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บทคัดยอ 
 การวิพากษวิจารณการทํางานขององคการภาครัฐหลายแหง ถึงความไมมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายใน
และภายนอก ทําใหองคการภาครัฐตองมีการเปลี่ยนแปลง ปรับตัว เพื่อใหองคการอยูรอด
และสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดดียิง่ขึน้ หนึง่ในปจจัยสําคัญที่จะทําให
การเปล่ียนแปลงดังกลาวประสบความสําเร็จน้ันก็คือ องคการภาครัฐตองมีการปรับปรุง   
รูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยใหมีความทันสมัยมากขึ้น เพื่อใหการ
ไดมาซ่ึงบุคลากรภายในองคการมีความเหมาะสมท้ังในดานความรูความสามารถ ทัศนคติ 
บุคลิกภาพ อันจะนําไปสูการพัฒนาและความสําเร็จขององคการอยางยั่งยืน บทความนี้
มุงอธิบายถึงสภาวการณเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีมีผลกระทบตอการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยขององคการภาครัฐในปจจุบัน พรอมนําเสนอแนวคิดในการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษยในรูปแบบตาง ๆ อันจะเปนประโยชนในการประยุกตใช
ขององคการภาครัฐตอไปในอนาคต

คําสําคัญ : การสรรหาทรัพยากรมนุษย การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย การบริหาร               
      ทรัพยากรมนุษย องคการภาครัฐยุคใหม 

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
          

การที่องคการจะดําเนินภารกิจตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพ
ได นั้น องค การจําเป นต องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน 
พนัส หันนาคินทร (2542 : 1) ไดกลาวเกี่ยวกับความสําคัญของบุคลากรตอความสําเร็จ
ขององคการไวอยางนาสนใจวา

 

 ทรัพยากรทางการบริหารท่ีรู จักกันโดยท่ัวไป อันประกอบดวย 4 M’s คือ               
คน (man) เงิน (money) วัสดุอุปกรณ (material) และการจัดการ (management)             
เปนที่ยอมรับกันอยางเปนสากลวา คนเปนทรัพยากรทางการบริหารที่ทรงคุณคามากที่สุด
ขององคการ องคการใดท่ีสามารถไดบุคลากรมาพัฒนา และธํารงรักษาไวซึ่งบุคลากรที่มี
ความรู ความสามารถ และคณุสมบตัทิีเ่หมาะสม องคการนัน้ยอมมศีกัยภาพทีจ่ะปฏบิตังิาน

      “คงไมมใีครปฏเิสธไดวา ในการประกอบการทกุประเภทนัน้ 
บุคลากร ซ่ึงหมายถึงบคุคลผูมหีนาทีท่าํงานใหกบัองคการนัน้ ๆ 
ยอมเปนปจจยัสาํคญัทีจ่ะทาํงานใหลลุวงไปไดอยางมปีระสิทธภิาพ 
และไดผลตรงตามจุดหมายท่ีไดกําหนดไวแลวอยางชัดแจง                 
ถึงแมจะมีปจจัยอื่น ๆ ที่จําเปนตอการทํางานที่ดีสักเพียงใด               
แตถาบุคลากรทีม่หีนาทีค่วบคมุปจจยัตาง ๆ  เหลานัน้ ดอยคุณภาพ 
องคการกย็อมยากทีจ่ะบรรลุถงึจดุหมายไดอยางมปีระสิทธภิาพ”
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ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์. 2549 : 15) จากขอมูล
ดังกลาวจะเห็นไดวา ทรพัยากรมนษุยภายในองคการมคีวามสาํคัญอยางยิง่ตอการขบัเคลือ่น
ใหองคการประสบความสาํเร็จ แตเงือ่นไขสาํคัญท่ีผูบรหิารขององคการตองคาํนงึถงึ นัน่กค็อื 
จะทําอยางไรใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ และ
คุณสมบัติที่เหมาะสมกับองคการ คําตอบจึงอยูท่ีการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากร
มนุษยขององคการ ซ่ึงถือเปนกระบวนการสําคัญในการกล่ันกรองบุคคลเขาสูองคการ 
กิตติ บุนนาค (2555 : 75) ไดกลาวไวอยางชัดเจนวา คุณสมบัติอันสําคัญยิ่งประการหนึ่ง
ขององคการสมัยใหม นั่นก็คือ องคการที่ใหความสนใจ และความสําคัญกับเรื่องการ
บริหารทรัพยากรมนุษยอยางจริงจัง ดังนั้นสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคการสามารถอยูรอดได
ในสภาวการณเปลี่ยนแปลงในปจจุบันคือ การแสวงหาบุคลากรที่เหมาะสมใหเขามา
ทํางานในองคการ
 การดําเนินการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยขององคการภาครัฐไทย
ที่ผานมานัน้ มกัเปนการสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรในแนวดิง่ (vertical entry) คอื การรับ
บุคลากรจากผูที่จบการศึกษาตามหลักสูตรตาง ๆ ของสถาบันการศึกษา แลวนํามาบรรจุ
ในขั้นตํ่าของตําแหนงน้ัน เพื่อใหเติบโตตอไป ขณะเดียวกันการสรรหามักเปนระบบเปด 
คือ เปดกวางใหบุคคลทั่วไปที่มีคุณสมบัติครบถวนตามที่ระบุไวสําหรับตําแหนงนั้น
สามารถสมัครได สําหรับการโอนยาย และแตงตั้ง วิธีการปฏิบัติที่ผานมาในภาครัฐไทย     
มักเปนระบบปด นั่นคือ การโอนยายและแตงตั้ง มักเปนการดําเนินการภายในสวน
ราชการเปนสวนใหญ ซึง่การกระทาํดงักลาว ทาํใหองคการภาครฐัไมมบีคุลากรท่ีหลากหลาย
ซึ่งไมเปนผลดีตอการทํางานในยุคใหม (ศุภชัย ยาวะประภาษ. 2548 : 28) ประกอบกับ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในปจจุบันทําใหการไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยภายใน
องคการทําไดยากกวาในอดีตที่ผานมา

สภาวการณที่ทาทายตอการสรรหาและคัดเลือก
 โรเบิรต วูด และ ทิม เพน (Robert Wood and Tim Payne. 1998) กลาวถึง
ปจจัยหลักที่สงผลกระทบใหกระบวนการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยในยุค           
โลกาภิวัตนเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ววา “การเปลี่ยนแปลงทั้งหมดเกิดขึ้นจากการ
เปลี่ยนแปลงในดานโครงสรางขององคการ ลักษณะการทํางานที่เปล่ียนแปลงไป                  
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับปจเจกบุคคล สังคม กฏหมาย วิทยาศาสตร และเทคโนโลยี” 
เมื่อโลกเกิดการเปลี่ยนแปลง กระบวนการในการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย             
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จึงตองมีการปรับเปลี่ยนใหกาวทันกระแสโลกาภิวัตน และตองคํานึงถึงปจจัยผลกระทบ
รอบดาน ซึ่งสอดคลองกับ ปเตอร เฮเรียด และ คารรอล เพ็มเบอรตัน (Peter Herriot and 
Carol Pemberton อางถึงใน ไอ เอ็ม บุคส. 2551 : 17) ที่ไดอธิบายวาสิ่งที่ผูประกอบการ
ตองการจากพนักงาน คือ ทักษะและความสามารถท่ีหลากหลายขึ้น พนักงานยุคใหมตอง
สามารถรับผิดชอบภาระงานท่ีเพิ่มมากขึ้น อดทนตอสภาวการณเปลี่ยนแปลงที่มีความ
กดดันไดดี มีความทุมเทในการทํางานเพื่อรักษาผลงานและมีการพัฒนาฝมือการทํางาน
ของตนเองอยางสมํ่าเสมอ จากเหตุผลตาง ๆ ขางตน แสดงใหเห็นวา การดําเนินงานของ
องคการ ในปจจุบันตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ มากมาย ซึ่งสภาวการณ
เปลี่ยนแปลงดังกลาวยอมมีผลกระทบตอองคการทั้งโดยตรงและโดยออม 
 การดําเนินงานขององคการภาครัฐในปจจุบันก็เชนเดียวกัน ภายใตเงื่อนไข             
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมดานตาง ๆ ในยุคเทคโนโลยีสารสนเทศ องคการตอง
เผชิญกับสิ่งทาทายในหลายรูปแบบท่ีสงผลตอความสําเร็จขององคการ ซึ่งจําเปนที่               
ผูบริหารจะตองเปนผูมีวิสัยทัศน และทําความเขาใจสภาวการณเปลี่ยนแปลง และเตรียม
พรอมในการปรับภารกิจเชิงกลยุทธ เพื่อใหองคการสามารถอยูรอดได ทั้งในปจจุบันและ
ในอนาคต ทั้งนี้ สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549 : 29 - 36) ; พิมลพรรณ เชื้อบางแกว (2550 : 
8 - 12) ไดรวบรวมปจจัยที่สงผลตอรูปแบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยของ
องคการ ไวดังนี้ 
 ประการที่หนึ่ง การปรับโครงสรางใหมขององคการ (reorganizations) การปรับ
โครงสรางใหมขององคการมีวัตถุประสงคสําคัญ เพื่อจัดรูปแบบการทํางานใหสอดคลอง
กับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป สิ่งที่เกิดขึ้นอาจพบไดหลายลักษณะ เชน การควบรวม
กิจการ (merger) การลดขนาด (downsizing) หรือการปรับรื้อระบบ (reengineering) 
เปนตน ความพยายามในสิ่งเหลานี้ มีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 
ใหมีประสิทธิภาพดีขึ้น และมีความเกี่ยวของโดยตรงกับการสรรหาและการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยในองคการ เชน หากองคการมีการปรับโครงสรางโดยการปรับรื้อระบบ 
องคการยอมตองมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมใหม เพื่อใหการ
ดําเนินงานขององคการบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว
 ประการที่สอง ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยี (technological advances) 
ความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีในวงการอุตสาหกรรม การขนสง การโทรคมนาคม 
และคอมพิวเตอร มีอิทธิพลอยางสูงตอองคการท้ังในเรื่องของการออกแบบงาน และ
โครงสรางขององคการ ตลอดจนทักษะที่จําเปนของบุคลากร งานหลายชนิดไมจําเปนที่จะ
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ตองทําในสํานักงาน และหากงานมีปญหาก็สามารถติดตอส่ือสารกันโดยใชเครื่องมือ
สื่อสารที่ทันสมัย เชน โทรศัพท Internet เปนตน แมความกาวหนาทางเทคโนโลยีจะมี
แนวโนมที่จะทําใหการบริหารงานขององคการตาง ๆ มีประสิทธิภาพมากขึ้น แตสําหรับ
องคการภาครัฐความกาวหนาทางเทคโนโลยีกลับมีแนวโนมทําใหประสิทธิภาพใน                 
การทํางานขององคการลดลง เพราะฉะน้ันความกาวหนาทางเทคโนโลยีจึงเปนเหตุผล
สําคัญที่องคการตองปรับเปลี่ยนคุณสมบัติของบุคลากรที่จะทําการสรรหาและคัดเลือก               
ใหเนนหนักไปที่ผูที่มีความรู ความสามารถดานเทคโนโลยีเปนอยางดี
 ประการที่สาม ความหลากหลายของแรงงานที่เพิ่มขึ้น (increasing diversity in 
the work force) ความหลากหลายของแรงงานมีสองมิติ มิติแรกประกอบดวย                           
หกองคประกอบ ไดแก อายุ เชื้อชาติ เผาพันธุ เพศ คุณสมบัติทางรางกาย และความดึงดูด
ทางเพศ สวนมิติที่สอง ไดแก ประสบการณทํางาน รายได สถานภาพสมรส ประสบการณ
ดานทหาร ความเชื่อทางศาสนา ภูมิลําเนา ความเปนพอแม และการศึกษา ในอนาคต             
การรวมตัวกันของประเทศตาง ๆ ภายใตบริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ยอมทําใหเกิด
การไหลเวียนของแรงงานโดยเสรี ทาํใหความหลากหลายของแรงงานในดานตาง ๆ เพิม่มากขึน้
อันทําใหหนวยงานภาครฐัมทีางเลอืกในการสรรหาและคัดเลือกทรพัยากรมนษุยทีห่ลากหลาย
เพิ่มมากขึ้น
 ประการทีส่ี ่ความคาดหวงัของพนกังาน (employee’s expectation) ในปจจุบนั
ประชาชนสวนใหญมีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น จึงทําใหคานิยมและความคาดหวังของผู
ปฏิบัติงานเปล่ียนแปลงตามไปดวย บุคลากรตองการมีสวนรวมในองคการมากขึ้น              
มีความคาดหวังในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากการปฏิวัติ             
ทางดานอิเล็กทรอนิกส และการโทรคมนาคม ทําใหมีนวัตกรรมดานการส่ือสาร                       
และวิทยาการคอมพิวเตอรเกิดข้ึนมากมาย สงผลใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการ               
มีความคาดหวังที่หลากหลาย และเพิ่มมากขึ้น ความคาดหวังของพนักงานหรือบุคลากร
ในองคการทําใหการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยตองระบุสิ่งจูงใจตาง ๆ ที่องคการ
จะใหแกบุคลากรไวอยางชัดเจนเพื่อดึงดูดบุคคลใหเขามาทํางานกับองคการ
 ประการที่หา ฐานะทางการเงินขององคการ (organizational finances) ฐานะ
ขององคการหรือสภาพคลองทางการงบประมาณถือเปนปจจัยที่มีผลกระทบโดยตรง              
ตอองคการ กลาวคือ ถาองคการมีฐานะทางการเงินที่มั่นคงดี ก็จะสามารถจัดสรร                   
งบประมาณเพื่อใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยไดอยางเต็มท่ี เชน เพิ่มการจัดโครงการ
ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพิ่มเงินเดือนคาจางและผลประโยชนเกื้อกูลใหบุคลากร           
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เพิ่มการสรรหาวาจางบุคลากรใหม เปนตน หลายองคการโดยเฉพาะองคการภาครัฐ              
มักมีปญหาสําคัญที่วา องคการของตนขาดแคลนบุคลากร มีจํานวนบุคลากรไมเพียงพอ  
จึงไมสามารถดําเนินภารกิจตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ แตเม่ือถามถึงเหตุผลวาทําไม
ไมมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพิ่มเติม มักไดรับคําตอบวา งบประมาณไมเพียงพอ           
เหลานี้ลวนแสดงใหเห็นวาฐานะทางการเงินขององคการมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการ
สรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย
 ประการที่หก ประชาชนท่ัวไปในสังคมมีความคาดหวังตอองคการที่ดํารงอยูใน
สังคม เชน คาดหวังใหองคการดําเนินงานอยางมีความรับผิดชอบตอสังคม มีจริยธรรม              
ไมคดโกงลูกคาและประชาชน ปฏิบัติตามกฎหมายของประเทศ ชวยเหลือสังคมหรือชุมชน 
ที่อยูรอบขาง ไมเอารัดเอาเปรียบบุคลากร เปดโอกาสใหคนในสังคมไดเขารวมงานกับ
องคการโดยไมแบงแยกกีดกันดวยเรื่องเพศ เชื้อชาติ ศาสนา หรือใชระบบการเลนพรรค
เลนพวก เปนตน โดยเฉพาะองคการภาครัฐที่มีหนาที่หลักในการใหบริการประชาชน 
สังคมทีเ่ปลีย่นไปทาํใหองคการของภาครฐัตองมกีารปรบัตวัเพือ่ตอบสนองตอความตองการ
ของประชาชน สังคมสวนใหญยอมมีความคาดหวังวาบุคลากรในหนวยงานภาครัฐตองเปน
ผูมีคุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตย สุจริต ความคาดหวังเหลาน้ีลวนเปนปจจัยที่องคการ
ภาครฐัจะตองมกีารสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนุษยทีม่คีณุสมบตัติรงตามความคาดหวงั
ของสังคม
 ประการที่เจ็ด ความตองการของลูกคา (customer needs) โดยทั่วไปแลวลกูคา
ทุกคนยอมมีความตองการสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพเพื่อตอบสนองความพึงพอใจ           
ในการบริโภค ขณะเดียวกันลูกคาแตละกลุมก็มีความตองการที่แตกตางกันไปตามปจจัย
ดานตาง ๆ เชน เพศ อายุ อาชีพ คานิยม ระดับรายได เปนตน สวนลูกคาขององคการ          
ภาครัฐคือ ประชาชนผูมารับบริการ ที่สวนใหญมีความตองการการบริการที่มีคุณภาพ 
ความรวดเร็วจากหนวยงาน เพราะฉะน้ันการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยของ
องคการภาครัฐจึงตองใหความสําคัญกับบุคลากรที่มีจิตสาธารณะ (public mind)              
ทีส่ามารถตอบสนองความตองการและความคาดหวงัของประชาชนไดอยางมปีระสทิธภิาพ
 ประการที่แปด สภาพเศรษฐกิจ (economics) หมายถึง สภาวะที่เก่ียวกับ                 
ดานการเงนิ การลงทนุ อตัราการวางงาน และอตัราการเจรญิเติบโตทางเศรษฐกจิในดานตาง ๆ 
ของประเทศ ซึ่งนับวาเปนปจจัยแวดลอมท่ีมีผลกระทบตอองคการอยูเสมอ เชน ในชวง
เวลาที่ประเทศมีเศรษฐกิจที่มั่นคงและมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ องคการมักจะมีการ
ขยายตัวและมีความตองการบุคลากรสูง แตการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพกลับทําไดยาก 
เนื่องจากแรงงานที่มีคุณภาพสวนใหญมีงานทําและสามารถเลือกงานที่ตนพอใจ ทําให
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องคการตางตองลงทุนสูงและใชเวลานานในการสรรหา เพื่อที่จะแขงขันกันดึงดูดบุคคลทีมี่
ความรูความสามารถเขามาทํางานและตองพยายามเก็บรักษาไวใหนานที่สุด
 ประการที่เกา กฎหมายและระเบียบขอบังคับ (government legislation) 
กฎหมายและระเบียบขอบังคับตาง ๆ ท่ีรัฐบาลตราขึ้น ยอมมีผลบังคับใชตอองคการที่อยู
ในประเทศนั้น ๆ โดยเฉพาะองคการภาครัฐที่ตองทํางานภายใตอํานาจหนาที่ตามกฎหมาย
ที่รองรับ และยึดกฎระเบียบเปนสําคัญ การเปลี่ยนแปลงของกฎหมายจึงมีผลตอ                    
การดําเนินงานขององคการ โดยเฉพาะการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยในหนวย
งานภาครัฐ ที่ตองการผูที่มีความรูความเขาใจในกฎระเบียบ กติกาตาง ๆ เปนอยางดี                     
เพื่อใหการขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ ขององคการมีประสิทธิภาพมากที่สุด
 จากสภาวการณที่กลาวมาจะเห็นไดวา คุณสมบัติที่สําคัญประการหน่ึงของ
องคการยุคใหมท่ีจําเปนตองมี คือ ความยืดหยุ นและสามารถปรับตัวใหเขากับการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได โดยเฉพาะปจจุบันกระแสการเปลี่ยนแปลงมีความรุนแรงมากขึ้น
กวาในอดีต และในอนาคตก็มีแนวโนมท่ีจะเพิ่มความรุนแรงมากขึ้น ผูบริหารที่มีวิสัยทัศน
กวางไกลจึงควรเตรียมการรับมือปญหาดังกลาวไวอยางรอบคอบ (ศุภชัย ยาวะประภาษ. 
