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บทคดัย่อ 
 การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์ คือ (1) เพื่อศึกษาการเมืองในองค์การท่ีเกิดข้ึนในการสรรหาและ

คดัเลือกบุคลากรสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาไทยและ (2) เพื่อศึกษาผลกระทบของการเมืองในองคก์าร
ท่ีมีต่อการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรสายวิชาการของสถาบนัอุดมศึกษาไทย โดยใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพใน
รูปแบบการวิจยัแบบฐานรากเพื่อน าไปสู่ขอ้สรุปทางทฤษฎีและการท าความเขา้ใจปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนใน
ประเด็น ท่ี เก่ียวข้องกับการเมืองในองค์การกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการใน
สถาบนัอุดมศึกษาไทย โดยจะใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีหลากหลาย ไดแ้ก่ การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมและการศึกษาจากเอกสาร ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการวิจยัคร้ังน้ีมีทั้งส้ิน 33 ท่าน 
ใชว้ิธีการคดัเลือกแบบลูกโซ่ตามเกณฑ์คุณสมบติัท่ีก าหนด ขอ้เสนอแนะเชิงทฤษฎีจากการศึกษาคร้ังน้ีมี
ส่วนในการเพิ่มองคค์วามรู้ให้กบัวิชาการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประการแรกพบว่าการเมืองใน
องคก์ารท่ีเกิดข้ึนในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาไทยมี 3 ลกัษณะคือ 
(1) การใช้อ  านาจ (2) การเลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม (3) การใช้ระบบอุปถมัภ์ การใช้ระบบเส้นสาย 
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ระบบพรรคพวก ประการท่ีสองพบว่าในการด าเนินกิจกรรมของการสรรหาและคัดเลือกขาดกลไก           
การผลกัดนัท่ีมีประสิทธิภาพส่งผลกระทบไดท้ั้งดา้นบวกและดา้นลบต่อสถาบนัอุดมศึกษา ขอ้เสนอแนะ
ในทางปฏิบติัอาจน าผลการศึกษาน้ีไปประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงานเพื่อก าหนดแนวทางในการรักษาสมดุลทาง
การเมืองและการพฒันาแนวทางการสรรหาคดัเลือกท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่สถาบนัอุดมศึกษาต่อไป 
 

ค าส าคญั: การเมืองในองคก์าร, การสรรหาและคดัเลือก, บุคลากรสายวิชาการ 
 

Abstract 
 The purpose of this research is (1) to study the politics in the organization that occurred in the 

recruitment and selection of Academic in higher education in Thailand, and (2) to study the impacts of 
organizational politics on the Academic in higher education in Thailand by using qualitative research in 
the form of grounded research in order to draw theoretical conclusions and understanding the phenomena 
occurring in the issues related to organizational politics and recruitment and selection of Academic in 
higher education in Thailand. The research using various data collection, in-depth interview Non-
participatory observation and documents study. The in-depth interview, there are 33 key informants in this 
research, by using chain selection methods in accordance with the qualifying criteria. Theoretical 
suggestions This study contributes to increasing knowledge in the field of human resource management.  

 First, the organizational politics that arise in the recruitment and selection of Academic in 
higher education in Thailand are 3 issues (1) using of power (2) unfair of discrimination (3) Use of 
patronage or connection system. Second, it was found that in the process of recruitment and selection, 
there is no effective driving mechanism which can have both positive and negative effects in higher 
education institutions. The practical recommendations may be applied to this study in the department by 
using it as a way to maintain political equilibrium and to develop guidelines for selection to maximize 
benefits for Academic in higher education in Thailand. 
 

