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การประเมนิอุปทานก าลงัคน



ขั้นตอนการวางแผนทุนมนุษย์
• ขั้นที่ 1 : การศึกษาสภาพปัญหา/ความต้องการเบ้ืองต้นด้านก าลังคนของ

องค์การ 

• ขั้นที ่2 :การศึกษาการจัดวางทศิทางขององค์การ

• ขั้นที ่3 : การศึกษาส่ิงแวดล้อมขององค์การ

• ขั้นที ่4 : การประเมินอุปทานก าลงัคนในปัจจุบนั  และในอนาคต

• ขั้นที ่5 : การพยากรณ์อุปสงค์ก าลงัคนในปัจจุบนั และในอนาคต

• ขั้นที ่6 : การวางแผนก าลงัคน

• ขั้นที ่7 : การวเิคราะห์งาน

• ขั้นที ่8 : การสรรหาบุคลากร

• ขั้นที ่9 : การคดัเลือกบุคลากร
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การประเมินอุปทานก าลังคน 
(SUPPLY ANALYSIS)
 เป็นการวิเคราะห์และพยากรณ์เก่ียวกบัสถานการณ์และปัญหา

เก่ียวกบัก าลงัคนท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัตลอดจนปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน
ในอนาคต ซ่ึงส่งผลกระทบต่อจ านวนและสมรรถนะของ
ก าลงัคนในหน่วยงาน

สามารถประเมินอุปทานก าลงัคนไดจ้าก 2 ปัจจยั คือ 

ปัจจยัภายในองค์การ และ ปัจจยัภายนอกองค์การ



การประเมินอุปทานก าลงัคนจากปัจจยัภายใน

การประเมินก าลงัคนทีอ่ยู่ในระบบ (Stock) ขององค์การสามารถท า
การประเมินได ้3 ดา้น ไดแ้ก่

1. การส ารวจขอ้มูลดา้นโครงสร้างก าลงัคน

2. การส ารวจขอ้มูลดา้นความเคล่ือนไหวของก าลงัคน

3. การส ารวจขอ้มูลดา้นทศันคตแิละข้อมูลต่างๆ



1. ข้อมูลเกี่ยวกับโครงสร้างก าลังคน
ขอ้มูลประเภทน้ี ไดแ้ก่ รายละเอียดเก่ียวกบัก าลงัคนในปัจจุบนัของหน่วยงานนั้นๆ  ซ่ึงไดแ้ก่รายละเอียด
เก่ียวกบั

1.1 จ านวนคนท่ีมีอยูใ่นต าแหน่งต่างๆ 

1.2 เพศ

1.4 อายพุนกังาน

1.5 อายกุารท างาน หรืออายรุาชการ

1.6 อตัราเงินเดือน 

1.7 วฒิุการศึกษา

1.8 ความช านาญงาน

1.9 ภูมิล  าเนา

1.10 ประเภทของการจา้งเป็นการถาวรหรือชัว่คราว

1.11 อ่ืนๆ
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หน่วยงาน

จ านวน
พนักงาน
ทั้งหมด

เพศ วุฒิการศึกษา จ านวนปีประสบการณ์

ชาย หญงิ
สูง
กว่า 
ป.ตรี

ป.ตรี
ต ่ากว่า
ป.ตรี

1-3 4-6 6-9 มากกว่า 9 ปี

ด้านการผลติ 15 10 5 - 2 13 5 5 5 -

ด้าน
การตลาด

15 8 7 1 10 4 6 5 3 1

ด้านการเงนิ
และบญัชี

5 1 4 1 2 2 2 2 1 -

ด้านบุคลากร 5 3 2 1 3 1 1 2 1 1

รวม(คน) 40 22 18 3 17 20 14 14 10 2



ต าแหน่ง
อายุการท างานจ านวนปี (ร้อยละ)

ต ่ากว่า 
3

3 - 6 7-10 11-14 มากกว่า  14 รวม

ผู้บริหารระดบัสูง
ผู้บริหารระดบักลาง
ผู้บริหารระดบัต้น
พนักงานระดบั
ปฏิบัติการ

-
-

30
50

25
25
30
40

25
30
40
10

25
20
-
-

25
25
-
-

100
100
100
100

ตัวอย่างแบบการส ารวจพนักงานด้านอายุการท างาน พ.ศ.25xx



วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล
-ตัวอย่างการวิเคราะห์ด้านอายุก าลังคน 

วตัถุประสงคข์องการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นอายกุ  าลงัคน 

 เพื่อทราบถึงลกัษณะการกระจายดา้นอาย ุ

 เพ่ือทราบถึงการกระจาย ช่วงอายดุงักล่าวของพนกัวา่จะมีปัญหาต่อการ
บริหารจดัการหรือไม่  

 เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์แนวโนม้ของการก าหนดแผนงานใน
อนาคตขององคก์าร



วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล
-ตวัอย่างการวเิคราะห์ด้านอายุก าลงัคน 

ช่วงอายุ(ปี) จ านวนคน ร้อยละ ช่วงอายุ(ปี) จ านวน
คน

ร้อยละ

<20
20 – 24
30 -34
40 – 44
50 - 54

28
10
30
70
60

6.51
2.33
6.98
16.28
13.95

25 - 29
35-39
45-49
55 – 59
60 +

15
40
79
58
40

3.49
9.30
18.37
13.49
9.30

รวมทั้งส้ิน 430 100
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วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล
-ตัวอย่างการวิเคราะห์ด้านอายุก าลังคน 

 เพ่ือทราบถึงลกัษณะการกระจายด้านอายุ 

ตอบ การกระจายด้านอายุที่มากที่สุดคือ ช่วงอายุ 45-49 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 18.37 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 40-44 ปี คิดเป็นร้อยละ 
16.28 ส่วนการกระจายด้านอายุที่น้อยที่สุดคือ ช่วงอายุ 25-29 ปี 
คดิเป็นร้อยละ 3.49



วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล
-ตัวอย่างการวิเคราะห์ด้านอายุก าลังคน (ต่อ) 

 เพ่ือทราบถึงการกระจายช่วงอายุดังกล่าวของพนักงานว่าจะมี
ปัญหาต่อการบริหารจัดการหรือไม่

ตอบ ปัจจัยที่ผลได้แก่ ลกัษณะนิสัย, ความสามารถในการท างาน, 
สมรรถนะ, สุขภาพ ฯลฯ ทีแ่ตกต่างกนัของคนแต่ละเจนเนอ
เรช่ัน





วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล
-ตัวอย่างการวิเคราะห์ด้านอายุก าลังคน (ต่อ) 

 เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์แนวโนม้ของการก าหนด
แผนงานในอนาคตขององคก์าร

ตอบ แผนแกปั้ญหาก าลงัคนดว้ยวิธีต่างๆ
- การเตรียมคนเขา้สู่ต าแหน่ง
- การเกษียณก่อนก าหนด
- แผนสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
- การพฒันา ฝึกอบรม
- ฯลฯ



2. ลกัษณะของความเคล่ือนไหวด้านก าลงัคน 
2.1 ความเคล่ือนไหวก าลงัคนในทศิทางการสูญเสียแรงงาน 

ลาออก
โยกย้าย
เกษยีณอายุ
การเสียชีวติ
การเลกิจ้าง

หน่วยงาน
พนักงานท างาน

การสูญเสีย



2.2 เทคนิคการส ารวจก าลงัคนความเคล่ือนไหวก าลงัคน 
การลาออก การเกษยีณอายุ การให้ออกจากงาน การเลกิจ้าง

ลกัษณะของการสูญเสีย
ต าแหน่ง การลาออก

การโอน
ออก

การย้าย
ออก

การเกษียณอายุ

บริหารระดบัสูง
เจ้าหน้าที่ฝ่ายการตลาด
เจ้าหน้าที่ฝ่ายการผลิต
เจ้าหน้าที่ฝ่ายเอกเอกสาร
เจ้าหน้าท่ีฝ่ายบุคลากร

2
-
3
3
3

2
-
-
-
-

2
3
-
2
3

-
-
3
2
-



2.3 ความเคล่ือนไหวก าลงัคนเพ่ือการย้ายเข้าสู่หน่วยงานเช่น การบรรจุ
พนักงานใหม่ การโอน การย้ายจากหน่วยงานอ่ืนเข้าสู่หน่วยงานใหม่

โดยวิธีการ

การโยกย้าย

การลาออกจากทีอ่ื่น

การโอน

การบรรจุใหม่

จากหน่วยงานอ่ืนเข้าหน่วยงาน



วธีิการส ารวจความเคล่ือนไหวก าลงัคนทีเ่ข้าสู่หน่วยงาน
อาจกระท าได้โดยการใช้แบบฟอร์ม แสดงจ านวนบุคลากรย้ายเข้าสู่
หน่วยงานด้วยวธีิการต่าง ๆ ดงัตาราง