2548 : 140) เพราะฉะนั้นการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจึงมุงไปที่การแสวงหา
บุคลากรที่มีคุณลักษณะท่ีดี และมีคุณสมบัติตรงตามความตองการเปนสําคัญ ดังน้ัน 
กระบวนการในการสรรหาและคัดเลือกในอนาคตจึงจะตองมีการเปลี่ยนแปลงไป โดยจะ
คงไวซึ่งความยุติธรรมแตจะมีความหลากหลายมากขึ้น บุคลากรสายพันธุใหมตองเปน                
ผูสรางมูลคาใหแกตนเอง และทําประโยชนใหแกองคการไดหลายดาน จากบุคลากรที่เคย
ปฏิบัติงานตามคําสั่ง จะเปลี่ยนมาเปนการปฏิบัติงานในเชิงรุกมากขึ้น ทําใหรูปแบบในการ
สรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยตองมีความละเอียดรอบคอบมากขึ้น และตองคํานึง
ถึงผลลัพธจากการดําเนินการตลอดเวลา (ไอ เอ็ม บุคส. 2551 : 17 - 18) และการที่
องคการจะประสบความสาํเรจ็ในการสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนษุยไดนัน้ ผูทีม่สีวน
เกีย่วของ ควรมีความเขาใจความหมาย หลักการ และกระบวนการของการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษยที่ชัดเจน 

การสรรหาทรัพยากรมนุษย
 การสรรหาทรัพยากรมนุษยสมัยใหม มิใชเปนเพียงกระบวนการที่องคการ                  
เปนผู เลือกผู สมัครงานแตเพียงฝายเดียว หากแตเปนกระบวนการที่ทั้งสองฝายตาง                
เปนผูเลือกซึ่งกันและกัน เปรียบเสมือนถนนชองทางท่ีมีรถยนตว่ิงสวนทางกันตลอดเวลา 
(ชูชัย สมิทธิไกร. 2550 : 144) เพราะฉะน้ันการสรรหาทรัพยากรมนุษยใหเขามาทํางาน
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ภายในองคการถือวาเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญยิ่งโดย เอกพล วงศเสรี (2554 : 46)                 
ไดอธิบายวา การสรรหาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่องคการใชกลยุทธ เทคนิค 
วิธีการ และศิลปะในการดึงดูดและจูงใจผูสมัครท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะ และ
คุณสมบัติสวนบุคคลตามที่องคการตองการใหมาสมัครงานกับองคการ ซึ่งมีความใกลเคียง
กับแนวคดิของเชอรแมน อารเธอร ดบัเบิลย ูและ โบฮแลนเดอร จอรจ ดับเบลิย ู(Sherman, 
Arthur W. and Bohlander, George W. 1992) ที่วา การสรรหากระบวนการในการ
คนหาและจูงใจใหผูสมัครท่ีมีศักยภาพมาสมัครงานในตําแหนงท่ีเปดรับสมัคร โดยการ
ประชาสัมพันธแจงใหผู สนใจทราบเกี่ยวกับคุณสมบัติที่ต องการในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงความกาวหนาอันพึงจะไดรับจากองคการ และสอดคลองกับแนวความคิดของ 
ยุวดี ศรีธรรมรัฐ (2541 : 159) ที่วา การสรรหาบุคคล หมายถึง วิธีดําเนินการเพื่อ
เสาะแสวงหา และชักจูงใหบุคคลเกิดความสนใจในงานขององคการ และมาสมัครเพ่ือเขา
รับการคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงตาง ๆ ภายในหนวยงานตอไป รวมทั้งยังสอดคลอง
กับแนวความคิดของ กฤติน กุลเพ็ง (2555 : 10) ที่วาการสรรหาบุคลากร เปนกระบวนการ
แสวงหากลุมบุคลากรที่มีความรูความสามารถและทักษะที่เหมาะสมกับองคการใหเขามา
รวมงาน โดยองคการจะตองประชาสัมพันธตําแหนงท่ีตองการใหตลาดแรงงานทราบ 
เพื่อจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถเขามาสมัคร อาจเปนการแสวงหาจากแหลงภายใน
หรือภายนอกองคการก็ได นอกจากนั้นยังสอดคลองกับ อิวานซีวิช (Ivancevich. 2001 : 
186) ที่กลาววาการสรรหาเปนกิจกรรมขององคการที่มีอิทธิพลตอจํานวนและประเภท
ของผูสมัคร ซึ่งเปนกลุมคนที่สนใจและเต็มใจที่จะยอมรับตําแหนงงานที่องคการเสนอให
 จากความหมายตาง ๆ ขางตน อาจกลาวไดวาการสรรหาทรัพยากรมนุษย เปน 
กระบวนการแสวงหากลุมคนที่มีความรูความสามารถ และทักษะที่เหมาะสมกับองคการ
ใหเขามารวมงาน โดยเริ่มตั้งแตการกอใหเกิดความสนใจในงาน การประกาศใหทราบถึง
ตําแหนงลักษณะงานและขอมูลอื่น ๆ เพื่อชักจูงใหบุคคลเกิดความสนใจในงานของ
องคการ และมาสมคัรเพือ่เขารบัการคดัเลอืกเขาทาํงานในตาํแหนงตาง ๆ ภายในหนวยงาน
ตอไป
 การลดความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้นและเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย ผูที่มีสวนเกี่ยวของควรดําเนินการสรรหาบุคลากร ตามกระบวนการที่             
ถูกตองและมีความเหมาะสม โดยการสรรหาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองดําเนินการอยาง
เปนระบบ เพือ่ใหสามารถหาคนทีต่องการใหไดตามเวลาทีกํ่าหนด โดยทีต่นทุนไมมากเกนิไป 
หากการสรรหามีการดําเนินการไปอยางไมเปนระบบ ผลสุดทายองคการอาจเกิดปญหาใน
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การดําเนินงานได ซึ่งในการสรรหาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบนั้น พนัส หันนาคินทร 
(2542 : 24 - 26) ไดอธิบายวามีขั้นตอนดังนี้
 1) การกําหนดการสรรหา นอกจากจํานวนและคุณภาพที่ตองการแลว องคการ
จะตองกําหนดคุณสมบัติข้ันตํ่าท่ีจะรับเขาทํางาน โดยจะตองแถลงออกมาเปนลายลักษณ
อักษรใหมีความชัดเจนและเปนรูปธรรมพอท่ีจะนําไปปฏิบัติได เพราะการกําหนดการ
สรรหานั้น เปนหนาท่ีของผูบริหารระดับสูงท่ีจะตองใหมีความชัดเจนพอที่จะใหเจาหนาที่
เกี่ยวของกับการสรรหาทรัพยากรมนุษยสามารถดําเนินตามไดอยางถูกตอง
 2) กําหนดลักษณะงาน เพื่อใหผูที่สนใจจะเขามาทํางานไดทราบ อันจะเปนการ
ปองกันความเขาใจผิด และความผิดหวังเม่ือเขามาทํางานแลว เพราะความคาดหวังของ
บุคคลในแตละคนยอมมีความแตกตางกัน หากไมมีการกําหนดลักษณะของงานที่ชัดเจน 
เมื่อผูสมัครไดรับการคัดเลือกเขามาทํางานแลวพบวาลักษณะของงานที่ทําไมตรงกับงาน     
ที่คาดหวังไว ก็อาจจะสงผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานได นอกจากการกําหนด
ลักษณะงานดังกลาวแลว สิ่งท่ีจะตองประกาศใหทราบ คือ คุณสมบัติที่ตองการ ปญหา
ในการกําหนดคุณสมบัติก็คือ หากมีการกําหนดคุณสมบัติที่กวางไปก็จะกอใหเกิดความ
หลากหลายจนยากทีจ่ะใชเกณฑใดเกณฑหนึง่มาเปนมาตรฐานในการพจิารณา หากแคบเกนิไป  
ก็เปนการยากทีจ่ะไดคนทีม่คุีณสมบตัโิดยเฉพาะเชนนัน้ หรอืทําใหโอกาสในการเลอืกนอยลง
 3) การหาแหลงกําลังคน ผูที่ทําหนาที่ทางดานบุคลากรจําเปนจะตองมีความ
รอบรูพอที่จะทราบไดวาหากจะหากําลังคนท่ีตรงตามความตองการจะตองไปที่สถาบันใด 
เพราะในบางคร้ังชื่อปริญญา หรือประกาศนียบัตรเหมือนกัน แตเนนหรือเช่ียวชาญ              
คนละอยาง แลวแตลักษณะพิเศษของสถาบันเหลาน้ัน ผูที่มีหนาที่ในการสรรหาบุคลากร
จึงตองมีความเชี่ยวชาญในเรื่องดังกลาวพอสมควร
 4) ชองทางสําหรับการสรรหา เมื่อกําหนดแนชัดแลววาองคการตองการบุคคล    
ที่มีคุณสมบัติเชนไร ข้ันตอไปก็คือ การกระจายขาวดวยชองทางตาง ๆ ที่จะทําใหคน