Keywords: Organizational Politics, Recruitment and Selection, Higher Education 
 

บทน า 
 ทรัพยากรมนุษย ์(human resource) จดัเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดและเป็นทรัพยากรหลกัของ

องคก์าร องคก์ารจ าเป็นจะตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถในการด าเนินกิจการของ
องคก์ารใหบ้รรลุตามเป้าหมาย ประกอบกบัในปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ท่ีองคก์ารจะตอ้งเผชิญ
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ย่อมส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน การเตรียมความพร้อมขององค์การจึงมีความส าคญัเพื่อให้องค์การ
สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงนั้นไดอ้ยา่งทนัท่วงที ท าให้แนวความคิดในเร่ืองของการบริหารทรัพยากร
มนุษยมี์ความส าคญัยิง่ต่อการปรับเปล่ียนองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ดว้ยเหตุน้ีท าให้
องคก์ารต่างๆตอ้งตระหนักการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพจะให้ท าการด าเนินการขององคก์ารสามารถ
บรรลุเป้าหมายและจะท าอยา่งไรเพื่อให้ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างาน ฉะนั้นจึงท า
ให้กระบวนการสรรหาและคดัเลือกเป็นกระบวนการท่ีส าคญัและเป็นกา้วแรกของการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารท่ีจะท าให้องคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งเขา้มาท างานในองคก์ารได ้

