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บทคัดย่อ

วัตถุประสงค์: 1) ศึกษาผลการด�ำเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของคณะแพทยศาสตร์แห่งหนึ่งในประเทศไทย 2) 
เปรียบเทียบผลการด�ำเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรบุคคลกับหน่วยงานอื่นในคณะฯ 

วิธีการ: ศกึษาข้อมูลย้อนหลังตามกรอบตวัชีว้ดัระยะเวลาในการสรรหา อัตราผ่านการทดลองงาน คะแนนประเมินผลการปฏบิตังิาน
ในปีแรก และอัตราการลาออกในปีแรก กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรบรรจุใหม่ในต�ำแหน่งสายสนับสนุน 2,127 ราย ใช้สถิติ ร้อยละ ค่า
มัธยฐาน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลด้วยค่าสถิติ t – test, Mann-Whitney U-test และ Chi-square test 

ผลการศึกษา: 1) ผลการด�ำเนินการของคณะฯ  ระยะเวลาในการสรรหามีค่ามัธยฐาน 86 วัน  มีอัตราผ่านการทดลองงาน 
ร้อยละ 99.4  คะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานในปีแรกมีค่าเฉลี่ย 82.5 คะแนน  และมีอัตราการลาออกในปีแรก ร้อยละ 19.7  
2) ระยะเวลาในการสรรหาของฝ่ายทรัพยากรบุคคลกับหน่วยงานอื่นมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05  โดยฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลมีระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรคุณวุฒิ ม.ต้น - ม.ปลาย และคุณวุฒิ ปวช.-ปวส.มากกว่าหน่วยงานอื่น แต่ใน	
คุณวุฒิตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไปมีระยะเวลาในการสรรหาไม่แตกต่างกัน  ส่วนอัตราผ่านการทดลองงาน  คะแนนประเมินผลการ	
ปฏบิตังิานในปีแรก และอัตราการลาออกในปีแรกของบคุลากรใหม่ทีส่รรหาโดยฝ่ายทรพัยากรบคุคลกบัหน่วยงานอ่ืนไม่แตกต่างกนั  

สรุป: ฝ่ายทรัพยากรบุคคลทราบถึงผลการด�ำเนินการที่ผ่านมา และควรปรับขั้นตอนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้มีระยะ
เวลาลดลง พร้อมทั้งจัดให้มีระบบพี่เลี้ยง เพื่อเพิ่มคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานในปีแรกและลดอัตราการลาออกในปีแรกของ
บุคลากรใหม่

ค�ำส�ำคัญ: ผลการด�ำเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร; ฝ่ายทรัพยากรบุคคล คณะแพทยศาสตร์แห่งหนึ่งในประเทศไทย 

การศึกษาผลการด�ำเนินการสรรหา

และคัดเลือกบุคลากรของคณะ

แพทยศาสตร์แห่งหนึ่งในประเทศไทย
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Abstract:	 A Study of Personnel Recruitment and Selection of a Faculty of Medicine in Thailand 
 			   Sudaratana Tanphiphat, M.A., Duangpan Ratanasuwan, M.BA., Prapassorn Arunthari, M.BA. 
	 	 	 Department of Human Resources, Faculty of Medicine Siriraj Hospital, Mahidol University, 	
	 	 	 Bangkok 10700, Thailand. 

			   Siriraj Med Bull 2018;11(2): 110-117

Objective: 1) To study the results of the personnel recruitment and selection of a Faculty of Medicine in 
Thailand. 2) To compare the results of the personnel recruitment and selection between the Human Resources 
Department and other units/departments within the Faculty.

Methods: A retrospective study based on recruitment time, passing probation rate, first-year performance score 
and first-year resignation rate using percentages, median, standard deviations,  t-test analysis, Mann-Whitney 
U-test and Chi-square test with 2,127 new personnel sample size.

Results: 1) The performance of the Faculty. The median recruitment time was 86 days, with a 99.4% 	
passing probation rate. The first-year performance score was 82.5 and the first-year resignation rate was 19.7%. 
The recruitment time of Human Resources Department and other units/departments within the Faculty were 	
significantly different at the 0.05 level. The Human Resources Department had more time than other 	
units/departments within the Faculty in recruiting personnel with diplomas from middle-high schools and 	
vocational-high schools. As for personnel with bachelor's degree and higher level of education, the recruitment 
time was not different. The passing probation rate, first-year performance score and first-year resignation rate of 
Human Resources Department's new hires and other units' were not different.

