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บทที ่ 2 

 

แนวคิด และงานวิจัยที่เกีย่วของ 

  

 ในการศึกษา เร่ือง “ปญหาและขอจํากัดในการสรรหาบุคลากรใหกับองคกร” ผูศึกษา

ขอเสนอหัวขอแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัย และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ซึ่งมีความสําคัญตอ

การศึกษาไวดังนี้  

 1. แนวคิดที่เกี่ยวของ 

  -   แนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคล 

  -   แนวคิดเกี่ยวกับการสรรหา 

 2. ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

   -  ทฤษฎีเอกัตภาพ (Individual Theory)  

 3. ความสําคัญตอองคกรในการสรรหาบุคลากร 

  -  ประโยชนของการสรรหา 

 4. หลักการสรรหาบุคลากร 

  -  แนวความคิดในการสรรหา 

  -  แนวทางการสรรหาบุคลากร 

  -  แนวทางการสรรหาพนักงานในรูปแบบอื่น 

  -  กระบวนการสรรหาบุคลากร 

 5. นโยบายและแนวการปฏิบัติเกี่ยวกับการสรรหาบุคคล 

 6. แหลงการสรรหาบุคลากร 

  -  วิธีการสรรหาบุคลากรภายในองคกร 

  -  วิธีการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคกร 

  -  วิธีการสรรหาบุคลากร 

  -  ปญหาเกี่ยวกับการสรรหา 

 7. บทบาทของผูทาํหนาที่บริหารทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับการสรรหา 

 8. ปจจัยที่มีอิทธิพลและผลกระทบตอการสรรหาบุคลากร 

 9. งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการสรรหาและการเลือกสรรบุคคล 

 10.  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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แนวคิดที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 

 แนวคิดพื้นฐานในการบริหารงานบุคคล หรือในปจจุบันเรียกวา “การบริหารทรัพยากร

มนุษย “นั้น มีความหมายเดียวกัน ไมวาการดําเนินการขององคกรจะมีขนาดเล็กหรือขนาดใหญ

ยอมตองการบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และประสบการณเปนพื้นฐาน เพื่อสามารถ

ควบคุมการดําเนินงานใหทันกับการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ สังคม 

การเมืองและเทคโนโลยี โดยจะตองคํานึงถึงวา มนุษยมิใชเครื่องจักร แตเปนผูสรางความสําเร็จ

ใหแกองคกรยอมตองการขวัญกําลังใจทั้งแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ดวยกันทุกคน ดังนั้นจึง

จําเปนที่จะใหบุคลากรในองคกรไดแสดงความสามารถของตน พรอมทั้งเปดโอกาสใหแสดงความ

คิดเห็น ในการปฏิบัติงาน เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดใชความรู ความสามารถอยาง

เต็มที่ นอกจากนี้ยังตองคํานึงถึงคานิยม วัฒนธรรม จริยธรรม และวินัยในการปฏิบัติงานของ

องคกรเปนสําคัญในปจจุบันแนวความคิดดังกลาวมิไดเนนเรื่องความรูความสามารถเพียงอยาง

เดียวหากแตมีการขยายแนวความคิดในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหมใหมีขอบเขต

กวางขวางยิ่งขึ้น ถือเปนการสงเสริมกระบวนการบริหารใหมีคุณธรรม โดยผูรับผิดชอบงานดานนี้

ตองมีบทบาทเพิ่มข้ึนในการใชกลยุทธที่จะชวยใหการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยมีสวน

ผลักดันใหองคกรหาจุดยืน และขอไดเปรียบในการแขงขัน สามารถยกระดับการบริหารงานใหมี

คุณภาพโดยเนนหลักปฏิบัติตอไปนี้ 

 1. มุงสรางประสิทธิภาพของบุคลากร 

 2. มุงเสริมสรางและพัฒนาบคุลากรใหมีคุณคา 

 3. เนนการจัดการใหองคกรอยูในฐานะเปนศูนยกลางบริหารทรัพยากรมนุษย   

(วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547, น. 15-16)  

 ขณะนี้องคกรหรือหนวยงานของภาครัฐและเอกชนสวนใหญไดนําระบบ Competency 

Based Management (การบริหารขีดความสามารถของคนเพื่อผลสําเร็จขององคกร) มาใชเปน

หลักการสรรหาคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานบางหนวยงานนํามาศึกษาและปฏิบัติดวยตนเอง (Do it 

Yourself) แตบางหนวยใชวิธีจางที่ปรึกษาจัดทําให เพื่อความสะดวก รวดเร็ว ถูกตอง และเพื่อให

มั่นใจไดวาสามารถนําไปสูการปฏิบัติงานไดจริง  
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 จากบทความเรื่อง Competency (ณรงคชัย  แสนทอง, 2549, น. 61-65) ไดกลาวถึง

ความสําคัญของการใช Competency ในการสรรหาคนเขาทํางาน ซึ่งตองมีคุณสมบัติสมรรถนะ มี

ศักยภาพที่จะใชความรู ความสามารถ หรือทักษะ หรือคุณลักษณะของบุคคลที่มีความสมัพนัธตรง

กับงานที่ปฏิบัติเพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง ซึ่งจากบทความนี้ไดใหความหมาย                   

ของ Competency ที่องคกรจะเพิ่มเติมในตําแหนงงานตาง ๆ สามารถแบงออกได เปน 2            

ประเภทใหญ ๆ คือ Core competency เปนความสามรถขั้นพื้นฐานทั่ว ไปที่ทุกตําแหนงควรที่

จะตองมี  เชน  ความรู เกี่ยวกับธุรกิจของบริษัท  จิตสํานึกในการใหบริการลูกคาเปนตน                     

แต Technical/ Functional Competency เปนความสามารถหรือศักยภาพที่เกี่ยวกับงานที่

ตําแหนงงานนั้น ๆ จะตองมี เชน ในตําแหนงที่เปนระดับผูบริหารระดับสูงจะตองมี Competency 

ในดานความคิด เชิงกลยุทธ การบริหารความเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ วิสัยทัศน ฯลฯ 

หรือผูบริหารระดับกลาง ควรจะตองมี Competency ในดาน Leadership ความสมารถในการ

วางแผนงานใหสอดคลองกับแผนงานธุรกิจของบริษัท หรือในตําแหนงเจาหนาที่จะตองมี 

Competency ในเร่ือง ความคิดสรางสรรค ความสามารถในการประสานความรวมมือในทีมงาน

ความถูกตองและความซื่อสัตย การที่ผูศึกษาไดหยิบยกบทความนี้ข้ึนอาง เนื่องจากมีความคิด 

รวบยอดวาการสรรหาบุคลากรในยุคปจจุบันตองสรรหาคนไดยากกวาแตกอน เพราะตองการ

บุคคลที่มีคุณสมบัติอยางสูง และตรงตามหนาที่งานที่ตองปฏิบัติโดยใชคุณสมบัติตรงตาม

วัตถุประสงคขององคกร มิฉะนั้นจะเกิดการลาออกของพนักงานบอย ๆ และในที่สุดก็จะวกกลับมา

สูปญหาในการสรรหาคนใหม เขามาเรื่อย ๆ เสียเวลา คาใชจาย และดูเหมือนกับวาผูที่ทําหนาที่

สรรหาบุคลากร ไรฝมือ ไมมีความสามารถในการสรรหาคนไดตามวัตถุประสงคขององคกร 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการสรรหา 

 

 การสรรหาและเลือกสรรบุคลากร ถือไดวาเปนกระบวนการหนึ่งที่สําคัญมากของ           

การบริหารงานบุคคล ดังนั้นในหลักการของขบวนการนี้ก็คือ “หาคนดีที่ความรู ความสามารถที่สุด

เทาที่จะหาได” โดยตั้งอยูบนรากฐานแหงความเสมอภาค และกระทําอยาง มีมาตรฐาน เปน

เปาหมายขององคกรที่ตองการจะหาใหไดคนดี มีความรูความสามารถ ทําใหการปฏิบัติงานเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพและสามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนโยกยายใหไปปฏิบัติงานในดานอืน่ ๆ รวมทัง้

สามารถที่จะทําการพัฒนาไดในอนาคต การสรรหาบุคลากรก็จะตองคํานึงถึงการใชวิธีการที่

สะดวก รวดเร็ว ประหยัด และไดมาตรฐานดวย (วิลาส   สิงหวสัย, 2547, น. 532)  
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 ความหมาย ของการสรรหาบุคคล (Recruitment)  โดยนักวิชาการตาง ๆ กลาวไว ดังนี้ 

 ฟลิปโป (อางถึงใน สุภาพร  พิศาลบุตร, 2543, น. 17) ไดใหคํานิยามวา การสรรหา

บุคคล คือ การะบวนการคนหาบุคคลที่จะเขามาทํางาน และเรงเราใหเขามาสมัครทํางานในองคกร 

 อีแวนเชวิช (อางถึงใน สุภาพร  พิศาลบุตร, 2543, น. 17) ไดใหความหมายของ              

การสรรหา  ไดแก กลุมของกิจกรรมที่องคกรสรางเพื่อดึงดูดความสนใจของผูที่มีความรู

ความสามารถ และเจตคติที่จะชวยใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย 

 คราวย และ เจมิสัน (อางถึงใน กอบกุล  เลิศกษิต, 2538, น. 8) ไดนิยามไววา            

เปนกระบวนการเสาะหาคนที่มีความรูความสามารถและสนใจในการทํางาน ซึ่งรวมถึงการจัดการ

ตาง ๆ ต้ังแตการสรรหาตามที่องคกรตองการ การทดสอบเพื่อเลือกที่ดีที่สุดและบรรจุใหทํางาน

ตามตําแหนงตาง ๆ  ในวงงาน 

 เบอรไนฟราย (อางถึงใน กอบกุล เลิศกษิต, 2538, น. 8) ไดนิยามวา เปนกระบวนการ

เพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพสูงสุดสําหรับการทํางาน 

 เดล (อางถึงใน กอบกุล  เลิศกษิต, 2538, น. 8) เปนการดึงดูดผูสมัครงานโดยการจูงใจ

ใหเขามาที่องคกรเพื่อสมัครเขาทํางาน การที่จะดึงดูดผูสมัครงานไดงายหรือยากมากนอยเพียงใด

นั้นขึ้นอยูกับการประชาสัมพันธขององคกรนั้น ถาหากองคกรนั้นมีชื่อเสียงก็ดึงดูดคนไดมากนอก

จากนี้ยังอยูที่วาองคกรนั้นไดปฏิบัติงานดีหรือไมดีเพียงใด 

 สตาล (อางถึงใน สุภาพร  พิศาลบุตร, 2543, น. 17) ระบุวา การสรรหา หมายถึง           

การคนหา และใชประโยชนจากตลาดแรงงานที่ดีที่สุด สําหรับตําแหนงตาง ๆ ที่ตองการ โดยใช

เอกสารประกาศ และประชาสัมพันธที่ชวนสนใจ การเลือกใชการทดสอบที่ทันสมัย การคนหาผูที่

จะมาแขงขันภายใน และภายนอกวงการขององคกร และการบรรจุบุคคลเขาทํางานใหเหมาะ             

กับงานตลอดจนการติดตามผลการปฏิบัติงาน 

 วิลาศ  สิงหวิสัย (อางถึงใน สุภาพร  พิศาลบุตร, 2543, น. 17) การสรรหา หมายถึง 

การเสาะแสวงหา ชักจูง และจัดการใหบุคลากรที่พรอม และสามารถจะทํางานเขามาสมัครงานใน

ตําแหนงที่วาง ของหนวยงาน 

 พะยอม วงศสารศรี (อางถึงใน วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547, น. 89) การสรรหา 

หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจบุคลากรที่มีความสามารถเขามาปฏิบัติงานใน

องคกร โดยเริ่มต้ังแตการแสวงหาคนเขามาปฏิบัติงานและสิ้นสุดลงเมื่อบุคลากรไดมาสมัครงานใน

องคกร ซึ่งการสรรหาถือเปนศูนยรวมของผูสมัครงานเพื่อดําเนินการคัดเลือกเปนบุคลากรใหม

ตอไป 
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 หากจะพิจารณาคําวา การสรรหาบุคคลอยางถองแทแลว จะทราบวาการสรรหาบุคคล