ที่ตองการไดทราบ เชน การประกาศผานทางระบบอินเทอรเน็ตหรือระบบออนไลนซึ่งเปน             
ที่ นิยมในปจจุบัน การประกาศผานทางสื่อมวลชน โดยเฉพาะทางหนังสือพิมพ                              
ทั้งหนังสือพิมพทั่วไป หรือหนังสือพิมพท่ีเนนการจางงาน หรือทางวิทยุกระจายเสียง                 
สงหนังสือแจงไปยังสถานศึกษา แหลงผลิตกําลังคน กรมแรงงานหรือหนวยงานที่ขึ้นตรง
ตอกรมแรงงาน ติดตอกับหนวยงานตาง ๆ โดยเฉพาะในทองถ่ิน และแหลงที่ไมควรมอง
ขามไปก็คือ บุคลากรที่ทํางานอยูในองคการของตนเอง เพราะในบางครั้งอาจไดคนตรง
ตามความตองการและมีความสามารถที่จะทํางานไดทันที
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 5) แบบฟอรมสําหรับใหผูมาสมัครงานกรอก การมีแบบฟอรมทําใหงายตอการ
ตรวจสอบคุณสมบัติที่ตรงตอความตองการขององคการ สิ่งที่ควรจะบรรจุลงในแบบฟอรม
สําหรับสมัครงานอยางนอยที่สุดก็คือ ขอมูลสวนบุคคล ไดแก ชื่อ นามสกุล เพศ วันเดือนป
ที่เกิด ศาสนา ภูมิสําเนาปจจุบัน องคการบางแหงอาจจะใหระบุชื่อบิดาและมารดา 
สถานภาพทางครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ในบางอาชีพอาจตองการทราบถึง
นํ้าหนัก สวนสูง ความบกพรองบางอยางทางกาย ประวัติการเจ็บปวย ความสนใจพิเศษ 
งานอดิเรก การเปนสมาชกิภาพของสมาคมตาง ๆ ระดับการศกึษา ความชาํนาญเฉพาะดาน 
ความสามารถพิเศษ เกียรติบัตรรางวัล หรือเครื่องหมายเชิดชูเกียรติที่ เคยไดรับ                      
ความตองการสถานภาพทางการงาน เชน ตําแหนงและเงินเดือน ประสบการณในการ
ทํางานที่ผานมา การรับราชการทหาร ภาพถายผู สมัคร แหลงอางอิง หรือผู รับรอง                 
การกําหนดแบบฟอรมที่ดีจะตองมีความครอบคลุมทุกคุณสมบัติที่องคการตองการ              
เพื่อความสะดวกในการคัดเลือกบุคลากรตอไป
 องคการใดที่มีกระบวนการสรรหาอยางเปนระบบและมีความยุติธรรม ก็จะเปน
สวนหนึ่งที่ทําใหองคการดังกลาว เกิดวัฒนธรรมความเปนอยูในองคการที่ดี เพราะจะไดผู
สมัครที่มีความตองการท่ีจะเขามาทํางานใหกับองคการอยางแทจริง มีความมานะ อดทน 
เพื่อที่จะสรางผลงานใหออกมาดี เปนบุคลากรท่ีดี สงผลใหองคการมีศักยภาพและความ
มั่นคงในระยะยาวอยางแนนอน (กฤติน กุลเพ็ง. 2555 : 12) แตอยางไรก็ตามแม
กระบวนการในการสรรหาทรัพยากรมนุษยจะดีสักเพียงใด หากกระบวนการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยไมมีความชัดเจน ก็ยากท่ีองคการจะประสบความสําเร็จในการไดมา            
ซึ่งทรัพยากรมนุษย

การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย
 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมสําคัญของการที่องคการจะมีโอกาส
สรางคุณภาพสําหรับองคการ ผูบริหารทุกฝาย ทุกระดับจึงตองใหความสนใจ และรวมมือ
กับฝายบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ ในการกําหนดวิธีการและหลักเกณฑ          
การคัดเลือกบุคคลที่เปนระบบและมีความเที่ยงตรง สามารถพยากรณความสําเร็จในการ
ทํางานจากคุณสมบัติตาง ๆ ของบุคคลไดถูกตอง ซ่ึงจะสงผลดีตอองคการในภาพรวม 
เพราะองคการใดที่มีบุคลากรท่ีมีคุณภาพน้ัน เปรียบเสมือนมีทรัพยากรอันมีคาอยูใน
องคการ และ จะสามารถสรางผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูงเพื่อผลสําเร็จขององคการตอไป             
(พิมลพรรณ เชื้อบางแกว. 2550 : 161 - 162)
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 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยถือวาเปนขั้นตอนที่มีความตอเน่ืองและเกี่ยวของ
โดยตรงกับการสรรหาทรัพยากรมนุษย ความหมายท่ีชัดเจนของการคัดเลือกทรัพยากร
มนุษยนั้นไดมีนักวิชาการใหความหมายไวอยางหลากหลาย อาทิ สุดา สุวรรณาภิรมย 
(2547 : 35) ที่อธิบายวา การคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการตอเน่ืองจากการสรรหา
บุคลากรโดยพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่มาสมัครงาน มาตรวจสอบ ตัดสินใจรับบุคคล               
ที่มีความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติที่เหมาะสมเขารวมงานกับ
องคการ ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ แวนเดล เฟรนช (Wendell French. 1994 : 
221) ที่กลาววา การคัดเลือกเปนกระบวนการตัดสินผูสมัครเพื่อเลือกผูที่ดีที่สุดสําหรับ
แตละงาน โดยใชเครื่องมือที่เปนแบบสอบถาม การตรวจสอบภูมิหลัง การตรวจสุขภาพ
รางกาย และการสัมภาษณ ซึ่งแนวความคิดดังกลาวสอดคลองกับ ธงชัย สันติวงษ (2540 : 
138) ที่ไดใหความหมายของการเลือกสรรวา เปนกระบวนการที่องคการหรือหนวยงาน
ดําเนินการเลือกสรรจากจํานวนใบสมัครทั้งหลายของผูสมัครจํานวนมาก เพื่อที่จะใหไดคน
ที่ดีที่สุด มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑท่ีกําหนดไว เพื่อท่ีจะไดเขามาทํางานในตําแหนงงาน
ตาง ๆ ท่ีตองการรับคน สวนยุวดี ศรีธรรมรัฐ (2541 : 169) ไดอธิบายวา การเลือกสรร
บุคคล คือ วิธีการในการกลั่นกรองบุคลากรท่ีมีความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนงที่สุด
เอาไว และคัดบุคคลที่ขาดคุณสมบัติที่เหมาะสมดอยกวาออกใหพนไปนั่นเอง
 จากที่กลาวมาขางตน แมจะมีความเห็นแตกตางกันบางในรายละเอียด                    
แตใจความสาํคญันัน้มคีวามคลายคลงึกนั จึงทาํใหสามารถสรปุความหมายของการคดัเลือก
บุคคลไดวา เปนกระบวนการตอเนื่องจากการสรรหาบุคลากร โดยวิธีการสอบแบบเปด
โอกาสใหทุกคนที่มีคุณสมบัติตามตองการไดใชความสามารถของตนเขาสอบแขงขันกันให
มากที่สุดเทาที่จะทําได หลังจากนั้นทําการพิจารณาคัดเลือกบุคคล ตรวจสอบ ตัดสินใจ          
รับบุคคลที่มีความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติที่เหมาะสม                  
เขารวมงานกับองคการ
 การคัดเลือกบุคคลเขาทํางานนับไดวาเปนข้ันตอนที่สําคัญมาก เพราะการที่
องคการไดบุคลากรที่ไมเหมาะสมกับงาน หรือมีคุณภาพต่ําทั้งดานความรู ความสามารถ          
ที่ตองการสําหรับงานนั้นโดยเฉพาะจะสงผลกระทบตอองคการอยางแนนอน ดังน้ัน              
ความจําเปนที่จะคัดเลือกคนเกงและคนดีเขามาทํางานน้ัน จึงเปนกระบวนการที่จะตอง
กระทําดวยความละเอียดรอบคอบมากที่สุดเทาที่จะทําได โดยพนัส หันนาคินทร (2542 : 
36 - 39) ไดกลาววาการคัดเลือกบุคลากรควรดําเนินตามขั้นตอน ดังตอไปนี้ 
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 1) กําหนดกระบวนการในการคัดเลือก โดยกระบวนการจะตองสอดคลองกับ
จุดหมายขององคการ ซึ่งนาจะถือวาเปนแมบทใหญในการคัดเลือกบุคคลเขามาทํางาน 