Conclusion: The Human Resources Department is aware of the results of its previous recruiting and selecting 
process; it should make some adjustments to reduce the recruitment time and set up a mentor system for new 
personnel to help increase performance score and reduce resignation rate for the first year.

Keywords: Personnel recruitment and selection; Human Resources Department of a Faculty of Medicine in 
Thailand.

บทนำ�

	 ภายใต้สภาวะการแข่งขันที่ สู งขึ้ นและ	
ปั จ จั ยแวดล้ อมที่ เ ปลี่ ยนแปลงอย่ า ง ร วด เ ร็ ว 	
องค์กรต่างๆ ได้ปฏิรูประบบการบริหารบุคคลโดย	
มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะความ	
สำ�  เ ร็ จ ขององ ค์ก ร เ กิ ด จ ากทรั พย าก รมนุ ษย์ 	
ที่ มีประสิทธิภาพกับความรู้ความสามารถในการ	
ทำ�งานให้บรรลุเป้าหมาย ดังนั้นจึงจำ�เป็นอย่างยิ่ง	
ที่องค์กรต้องมีบุคคลที่ มีความรู้ความสามารถ	

และระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ	
และประสิทธิผล เพื่อให้องค์กรมีความสามารถใน	
การแข่งขันสูงขึ้น ประเด็นคำ�ถามที่สำ�คัญจึงเริ่มจาก 	
“จะหาคนทำ�งานมาจากไหน” “จะหาคนอย่างไรเพื่อ	
ให้ได้คนที่มีความรู้ความสามารถ” การสรรหาและ	
คัดเลือกจึงเป็นกระบวนการหลักสำ�คัญที่สุด เป็น	
จุดเริ่มต้นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล	
ต่อความอยู่รอดขององค์กร เพราะถ้าสรรหาและ	
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คัดเลือกได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ก็จะทำ�ให้
องค์กรมีศักยภาพ ทำ�งานบรรลุเป้าหมาย เพิ่มความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน  แต่ในทางกลับกันหากสรรหา
และคัดเลือกได้บุคคลที่ขาดความรู้ความสามารถ 	
ก็จะทำ�ให้องค์กรเสียประโยชน์ และไม่คุ้มค่าในการ
ลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากร1
	 ดังนั้ น เ พ่ือให้ ม่ันใจว่ าสามารถสรรหา	
และคัดเลือกได้บุคคลที่ มีความรู้ความสามารถ	
ตามต้องการ จึงต้องศึกษาผลการดำ�เนินงานที	่
ผ่านมาว่าเป็นอย่างไร ด้วยการสรรหาและคัดเลือก	
บุคลากรของคณะแพทยศาสตร์นั้น หน่วยงานต้น	
สังกัดของตำ�แหน่งว่างสามารถสรรหาและคัด	
เลือกบุคลากรใหม่ได้เอง หรือจะส่งให้ฝ่ายทรัพยากร	
บุคคลดำ�เนินการให้ก็ได้ ทำ�ให้การสรรหาและคัด	
เลือกมีความแตกต่างกันไปตามแต่ละหน่วยงาน 	
ซ่ึงอาจจะมีผลกระทบต่อผลการดำ�เนินงานได้ 	
ดังนั้นฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงสนใจที่จะศึกษา	
ผลการดำ�เนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร	
ของคณะฯ และเปรียบเทียบผลการดำ�เนินการของ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลกับหน่วยงานอ่ืนภายในคณะฯ 
ที่ดำ�เนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเอง อันจะ	
นำ�ไปสู่การพัฒนาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร	
ให้มีประสิทธิภาพต่อไป

วัตถุประสงค์และวิธีการ

วัตถุประสงค์
	 1. ศึกษาผลการดำ�เนินการสรรหาและคัด
เลือกบุคลากรของคณะฯ 
	 2. เปรียบเทียบผลการดำ�เนินการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรบุคคลกับ
หน่วยงานอื่นภายในคณะฯ ที่ดำ�เนินการสรรหาและ	
คัดเลือกบุคลากรเอง

วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 เป็นการศึกษาข้อมูลย้อนหลัง ตามกรอบตัวช้ีวัด	
ที่ได้มาจากการทบทวนวรรณกรรม2,3,4,5,6 คือ ระยะ	
เวลาในการสรรหา อัตราผ่านการทดลองงาน คะแนน
ประเมินผลการปฏิบัติงานในปีแรก และอัตราการ
ลาออกของบุคลากรใหม่ในปีแรก ใช้ข้อมูลบุคลากร
บรรจุใหม่ในตำ�แหน่งสายสนับสนุนช่วงปีงบประมาณ 
2556-2558 จำ�นวน 2,127 ราย การวิจัยครั้งนี้	
ผ่านการพิจารณาและรับรองจากคณะกรรมการ
จริยธรรมการวิจัยในคน คณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล รหัสโครงการ 629 / 
2557 (EC4)

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล
	 แบบบันทึกการเก็บข้อมูลบุคลากรใหม่ มี
รายละเอียด ดังนี้ 1) รหัสบุคลากร   2) หน่วยงานที่
สรรหา 3) ตำ�แหน่งที่บรรจุ 4) คุณวุฒิของตำ�แหน่ง
ที่บรรจุ 5) วันที่ตำ�แหน่งว่างได้รับอนุมัติให้ใช้ได้	
หรือวันที่ทีมงานสรรหาบุคลากรได้รับเรื่องให้เปิด
รับสมัครงาน 6) วันบรรจุ 7) ผลการทดลองงาน 	
8) คะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน 9) วันที่พ้น
สภาพ (ถ้ามี)

สถิติที่ใช้และการวิเคราะห์ข้อมูล
	 สถิติที่ใช้ ได้แก่ ร้อยละ ค่ามัธยฐาน 	
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบข้อมูลด้วย	
ค่าสถิติ t-test, Mann-Whitney U-test และ 	
Chi-square test

ผลการศึกษา

1. ผลการดำ�เนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของ
คณะฯ 



113

เวชบันทึกศิริราช นิพนธ์ต้นฉบับ

*median (P25,P75),  **กลุ่ม HR  n = 401 ราย, other  n = 1,421 ราย

	 จากตารางที่ 1 พบว่ามีบุคลากรบรรจุใหม่	
2,127 ราย บรรจุในตำ�แหน่งคุณวุฒิ ม.ต้น – ม.ปลาย	
862 ราย (40.5 %) คุณวุฒิ ปวช.- ปวส. 585 ราย 
(27.5 %) และคุณวุฒิตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป 680 ราย 
(32.0 %) เป็นบุคลากรที่สรรหาโดยฝ่ายทรัพยากร

บุคคล 476 ราย (22.4 %) และสรรหาโดยหน่วยงาน
อื่น 1,651 ราย (77.6 %) ระยะเวลาในการสรรหามีค่า	
มัธยฐาน 86 วัน  มีบุคลากรผ่านการทดลองงาน 644 ราย 	
(30.3%) ไม่ผ่านการทดลองงาน 4 ราย (0.2%) ไม่ม	ี
การทดลองงานเน่ืองจากเป็นลูกจ้างช่ัวคราว 1,447 ราย 	

ตารางที่ 1. แสดงข้อมูลทั่วไป 

ตัวแปร

ปีงบประมาณที่บรรจุ

เพศ

หน่วยงานที่ดำ�เนินการสรรหา
วุฒิการศึกษา

ระยะเวลาในการสรรหา(วัน)*

อัตราผ่านการทดลองงาน (มีการ
ทดลองงานเฉพาะกลุ่มพนักงาน
มหาวิทยาลัย ซึ่งจะเป็นตำ�แหน่ง
คุณวุฒิตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป)

คะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในปีแรก**

อัตราการลาออกในปีแรก

Total (n=2,127)

779(36.6%)
679(31.9%)
669(31.5%)
756(35.5%)
1,371(64.5%)
2,127(100.0%)
862(40.5%)
585(27.5%)
680(32.0%)
86(53,154)
82(53,145)
76(44,119)
109(65,243)
644(30.3%)
4(0.2%)

1,447(68.0%)

32(1.5%)

