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บทคัดยอ 
 การวิพากษวิจารณการทํางานขององคการภาครัฐหลายแหง ถึงความไมมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายใน
และภายนอก ทําใหองคการภาครัฐตองมีการเปลี่ยนแปลง ปรับตัว เพื่อใหองคการอยูรอด
และสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดดียิง่ขึน้ หนึง่ในปจจัยสําคัญที่จะทําให
การเปล่ียนแปลงดังกลาวประสบความสําเร็จน้ันก็คือ องคการภาครัฐตองมีการปรับปรุง   
รูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยใหมีความทันสมัยมากขึ้น เพื่อใหการ
ไดมาซ่ึงบุคลากรภายในองคการมีความเหมาะสมท้ังในดานความรูความสามารถ ทัศนคติ 
บุคลิกภาพ อันจะนําไปสูการพัฒนาและความสําเร็จขององคการอยางยั่งยืน บทความนี้
มุงอธิบายถึงสภาวการณเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีมีผลกระทบตอการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยขององคการภาครัฐในปจจุบัน พรอมนําเสนอแนวคิดในการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษยในรูปแบบตาง ๆ อันจะเปนประโยชนในการประยุกตใช
ขององคการภาครัฐตอไปในอนาคต

คําสําคัญ : การสรรหาทรัพยากรมนุษย การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย การบริหาร               
      ทรัพยากรมนุษย องคการภาครัฐยุคใหม 

Abstract
 Criticizing the performance of many governmental organizations for               
ineffectiveness and inefficiency, including changes of environments in both             
inside and outside organizations, have brought need to public organizations 
adapt themselves in order to increase efficiency and effectiveness under uncertain 
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environments. One of the factors determining success of adapting organization 
is the recruitment and selection process. Appropriate recruitment and selection 
process will ensure success of adapting organizations by bringing employees with 
appropiate knowledge, skill, personality and attitude to the organizations to create 
sustainable competency of the organizations. The objective of this article is to 
describe the changes affecting the recruitment and selection process in public 
organizations and to give suggestions on developing the  process which could 
be applied to public organizations in the future.

Keywords : Selection, Recruitment, Human Resources Management, Modern 

                 Public Organizations

ความนํา
          

การที่องคการจะดําเนินภารกิจตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพ
ได นั้น องค การจําเป นต องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน 
พนัส หันนาคินทร (2542 : 1) ไดกลาวเกี่ยวกับความสําคัญของบุคลากรตอความสําเร็จ
ขององคการไวอยางนาสนใจวา

 

 ทรัพยากรทางการบริหารท่ีรู จักกันโดยท่ัวไป อันประกอบดวย 4 M’s คือ               
คน (man) เงิน (money) วัสดุอุปกรณ (material) และการจัดการ (management)             
เปนที่ยอมรับกันอยางเปนสากลวา คนเปนทรัพยากรทางการบริหารที่ทรงคุณคามากที่สุด
ขององคการ องคการใดท่ีสามารถไดบุคลากรมาพัฒนา และธํารงรักษาไวซึ่งบุคลากรที่มี
ความรู ความสามารถ และคณุสมบตัทิีเ่หมาะสม องคการนัน้ยอมมศีกัยภาพทีจ่ะปฏบิตังิาน

      “คงไมมใีครปฏเิสธไดวา ในการประกอบการทกุประเภทนัน้ 
บุคลากร ซ่ึงหมายถึงบคุคลผูมหีนาทีท่าํงานใหกบัองคการนัน้ ๆ 
ยอมเปนปจจยัสาํคญัทีจ่ะทาํงานใหลลุวงไปไดอยางมปีระสิทธภิาพ 
และไดผลตรงตามจุดหมายท่ีไดกําหนดไวแลวอยางชัดแจง                 
ถึงแมจะมีปจจัยอื่น ๆ ที่จําเปนตอการทํางานที่ดีสักเพียงใด               
แตถาบุคลากรทีม่หีนาทีค่วบคมุปจจยัตาง ๆ  เหลานัน้ ดอยคุณภาพ 
องคการกย็อมยากทีจ่ะบรรลุถงึจดุหมายไดอยางมปีระสิทธภิาพ”
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ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์. 2549 : 15) จากขอมูล
ดังกลาวจะเห็นไดวา ทรพัยากรมนษุยภายในองคการมคีวามสาํคัญอยางยิง่ตอการขบัเคลือ่น
ใหองคการประสบความสาํเร็จ แตเงือ่นไขสาํคัญท่ีผูบรหิารขององคการตองคาํนงึถงึ นัน่กค็อื 
จะทําอยางไรใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ และ
คุณสมบัติที่เหมาะสมกับองคการ คําตอบจึงอยูท่ีการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากร
มนุษยขององคการ ซ่ึงถือเปนกระบวนการสําคัญในการกล่ันกรองบุคคลเขาสูองคการ 
กิตติ บุนนาค (2555 : 75) ไดกลาวไวอยางชัดเจนวา คุณสมบัติอันสําคัญยิ่งประการหนึ่ง
ขององคการสมัยใหม นั่นก็คือ องคการที่ใหความสนใจ และความสําคัญกับเรื่องการ
บริหารทรัพยากรมนุษยอยางจริงจัง ดังนั้นสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคการสามารถอยูรอดได
ในสภาวการณเปลี่ยนแปลงในปจจุบันคือ การแสวงหาบุคลากรที่เหมาะสมใหเขามา
ทํางานในองคการ
 การดําเนินการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยขององคการภาครัฐไทย
ที่ผานมานัน้ มกัเปนการสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรในแนวดิง่ (vertical entry) คอื การรับ
บุคลากรจากผูที่จบการศึกษาตามหลักสูตรตาง ๆ ของสถาบันการศึกษา แลวนํามาบรรจุ
ในขั้นตํ่าของตําแหนงน้ัน เพื่อใหเติบโตตอไป ขณะเดียวกันการสรรหามักเปนระบบเปด 
คือ เปดกวางใหบุคคลทั่วไปที่มีคุณสมบัติครบถวนตามที่ระบุไวสําหรับตําแหนงนั้น
สามารถสมัครได สําหรับการโอนยาย และแตงตั้ง วิธีการปฏิบัติที่ผานมาในภาครัฐไทย     
มักเปนระบบปด นั่นคือ การโอนยายและแตงตั้ง มักเปนการดําเนินการภายในสวน
ราชการเปนสวนใหญ ซึง่การกระทาํดงักลาว ทาํใหองคการภาครฐัไมมบีคุลากรท่ีหลากหลาย
ซึ่งไมเปนผลดีตอการทํางานในยุคใหม (ศุภชัย ยาวะประภาษ. 2548 : 28) ประกอบกับ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในปจจุบันทําใหการไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยภายใน
องคการทําไดยากกวาในอดีตที่ผานมา