นั้นมีนัยแหงความหมายทั้งในแงที่กวาง และแคบ ในความหมายอยางกวาง การสรรหา หมายถึง

กระบวนการจัดหาคนที่มีความรูความสามารถมาปฏิบัติงาน โดยเริ่มต้ังแตการเสาะแสวงหาบุคคล

ตามที่ตองการมาทําการทดสอบเพื่อเลือกใหไดคนดีที่สุด และบรรจุแตงตั้งใหทํางานตามตําแหนง 

ที่เหมาะสม อยางไรก็ดีมีผูใหความเห็นวาการดําเนินการดังกลาวขางตนเปนกระบวนการเลือก          

สรรหา (Selection) ซึ่งมีขอบเขตรวมถึงการดําเนินการตาง ๆ เชนการคนหา การใชประโยชนจาก

ตลาดแรงงาน การโฆษณาชักชวน การประชาสัมพันธ การเลือกวิธีการทดสอบที่มีประสิทธิภาพ 

รวมถึงการบรรจุบุคคลใหเหมาะสมกับงานดวย สวนความหมายในแงที่แคบ และเปนที่ยอมรับ

ทั่วไป การสรรหา หมายถึง เพียงการจัดการใหบุคคลมาสมัครเพื่อการเลือกสรร คือเร่ิมต้ังแต

กอใหเกิดความสนใจในตําแหนงที่วางหรือมีอยู การประกาศใหทราบถึงตําแหนงงานที่วางหรือ

ลักษณะของงาน  เงินเดือน  หรือผลประโยชนที่จะไดรับรวมทั้งขอมูลอ่ืน  ๆ เพื่อประกอบ                  

การตัดสินใจของบุคคล ตลอดจนการพิจารณาตรวจสอบคุณสมบัติในเอกสารของผูสมัครที่นํามา

ยื่นแสดงตอความจํานงจะสมัครเขาทํางาน ตามความหมายนี้จะเห็นไดวา การสรรหาบุคคลมิได

รวมถึงการ ทดสอบความรูบุคคลที่มาสมัครงานดวย เพราะถือวาการทดสอบความรู เปน

กระบวนการเลือกสรร ซึ่งเปนเรื่องใหญอีกเรื่องหนึ่ง การสรรหาเปนเพียงแตการดําเนินการตาง ๆ 

เพื่อใหไดคนมาสมัครงาน และตรวจสอบคุณสมบัติเบื้องตนเพื่อรับไวทําการคัดเลือกอีกครั้งหนึ่ง 

อยางไรก็ดีการสรรหามักจะเปนกระบวนการตอเนื่องกับการเลือกสรรดวย โดยเฉพาะอยางยิ่ง              

การสรรหาบุคคลในวงการธุรกิจเอกชน มักจะมีการสัมภาษณเบื้องตน ดวยกอนการที่จะทํา               

การคัดเลือกโดยวิธีอ่ืน ตอไป หากไดผลเปนที่พอใจก็จะรับเขาทํางานเลยทีเดียว (อุทัย หิรัญโต, 

2532, น.  57)  

 

ทฤษฎทีี่เกี่ยวของ 

 

ทฤษฎีเอกัตภาพ  (Individual Theory)  

 

 ทฤษฎีเอกัตภาพ (Individual Theory) (เจริญผล  สุวรรณโชติ, 2519, น. 167) เปน

ทฤษฎีที่สรางขึ้นเพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพและผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การบริหารงานตาม

ทฤษฎีนี้จึงตองทําใหบุคคลเปนสมาชิกขององคกรแตละคน ไดมีโอกาสจะเพิ่มพูนพฤติกรรมดาน

ความสามารถ ความรู ทักษะ และประสบการณ จึงตองมีการฝกอบรมผูที่ทํางานใหรูจักปฏิบัติงาน
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ดวยความมีประสิทธิภาพสูงยิ่ง เราจะพบวาในองคกรหนึ่ง ๆ จะตองมีการระบบการคัดเลือกบุคคล

เขาปฏิบัติงานตามหนาที่หรือตําแหนงที่ดีและถูกตอง ซึ่งก็หมายถึงการจัดบุคคลใหถูกตามหนาที่

การงาน (Fit the man to the right job) และกําหนดงานตามคุณภาพหรือความสามารถของคน 

และการคํานึงถึงเอกัตภาพตอเนื่องมาจากการจัดระบบการคัดคนเขาทํางาน (Recruitment 

Process) ซึ่งเปนกระบวนการคัดคนที่มีประสิทธิภาพเขาทํางาน เพื่อผลสําเร็จของงาน 

 

ความสาํคัญตอองคกรในการสรรหาบุคลากร 

 

 สาเหตุหรือความจําเปนที่จะตองมีการสรรหาบุคลากรคือ 

 1. การหมุนเวียนของการเขาออกของพนักงาน (Employee Turnover) ซึ่งมีอยูทุก

องคกร 

 2. การโอนยาย เกษียณอายุ หรืออ่ืน ๆ ที่ทําใหหนวยงานนั้นขาดบุคลากรที่จะปฏิบัติ

หนาที่ในบางตําแหนงจึงมีความจําเปนตองสรรหาบุคลากรเขามาปฏิบัติหนาที่แทนเพื่อใหกิจการ

สามารถดําเนินการตอเนื่องไปไดอยางไมสะดุด 

 3. มีการเลื่อนตําแหนงจากเดิม จึงจําเปนจะตองสรรหาบุคลากรเขามาปฏิบัติหนาที่

แทน 

 4. ลักษณะงานที่เปลี่ยนไปจากเดิม เทคโนโลยีที่ทันสมัย จึงจําเปนตองใชบุคลากรใหม

เขามาทํางานใหควบคูหรือควบคุมเทคโนโลยีใหม ๆ ไดทันกัน    

 5. อัตราความเจริญเติบโตขององคกรทําใหตองขยายกิจการตั้งหนวยงานใหม ๆ              

ซึ่งตองการบุคลากรเพิ่มข้ึน เพื่อจะไดเขามารวมกันดําเนินการนั้น (สุภาพร พิศาลบุตร, 2542,            

น. 18)  

 

ประโยชนของการสรรหา 

 

 1. ชวยใหองคกรมีแหลงสํารองขอมูลดานทรัพยากรมนุษย 

 2. ชวยทําใหระบบการคัดเลือก สามารถดําเนินไปไดอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและ

ลดคาใชจาย 

 3. ชวยในการประชาสัมพันธหนวยงานหรือองคกรใหบุคคลภายนอกไดทราบถึง 

กิจการดําเนินงาน และชื่อเสียงขององคกร ใหแพรหลายตอสาธารณะชนทั่วไป 
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 4. ใชวางแผนปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นได 

 5. ไดรูความเคลื่อนไหวของการสรรหา ที่ทันตอเหตุการณจะไดเตรียมความพรอม             

ไวกอน (สุภาพร  พิศาลบุตร, 2542, น.  20)  

 การจัดหาบุคคลเขาทํางาน (Staffing) คือ การบริหารบุคคลนั่นเอง ซึ่งปจจุบันนี้องคกร

สวนใหญไดเล็งเห็นความสําคัญ และคุณคาของมนุษยวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่สามารถสราง

ประโยชน และสงผลตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรบริหาร จึงทําใหมีผูนิยมใช คําวา  

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) แทนคําวาบริหารบุคคล 

(Personnel Management) ระหวางการบริหารงานบุคคลในอดีตกับการจัดการทรัพยากรมนุษย

ในปจจุบัน รัฐบาลมีนโยบายตองพัฒนาคนใหมากขึ้น นอกจากนี้แลวในมุมมองของการบริหารงาน

บุคคลจะมองคนเปนคาใชจาย (Cost) เพระฉะนั้น แนวคิดในการจัดการก็จะตองประหยัด เพื่อมิให

เปนการสิ้นเปลือง แตในปจจุบันทัศนะหรือมุมมองของการบริหารเกี่ยวกับคนไดเปลี่ยนไปคน

กลายเปนสินทรัพย (Asset) และการลงทุนในสิทรัพยก็จะมีมูลคาเพิ่ม เปน ทุนมนุษย (Human 

Capital) ดังนี้ การสรางมูลคาเพิ่มใหแกคนก็ตองลงทุนในการพัฒนาคน เพิ่มศักยภาพของคน          

เพิ่มความสามารถ ใหกับคน เพราะเมื่อคนมีความสามรถสูงขึ้น คนจะสามารถสรางความไดเปรียบ

ในการแขงขันใหแกองคกรได รวมไปถึงการรักองคกรมากขึ้นไมลาออกซึ่งตองคิดอยูนาน เพราะ

องคกรไดใหการพัฒนาแกอาชีพของคนในองคกรใหทัดเทียม และทันสมัย ความพยายามและ

ความสามารถทุกวิธีที่องคกรจะตองสรรหามาใช เพื่อเปนเกณฑข้ันตอนในการที่จะสรรหาบุคคล            

ที่เหมาะสมเขามาทํางานกับองคกร แตในขณะเดียวกันก็จะตองสรางวิธีการเก็บรักษาคนดีที่ไดมา 

ใหอยูกับองคกรดวย หากแตวาองคกรไดคนดีมาแลว เก็บไวไมได ความเสียหายเกิดแกองคกร            

ที่จะตองเสียเวลา คาใชจาย และเสียชื่อเสียงตามมาดวย การบริหารงานบุคคลยุคใหมนี้ องคกร

จะตองทําการสัมภาษณคนที่ลาออกจากองคกรดวยเสมอ (Exit Interview) เพื่อนําขอมูลมา

วิเคราะหและวางแนวทางในการบริหารการสรรหาคนในอนาคตตอไป เราจะเห็นไดวาในปจจุบันนี้ 

คานิยมของผูสมัครที่พอใจจะเลือกสมัครงาน กับบริษัทที่มีชื่อเสียง หรือภาพลักษณที่ดีตอสังคม 

ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนปญหาและอุปสรรคที่ผูทําหนาที่สรรหาตองหาวิธีการแกไขตอไป (สุชาดา                 

สุขสวัสด์ิ ณ อยุธยา, 2549, น. 51-56)  
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หลักการสรรหาบุคคล 

 

 การสรรหาบุคลากรเขามาปฏิบัติงานเปนงานในอีกหนาที่หนึ่งที่สําคัญของกระบวนการ

สรรหาทรัพยากรมนุษย ที่จะกระทําหลังจากที่องคกรมีการวางแผน  และทราบความตองการดาน

บุคลากรแลวการสรรหาถือเปนงานพิสูจนฝมือของผูทําหนาที่สรรหาวามีความเปนมืออาชีพเพยีงไร 

และถือเปนหัวใจสําคัญของการไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ มีคุณสมบัติตามตองการเขา

ทํางานใหเหมาะสมกับตําแหนงงานที่รับผิดชอบมากที่สุด ซึ่งการสรรหาเปนจุดเริ่มตนของการสราง

ประสิทธิภาพการดําเนินงานใหกับองคกรในระยะยาว โดยถือวาองคกรจะประสบผลสําเร็จหรือ

ความลมเหลวมากนอยเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับการวางแผนดําเนินงานดานอัตรากําลังคนที่ดี      

เพื่อรองรับการขยายตัวขององคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต เพื่อใหองคกรไดมีโอกาสสรรหาได

รวดเร็วกระชับไมส้ินเปลืองคาใชจายและสูญเสียเวลา (วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547, น. 88)  

 ปญหาของการสรรหาบุคลากรใหแกองคกร (อุทัย หิรัญโต, 2532, น. 58)  

 1. ในธุรกิจของบริษัทเอกชนเนื่องจากจะมีการแยงบุคคลที่มีความรูความสามารถ 

องคกรใดจายเงินเดือนหรือคาจางสูงกวา จัดสวัสดิการไดดีกวามีความมั่นคงขององคกรมากกวา 

และมีโอกาสกาวหนามากกวา จะดึงบุคคลจากองคกรอ่ืนไปไดงาย จะเห็นไดวาการสรรหา

บุคลากรในวงการเอกชนจะเขมขน และแขงขันกันมากกวาในทางราชการเปนอันมาก 

 2. การสรรหาบุคคลนั้นมิใชเพียงใหมีคนมาสมัครเขาทํางานกันมาก ๆ เทานั้นตอง

คํานึงถึงคุณสมบัตินานาประการที่องคกรตั้งเอาไวดวย เพราะการที่คนมาสมัครกันอยางทวมทน