82.5±7.0
79.4±7.3
82.1±5.6
86.3±5.8
419(19.7%)
213(24.7%)
110(18.8%)
96(14.1%)

HR (n=476)

192(40.3%)
146(30.7%)
138(29.0%)
193(40.5%)
283(59.5%)
476(22.4%)
163(34.2%)
195(41.0%)
118(24.8%)
94(76,128)
98(77,147)
89(73,111)
101(84,129)
109(22.9%)
0(0.0%)

358(75.2%)

9(1.9%)

82.3+6.3
80.9±6.8
81.3±5.7
85.6±5.2
102(21.4%)
44(27.0%)
35(17.9%)
23(19.5%)

Other 
(n=1,651)

587(35.6%)
533(32.3%)
531(32.2%)
563(34.1%)
1,088(65.9%)
1,651(77.6%)
699(42.3%)
390(23.6%)
562(34.0%)
81(45,165)
77(47,144)
63(36,121)
115(56,269)
535(32.4%)
4(0.2%)

1,089(66.0%)

23(1.4%)

82.5+7.2
79.1±7.3
82.6±5.5
86.4±6.0
317(19.2%)
169(24.2%)
75(19.2%)
73(13.0%)

จำ�แนก

2556
2557
2558
ชาย
หญิง

ม.ต้น – ม.ปลาย
ปวช. – ปวส.
ตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป
รวม
ม.ต้น – ม.ปลาย
ปวช. – ปวส.
ตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป
ผ่าน
ไม่ผ่าน
ไม่มีการทดลองงานเนื่องจาก	
เป็นลูกจ้างชั่วคราว
พ้นสภาพก่อนประเมินผล	
ทดลองงาน
รวม
ม.ต้น – ม.ปลาย
ปวช. – ปวส.
ตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป
รวม
ม.ต้น – ม.ปลาย
ปวช. – ปวส.
ตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป
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ตารางที่ 2. เปรียบเทียบผลการดำ�เนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร

*มีนัยสำ�คัญทางสถิติท่ี 0.05, **กลุ่ม HR   n = 109 ราย, other  n = 539 ราย, *** กลุ่ม HR   n= 401 ราย, other   n = 1,421 ราย,	
 median (P25,P75), Mann-Whitney U-test

ตัวแปร

ระยะเวลาในการสรรหา(วัน)

อัตราผ่านการทดลองงาน**

คะแนนประเมินผลการปฏิบัติ
งานในปีแรก***

อัตราการลาออกในปีแรก

จำ�แนก

รวม
ม.ต้น – ม.ปลาย
ปวช. – ปวส
ตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป

Total (n=2,127)

86(53,154)
82(53,145)
76(44,119)
109(65,243)

644/648(99.4%)

82.5±7.0

419/2,127(19.7%)

HR (n=476)

94(76,128)
98(77,147)
89(73,111)
101(84,129)

109/109 (100%)

82.3+6.3

102/476(21.4%)

Other (n=1,651)

81(45,165)
77(47,144)
63(36,121)
115(56,269)

535/539(99.3%)

82.5+7.2

317/1,651(19.2%)

P-value

<0.001*
<0.001*
<0.001*
0.515

1.000

0.484

0.295

(68.0%) และพ้นสภาพก่อนประเมินผลทดลองงาน 
32 ราย (1.5%)  คะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานใน
ปีแรกมีค่าเฉลี่ย 82.5 คะแนน และมีอัตราการลาออก
ในปีแรก 19.7%

	 2. เปรียบเทียบผลการดำ�เนินการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรบุคคลกับ
หน่วยงานอื่น 

	 จากตารางท่ี 2 พบว่าระยะเวลาในการสรรหา
ของฝ่ายทรัพยากรบุคคลกับหน่วยงานอ่ืนมีความ	
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญที่ระดับ 0.05 โดยฝ่าย	
ทรัพยากรบุคคลมีระยะเวลาในการสรรหาบุคลากร
ตำ�แหน่งคุณวุฒิ ม.ต้น-ม.ปลาย และคุณวุฒิปวช.-	
ปวส. มากกว่าหน่วยงานอื่น  แต่คุณวุฒิตั้งแต่ปริญญา	
ตรีขึ้นไปมีระยะเวลาในการสรรหาไม่แตกต่างกัน  
สำ�หรับอัตราผ่านการทดลองงาน คะแนนประเมินผล	
การปฏิบัติงานในปีแรก และอัตราการลาออกในปีแรก	
ของบุคลากรใหม่ที่สรรหาโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล
กับหน่วยงานอื่นไม่แตกต่างกัน