สภาวการณที่ทาทายตอการสรรหาและคัดเลือก
 โรเบิรต วูด และ ทิม เพน (Robert Wood and Tim Payne. 1998) กลาวถึง
ปจจัยหลักที่สงผลกระทบใหกระบวนการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยในยุค           
โลกาภิวัตนเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ววา “การเปลี่ยนแปลงทั้งหมดเกิดขึ้นจากการ
เปลี่ยนแปลงในดานโครงสรางขององคการ ลักษณะการทํางานที่เปล่ียนแปลงไป                  
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับปจเจกบุคคล สังคม กฏหมาย วิทยาศาสตร และเทคโนโลยี” 
เมื่อโลกเกิดการเปลี่ยนแปลง กระบวนการในการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย             
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จึงตองมีการปรับเปลี่ยนใหกาวทันกระแสโลกาภิวัตน และตองคํานึงถึงปจจัยผลกระทบ
รอบดาน ซึ่งสอดคลองกับ ปเตอร เฮเรียด และ คารรอล เพ็มเบอรตัน (Peter Herriot and 
Carol Pemberton อางถึงใน ไอ เอ็ม บุคส. 2551 : 17) ที่ไดอธิบายวาสิ่งที่ผูประกอบการ
ตองการจากพนักงาน คือ ทักษะและความสามารถท่ีหลากหลายขึ้น พนักงานยุคใหมตอง
สามารถรับผิดชอบภาระงานท่ีเพิ่มมากขึ้น อดทนตอสภาวการณเปลี่ยนแปลงที่มีความ
กดดันไดดี มีความทุมเทในการทํางานเพื่อรักษาผลงานและมีการพัฒนาฝมือการทํางาน
ของตนเองอยางสมํ่าเสมอ จากเหตุผลตาง ๆ ขางตน แสดงใหเห็นวา การดําเนินงานของ
องคการ ในปจจุบันตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ มากมาย ซึ่งสภาวการณ
เปลี่ยนแปลงดังกลาวยอมมีผลกระทบตอองคการทั้งโดยตรงและโดยออม 
 การดําเนินงานขององคการภาครัฐในปจจุบันก็เชนเดียวกัน ภายใตเงื่อนไข             
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมดานตาง ๆ ในยุคเทคโนโลยีสารสนเทศ องคการตอง
เผชิญกับสิ่งทาทายในหลายรูปแบบท่ีสงผลตอความสําเร็จขององคการ ซึ่งจําเปนที่               
ผูบริหารจะตองเปนผูมีวิสัยทัศน และทําความเขาใจสภาวการณเปลี่ยนแปลง และเตรียม
พรอมในการปรับภารกิจเชิงกลยุทธ เพื่อใหองคการสามารถอยูรอดได ทั้งในปจจุบันและ
ในอนาคต ทั้งนี้ สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549 : 29 - 36) ; พิมลพรรณ เชื้อบางแกว (2550 : 
8 - 12) ไดรวบรวมปจจัยที่สงผลตอรูปแบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยของ
องคการ ไวดังนี้ 
 ประการที่หนึ่ง การปรับโครงสรางใหมขององคการ (reorganizations) การปรับ
โครงสรางใหมขององคการมีวัตถุประสงคสําคัญ เพื่อจัดรูปแบบการทํางานใหสอดคลอง
กับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป สิ่งที่เกิดขึ้นอาจพบไดหลายลักษณะ เชน การควบรวม
กิจการ (merger) การลดขนาด (downsizing) หรือการปรับรื้อระบบ (reengineering) 
เปนตน ความพยายามในสิ่งเหลานี้ มีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 
ใหมีประสิทธิภาพดีขึ้น และมีความเกี่ยวของโดยตรงกับการสรรหาและการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยในองคการ เชน หากองคการมีการปรับโครงสรางโดยการปรับรื้อระบบ 
องคการยอมตองมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมใหม เพื่อใหการ
ดําเนินงานขององคการบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว
 ประการที่สอง ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยี (technological advances) 
ความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีในวงการอุตสาหกรรม การขนสง การโทรคมนาคม 
และคอมพิวเตอร มีอิทธิพลอยางสูงตอองคการท้ังในเรื่องของการออกแบบงาน และ
โครงสรางขององคการ ตลอดจนทักษะที่จําเปนของบุคลากร งานหลายชนิดไมจําเปนที่จะ
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ตองทําในสํานักงาน และหากงานมีปญหาก็สามารถติดตอส่ือสารกันโดยใชเครื่องมือ
สื่อสารที่ทันสมัย เชน โทรศัพท Internet เปนตน แมความกาวหนาทางเทคโนโลยีจะมี
แนวโนมที่จะทําใหการบริหารงานขององคการตาง ๆ มีประสิทธิภาพมากขึ้น แตสําหรับ
องคการภาครัฐความกาวหนาทางเทคโนโลยีกลับมีแนวโนมทําใหประสิทธิภาพใน                 
การทํางานขององคการลดลง เพราะฉะน้ันความกาวหนาทางเทคโนโลยีจึงเปนเหตุผล
สําคัญที่องคการตองปรับเปลี่ยนคุณสมบัติของบุคลากรที่จะทําการสรรหาและคัดเลือก               
ใหเนนหนักไปที่ผูที่มีความรู ความสามารถดานเทคโนโลยีเปนอยางดี
 ประการที่สาม ความหลากหลายของแรงงานที่เพิ่มขึ้น (increasing diversity in 
the work force) ความหลากหลายของแรงงานมีสองมิติ มิติแรกประกอบดวย                           
หกองคประกอบ ไดแก อายุ เชื้อชาติ เผาพันธุ เพศ คุณสมบัติทางรางกาย และความดึงดูด
ทางเพศ สวนมิติที่สอง ไดแก ประสบการณทํางาน รายได สถานภาพสมรส ประสบการณ
ดานทหาร ความเชื่อทางศาสนา ภูมิลําเนา ความเปนพอแม และการศึกษา ในอนาคต             
การรวมตัวกันของประเทศตาง ๆ ภายใตบริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ยอมทําใหเกิด
การไหลเวียนของแรงงานโดยเสรี ทาํใหความหลากหลายของแรงงานในดานตาง ๆ เพิม่มากขึน้
อันทําใหหนวยงานภาครฐัมทีางเลอืกในการสรรหาและคัดเลือกทรพัยากรมนษุยทีห่ลากหลาย
เพิ่มมากขึ้น
 ประการทีส่ี ่ความคาดหวงัของพนกังาน (employee’s expectation) ในปจจุบนั
ประชาชนสวนใหญมีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น จึงทําใหคานิยมและความคาดหวังของผู
ปฏิบัติงานเปล่ียนแปลงตามไปดวย บุคลากรตองการมีสวนรวมในองคการมากขึ้น              
มีความคาดหวังในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากการปฏิวัติ             
ทางดานอิเล็กทรอนิกส และการโทรคมนาคม ทําใหมีนวัตกรรมดานการส่ือสาร                       
และวิทยาการคอมพิวเตอรเกิดข้ึนมากมาย สงผลใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการ               
มีความคาดหวังที่หลากหลาย และเพิ่มมากขึ้น ความคาดหวังของพนักงานหรือบุคลากร
ในองคการทําใหการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยตองระบุสิ่งจูงใจตาง ๆ ที่องคการ
จะใหแกบุคลากรไวอยางชัดเจนเพื่อดึงดูดบุคคลใหเขามาทํางานกับองคการ