อาจเปนผูที่ขาดคุณสมบัติ ที่เราตองการก็ได ซึ่งจะทําใหเสียเวลาในการคัดเลือก และสิ้นเปลือง

คาใชจายไปเปลา ๆ ผูสรรหาจึงควรตองศึกษาถึงแหลงที่มาของการที่จะไปสรรหาดวย 

 3. การสรรหาอาจถูกจํากัดดวย การขาดการจูงใจ การขาดการชักชวน และตลอดจน

ระบบการศึกษา 

 4. การยึดถือความรู ความสามารถเปนเกณฑ 

 หลักการสรรหาที่เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปก็คือ การหาคนที่มีความรูความสมารถ 

และคุณลักษณะที่เหมาะสมกับตําแหนงงานมากที่สุด เทาที่จะทําไดโดยวิธีที่ สะดวก รวดเร็ว และ

ประหยัด พรอมทั้งไดมาตรฐาน หลักการที่ไดรับความนิยมนําไปปฏิบัติกันมีอยู   2 ระบบ  คือ  

(วิลาศ   สิงหวิสัย, 2547, น. 536- 537)  
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 1. ระบบคุณธรรม (Merit system)  

  เปนระบบที่เกิดขึ้นเพื่อมาขจัดระบบอุปถัมภ (Patronage system) ออกไป บางคน

เรียกวา “ระบบคุณวุฒิ” หรือ “ระบบคุณความดี” คือตองการใชคุณธรรมในการสรรหาใหไดผูที่มี

ความสามารถไวปฏิบัติงานโดยเปดโอกาสใหทัดเทียมกัน และในระหวางปฏิบัติงานก็ใหมี

หลักประกันอันมั่นคงพอควรทั้งตองการใหผูปฏิบัติในหนาที่วางตัวเปนกลาง วิธีการที่เปนธรรมใน

ระบบคุณธรรมก็คือ การทดสอบ เพื่อใหไดคนที่มีคุณสมบัติดังกลาวมาปฏิบัติงาน 

  ทอลแมน (อางถึงใน ชูชัย  สมิทธิไกร, 2547, น. 19-24) อธิบายระบบคุณธรรมไววา 

เปนระบบที่มีการบรรจุบุคคลในตําแหนงงานของงานรัฐบาล โดยวิธีการแบบแขงขันในระหวาง

บุคคลที่มีคุณสมบัติครบถวนตามตองการ โดยไมคํานึงถึงเรื่องการเมือง ระบบคุณธรรมนี้ ไดเปนที่

นิยมกันในการบริหารงานบุคคลแพรหลายในหลายประเทศ และเปนที่ยอมรับนับถือกันวาเปน

ระบบที่ชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลมากที่สุด แนวคิดที่ยึดถือเปนหลักเกณฑ

ในการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม มีลักษณะเดน  4  ประการคือ 

  1. หลักความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) ผูมีคุณสมบัติตาม

หนาที่ที่กําหนดจะมีสิทธิสมัครสอบแขงขันไดโดยเสมอภาคกัน ไมมีพรรคพวก หรือเปนญาติ 

  2. หลักความสามารถ (Ability) ใครที่มีความสามารถสูงกวาก็จะไดรับการคัดเลือก

เขามากอน และมีโอกาสกาวหนา เวลาบรรจุก็บรรจุคนที่สอบไดที่หนึ่งกอนเพราะถือวาเปนผูมี

ความสามารถเหนือกวาผู อ่ืน การเลื่อนตําแหนง เงินเดือน ก็พิจารณาจากผูมีความสามารถ                 

มีคุณสมบัติเหมาะสมกอน 

  3. หลักความมั่นคงในอาชีพ (Security on Tenure) เปนหลักประกันวา เมื่อเขามา

ทํางานจะไมถูกออกจากงานงาย ๆ โดยมีกฎหมายระบุคุมครองไวชัดเจน ทําใหผูปฏิบัติงานมี 

ความอุนใจสามารถปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาของตนได 

  4. หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political Neutrality) ทําใหผูปฏิบัติงาน

สามารถปฏิบัติงานอยางอิสระไมถูกแทรกแซงจากนักการเมือง คือมีหลักประกันวาขาราชการจะ  

ไมถูกบีบบังคับจากอิทธิพลของฝายการเมืองที่อาจผลัดเปลี่ยนกันเขามาบริหารประเทศ จึงมี

ขอกําหนดวาขาราชการประจํา จะไมเขาไปเกี่ยวของกับขาราชการการเมืองไดแคไหน อยางไร 

  จะเห็นไดวาแนวความคิดของระบบคุณธรรม สอดคลองกับแนวความคิดตาม

ระบอบประชาธิปไตย สําหรับประเทศไทยเรามีการเปลี่ยนแปลงการปกครองมาเปนระบอบ

ประชาธิปไตยการบริหารงานบุคคลจึงยึดระบบคุณธรรมไปดวย  
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 2. ระบบอุปถัมภ (Patronage system)  

  บางคนเรียกวา “ระบบพรรคพวก” เปนระบบที่มีลักษณะตรงขามกับระบบคุณธรรม 

เปนการใชวิจารณญาณพิจารณาบุคคลที่รูจัก หรือผูที่มีญาติพี่นองพรรคพวกเพื่อนฝูง ในทาง

วิชาการจึงขาดเหตุผลที่จะเชื่อวาการสรรหาบุคคลตามระบบนี้จะไดคนดีมีความสามารถอยาง

แทจริง เพราะมิไดมีการทดสอบความรูความสามารถตามระบบ ระบบอุปถัมภนี้มีวิวัฒนาการมา

ต้ังแตยุโรป มีระบบศักดินา Feudal Lord ซึ่งไดรับมอบหมายจากพระเจาแผนดินใหดูแลกิจการ

ตาง ๆ มีขาทาสบริวารที่เลี้ยงไวเมื่อจะตั้งคนใหทํางานก็จะตั้งจากบริวาร ที่มีเปนดังนี้สืบเนื่องกัน

มาเรื่อย ๆ  

  ระบบคุณธรรมนั้นเปนหลักที่ดีที่สุด ยุติธรรมที่สุด เอื้อตอการบริหารงานบุคคลให

บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและเปนหลักประกันใหกับหนวยงานไดวาจะไดคนที่มีความรู

ความสามารถเขามาปฏิบัติงานกับองคกร และเปนหลักประกันตอบุคคลผูเขามาทํางานวาจะมี

ความมั่นคงในหนาที่การงาน แตอยางไรก็ตามแมวาระบบอุปถัมภจะมีความหมายทั่ว ๆ ไปในทาง

ที่ไมคอยดีนัก แตถึงกระนั้นก็จะพบวาทุกองคกรก็ยงคงมีระบบอุปถัมภใชกันอยู เพราะบาง

ตําแหนงไมสามารถบรรจุคนตามระบบคุณธรรมได ดังเชน ตําแหนงที่ตองการความไววางใจสูง 

ตําแหนงที่เกี่ยวของกับการเงิน ดานบัญชี หรือตําแนงที่หาบุคคลทํางานไดยาก ดังนั้นระบบ

อุปถัมภจึงมิไดเลวรายไปเสียทุกอยาง ถาหากไปใชใหเปนประโยชนโดยการเสริมสรางกับระบบ

คุณธรรมก็จะชวยใหการบริหารงานบุคคลมีความสมบูรณยิ่งขึ้น นอกจากนี้การสรรหาบุคคลใน

องคกรเอกชนควรมีลักษณะที่สําคัญ (อุทัย  หิรัญโต, 2532, น.  90-92)  ดังนี้ คือ 

  1. การสรรหาบุคคลนั้น มิใชเปนการดําเนินการแตเพียงใหมีคนมาสมัครใหเขา

ทํางานมาก ๆ  แตตองใหไดบุคคลที่มีความรูความสามรรถสูงดวย กลาวอีกนัยหนึ่งคือการสรรหา

บุคคลตองสรรหาที่มีคุณภาพมิใชปริมาณ บุคคลที่สมัครงานไมจําเปนตองมีจํานวนมาก เพราะ

การมีคนมาสมัครเขามาก ๆ จะเสียเวลาในการคัดเลือกและสิ้นเปลืองคาใชจาย ฉะนั้นในหลักการ

จึงควรสรรหาใหไดบุคคลที่ตองการหรือที่มีคุณภาพจากแหลงแรงงานที่เลือกสรรแลว 

  2. การเปดโอกาสใหเทาเทียมกัน หรือเปดเปนการทั่วไป (Open to all) การสรรหา

บุคคลเพื่อมาทํางานตองเปดโอกาสใหบุคลที่มีคุณสมบัติพรอม โดยปราศจากการกีดกันในเชื้อชาติ

ศาสนาหรือภูมิลําเนาของบุคคลผูที่มีความรู ความสามารถ และคุณสมบัติตรงตามตําแหนงงานที่

ตองการยอมมีสิทธิสมัครเขาทํางาน ฉะนั้นการประกาศเพื่อใหคนมาสมัครงานโดยมีรายละเอียด

เกี่ยวกับตําแหนง รายได สวัสดิการ ผลประโยชนเกื้อกูลและความกาวหนาในตําแหนงใหทราบ
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อยางกวางขวางและทั่วถึง จึงเปนการดําเนินการขนแรกที่จะสงเสริมการใหโอกาสเทาเทียมกันแก

บุคคลจํานวนมากที่สุด 

  3. การยึดถือความรู ความสามรถเกณฑ หลักการขอนี้เปนหลักการสรรหาบุคคล

ตามระบบคุณธรรม การเปดโอกาสใหเทาเทียมกันแกผูสนใจสมัครเขาทํางานนั้นยังไมเพียงพอทีจ่ะ

สรรหาบุคคลที่มีความรู ความสามารถ เพื่อเลือกเอาคนที่มีความรูความสามารถสูงอยางแทจริง 

จะตองดําเนินการใหบุคลเหลานั้นไดแขงจันกันแสดความรู ความสามารถ เพื่อเลือกเอาคนที่มี

ความรูความสามารถที่สุด ซึ่งมีวิธีทดสอบมากมายหลายวิธี 

 จากคุณลักษณะของระบบการสรรหาทั้ง สองระบบขางตนที่กลาวมานี้ จะสรุปเปน         

ขอเปรียบเทียบเพื่อความชัดเจนของแตละระบบดังนี้ (วรมน   สายสิทธิ์, 2549, น. 18-19)  

 

ตารางที่  2.1 

การเปรียบเทยีบหลักปฏิบัติระหวางระบบคุณธรรมกับระบบอุปถัมภ 

 

ระบบคุณธรรม ระบบอุปถัมภ 

1.  ยึดหลักความสามารถ 1.  ยึดความพงึพอใจ 

2.  เปดโอกาสใหทุกคนเทาเทียมกัน 2.  ใหโอกาสแกพรรคพวกหรอืญาติพี่นอง 

3.  มีความมั่นคงในการทาํงาน 3.  ขาดความมั่นคงในการทาํงาน 

4.  ไมมีอิทธพิลทางการเมืองเขาแทรก 4.  มีอิทธพิลการเมืองเขาแทรกแซงการทํางาน 

 

 ขอกําหนดที่ควรนํามาพิจารณาในการสรรหา (วรนารถ  แสงมณี, 2547,  น. (5-3)-         

(5-4)) 

 1. นโยบายขององคกร คือเปนกรอบในการกําหนดทิศทางในการสรรหาที่รับผิดชอบใน

การสรรหาจะตองศึกษาและทําความเขาใจใหชัดเจนวา องคกรมีนโยบายอยางไรเกี่ยวกับการสรร

หาคนเขามาปฏิบัติงาน  

  1.1 นโยบายสงเสริมบุคคลภายในใหบรรจุในตําแหนงที่วางลง (Promote from 

within policies) ซึ่งเชื่อวาเปนการสรางขวัญแลกําลังใจแกพนักงานที่ทํางานอยู  

  1.2 นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในตําแหนงที่วางลง (Promote from 

outside policies) ซึ่งองคกรเชื่อวาจะไดบุคคลที่มีแนวความคิดใหม ๆ เขามาในองคกรแทนที่จะ