สรุปผลการศึกษา
	 ในปีงบประมาณ 2556-2558  มีบุคลากร
ใหม่  2,127 ราย  สรรหาโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล ร้อยละ	
22.4 และสรรหาโดยหน่วยงานอื่น ร้อยละ 77.6  ระยะ
เวลาในการสรรหามีค่ามัธยฐาน 86 วัน มีอัตราผ่าน
การทดลองงาน ร้อยละ 99.4   คะแนนประเมินผล
การปฏิบัติงานในปีแรกมีค่าเฉลี่ย 82.5 คะแนน และ
มีอัตราการลาออกในปีแรก ร้อยละ 19.7 โดยคุณวุฒิ 
ม.ต้น-ม.ปลาย มีอัตราการลาออกสูงสุด รองลงมา
คือ คุณวุฒิ ปวช.-ปวส. และคุณวุฒิตั้งแต่ปริญญาตรี	
ขึ้นไป ตามลำ�ดับ เมื่อเปรียบเทียบผลการดำ�เนินการ	
พบว่าระยะเวลาในการสรรหาของฝ่ายทรัพยากร
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บุคคลกับหน่วยงานอ่ืนมีความแตกต่างกันอย่างมีนัย
สำ�คัญที่ระดับ 0.05  โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีระยะ
เวลาในการสรรหาบคุลากรคุณวฒุ ิม.ตน้-ม.ปลาย และ	
คุณวุฒิ ปวช.-ปวส. มากกว่าหน่วยงานอื่น   แต่ใน	
คุณวุฒิตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไปมีระยะเวลาในการ
สรรหาไม่แตกต่างกัน  ส่วนอัตราผ่านการทดลองงาน  
คะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานในปีแรก  และอัตรา
การลาออกในปีแรกของบุคลากรใหม่ที่สรรหาโดย
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลกับหน่วยงานอื่นไม่แตกต่างกัน

อภิปรายผล

	 1. ระยะเวลาในการสรรหา สำ�นักงาน กพ.7	
กำ�หนดตัวชี้วัดระยะเวลาในการสรรหาบุคคลเข้ารับ
ราชการ(กรณีสอบแข่งขัน) มีเกณฑ์ให้คะแนน 1-5 	
คะแนน โดยถ้าดำ�เนินการได้ภายใน 75 วันทำ�การ
(105 วัน) จะได้ 5 คะแนนเต็ม แต่ ชำ�นาญ พิมลรัตน8์	

กล่าวว่า ระยะเวลาท่ีใช้ในการบรรจุตำ�แหน่งว่างไม่ควร	
เกิน 45-60 วัน   Society for Human Resource 	
Management (SHRM)9 ระบุว่าระยะเวลาเฉลี่ยใน	
การหาบุคลากรใหม่ คือ 42 วัน ฝ่ายทรัพยากร	
บุคคลใช้เวลาในการสรรหาน้อยกว่าสำ�นักงาน กพ. 	
แต่มากกว่าที่ ชำ�นาญ พิมลรัตน์ และ SHRM ระบุไว้ 
สำ�หรับระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรคุณวุฒิ ม.ต้น -	
ม.ปลาย และคุณวุฒิ ปวช.-ปวส.ท่ีมากกว่าหน่วยงาน	
อ่ืนน้ัน  เน่ืองจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลดำ�เนินการสรรหา	
และ คัด เลื อกอย่ าง เ ป็นทางการตามประกาศ	
มหาวิทยาลัยมหิดล10 ที ่กำ�หนดขั ้นตอนและระยะ	
เวลาของแต่ละขั้นตอนไว้ รวมถึงเวลาที่ใช้ในการขอ	
อนุมัติดำ�เนินการในขั้นตอนต่างๆ  ขณะที่หน่วยงาน	
อ่ืนดำ�เนินการโดยใช้แนวปฏิบัติของหน่วยงานเองขั้น	
ตอนต่างๆ  จึงสามารถยืดหยุ่นได้ตามความต้องการ	
	 ในปี 2558 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลพบปัญหา
ในการสรรหาและคัดเลือกดังนี้ 1) ดำ�เนินการสรรหา
เชิงรับ เปิดประกาศรับสมัครตามที่หน่วยงานส่งเรื่อง
มา 2) ไม่มีผู้สมัครหรือมีผู้สมัครน้อยต้องขยายเวลา
รับสมัคร 3) การจัดเตรียมเอกสารประกอบการบรรจุ
ของหน่วยงานต้นสังกัดล่าช้า จึงได้ปรับขั้นตอนดังนี้ 
1)   รวบรวมตำ�แหน่งว่างแล้วเปิดประกาศรับสมัคร	
งานพร้อมกันหลายอัตรา เพื่อลดภาระงานการเปิด	