 ประการที่หา ฐานะทางการเงินขององคการ (organizational finances) ฐานะ
ขององคการหรือสภาพคลองทางการงบประมาณถือเปนปจจัยที่มีผลกระทบโดยตรง              
ตอองคการ กลาวคือ ถาองคการมีฐานะทางการเงินที่มั่นคงดี ก็จะสามารถจัดสรร                   
งบประมาณเพื่อใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยไดอยางเต็มท่ี เชน เพิ่มการจัดโครงการ
ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพิ่มเงินเดือนคาจางและผลประโยชนเกื้อกูลใหบุคลากร           
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เพิ่มการสรรหาวาจางบุคลากรใหม เปนตน หลายองคการโดยเฉพาะองคการภาครัฐ              
มักมีปญหาสําคัญที่วา องคการของตนขาดแคลนบุคลากร มีจํานวนบุคลากรไมเพียงพอ  
จึงไมสามารถดําเนินภารกิจตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ แตเม่ือถามถึงเหตุผลวาทําไม
ไมมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพิ่มเติม มักไดรับคําตอบวา งบประมาณไมเพียงพอ           
เหลานี้ลวนแสดงใหเห็นวาฐานะทางการเงินขององคการมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการ
สรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย
 ประการที่หก ประชาชนท่ัวไปในสังคมมีความคาดหวังตอองคการที่ดํารงอยูใน
สังคม เชน คาดหวังใหองคการดําเนินงานอยางมีความรับผิดชอบตอสังคม มีจริยธรรม              
ไมคดโกงลูกคาและประชาชน ปฏิบัติตามกฎหมายของประเทศ ชวยเหลือสังคมหรือชุมชน 
ที่อยูรอบขาง ไมเอารัดเอาเปรียบบุคลากร เปดโอกาสใหคนในสังคมไดเขารวมงานกับ
องคการโดยไมแบงแยกกีดกันดวยเรื่องเพศ เชื้อชาติ ศาสนา หรือใชระบบการเลนพรรค
เลนพวก เปนตน โดยเฉพาะองคการภาครัฐที่มีหนาที่หลักในการใหบริการประชาชน 
สังคมทีเ่ปลีย่นไปทาํใหองคการของภาครฐัตองมกีารปรบัตวัเพือ่ตอบสนองตอความตองการ
ของประชาชน สังคมสวนใหญยอมมีความคาดหวังวาบุคลากรในหนวยงานภาครัฐตองเปน
ผูมีคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตย สุจริต ความคาดหวังเหลาน้ีลวนเปนปจจัยที่องคการ
ภาครฐัจะตองมกีารสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนุษยทีม่คีณุสมบตัติรงตามความคาดหวงั
ของสังคม
 ประการที่เจ็ด ความตองการของลูกคา (customer needs) โดยทั่วไปแลวลกูคา
ทุกคนยอมมีความตองการสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพเพื่อตอบสนองความพึงพอใจ           
ในการบริโภค ขณะเดียวกันลูกคาแตละกลุมก็มีความตองการที่แตกตางกันไปตามปจจัย
ดานตาง ๆ เชน เพศ อายุ อาชีพ คานิยม ระดับรายได เปนตน สวนลูกคาขององคการ          
ภาครัฐคือ ประชาชนผูมารับบริการ ที่สวนใหญมีความตองการการบริการที่มีคุณภาพ 
ความรวดเร็วจากหนวยงาน เพราะฉะน้ันการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยของ
องคการภาครัฐจึงตองใหความสําคัญกับบุคลากรที่มีจิตสาธารณะ (public mind)              
ทีส่ามารถตอบสนองความตองการและความคาดหวงัของประชาชนไดอยางมปีระสทิธภิาพ
 ประการที่แปด สภาพเศรษฐกิจ (economics) หมายถึง สภาวะที่เก่ียวกับ                 
ดานการเงนิ การลงทนุ อตัราการวางงาน และอตัราการเจรญิเติบโตทางเศรษฐกจิในดานตาง ๆ 
ของประเทศ ซึ่งนับวาเปนปจจัยแวดลอมท่ีมีผลกระทบตอองคการอยูเสมอ เชน ในชวง
เวลาที่ประเทศมีเศรษฐกิจที่มั่นคงและมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ องคการมักจะมีการ
ขยายตัวและมีความตองการบุคลากรสูง แตการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพกลับทําไดยาก 
เนื่องจากแรงงานที่มีคุณภาพสวนใหญมีงานทําและสามารถเลือกงานที่ตนพอใจ ทําให
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องคการตางตองลงทุนสูงและใชเวลานานในการสรรหา เพื่อที่จะแขงขันกันดึงดูดบุคคลทีมี่
ความรูความสามารถเขามาทํางานและตองพยายามเก็บรักษาไวใหนานที่สุด
 ประการที่เกา กฎหมายและระเบียบขอบังคับ (government legislation) 
กฎหมายและระเบียบขอบังคับตาง ๆ ท่ีรัฐบาลตราขึ้น ยอมมีผลบังคับใชตอองคการที่อยู
ในประเทศนั้น ๆ โดยเฉพาะองคการภาครัฐที่ตองทํางานภายใตอํานาจหนาที่ตามกฎหมาย
ที่รองรับ และยึดกฎระเบียบเปนสําคัญ การเปลี่ยนแปลงของกฎหมายจึงมีผลตอ                    
การดําเนินงานขององคการ โดยเฉพาะการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยในหนวย
งานภาครัฐ ที่ตองการผูที่มีความรูความเขาใจในกฎระเบียบ กติกาตาง ๆ เปนอยางดี                     
เพื่อใหการขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ ขององคการมีประสิทธิภาพมากที่สุด
 จากสภาวการณที่กลาวมาจะเห็นไดวา คุณสมบัติที่สําคัญประการหน่ึงของ
องคการยุคใหมท่ีจําเปนตองมี คือ ความยืดหยุ นและสามารถปรับตัวใหเขากับการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได โดยเฉพาะปจจุบันกระแสการเปลี่ยนแปลงมีความรุนแรงมากขึ้น
กวาในอดีต และในอนาคตก็มีแนวโนมท่ีจะเพิ่มความรุนแรงมากขึ้น ผูบริหารที่มีวิสัยทัศน
กวางไกลจึงควรเตรียมการรับมือปญหาดังกลาวไวอยางรอบคอบ (ศุภชัย ยาวะประภาษ. 
2548 : 140) เพราะฉะนั้นการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจึงมุงไปที่การแสวงหา
บุคลากรที่มีคุณลักษณะท่ีดี และมีคุณสมบัติตรงตามความตองการเปนสําคัญ ดังน้ัน 
กระบวนการในการสรรหาและคัดเลือกในอนาคตจึงจะตองมีการเปลี่ยนแปลงไป โดยจะ
คงไวซึ่งความยุติธรรมแตจะมีความหลากหลายมากขึ้น บุคลากรสายพันธุใหมตองเปน                
ผูสรางมูลคาใหแกตนเอง และทําประโยชนใหแกองคการไดหลายดาน จากบุคลากรที่เคย
ปฏิบัติงานตามคําสั่ง จะเปลี่ยนมาเปนการปฏิบัติงานในเชิงรุกมากขึ้น ทําใหรูปแบบในการ
สรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยตองมีความละเอียดรอบคอบมากขึ้น และตองคํานึง
ถึงผลลัพธจากการดําเนินการตลอดเวลา (ไอ เอ็ม บุคส. 2551 : 17 - 18) และการที่
องคการจะประสบความสาํเรจ็ในการสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนษุยไดนัน้ ผูทีม่สีวน
เกีย่วของ ควรมีความเขาใจความหมาย หลักการ และกระบวนการของการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษยที่ชัดเจน 

