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 Strategic Planning for Human Resource Management is a systematic analysis and forecast of demand and 

supply of personnel In order to obtain a recruitment and selection of personnel with knowledge, ability and suitable for 

the position and sufficient in both quantity and quality. It is also an ongoing personnel development plan to be able to 

work efficiently and have a good quality of life. 
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(บทความพิเศษ) 

ทรพัยากรมนุษยน์ั้นส าคญัไฉน 

(Part2) 

 

คนึงนิจ  อนุโรจน์ 

อาจารยพิ์เศษ คณะศิลปศาสตรแ์ละวทิยาศาสตร,์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์

 

      การวางแผนยุทธศาสตรด์า้นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์เป็นการวเิคราะหแ์ละพยากรณ์เกี่ยวกบัอุปสงค์ (Demand) และอุปาทาน 

(Supply) ทางดา้นก าลงัพลอย่างเป็นระบบ เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งการสรรหาและคดัเลอืกก าลงัพลที่มคีวามรู ้ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่ง 

และเพยีงพอทัง้ในดา้นจ านวนและคุณภาพ นอกจากน้ียงัเป็นการวางแผนการพฒันาก าลงัพล อย่างต่อเน่ือง ใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมี

ประสทิธิภาพ และมคุีณภาพชีวติที่ดี 

 

เกริ่นน ำ 

 ตามที่กล่าวไวใ้นบทความ Part ที่ 1(1,2) แผน ยุทธศาสตรก์ารพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มขี ัน้ตอนการวางแผน ย่อย 6 ข ัน้ตอน  คือ  

ข ัน้ตอนที่  1  การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้ม   ข ัน้ตอนที่ 2 การวเิคราะหน์โยบายและแผนงานขององคก์ร ข ัน้ตอนที่ 3 การวเิคราะหส์ภาพของ

ทรพัยากรมนุษยภ์ายใน องคก์ร ข ัน้ตอนที่ 4  การพยากรณ์ความตอ้งการ ข ัน้ตอนที่ 5 ก าหนดแผนที่ครอบคลุมท ัง้การสรรหา การพฒันา 

การรกัษาไว ้และการใชป้ระโยชนท์รพัยากรมนุษยข์ององคก์ร และปฏบิตัิ ตามแผนข ัน้ตอนที่ 6 การตรวจสอบและประเมนิผล 

 และใน Part 1 ไดเ้สนอแนวคิดในการจดัท า แผนยุทธศาสตรก์ารพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร ตามข ัน้ตอนที่ 1 คือ การ

วเิคราะหส์ภาพแวดลอ้ม ซึ่งเป็น ส่วนส าคญัในการวางแผน (Planning) โดยจบที่การวเิคราะห ์สภาพแวดลอ้ม ดว้ยการท า SWOT Analysis  



 SWOT Analysis เป็นเพยีงการหาค าตอบศกัยภาพ องคก์รในปจัจุบนั ขอ้มลูที่ไดจ้ะเป็นส่วนหน่ึงในการน าไป วเิคราะหก์ าลงัพลที่

ตอ้งการในอนาคต (Staff และ Skill)  ในข ัน้ตอนที่ 2 และ 3   ผลที่ไดจ้ากการวเิคราะหใ์น 3 ข ัน้ตอนน้ี จะน ามาเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการ

คาดการณ์อนาคต ก าหนด ทศิทางนโยบายและแผนยุทธศาสตรซ์ึ่งจะน าเสนอแนวคิด และแนวทางของข ัน้ตอนที่ 2-4 คือการวเิคราะห์

นโยบายและ แผนงานขององคก์ร การวเิคราะหส์ภาพของทรพัยากรมนุษย ์ภายในองคก์รและการพยากรณ์ความตอ้งการใน Part 2 น้ี  

ขัน้ตอนท่ี 2 กำรวิเครำะหน์โยบำยและแผนงำนขององคก์ร 

 นโยบายขององคก์ร ถอืไดว้่าเป็นปจัจยัที่ส  าคญัใน การวางแผนทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร นโยบายจะเกี่ยวขอ้ง กบัการก าหนด

พนัธกิจ วสิยัทศันห์รือทศิทางขององคก์ร  โดยปกติ การวางแผนองคก์รในครัง้แรกดว้ยการท า SWOT Analysis นิยมวเิคราะหจ์ุดอ่อนจุด