ประกาศและดึงดูดผู้สมัครเนื่องจากรับบุคลากรหลาย
อัตรา 2) เพิ่มช่องทางการประกาศรับสมัครงานผ่าน	
ทางเว็บไซด์คณะฯและมหาวิทยาลัย ส่งประกาศ	
รับสมัครงานไปยังสถาบันศึกษาในกลุ่มตำ�แหน่งท่ี	
ต้องการ และเข้าร่วมการจัดตลาดนัดแรงงาน (Job  Fairs)	
เพื่อให้เข้าถึงบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย และ 3) อยู่	
ระหว่างจัดทำ�โครงการ On Boarding Program-Fast	
Track การบรรจุ เพื่อเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติ	
งาน ลดระยะเวลาและเพิ่มความสะดวกในการบรรจุ 
สอดคล้องกับสำ�นักงาน กพ.2 ที่กล่าวว่า ต้องเตรียม
การในทุกกิจกรรมของการสรรหาและคัดเลือก พร้อม	
จัดทำ�แผนปฏิบัติงาน ส่ือท่ีใช้ต้องเข้าถึงกลุ่มผู้มีคุณสมบัติ	
ที่ต้องการ และต้องหาผู้สมัครที่มีคุณสมบัติตามที่
ต้องการให้มากที่สุด เพื่อให้ได้บุคคลที่เหมาะสมอย่าง
รวดเร็ว 
	 2. อัตราผ่านการทดลองงาน ชำ�นาญ พิมลรัตน์8	

ระบุว่า ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกต้องผ่านการทดลองงาน 
ร้อยละ 80-85 เมื่อคณะฯ มีอัตราผ่านการทดลอง
งาน ร้อยละ 99.4 (โดยหน่วยงานต้นสังกัดเป็น	
ผู้ประเมินผลการทดลองงานของบุคลากรใหม่ทั้งที่
สรรหาโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือโดยหน่วยงาน
เอง) แสดงว่าฝ่ายทรัพยากรบุคคลและหน่วยงาอื่น	
สามารถสรรหาผู้ที่มีสมรรถนะในการทำ�งานได้ตรง
ตามความต้องการ ทำ�ให้บุคลากรใหม่สามารถปฏิบัติ	
งานท่ีได้รับมอบหมายได้และผ่านการทดลองงาน	
	 3. คะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานในปีแรก	
ชำ�นาญ พิมลรัตน8์ ระบุว่า ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกต้อง
มีผลการปฏิบัติงานระดับดีมาก ร้อยละ 80-85 จาก
ข้อมูลพบว่าบุคลากรใหม่มีผลการปฏิบัติงานระดับดี
มาก (ตั้งแต่ 80.0 คะแนนขึ้นไป) 1,212 ราย (66.5%)  
โดยบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานต่ำ�ลงมาส่วนใหญ่
มีคุณวุฒิ ม.ต้น-ม.ปลาย (58.5%) รองลงมาคือ 
คุณวุฒิ ปวช.-ปวส. (27.4%) และคุณวุฒิตั้งแต่
ปริญญาตรีขึ้นไป (14.1%) ตามลำ�ดับ ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลควรพัฒนาบุคลากรใหม่ให้มีประสิทธิภาพการ
ทำ�งานเพิ่มขึ้น โดยการจัดให้มีระบบพี่เลี้ยง ที่จะช่วย
พัฒนาบุคลากรใหม่ให้มีศักยภาพมากขึ้น11