หน่วยงาน บรรจุใหม่ การย้าย การโอน รวม

ฝ่ายการผลติ
ฝ่ายการตลาด
ฝ่ายการบุคลากร
ฝ่ายการเงินและบัญชี

3
5
2
3

-
1
1
2

-
1
2
2

3
7
3
7

รวม 13 4 3 20



ประเภท

ต าแหน่ง

บรรจุใหม่ การย้าย การโอน

ต ่ากว่า
ป.ตรี

ป.ตรี
สูงกว่า 
ป.ตรี

ต ่ากว่า
ป.ตรี

ป.ตรี
สูงกว่า
ป.ตรี

ต ่ากว่า
ป.ตรี

ป.ตรี
สูงกว่า 
ป.ตรี

ออกแบบผลติภัณฑ์
ตรวจสอบมาตรฐาน
การตลาด
บุคลากร
บัญชี
การเงนิ

1
-
3
2
1
1

1
-
1
-
2
1

-
1
-
-
-
-

-
-
-
-
1
-

-
-
-
1
2
-

-
-
-
-
1
-

-
-
-
-
-
-

-
-
-
-
-
-

-
-
-
-
-
-

รวม 8 5 1 1 3 1 1 - -



3. ความเคล่ือนไหวก าลังคนภายในหน่วยงาน หมายถึงสถานการณ์ที่มีการ
เคล่ือนไหวของแรงงานในลกัษณะต่าง ๆ เช่น การเปลีย่นแปลงต าแหน่งทั้งใน
แนวตั้งและแนวนอน

การเปลีย่นแปลงต าแหน่ง
จ านวน (คน)

จากต าแหน่ง ฝ่าย เข้าสู่ต าแหน่ง ฝ่าย
พนักงานออกแบบ
พนักงานการตลาด
พนักงานการบัญชี
พนักงานบุคลากร
หัวหน้าฝ่ายการผลติ

การผลติ
การตลาด
การบัญชี
บุคลากร
การผลติ

พนักงานการตลาด
พนักงานการขาย
หัวหน้างานการบัญชี
หัวหน้างานบุคคล
ผู้จัดการทัว่ไป

การตลาด
การตลาด
การบัญชี
บุคลากร
บริหาร

2
2
1
1
1



การวเิคราะห์ทรัพยากรมนุษย์ด้านการสูญเสีย โดยพจิารณาองค์ประกอบที่
ส าคญัของการสูญเสีย 

1. อายุการท างาน เฉลีย่เท่าใด
2. อายุมีอตัราเฉลีย่เท่าใด
3. เพศเฉลีย่เท่าใดระหว่างเพศชายกบัหญงิ
4. สายงานอาชีพใดทีมี่การสูญเสียมาก
5. ระบบเศรษฐกจิ
6. ความช านาญงานทีสู่ญเสีย
7. ระบบการบริหารงานภายในหน่วยงาน

การวเิคราะห์ข้อมูลด้านการเคล่ือนไหวของก าลงัคน



วิธีวิเคราะห์การสูญเสียทรัพยากรมนุษย์
1. อตัราร้อยละของการสูญเสีย
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2. ดชันีการเข้า – ออกของพนักงาน
มีสูตรดงันี้

%40100
100

40


ตัวอย่างที ่1 บริษัทแห่งหน่ึงมกี าลงัคนทั้งหมดรวมกนัทั้งส้ิน 120 คน แต่เม่ือส้ินปี 2561 
มีก าลงัคนเหลือ 80 คน และไม่มกีารบรรจุพนักงานใหม่ ในช่วงเวลา 1 ปี 
จงค านวณหาอตัราการเข้า-ออกงาน
วธีิการค านวณ  จ านวนคนออกจากงานช่วง 1 ปี = 120 – 80      = 40

จ านวนเฉลีย่ของก าลงัคน 1 ปี

แทนค่า ดชันีการเข้า – ออกงาน
ผลการค านวณมีความเคล่ือนไหวเข้าออก 40 %

= (120+80)/2 = 100

= (40*100)/100 



3. ดชันีการคงอยู่ของก าลงัคน  
มีสูตรดงันี้



วิธีวิเคราะห์การสูญเสียทรัพยากรมนุษย์(ต่อ)
ดัชนีการคงอยู่ของก าลังคน 
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3. ข้อมูลด้านทัศนคติและข้อมูลอ่ืนๆ ที่จ าเป็น
ขอ้มูลประเภทน้ีเป็นขอ้มูลท่ีไม่ใช่สถิติตวัเลข หรือขอ้มูลท่ีมีการ

ส ารวจกันตามปกติ และเป็นข้อมูลเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ท่ี
หน่วยงานแต่ละแห่งอาจมีความจ าเป็นท่ีต้องส ารวจ เพ่ือใช้เป็น
ขอ้มูลส าหรับการวางแผนแกไ้ขปัญหาในดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นเร่ืองต่างๆ และการส ารวจสภาพขอ้เท็จจริงในเร่ืองความ
เป็นอยูก่บัปัญหาและความจ าเป็นของแต่ละหน่วยงานวา่ควรจะมีการ
ส ารวจในเร่ืองใด
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วัตถุประสงค์ของการส ารวจข้อมูลก าลังคน
ด้านทัศนคติ

 เพื่อศึกษาและตรวจสอบ ความรู้สึกความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์ารในดา้นต่าง ๆ 

 เพ่ือศึกษาปฏิกิริยาของพนกังานในดา้นต่าง ๆ ท่ีเป็นจุดแขง็และจุดอ่อน
เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการบริหารต่อไป
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เทคนิคการส ารวจข้อมูลทรัพยากรมนุษย์
ด้านทัศนคติ