แขง็ขององคก์ร ตาม แนวคิด 7s ของ McKinsey(3) ซึ่งการวเิคราะหน์โยบายของ องคก์รจะอยู่ในการวเิคราะห ์Strategy และเมือ่มกีาร

ก าหนด แผนและน าแผนไปสู่การปฏบิตัิจะมกีารทบทวนแผนใน แต่ละปี เพื่อรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงที่อาจเกิดขึ้นและ/หรอื องคก์รอาจมี

การก าหนดนโยบายหรือทศิทางใหมเ่พิ่มเติม ซึ่งจ าเป็นตอ้งมกีารวเิคราะหส์ถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม ร่วมกบัการวเิคราะห ์นโยบาย 

เป้าหมายขององคก์รที่มกีาร ปรบัเปลีย่น การทบทวนและท าความเขา้ใจก าลงัพลและ คาดการณ์ความตอ้งการในอนาคต จะช่วยใหม้กีารจดัท า 

แผนบริหารจดัการและแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยร์องรบั ไดอ้ย่างเหมาะสมต่อไป   

      สรุปไดว้่าในการวเิคราะหน์โยบายและแผนงานขององคก์รในข ัน้ตอนที่ 2 น้ี องคป์ระกอบจ าเป็นที่ตอ้งวเิคราะห ์คือ 

        - แนวทางการบริหารงานขององคก์ร (Vision, Mission, Purpose Statement) เพื่อน ามาก าหนดทศิทาง หรือวสิยัทศันก์าร

จดัการทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งจะเป็นการก าหนดเป้าหมายอย่างกวา้ง ๆ ที่ตอ้งการใหน้ าพาองคก์รไป สู่อนาคตใหส้อดคลอ้งกบัวสิยัทศันข์อง

องคก์ร 

 -  เป้าหมายผลส าเร็จที่ตอ้งการ  (Goal) 

 - แผนก าลงัพลที่องคก์รก าหนดไวใ้นอนาคต  (Human Resource Strategy)  

        เมือ่ท าการวเิคราะหน์โยบายและแผนงานของ องคก์รจะเหน็ทศิทางขององคก์รไดช้ดัเจนขึ้น  ในข ัน้ตอนต่อไป จึงเป็นข ัน้ตอนของ

การวเิคราะหศ์กัยภาพขององคก์รในข ัน้ตอนที่ 3 

 

ขัน้ตอนท่ี 3 กำรวิเครำะหส์ภำพของทรพัยำกรมนุษยภ์ำยใน องคก์ร 

      การวเิคราะหส์ภาพของทรพัยากรมนุษยภ์ายใน องคก์รในการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์ (Strategic Human Resource 

Planning)  จะตอ้งท าความเขา้ใจใน 2 ประเดน็หลกั คือ 1. การท าความเขา้ใจก าลงัพลในปจัจุบนั และ 2. การ พยากรณ์ความตอ้งการก าลงั

พลในอนาคต โดยการพยากรณ ์ความตอ้งการก าลงัพลในอนาคตจะเป็นข ัน้ตอนที่ 4 ของการ ท าแผนยุทธศาสตรก์ารพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 

ซึ่งขอสรุปรวม ข ัน้ตอนที่ 4 ไว ้ณ ที่น้ี    

 1. กำรท ำควำมเขำ้ใจก ำลงัพลในปจัจุบนั   

 การท าความเขา้ใจก าลงัพล เป็นการวเิคราะห ์

สภาพของทรพัยากรมนุษยภ์ายในองคก์ร ประกอบดว้ย  การวเิคราะหอ์ุปสงค ์(Demand Analysis) และอุปาทาน (Supply Analysis) เพื่อ

พยากรณ์และก าหนดความตอ้งการ ก าลงัพลในอนาคตทัง้ในดา้นจ านวนและสมรรถนะที่เหมาะสม ในการปฏบิตัิงานในช่วงระยะเวลาใดเวลา

หน่ึง การวเิคราะห ์ความตอ้งการก าลงัพลในอนาคตจะตอ้งพจิารณาจากนโยบาย และแผนยุทธศาสตรข์ององคก์ร ท ัง้น้ีเพื่อใหไ้ดก้ าลงัพลที่ 