 เฉกเช่นเดียวกันกับสถาบนัอุดมศึกษาชั้นน าหลายแห่งได้ให้ความส าคญักับการดึงบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถเขา้มาท างาน โดยเฉพาะในต าแหน่งวิชาการหรือ “อาจารย”์ เช่น มหาวิทยาลยัแห่งชาติ
ประเทศสิงคโปร์ใช้กลยุทธ์ต่างๆ ในการดึงดูดใจให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถทั่วโลกมาสมัครงานใน
ต าแหน่งอาจารย ์(พรพรรณ เหมะพนัธ์ุ และทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2561) มหาวิทยาลยัแคลิฟอร์เนีย
คดัเลือกบุคคลท่ีจะเขา้มาเป็นอาจารยใ์หม่จากผูส้มคัรท่ีจบมาจากมหาวิทยาลยัชั้นน าอนัดบั 1-10 ของโลก 
(Taylor & Woodham, 2012) มหาวิทยาลยัแห่งชาติออสเตรเลียให้ความส าคญักบัการก าหนดมาตรฐานของ
วิธีการสรรหาและคัดเลือกท่ีจะท าให้มั่นใจได้ว่าจะได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างาน 
(Australian Institute of High Education, 2017) ทั้งน้ียงัมีการส ารวจสถาบนัชั้นน าของโลกหลายแห่งไม่วา่จะ
เป็น Harvard, Cambridge, Yale, Oxford, MIT ฯลฯ ให้ความส าคญักบัการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเขา้มา
เป็นอาจารยเ์ป็นอยา่งมาก โดยการพยายามคน้หาและดึงดูงบุคลากรจากทัว่โลกท่ีเก่งมีความรู้ความสามารถดี
เขา้มาท างานในมหาวิทยาลยัของตน (Daniel, 2008) เป็นตน้ ในขณะเดียวกนัในสถาบนัอุดมศึกษาของไทย
มกัประสบปัญหาทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือขาดกลยทุธ์ในการจูงใจบุคคลท าให้ไม่สามารถจูง
ใจบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาสมคัรงานได ้ประกอบกบัพบปัญหาเชิงพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์
ในขั้นตอนการปฏิบติัท าให้กระบวนการสรรหาและคดัเลือกไม่สามารถรับบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถท่ี
เหมาะสมอยา่งแทจ้ริงเขา้มาท างาน เช่น ความไม่สมบูรณ์ของหลกัเกณฑก์ารคดัเลือกท าใหห้ลกัเกณฑท่ี์ควร
จะก าหนดไวเ้พื่อเป็นมาตรฐานในการคดัเลือกมีความเล่ือนลอยไม่ไดมี้การแยกแยะถึงองคป์ระกอบท่ีเป็น
คุณสมบติัของผูท่ี้จะมาปฏิบติังานในต าแหน่งอยา่งชดัเจน การขาดการติดตามประเมินผลอยา่งจริงจงัท าให้
ไม่มีการปรับปรุงวิธีการและหลกัเกณฑใ์นการปฏิบติัให้สอดคลอ้งและเหมาะสมกบัสถานการณ์และบริบท
ท่ีเปล่ียนแปลงไป ฐานขอ้มูลผูส้มคัรท่ีไม่เพียงพอท่ีจะท าให้สามารถคดัเลือกบุคลากรไดอ้ยา่งทนัเวลา และ
ปัญหาท่ีเกิดจากวฒันธรรมองคก์ารและพฤติกรรมทางการเมืองท่ีเกิดจากผูใ้ชอ้  านาจด าเนินการท่ีไม่เป็นไป
ตามหลกัเกณฑ์ของกฎหมายหรือไม่เป็นไปตามรูปแบบขั้นตอนหรือวิธีการอนัเป็นสาระส าคญัท่ีก าหนด 
(ปิยวฒัน์ แกว้กณัฑรัตน์, 2550) เป็นตน้ ทั้งน้ีจากการศึกษายงัพบวา่อิทธิพลทางดา้นการเมืองในองคก์ารเป็น