การสรรหาทรัพยากรมนุษย
 การสรรหาทรัพยากรมนุษยสมัยใหม มิใชเปนเพียงกระบวนการที่องคการ                  
เปนผู เลือกผู สมัครงานแตเพียงฝายเดียว หากแตเปนกระบวนการที่ทั้งสองฝายตาง                
เปนผูเลือกซึ่งกันและกัน เปรียบเสมือนถนนชองทางท่ีมีรถยนตว่ิงสวนทางกันตลอดเวลา 
(ชูชัย สมิทธิไกร. 2550 : 144) เพราะฉะน้ันการสรรหาทรัพยากรมนุษยใหเขามาทํางาน
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ภายในองคการถือวาเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญยิ่งโดย เอกพล วงศเสรี (2554 : 46)                 
ไดอธิบายวา การสรรหาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่องคการใชกลยุทธ เทคนิค 
วิธีการ และศิลปะในการดึงดูดและจูงใจผูสมัครท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะ และ
คุณสมบัติสวนบุคคลตามที่องคการตองการใหมาสมัครงานกับองคการ ซึ่งมีความใกลเคียง
กับแนวคดิของเชอรแมน อารเธอร ดบัเบิลย ูและ โบฮแลนเดอร จอรจ ดับเบลิย ู(Sherman, 
Arthur W. and Bohlander, George W. 1992) ที่วา การสรรหากระบวนการในการ
คนหาและจูงใจใหผูสมัครท่ีมีศักยภาพมาสมัครงานในตําแหนงท่ีเปดรับสมัคร โดยการ
ประชาสัมพันธแจงใหผู สนใจทราบเกี่ยวกับคุณสมบัติที่ต องการในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงความกาวหนาอันพึงจะไดรับจากองคการ และสอดคลองกับแนวความคิดของ 
ยุวดี ศรีธรรมรัฐ (2541 : 159) ที่วา การสรรหาบุคคล หมายถึง วิธีดําเนินการเพื่อ
เสาะแสวงหา และชักจูงใหบุคคลเกิดความสนใจในงานขององคการ และมาสมัครเพ่ือเขา
รับการคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงตาง ๆ ภายในหนวยงานตอไป รวมทั้งยังสอดคลอง
กับแนวความคิดของ กฤติน กุลเพ็ง (2555 : 10) ที่วาการสรรหาบุคลากร เปนกระบวนการ
แสวงหากลุมบุคลากรที่มีความรูความสามารถและทักษะที่เหมาะสมกับองคการใหเขามา
รวมงาน โดยองคการจะตองประชาสัมพันธตําแหนงท่ีตองการใหตลาดแรงงานทราบ 
เพื่อจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถเขามาสมัคร อาจเปนการแสวงหาจากแหลงภายใน
หรือภายนอกองคการก็ได นอกจากนั้นยังสอดคลองกับ อิวานซีวิช (Ivancevich. 2001 : 
186) ที่กลาววาการสรรหาเปนกิจกรรมขององคการที่มีอิทธิพลตอจํานวนและประเภท
ของผูสมัคร ซึ่งเปนกลุมคนที่สนใจและเต็มใจที่จะยอมรับตําแหนงงานที่องคการเสนอให
 จากความหมายตาง ๆ ขางตน อาจกลาวไดวาการสรรหาทรัพยากรมนุษย เปน 
กระบวนการแสวงหากลุมคนที่มีความรูความสามารถ และทักษะที่เหมาะสมกับองคการ
ใหเขามารวมงาน โดยเริ่มตั้งแตการกอใหเกิดความสนใจในงาน การประกาศใหทราบถึง
ตําแหนงลักษณะงานและขอมูลอื่น ๆ เพื่อชักจูงใหบุคคลเกิดความสนใจในงานของ
องคการ และมาสมคัรเพือ่เขารบัการคดัเลอืกเขาทาํงานในตาํแหนงตาง ๆ ภายในหนวยงาน
ตอไป
 การลดความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้นและเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย ผูที่มีสวนเกี่ยวของควรดําเนินการสรรหาบุคลากร ตามกระบวนการที่             
ถูกตองและมีความเหมาะสม โดยการสรรหาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองดําเนินการอยาง
เปนระบบ เพือ่ใหสามารถหาคนทีต่องการใหไดตามเวลาทีกํ่าหนด โดยทีต่นทุนไมมากเกนิไป 
หากการสรรหามีการดําเนินการไปอยางไมเปนระบบ ผลสุดทายองคการอาจเกิดปญหาใน
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การดําเนินงานได ซึ่งในการสรรหาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบนั้น พนัส หันนาคินทร 
(2542 : 24 - 26) ไดอธิบายวามีขั้นตอนดังนี้
 1) การกําหนดการสรรหา นอกจากจํานวนและคุณภาพที่ตองการแลว องคการ
จะตองกําหนดคุณสมบัติข้ันตํ่าท่ีจะรับเขาทํางาน โดยจะตองแถลงออกมาเปนลายลักษณ
อักษรใหมีความชัดเจนและเปนรูปธรรมพอท่ีจะนําไปปฏิบัติได เพราะการกําหนดการ
สรรหานั้น เปนหนาท่ีของผูบริหารระดับสูงท่ีจะตองใหมีความชัดเจนพอที่จะใหเจาหนาที่
เกี่ยวของกับการสรรหาทรัพยากรมนุษยสามารถดําเนินตามไดอยางถูกตอง
 2) กําหนดลักษณะงาน เพื่อใหผูที่สนใจจะเขามาทํางานไดทราบ อันจะเปนการ
ปองกันความเขาใจผิด และความผิดหวังเม่ือเขามาทํางานแลว เพราะความคาดหวังของ
บุคคลในแตละคนยอมมีความแตกตางกัน หากไมมีการกําหนดลักษณะของงานที่ชัดเจน 
เมื่อผูสมัครไดรับการคัดเลือกเขามาทํางานแลวพบวาลักษณะของงานที่ทําไมตรงกับงาน     
ที่คาดหวังไว ก็อาจจะสงผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานได นอกจากการกําหนด
ลักษณะงานดังกลาวแลว สิ่งท่ีจะตองประกาศใหทราบ คือ คุณสมบัติที่ตองการ ปญหา
ในการกําหนดคุณสมบัติก็คือ หากมีการกําหนดคุณสมบัติที่กวางไปก็จะกอใหเกิดความ
หลากหลายจนยากทีจ่ะใชเกณฑใดเกณฑหนึง่มาเปนมาตรฐานในการพจิารณา หากแคบเกนิไป  
ก็เปนการยากทีจ่ะไดคนทีม่คุีณสมบตัโิดยเฉพาะเชนนัน้ หรอืทําใหโอกาสในการเลอืกนอยลง
 3) การหาแหลงกําลังคน ผูที่ทําหนาที่ทางดานบุคลากรจําเปนจะตองมีความ
รอบรูพอที่จะทราบไดวาหากจะหากําลังคนท่ีตรงตามความตองการจะตองไปที่สถาบันใด 
เพราะในบางคร้ังชื่อปริญญา หรือประกาศนียบัตรเหมือนกัน แตเนนหรือเช่ียวชาญ              
คนละอยาง แลวแตลักษณะพิเศษของสถาบันเหลาน้ัน ผูที่มีหนาที่ในการสรรหาบุคลากร
จึงตองมีความเชี่ยวชาญในเรื่องดังกลาวพอสมควร
 4) ชองทางสําหรับการสรรหา เมื่อกําหนดแนชัดแลววาองคการตองการบุคคล    
ที่มีคุณสมบัติเชนไร ข้ันตอไปก็คือ การกระจายขาวดวยชองทางตาง ๆ ที่จะทําใหคน
ที่ตองการไดทราบ เชน การประกาศผานทางระบบอินเทอรเน็ตหรือระบบออนไลนซึ่งเปน             
ที่ นิยมในปจจุบัน การประกาศผานทางสื่อมวลชน โดยเฉพาะทางหนังสือพิมพ                              
ทั้งหนังสือพิมพทั่วไป หรือหนังสือพิมพท่ีเนนการจางงาน หรือทางวิทยุกระจายเสียง                 
สงหนังสือแจงไปยังสถานศึกษา แหลงผลิตกําลังคน กรมแรงงานหรือหนวยงานที่ขึ้นตรง
ตอกรมแรงงาน ติดตอกับหนวยงานตาง ๆ โดยเฉพาะในทองถ่ิน และแหลงที่ไมควรมอง
ขามไปก็คือ บุคลากรที่ทํางานอยูในองคการของตนเอง เพราะในบางครั้งอาจไดคนตรง
ตามความตองการและมีความสามารถที่จะทํางานไดทันที
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 5) แบบฟอรมสําหรับใหผูมาสมัครงานกรอก การมีแบบฟอรมทําใหงายตอการ
ตรวจสอบคุณสมบัติที่ตรงตอความตองการขององคการ สิ่งที่ควรจะบรรจุลงในแบบฟอรม
สําหรับสมัครงานอยางนอยที่สุดก็คือ ขอมูลสวนบุคคล ไดแก ชื่อ นามสกุล เพศ วันเดือนป
ที่เกิด ศาสนา ภูมิสําเนาปจจุบัน องคการบางแหงอาจจะใหระบุชื่อบิดาและมารดา 
สถานภาพทางครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ในบางอาชีพอาจตองการทราบถึง
นํ้าหนัก สวนสูง ความบกพรองบางอยางทางกาย ประวัติการเจ็บปวย ความสนใจพิเศษ 
งานอดิเรก การเปนสมาชกิภาพของสมาคมตาง ๆ ระดับการศกึษา ความชาํนาญเฉพาะดาน 
ความสามารถพิเศษ เกียรติบัตรรางวัล หรือเครื่องหมายเชิดชูเกียรติที่ เคยไดรับ                      
ความตองการสถานภาพทางการงาน เชน ตําแหนงและเงินเดือน ประสบการณในการ
ทํางานที่ผานมา การรับราชการทหาร ภาพถายผู สมัคร แหลงอางอิง หรือผู รับรอง                 
การกําหนดแบบฟอรมที่ดีจะตองมีความครอบคลุมทุกคุณสมบัติที่องคการตองการ              
เพื่อความสะดวกในการคัดเลือกบุคลากรตอไป
 องคการใดที่มีกระบวนการสรรหาอยางเปนระบบและมีความยุติธรรม ก็จะเปน
สวนหนึ่งที่ทําใหองคการดังกลาว เกิดวัฒนธรรมความเปนอยูในองคการที่ดี เพราะจะไดผู
สมัครที่มีความตองการท่ีจะเขามาทํางานใหกับองคการอยางแทจริง มีความมานะ อดทน 
เพื่อที่จะสรางผลงานใหออกมาดี เปนบุคลากรท่ีดี สงผลใหองคการมีศักยภาพและความ
มั่นคงในระยะยาวอยางแนนอน (กฤติน กุลเพ็ง. 2555 : 12) แตอยางไรก็ตามแม
กระบวนการในการสรรหาทรัพยากรมนุษยจะดีสักเพียงใด หากกระบวนการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยไมมีความชัดเจน ก็ยากท่ีองคการจะประสบความสําเร็จในการไดมา            
ซึ่งทรัพยากรมนุษย

การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย
 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมสําคัญของการที่องคการจะมีโอกาส
สรางคุณภาพสําหรับองคการ ผูบริหารทุกฝาย ทุกระดับจึงตองใหความสนใจ และรวมมือ
กับฝายบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ ในการกําหนดวิธีการและหลักเกณฑ          
การคัดเลือกบุคคลที่เปนระบบและมีความเที่ยงตรง สามารถพยากรณความสําเร็จในการ
ทํางานจากคุณสมบัติตาง ๆ ของบุคคลไดถูกตอง ซ่ึงจะสงผลดีตอองคการในภาพรวม 
เพราะองคการใดที่มีบุคลากรท่ีมีคุณภาพน้ัน เปรียบเสมือนมีทรัพยากรอันมีคาอยูใน
องคการ และ จะสามารถสรางผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูงเพื่อผลสําเร็จขององคการตอไป             
(พิมลพรรณ เชื้อบางแกว. 2550 : 161 - 162)
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 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยถือวาเปนขั้นตอนที่มีความตอเน่ืองและเกี่ยวของ
โดยตรงกับการสรรหาทรัพยากรมนุษย ความหมายท่ีชัดเจนของการคัดเลือกทรัพยากร
มนุษยนั้นไดมีนักวิชาการใหความหมายไวอยางหลากหลาย อาทิ สุดา สุวรรณาภิรมย 
(2547 : 35) ที่อธิบายวา การคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการตอเน่ืองจากการสรรหา
บุคลากรโดยพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่มาสมัครงาน มาตรวจสอบ ตัดสินใจรับบุคคล               
ที่มีความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติที่เหมาะสมเขารวมงานกับ
องคการ ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ แวนเดล เฟรนช (Wendell French. 1994 : 
221) ที่กลาววา การคัดเลือกเปนกระบวนการตัดสินผูสมัครเพื่อเลือกผูที่ดีที่สุดสําหรับ
แตละงาน โดยใชเครื่องมือที่เปนแบบสอบถาม การตรวจสอบภูมิหลัง การตรวจสุขภาพ
รางกาย และการสัมภาษณ ซึ่งแนวความคิดดังกลาวสอดคลองกับ ธงชัย สันติวงษ (2540 : 
138) ที่ไดใหความหมายของการเลือกสรรวา เปนกระบวนการที่องคการหรือหนวยงาน
ดําเนินการเลือกสรรจากจํานวนใบสมัครทั้งหลายของผูสมัครจํานวนมาก เพื่อที่จะใหไดคน
ที่ดีที่สุด มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑท่ีกําหนดไว เพื่อท่ีจะไดเขามาทํางานในตําแหนงงาน
ตาง ๆ ท่ีตองการรับคน สวนยุวดี ศรีธรรมรัฐ (2541 : 169) ไดอธิบายวา การเลือกสรร
บุคคล คือ วิธีการในการกลั่นกรองบุคลากรท่ีมีความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนงที่สุด
เอาไว และคัดบุคคลที่ขาดคุณสมบัติที่เหมาะสมดอยกวาออกใหพนไปนั่นเอง
 จากที่กลาวมาขางตน แมจะมีความเห็นแตกตางกันบางในรายละเอียด                    
แตใจความสาํคญันัน้มคีวามคลายคลงึกนั จึงทาํใหสามารถสรปุความหมายของการคดัเลือก
บุคคลไดวา เปนกระบวนการตอเนื่องจากการสรรหาบุคลากร โดยวิธีการสอบแบบเปด
โอกาสใหทุกคนที่มีคุณสมบัติตามตองการไดใชความสามารถของตนเขาสอบแขงขันกันให
มากที่สุดเทาที่จะทําได หลังจากนั้นทําการพิจารณาคัดเลือกบุคคล ตรวจสอบ ตัดสินใจ          
รับบุคคลที่มีความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติที่เหมาะสม                  
เขารวมงานกับองคการ
 การคัดเลือกบุคคลเขาทํางานนับไดวาเปนข้ันตอนที่สําคัญมาก เพราะการที่
องคการไดบุคลากรที่ไมเหมาะสมกับงาน หรือมีคุณภาพต่ําทั้งดานความรู ความสามารถ          
ที่ตองการสําหรับงานนั้นโดยเฉพาะจะสงผลกระทบตอองคการอยางแนนอน ดังน้ัน              
ความจําเปนที่จะคัดเลือกคนเกงและคนดีเขามาทํางานน้ัน จึงเปนกระบวนการที่จะตอง
กระทําดวยความละเอียดรอบคอบมากที่สุดเทาที่จะทําได โดยพนัส หันนาคินทร (2542 : 
36 - 39) ไดกลาววาการคัดเลือกบุคลากรควรดําเนินตามขั้นตอน ดังตอไปนี้ 
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 1) กําหนดกระบวนการในการคัดเลือก โดยกระบวนการจะตองสอดคลองกับ
จุดหมายขององคการ ซึ่งนาจะถือวาเปนแมบทใหญในการคัดเลือกบุคคลเขามาทํางาน 
สวนแผนกําลังคนที่ไดกําหนดไวจะเปนปจจัยในการกําหนดกระบวนการในการคัดเลือก 
เพราะเปนตัวกําหนดวาจะใชวิธีใดในการคัดเลือก
 2) การกําหนดบทบาทท่ีตองการสําหรับตําแหนงน้ัน บทบาทเหลาน้ีควรจะ
กําหนดใหแนชัด ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการจัดหาเครื่องมือสําหรับตรวจสอบ ความสามารถ
ของผูสมัครไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนเครื่องสรางความเขาใจลักษณะและขอบเขต
ของงานที่จะตองปฏิบัติในเมื่อเขามาทํางานแลว
 3) คุณสมบัติเฉพาะตัวผูสมัคร ในการระบุคุณสมบัติเฉพาะตัวนั้นมีขอที่ควรระวัง
อยู สองประการคือ หากระบุไวแคบเกินไปก็อาจจะมีนอยคนที่มีคุณสมบัติครบตามที่
ระบุไว หากกวางเกินไปก็จะมีผูสมัครมากมาย บางทีอาจจะเกินกําลังที่จะทําการคัดเลือก
ไดอยางละเอียดถ่ีถวน คุณสมบัติเฉพาะตัวของผูสมัครท่ีควรจะกําหนดและถือเปนเกณฑ
ในการคัดเลือกคือ (1) คุณสมบัติทางดานงานอาชีพ หากเปนการคัดเลือกผูที่เขามาทํางาน
ใหมก็อาจจะตองกําหนดคุณวุฒิทางดานการศึกษาไวอยางชัดเจน แตก็ปรากฏวา                     
ชื่อปริญญา หรือประกาศนียบัตร แมจะเปนแขนงเดียวกันก็ใชชื่อคนละอยางตามแต               
หนวยงานที่ทําหนาที่ผลิตบุคคลเหลานี้จะกําหนด ในกรณีนี้จึงเปนความจําเปนที่เจาหนาที่
ฝายบุคลากรขององคการจะตองทราบลักษณะและระดับพื้นฐาน ความรูของชื่อปริญญา 
หรือประกาศนียบัตรเหลานั้น (2) ภูมิหลังของผูสมัคร ขอเท็จจริงเหลานี้สวนหนึ่งอาจจะได
จากขอความที่ผูสมัครกรอกไวในใบสมัคร อีกสวนหนึ่งอาจจะไดจากใบรับรองการทํางานที่
เคยทํามาแลวจากแหลงอื่น (3) คุณสมบัติสวนตัว เชน ความประพฤติ บุคลิกภาพ ความรับ
ผิดชอบ ความสามารถในการสรางมนุษยสัมพันธ และความสามารถในการทํางานรวมกับ
ผู อื่น ความคิดริเริ่ม ความมั่นคงทางอารมณ สุขภาพทั้งทางกายและทางจิต รวมทั้ง
พฤติกรรมบางอยางที่อาจเปนภัยกับองคการ เชน การติดบุหรี่ (4) นิสัย ใจคอ ทัศนคติ 
ความสนใจ และคานิยม คุณสมบัติเหลานี้อาจจะไมเปนไปเพื่อการทํางานโดยตรงเทากับ
ความรูความสามารถ แตจะเปนกําลังหนุนที่สําคัญตอการอุทิศกําลังกาย กําลังใจใหแก    
การทํางาน
 4) การประเมินขอมูลของผู สมัคร คําวาประเมิน (evaluate) หมายถึง                   
การกําหนดคุณคาหรือคุณสมบัติท่ีเราไดมาจากขอมูล กําหนดคุณคาของสิ่งตาง ๆ และ     
การประเมินจะทําไดแมนตรงเพียงไรยอมข้ึนอยูกับขอมูลที่เกี่ยวของ โดยขอมูลที่ใช
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ในการประเมิน องคการจะไดจากแหลงตาง ๆ คือ จากแบบฟอรมใบสมัคร จากการ
ทดสอบ รวมทั้งการสัมภาษณ จากจดหมายการรับรอง และจากแหลงขาวอื่น ๆ เชน จาก
เพื่อนของผูสมัคร หรือจากบุคคลอื่นที่รูจักผูสมัคร ขอมูลแตละชนิดจะตองนํามาพิจารณา
อยางรอบคอบ และลึกซึ้งใหมากที่สุดเทาที่จะทําได เพราะการหยั่งรู ใหถึงความจริง                              
ของผูที่มาสมัครนั้น เปนงานที่จะตองใชวิจารณญาณไตรตรองอยางกวางขวาง
 5) การตัดสินใจรับเขาทํางาน อํานาจการตัดสินใจยอมขึ้นอยูกับหลักเกณฑ            
