวางแผนในระดบัมหภาคและการวางแผน
ในระดบัจุลภาค แต่การวางแผนนั้นตอ้งเป็นไปตามนโยบายของรัฐบาลและมติของคณะรัฐมนตรี หลงัจาก
นั้นไดมี้การวางแผนกลยทุธ์ การพยากรณ์ทรัพยากรมนุษย ์การวเิคราะห์อุปสงคอุ์ปทาน การวางแผนเพื่อ
น าไปปฏิบติั และการประเมินติดตามผลการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่เร่ิมตน้จนสุดทา้ยของการ
ปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงาน 
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2.6 ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
  การท างานทุกอยา่งถา้ขาดการวางแผนงานนั้นอาจไม่บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคห์รือ ถา้ส าเร็จ
ก็อาจจะชา้กวา่เวลาจะเป็น ถา้มีการวางแผนก็เป็นเหมือนเขม็ทิศท่ีจะกา้วเดินไปอยา่งมีเป้าหมาย และการ
ด าเนินงานดา้นนั้นๆ ก็จะเกิดผลส าเร็จไดเ้ร็วไดดี้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงมีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึง
ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งัน้ี 
  อศัวนิ เบญจฆรณี. (2554 : 40 - 41) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ดงัน้ี 
  1. ช่วยปรับปรุงการใชท้รัพยากรมนุษยใ์หดี้ข้ึน โดยอาศยัวธีิการประเมินผลจากการใชก้ารบริหาร 
การวางแผนทรัพยากรมนุษยต์ามปกติจะก าหนดกลยทุธ์การวางแผนเป็นระยะ 5 ปี เจา้หนา้ท่ีผูว้างแผน
ทรัพยากรมนุษยมี์ขีดความสามารถพฒันาหนา้ท่ีการวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์หดี้ข้ึน และการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ีจะมีความเหมาะสมกบัการวางแผนองคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
  2. ช่วยใหเ้กิดประสิทธิภาพในการประสานงานทางดา้นกิจกรรมทรัพยากรมนุษย ์และวตัถุประสงค์
ขององคก์ารในอนาคต เพราะวา่องคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาและขยายการด าเนินงานใหมี้ความเจริญกา้วหนา้
มากข้ึน จึงตอ้งมีการวางแผนล่วงหนา้ ในขณะเดียวกนัทางดา้นกิจกรรมทพัยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีการวางแผน
ควบคู่และใหมี้ความสอดคลอ้งกบัการวางแผนการด าเนินงานขององคก์ารในอนาคต กล่าวไดว้า่ องคก์าร
จะตอ้งมีการวางแผนการด าเนินงาน และการวางแผนทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบและสัมพนัธ์กนัอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
   3. ช่วยใหป้ระสบผลส าเร็จดา้นการประหยดัในการจา้งบุคลากรใหม่ เป็นระบบการควบคุมอตัรา
จ านวนบุคลากรให้เหมาะสมกบัจ านวนต าแหน่งภายในองคก์าร เป็นหนา้ท่ีของฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้ง
ด าเนินการจา้งบุคลากรใหม่ตามกลยทุธ์การวางแผนความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เพราะการบรรจุบุคลากร
ใหม่แต่ละบุคคลเป็นการเพิ่มค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ท าใหอ้งคก์ารมีตน้ทุนการผลิตหรือบริการท่ีสูงข้ึน 
ดงันั้นองคก์ารจดัจา้งบุคลากรใหม่ ตอ้งค านึงถึงประสิทธิภาพความคุม้ทุนเป็นหลกั โดยตอ้ง าเนินการจา้ง
บุคลากรใหม่ตามแผนการด าเนินงานและแผนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบโดยอาศยัขอ้มูล
และการศึกษาวจิยั ทั้งน้ีใหเ้ป็นไปโดยประหยดั คล่องตวั ตรงตามวนัท่ีตอ้งการใหบุ้คลากรมาปฏิบติังาน 