สวนแผนกําลังคนที่ไดกําหนดไวจะเปนปจจัยในการกําหนดกระบวนการในการคัดเลือก 
เพราะเปนตัวกําหนดวาจะใชวิธีใดในการคัดเลือก
 2) การกําหนดบทบาทท่ีตองการสําหรับตําแหนงน้ัน บทบาทเหลาน้ีควรจะ
กําหนดใหแนชัด ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการจัดหาเครื่องมือสําหรับตรวจสอบ ความสามารถ
ของผูสมัครไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนเครื่องสรางความเขาใจลักษณะและขอบเขต
ของงานที่จะตองปฏิบัติในเมื่อเขามาทํางานแลว
 3) คุณสมบัติเฉพาะตัวผูสมัคร ในการระบุคุณสมบัติเฉพาะตัวนั้นมีขอที่ควรระวัง
อยู สองประการคือ หากระบุไวแคบเกินไปก็อาจจะมีนอยคนที่มีคุณสมบัติครบตามที่
ระบุไว หากกวางเกินไปก็จะมีผูสมัครมากมาย บางทีอาจจะเกินกําลังที่จะทําการคัดเลือก
ไดอยางละเอียดถ่ีถวน คุณสมบัติเฉพาะตัวของผูสมัครท่ีควรจะกําหนดและถือเปนเกณฑ
ในการคัดเลือกคือ (1) คุณสมบัติทางดานงานอาชีพ หากเปนการคัดเลือกผูที่เขามาทํางาน
ใหมก็อาจจะตองกําหนดคุณวุฒิทางดานการศึกษาไวอยางชัดเจน แตก็ปรากฏวา                     
ชื่อปริญญา หรือประกาศนียบัตร แมจะเปนแขนงเดียวกันก็ใชชื่อคนละอยางตามแต               
หนวยงานที่ทําหนาที่ผลิตบุคคลเหลานี้จะกําหนด ในกรณีนี้จึงเปนความจําเปนที่เจาหนาที่
ฝายบุคลากรขององคการจะตองทราบลักษณะและระดับพื้นฐาน ความรูของชื่อปริญญา 
หรือประกาศนียบัตรเหลานั้น (2) ภูมิหลังของผูสมัคร ขอเท็จจริงเหลานี้สวนหนึ่งอาจจะได
จากขอความที่ผูสมัครกรอกไวในใบสมัคร อีกสวนหนึ่งอาจจะไดจากใบรับรองการทํางานที่
เคยทํามาแลวจากแหลงอื่น (3) คุณสมบัติสวนตัว เชน ความประพฤติ บุคลิกภาพ ความรับ
ผิดชอบ ความสามารถในการสรางมนุษยสัมพันธ และความสามารถในการทํางานรวมกับ
ผู อื่น ความคิดริเริ่ม ความมั่นคงทางอารมณ สุขภาพทั้งทางกายและทางจิต รวมทั้ง
พฤติกรรมบางอยางที่อาจเปนภัยกับองคการ เชน การติดบุหรี่ (4) นิสัย ใจคอ ทัศนคติ 
ความสนใจ และคานิยม คุณสมบัติเหลานี้อาจจะไมเปนไปเพื่อการทํางานโดยตรงเทากับ
ความรูความสามารถ แตจะเปนกําลังหนุนที่สําคัญตอการอุทิศกําลังกาย กําลังใจใหแก    
การทํางาน
 4) การประเมินขอมูลของผู สมัคร คําวาประเมิน (evaluate) หมายถึง                   
การกําหนดคุณคาหรือคุณสมบัติท่ีเราไดมาจากขอมูล กําหนดคุณคาของสิ่งตาง ๆ และ     
การประเมินจะทําไดแมนตรงเพียงไรยอมข้ึนอยูกับขอมูลที่เกี่ยวของ โดยขอมูลที่ใช
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ในการประเมิน องคการจะไดจากแหลงตาง ๆ คือ จากแบบฟอรมใบสมัคร จากการ
ทดสอบ รวมทั้งการสัมภาษณ จากจดหมายการรับรอง และจากแหลงขาวอื่น ๆ เชน จาก
เพื่อนของผูสมัคร หรือจากบุคคลอื่นที่รูจักผูสมัคร ขอมูลแตละชนิดจะตองนํามาพิจารณา
อยางรอบคอบ และลึกซึ้งใหมากที่สุดเทาที่จะทําได เพราะการหยั่งรู ใหถึงความจริง                              
ของผูที่มาสมัครนั้น เปนงานที่จะตองใชวิจารณญาณไตรตรองอยางกวางขวาง
 5) การตัดสินใจรับเขาทํางาน อํานาจการตัดสินใจยอมขึ้นอยูกับหลักเกณฑ            
ขององคการท่ีไดกําหนดไวสําหรับตําแหนงตาง ๆ ในองคการบางแหงอํานาจการตัดสินใจ
เปนสิทธิของหัวหนาหนวยงานท่ีจะพิจารณารับเขาทํางาน หรือในบางองคการ โดยเฉพาะ
องคการภาครัฐอาจมีการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นมา เพ่ือทําหนาที่ในการบรรจุคน                   
เขาทํางาน
 6) การกําหนดใหเขาปฏิบัติหนาที่ เปนการกําหนดของหนวยงานที่จะใหเขาไป
ปฏิบัติงาน ถือไดวาเปนการมอบหมายหรือกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในงานที่จะตอง
ปฏิบัติ
 7) การติดตามผลของการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ในการคัดเลือกบุคคลนั้น จะ
ตองใชเครื่องมือหลายอยาง ปญหาท่ีควรพิจารณาก็คือ องคการจะแนใจไดเพียงใดวา 
เครื่องมือเหลานี้จะเปนตัวพยากรณไดวา ผูที่ไดรับการคัดเลือกมาแลวน้ันจะสามารถ
ทํางานไดสมกับการที่ไดรับการคัดเลือก โดยเกณฑที่องคการสวนใหญมักจะใชในการ
ติดตามผลก็คือ ผลงานที่บุคลากรนั้น ๆ ไดปฏิบัติในชั่วระยะเวลาหนึ่ง
 จากกระบวนการตาง ๆ ขางตนจะเห็นไดวา การดําเนินการในการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยนั้น ถือเปนกระบวนการที่มีความสําคัญ และตองใชความละเอียด 
รอบคอบอยางมากในการดําเนินการ เพราะหากเกิดความผิดพลาดอาจทําใหเกิดปญหา            
ที่ตามมาอยางมากมาย โดยเฉพาะในหนวยงานของรัฐ หากการคัดเลือกมีความผิดพลาด
หรือมีการใชระบบอุปถัมภในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยก็จะทําใหเอื้อตอการทุจริต               
ไดงาย รวมทั้งการที่จะใหบุคคลเหลาน้ันพนจากสภาพการเปนสมาชิกขององคการก็ทําได
ยากกวาภาคเอกชน กลาวคือในภาคเอกชน แมจะมีการคัดเลือกที่ผิดพลาดก็สามารถ               
ใหบุคคลพนจากการเปนสมาชิกขององคการไดดวยการประเมินผลงาน แตในภาครัฐ             
การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งจะพนจากการเปนสมาชิกขององคการไดน้ันตองกระทําความผิด
รายแรงตามที่ระบุไวในระเบียบ ดังนั้นองคการภาครัฐจึงควรใหความสนใจตอกระบวนการ
คัดเลือกบุคลากรเปนพิเศษ เพราะหากเกิดความผิดพลาดจะยากตอการแกไข 
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การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยของภาครัฐในอนาคต
 ดวยเหตุผลตาง ๆ ขางตน การที่ภาครัฐจะเปนองคการที่มีประสิทธิภาพไดนั้น 
ตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหมีความสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ เพือ่ใหไดบคุลากรทีม่คีวามรู ความสามารถ ทีเ่หมาะสมในการทาํงาน                
ใหกบัองคการ ศภุชยั ยาวะประภาษ (2548 : 28) ไดนําเสนอแนวทางในการสรรหาและ               
คัดเลือกบุคลากรที่นาสนใจดังนี้
 1) การสรรหาผานระบบอินเทอรเน็ต (e - recruitment) เปนวิธีการสรรหา                 
ที่ใชงบประมาณในการลงทุนนอย ผู สมัครจะสามารถติดตอกับผู รับสมัครผานทาง                   
เครือขายอินเทอรเน็ต เปนวิธีการในการสรรหาบุคลากรท่ีเขาถึงประชาชนไดจํานวนมาก 
ทําใหองคการไดผูสมัครจํานวนมาก ในปจจุบันองคการภาครัฐของไทยเริ่มมีการนําวิธีการ
ดังกลาวมาใชอยางแพรหลาย ดังจะเห็นไดจากการประกาศรับสมัครงานราชการ                       
ผานทางเวปไซตตาง ๆ อาทิ http : // job.ocsc.go.th / หรือศูนยสรรหาและเลือกสรร
ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ที่มีการรวบรวมรายละเอียดการรับสมัคร