	 4. อัตราการลาออกของบุคลากรในปีแรก 
มีค่า 19.7% โดยบุคลากรตำ�แหน่งคุณวุฒิ ม.ต้น-
ม.ปลาย มีอัตราการลาออกสูงที่สุด ในปีงบประมาณ 	
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2556-2558 มีอัตราการลาออกร้อยละ 25.9, 24.0	
และ 24.4 ตามลำ�ดับ ลักษณะงานที่ลาออกสูงสุด คือ 
พนักงานทำ�ความสะอาดและเจ้าหน้าที่รักษาความ
ปลอดภัย ซึ่งต่ำ�กว่าเกณฑ์ของ Maren Hogan12  ที่
ระบุว่าอัตราการลาออก 1 ใน 3 ของพนักงานใหม่
หลังจากทำ�งานไปแล้ว 6 เดือนเป็นสิ่งที่พึงระวัง  ด้วย	
อัตราการลาออกสูงและใช้เวลาในการสรรหานาน 	
คณะฯ จึงจ้างบริษัทภายนอกมาปฏิบัติงานแทนในบริเวณ	
หอพักและอาคารจอดรถ ช่วยประหยัดเวลาและลดค่า	
ใช้จ่ายในการสรรหา และการลาออกของบุคลากรใหม่
สามารถป้องกันและแก้ไขได้ด้วยระบบพี่เลี้ยง เพราะ
ช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้ากับหน่วยงาน 
เพื่อนร่วมงาน และวัฒนธรรมองค์กรได้ ช่วยส่งเสริม 	
สนับสนุน ให้คำ�ปรึกษา และพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ	
มากขึ้น ทำ�ให้บุคลากรมีความประทับใจ และมีความ	
สุขในการทำ�งาน  ส่งผลให้บุคลากร มีความต้ังใจในการ	
ทำ�งานและพร้อมพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือ
องค์กรต่อไป11  ในปี 2560 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึง	
จัดทำ�โครงการ Mentoring System ในบุคลากร
สายสนับสนุน  เพื่อพัฒนาระบบพี่เลี้ยงที่มีอยู่อย่างไม่	
เป็นทางการให้เป็นแบบแผนและมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น  
สามารถพัฒนาบุคลากรใหม่ตั้งแต่ก้าวแรกของการ
ปฏิบัติงานจนนำ�ไปสู่ความสำ�เร็จของหน่วยงาน  
	 ด้วยการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเป็น
งานของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึง

ควรปรับบทบาทเป็นผู้ดำ�เนินการหลักและเชิญหน่วย
งานต้นสังกัดของตำ�แหน่งว่างเข้าร่วมดำ�เนินการ 
เพื่อให้การสรรหาและคัดเลือกเป็นระบบเดียวกัน และ
การปรับระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรต้อง	
สามารถรองรับการ    สรรหาบุคลากรใหม่มาปฏิบัติงาน	
ในตำ�แหน่งว่าง 700-800 อัตรา / ปีได้อย่างมีประสิทธิภาพ	
และ ตอบเป้าหมายตัวชี้วัดทั้งลดระยะเวลาในการ	
สรรหา เพิ่มคะแนนประเมิผลการปฏิบัติงานในปีแรก	
และลดอัตราการลาออกในปีแรกได้ พร้อมทั้งติดตาม	
และประเมินผลการดำ�เนินงานเป็นระยะ เพื่อก่อให้เกิด	
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

ข้อเสนอแนะในการนำ�ผลการศึกษาไปใช้
	 1. ใช้พัฒนาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น สามารถสรรหาและคัด
เลือกบุคลากรที่มีคุณภาพได้ทันกับความต้องการ
	 2. นำ�ไปกำ�หนดตัวชี้วัดและเป้าหมายในการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

ข้อเสนอแนะสำ�หรับการศึกษาครั้งต่อไป
	 1. ศึกษาผลการดำ�เนินการสรรหาและคัดเลือก	
บุคลากร เพื่อเปรียบเทียบผลก่อน – หลังการปรับปรุง	
ขั้นตอนการดำ�เนินการ
	 2. ศึกษาผลการดำ�เนินการสรรหาและคัดเลือก	
บุคลากรในมุมมองของตัวชี้วัดอื่น
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