ขององคการท่ีไดกําหนดไวสําหรับตําแหนงตาง ๆ ในองคการบางแหงอํานาจการตัดสินใจ
เปนสิทธิของหัวหนาหนวยงานท่ีจะพิจารณารับเขาทํางาน หรือในบางองคการ โดยเฉพาะ
องคการภาครัฐอาจมีการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นมา เพ่ือทําหนาที่ในการบรรจุคน                   
เขาทํางาน
 6) การกําหนดใหเขาปฏิบัติหนาที่ เปนการกําหนดของหนวยงานที่จะใหเขาไป
ปฏิบัติงาน ถือไดวาเปนการมอบหมายหรือกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในงานที่จะตอง
ปฏิบัติ
 7) การติดตามผลของการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ในการคัดเลือกบุคคลนั้น จะ
ตองใชเครื่องมือหลายอยาง ปญหาท่ีควรพิจารณาก็คือ องคการจะแนใจไดเพียงใดวา 
เครื่องมือเหลานี้จะเปนตัวพยากรณไดวา ผูที่ไดรับการคัดเลือกมาแลวน้ันจะสามารถ
ทํางานไดสมกับการที่ไดรับการคัดเลือก โดยเกณฑที่องคการสวนใหญมักจะใชในการ
ติดตามผลก็คือ ผลงานที่บุคลากรนั้น ๆ ไดปฏิบัติในชั่วระยะเวลาหนึ่ง
 จากกระบวนการตาง ๆ ขางตนจะเห็นไดวา การดําเนินการในการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยนั้น ถือเปนกระบวนการที่มีความสําคัญ และตองใชความละเอียด 
รอบคอบอยางมากในการดําเนินการ เพราะหากเกิดความผิดพลาดอาจทําใหเกิดปญหา            
ที่ตามมาอยางมากมาย โดยเฉพาะในหนวยงานของรัฐ หากการคัดเลือกมีความผิดพลาด
หรือมีการใชระบบอุปถัมภในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยก็จะทําใหเอื้อตอการทุจริต               
ไดงาย รวมทั้งการที่จะใหบุคคลเหลาน้ันพนจากสภาพการเปนสมาชิกขององคการก็ทําได
ยากกวาภาคเอกชน กลาวคือในภาคเอกชน แมจะมีการคัดเลือกที่ผิดพลาดก็สามารถ               
ใหบุคคลพนจากการเปนสมาชิกขององคการไดดวยการประเมินผลงาน แตในภาครัฐ             
การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งจะพนจากการเปนสมาชิกขององคการไดน้ันตองกระทําความผิด
รายแรงตามที่ระบุไวในระเบียบ ดังนั้นองคการภาครัฐจึงควรใหความสนใจตอกระบวนการ
คัดเลือกบุคลากรเปนพิเศษ เพราะหากเกิดความผิดพลาดจะยากตอการแกไข 
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การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยของภาครัฐในอนาคต
 ดวยเหตุผลตาง ๆ ขางตน การที่ภาครัฐจะเปนองคการที่มีประสิทธิภาพไดนั้น 
ตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหมีความสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ เพือ่ใหไดบคุลากรทีม่คีวามรู ความสามารถ ทีเ่หมาะสมในการทาํงาน                
ใหกบัองคการ ศภุชยั ยาวะประภาษ (2548 : 28) ไดนําเสนอแนวทางในการสรรหาและ               
คัดเลือกบุคลากรที่นาสนใจดังนี้
 1) การสรรหาผานระบบอินเทอรเน็ต (e - recruitment) เปนวิธีการสรรหา                 
ที่ใชงบประมาณในการลงทุนนอย ผู สมัครจะสามารถติดตอกับผู รับสมัครผานทาง                   
เครือขายอินเทอรเน็ต เปนวิธีการในการสรรหาบุคลากรท่ีเขาถึงประชาชนไดจํานวนมาก 
ทําใหองคการไดผูสมัครจํานวนมาก ในปจจุบันองคการภาครัฐของไทยเริ่มมีการนําวิธีการ
ดังกลาวมาใชอยางแพรหลาย ดังจะเห็นไดจากการประกาศรับสมัครงานราชการ                       
ผานทางเวปไซตตาง ๆ อาทิ http : // job.ocsc.go.th / หรือศูนยสรรหาและเลือกสรร
ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ที่มีการรวบรวมรายละเอียดการรับสมัคร
ขาราชการและพนักงานราชการของหนวยงานตาง ๆ  ไวอยางหลากหลาย แตอยางไรก็ตาม
การที่องคการภาครัฐจะนําวิธีการดังกลาวมาปรับใชในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ของภาครัฐนั้น ผูที่มีสวนเกี่ยวของควรใหความสําคัญกับความรูพื้นฐานดานคอมพิวเตอร
ของประชาชน และโครงสรางพื้นฐานดานอินเทอรเน็ต เพราะในบางพื้นที่ยังขาดแคลน
โครงสรางพื้นฐานดานอินเทอรเน็ตอยูจึงทําใหการสรรหาอาจทําไดไมทั่วถึงเทาที่ควร
 2) การมาสมัครดวยตนเอง (walk - in recruitment) เปนวิธีการในการสรรหา            
ที่ช วยลดเวลาในการสรรหาไดเปนอยางมาก ทําใหสามารถไดบุคลากรมาทํางาน                    
อยางรวดเร็ว กรณีการสรรหาแบบนี้มักใชในตําแหนงที่องคการมีความตองการอยาง               
เรงดวน โดยวิธีการดังกลาวจะเนนในเร่ืองการสัมภาษณ และมักไมมีการสอบขอเขียน    
เพื่อความรวดเร็วและประหยัดเวลา ซึ่งมีความเหมาะสมสําหรับบุคคลที่เพิ่งจบการศึกษา 
ในตางประเทศ การรับบุคลากรเขามาทํางานในองคการ โดยวิธีการดังกลาวจะใชการเปด
บูธตามสถานที่ตาง ๆ เพื่อใหผูที่ตองการหางานสามารถยื่นประวัติไวที่บูธได หากผูสมัคร            
มีคุณสมบัติตรงตามตําแหนงที่ตองการ ก็อาจไดรับการสัมภาษณและไดรับการคัดเลือก              
ใหเขามาทํางานกับองคการ แตอยางไรก็ตามในการประยุกตใชวิธีการดังกลาวกับองคการ
ของภาครัฐนั้นมีขอจํากัดที่สําคัญคือ ในบางครั้งการสัมภาษณเพียงอยางเดียวอาจทําให             
ไมสามารถคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับองคการได แตสิ่งที่นาสนใจคือ หนวยงานของ
ภาครัฐควรมีการเปดบูธนอกสถานท่ีเพื่อประชาสัมพันธตําแหนงงานที่วางใหกับผูสนใจ               
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ไดรับทราบ เพราะในปจจุบันรูปแบบการสรรหาบุคลากรของภาครัฐมักจะรูกันเฉพาะ
ภายในองคการ บอยครั้งท่ีบุคคลภายนอกไมทราบวามีการสอบแขงขัน เนื่องจากองคการ
ไมมีการประชาสัมพันธขาวสารผานชองทางตาง ๆ อยางทั่วถึง
 3) การสรรหาระบบเปด (open entry) เปนรูปแบบการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรที่มองไดในสองลักษณะคือ ประการท่ีหน่ึง เปนการการสรรหาและคัดเลือก
ที่เปนการเปดกวางในเรื่องวุฒิการศึกษา โดยจะไมจํากัดวุฒิการศึกษาของผูสมัครวาตอง
จบวุฒใิด จงึจะสามารถทาํงานในตาํแหนงนัน้ ๆ ได แตไมวาบคุคลนัน้จะจบวฒุกิารศกึษาใด
มา หากมีความสนใจและมีความรูความสามารถในตําแหนงงานนั้นก็สามารถไดรับการ
พิจารณาคัดเลือกใหเขาทํางานในตําแหนงดังกลาวได ประการที่สอง คือ การเปดโอกาสให
บุคคลที่ทํางานอยูในภาคเอกชนสามารถเขามาทํางานในภาครัฐได เปนการเปดกวาง
ที่ไมจํากัดเฉพาะคนในภาครัฐเทานั้น ในประเด็นดังกลาวองคการภาครัฐของไทยยังไมมี             
การเปดกวางมากนัก ดวยสาเหตุสําคัญที่วา รูปแบบการทํางานของหนวยงานภาครัฐ
และเอกชนมีความแตกตางกันมากพอสมควร การทํางานในภาครัฐตองยึดถือกฎระเบียบ               
เปนสําคัญ ซึ่งตางจากเอกชนที่ทําตามนโยบายของผูบริหารและมีความยืดหยุนมากกวา 
เพราะฉะนั้นการที่องคการภาครัฐจะรับบุคคลในหนวยงานเอกชนมาทํางานจึงอาจทําให
เกิดปญหาตอองคการได
 4) การสรรหาแนวราบ (lateral entry) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใน               
รูปแบบดังกลาว ใหความสําคัญกับประสบการณในการทํางาน และความรูความสามารถ
ของผูสมัคร วิธีการนี้จะไดรับการยกเวนการสอบขอเขียนตามรูปแบบการสรรหาแบบ              
แนวดิ่ง (vertical entry) การทดสอบความรู ความสามารถตามแนวทางการสรรหา             