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ปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา (Yaseen, 2015)  ซ่ึงเป็นเร่ือง
ของพฤติกรรมหรือกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชอ้  านาจและการตดัสินใจว่าจะเลือกใครเขา้มาท างาน
ซ่ึงเป็นเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถมองเห็นไดด้ว้ยตาเปล่าหรือสัมผสัไดอ้ยา่งชดัเจน ส่งผลถึงความไม่ยติุธรรมใน
กระบวนการปฏิบัติ ส่งผลต่อประสิทธิภาพของกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกและท าให้เกิด
พฤติกรรมในการพยายามเล่นการเมืองภายในองคก์ารเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการทั้งของบุคคลและกลุ่ม 
ซ่ึงลกัษณะดังกล่าวน้ีพบไดใ้นทุกระดับ ซ่ึงหากสถาบนัอุดมศึกษาใดมีการเมืองในองค์การเกิดข้ึนอย่าง
ยาวนานก็อาจจะส่งผลเสียต่อการท างาน ส่งผลต่อคุณภาพของการเรียนการสอนอนัส่งผลท าใหคุ้ณภาพของ
การศึกษาลดลงได ้
 ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้ผูว้ิจยัตอ้งการจะศึกษาในเร่ืองการเมืองในองคก์ารของสถาบนัอุดมศึกษาของ
ไทย เพื่อเป็นการท าความเขา้ใจและรู้เท่าทนัในเร่ืองของการเมืองในองค์การกบัการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากรสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาไทย ซ่ึงประเดน็ดงักล่าวน้ีจะเป็นประเดน็ท่ีสถาบนัอุดมศึกษาหรือ
มหาวิทยาลยัทัว่ทุกแห่งตอ้งด าเนินการศึกษาและด าเนินการเร่งแกไ้ข เพื่อน าไปสู่กระบวนการไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ี มีความ รู้ความสามารถท่ีแท้จ ริง การศึกษาน้ี จึงเป็นการช้ี ให้ เห็น ถึงความท้าทาย ท่ี
สถาบนัอุดมศึกษาจะตอ้งเผชิญและช้ีให้เห็นไดว้่าวิธีการใดเป็นวิธีการท่ีเหมาะสม ภายใตเ้ง่ือนไขทางดา้น
การเมืองในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาไทย  
ซ่ึงก็อาจจะเป็นการสะทอ้นมุมมองในหลายมิติไม่เพียงแต่เป็นการมองการเมืองแต่เพียงดา้นลบมิติเดียว        
แต่เพื่อท าความเขา้ใจและศึกษาหาวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีจะใชพ้ฤติกรรมดงักล่าวไปในทิศทางสร้างสรรค์
ประกอบกบัการศึกษากระบวนการการสรรหาและคดัเลือกน้ี จะเป็นบทบาทหน้าท่ีใหม่ของผูบ้ริหารและ    
นกัทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุก ซ่ึงจะท าให้คน้พบแนวทางการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ มีวิธีการท่ีเหมาะสม
ในบริบทของสถาบนัอุดมศึกษาไทย เพื่อน ามาบริหารจดัการและแกไ้ขปัญหา เพื่อเป็นประโยชน์ในดา้นการ
วางแผนดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละการพฒันาองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 