วนเวียนเฉพาะคนในองคกรเทานั้น 
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  1.3 นโยบายคาตอบแทน (Compensation policies) ในบางครั้งนโยบายการจาย

คาตอบแทนเปนขอจํากัดในการสรรหาพนักงานที่มีคุณภาพเขามาในองคกร บริษัทที่กําหนดราคา

เงินเดือนต่ํากวาราคาตลาดมักจะไดบุคคลที่หมดโอกาสจากที่อ่ืน ๆ ซึ่งเมื่อเขามาทํางนกับองคกร

แลวทําเพื่อรอเปลี่ยนงานไปสูองคกรอื่น 

  1.4 นโยบายดานสภาพการจางงาน (Employment status policies) เพราะ

บางครั้งองคกรตองการรับคนเขาทํางานเปนลูกจางชั่วคราว หรือทํางานนอกเวลา (Part-time)  

  1.5 นโยบายการจางคนตางดาว (International hiring policies) เพราะบางครั้ง

องคกรตองการรับคนตางดาวเขามาทํางานดวย ผูสรรหาตองศึกษาหาความรูตาง ๆ ดานกฎหมาย

เพื่อการจางงานใหเปนไปอยางถูกตอง 

 2. แผนงานดานทรัพยากรมนุษย (Human Resources Plans) ผูรับผิดชอบงานสรรหา

จะตองศึกษาวาองคกรตองการบุคลากรตําแหนงใดบาง มีคุณสมบัติอยางไร ชวงเวลาใด และ         

แผนทดแทนกําลังคนที่จัดเตรียมไวเปนอยางไร เพื่อเตรียมการสรรหาใหไดตามแผนที่กําหนดไว 

 3. คุณสมบัติของผูสรรหา (Recruiter qualification) คุณสมบัติของผูสรรหา ควรมี

ความรูความสามารถในหนาที่ตําแหนงของตนเพื่อการสรรหาเปนไปอยางถูกตองเหมาะสม และจะ

ทําไดดีเพียงไรขึ้นอยูกับคุณสมบัติ ตอไปนี้ 

  3.1 มีความรูในตําแหนงที่วาง 

  3.2 รูเร่ืองของบริษัทเปนอยางดี ในดานที่ดีและไมดี 

  3.3 มีความพึงพอใจในการทํางาน 

  3.4 มีความสามารถในการวิเคราะหและสังเคราะหงานเกี่ยวกับขอมูลตาง ๆ เปน

อยางดี 

  3.5 รูจักการใชคําถามกระตุน เพื่อใหไดขอมูลตาง ๆ โดยปราศจากการกาวกาย

เร่ืองสวนตัว 

  3.6 มีบุคลิกดี สุภาพ ตรงตอเวลา และมีความจริงใจ  

  3.7 ศึกษาประวัติยอของผูสมัครเปนอยางดี 

  3.8 ไมพูดในแงดีของบริษัทมากเกินกวาความเปนจริง 

  3.9 แสวงหาวาผูสมัครมีความรูเกี่ยวกับงานและบริษัทมากนอยเพียงใด 

  3.10 ดําเนินการติดตามผล และประเมินผลทันทีเมื่องานแตละประเภทเสร็จส้ินลง 

 4. สภาพแวดลอมทั่วไป (Environmental Conditions) (วิลาวรรณ รพีพิศาล,              

2547, น. 92) ในการสรรหาจะตองใหความสําคัญตอปจจัยทั้งภายในและภายนอกองคกรที่จะมี



 

 

21 

 

ผลกระทบตอการสรรหาบุคลากร โดยเฉพาะปจจัยภายนอกในเรื่องตลาดแรงงาน อัตราการ

วางงาน กฎหมายแรงงาน การขยายตัวของเศรษฐกิจ รวมทั้งกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยของ

บริษัทคูแขง  

 

แนวความคิดในการสรรหา    

 

 แนวความคิดในการสรรหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถพบวามี 2 แนวความคิด 

(วรมน   สายสิทธิ์, 2549, น.  22) ดังนี้ 

 1. แนวคิดที่หนึ่ง มีทัศนะวา คนที่มีหัวดี มีแววดี ฝกใหทําอะไรก็จะทําไดดีทั้งนั้น ถือวา

คุณวุฒิอยูที่ตัวคน จึงสรรหาคนหนุมสาวที่เพิ่งสําเร็จการศึกษา ที่มีความรอบรูและเฉลียวฉลาดมา

ทํางานตั้งแตตน ๆ มีการจัดการฝกอบรมเพื่อพัฒนาไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นไปในอนาคต การสรรหา

ตามแนวนี้ จึงสรรหามาเปน เจเนอรัลลิสต (generalist) โดยการสรรหาคนที่ยังไมตองเปนงานมา

ฝกเพื่อใชงานในอนาคต เปนการหาคนกอนมีประสบการณเขามาหาประสบการณในองคกร 

 2. แนวความคิดที่ 2 มีทัศนะวา คนเราจะเกงไปเสียทุกอยางไมได แตละคนจะถนัดกัน

คนละอยาง และถาฝกคนใหทําไดหลายอยางก็จะไมเกง จึงตองสรรหาคนมาใหเหมาะสมกับงาน 

แลวสรรหาคนที่มีคุณวุฒิตามที่กําหนดไวนั้นมาทํางานเฉพาะอยาง การสรรหาคนตามแนว 

ความคิดนี้จึงสรรหามาเปน สเปเชียลลิสต (specialist) โดยสรรหาคนที่เปนงานหรือมี    

ประสบการณแลวมาทํางาน 

    

แนวทางการสรรหาบุคลากร 

 

 แนวทางในการสรรหาบุคลากร เราสามารถดําเนินการไดอยางกวาง ๆ ใน 2 ลักษณะ 

(วรมน   สายสิทธิ์, 2549, น. 22-23) คือ 

 1. แนวทางการสรรหาเชิงรับ (Passive recruitment) เปนการสรรหาไมใชการแสวงหา 

ผูสมัครจากแหลงกําลังคนตาง ๆ ไมมีการประกาศ ไมมีการประชาสัมพันธ รอใหผูที่สนใจมาติดตอ

สมัครงานกับองคกรเอง แนวทางนี้ดีตรงที่องคกรจะเสียคาใชจายนอย แตจะมีขอเสียคือ มีผูสมัคร

นอย ทําใหขาดโอกาสในการคัดเลือกเพื่อใหคนดีและมีความเหมาะสม 

 2. แนวทางการสรรหาเชิงรุก (Aggressive recruitment) เปนการสรรหาโดยใชวิธีการ

ในรูปแบบตาง ๆ โดยอาศัยการประชาสัมพันธตามสื่อ การติดตอประสานกับสถาบันการศึกษา 
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การจัดรับสมัครงานตามนิทรรศการจัดหางานตาง ๆ ขอดีของแนวทางนี้ก็คือ มีผูสมัครเปนจํานวน

มาก แตเสียคาใชจายสูง  

 ดังนั้นแนวทางในการสรรหาบุคลากร ควร ตองพิจารณาจากสิ่งแวดลอม และ

สถานการณในขณะนั้น และความจําเปนขององคกรเปนหลัก กลาวคือ หากตําแหนงงานที่ตองการ

มีคนวางงานในตลาดแรงงานรองรับเปนจํานวนมาก องคกรอาจเลือกแนวทางการสรรหาเชิงรับ 

หากลักษณะงานที่มีความซับซอน หรือมีความจําเปนมากนัก ความสําคัญ หรือตองการคนที่มี

คุณสมบัติเฉพาะ องคกรควรเลือกใชแนวทางการสรรหาเชิงรุก 

 

แนวทางการสรรหาพนักงานในรูปแบบอื่น  (วรนารถ   แสงมณี, 2547, น. 5-13)  

 

 ในเร่ืองของการสรรหาพนักงานั้นโดยมากเปนการสรรหาบุคลากรที่ทํางานกับองคกร

เต็มเวลา (Full-Time) หรือพนักงานประจํา (Permanent Employee) สภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน

ทําใหรูปแบบการวาจางเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมมากขึ้นโดยมีแนวทางการจางงานในรูแบบอื่น เพื่อ

ทําใหองคกรเกิดความคลองตัวและยึดหยุนไดมากขึ้น เชนการจางงานแบบซึ่งคราว พนักงาน

สัญญาจาง และคูสัญญาที่เปนอิสระตอกัน 

 การจางพนักงานชั่วคราวทําใหองคกรมีความยืดหยุนมากขึ้น องคกรมักจะจางงานใน

ภาวะเต็มกําลังการผลิตของพนักงานประจําแลว และไมตองการเพิ่มพนักงานประจํา พนักงานที่

รับจางทํางานชั่วคราวจะไมมีสิทธิรับสวัสดิการตาง ๆ เหมือนกับพนักงานประจํา องคกรสรรหา

พนักงาสนหลายแหงในประเทศสหรัฐอเมริกา เชน ๆ The Kelly Temporary Services, 

Accountemps, and Temp-Force Inc. เปนแหลงสรรหาพนักงานชั่วคราวซึ่งมีระยะเวลาทํางาน

ส้ัน ๆ ในสมัยกอนการจางพนักงานชั่วคราวมีเฉพาะในงานบริการ แตในปจจุบันพบวา มีตําแหนง

โปรแกรมเมอร นักบัญชี เจาหนาที่เทคนิค รวมถึงงานเลขานุการดวย ซึ่งการสรรหาพนักงานเหลานี้

ใหแกองคกร อาจหาจากผูที่ไดลาออกไป แลวได และอีกประการหนึ่ง ระบบการจางพนักงานแบบ

สัญญาจาง จะนิยมใชกับงานโครงการ ฤดูกาล ก็เปนที่นิยมกันในหมูของคนทํางานสรรหา คือ          

การเสียคาใชจายนอย และไดคนที่มีคุณสมบัติเฉพาะกับงาน สวนการจางงานที่คูสัญญามีอิสระ

ตอกัน การสรรหาพนักงานที่มีความสามารถพิเศษมาก ๆ รับทําเปนที่ปรึกษา ขององคกรผูจาง

ประหยัดคาใชจายเพราะผูรับจางไมเขาอยูในระบบเปนพนักงานขององคกร 
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กระบวนการสรรหาบุคลากร 

 

 สําหรับกระบวนการสรรหานั้น ธงชัย   สันติวงษ (2531, น. 85-86)  ไดสรุปข้ันตอน

กระบวนการสรรหาบุคคลวามี 4 ข้ันตอนคือ 

 1. การกําหนดลักษณะงาน หมายถึง ข้ันตอนการออกแบบงานและทําการวิเคราะห

งานซึ่งเปนขอมูลพื้นฐานใหเขาใจไดชัดแจงถึงลักษณะของงานในแงมุมตาง ๆ ซึ่งจะชวยให

สามารถเขาใจถึงลักษณะบุคคลที่ตองการ 

 2. การพิจารณาการวางแผนการสรรหา หมายถึง การพิจารณาเกี่ยวกับเทคนิควิธีที่จะ

ใชสรรหาซึ่งควรจะเปนวิธีที่มีประสิทธิภาพที่จะชวยใหสามารถสื่อความไปถึงกลุมบุคคลที่องคกร

ตองการไดโดยตรงมากที่สุด รวมไปถึงการพิจารณาแหลงที่จะไปทําการสรรหาอีกดวย 

 3. การพิจารณาสรางรายละเอียดใหเกิดการจูงใจในการสรรหา หมายถึงการพิจารณา

กลไกของการสรรหาที่สามารถดึงดูดใจผูสมัคร ซึ่งเปนการพิจารณาที่มีการคํานึงถึงความ

คาดหมายของทั้งสองฝาย เพื่อที่จะกําหนดใหเขากันไดมากที่สุดเทาที่จะทําได 

 4. การดําเนินการสรรหา หมายถึง ข้ันตอนการดําเนินการสรรหาตามนโยบายและ

วิธีการที่กําหนดไว 

 สายนที พรึงลําภู (อางถึงใน  ธงชัย สันติวงษ, 2531, น. 66-67) กลาวถึงความสําคัญ

ของการวางแผนกําลังคนวามีความสําคัญและมีผลกระทบโดยตรงตอการบริหารงานของ      

ผูบริหารทุกคนทั้งนี้เพราะการปฏิบัติงานใด ๆ “คน” เปนปจจัยสําคัญที่เกี่ยวของกับความสําเร็จ