แนวราบนั้น จะใชแบบทดสอบท่ีสามารถวัดในเรื่องของทักษะ และความชํานาญงาน
ของบุคคลได ซ่ึงวิธีการดังกลาวนับเปนวิธีการในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ที่ประหยัดเวลา และลดขัน้ตอนในการสรรหาเปนอยางมาก ทาํใหไดบคุลากรทีม่คุีณสมบตัิ 
ความรูความสามารถ ทักษะ และความชํานาญงาน ตรงตามความตองการของตําแหนงนั้น
จริง ๆ แตอยางไรก็ตามหากหนวยงานภาครัฐของไทยจะนําวิธีการดังกลาวมาปรับใช
ควรคํานึงถึงสิ่งสําคัญท่ีวา บุคลากรในองคการมักจะเกิดอคติตอระบบดังกลาว เกิดการ
ตอตาน ไมยอมรับ เนื่องจากบุคลากรที่สรรหาและคัดเลือกเขามาน้ันเปนบุคคลภายนอก
องคการ และที่สําคัญที่สุดคือบุคลากรภายในองคการอาจเสียขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานที่มีบุคคลภายนอกองคการเขามาดํารงตําแหนงเปนหัวหนาแทนที่จะเปนคนภายใน
องคการเดียวกัน 
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 5) การสรรหาระบบทางดวน (fast stream) หรือในภาครัฐไทยเรียกวา “ระบบ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง” ในระบบดังกลาวจะใหความสําคัญในเรื่องของทักษะ ทัศนคติ 
บุคลิกภาพ โดยเฉพาะเรื่องของความเปนผูนํา มากกวาที่จะเนนในเรื่องของผลการเรียน
หรือคะแนนเฉลี่ย หรือแมกระทั่งในเรื่องของอายุ เหตุผลสําคัญที่ระบบดังกลาวใหความ
สําคัญกับการเปนผูนํา เน่ืองจากผูท่ีเขามาสูระบบน้ีจะตองปฏิบัติงานในตําแหนงผูนํา 
ลักษณะงานจะเปนโครงการที่เปนงานสําคัญ มีผลกระทบและมีอิทธิพลตอภายนอก                
ตองทํางานในรูปแบบการระดมสมองกับคนเกง เพื่อวางนโยบายสาธารณะ ซ่ึงถือวาเปน
งานที่ทาทายความสามารถเปนอยางยิ่ง แตขอควรระวังในการประยุกตใชระบบการ
สรรหาและการคัดเลือกดังกลาวใชในองคการนั้นก็คือ ระบบดังกลาวอาจสรางวัฒนธรรม
แบบ “ขาเกงคนเดยีว” ขึน้มาได ซ่ึงวฒันธรรมนีอ้าจสวนทางกบัวัฒนธรรมการทาํงานเปนทมี 
และอาจสงผลใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร
 ปจจุบันสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดนําระบบการสรรหาแบบ
ทางดวน (fast stream) เขามาประยุกตในหนวยงานภาครัฐ โดยไดพัฒนาระบบ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง หรือ HiPPS ขึ้นเพื่อสรางความพรอมใหกับขาราชการผูมี
ศักยภาพสูงอยางเปนระบบ ซึ่งเนนที่การเรียนรู ผ านการปฏิบัติจริง (workplace                 
learning) และเสริมดวยกลไกการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การสอนงาน และการเรียนรู
ผานการฝกอบรมเพื่อใหขาราชการกลุมดังกลาวไดรับการพัฒนา อยางเต็มศักยภาพ สงผล
ใหสามารถเติบโตเปนขาราชการระดับสูงไดอยางมีคุณภาพในเวลาที่เหมาะสม โดยมี              
จุดเดนคือ เปนระบบที่มุงพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพสูงในระดับ 4 - 5 ใหเปนขาราชการ
ระดับ 8 ที่มีคุณภาพสูงไดในเวลาประมาณ 7 - 8 ป โดยระบบนี้จะเปนระบบที่เชื่อมตอกับ
กระบวนการพัฒนาขาราชการระดับกลางและระดับสูงตอไป เปนระบบที่มีกลไกการ               
คัดกรองอยางเขมขนโดยขาราชการผูสมัครเขาสูระบบนี้จะตองผานกระบวนการคัดเลือก
ทั้งโดยสวนราชการตนสังกัดและสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน เพื่อใหมั่นใจ
ไดวา ขาราชการผูนั้นมีคุณภาพ และคุณสมบัติที่จะเปนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงได ทั้งนี้ 
สวนราชการหนึ่ง ๆ จะมีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงไมเกินประมาณรอยละ 1 ของจํานวน
ขาราชการทั้งหมด นอกจากนั้นระบบดังกลาวยังเปนระบบที่มีกลไกการสรางแรงจูงใจทั้งที่
เปนตัวเงิน คือ การมีโอกาสไดรับพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 2 ขั้นกรณีพิเศษ และแรง
จูงใจที่ไมเปนตัวเงิน คือ โอกาสไดรับการพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ ทั้งการพัฒนาบนเนื้องาน 
และการฝกอบรม ดูงาน และยังเปนระบบท่ีกําหนดใหขาราชการตองพิสูจนตัวเอง ทั้งใน
ดานสมรรถนะและผลงาน ผูที่ไมผานเกณฑประเมิน จะตองพนจากการเปนขาราชการ                   
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ผูมีผลสัมฤทธิ์สูง รวมท้ังมีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (career path) โดยใช
เทคนิคกรอบการสั่งสมประสบการณ (EAF: experience accumulation framework)        
ที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนพัฒนาข้ึนโดยเฉพาะ รวมกับเทคนิคการ
พัฒนารูปแบบตาง ๆ เพื่อใหขาราชการในระบบเติบโตอยางสอดคลองกับศักยภาพของตน 
และเป นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพสูงสําหรับส วนราชการต นสังกัดได อย างมี
ประสิทธิภาพ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2556)
 ในสวนของผู เขียนขอเสนอแนวทางท่ีองคการภาครัฐควรใหความสนใจใน
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยน้ันคือ การสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยที่คํานึงวัฒนธรรมองคการ เพราะในอดีตกระบวนการในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรในองคการ ไมไดมีการพิจารณาเรื่องความเหมาะสมของบุคคลกับ
วัฒนธรรมองคการมากนัก แตในปจจุบันองคการตาง ๆ เริ่มใหความสําคัญกับการทดสอบ
คุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานเก่ียวกับความสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 
โดยจะมีการเก็บขอมูลตั้งแตแรกของกระบวนการสรรหา เชน การเขียนใบสมัคร การนั่งรอ
สัมภาษณ และการเขารวมกิจกรรมกับองคการและจะนําขอมูลตาง ๆ มาพิจารณาในการ
คัดเลือกบุคคลเขาทํางานกับองคการ (กฤติน กุลเพ็ง. 2555 : 11)
 คําวาวัฒนธรรมองคการ หมายถึง สิ่งยึดเหน่ียวใหหนวยงานถือปฏิบัติไปทางใด
ทางหนึ่ง หรือการประพฤติปฏิบัติของพนักงานในหนวยงานนั้น องคการแตละแหงจะมี               
วิธีคิดหรือแนวทางในการดําเนินกิจการท่ีแตกตางกัน ซ่ึงจะมีวัฒนธรรมขององคการที่            
แตกตางกันดวย (พยัต วุฒิรงค. 2555 : 133 - 134) เมื่อพิจารณาความหมายดังกลาวจะ
เห็นไดวาวัฒนธรรมองคการมีความสําคัญตอการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย
อยางยิ่ง โดยร็อบบิ้น สตีเฟนพี (2547 : 29) ไดอธิบายวา ผูบริหารมากมายวาจางพนักงาน
ใหม โดยพิจารณาแตเรื่องทักษะการทํางานเปนหลัก แตแลวก็ตองเสียใจในภายหลัง เพราะ
ถงึแมวาความสามารถดานทักษะจะเปนองคประกอบสาํคัญของการเปนพนกังานทีด่ ีแตอยา
ประเมินผลกระทบท่ีวัฒนธรรมขององคการมีตอความสําเร็จหรือลมเหลวของพนักงานไว
ตํ่าจนเกินไป ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ แคปเพลลี ปเตอร (2550 : 90) ที่วาสิ่งที่ตอง
พิจารณามากไปกวาการคัดเลือกคนใหเหมาะสมกับงานก็คือ การพิจารณาวาผูสมัครนั้น
สามารถทํางานเขากันไดกับวัฒนธรรมขององคการหรือไม งานทุกงานภายในองคการลวน
อยูภายใตวัฒนธรรมเดียวกันท้ังสิ้น และผูมีสวนเก่ียวของตองแนใจวาคนที่กําลังจะจางเขา
มาทํางานนั้น จะชวยสงเสริมวัฒนธรรมภายในองคการใหแข็งแกรงขึ้น ไมใชเขามากอให
เกิดความขัดแยงและไมสามารถเขากับวัฒนธรรมขององคการได



การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยในองคการภาครัฐยุคใหม
148

Journal of Humanities and Social Sciences, Vol. 8 (1)

วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

 ดวยความสําคัญดังกลาวขางตน ผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยจําเปนที่จะตองเขาใจวัฒนธรรมขององคการในแงการแสดงออกใน
พฤติกรรมของกลุม และปจเจกบุคคลซ่ึงอาจสังเกตได และประกอบขึ้นเปนรูปแบบที่เปน
ประโยชนเพื่อวัตถุประสงคในการพยากรณ โดยเฉพาะอยางยิ่งการทํานายความ                           
มีประสิทธิภาพของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย (คีรี่ ทิม. 2552 : 17)
 เนื่องจากวัฒนธรรมองคการของหนวยงานภาครัฐนั้นมีความเปนเอกลักษณ    
และแตกตางกับองคการภาคเอกชนอยูพอสมควร วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการบริหารและพัฒนาองคการอยางหลีกเลี่ยงไมได เปนเครื่องมือในการสรางมาตรฐาน
การทํางาน เปนเหมือนสิ่งที่จะหลอหลอมใหบุคลากรทุกสวน สามารถรับนโยบายและ                 
สอดประสานการทํางานใหอยู ในทิศทางเดียวกันจนบรรลุเปาหมายได อีกทั้งยังเปน       
เหมือนแนวทางในการกําเนิดทัศนคติ คานิยม หลักการความประพฤติ เมื่อวัฒนธรรม                    
มีอิทธิพลตอองคการดังกลาวมาแลว การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของหนวยงาน                
ภาครฐัทีไ่ดบคุลากรไมเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคการ จึงเปนเรือ่งทีน่าเศราใจ และถอืเปน
ความลมเหลวของกระบวนการสรรหาและคัดเลือก เพราะแมองคการจะไดผูที่มีความ
สามารถ มีความคิดสรางสรรคดี มีความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา 
กระตือรือรนในการทํางานอยางเต็มเปยม แตบุคลากรผูนั้นไมสามารถปรับตัวใหเขากับ
วัฒนธรรมองคการได การทํางานใหกับองคการก็จะมีปญหา และสรางความลําบากใจ              
ใหแกทั้งตัวผูปฏิบัติงานเองและผูบริหารขององคการ ดวยเหตุผลดังกลาว การสรรหาและ
การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจึงมีมิติที่ลึกซ้ึงมากกวาการประเมินฝมือการทํางานเพื่อ
รังสรรคผลงานที่แตกตางและแขงขันกับองคการอื่นไดเทานั้น แตการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยที่ดีนั้นยังหมายรวมถึง การไดผูสมัครท่ีมีทัศนคติ อารมณ และพฤติกรรม   
ที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ เพื่อผลักดันผลการดําเนินงาน กระตุนขีดความสามารถ
ในการแขงขัน และสรางจิตวิญญาณขององคการรวมกันได ดังนั้น การสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยของหนวยงานภาครัฐจึงควรใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการ ที่ตอง
สอดประสานและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน (ไอ เอ็ม บุคส. 2551 : 55 - 58) ซึ่งแนวทาง                  
ดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ อลาคอน เดนเต และอิฟวาสัน เดวิด (Alarcón, Dante 
and Ivarsson, David. 2006 : 3) ที่สรุปวา วัฒนธรรมและความเฉพาะของทองถิ่นถือวา            
มีสวนสําคัญอยางยิ่งตอการกําหนดรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย อันจะมีผลตอการ
จูงใจและการบริหารคาตอบแทนขององคการ ขอมลูตาง ๆ ขางตนลวนเนนยํา้ถงึความสําคัญ
ของวัฒนธรรมขององคการตอการสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนษุยในหนวยงานภาครฐั
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 จากแนวทางในการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยที่ผูเขียนกลาวมาแลว
ขางตน จะเห็นไดวาในบางแนวทางองคการภาครัฐของไทยไดมีการนํามาประยุกตใชกับ
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของภาครัฐ แตสิ่งสําคัญที่ผู มีสวนเกี่ยวของควรให                          
ความสนใจคือ ความเหมาะสมกับบริบทขององคการภาครัฐ เพราะในบางคร้ังรูปแบบ              
การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยที่ใชในภาคเอกชน แมจะมีประสิทธิภาพมาก             
เพียงใด แตเมื่อนํามาใชกับหนวยงานในภาครัฐอาจประสบความลมเหลวได อาทิ 
การสรรหาและคัดเลือกท่ีเปนการเปดกวางในเรื่องวุฒิการศึกษา โดยจะไมจํากัดวุฒิ
การศึกษาของผูสมัคร หากมีการนํามาใชในหนวยงานภาครัฐอาจประสบความลมเหลวได 
หากไมมีการปรับเปลี่ยนใหเหมาะสม เพราะในบางตําแหนงงานของหนวยงานภาครัฐ อาทิ 
ตําแหนงนิติกร นักวิชาการตาง ๆ ซึ่งตองใชความรู ความสามารถ และประสบการณ               
ในสาขาวิชาเฉพาะเป นอยางมาก เพื่อให การดําเนินงานมีความรอบคอบและมี
ประสิทธิภาพที่สุด มิใชวาใครก็สามารถทําได แตหากมีการประยุกตใชระบบดังกลาวใน
ตําแหนงงานบริหารทั่วไปก็อาจเปนไปได เพราะรูปแบบการทํางานทั่วไปหนวยงานภาครัฐ
มักจะมีลักษณะเปนงานประจํา (routine) ทํางานภายใตกฎระเบียบที่ชัดเจน ในการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรประเภทดังกลาวจึงอาจเปดกวางในเรื่องของวุฒิการศึกษาได 
ซึ่งจะทําใหองคการไดบุคลากรที่มีคุณภาพเพ่ิมขึ้น เหลาน้ีคือส่ิงสําคัญที่องคการภาครัฐ
ตองมีการคํานึงถึงในการประยุกตใชรูปแบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร

บทสงทาย
 จากองคการตาง ๆ ที่สามารถอยูรอดไดในสภาวการณเปลี่ยนแปลงปจจุบัน สวน
หนึ่งก็เนื่องมาจากองคการเหลานั้นมีบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ 
ขององคการใหบรรลุเปาหมายได ซึ่งการที่องคการจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพนั้น สิ่งสําคัญ
คือ การไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยภายในองคการ ซึ่งประกอบดวย 2 กิจกรรมหลักที่สําคัญ
คือ การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย โดยการสรรหาทรัพยากรมนุษยจะเปน
กิจกรรมที่มีความเกี่ยวของกับกระบวนการแสวงหากลุมบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ 
และทักษะที่เหมาะสมกับองคการใหเขามารวมงาน โดยเริ่มตั้งแตการกอใหเกิดความสนใจ
ในงาน การประกาศใหทราบถึงตําแหนงลักษณะงานและขอมูลอื่น ๆ เพ่ือชักจูงใหบุคคล
เกิดความสนใจในงานขององคการ และมาสมัครเพ่ือเขารับการคัดเลือกเขาทํางาน
ในตําแหนงตาง ๆ ภายในหนวยงานตอไป สวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรม
ที่มีความตอเนื่องจากการสรรหาทรัพยากรมนุษย โดยวิธีการสอบแบบเปดโอกาสใหทุกคน
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ที่มีคุณสมบัติตามตองการไดใชความสามารถของตนเขาสอบแขงขันกันใหมากที่สุดเทาที่
จะทําได หลังจากนั้นทําการพิจารณาคัดเลือกบุคคล ตรวจสอบ ตัดสินใจรับบุคคลท่ีมี
ความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติที่เหมาะสมเขารวมงาน
กับองคการ เปนสิ่งสําคัญที่ทุกองคการควรใหความสนใจ โดยเฉพาะองคการภาครัฐ 
ซึ่งเปนกลไกหลักในการบริหารประเทศ ประเทศจะเปนประเทศท่ีจะพัฒนาแลว หรือดอย
พัฒนา หน่ึงในปจจัยสําคัญ คือองคการภาครัฐภายในประเทศน้ันสามารถดําเนินงาน
ใหบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด เพราะฉะน้ันการท่ีองคการจะดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมายตองมีบุคลากร หรือทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ และหากองคการตองการมี
บุคลากรที่มีคุณภาพก็ตองมีระบบการสรรหา และคัดเลือกทรัพยากรมนุษยที่ทันสมัยและ
เปนระบบ
 ปจจุบันรูปแบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยของหนวยงานภาครัฐ
กําลังมีการเปลี่ยนแปลงไป ดวยเหตุผลสําคัญที่วาวิธีการสรรหาและคัดเลือกแบบเดิม              
ลาสมัย การพิจารณาความเหมาะสมของผูสมัครใชเวลายาวนานเกินความจําเปน ไมทัน   
ตอการเปล่ียนแปลง จึงทําใหมีการประยุกตใชรูปแบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ของภาคเอกชนมาปรับใชกับหนวยงานภาครัฐ ในอนาคตเชื่อวาหากระบบการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษยขององคการภาครัฐมีการพัฒนาอยางจริงจัง ประสิทธิภาพการ
ทาํงานของหนวยงานภาครฐักจ็ะเพิม่มากขึน้ อนัจะสงผลใหการแกไขปญหาและการตอบสนอง
ความตองการของประชาชนทําไดดียิ่งขึ้น แตอยางไรก็ตาม ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548 : 
145) กลาววา แนวทางในการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยในองคการภาครัฐนั้น 
ยังฝงรากลึกอยู กับรูปแบบเดิมซึ่งยากตอการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากเปนระบบที่มี                  
การสั่งสมทางวัฒนธรรมและคานิยมแบบเดิมมานานจนยากที่จะแยกหรือปรับเปล่ียนออก
จากกันได ประกอบกับองคการภาครัฐมีกฎหมายและระเบียบแบบแผนกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยไวอยางชัดเจน ทุกองคการของรัฐ
จะตองปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ (สุภาพร พิศาลบุตร. 2550 : 24)               
ซึ่งในการที่จะปรับเปลี่ยนคงจะตองใชเวลา ความพยายาม และอาศัยความรวมมือ
จากทุกฝายที่เกี่ยวของเปนอยางมาก
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