วตัถุประสงค์การวจิยั 
 1. เพื่อศึกษาการเมืองในองค์การท่ีเกิดข้ึนในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรสายวิชาการใน

สถาบนัอุดมศึกษาไทย 
 2. เพื่อศึกษาผลกระทบของการเมืองในองค์การท่ีมีต่อการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร             

สายวิชาการของสถาบนัอุดมศึกษาไทย 
 

ขอบเขตของการวจิยั  
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา งานศึกษาวิจยัน้ีมุ่งเน้นท่ีจะศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเมืองใน

องคก์าร และการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรของสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย ขอบเขตดา้น
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ประชากร คือ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (key informant) ท่ีเป็นบุคลากรสายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐใน
ประเทศไทย เป็นบุคคลท่ีมีภาระงานสอน งานผลิตบัณฑิต งานวิจัยและงานบริการวิชาการทั้ งท่ีเป็น
ขา้ราชการพลเรือนหรือพนกังานมหาวิทยาลยั 
 

ทบทวนวรรณกรรม  
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเพื่อมุ่งตอบค าถามในการวิจยั จึงไดท้  าการศึกษา คน้ควา้

รวบรวมรายละเอียดและน าเสนอเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 1. แนวคิดเก่ียวกับการเมืองในองค์การ 
(organizational politics) โดยการศึกษาจะครอบคลุมประเดน็ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเมืองในองคก์ารและการเมือง
ในสถาบันอุดมศึกษา 2. แนวคิดเก่ียวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (recruitment and selection)        
โดยการศึกษาจะครอบคลุมประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรในองค์การและ              
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา สามารถอธิบายรายละเอียดไดด้งัน้ี 
 แนวคิดเก่ียวกบัการเมืองในองคก์าร จากการทบทวนวรรณกรรมรายละเอียดท่ีเก่ียวกบัเร่ืองของ
การเมืองในองคก์ารและการเมืองในสถาบนัอุดมศึกษาอยา่งละเอียด ไม่ว่าจะเป็น ความหมายของการเมือง
ในองคก์าร รูปแบบและวิธีการทางการเมืองในองคก์าร ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการเมืองในองคก์ารและผลกระทบ
ของการเมืองในองค์การ รวมไปถึงการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการเมืองในองค์การกับสรรหาและ
คดัเลือกบุคคลในสถาบนัอุดมศึกษา ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าว ท าใหพ้บวา่การเมืองในองคก์าร
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัท่ีส่งผลกระทบต่อกระบวนการสรรหาและคดัเลือกในสถาบนัอุดมศึกษาเป็นลกัษณะ
ของกิจกรรมต่างๆ ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การและเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจริงในองค์การท่ีมี
ลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการ (Vigoda, 2003) และเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใช้อ  านาจและ    
การตดัสินใจว่าจะเลือกใครเขา้มาท างานท่ีเกิดข้ึนดว้ยความตั้งใจท่ีจะแสดงออกเพื่อประโยชน์ส่วนตนหรือ
กลุ่มตนโดยไม่ค านึงถึงความชอบธรรม ถูกตอ้ง (Ferris & Judge, 1991) ซ่ึงจากค านิยามของการเมืองใน
องค์การของการเมืองในองค์การพบว่าในแง่ของการพิจารณาการเมืองในองค์การสามารถวิเคราะห์ได ้          
2 ลกัษณะคือ (1) แนวทางการวิเคราะห์การเมืองในองคก์ารแบบดั้งเดิม (traditional view) เป็นแนวทางใน
การวิเคราะห์การเมืองในองคก์ารท่ีมีพื้นฐานมาจากหลกัปรัชญาของ Machiavelli ท่ีปรากฏในหนงัสือ เร่ือง 
The Prince (Shermerhorn, Hant, & Osborn, 2000) เป็นแนวคิดท่ีมองว่า การเมืองเป็นเร่ืองท่ีสนองต่อ
ผลประโยชน์ส่วนตวั เป็นเร่ืองของการบริหารจดัการอิทธิพลเพื่อให้เป้าหมายท่ีตั้งไวบ้รรลุผลซ่ึงเป็นเร่ืองท่ี