 เทคนิคการสังเกต

 เทคนิคการวจิยัเชิงส ารวจ 

 เทคนิคการใชแ้บบสอบถาม

 เทคนิคการประเมิน 
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3.การวเิคราะห์ข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ด้านทศันคตแิละข้อมูลอ่ืน ๆ

สภาพขวญัและก าลงัใจ
ระดบัขวัญและก าลงัใจ

ค่าเฉลีย่ S.D ระดบั ล าดับที่

1.ด้านการปฏิบัติงาน 3.34 .576 ปานกลาง 2

2.ด้านการบริหารงาน 3.06 .646 ปานกลาง 7

3.ด้านความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 3.22 .555 ปานกลาง 3

4.ด้านความมัน่คงในการปฏิบัติงาน 2.59 .791 ปานกลาง 9

6.ด้านความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 3.10 .634 ปานกลาง 4



สภาพขวญัและก าลงัใจ
ระดบัขวญัและก าลงัใจ

ค่าเฉลีย่ S.D ระดบั ล าดบัที่
7. ด้านการยอมรับนับถือในองค์กร 3.07 .677 ปานกลาง 6

8.ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3.07 .677 ปานกลาง 6

8.ด้านเพ่ือนร่วมงาน 3.45 .550 ปานกลาง 1

9. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 2.86 .749 ปานกลาง 8

10 ด้านผู้บังคบับัญชา 3.09 .796 ปานกลาง 5

11.ด้านค่าตอบแทนทีไ่ด้รับ 2.50 .705 น้อย 10

รวม 2.97 457 ปานกลาง



ดร .พนิดา นิลอรุณ
PANIDA.NI@SSRU.AC.TH

การพยากรณ์อุปสงค์ก าลงัคน



ขั้นตอนการวางแผนทุนมนุษย์
• ขั้นที่ 1 : การศึกษาสภาพปัญหา/ความต้องการเบ้ืองต้นด้านก าลังคนของ

องค์การ 

• ขั้นที ่2 :การศึกษาการจัดวางทศิทางขององค์การ

• ขั้นที ่3 : การศึกษาส่ิงแวดล้อมขององค์การ

• ขั้นที ่4 : การประเมินอุปทานก าลงัคนในปัจจุบนั  และในอนาคต

• ขั้นที ่5 : การพยากรณ์อุปสงค์ก าลงัคนในปัจจุบนั และในอนาคต

• ขั้นที ่6 : การวางแผนก าลงัคน

• ขั้นที ่7 : การวเิคราะห์งาน

• ขั้นที ่8 : การสรรหาบุคลากร

• ขั้นที ่9 : การคดัเลือกบุคลากร
34



อุปสงค์ VS อุปทาน แรงงาน

อุปทานแรงงาน (Labor supply) หมายถึง จ านวนแรงงานใน
ตลาดแรงงานและทีอ่งค์การมีอยู่ โดยมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
ตามทีอ่งค์การต้องการ 

อุปสงค์แรงงาน (Labor demand) หมายถึง จ านวนแรงงานที่องค์การ
ต้องการในอนาคต
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ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการพยากรณ์
 การพยากรณ์เป็นขั้นตอนหน่ึงท่ีส าคญัของกระบวนการวางแผนทุกชนิด

 ความหมายของการพยากรณ์ (Forecast) เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการ
คาดการณ์ถึงส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีจะเกิดข้ึนในช่วงเวลาในอนาคต และน าค่าพยากรณ์ท่ี
ไดน้ั้นมาใชป้ระโยชน์ เพ่ือการตดัสินใจ เช่นการตดัสินใจจา้งคนเพ่ิมหรือลด
ก าลงัคนลง 



ชนิดของการพยากรณ์
1. การพยากรณ์ทางเศรษฐศาสตร์ (Economic Forecasting) 
การคาดคะเนอตัราเงินเฟ้อ ,อตัราดอกเบ้ีย เพ่ือตดัสินใจในการลงทุนประกอบธุรกิจ

2. การพยากรณ์ทางเทคโนโลยี (Technological Forecasting)
 เป็นการคาดการณ์ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยเีพ่ือน ามาใชใ้นการด าเนินธุรกิจ



ชนิดของการพยากรณ์(ต่อ)
3. การพยากรณ์ทางธุรกิจ (Business Forecasting)
การพยากรณ์ทางการตลาด (Marketing  Forecasting)
การพยากรณ์การผลิต (Production Forecasting)
การพยากรณ์ก าลงัคน (Manpower Forecasting)



ความหมายของการพยากรณ์ก าลงัคน
เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคาดการณ์หรือประมาณการอุปสงค์และอุปทาน
ก าลังคนทั้ งในด้านปริมาณ ประเภท และคุณภาพของก าลังคน ทั้ งน้ีเพ่ือให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีก าหนดไวใ้นอนาคต