ตอ้งการสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ภารกิจ บทบาทหนา้ที่ และ วตัถปุระสงคข์ององคก์ร (Strategic Alignment) ก่อนการ วางแผนยุทธศาสตร์

ฯ องคก์รจึงจ าเป็นที่ตอ้งเขา้ใจภาวะ ก าลงัพลในปจัจุบนั ดว้ยการวเิคราะหง์าน (Job Analysis)  แลว้น าผลการวเิคราะหม์าจดัท าการบรรยาย

ลกัษณะงาน  (Job Description) และก าหนดคุณลกัษณะเฉพาะของผูป้ฏบิตัิงาน ในแต่ละต าแหน่ง (Job Specification)      

 



 กำรวิเครำะหง์ำน (Job Analysis)  

 การวเิคราะหง์าน (Job Analysis) เป็นกระบวนการ รวบรวมขอมลูเกี่ยวกบังาน ซึ่งไดแ้ก่ กิจกรรมและวธิีปฏบิตัิ สภาพการท างาน 

วสัดุอุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใช ้รวมถงึ คุณสมบตัิของผูป้ฏบิตัิงานหรือก าลงัพล เพื่อก าหนดขอบเขต ของงานและคุณสมบตัิของผูป้ฏบิตัิงาน

ในต าแหน่งนัน้ ๆ  

 การวเิคราะหง์าน จึงมวีตัถปุระสงคเ์พื่อก าหนด ส่วนประกอบต่าง ๆ ของงานและรวบรวมขอ้มลูที่เกี่ยวกบังาน อย่างเป็นระบบ     

การวเิคราะหง์านอาจท าการเก็บขอ้มลูโดยการ สมัภาษณ์ การสงัเกต หรือการบนัทกึการท างานประจ าวนั ของผูป้ฏบิตัิงานในทุกกิจกรรมที่มี

ส่วนร่วม ตามช่วงเวลาต่าง ๆ ระหว่างวนั เพื่อพจิารณาและวเิคราะหส์ถติิปริมาณงาน ที่มอียู่ โดยจะตอ้งก าหนดมาตรฐานงานเพื่อใหเ้ป็น

เกณฑใ์น การค านวณปริมาณงาน เช่น ในธุรกิจการส่งพสัดุจะตอ้งม ีการก าหนดว่าใครจะเป็นผูน้ าส่ง ใชเ้วลานานเท่าใดในการน าส่ง ของแต่ละ

ครัง้ และมกีารเผชิญปญัหาอะไรบา้ง เช่น ปญัหาการ จราจรตดิขดั หรือกรณีที่ผูร้บัไมอ่ยู่บา้น เป็นตน้ การวเิคราะห ์งานจะน าไปสู่การก าหนด

ต าแหน่งที่ตอ้งมใีนหน่วยงาน  รวมท ัง้ จ านวนที่เหมาะสมกบัลกัษณะหนา้ที่ความรบัผดิชอบและปริมาณงาน โดยจะมกีารจดัแบ่งหนา้ที่ความ

รบัผดิชอบที่ม ีลกัษณะงานคลา้ย ๆ กนัไวเ้ป็นกลุ่ม ๆ และจดัอตัราก าลงั ตามภารกิจรองรบั ดงันัน้ในการวเิคราะหง์านจึงตอ้งใหไ้ด ้ขอ้มลู        

ที่ส  าคญั คือ(4,5) (Jadaman 2013, online., Kenicki, A, and Williams, B. Management /3. แปลและเรียบเรียง โดย กิ่งกาญจน ์       

วรนิทศัน.์ และคณะ. 2009, 138-140., คนึงนิจ อนุโรจน.์ 2562) 

 - สว่นประกอบของงำน (Element) โดยจะตอ้ง วเิคราะหใ์หถ้งึงานที่เลก็ที่สุด ที่ไมส่ามารถแบ่งแยกใหเ้ลก็ไป กว่านัน้ได ้กลา่วอีก

นยัหน่ึงคืองานล าดบัสุดทา้ยของงานนัน้ ๆ เช่น การใส่พริกไทยลงในการท าแกงจืด 

 - งำนเฉพำะอยำ่ง (Task) คือ กิจกรรมของงาน แต่ละอย่างที่จะท าใหง้านนัน้ ๆ ส าเร็จลุลว่งไป เช่น การพมิพจ์ดหมาย การ