ไม่ไดรั้บการยอมรับหรือยินยอมจากองคก์าร ความหลอกลวง ความไม่ซ่ือสัตย ์การใชอ้  านาจเพื่อต่อรอง
ผลประโยชน์ท่ีแตกต่างกนั และความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารเป็นส่ิงท่ีไม่ดีต่อองคก์ารและ(2) แนวทางท่ี
สองเป็นแนวทางวิเคราะห์การเมืองในองคก์ารแบบพหุนิยม (pluralistic view) เป็นแนวทางการวิเคราะห์
การเมืองว่าเป็นหนา้ท่ีท่ีส าคญัหรือจ าเป็นท่ีเป็นผลมาจากความแตกต่างในผลประโยชน์ของบุคคลแต่ละคน 
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ฉะนั้นการเมืองในองคก์ารจึงเป็นศิลปะของการประนีประนอมท่ีสร้างสรรคร์ะหว่างกลุ่มท่ีมีผลประโยชน์
ต่างๆท่ีแข่งขันกัน (Shermerhorn, Hant, & Osborn, 2000) เป็นกระบวนการธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนจริงใน
องคก์าร เพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มผลประโยชน์ภายในองคก์าร (Daft, 2001)  
 สาเหตุส าคญัท่ีท าให้เกิดการเมืองในองคก์าร ประกอบดว้ย การมีโครงสร้างแบบแนวด่ิง การใช้
เกณฑ์มาจรฐานแบบอัตนัยในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมขาดความแน่นอนและ               
มีความผนัผวนสูง การรู้สึกขาดความมัน่คงทางอารมณ์ ความตอ้งการมีอ านาจ หรือบุคคลมีความขดัแยง้กนั
ในเร่ืองส าคัญ (Dubrin, 1998) รูปแบบและวิธีการทางการเมืองในองค์การ สามารถจ าแนกออกเป็น               
3 ประเภท (Marasco, 2004) (1) การเมืองท่ีดี (good politics) (2) การเมืองท่ี เป็นกลาง (neutral politics)          
(3) การเมืองท่ีเลว (bad politics) วิธีการทางการเมืองหรือพฤติกรรมทางการเมืองท่ีมกัพบในองค์การจะ
ประกอบดว้ย การโจมตีหรือการต าหนิติเตียนบุคคลอ่ืน (attacking of blaming other) การควบคุมข่าวสาร 
(controlling information) การสร้างภาพเพื่อให้เกิดความประทบัใจ (managing impression) การพฒันาหรือ
การสร้างฐานการสนับสนุน (developing a base of support) การจดัตั้งพนัธมิตรหรือกลุ่มผูส้นับสนุนทาง
การเมือง (forming political coalition) การสร้างอาณาจกัร (empire building) (Chung & Megginson, 1981) 
หรือ การสร้างความกดดัน การอ้างว่าได้เรียกร้องตัวผูบ้ริหารเหนือข้ึนไป การแลกเปล่ียน การเป็น
สัมพนัธมิตรร่วมกนั การประจบประแจง การชักชวนโดยอาศยัหลกัเกตุผล การใช้อารมณ์ ใช้ความรู้สึก     
การปรึกษาหารือ (Yulk & Falbe, 1990)  เป็นตน้ ผลกระทบของการเมืองในองคก์าร พบว่า ในส่วนการเมือง
ท่ีเกิดข้ึนทั้งประโยชน์และโทษต่อบุคคลและองคก์าร (Madison et al., 1980) ในดา้นท่ีเป็นประโยชน์ก็จะ
เป็นผลดีท่ีจะท าให้เขา้ใจพฤติกรรมของมนุษยใ์นองค์การและน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ท่ีดีกับ
องคก์าร ในขณะเดียวกนัผลเสียของการเมืองในองคก์ารจะน าไปสู่พฤติกรรมการเมืองท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค
ต่อการท างาน ซ่ึงหากมีการเล่นการเมืองสูงอนัน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนาก็จะท าให้เกิด
ปัญหาและก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อพนกังานและองคก์ารได ้(Vigoda & Cohen, 2002)  
 แนวคิดเก่ียวกบัการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร นักวิชาการและนักวิจยัไดก้ล่าวถึงการสรรหา
และคดัเลือกไวด้ว้ยทศันะท่ีสอดคลอ้งและใกลเ้คียงกนัว่า การสรรหาเป็นกระบวนการท่ีองคก์ารตอ้งท าเพื่อ
สรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานและการคดัเลือกเป็นขั้นตอนต่อจากการสรรหาท่ีมี
จุดมุ่งหมายคือการคัดเลือกบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดส าหรับต าแหน่งนั้ นจากผู ้สมัครทั้ งหมด 
(Ivancevich et al, 2004) หลกัการส าคญัของการสรรหาและคดัเลือก คือ การจดัวางคนให้ตรงกบังาน (put 
the right man on the right job) เน่ืองจากเป็นการจดัการขององคก์ารเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคคลท่ีมีความเหมาะสม
กับต าแหน่งงานและองค์การท่ีเข้ามาท างาน ดังนั้ นจึงจ าเป็นท่ีจะต้องจับคู่คน งานและองค์การให้มี         