ความส าคญัของการพยากรณ์ก าลงัคน

 การสรรหาและคดัเลือกก าลงัคนมาปฏิบติังานต่างๆไดอ้ยา่งเหมาะสม
 สามารถเตรียมการพฒันาบุคลากรเพ่ือการเล่ือนต าแหน่งของพนกังาน
 สามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนได้

 เป็นแนวทางส าหรับฝ่ายบุคคลหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นการจดัเตรียม
ก าลงัคน

 ท าใหผู้บ้ริหารสามารถตดัสินใจดา้นก าลงัคนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ



องค์ประกอบของการพยากรณ์ท่ีดี 
(ELEMENTS OF A GOOD FORECAST )

วธีิการท่ีจะพยากรณ์ไดผ้ลท่ีแม่นย  า ถูกตอ้งใกลเ้คียงกบัความเป็นจริง มีดงัต่อไปน้ี
4.2.1 ระบุวตัถุประสงคใ์นการน าผลการพยากรณ์ไปใช ้และช่วงเวลาท่ีการ

พยากรณ์จะคลอบคลุมถึง เพื่อจะเลือกใชว้ิธีการในการพยากรณ์ไดถู้กตอ้งเหมาะสม
4.2.2 รวบรวมขอ้มูลอยา่งมีระบบ ถูกตอ้งตามความเป็นจริง เพราะคุณภาพของ

ขอ้มูลมีผลอยา่งยิง่ต่อการพยากรณ์
4.2.3 เม่ือมีสินคา้หลายชนิดในองคก์าร ควรจ าแนกประเภทของสินคา้ท่ีมี

ลกัษณะของอุปสงคค์ลา้ยกนัไวเ้ป็นกลุ่มเดียวกนั พยากรณ์ส าหรับกลุ่ม แลว้จึงแยกกนั
พยากรณ์ส าหรับแต่ละสินคา้ในกลุ่มอีกคร้ัง โดยเลือกวธีิการพยากรณ์ท่ีเหมาะสมกบั
แต่ละกลุ่มและแต่ละสินคา้



องค์ประกอบของการพยากรณ์ท่ีดี (ต่อ)
4.2.4 ควรบอกขอ้จ ากดัและสมมติฐานท่ีตั้งไวใ้นการพยากรณ์นั้นเพ่ือผูน้ าผล

ก า รพย าก ร ณ์ ไป ใช้ จ ะทร าบ ถึ ง เ ง่ื อนไขข้อ จ า กัด ท่ี มี ผ ล ต่ อค่ า พ ย า ก ร ณ์
4.2.5 หมั่นตรวจสอบความถูกต้องแม่นย  าของค่าพยากรณ์ได้กับค่าจริงท่ี

เกิดข้ึนเป็นระยะ เพ่ือปรับวิธีการ ค่าคงท่ี หรือสมการท่ีใชใ้นการค านวณให้เหมาะสม
เม่ือเวลาเปล่ียนไป 



เทคนิคการพยากรณ์เก่ียวกบัการวางแผน
ก าลงัคน

เทคนิคการคาดการณ์โดยใชผู้เ้ช่ียวชาญ

เทคนิคการพยากรณ์แนวโนม้

เทคนิคการพยากรณ์ก าลงัคนแบบง่าย

เทคนิควธีิวเิคราะห์อตัราส่วน

เทคนิควธีิสอบถามและตรวจสอบ

เทคนิควิเคราะห์ดว้ยการวิเคราะห์งาน



เทคนิคการพยากรณ์ 

1. เทคนิคการประมาณการโดยผูเ้ช่ียวชาญ 
เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique)
เทคนิคนอมินลักรุ๊ป (Norminal Group Technique)



เทคนิคเดลฟาย (DEPHI TECHNIQUE)

เทคนิคเดลฟาย เป็นเทคนิคท่ีคิดข้ึนโดยบริษทั Rand Corporation ซ่ึงเป็น
หน่วยงานท่ีปรึกษาทางวิชาการขององค์การบริหารอากาศและการบินสหรัฐอเมริกา
และกระทรวงกลาโหมสหรัฐอเมริกา

ลักษณะท่ีส าคัญของเทคนิคเดลฟาย คือ เป็นเทคนิคท่ีระดมความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญจากหลายๆฝ่าย ประมาณ 5-10 คน ใหม้าแสดงความคิดเห็น โดยผูเ้ช่ียวชาญ
เหล่าน้ีไม่มีโอการพบปะพูดคุยและไม่รู้จกักนัมาก่อน ดงันั้นจึงสามารถแสดงความ
คิดเห็นของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี



ขั้นตอนของเทคนิคเดลฟาย
1. คดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพยากรณ์ก าลงัคนและส่งแบบสอบถามให้