เตรียมการสอน การน าสินคา้ขึ้นบรรจุ บนรถ การท าแกงจืดของแมค่รวั  

 - หนำ้ที่ (Duty) คือ จ านวนของงานเฉพาะอย่าง (Task) การแบ่งหนา้ที่ความรบัผดิชอบที่มลีกัษณะงานคลา้ยๆ กนัไวเ้ป็นกลุม่ ๆ 

ในหน่วยงาน  เช่น การท าหนา้ที่ใหค้ าแนะน า แก่นกัศึกษาของอาจารยใ์นฐานะอาจารยท์ี่ปรึกษา หนา้ที่ของ พนกังานบญัชี คือ การจดัเตรียม

การเงนิประจ าเดอืน และ การจ่ายเงนิค่าจา้งประจ างวดหรือเงนิเดอืน เป็นตน้   

 - ต ำแหน่ง (Position) คือ หนา้ที่ (Duty) เป็นการ ก าหนดว่าจะมตี าแหน่งใดอยู่ในหน่วยงานหรือส่วนราชการใด จ านวนเท่าใด ซึ่ง

จ าเป็นตอ้งวเิคราะห ์ใหม้ตี าแหน่งในจ านวน ที่เหมาะสมกบัลกัษณะหนา้ที่ความรบัผดิชอบ และปริมาณงาน ของแต่ละองคก์ร เช่น ต าแหน่ง

ผูจ้ดัการโรงงาน สมหุบ์ญัชี ผูช่้วยศาสตราจารย ์เป็นตน้    

 - งำน (Job) คือ ประเภทของต าแหน่ง (Position) ในองคก์ร เช่น ในโรงเรียนที่มอีาจารยผู์ท้  าหนา้ที่สอน 30 คน ตอ้งมตี าแหน่ง

อาจารย ์30 ต าแหน่ง ทุกต าแหน่งท างาน อย่างเดยีวกนัคือ งานสอน 

 - กลุ่มงำน (Job Family) คือ งาน (Job) ตัง้แต่ 2 งานขึ้นไปที่รวมอยู่ในกลุม่เดยีวกนั โดยที่งานนัน้ตอ้งการ ผูป้ฏบิตัิงานที่มี

คุณสมบตัิเหมอืนกนั หรือที่มคุีณสมบตัิ สนบัสนุนซึ่งกนัและกนั เช่น งานสอน งานผลติเอกสารประกอบ การสอนและงานผลติต ารา เป็นงาน

ที่อยู่ในกลุม่เดยีวกนั เพราะ ลกัษณะงานสนบัสนุนซึ่งกนัและกนั 

 - กลุ่มอำชีพ (Occupation) คือ กลุม่งาน (Job Family) ที่เหมอืน ๆ กนั ไมว่่างานนัน้จะอยู่ที่ใดหรือใน องคก์รใด เช่น พนกังาน

บญัชี หรือช่างไฟฟ้า หรือนายแพทย ์

 - บนัไดอำชีพ (Career Path) คือ ล  าดบัของ ต าแหน่งของงาน หรือของอาชีพใดก็ตามที่คนท างานขึ้นไปสู่ ต าแหน่งที่สูงขึ้น

ตามล าดบัในการท างานนัน้ ๆ เช่น งานสอนใน มหาวทิยาลยั เริ่มจากต าแหน่งอาจารย ์เป็นผูช่้วยศาสตราจารย ์เป็นรองศาสตราจารย ์และ 

เป็นศาสตราจารย ์ตามล าดบั เป็นตน้ 

           เมือ่น าขอ้มูลที่ไดผ้ลจากการวเิคราะหง์านมาจดั ระเบยีบจะไดส้ารสนเทศ 2 อย่าง คือ เอกสารบรรยาย ลกัษณะงาน (Job 

Description) และเอกสารระบุรายละเอียด คุณสมบตัิที่ตอ้งการส าหรบัต าแหน่งงานนัน้ (Job Specification) 



 ค ำบรรยำยลกัษณะงำน (Job Description) 