ของงาน และมีผลตอการเติบโตและการพัฒนาขององคกร การเปลี่ยนแปลงหนาที่หรือโครงสราง

ขององคกร การเปลี่ยนระบบวิธีการทํางาน หากผูบริหารไดมีการคิดวิเคราะหและคํานึงถึง          

การวางแผนกําลังคนเปนหลักแลว การตัดสินใจหรือการดําเนินการใด ๆ โอกาสสําเร็จยอม               

มีไดมาก การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานที่มีคุณภาพ และมีคุณสมบัติตรงตามที่องคกร

ตองการ ฝายบุคคลและฝายงานหลักที่ตองการพนักงานเพิ่ม จะตองมีการทํางานรวมกันใน           

การวางแผนในการบรรจุแตงตั้ง โดยเริ่มต้ังแตการวิเคราะหงาน (Job Analysis) เพื่อใหทราบกอน

วาลักษณะงานเปนอยางไรตองการคนคุณสมบัติอยางไร เพื่อใชเปนแนวทางในการคัดเลือก

พนักงานที่มีความสามารถและคุณสมบัติตรงกับการวิเคราะหงานไวแตแรก  

 การวิเคราะหงาน (Job Analysis) (กอบกุล เลิศกษิต, 2538, น. 13-14) หมายถึง 

การศึกษารายละเอียดของงานแตละงาน โดยผูวิเคราะหจะทําการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับงานใน

เร่ืองของกิจกรรม เครื่องมือที่ใช ความสัมพันธระหวางกิจกรรมที่ปฏิบัติงาน การใชวัตถุดิบ การใช
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บริการ สภาพการทํางาน วิธีปฏิบัติงานและคุณสมบัติที่เหมาะในการทํางานนั้น ซึ่งไดแกความรู 

ความชํานาญ ประสบการณ และคุณสมบัติสวนตัว การวิเคราะหงานจะทําใหการสรรหาทราบถึง

รายละเอียดของงานในตําแหนงที่จะสรรหา และทราบถึงระดับของทักษะที่ผูสมัครที่ควรจะตองมี 

 คําพรรณนาลักษณะงาน (Job description) หมายถึง ขอความที่แสดงวาผูปฏิบัติงาน

ทํางานอะไร ทําอยางไร และทําไมจึงทําอยางนั้น ในสาระสําคัญของขอความดังกลาวควร

ประกอบดวยรายละเอียดของงาน สภาพแวดลอมในการทํางานและเงื่อนไขในการจางงานใน

รายละเอียดของคําพรรณนาลักษณะงานจะแสดงใหเห็นวาหากองคกรตองการจะคัดเลือก

บุคลากรเขาทํางาน หรือจะประเมินการปฏิบัติของบุคลากรที่จะไดขอมูลที่เกี่ยวกับงานซึง่จะชวยให

ทราบวาควรจะสรรหาบุคคลอยางไรจากแหลงใดตลอดจนวิธีการคัดเลือกที่จะทําใหไดคนที่มี

ความสามารถเหมาะสมมาทํางาน และยังใหขอมูลสําหรับเปรียบเทียบการปฏิบัติงานจริงกับ

มาตรฐานที่กําหนดไว 

 การระบุคุณสมบัติเฉพาะของงาน (Job Specification) หมายถึง ขอความที่แสดง

คุณสมบัติอยางต่ําที่จะพึงรับไดของบุคลากรที่จะทํางานนั้นอยางไดผลตามที่ตองการ คุณสมบัติ

อยางต่ําดังกลาวไดแก ความรู ความชํานาญ และความสามารถในการทํางานอยางมีประสิทธภิาพ

เปนที่เชื่อกันวาบุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่ระบุไวจะสามารถทํางานไดดีกวาบุคคลที่ไมมีคุณสมบัติ

ดังกลาว ดังนั้นการระบุคุณสมบัติตามเฉพาะของงานจึงเปนเครื่องมือสําคัญที่ใชในการคัดเลือก

บุคลากร ใชเปนมาตรฐานในการเลือกคนที่มีคุณสมบัติตามที่ปรากฏ และใชเปนแนวทางใน            

การตัดสินใจวาจะรับหรือไมรับบุคคลนั้น ๆ เขาทํางาน 

 

นโยบายและแนวการปฏิบัติเกี่ยวกับการสรรหาบุคคล 

 

 นิโค (อางถึงใน ชํานาญ  แออวม, 2534,  น. 12) ไดแบงนโยบายการสรรหาบุคคล

ออกเปน  2  ประเภท ไดแก 

 1. นโยบายแบบเปด (Opened career system or open door policy) ซึ่งมี

สาระสําคัญดังตอไปนี้ คือ 

  1.1 เปดโอกาสใหบุคคลทุกคนที่มีความรูความสามารถ และมีคุณสมบัติเหมาะสม

กับตําแหนงที่วาง เขามาสมัครงานไดโดยเสมอภาค 

  1.2 ปดรับสมัครทุกวัน และเวลาที่องคกรเปดทําการ ไมวาขณะนั้นจะมีตําแหนง

วางหรือไมก็ตาม 
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  1.3 เปดโอกาสใหบุคคลทุกคนเขามาสมัครไดทุกระดับชั้น ถามีคุณสมบัติตามที่

ตองการ ไมจํากัดวาตองเริ่มตนทํางานที่ข้ันตน หรือข้ันต่ําที่สุดกอน สามารถเริ่มทํางานในขัน้สงูเลย

ก็ได 

  1.4 เปดโอกาสใหบุคคลทุกคนที่มีความรู มีประสบการณ และความชํานาญในงาน

มาสมัคร ถึงแมวาระดับการศึกษาจะไมถึงเกณฑมาตรฐานขั้นต่ําของตําแหนงที่กําหนดเอาไวก็

ตาม 

 2. นโยบายแบบปด (Closed career system or closed door policy) ซึ่งมีสาระ 

สําคัญดังตอไปนี้ คือ 

  2.1 เปดโอกาสใหผูสําเร็จการศึกษาตามระดับที่กําหนดไวเปนมาตรฐานเทานั้นเขา

มาสมัครในตําแหนงต่ําสุดของระดับนั้นกอน แลวจึงเลื่อนไปขั้นสูง ๆ ตอไป 

  2.2 เปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานเฉพาะตําแหนงที่วางลงเทานั้น 

 นโยบายขององคกรเปนสิ่งที่กําหนดวาองคกรจะตองทําอะไรบาง เมื่อไร และอยางไร 

เพื่อตอบสนองความตองการของผูใชบริการ การสรรหาบุคลากรอันเปนกระบวนการจัดหาคนขา

มาปฏิบัติงาน  จึงตองดําเนินการโดยยึดหลักนโยบายขององคกรนั้นเปนหลัก  โดยได รับ                   

การสนับสนุนดานกําลังคน ตามนโยบายขององคกรตาง ๆ ที่มี และ ยอมแตกตางกันไปตาม

ลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบในตําแหนง วัตถุประสงคในการจัดตั้งองคกร ประเภทของธุรกิจ 

ขนาดของกิจการ การสรรหาบุคลากร จึงตองจัดอยูภายใตหลักนโยบายขององคกรนั้น ๆ โดย

หลักการแลวแผนการสรรหาบุคลากรที่ไดผล จะเกี่ยวพันกับการดําเนินการ  2  ข้ัน คือ 

 1. จะตองคนหาแหลงที่ เหมาะสมเพื่อใหไดมาซึ่งคนในลักษณะตาง ๆ ที่อยูใน             

ความตองการขององคกร สําหรับมาปฏิบัติงานในองคกรนั้น 

 2. หาวิธีการและเทคนิคที่เหมาะสมเพื่อนํามาใช และหาทางใหไดมาซึ่งคนงานที่มี

คุณสมบัติตรงตามลักษณะที่ตองการ 

 ขอควรคํานึงในการกําหนดนโยบายการสรรหา  คือ 

 1. ผูรับผิดชอบหนาที่ในการสรรหาจะตองศึกษาถึงลักษณะงานในตําแหนงที่ตองการ

โดยละเอียด เพื่อหาคนใหตรงกับงาน 

 2. ตองศึกษาการวิเคราะหหนาที่งานเปน 

 3. ประโยชนการเลือกคนเขาทํางานก็ใหถือตามคุณสมบัติที่กําหนดไวกอนเปนหลัก 

 4. กรณีแรงงานมีนอยก็อาจจําเปนตองรับคนที่มีคุณสมบัติไมครบถวนตามที่ตองการ 

ก็ได เพื่อปองกันมิใหเกิดความเสียหายแกงานในตําแหนงที่ยังไมมีคนทํางานตอ 
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 5. ไมควรกําหนดหรือวางแผนโครงการระยะยาว ปญหาเรื่องการสรรหาจะซับซอน

ยิ่งขึ้น เพราะการสรรหาจะตองคํานึงถึงคุณสมบัติที่ควรมี หรือตองใชในอนาคตดวย อาจตองเลือก

คนที่มีความสามารถทํางานไดหลาย ๆ อยางมากกวาที่จะพิจารณาเฉพาะตําแหนงที่ตองการใน

ปจจุบัน 

 6. การวางแผนระยะยาวตองกําหนดเปนแนวความกาวหนาทางอาชีพ ใหพนักงาน

เขาใจ และเพื่อจะไดนําความหวังภายหนาเขาประกอบการตัดสินใจทํางานของพนักงานดวย 

 นอกจากการพิจารณานโยบายขององคกรแลว ปญหาในการวางแผนการสรรหา            

ในการกําหนดนโยบายการสรรหาแรงงานใหแกองคกร ควรจะใหสอดคลองกับนโยบายของรัฐบาล 

ที่คับใชอยูในขณะนั้นดวย เชน ปญหาเรื่องการจางแรงงานเด็ก สตรี คนพิการ การจายคาตอบแทน 

การปฏิบัติภายใตขอกฎหมาย แนวทางในการกําหนดนโยบายที่สําคัญ ลักษณะนโยบายมักขึ้นอยู

กับสถานการณแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ฝายที่รับผิดชอบที่ตองยึดถือนโยบายดานนี้ 

เปนแนวปฏิบัติที่ฝายบริหารงานบุคคลจะตองยึดถือใหเหมือนกันทั้งองคกร โดยใชแนวทางดังนี้ 

 1. ทางเศรษฐกิจที่จะไดจากคนงาน คือนายจางตองการคนเขาทํางานก็ตอเมื่อคิดวา

คนงานจะใหประโยชนคุมคากับคาจาง หรือผลผลิตที่เกิดจากลูกจางตองเกินกวาคาแรงที่จาย 

 2. การบรรจุตําแหนงที่วางลงจากบุคคลภายใน หรือภายนอก ซึ่งนโยบายนี้มีทั้งผลดี

และผลเสีย 

 3. ความเที่ยงธรรมในการจัดหาคนเขาทํางาน ปญหาความไมยุติธรรมเปนขอจํากัด

เกิดขึ้นเสมอในการคัดเลือกคน เชน ไมขัดตอกฎหมาย ไมกีดกันทางเพศ เชื้อชาติ ศาสนา ฯลฯ

อิทธิพลของผูสมัครบางคนที่มีความสัมพันธกับฝายบริหาร เปนผลทําใหการเลือกสรรหาไมมี

ประสิทธิภาพเทาที่ควร การพิจารณาผูสมัครที่มีคุณวุฒิถือวาเหมาะสมกอน แตก็ควรใหโอกาสผูที่