2. เปิดโอกาสใหผู้เ้ช่ียวชาญแสวงหาขอ้มูลก าลงัคนในลกัษณะท่ีต่างคนต่างคิด

3. ให้ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนเสนอความเห็นเก่ียวกบัสถานการณ์ก าลงัคนในอนาคตทั้ง
ปริมาณและคุณภาพของก าลงัคน โดยไม่ตอ้งระบุช่ือ

4. สรุปความเห็น โดยใชก้ารหาค่าเฉล่ีย เป็นตน้ แลว้เสนอผลสรุปใหผู้เ้ช่ียวชาญทุกคน
ทราบ

5. ผูเ้ช่ียวชาญจะแสดงความคิดเห็นอีกคร้ังต่อค่าพยากรณ์ก าลงัคนในผลสรุป ซ่ึงอาจจะ
ตอ้งท าซ ้ าอีกหลายคร้ัง จนไดรั้บขอ้ตกลงร่วมกนัหรือผูท่ี้มีหนา้ท่ีพยากรณ์เห็นวา่ขอ้มูล
เพียงพอท่ีจะพยากรณ์ก าลงัคนไดแ้ลว้



เทคนิคเดลฟาย (DEPHI TECHNIQUE)
ขอ้ดี
ค่าพยากรณ์ก าลงัคนมีความเช่ือถือได ้
เ น่ืองจากเป็นค่ าพยากรณ์ ท่ีได้จาก
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นต่างๆ
ระดมความคิดเห็นอยา่งอิสระ
 ใชเ้วลาไม่มากนัก และไม่ตอ้งเสียเวลา
ปรึกษาหารือกนั

ขอ้จ ากดั
 ใช้เวลาการด าเนินการมากและเสีย
ค่าใช้จ่ายสูง เน่ืองจากตอ้งท าซ ้ าหลาย
รอบ
ขาดความเช่ือถือในทางวิทยาศาสตร์
เ น่ื อ ง จ า ก อ า ศั ย วิ จ า ร ณ ญ า ณ 
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์  แ ล ะ ค ว า ม รู้ ข อ ง
ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน



เทคนิคนอมินัลกรุ๊ป 
(NORMINAL GROUP TECHNIQUE)

เทคนิคนอมิกรุ๊ป (Norminal Group Technique) เป็นเทคนิคท่ีไดรั้บการ
พฒันาข้ึนมาโดยนกัจิตวิทยาสังคม เพ่ือช่วยใหก้ารตดัสินใจมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน

ลกัษณะส าคญัของเทคนิคนอมิกรุ๊ป : ในขณะท่ีมีการประชุมกนันั้น สมาชิกทุกคนใน
ท่ีประชุม ไม่มีการพูดจา อภิปราย แลกเปล่ียนความคิดเห็น แต่จะใช้วิธีเขียนความ
คิดเห็นของตนเสนอต่อท่ีประชุม



ขั้นตอนของเทคนิคนอมินัลกรุ๊ป 
1. ผูบ้ริหารจะเชิญสมาชิกหรือคณะกรรมการซ่ึงโดยทัว่ไปจะเป็นผูบ้ริหารระดบัต่างๆ
ท่ีจะตอ้งพยากรณ์และก าหนดขอบเขตของปัญหาเขา้ร่วมประชุม

2. สมาชิกในกลุ่มแต่ละคนเขียนความคิดเห็นของตนเก่ียวกบัการพยากรณ์ก าลงัคนและ
แนวโนม้ในอนาคตโดยไม่ตอ้งลงช่ือ

3. สมาชิกกลุ่มแต่ละคนเขียนความคิดเห็นต่อประเด็นท่ีก าหนดและเปิดโอกาสให้ทุก
คนถกเถียง อภิปราย ขอ้ดี ขอ้เสีย ความเป็นไปไดข้องการพยากรณ์ โดยสมาชิกในกลุ่ม
จะไม่ทราบวา่แนวคิดนั้นเป็นของใคร

4. ประเมินความส าคญัของแต่ละการพยากรณ์ โดยหาค่าเฉล่ียแต่ละทางเลือก ซ่ึงจะได้
ค่าพยากรณ์ท่ีสมาชิกเห็นดว้ยมากท่ีสุด เพ่ือน ามาเป็นมติกลุ่มต่อไป



เทคนิคนอมินัลกรุ๊ป
ประโยชน์ของเทคนิคนอมินลักรุ๊ป
สะดวกในการปฏิบติั
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น
 ใชว้ิธีจดัอนัดบัทางเลือกเพื่อลดขอ้ผิดพลาดในการเลือกขอ้คิดเห็นท่ีดีท่ีสุด



เทคนิคการพยากรณ์ 
2. เทคนิควธีิการพยากรณ์แนวโนม้ (Trend Projection Technique)

 เป็นเทคนิคท่ีใชว้ิธีการพยากรณ์จากขอ้มูลในอดีต เพื่อจะพิจารณาความสัมพนัธ์จาก
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวา่จา้งและการคาดการณ์ในอนาคต
ตวัอยา่งเช่น ระดบัของยอดขายมกัมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อการวา่จา้ง