 เป็นการก าหนดวธิีการที่ผูป้ฏบิตัิงานจะตอ้งปฏบิตัิ  ประกอบดว้ยรายละเอียดเกี่ยวกบัลกัษณะงาน ช่ืองานรวม ท ัง้สาระส าคญั 

หนา้ที่ความรบัผดิชอบ ขอบเขตงานในต าแหน่ง นัน้ ๆ และคุณสมบตัิที่จ  าเป็น การบงัคบับญัชา และความ สมัพนัธก์บัสายงานอื่น ๆ 

           ค าบรรยายลกัษณะงานจึงมวีตัถปุระสงคเ์พื่อ ก าหนดหนา้ที่ ความรบัผดิชอบ ขอบเขตงาน และคุณสมบตัิ ที่จ  าเป็นส าหรบัผูด้  ารง

ต าแหน่ง ที่สอดคลอ้งกบัมาตรฐาน คุณภาพ ค าบรรยายลกัษณะงานจะเป็นประโยชนใ์นการจดัท า สมรรถนะในการท างาน (Functional 

Competency) และยงั ช่วยใหก้ าลงัพลทราบขอบเขตงานที่รบัผดิชอบไดอ้ย่างชดัเจน และผูบ้ริหารสามารถใชเ้ป็นเกณฑเ์บื้องตน้ในการ

ประเมนิผล การปฏบิตัิเพื่อเพิ่มผลผลติ (Productivity) งานไดอ้ีกดว้ย 

 ที่ส  าคญัค าบรรยายลกัษณะงานยงัใชเ้ป็นเกณฑ ์เบื้องตน้ในการพจิารณาคดัเลอืกก าลงัพลใหมห่รือการ พจิารณาโยกยา้ยก าลงัพล

และใชป้ระกอบการพจิารณาในการ ประเมนิค่างานแต่ละต าแหน่งใหม้โีอกาสในการเติบโต ในสายอาชีพ (Career Path) และยงัเป็นขอ้มูลใน

การจดัท า การวางแผนสบืทอดต าแหน่งงาน (Succession Plan) ใน อนาคต รวมทัง้เป็นขอ้มลูในการวางแผนพฒันาก าลงัพล  (Human 

Resource  Development) อย่างเป็นระบบ 

 องคป์ระกอบหลกัของแบบบรรยายลกัษณะงาน ประกอบดว้ย 

 - ต าแหน่งงาน  

 - จุดมุง่หมายพื้นฐานของต าแหน่ง (ต าแหน่งน้ีม ีความส าคญักบัองคก์รอย่างไร) 

 - คุณสมบตัิที่จ  าเป็นส าหรบัต าแหน่ง 

 - ผูบ้งัคบับญัชา   

 - ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 - หนา้ที่งานหลกั  

 - อ านาจการบงัคบับญัชาของต าแหน่ง 

 - ความรบัผดิชอบต่อทรพัยากรขององคก์ร 

 - ตวัชี้วดัผลงาน ที่เป็นตวับ่งช้ีวดัประสทิธิภาพของ ผลของงานที่ท  าได ้โดยใหร้ะบุตวัชี้วดัผลงานในแต่ละขอบเขต งาน ซึ่งตอ้งมี

ความชดัเจนและสามารถวดัได ้โดยการวดัใน ลกัษณะต่าง ๆ   

 ดงันัน้หากองคก์รมกีารจดัองคก์รใหม่หรือมกีาร ก าหนดต าแหน่งงานใหม่  มกีารปรบัเปลีย่นงานในต าแหน่งเดมิ  หรือปรบั

เปลีย่นแปลงวธิีการท างานหรือมกีารเทคโนโลยใีหม่ ๆ  เครื่องจกัรใหม ่ๆ เขา้มาใชจ้ าเป็นอย่างยิ่งที่จะตอ้งมกีาร วเิคราะหง์าน (Job 

Analysis) และจดัท าค าบรรยาย ลกัษณะงาน (Job Description) ใหมค่วบคู่ไปดว้ยเสมอ 

 การก าหนดคุณสมบตัิเฉพาะของผูป้ฏบิตัิงาน (Job Specification)  

 ในค าบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) จะม ีการก าหนดคุณสมบตัิเฉพาะของผูป้ฏบิตัิงาน (Job Specification) อยู่ดว้ย 