ความเหมาะสม เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ทางดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเกิด
ความสอดคลอ้งและเกิดผลลพัธ์ท่ีดีทั้ งในด้านแรงจูงใจ ผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการท างาน     
ความผกูพนัต่อองคก์าร (Heneman and Judge, 2009) ฉะนั้นการสรรหาและคดัเลือกจึงเป็นกระบวนการหน่ึง
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ในการคน้หาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติและลกัษณะท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงานท่ีองค์การเปิดรับ ด้วยเหตุน้ี
องคก์ารจึงตอ้งก าหนดระบบการสรรหาและคดัเลือกท่ีสอดคลอ้งเหมาะสมกบัองคก์าร โดยระบบท่ีใชใ้น
องคก์ารส่วนใหญ่มี 4 ระบบ (Collins and Smith, 2006) คือ (1) ระบบการสรรหาคดัเลือกท่ีเนน้คนท่ีท าตาม
ค าสั่ ง (autocratic staffing system) (2) ระบบการสรรหาคัดเลือกท่ี เน้นคนท่ีมีลักษณะแบบราชการ 
(bureaucratic staffing system) (3) ระบบการสรรหาคัด เลือก ท่ี เน้นคน ท่ี มีความผูกพัน ต่อองค์การ 
(commitment staffing system) (4) ระบบการสรรหาคดัเลือกท่ีเน้นคนท่ีมีความเป็นมืออาชีพ (professional 
staffing system) แนวคิดท่ีใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกมีทั้งรูปแบบของการให้ความส าคญักบั “ความรู้” 
ตามแนวคิดขององักฤษ หรือ “ประสบการณ์” ตามแนวคิดของสหรัฐอเมริกาเป็นหลกัในการพิจารณา        
เป็นตน้ (สุภาพร พิศาลบุตร, 2550) ทั้งน้ีกระบวนการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรสามารถด าเนินการได้
ดงัน้ี  
 1. กระบวนการสรรหา เป็นการสรรหาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการเร่ิมตน้ของการไดม้าซ่ึง
บุคลากรเขา้มาท างานในองค์การ จากการทบทวนวรรณกรรมของกระบวนการสรรหาของ Heneman           
et al. (1980); Schuler (1984); Stredwick (2001); Amos et al.(2008) และ Thebe and Waldt (2014) พบว่า 
การสรรหาบุคลากรโดยทัว่ไป พบว่ามี 11 ขั้นตอน ดงัน้ี ขั้นตอน 1 ระบุถึงความจ าเป็นในการรับสมคัร/ 
พิจารณาว่ามีต าแหน่งว่างหรือไม่ ขั้นตอน 2 ปรับปรุงรายละเอียดของงาน (job description) คุณลกัษณะ
เฉพาะของผูป้ฏิบติังาน (job specification) และคุณสมบติัท่ีตอ้งการ ขั้นตอน 3 ก าหนดสมรรถนะท่ีส าคญั
ของงาน/ การวางแผนการสรรหา ขั้นตอน 4 พิจารณานโยบายดา้นการสรรหาและการพิสูจน์ความถูกตอ้ง 
ขั้นตอน 5 การพิจารณาทางเลือกในการสรรหาผูส้มคัร ขั้นตอน 6 เลือกวิธีการสรรหาท่ีเหมาะสม ขั้นตอน 7 
พฒันากลยทุธ์การสรรหา/ การโฆษณา ขั้นตอน 8 การเลือกใชก้ลยทุธ์การโฆษณาท่ีเหมาะสม ขั้นตอน 9 การ
มัน่ใจเคร่ืองมือท่ีมีอยู/่ คุณสมบติัท่ีเหมาะสม/ เพียงพอต่อการตอบสนองต่อการสรรหา ขั้นตอน 10 พิจารณา
การตอบสนองในการสมคัร ขั้นตอน 11 การประเมินและการปรับปรุงการสรรหา  
 2. กระบวนการคดัเลือก เป็นขั้นตอนต่อจากการสรรหาบุคลากร จุดมุ่งหมายของการคดัเลือกคือ
การเลือกบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดส าหรับต าแหน่งจากผูส้มคัรทั้งหมด จากการทบทวนวรรณกรรม
เก่ียวกับกระบวนการคดัเลือกของ Byars and Rue (1994), Harris (2000), Thebe and Waldt (2014) พบว่า
กระบวนการคัดเลือกมี 8 ขั้นตอน ดังน้ี ขั้นตอนท่ี 1 การรับและการสัมภาษณ์เบ้ืองต้น ขั้นตอนท่ี 2             
การพิจารณาใบสมคัร ขั้นตอนท่ี 3 การสัมภาษณ์ ขั้นตอนท่ี 4 การตรวจสอบประวติัของผูส้มคัร ขั้นตอนท่ี 5 
การตรวจสุขภาพและทดสอบสมรรถภาพทางร่างกาย ขั้นตอนท่ี 6  การประเมินผล ขั้นตอนท่ี 7 การตดัสินใจ
จา้ง ขั้นตอนท่ี 8 การตดัสินใจขั้นสุดทา้ยและการเสนองาน ทั้งน้ี จากการศึกษากระบวนการสรรหาและ
คดัเลือกของสถาบนัอุดมศึกษาในต่างประเทศจะเห็นไดว้่ามีการตระหนักและเห็นความส าคญัการสรรหา
และคดัเลือกบุคลากรท่ีจะเขา้มาท างานในสถาบนัอุดมศึกษา โดยสรรหาจะตอ้งดึงดูดและจูงใจให้บุคลท่ีมี