วุฒิการศึกษาที่ไมมีตามความตองการเขาสมัครไดดวย 

 4. การกําหนดมาตรฐานในการเลือกคนเขาทํางาน จะตองคํานึงถึงคุณสมบัติของคน

จึงจะมีผลทําใหงานสําเร็จลงได มาตรฐานที่ใชวัดคุณสมบัติของผูสมัครมี 2 อยาง คือ 

  - มาตรฐานโดยถือเอาระดับการศึกษาเปนสําคัญ อาจมีขอบกพรอง เพราะมีอีก

หลายคนที่เหมาะสมแตไมมีวุฒิการศึกษา และสามารถที่จะ พัฒนาได 

  - คุณสมบัติที่ผิดแผกไปจากคนอื่น เชน คนถนัดซาย สวนสูงไมได ขนาด คนตัวเล็ก

ไป หรือผูมีตาบอดสี เปนตน เปนสาเหตุที่ไมยอมรับเขา ทํางานซึ่งเปนการคิดที่ไมถูกตอง 
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แหลงการสรรหาบุคลากร 

 

 สโตน  และ  เคนดอล (อางถึงใน กอบกุล  เลิศกษิต, 2537, น. 15) กลาววาการสรรหา

ที่มีประสิทธิภาพควรจะมีการใชเทคนิคหลาย ๆ อยาง ซึ่งเทคนิคเหลานี้ยอมข้ึนอยูกับชนิดของงาน

ที่จะสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน การสรรหาสามารถจําแนกไดเปน 2 ประเภทใหญ ตามแหลง

แสวงหากําลังคน 

 แมกกินสัน (อางถึงใน ชํานาญ  แออวม, 2534, น. 14) อธิบายวาการสรรหานั้น มี

ข้ันตอนใหญ ๆ 3 ข้ันตอนดวยกัน 

 1. การพัฒนาการสรรหาเพื่อคนหาแหลงพนักงานที่มีศักยภาพในการทํางาน 

 2. การดําเนินการสรรหา หรือแสวงหาบุคคลที่ตองการ 

 3. การประเมินถึงประสิทธิผลของการดําเนินกิจกรรมการสรรหา 

 วิธีการและเทคนิคการสรรหา (วิชัย  สมิทธิไกร, 2547, น. 116-123) ไดจําแนกประเภท

และวิธีของการสรรหาบุคลากร เปน  2  ประเภท 

 1. การสรรหาภายในองคกร (Internal recruitment)  

 2. การสรรหาจากภายนอกองคกร (External recruitment)  

 ซึ่งการสรรหาทั้ง 2 ประเภทนี้จะมีขอดีขอเสียแตกตางกันไป อยางไรก็ตามองคกร           

สวนใหญมักใชในการสรรหาทั้งสองประเภทควบคูกันไป เพื่อใหไดผูปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับ

ตําแหนงงานมากที่สุด 

 

วิธีการสรรหาบุคลากรภายในองคกร 

  

 1. ประกาศรับสมัครจากพนักงานปจจุบันอยางเปนทางการ  

 2. ประกาศรับสมัครโดยไมประกาศเปนทางการ 

 3. การวางแผนและการจัดเสนทางอาชพี 

 ขอดีของวิธีการสรรหาบุคลากรภายในองคกร  (วิลาศ   สิงหวิสัย, 2547, น.  553)  

 คือ จะเปนการเสริมสรางขวัญ และกําลังใจใหแกพนักงานปจจุบันที่ทํางานมีโอกาส

กาวหนา จะมีความจงรักภัคดีตอองคกรมากขึ้น ทั้งยังประหยัดคาใชจาย ยนระยะเวลาการสรรหา

ใหส้ันลง และขอมูลทีใชเลือกก็สมบูรณกวา และเปนทางที่จะดึงดูดคนจากภายนอกองคกรเขามา

ทํางานในองคกรไดงายขึ้น  วิลาวรรณ  รพีพิศาล  (2547, น. 95) กลาววา ขอดีของการสรรหา
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บุคลากรในองคกรวา ทําใหองคกรมีประวัติของบุคลากร โดยเฉพาะความรู ความสามารถของ

บุคลากรภายในดีกวาผูสมัครที่ เปนบุคลากรภายนอก  ซึ่งนําไปสูการตัดสินใจเลือกที่ เกิด

ประสิทธิภาพอยางแทจริง พรอมทั้งสามารถสรางความผูกพันที่ดีระหวางองคกรกับบุคลากรใหเกิด

ความพึงพอใจที่จะปฏิบัติรวมกันใหเปนไปตามเปาหมายขององคกรเปนอยางดี 

 ขอเสียของวิธีการสรรหาบุคลากรภายในองคกร  (วิลาศ   สิงหวิสัย, 2547, น.  553)  

 คือ อาจทําใหองคกรขาดพนักงานที่มีความรู ความคิดริเร่ิม และขาดประสบการณ  

ใหม ๆ อันเปนประโยชนตอการดําเนินงานขอองคกรได และถามีการขยายงานอยูเปนประจําอาจ

ทําใหเกิดการขาดแคลนบุคลากรได การโยกยายสับเปล่ียน ก็อาจเกิดความไมพอใจขึ้นในระหวาง

พนักงานที่ไมไดรับการเลื่อนตําแหนงอีกทั้งยังพบวา จํานวนผูสมัครจากภายนอกองคกรที่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงมีจํานวนจํากัด วิลาวรรณ รพีพิศาล  (2547, น. 95) กลาววา 

ขอเสียของการสรรหาบุคลากรภายในองคกร นั้นเปนการปดกั้นบุคลากรภายนอกที่มีความรู

ความสามารถเขามาปฏิบัติกับองคกร ขาดแนวคิดใหม ๆ ในการสรางงานใหสอดคลองกับ

ความกาวหนาในโลกธุรกิจยุคใหม บุคลากรภายในองคกรเกิดความทอแทในงานไมกระตือรือรนที่

จะปฏิบัติงานตอไป  อีกทั้งการเกิดการเมืองภายในองคกรการแบงพรรคพวกเพื่อใหได                   

เลื่อนตําแหนง จึงทําใหไมมีโอกาสสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับตําแหนงงานได 

 

วิธีการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคกร 

 

 1. การสรรหาบุคคลที่พนักงานปจจุบันเปนผูแนะนํา (Employee Referrals) ผูศึกษามี

ความคิดเห็นวา วิธีนี้อาจเปนการตั้งเปาหมายมาแบงพรรคแบงพวกในองคกรในอนาคตไดใน

ภายหลัง 

 2. การสรรหาจากบุคคลที่บุคคลภายนอกเปนผูแนะนํา หรือฝากฝงมา วิธีนี้ ประหยัด

คาใชจาย แตอาจไดคนไมดีเขามาทํางานกับองคกรได 

 3. การประกาศในหนังสือพิมพ หรือส่ิงพิมพอ่ืน ๆ วิธีนี้จะสิ้นเปลืองคาใชจายใชเวลา

มาก และจะพบวาผูสมัครจะมากในตําแหนงหนึ่ง หรือ ตําแหนงหนึ่งนอยเกินไป ผูปฏิบัติหนาที่ก็

ตองคิดทําขั้นตอน และวิธีการในการประกาศรับสมัครใหดึงดูดความสนใจโดยไมจําเปนตอง

อธิบายใหผูสมัครรูวา คุณสมบัติของเขาไมเพียงพอที่จะเขามาสมัครกับเรา 

 4. การสรรหาจากจดหมายสมัครงาน (Write-ins) ผูสมัครใชวิธีสงจดหมายและประวัติ

สวนตัวเขามาสมัครงาน 
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 5. การสรรหาจากการเขามาสมัครงาน (Walk-ins) วิธีนี้ผูสมัครเขามาสมัครดวยตนเอง 

โดยอาจทราบ หรือไมทราบวามีการประกาศรับสมัคร หรือไม 

 6. การประกาศทางวิทยุ หรือโทรทัศน วิธีนี้ไมเปนที่นิยมกันมากนัก เพราะไมสามารถ

ส่ือขอมูลเกี่ยวกับตําแหนงผานสื่อนี้ไดอยางสมบูรณ และเสียคาใชจายสูงดวย 

 7. การสรรหาตามสถาบันการศึกษาตาง ๆ (College and University recruiting) วิธีนี้

นิยมใชกับการสรรหาชางเทคนิค พนักงานวิชาชีพ และผูบริหารเริ่มตน 

 8. การจางสํานักงานจัดหางานของเอกชนเปนผูสรรหา (Private employment) หรือ 

(Recruitment Agency) ซึ่งจะเสียคาใชจายสูง แตโอกาสไดคนที่เหมาะกับงานสูงดวย วิธีหาแบบ

นี้ตองการเฉพาะตําแหนงผูบริหารชั้นสูงขึ้นไปจึงจะลงทุน 

 9. การสรรหาผานระบบอินเทอรเน็ต วิธีนี้เปนวิธีการใหมที่องคกรตาง ๆ เร่ิมใชกนัอยาง

แพรหลายในปจจุบัน โดยอาศัยความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนขอดีที่วิธีการนี้ 

เปนการสรางภาพลักษณที่ดีใหแกองคกร ไดผูสมัครรูสึกวาทันสมัย ติดตอไดสะดวก คาใชจายใน

การสรรหาลดลงจากเดิม 

 10. การประกาศผานสถาบันการศึกษาตาง ๆ ผูสรรหาตองทราบวาสถาบันตาง ๆ ที่

จะไปประกาศนั้นทําการสอนในสาขาวิชาที่เราตองการหรือไม วิธีนี้นิยมใชหาผูทํางานในระดับ

ปฏิบัติการเทานั้น 

 ขอดีของวิธีการสรรหาบุคลากรจากภายนอก  (วิลาศ   สิงหวิสัย, 2547, น. 555)   

 คือ ในการสรรหาบุคลากรจากภายนอกเขามาปฏิบัติงานนั้น ทําใหองคกรมีโอกาสที่จะ

ไดคนดี ฝมือ และสรางความเปนธรรมใหแกทุก ๆ ฝายไดดี และยังมีโอกาสที่จะเลือกไดมากกวา

การสรรหาจากภายใน ซึ่งอยูในวงจํากัด รวมทั้งยังเปนการกระตุนเตือนใหคนในองคกรมีความ

กระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเอง เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน เพราะตองมีการแขงขัน

บุคคลภายนอก (วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2547, น. 99) และองคกรมีโอกาสมากที่จะไดเลือกบคุลากร

ที่มี คุณสมบัติ เหมาะสมมากขึ้นพรอมทั้ งจะไดประสบการณและไดแนวคิดใหม  ๆ  จาก

บุคคลภายนอกองคกรที่ผานงานหรอืไดรับความเชี่ยวชาญความชํานาญมาแลว 

 ขอเสียของวิธีการสรรหาบุคลากรจากภายนอก  (อางถึงใน  วิลาศ    สิงหวิสัย, 2547,  

น. 556)   

 คือ การสรรหาบุคคลภายนอกเขามาดํารงตําแหนง โดยเฉพาะระดับสูงภายในองคกร

มักจะไมเปนที่ยอมรับของบุคคลภายใน และเปนการทําลายขวัญและกําลังใจของคนภายใน อีกทั้ง

จะตองเสียคาใชจายในการสรรหาโดยเฉพาะในระดับสูง ๆ (วิลาศ  สิงหวิสัย, 2547, น. 99) ทําให
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องคกรตองเสียเวลา และคาใชจายในการรับสมัคร และการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรใหม และทํา

ใหเกิดผลกระทบดานขวัญกําลังใจ เพราะขาดความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาพรอมทั้ง

บุคลากรใหมตองสรางความคุนเคย และปรับตัวใหกับวัฒนธรรมตอองคกรและเพื่อนรวมงานทีต่อง

ใชเวลานาน 

 

วิธีการสรรหาบุคลากร 

 

 วิลาส   สิงหวิสัย (2547, น. 557) ไดสรุปการสรรหามีวิธีการดังตอไปนี้ 

 1. การสรรหาจากสถาบันการศึกษา 

 2. การสรรหาจากแหลงจัดหางาน 

 3. การสรรหาโดยการประกาศรับสมัครทางสื่อมวลชน  

 4. การสรรหาแบบใหความสะดวกยื่นสมัคร 

 5. การสรรหาในวิชาชีพที่ขาดแคลนหรือที่ตองการบุคคลในลักษณะพิเศษ 

 สรุปจากการที่ไดทราบถึงชองทางที่จะหาบุคลากรไดจากที่ใดบางนั้น จะพบวาใน

ปจจุบันเรามีการใชการสรรหาผานระบบ Internet ซึ่งเปนวิธีการใหมที่องคกรตาง ๆ นิยมใชกันโดย

อาศัยความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศทําใหเกิดระบบ internet ข้ึน ซึ่งก็ไดประโยชนกับ

เจาของสถานประกอบกิจการเพราะลดตนทุนในการใชส่ืออ่ืน ๆ ได และสะดวกรวดเร็วกวา ทั้งนี้ยัง

มีบริการ Agency Recruitment รับจางบริการจัดหาคัดสรรบุคลากรใหแตวิธีนี้นิยมใชลงทุนกับ

ตําแหนงระดับผูบริหาร และตําแหนงที่ตองใหใชคุณสมบัติสูง ขอเสียคาใชจายสูงมาก ๆ การใช

บริการจากสื่อประเภทนี้ ไมไดมีการการันตีคนใหอยูกับองคกรตลอดไป แตเปนแคหาคนที่เกงกวา

คนอื่น มีคุณสมบัติเหนือกวา มีประสบการณในการปฏิบัติงานที่โดดเดนมีการรับรองผลมาแสดง

เพื่อใหมีคุณสมบัติเหนือกวาผูอ่ืน และอยางครบถวน บริการนี้จะการันตีคนใหทํางานกับองคกรใน

ระยะ 3 เดือนแรก แลวเก็บคาธรรมเนียมจากการหาคนให ตอจากนั้น ก็เปนกระบวนการของ

องคกรที่จะดูแลหรือทํานุบํารุงรักษาคนนั้นใหอยูกับองคกรใหนานที่สุด และใชประโยชนจาก

ความรูความสามารถของเขาใหมากที่สุด 
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ตําแหนง 

งาน 

เปดรับ 

ภาพที ่2.1 

แผนผังกระบวนการสรรหา และชองทางในการสรรหาโดยภาพรวม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ที่มา:  เกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง, 2542, น. 129 

 

 

การวางแผน

ทรัพยากรมนษุย 

แผนปฏิบัติการ 

การรองขอจาก

ผูบริหาร 

ขอมูล 

 

วิเคราะห 

 

งาน 

ขอเสนอ

งาน 

 

คุณ 

ลักษณะ 

 

ของงาน 

 

 

ที่ตองการ 

ขอเสนอ

งาน 

ผูสมัคร 

 

พอใจ 

 

ทําการ 

 

สมัครเปน 

 

ทางการ 
การ 

ชักจูง 

แหลงนายจาง     แหลงอางอิง 

-  สมัครดวยตนเอง    -  หนวยงานของรัฐ 

-  พนักงานเกาแนะนํา   -  หนวยงานเอกชน 

-  โฆษณา      -  บริษัทจัดหางาน 

สถาบนัตาง ๆ      แหลงอื่น ๆ 

-  สถาบันการศึกษา    -  บริษัทจัดหางาน

ชั่วคราว 

-  สมาคมอาชพี    -  การจางงานชั่วคราว  

-  องคกรแรงงาน    -  การเปดรับทั่วไป 

-  โครงการรัฐบาล    -  การสรรหาระหวาง
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ปญหาเกี่ยวกับการสรรหา  

 

  1. ผูสําเร็จการศึกษาตองการสมัครงานเปนจํานวนมาก ทําใหเกิดภาระแกหนวยงาน 

 2. ฝายนายจางและผูสมัครยังมักมีอคติตอคุณสมบัติของบุคคลบางคนบางกลุม หรือ

หนวยงานบางแหงทําใหเกิดปญหาในการสรรหาคนดีมาปฏิบัติงาน 

 3. ในทางปฏิบัติจริงการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดเปนเรื่องที่ทําไดยาก เนื่องจาก

มีความเกี่ยวของกบคนเปนจํานวนมาก  ซึ่งฝายนายจางตองการคนเกงมาเขาทานโดยจาย

คาตอบแทนนอย  สวนฝายผูสมัคตองการทํางานสบายไดเงินเดือนสูง ๆ  แนวความคิดที่สวนทาง

กัน 

 4. สภาพแวดลอมตามขอเท็จจริงที่ตางกัน ทําใหเกิดปญหาในรูปแบบที่ตางกัน คือ 

  4.1 การสรรหาบุคลากรของทั้งเอกชนในปจจุบันมีความสิ้นเปลืองสูงมากเพราะ

ผูสมัครจํานวนมาก และสมัครไวหลายแหงเพื่อโอกาสที่จะไดเขามาทํางาน ซึ่งสิ้นเปลืองทั้ง            

ฝายนายจางและผูสมัคร 

  4.2 การกําหนดคุณสมบัติของฝายนายจางสูงกวาความเปนจริงหรือเกิน               

ความจําเปนเชน จํากัดเรื่อง เพศ อายุ วุฒิและสถานศึกษา ฯลฯ การมีอคติทําใหพลาดโอกาสที่จะ

ไดคนดีมาปฏิบัติงาน ทั้งที่บุคคลเหมาะสมและมีความพรอมที่จะทํางานและสามารถพัฒนาใหมี

ประสิทธิภาพไดดีกวาบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามกําหนดไว (วิลาศ  สิงหวิสัย, 2547, น.  563-564)  

 

บทบาทของผูทําหนาทีบ่ริหารทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับการสรรหา 

 

 ผูที่รับผิดชอบในหนาที่การสรรหาบุคลากรใหแกองคกร คือ เจาหนาที่ฝายทรัพยากร

มนุษย และผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย ซึ่งผูที่ทําหนาที่จะตองทํางานใน 2 บทบาท คือ เปนทั้ง

ผูใหคําปรึกษา และรวมวางแผนนโยบายแกผูบริหารชั้นสูง ในขณะเดียวกันก็ตองรวมลงมือปฏิบัติ

กับผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานของตนในการที่จะรวมกัน คัดเลือก สรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ

ใหแกองคกรตามเปาหมายใหบรรลุใหได (วิชัย  โถสุวรรณจินดา, 2547, น. 51)  

 บทบาทที่สําคัญประการแรกของการบริหารงานบุคคลในการสรรหา คือ  การวางแผน

ดานอัตรากําลังคน ซึ่งจะเปนหลักประกันวาองคกรจะมีคนที่เหมาะสมมาทํางาน โดยไมขาดแคลน

ทํางานแทนในตําแหนงที่วางสืบตอกันไดโดยไมขาดตอนเพื่อไมใหกระทบกระเทือนตอกา

ดําเนินการขององคกร ซึ่งการสรรหาบุคลากรนั้นทําโดยการสรรหาไดหลายวิธี จะเปนการสรรหา
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จากภายในขององคโดยการเปลี่ยนสายงาน เลื่อนตําแหนง โยกยาย สับเปลี่ยน และการสรรหาจาก

ภายนอกองคกร โดยวิธีการสอบแขงขัน คัดเลือก โอนประมูล หรือแยงตัวกันจากหนวยงานอื่นหรือ

เสาะแสงหาจากสถาบันการศึกษาโดยตรง ซึ่งวิธีการสรรหาคนเขาทํางานมีวิธีตาง เชน การหาจาก

แหลงจัดหางาน ประกาศรับจากสื่อมวลชน หรือจากสถาบันการศึกษา สุดแลวแตองคกรขาดคนใน

คุณสมบัติใด แตขอที่ควรคํานึงถึง คือ การสรรหาที่ผิดพลาดนั้นจะเปนผลเสียตอหนวยงาน ที่

นอกจากจะเสียเวลาแลวยังตองเสียคาใชจายสูง และยังอาจไดคนที่ไมเหมาะสมมาใชงาน 

นอกจากนี้ยังเปนผลเสียแกบุคลที่เลือกงานและหนวยงานผิด บางรายเสียเวลาและเสียโอกาสที่ดี

ไปตลอดชีวิต (วิลาส  สิงหวิสัย , 2547,  น. 532)  

 สรุป กิจกรรมที่เปนเหมือนบทบาทหนาที่ของการบริหารงานบุคคล ซึ่งการสรรหาเปน

ขอหนึ่งในขบวนการบริหารงานบุคคล ดังนี้ (วรนารถ   แสงมณี, 2547, น. (1-3)-(1-4)) 

 1. การวิเคราะหงาน (Job designs) เพื่อใหทราบถึงเนื้อหาในรายละเอียด

สวนประกอบของงานที่องคกรมีอยูและสมาชิกองคกรกําลังปฏิบัติการอยู 

 2. การวางแผนกําลังคน (Manpower planning) และการสรรหา (Recruitment)  

 3. การสัมภาษณและการคัดเลือก (Interviewing & selection)  

 4. การบรรจุพนักงาน (Staffing)  

 5. การปฐมนิเทศพนักงานใหม (Orientation)  

 6. การบริหารคาจาง และเงินเดือน  หรือการพิจารณาเรื่องการจายคาตอบแทน 

(Compensation) ที่ยุติธรรม 

 7. จัดสิ่งจูงใจ (Incentives) และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ (Benefits)  

 8. การประเมินผลงาน (Appraising performance)  

 9. ดําเนินการหาวิธีตลอดจนแนวทางเพื่อจูงใจหรือกระตุน (Motivation)  

 10. การสื่อความเพื่อความเขาใจ (Face-to-face communication) ที่จะใหสามารถ

รับรูปญหาตาง ๆ การรองทุกขและการแกไขโดยดําเนินการดานการใหคําปรึกษาปญหา 

(Counseling) และดานวินัยตาง ๆ (disciplining)  

 11. การธํารงรักษาพนักงาน (Maintenance) เพื่อใหพนักงานเกิดความพอใจในงานที่

ทําอยูรวมทั้งการใหความสําคัญและใหการดูแลทางดานสุขภาพ (Health) ความปลอดภัย 

(Safety) และการแรงงานสัมพันธ (Labor relation) โดยผูบริหารทุกคนตองปฏิบัติหนาที่บริหาร

และรับผิดชอบตอผลสําเร็จของงานภายในองคกรการปฏิบัติงาน ดานทรัพยากรมนุษย/งานบุคคล
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เปนงานสําคัญดังนั้นผูบริหารทุกคนไมวาจะลําดับใดยอมตองทําหนาที่เปนนักบริหารงานดาน

บุคลากร ไปพรอมกับการบริหารดานอื่น ๆ อยางมีประสิทธิภาพ 

 

ปจจัยทีม่ีอิทธพิลและผลกระทบตอการสรรหาบุคลากร 

 

 ในทางปฏิบัติการสรรหาบุคลากรใหเหมาะสมที่สุดเปนเรื่องที่ทําไดอยากมากเนื่องจาก

การใดก็ตาม ที่มีความเกี่ยวของกับคนเปนจํานวนมากไมวาจะเปนฝายจางงาน หรือฝายผูสมัคร

งานก็ตาม นายจางก็จะตองการที่ไดคนเขาทํางานที่มีคุณภาพดีที่สุด และเสียคาใชจายนอยที่สุด 

กับฝายผูสมัครงานก็ตองการงานที่ทําแบบสบาย ๆ รายไดดีซึ่งจุดนี้ชี้ใหเห็นวา เมื่อทั้ง 2 ฝายคิด

สวนทางกัน ประกอบกับสภาพแวดลอมตามขอเท็จจริงที่ตางกัน จึงมักทําใหเกิดปญหาในระบบ

การสรรหา ซึ่งผูรับผิดชอบปฏิบัติงานในหนาที่นี้จะตองเปนผูที่มีความสามารถในการมองการณ

ไกลเกี่ยวกับอุปสรรคปญหาขอจํากัดหรือปจจัยที่มีผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอ                 

การสรรหา ปจจัยเหลานี้แบงออกไดเปน  5  ขอ (วรนารถ   แสงมณี, 2543,  น. (6-5)-(6-6))  