การก าหนดคุณสมบตัิเฉพาะของผูป้ฏบิตัิงาน เป็นการก าหนดรายละเอียดคุณสมบตัิของก าลงัพลในแต่ละต าแหน่ง  ไดแ้ก่ ความรู ้

ความสามารถ ทกัษะและองคป์ระกอบ อื่น ๆ ที่จ  าเป็นในต าแหน่งงานนัน้ ๆ เพื่อสามารถท างานเฉพาะ และงานในต าแหน่งไดอ้ย่างลุลว่ง การ

ก าหนดคุณสมบตัิเฉพาะ ของผูป้ฏบิตัิงานจะใชเ้ป็นแนวทางในการสรรหาก าลงัพลที่ เหมาะสมเพื่อเขา้ปฏบิตัิงานในแต่ละต าแหน่ง  จึงเป็น

เครื่องมอื ส าคญัที่ช่วยใหอ้งคก์รหลกีเลีย่งการจา้งงานผูท้ี่มคุีณสมบตัิ ไมเ่หมาะสมกบังาน หรือการจา้งงานผูท้ี่มคุีณสมบตัิสูงหรือ ต า่กว่าที่

องคก์รตอ้งการ (Overqualified or Underqualified) และหากองคก์รมกีารจดัเก็บขอ้มลูเหลา่น้ีอย่างเป็นระบบ จะช่วยใหอ้งคก์รสามารถ

คน้หาก าลงัพลที่มคุีณสมบตัิตรงกบั ความตอ้งการขององคก์รไดง้า่ยขึ้น  



 เอกสารระบุขอ้ก าหนดคุณสมบตัิเฉพาะของ ผูป้ฏบิตัิงานจะมส่ีวนประกอบที่ส  าคญั คือ (Jadaman 2013, online., Kenicki, A, 

and Williams,B. Management /3. แปลและเรียบเรียงโดย กิ่งกาญจน ์วรนิทศัน ์และคณะ. 2009, 138-140., คนึงนิจ อนุโรจน.์ (2) 

2562) 

 - การศึกษา (Education) 

 - ประสบการณ์ (Experience) 

 - ความรู ้(Knowledge) 

 - ความสามารถ (Ability) 

 - ความช านาญ (Skill) 

 - คุณสมบตัิทางกายภาพ (Physical) 

 - ความพรอ้มทางจิตใจ (Psychological Readiness) 

 - อื่นๆ  

 เมือ่ท าการวเิคราะหง์านและการก าหนดคุณสมบตัิ เฉพาะของผูป้ฏบิตัิงาน (Job Specification)  และค าบรรยาย ลกัษณะงาน 

(Job Description) แลว้ การท าความเขา้ใจ ภาพรวมก าลงัพลในปจัจุบนัและก าลงัพลที่ตอ้งการในอนาคต สามารถด าเนินการไดโ้ดยท าการ

วเิคราะหอ์ุปสงคแ์ละอุปาทาน ดา้นก าลงัพล (Demand and Supply Analysis/ Supply Forecasting) และวเิคราะหส่์วนต่าง (Gap 

Analysis)  แลว้จึงน าการวเิคราะหท์ี่ไดไ้ปวางแผนกลยุทธด์า้นก าลงัพล ซึ่งเป็นข ัน้ตอนที่ 5 ของการท าแผนยุทธศาสตรด์า้นทรพัยากร มนุษย์

ต่อไป ดฉินัขอเสนอแนวคิดในการวเิคราะหอ์ุปสงค์ อุปาทาน ดงัน้ี 

 กำรวิเครำะหอ์ปุสงคแ์ละอปุำทำนดำ้นก ำลงัพล  

(Demand and Supply Analysis/ Supply Forecasting)  

 การวเิคราะหง์าน จะท าใหเ้หน็ภาพจ านวน และ คุณสมบตัิก าลงัพลที่มใีนปจัจุบนัว่าตรงตามความตอ้งการใน อนาคตหรือไม่ และ

เมือ่ถงึอนาคตในเวลาที่ตอ้งการจะเหลอื ก าลงัพลเท่าไร ขอ้มลูในการวเิคราะหค์วามตอ้งการก าลงัพล ประกอบดว้ย   