ขาราชการและพนักงานราชการของหนวยงานตาง ๆ  ไวอยางหลากหลาย แตอยางไรก็ตาม
การที่องคการภาครัฐจะนําวิธีการดังกลาวมาปรับใชในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ของภาครัฐนั้น ผูที่มีสวนเกี่ยวของควรใหความสําคัญกับความรูพื้นฐานดานคอมพิวเตอร
ของประชาชน และโครงสรางพื้นฐานดานอินเทอรเน็ต เพราะในบางพื้นที่ยังขาดแคลน
โครงสรางพื้นฐานดานอินเทอรเน็ตอยูจึงทําใหการสรรหาอาจทําไดไมทั่วถึงเทาที่ควร
 2) การมาสมัครดวยตนเอง (walk - in recruitment) เปนวิธีการในการสรรหา            
ที่ช วยลดเวลาในการสรรหาไดเปนอยางมาก ทําใหสามารถไดบุคลากรมาทํางาน                    
อยางรวดเร็ว กรณีการสรรหาแบบนี้มักใชในตําแหนงที่องคการมีความตองการอยาง               
เรงดวน โดยวิธีการดังกลาวจะเนนในเร่ืองการสัมภาษณ และมักไมมีการสอบขอเขียน    
เพื่อความรวดเร็วและประหยัดเวลา ซึ่งมีความเหมาะสมสําหรับบุคคลที่เพิ่งจบการศึกษา 
ในตางประเทศ การรับบุคลากรเขามาทํางานในองคการ โดยวิธีการดังกลาวจะใชการเปด
บูธตามสถานที่ตาง ๆ เพื่อใหผูที่ตองการหางานสามารถยื่นประวัติไวที่บูธได หากผูสมัคร            
มีคุณสมบัติตรงตามตําแหนงที่ตองการ ก็อาจไดรับการสัมภาษณและไดรับการคัดเลือก              
ใหเขามาทํางานกับองคการ แตอยางไรก็ตามในการประยุกตใชวิธีการดังกลาวกับองคการ
ของภาครัฐนั้นมีขอจํากัดที่สําคัญคือ ในบางครั้งการสัมภาษณเพียงอยางเดียวอาจทําให             
ไมสามารถคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับองคการได แตสิ่งที่นาสนใจคือ หนวยงานของ
ภาครัฐควรมีการเปดบูธนอกสถานท่ีเพื่อประชาสัมพันธตําแหนงงานที่วางใหกับผูสนใจ               
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ไดรับทราบ เพราะในปจจุบันรูปแบบการสรรหาบุคลากรของภาครัฐมักจะรูกันเฉพาะ
ภายในองคการ บอยครั้งท่ีบุคคลภายนอกไมทราบวามีการสอบแขงขัน เนื่องจากองคการ
ไมมีการประชาสัมพันธขาวสารผานชองทางตาง ๆ อยางทั่วถึง
 3) การสรรหาระบบเปด (open entry) เปนรูปแบบการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรที่มองไดในสองลักษณะคือ ประการท่ีหน่ึง เปนการการสรรหาและคัดเลือก
ที่เปนการเปดกวางในเรื่องวุฒิการศึกษา โดยจะไมจํากัดวุฒิการศึกษาของผูสมัครวาตอง
จบวุฒใิด จงึจะสามารถทาํงานในตาํแหนงนัน้ ๆ ได แตไมวาบคุคลนัน้จะจบวฒุกิารศกึษาใด
มา หากมีความสนใจและมีความรูความสามารถในตําแหนงงานนั้นก็สามารถไดรับการ
พิจารณาคัดเลือกใหเขาทํางานในตําแหนงดังกลาวได ประการที่สอง คือ การเปดโอกาสให
บุคคลที่ทํางานอยูในภาคเอกชนสามารถเขามาทํางานในภาครัฐได เปนการเปดกวาง
ที่ไมจํากัดเฉพาะคนในภาครัฐเทานั้น ในประเด็นดังกลาวองคการภาครัฐของไทยยังไมมี             
การเปดกวางมากนัก ดวยสาเหตุสําคัญที่วา รูปแบบการทํางานของหนวยงานภาครัฐ
และเอกชนมีความแตกตางกันมากพอสมควร การทํางานในภาครัฐตองยึดถือกฎระเบียบ               
เปนสําคัญ ซึ่งตางจากเอกชนที่ทําตามนโยบายของผูบริหารและมีความยืดหยุนมากกวา 
เพราะฉะนั้นการที่องคการภาครัฐจะรับบุคคลในหนวยงานเอกชนมาทํางานจึงอาจทําให
เกิดปญหาตอองคการได
 4) การสรรหาแนวราบ (lateral entry) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใน               
รูปแบบดังกลาว ใหความสําคัญกับประสบการณในการทํางาน และความรูความสามารถ
ของผูสมัคร วิธีการนี้จะไดรับการยกเวนการสอบขอเขียนตามรูปแบบการสรรหาแบบ              
แนวดิ่ง (vertical entry) การทดสอบความรู ความสามารถตามแนวทางการสรรหา             
แนวราบนั้น จะใชแบบทดสอบท่ีสามารถวัดในเรื่องของทักษะ และความชํานาญงาน
ของบุคคลได ซ่ึงวิธีการดังกลาวนับเปนวิธีการในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ที่ประหยัดเวลา และลดขัน้ตอนในการสรรหาเปนอยางมาก ทาํใหไดบคุลากรทีม่คุีณสมบตัิ 
ความรูความสามารถ ทักษะ และความชํานาญงาน ตรงตามความตองการของตําแหนงนั้น
จริง ๆ แตอยางไรก็ตามหากหนวยงานภาครัฐของไทยจะนําวิธีการดังกลาวมาปรับใช
ควรคํานึงถึงสิ่งสําคัญท่ีวา บุคลากรในองคการมักจะเกิดอคติตอระบบดังกลาว เกิดการ
ตอตาน ไมยอมรับ เนื่องจากบุคลากรที่สรรหาและคัดเลือกเขามาน้ันเปนบุคคลภายนอก
องคการ และที่สําคัญที่สุดคือบุคลากรภายในองคการอาจเสียขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานที่มีบุคคลภายนอกองคการเขามาดํารงตําแหนงเปนหัวหนาแทนที่จะเปนคนภายใน
องคการเดียวกัน 
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 5) การสรรหาระบบทางดวน (fast stream) หรือในภาครัฐไทยเรียกวา “ระบบ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง” ในระบบดังกลาวจะใหความสําคัญในเรื่องของทักษะ ทัศนคติ 
บุคลิกภาพ โดยเฉพาะเรื่องของความเปนผูนํา มากกวาที่จะเนนในเรื่องของผลการเรียน
หรือคะแนนเฉลี่ย หรือแมกระทั่งในเรื่องของอายุ เหตุผลสําคัญที่ระบบดังกลาวใหความ
สําคัญกับการเปนผูนํา เน่ืองจากผูท่ีเขามาสูระบบน้ีจะตองปฏิบัติงานในตําแหนงผูนํา 
ลักษณะงานจะเปนโครงการที่เปนงานสําคัญ มีผลกระทบและมีอิทธิพลตอภายนอก                
ตองทํางานในรูปแบบการระดมสมองกับคนเกง เพื่อวางนโยบายสาธารณะ ซ่ึงถือวาเปน
งานที่ทาทายความสามารถเปนอยางยิ่ง แตขอควรระวังในการประยุกตใชระบบการ
สรรหาและการคัดเลือกดังกลาวใชในองคการนั้นก็คือ ระบบดังกลาวอาจสรางวัฒนธรรม
แบบ “ขาเกงคนเดยีว” ขึน้มาได ซ่ึงวฒันธรรมนีอ้าจสวนทางกบัวัฒนธรรมการทาํงานเปนทมี 
และอาจสงผลใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร
 ปจจุบันสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดนําระบบการสรรหาแบบ
ทางดวน (fast stream) เขามาประยุกตในหนวยงานภาครัฐ โดยไดพัฒนาระบบ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง หรือ HiPPS ขึ้นเพื่อสรางความพรอมใหกับขาราชการผูมี
ศักยภาพสูงอยางเปนระบบ ซึ่งเนนที่การเรียนรู ผ านการปฏิบัติจริง (workplace                 
learning) และเสริมดวยกลไกการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การสอนงาน และการเรียนรู
ผานการฝกอบรมเพื่อใหขาราชการกลุมดังกลาวไดรับการพัฒนา อยางเต็มศักยภาพ สงผล
ใหสามารถเติบโตเปนขาราชการระดับสูงไดอยางมีคุณภาพในเวลาที่เหมาะสม โดยมี              
จุดเดนคือ เปนระบบที่มุงพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพสูงในระดับ 4 - 5 ใหเปนขาราชการ
ระดับ 8 ที่มีคุณภาพสูงไดในเวลาประมาณ 7 - 8 ป โดยระบบนี้จะเปนระบบที่เชื่อมตอกับ