เทคนิควิธีการพยากรณ์แนวโน้ม 
(TREND PROJECTION TECHNIQUE)



เทคนิคการพยากรณ์ 
3. เทคนิคการพยากรณ์ก าลงัคนแบบง่าย (Simple manpower forecasting 

technique)

 ใชก้ารวเิคราะห์ปริมาณเป็นหลกัในการพยากรณ์  โดยพิจารณาความตอ้งการปริมาณ
งานในอนาคต โดยพิจารณาจากแผนงานของหน่วยงานเป็นเกณฑ ์เช่น แผนการผลิต 
แผนการจดัซ้ือ จากนั้นกจ็ะน าปริมาณงานมาค านวณหาปริมาณก าลงัคนท่ีตอ้งการใน
อนาคต

*นายจา้งตอ้งประกาศเวลาท างานเร่ิมตน้และส้ินสุดในแต่ละวนัโดยไม่เกิน 48 ชัว่โมงต่อ
สัปดาห์ (พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541, 2551)

ตัวอย่าง ในการค านวณหน่วยงานออกเป็นหน่วยชัว่โมงแรงงาน เช่น ในโครงการ 1 ต าบล 1 
ผลติภณัฑ์ของชาวบา้นอ าเภอบา้นหม่ี จ.ลพบุรี การทอผา้มดัหม่ี 1 ผืน จากประสบการณ์
พบวา่ จะตอ้งใชเ้วลา 3 ชัว่โมงแรงงานในการจดัท าและจากแผนงานท่ีคิดข้ึน ปรากฎวา่ทุกๆ
เดือน มีการทอผา้มดัหม่ีประมาณ 1,000 ผนื จงค านวณก าลงัคนท่ีตอ้งการ



วิธีท า
แรงงานทอผา้มดัหม่ี 1 ผนื ใชเ้วลา 3 ชม.แรงงาน

ในหน่ึงเดือนมีการทอผา้มดัหม่ีประมาณ 1,000 ผนื จะใชเ้วลาทั้งหมด

•1,000* 3 = 3,000 ชม.แรงงานต่อเดือน

ตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541, 2551 แรงงาน1 คน ท างานไดอ้ยา่งถูก
กม. คือ 48 ชม.ต่อสัปดาห์ ดงันั้นหน่ึงเดือนจะสามารถท างานไดท้ั้งหมด 

•48*4 = 192 ชม.ต่อเดือน

•เวลา 192 ชม ส าหรับคนท างาน 1 คน

•ตอ้งใชเ้วลาทั้งหมด 3,000 ชม. ตอ้งใชค้นก่ีคน 

ตอ้งจา้งแรงงานทอผา้มดัหม่ีทั้งหมด 3,000/192 = 15.6 คน
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เทคนิคการพยากรณ์ 
5. เทคนิคการสอบถามและตรวจสอบ (Ask and Find out Technique)
 เป็นวธีิการท่ีด าเนินการไดง่้ายและเหมาะสมกบัองคก์ารหรือหน่วยงานท่ีมีงานประจ า
แน่นอน ไม่มีการเปล่ียนแปลงมากนกั และการก าหนดจ านวนก าลงัคนข้ึนอยูก่บัการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบัสูง 

หน่วยงานยอ่ย

ผูม้ีหน้าท่ีในการ

พยากรณก์ าลงัคน

หน่วยงานยอ่ย

ผูบ้ริหาร

ระดบัสูง
คา่พยากรณ์

ส่งแบบฟอรม์



เทคนิคการสอบถามและตรวจสอบ 
(ASK AND FIND OUT TECHNIQUE)



ขอ้ค านึงถึงในการพยากรณ์ก าลงัคน
นโยบายและแผนงานขององคก์าร

การเปล่ียนแปลงองคก์าร

งบประมาณ

สภาวะแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ

นโยบายของรัฐบาล

สภาวะตลาดแรงงาน



ASSIGNMENT 3
1. บริษทั เทพประทานพร จ ากดั มีจ านวนพนกังานในตน้ปี 2560 ทั้งหมด 
2,500 คน จนกระทัง่ปลายปี 2560 พบวา่มีพนกังานลาออก ตาย เกษียณ รวม 
59 คน จงหาวา่ในปี 2560 บริษทั เทพประทานพร จ ากดั มีอตัราการสูญเสีย
ร้อยละเท่าใด

2. เม่ือตน้ปี 2556 ในบริษทั แอดวานซ์ จ ากดั มีก าลงัคนทั้งหมด 110 คน แต่
เม่ือส้ินปี 2556 มีก าลงัคนเพียง 90 คน โดยท่ีบริษทัไม่มีการบรรจุคนใหม่เลย
ในช่วงหน่ึงปีนั้น จงร้อยละความเคล่ือนไหวของการเขา้งานในช่วงหน่ึงปีวา่
เป็นเท่าใด