  4. ช่วยกระจายข่าวสารการจดัทรัพยากรมนุษย ์เพื่อช่วยงานกิจกรรมทรัพยากรมนุษยแ์ละหน่วยงาน
อ่ืนภายในองคก์ารใหไ้ดท้ราบข่าวสารความตอ้งการทรัพยากรมนุษยต์ามแผนปฏิบติัการในการด าเนินงาน
ขององคก์ารในอนาคต จะสามารถช่วยใหบุ้คลากรขององคก์ารและบุคลากรภายนอกท่ีสนใจมาสมคัรเขา้
ท างาน เม่ือถึงโอกาสท่ีองคก์ารมีการประกาศรับสมคัรบุคลากร นบัไดว้า่เป็นการช่วยประชาสัมพนัธ์ ทั้งการ
ด าเนินงานและการรับสมคัรบุคลากรขององคก์ารไปพร้อมกนัในขณะเดียวกนั 
  5. ช่วยประสานงานโปรแกรมการจดัทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความแตกต่างกนั เช่น การยนืยนั
แผนปฏิบติัการและความตอ้งการในการจดับรรจุทรัพยากรมนุษย ์ใหมี้ผลปฏิบติังานเป็นจริง เพื่อท าให้
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องคก์ารสามารถด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคใ์นการวางแผนการด าเนินงานขององคก์ารใน
อนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  จากท่ีกล่าวถึงประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์มีนกัวชิาการหลายท่านไดร้วบรวมไว ้  
จึงพอสรุปไดว้า่ ปัจจุบนัการบริหารงานในองคก์ารมีปัญหาเกิดข้ึนเป็นจ านวนมาก ปัญหาหลกัคือ ปัญหาท่ี
เกิดจากบุคคล เช่น ขาดคนท่ีมีความรู้ความสามารถ ขาดทกัษะในการท างาน หรือบางองคก์ารเป็นหน่วยงาน
ท่ีสลบัซบัซอ้นมากข้ึน จึงท าใหค้วามส าเร็จของงานยากข้ึนตามไปดว้ย ดงันั้นจึงจ าเป็นจะตอ้งวางแผน
ล่วงหนา้โดยเฉพาะการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจของการท างานวา่ในปัจจุบนัหรือใน
อนาคตขององคก์ารจะไม่ขาดแคลนทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า รวมทั้งจะก่อใหเ้กิดการท างานไดอ้ยา่ง
ต่อเน่ืองและเป็นระบบท่ีจะท าใหข้า้ราชการหรือบุคลากรมีประสิทธิภาพตามความคาดหวงัขององคก์าร 

2.7 สรุป  
  การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อการบริหารองคก์าร โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่การบริหารองคก์ารสมยัใหม่ จะตอ้งบริหารใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงทั้งดา้นการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม ทั้งในประเทศ ภูมิภาค ตลอดถึงต่างประเทศ ยิง่ประเทศไทยท่ีเขา้สู่ประชาคมอาเซียนอยา่ง
เตม็ตวัในปัจจุบนั จ าเป็นท่ีจะตอ้งแสวงหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์สูง เพราะ
ปัจจุบนัความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยยีิง่ตอ้งมีการพฒันาอยา่งรวดเร็ว เพื่อน าไปสู่การแข่งขนั ถา้การ
พฒันาเปล่ียนแปลง ตกยคุ ยอ่มจะกา้วเดินไม่ทนัเพื่อนบา้นในกลุ่มประเทศดว้ยกนัตลอดถึงสังคมโลก ดว้ย
เหตุน้ี ผูบ้ริหารองคก์ารและผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งตระหนกัถึงความจ าเป็นท่ี
จะบริหารองคก์ารใหมี้ความแขง็แกร่ง กา้วหนา้ พฒันาให้ทนัสมยัอยูต่ลอดเวลา จึงตอ้งมีการคาดการณ์ความ
ตอ้งการทรัพยากรมนุษยท่ี์จะเขา้มาเป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย
และวตัถุประสงค ์โดยการอาศยัปัจจยัต่างๆ ทั้งส่ิงแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์ารท่ีไดค้นดี คนเก่ง      
มีคุณธรรม น าองคก์ารไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
 
 
 