 สามารถแบงขอจํากัดของความพยายามในการสรรหาพนักงาน (Constraints on 

recruiting efforts) มี  5  ข้ันตอนดวยกัน คือ 

 1. ภาพพจนองคกร (Image of the organization) ผูสมัครหลายคนจะพิจารณาจาก

ภาพพจนขององคกรกอนถาภาพพจนไมดี จํานวนผูสมัครก็มักจะมีนอย 

 2. งานที่นาสนใจ (Attractiveness of the job) ถางานในตําแหนงไมเปนที่ดึงดูดใจพอ

ก็จะกลายเปนเรื่องยากขององคกร ปญหากับงานที่ไมนาสนใจ ไดแก งานที่นาเบื่อ งานที่ตอง             

เสี่ยงภัย งานที่สรางความทุกขรอนใจ งานที่คาจางต่ํา หรืองานที่ไมไดรับการสนับสนุนใหกาวหนา

มักจะไมไดรับความสนใจ เปนสาเหตุใหเกิดภาวะขาดแคลนแรงงานในบางตําแหนงไป และเปน

ปญหาที่หาไดยากดวย ถึงแมวาสถานการณของเศรษฐกิจจะตกต่ําก็ตามแตคนทั่วไปก็อาจจะ

ปฏิเสธงานพวกนี้ 

 3. นโยบายของรัฐบาล (Government influence)   ซึ่งไมควรถูกมองขามไปบาง

องคกรไมสามารถใชเวลานานเกินไปในการสรรหาบุคลากรภายใตปจจัยงานที่ไมเกี่ยวของกัน เชน 

รูปลักษณ เพศ หรือ เชื้อชาติ เชน สายการบินตองการพนักงานรับรอง (Hostess) ที่มีหนาตา

สวยงาม บุคลิกดี ซึ่งจะขัดตอกฎหมายของบางประเทศ ถาผูสมัครชายถูกปฏิเสธเนื่องจากเพศชาย 

ในกรณีนี้แสดงใหเห็นวาการเปนผูหญิงจะมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกวา 
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 4. คาใชจายในการสรรหาพนักงาน (Recruiting costs) เปนขอจํากัดแตไมได

หมายความวามีความสําคัญเปนลําดับสุดทาย บางองคกรตองเสียคาใชจายสูงในการสรรหา และ

ก็ใชเวลานานนักไมได เนื่องจากงบประมาณมีจํากัด ดวยเหตุวาไมวาองคกรจะหาบุคลากรจาก

หนวยงานใดก็ตองมีคาใชจายทั้งสิ้น ดังนั้นผูบริหารที่มีอํานาจในการตัดสินใจตองพิจารณาลําดับ

ความสําคัญของการเลือกวิธีการสรรหาดวย 

 

งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการสรรหาและการเลือกสรรบุคคล 

 

 กอบกุล  เลิศกษิต (2538,  น. บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาใน เร่ือง “ระบบการสรรหา 

และการคัดเลือกบุคลากร ในปญหา ขององคกรเอกชน : ศึกษากรณีกรุงเทพมหานคร”                   

กลุมประชากรที่ศึกษาคือ การสอบถามความคิดเห็นของพนักงานฝายบุคคล ในประเด็นลักษณะ

ขององคกรที่แตกตางกัน สาขาวิชาที่จบการศึกษาของผูสมัครงานที่แตกตางกัน ประเภทของ

กิจการที่แตกตางกัน คือ กิจการขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ โดยการกําหนดประชากร             

ในบางขนาดองคกร รวมทั้งศึกษาถึงสัญชาติเจาขององคกรดวยโดยลักษณะ ขององคกรที่             

ศึกษาจะจําแนกออกเปนประเภทกิจการ คือการผลิต การพาณิชยกรรม และการบริการ ใน                      

เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 687 องคกร ในประเด็นของการศึกษา สนใจศึกษาใน หลักการสรรหา 

นโยบายการสรรหา กระบวนการสรรหา และแหลงการสรรหา ผลการศึกษาเขาพบวา ลักษณะของ

องคกร ขนาดขององคกรเทานั้น ที่มีผลตอระบบการสรรหา และระบบการคัดเลือกบุคลากรใน

องคกร โดยพบวา องคกรที่มีขนาดลูกจางตางกัน จะมีนโยบายการสรรหา และกระบวนการ

คัดเลือกที่แตกตางกันดวย รวมทั้งองคกรใชวีการสรรหา และวิธีการคัดเลือกผูสมัครที่จบการศึกษา

สาขาวิทยาศาสตร และสาขาสังคมศาสตรไมแตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวาปญหาในระบบ          

การสรรหาบุคลากรที่องคกรประสบอยูนั้นไดแก โครงสรางเงินเดือน  การเปลี่ยนเปลี่ยน

ตลาดแรงงานและแผนอัตรากําลังขององคกร สวนปญหาในกระบวนการคัดเลือกที่ประสบอยู 

ไดแก ปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานและนโยบายขององคกรไมสอดคลองกับ

สภาวะตลาดแรงงาน และองคกรไมมีเครื่องมือวัดหรือแบบทดสอบที่มีคุณภาพพอ 

 ชํานาญ  แออวม (2534, น. บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การวิเคราะหการสรรหา

และการเลือกสรรบุคคลขององคกรขนาดใหญ ในจังหวัดเชียงใหม : ศึกษากรณีในจังหวัด

เชียงใหม” กลุมประชากรที่ศึกษาเปนองคกรขนาดใหญในจังหวัดเชียงใหม จํานวน 14 องคกร  

โดยจําแนกออกเปน 5 กิจการ ซึ่งไดแก กิจการพณิชยกรรม กิจการอุตสาหกรรม กิจการการศึกษา 



 

 

36 

 

กิจการโรงแรม และกิจการโรงพยาบาล โดยสอบถามจากฝายบุคลและพนักงาน และระดับ

ผูบริหาร ผลการวิจัยเขาพบวา องคกรขนาดใหญในจังหวัดเชียงใหม มีหลักการ และนโยบาย          

การสรรหาบุคคลที่แตกตางกัน และมีแหลงการสรรหาบุคคลที่ไมแตกตางกัน และพบวา องคกร

ขนาดใหญในจังหวัดเชียงใหมมีหลักการเลือกสรรบุคคล ที่แตกตางกัน สวนนโยบาย กระบวนการ 

และเกณฑการเลือกสรรบุคคลนั้นไมแตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวาการสรรหาบุคคล ในทาง

ปฏิบัตินั้น ควรตองวิธีการสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพดวย เพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่ตองการ 

ซึ่งผูวิจัยเนนความสําคัญตอการทดสอบและสัมภาษณแบบเจาะลึก 

 สุรีรัตน  พรหมสุวรรณ (2545, น. บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสามารถพึง

ประสงคของนักบริหารทรัพยากรบุคคลในชวงป 2545-2549” ศึกษากรณีความสามารถของนัก

บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีหรือใชในปจจุบัน และความสามารถที่จําเปนใชในชวงป 2545-2549 

กลุมประชากรที่ศึกษา คือ นักบริหารทรัพยากรบุคคลที่บริหารงานในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด

หลักทรัพยแหงประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา การศึกษานี้มุงศึกษาความสามารถของนักบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในอนาคตมุงอยู 7 ดาน คือ ดานการมุงลูกคา ดานการสื่อสาร ดานการทํางาน 

เปนทีม ดานภาวะผูนํา  ดานทักษะวิชาชีพ  ดานความยึดหยุน และดานนวัตกรรม  พบวา 

ความสามารถดานภาวะผูนํามีความจําเปนมากที่สุด และความสามารถของนักบริหารทรัพยากร

บุคคลที่มีหรือใชในปจจุบัน คือความสามารถดานการทํางานเปนทีมมากที่สุด โดยความสามารถ

ดานภาวะผูนํามีความจําเปนมากที่สุด สําหรับการทดสอบความแตกตางของผูบริหารในภารกิจ

ตาง ๆ ตอความสามารถที่มีหรือใชในปจจุบัน พบวา มีความสามารถไมแตกตางกัน สวนผูที่มีอายุ

ตางกัน มีความสามารถตางกัน และสําหรับการทดสอบความแตกตางของผูบริหารงานในกิจการ

ประเภทตาง ๆ ตอความสามารถที่ใชในปจจุบัน พบวาความสามารถไมตางกัน ทํานองเดียวกับผล

การทดสอบความแตกตางของความสามารถที่จําเปนในชวง 2545-2549 พบวา นักบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่อยูในประเภทกิจการที่ตางกัน อายุตางกัน ภาระหนาที่ หรือระดับตําแหนง

ตางกัน มีความเห็นไมแตกตางกัน ที่ผูศึกษา นําผลการวิจัยนี้เขามาอางอิงเกี่ยวของเพราะตองการ

ใหมองเห็นถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคลที่เปนเชิงระบบ คือ ผูทําหนาที่เปนผูบริหาร         

ไมวาจะเปนตําแหนงบริหารสายงานใดก็ตาม ยอมตอง เปนผูที่มีความรู ความสามารถ เหมาะสม

กับงานในตําแหนงหนาที่เสมอเพื่อใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 

 ดนัย  เทียมพุฒ  และคณะ (อางถึงใน  ชิโนรส   เบญจชวกุล,  2541, น. บทคัดยอ) 

ศึกษาเรื่อง “ทิศทางและบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา (พ.ศ. 2550)”  ซึ่งเขา

มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาทิศทางและบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย จากกลุมตัวอยาง 
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ที่เปนผูทรงคุณวุฒิจํานวน 20 ทาน ซึ่งไดพบวา ลักษณะของกิจการรมงานดานบริหารทรัพยากร

มนุษยใน 3 ระดับ คือ ระดับกลยุทธ ระดับบริการ และระดับธุรการงานบุคคลในอีก 10 ปขางหนา 

พ.ศ. 2550 ควรจะมีทิศทาง คือ ฝายบุคคลจะตองเขาไปมีบทบาทในการวางแผนกําหนดกลยุทธ

ในธุรกิจมากขึ้น โดยเฉพาะดานคน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญโดยใหความสําคัญในเรื่องเชิงคุณภาพของคน

ที่ทํางาน และการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยปรับใชกับการบริหารงาน แตยกเวนในดานการเสริมสราง

ความรูการสื่อขอความซึ่งตองใชคน ใชเทคโนโลยีแทนไมได อีกทั้งควรรับบุคลากรที่จบระดับ

ปริญญาตรีเขาทํางานในดานบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะเนื่องจากงานนี้ยังตองอาศัย                

การวิเคราะหงานเปนบางกรณี ในระดับของงานธุรการบุคคล กลาววา ลักษณะของกิจกรรมดาน

บริหารทรัพยากรบุคคลตอไปอีก 10 ปขางหนาจะตอง ดึงดูดและคัดเลือกคนที่เหมาะสมที่สุดให

เขามาทํางานในองคกร การพัฒนาทักษะและความสามารถของกําลังคนในองคกร เนนแตละ

บุคคล การกําหนดโยบายกําลังคน รวมทั้งความตองการกําลังคนเปนเรื่องหลักของการบริหาร

องคกร 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

ขอมูลทั่วไป 

ผิดพลาด! 
 

 

 

 

  

 

  

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1.  เพศ 

2.  อายุ 

3.  รายได 

4.  ตําแหนง 

5.  ระดับการศึกษา 

6.  สถานภาพสมรส 

7.  ระยะเวลาการทํางาน 

8.  ประสบการณการสรรหา 

  

ปญหาดานการบริหาร 

1.  ปจจัยภายในองคกร 

      1.1  นโยบายขององคกร 

      1.2  สภาพการจางขององคกรและการให 

              ผลตอบแทน 

      1.3  ความตองการอัตรากําลังคน 

2.   ปจจัยภายนอกองคกร 

      2.1   การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

      2.2   ความไมเอื้ออํานวยของกฎหมาย 

      2.3   อัตราการวางงานในตลาดแรงงาน 

      2.4   สภาพปญหาเศรษฐกิจ  และการเมือง  

               ในปจจุบัน 

3.  คุณสมบัติในวิชาชีพของผูทําหนาที่สรรหา 

4.  การตัดสินใจเลือกองคกรของผูสมัครงาน 

     คานิยม  

ปจจัยหนวยงานที่เกีย่วของ 

1.  ประเภทของธุรกิจ 

2.  ขนาดขององคกร 

3.  สถานที่ต้ังที่ประกอบการ 

 