กระบวนการพัฒนาขาราชการระดับกลางและระดับสูงตอไป เปนระบบที่มีกลไกการ               
คัดกรองอยางเขมขนโดยขาราชการผูสมัครเขาสูระบบนี้จะตองผานกระบวนการคัดเลือก
ทั้งโดยสวนราชการตนสังกัดและสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน เพื่อใหมั่นใจ
ไดวา ขาราชการผูนั้นมีคุณภาพ และคุณสมบัติที่จะเปนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงได ทั้งนี้ 
สวนราชการหนึ่ง ๆ จะมีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงไมเกินประมาณรอยละ 1 ของจํานวน
ขาราชการทั้งหมด นอกจากนั้นระบบดังกลาวยังเปนระบบที่มีกลไกการสรางแรงจูงใจทั้งที่
เปนตัวเงิน คือ การมีโอกาสไดรับพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 2 ขั้นกรณีพิเศษ และแรง
จูงใจที่ไมเปนตัวเงิน คือ โอกาสไดรับการพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ ทั้งการพัฒนาบนเนื้องาน 
และการฝกอบรม ดูงาน และยังเปนระบบท่ีกําหนดใหขาราชการตองพิสูจนตัวเอง ทั้งใน
ดานสมรรถนะและผลงาน ผูที่ไมผานเกณฑประเมิน จะตองพนจากการเปนขาราชการ                   
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ผูมีผลสัมฤทธิ์สูง รวมท้ังมีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (career path) โดยใช
เทคนิคกรอบการสั่งสมประสบการณ (EAF: experience accumulation framework)        
ที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนพัฒนาข้ึนโดยเฉพาะ รวมกับเทคนิคการ
พัฒนารูปแบบตาง ๆ เพื่อใหขาราชการในระบบเติบโตอยางสอดคลองกับศักยภาพของตน 
และเป นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพสูงสําหรับส วนราชการต นสังกัดได อย างมี
ประสิทธิภาพ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2556)
 ในสวนของผู เขียนขอเสนอแนวทางท่ีองคการภาครัฐควรใหความสนใจใน
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยน้ันคือ การสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยที่คํานึงวัฒนธรรมองคการ เพราะในอดีตกระบวนการในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรในองคการ ไมไดมีการพิจารณาเรื่องความเหมาะสมของบุคคลกับ
วัฒนธรรมองคการมากนัก แตในปจจุบันองคการตาง ๆ เริ่มใหความสําคัญกับการทดสอบ
คุณสมบัติของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานเก่ียวกับความสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 
โดยจะมีการเก็บขอมูลตั้งแตแรกของกระบวนการสรรหา เชน การเขียนใบสมัคร การนั่งรอ
สัมภาษณ และการเขารวมกิจกรรมกับองคการและจะนําขอมูลตาง ๆ มาพิจารณาในการ
คัดเลือกบุคคลเขาทํางานกับองคการ (กฤติน กุลเพ็ง. 2555 : 11)
 คําวาวัฒนธรรมองคการ หมายถึง สิ่งยึดเหน่ียวใหหนวยงานถือปฏิบัติไปทางใด
ทางหนึ่ง หรือการประพฤติปฏิบัติของพนักงานในหนวยงานนั้น องคการแตละแหงจะมี               
วิธีคิดหรือแนวทางในการดําเนินกิจการท่ีแตกตางกัน ซ่ึงจะมีวัฒนธรรมขององคการที่            
แตกตางกันดวย (พยัต วุฒิรงค. 2555 : 133 - 134) เมื่อพิจารณาความหมายดังกลาวจะ
เห็นไดวาวัฒนธรรมองคการมีความสําคัญตอการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย
อยางยิ่ง โดยร็อบบิ้น สตีเฟนพี (2547 : 29) ไดอธิบายวา ผูบริหารมากมายวาจางพนักงาน
ใหม โดยพิจารณาแตเรื่องทักษะการทํางานเปนหลัก แตแลวก็ตองเสียใจในภายหลัง เพราะ
ถงึแมวาความสามารถดานทักษะจะเปนองคประกอบสาํคัญของการเปนพนกังานทีด่ ีแตอยา
ประเมินผลกระทบท่ีวัฒนธรรมขององคการมีตอความสําเร็จหรือลมเหลวของพนักงานไว
ตํ่าจนเกินไป ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ แคปเพลลี ปเตอร (2550 : 90) ที่วาสิ่งที่ตอง
พิจารณามากไปกวาการคัดเลือกคนใหเหมาะสมกับงานก็คือ การพิจารณาวาผูสมัครนั้น
สามารถทํางานเขากันไดกับวัฒนธรรมขององคการหรือไม งานทุกงานภายในองคการลวน
อยูภายใตวัฒนธรรมเดียวกันท้ังสิ้น และผูมีสวนเก่ียวของตองแนใจวาคนที่กําลังจะจางเขา
มาทํางานนั้น จะชวยสงเสริมวัฒนธรรมภายในองคการใหแข็งแกรงขึ้น ไมใชเขามากอให
เกิดความขัดแยงและไมสามารถเขากับวัฒนธรรมขององคการได
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 ดวยความสําคัญดังกลาวขางตน ผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยจําเปนที่จะตองเขาใจวัฒนธรรมขององคการในแงการแสดงออกใน
พฤติกรรมของกลุม และปจเจกบุคคลซ่ึงอาจสังเกตได และประกอบขึ้นเปนรูปแบบที่เปน
ประโยชนเพื่อวัตถุประสงคในการพยากรณ โดยเฉพาะอยางยิ่งการทํานายความ                           
มีประสิทธิภาพของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย (คีรี่ ทิม. 2552 : 17)
 เนื่องจากวัฒนธรรมองคการของหนวยงานภาครัฐนั้นมีความเปนเอกลักษณ    
และแตกตางกับองคการภาคเอกชนอยูพอสมควร วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการบริหารและพัฒนาองคการอยางหลีกเลี่ยงไมได เปนเครื่องมือในการสรางมาตรฐาน
การทํางาน เปนเหมือนสิ่งที่จะหลอหลอมใหบุคลากรทุกสวน สามารถรับนโยบายและ                 
สอดประสานการทํางานใหอยู ในทิศทางเดียวกันจนบรรลุเปาหมายได อีกทั้งยังเปน       
เหมือนแนวทางในการกําเนิดทัศนคติ คานิยม หลักการความประพฤติ เมื่อวัฒนธรรม                    
มีอิทธิพลตอองคการดังกลาวมาแลว การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของหนวยงาน                
ภาครฐัทีไ่ดบคุลากรไมเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคการ จึงเปนเรือ่งทีน่าเศราใจ และถอืเปน
ความลมเหลวของกระบวนการสรรหาและคัดเลือก เพราะแมองคการจะไดผูที่มีความ
สามารถ มีความคิดสรางสรรคดี มีความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา 
กระตือรือรนในการทํางานอยางเต็มเปยม แตบุคลากรผูนั้นไมสามารถปรับตัวใหเขากับ
วัฒนธรรมองคการได การทํางานใหกับองคการก็จะมีปญหา และสรางความลําบากใจ              
ใหแกทั้งตัวผูปฏิบัติงานเองและผูบริหารขององคการ ดวยเหตุผลดังกลาว การสรรหาและ
การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจึงมีมิติที่ลึกซ้ึงมากกวาการประเมินฝมือการทํางานเพื่อ
รังสรรคผลงานที่แตกตางและแขงขันกับองคการอื่นไดเทานั้น แตการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยที่ดีนั้นยังหมายรวมถึง การไดผูสมัครท่ีมีทัศนคติ อารมณ และพฤติกรรม   
ที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ เพื่อผลักดันผลการดําเนินงาน กระตุนขีดความสามารถ