3. ในช่วงหน่ึงปีท่ีผ่านมา บริษทั พิริยะก่อสร้าง จ ากดั มีจ านวนพนกังาน
ทั้งหมด 185 คน โดยมีพนักงานลาออกจ านวน 5 คน และมีการบรรจุ
พนกังานใหม่อีก 10 คน (มีอายกุารท างาน 4 เดือน จ านวน 6 คน) โดยวนัส้ิน
ปีมีก าลงัคน 190 คน และอายกุารท างาน 2 เดือน จ านวน 4 คน) จงหาอตัรา
การด ารงอยูข่องก าลงัคนวา่เป็นร้อยละเท่าใด
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4. บริษัท ไลท์ต้ิง อิเล็กทริค จ ากัด ผลิตหลอดไฟมีมาตรฐานการผลิต
หลอดไฟจ านวน 1 ดวง ดว้ยระยะเวลา 2 นาที และในหน่ึงเดือนจะมีค าสั่งซ้ือ
หลอดไฟจ านวน 200,000 ดวง จงค านวณก าลงัคนแบบง่ายท่ีตอ้งการตาม
พรบ.แรงงาน(ไม่เกิน 48 ชม.ต่อสัปดาห์)

5. บริษทั ชูแลนด ์จ ากดั พนกังาน 1 คนจะตอ้งผลิตรองเทา้ไดเ้ดือนละ 90 คู่
ในปี 2559 มีค  าสั่งซ้ือท่ีจะตอ้งด าเนินการผลิตรองเทา้ให้ 36,000 คู่ จง
วิ เคราะห์ก าลังคนท่ีต้องใช้ในปี  2559โดยการวิ เคราะห์อัตราส่วน
ประสิทธิภาพ

6. บริษทั คลีนอพั จ ากัด ให้บริการพนักงานพนักงานท าความสะอาดมือ
อาชีพ โดยก าหนดมาตรฐานการให้บริการของพนักงานท าความสะอาด 1 
คน ตอ้งรับชอบดูแลพ้ืนท่ีคนละ 1,200 ตารางเมตร ซ่ึงพ้ืนท่ีท่ีบริษทัตอ้งเขา้
ไปดูแลท าความสะอาดมีทั้งหมด 60,000 ตารางเมตร จงวิเคราะห์ก าลงัคนท่ี
ตอ้งใชโ้ดยการวิเคราะห์อตัราส่วนประสิทธิภาพ



ASSIGNMENT 3
7. แผนกคอลเซนเตอร์ของบริษัทแห่งหน่ึง ได้ก าหนดมาตรฐานในการ
ให้บริการลูกค้าทางโทรศัพท์ของพนักงานบริการข้อมูลนั้ น จะต้อง
ให้บริการขอ้มูลกบัลูกคา้จ านวน 35 คนต่อวนั จากการพยากรณ์ปริมาณ
ลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการ พบวา่ มีลูกคา้เฉล่ียวนัละ 300 คน จงวิเคราะห์ก าลงัคนท่ี
ตอ้งใชต่้อวนัโดยการวิเคราะห์อตัราส่วนประสิทธิภาพ

8. บริษัท แลนด์มาร์ค จ ากัด ให้บริการพ้ืนท่ีส าหรับขายสินค้ารายวัน 
ต้องการควบคุมการจัดเก็บค่าบริการพ้ืนท่ี จึงก าหนดต าแหน่งหัวหน้า
พนักงานเก็บค่าบริการพ้ืนท่ี โดยการค านวณอัตราก าลังพนักงานเก็บ
ค่าบริการพ้ืนท่ีไดท้ั้งหมด 144 คน ซ่ึงก าหนดอตัราส่วนของพนกังานเก็บ
ค่าบริการพ้ืนท่ีกบัหัวหนา้พนกังานเก็บค่าบริการพ้ืนท่ี เท่ากบั 12:1 คน จง
วิเคราะห์ก าลงัคนท่ีตอ้งใชโ้ดยการวิเคราะห์อตัราส่วนผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบั
ผูบ้งัคบับญัชา
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9. บริษทั บอสโซลูชัน่ จ ากดั ตอ้งการวิเคราะห์ก าลงัคนต าแหน่ง ไอทีซัพ
พอร์ท เพ่ือบริการดา้นไอทีกบัพนกังานของบริษทัทั้งหมดจ านวน 850 คน 
โดยไดก้ าหนดอตัราส่วนของพนกังานทั้งหมดต่อเจา้หนา้ท่ีไอทีซัพพอร์ท 1 
คน จะดูแลพนักงานจ านวน 90 คน จงวิเคราะห์ก าลงัคนท่ีตอ้งใชโ้ดยการ
วเิคราะห์อตัราส่วนระหวา่งก าลงคนในงานท่ีเก่ียวขอ้งกนั