 - การวเิคราะหอ์ายุ เพื่อทราบถงึลกัษณะการ กระจายดา้นอายุของก าลงัพล  

 - วุฒิการศึกษา เพื่อดูว่าสอดคลอ้งกบัความ 

ตอ้งการของหน่วยงานท ัง้ในปจัจุบนัและอนาคตรวมทัง้ อายุงานและประสบการณ์ว่ามมีากนอ้ยเพยีงใด  

 - การวเิคราะหก์ารสูญเสยี ไดแ้ก่ อตัรารอ้ยละ 

ของการสูญเสยี ดชันีการเขา้-ออกงาน และดชันีการด ารงอยู่ ของก าลงัพล  

        โดยการวเิคราะหเ์พื่อคาดการณ์ความตอ้งการ ก าลงัพลในอนาคต จะตอ้งมกีารวเิคราะหค์าดการณ์ท ัง้ใน 

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ในเชิงปริมาณจะเป็นการวเิคราะห ์แนวโนม้การเปลีย่นแปลงที่เกิดขึ้น เช่น การเลือ่นต าแหน่ง การโยกยา้ยก าลงั

พล การลาออก หรือการเกษยีณอายุ ใน เชิงคุณภาพจะเป็นเรื่องเกี่ยวกบัทกัษะความสามารถของก าลงัพลที่ตอ้งการ  

     2. กำรพยำกรณ์ควำมตอ้งกำรในอนำคต 

 การวเิคราะหง์าน จะท าใหเ้หน็ส่วนต่างของอุปสงค ์และอุปาทานดา้นก าลงัพล จากวเิคราะหส่์วนต่างของก าลงัพล (Gap Analysis) 

ซึ่งเป็นในการเปรียบเทยีบก าลงัพลที่มอียู่ ในปจัจุบนั (Supply) กบัความตอ้งการในอนาคต  (Demand)  ในดา้นจ านวนและสมรรถนะ  ผล

ของการวเิคราะหส่์วนต่างของก าลงัพลจะแสดงใหเ้ห็น 2 ประเดน็คือ 

 - ก าลงัพลที่ขาด : เมือ่การพยากรณ์ก าลงัพลที่มอียู่ ในปจัจุบนัมนีอ้ยกว่าก าลงัพลที่คาดว่าจะตอ้งการในอนาคต  ในกรณีน้ีองคก์ร

จะตอ้งเตรียมจดัหาก าลงัพลเพิ่มเติมซึ่ง สามารถจดัหาไดท้ ัง้จากภายในและหรือภายนอกองคก์ร  



 - ก าลงัพลที่เกิน : เมือ่การพยากรณ์ก าลงัพลที่มอียู่ ในปจัจุบนัมมีากกว่าก าลงัพลที่คาดว่าจะตอ้งการในอนาคต  ในกรณีน้ีองคก์ร

จะตอ้งมกีารวางแผนท าใหเ้กิดความสมดุล ของจ านวนกบัความตอ้งการขององคก์ร 

 ท ัง้น้ีผูบ้ริหารจะตอ้งมกีารวางแผนเกี่ยวกบัก าลงัพลไวล้ว่งหนา้เพื่อเป็นการเตรียมพรอ้มส าหรบัองคก์รไมว่่าจะมปีริมาณก าลงัพล

มากหรือนอ้ยกว่าความตอ้งการก็ตาม  

          

สรุป  

      การทบทวนและท าความเขา้ใจก าลงัพลที่มอียู่ในปจัจุบนัและคาดการณ์ความตอ้งการก าลงัพลที่เหมาะสม ในอนาคต จะช่วยใหก้าร

จดัท าแผนบริหารจดัการและ แผนพฒันาทรพัยากรมนุษยม์ปีระสทิธิภาพ เกิดการสรรหา และคดัเลอืกก าลงัพลที่มคีวามรูค้วามสามารถได ้

อย่าง เหมาะสมทัง้ในเชิงปริมาณและคุณภาพ สอดคลอ้งกบันโยบาย และเป้าหมายขององคก์ร เพราะทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปจัจยั ที่ส  าคญัที่สุด

ในการผลกัดนัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย สรา้งความม ัน่คง ม ัง่คัง่ และย ัง่ยนืขององคก์ร ไดอ้ย่าง มปีระสทิธิภาพ    
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