ในการแขงขัน และสรางจิตวิญญาณขององคการรวมกันได ดังนั้น การสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยของหนวยงานภาครัฐจึงควรใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการ ที่ตอง
สอดประสานและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน (ไอ เอ็ม บุคส. 2551 : 55 - 58) ซึ่งแนวทาง                  
ดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ อลาคอน เดนเต และอิฟวาสัน เดวิด (Alarcón, Dante 
and Ivarsson, David. 2006 : 3) ที่สรุปวา วัฒนธรรมและความเฉพาะของทองถิ่นถือวา            
มีสวนสําคัญอยางยิ่งตอการกําหนดรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย อันจะมีผลตอการ
จูงใจและการบริหารคาตอบแทนขององคการ ขอมลูตาง ๆ ขางตนลวนเนนยํา้ถงึความสําคัญ
ของวัฒนธรรมขององคการตอการสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนษุยในหนวยงานภาครฐั
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 จากแนวทางในการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยที่ผูเขียนกลาวมาแลว
ขางตน จะเห็นไดวาในบางแนวทางองคการภาครัฐของไทยไดมีการนํามาประยุกตใชกับ
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของภาครัฐ แตสิ่งสําคัญที่ผู มีสวนเกี่ยวของควรให                          
ความสนใจคือ ความเหมาะสมกับบริบทขององคการภาครัฐ เพราะในบางคร้ังรูปแบบ              
การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยที่ใชในภาคเอกชน แมจะมีประสิทธิภาพมาก             
เพียงใด แตเมื่อนํามาใชกับหนวยงานในภาครัฐอาจประสบความลมเหลวได อาทิ 
การสรรหาและคัดเลือกท่ีเปนการเปดกวางในเรื่องวุฒิการศึกษา โดยจะไมจํากัดวุฒิ
การศึกษาของผูสมัคร หากมีการนํามาใชในหนวยงานภาครัฐอาจประสบความลมเหลวได 
หากไมมีการปรับเปลี่ยนใหเหมาะสม เพราะในบางตําแหนงงานของหนวยงานภาครัฐ อาทิ 
ตําแหนงนิติกร นักวิชาการตาง ๆ ซึ่งตองใชความรู ความสามารถ และประสบการณ               
ในสาขาวิชาเฉพาะเป นอยางมาก เพื่อให การดําเนินงานมีความรอบคอบและมี
ประสิทธิภาพที่สุด มิใชวาใครก็สามารถทําได แตหากมีการประยุกตใชระบบดังกลาวใน
ตําแหนงงานบริหารทั่วไปก็อาจเปนไปได เพราะรูปแบบการทํางานทั่วไปหนวยงานภาครัฐ
มักจะมีลักษณะเปนงานประจํา (routine) ทํางานภายใตกฎระเบียบที่ชัดเจน ในการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรประเภทดังกลาวจึงอาจเปดกวางในเรื่องของวุฒิการศึกษาได 
ซึ่งจะทําใหองคการไดบุคลากรที่มีคุณภาพเพ่ิมขึ้น เหลาน้ีคือส่ิงสําคัญที่องคการภาครัฐ
ตองมีการคํานึงถึงในการประยุกตใชรูปแบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร

บทสงทาย
 จากองคการตาง ๆ ที่สามารถอยูรอดไดในสภาวการณเปลี่ยนแปลงปจจุบัน สวน
หนึ่งก็เนื่องมาจากองคการเหลานั้นมีบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ 
ขององคการใหบรรลุเปาหมายได ซึ่งการที่องคการจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพนั้น สิ่งสําคัญ
คือ การไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยภายในองคการ ซึ่งประกอบดวย 2 กิจกรรมหลักที่สําคัญ
คือ การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย โดยการสรรหาทรัพยากรมนุษยจะเปน
กิจกรรมที่มีความเกี่ยวของกับกระบวนการแสวงหากลุมบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ 
และทักษะที่เหมาะสมกับองคการใหเขามารวมงาน โดยเริ่มตั้งแตการกอใหเกิดความสนใจ
ในงาน การประกาศใหทราบถึงตําแหนงลักษณะงานและขอมูลอื่น ๆ เพ่ือชักจูงใหบุคคล
เกิดความสนใจในงานขององคการ และมาสมัครเพ่ือเขารับการคัดเลือกเขาทํางาน
ในตําแหนงตาง ๆ ภายในหนวยงานตอไป สวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรม
ที่มีความตอเนื่องจากการสรรหาทรัพยากรมนุษย โดยวิธีการสอบแบบเปดโอกาสใหทุกคน
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ที่มีคุณสมบัติตามตองการไดใชความสามารถของตนเขาสอบแขงขันกันใหมากที่สุดเทาที่
จะทําได หลังจากนั้นทําการพิจารณาคัดเลือกบุคคล ตรวจสอบ ตัดสินใจรับบุคคลท่ีมี
ความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติที่เหมาะสมเขารวมงาน
กับองคการ เปนสิ่งสําคัญที่ทุกองคการควรใหความสนใจ โดยเฉพาะองคการภาครัฐ 
ซึ่งเปนกลไกหลักในการบริหารประเทศ ประเทศจะเปนประเทศท่ีจะพัฒนาแลว หรือดอย
พัฒนา หน่ึงในปจจัยสําคัญ คือองคการภาครัฐภายในประเทศน้ันสามารถดําเนินงาน
ใหบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด เพราะฉะน้ันการท่ีองคการจะดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมายตองมีบุคลากร หรือทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ และหากองคการตองการมี
บุคลากรที่มีคุณภาพก็ตองมีระบบการสรรหา และคัดเลือกทรัพยากรมนุษยที่ทันสมัยและ
เปนระบบ
 ปจจุบันรูปแบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยของหนวยงานภาครัฐ
กําลังมีการเปลี่ยนแปลงไป ดวยเหตุผลสําคัญที่วาวิธีการสรรหาและคัดเลือกแบบเดิม              
ลาสมัย การพิจารณาความเหมาะสมของผูสมัครใชเวลายาวนานเกินความจําเปน ไมทัน   
ตอการเปล่ียนแปลง จึงทําใหมีการประยุกตใชรูปแบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ของภาคเอกชนมาปรับใชกับหนวยงานภาครัฐ ในอนาคตเชื่อวาหากระบบการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษยขององคการภาครัฐมีการพัฒนาอยางจริงจัง ประสิทธิภาพการ
ทาํงานของหนวยงานภาครฐักจ็ะเพิม่มากขึน้ อนัจะสงผลใหการแกไขปญหาและการตอบสนอง
ความตองการของประชาชนทําไดดียิ่งขึ้น แตอยางไรก็ตาม ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548 : 
145) กลาววา แนวทางในการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยในองคการภาครัฐนั้น 
ยังฝงรากลึกอยู กับรูปแบบเดิมซึ่งยากตอการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากเปนระบบที่มี                  
การสั่งสมทางวัฒนธรรมและคานิยมแบบเดิมมานานจนยากที่จะแยกหรือปรับเปล่ียนออก
จากกันได ประกอบกับองคการภาครัฐมีกฎหมายและระเบียบแบบแผนกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยไวอยางชัดเจน ทุกองคการของรัฐ
จะตองปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ (สุภาพร พิศาลบุตร. 2550 : 24)               
ซึ่งในการที่จะปรับเปลี่ยนคงจะตองใชเวลา ความพยายาม และอาศัยความรวมมือ
จากทุกฝายที่เกี่ยวของเปนอยางมาก
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