 

ตวงพร สินชัย และอุทยั เลาหวเิชียร 

 352 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที ่13 ฉบับที่  1 

ความรู้ความสามารถเขา้มาสมคัรงาน ประกอบกบัมีการคดัเลือกท่ีเป็นกระบวนการท่ีด าเนินการต่อการการ
สรรหาท่ีดี มีการน าเคร่ืองมือต่างๆ มาใช้ในการคัดเลือกซ่ึงเคร่ืองมือดังกล่าวต้องมีคุณสมบัติ คือ                
(1) ความเช่ือถือได ้ คือความถูกตอ้งแม่นย  าของเคร่ืองมือ และ (2) ความเท่ียงตรง คือสามารถวัดในส่ิงท่ี
ตอ้งการวดัไดจ้ริง เพื่อให้เห็นความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ของบุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสมกบัสถาบนัอุดมศึกษามากท่ีสุด และในการคดัเลือกบุคลากรตอ้งกระท าโดยใชห้ลกัความยติุธรรม
และโปร่งใสแสดงใหเ้ห็นถึงโอกาสในการไดรั้บการคดัเลือกอยา่งเท่าเทียมกนั  
 อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาถึงแนวทางการปฏิบัติจริงในการสรรหาและคัดเลือกใน
สถาบนัอุดมศึกษาท าให้ทราบไดว้่ามีเหตุปัจจยัอยูห่ลายประการท่ีส่งผลถึงประสิทธิผลของการสรรหาและ
คดัเลือกโดยเฉพาะเร่ืองของการเมืองในองคก์าร ดงัเช่น การศึกษาของ Ayesha Yaseen (2015) พบว่า ใน
กระบวนการสรรหาและคดัเลือกในสถาบนัอุดมศึกษา มีอิทธิพลจากการเมืองในมหาวิทยาลยัเป็นส าคญั 
การเมืองในองคก์ารน้ีส่งผลถึงความไม่ยุติธรรม การมีอคติในกระบวนการสรรหาและคดัเลือก ตลอดจน
ปัญหาคอรัปชัน่ หรือการศึกษาของ Phonemajedy & Treputtharat (2555) พบว่า ในการสรรหาและคดัเลือก
บุคคลเขา้ท างานมหาวิทยาลยัแห่งชาติลาว ไม่มีความโปร่งใส ไม่มีความยุติธรรมเพียงพอ อีกทั้งระบบการ
สรรหายงัไม่ชดัเจน ท าใหร้ะบบการสรรหาและคดัเลือกยงัไม่มีประสิทธิภาพ ท าใหม้หาวิทยาลยัไม่สามารถ
ได้คน ท่ี มีความ รู้ความสามารถตาม ท่ีต้องการเข้ามาท างานได้ ซ่ึ งสอดคล้องกับการศึกษา ใน
สถาบนัอุดมศึกษาในประเทศปากีสถานท่ีพบว่าการเมืองในองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
สรรหาและคดัเลือกบุคลากร เช่น การแทรกแซงการปฏิบติัหนา้ท่ี การก าหนดนโยบายดา้นการสรรหาและ
คัด เลือกไม่ชัด เจน  ฯลฯ  (Nabi et al., 2014) ทั้ ง น้ี ลักษณะของการเมืองในองค์ก าร ท่ี เกิด ข้ึน ใน
สถาบันอุดมศึกษามีผลส าคญัต่อการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานเป็นอย่างมาก ท าให้เกิดการ
ปฏิบัติงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ก่อให้ เกิดความไม่ชัดเจน ไม่ยุติธรรม ไม่โปร่งใส เกิดผลเสียต่อ
สถาบนัอุดมศึกษาโดยเฉพาะไม่สามารถการันตีไดว้่ากระบวนการรับบุคคลนั้นสถาบนัอุดมศึกษาจะได ้    
คนเก่ง มีความรู้ควาสามารถท่ีเหมาะสมเขา้มาท างานไดอ้ยา่งแทจ้ริงหรือไม่ 
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กรอบแนวคดิการวจิยั  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (qualitative research) แบบฐานราก (grounded theory 
method) เหตุผลท่ีผูว้ิจยัออกแบบการวิจยัดว้ยการวิจยัเชิงคุณภาพเป็นหลกัและมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาใช้
ในการวิจยัคร้ังน้ีเพราะในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเนน้ขอ้มูลภาคสนามและขอ้มูลเชิงลึกของปรากฏการณ์ท่ี
ศึกษาอย่างละเอียด โดยจะท าการศึกษาผ่านประสบการณ์ของผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ ศึกษาปรากฏการณ์           
จากมุมมองและการให้ความหมายของบุคคลจากปรากฏการณ์ด้านการเมืองในสถาบันอุดมศึกษาและ
การเมืองในองคก์ารกบัการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรดว้ยขอ้มูลเชิงคุณภาพและน าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้าง   
มโนทศัน์เพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปเชิงทฤษฎีส าหรับการอธิบายและการท าความเขา้ใจกบัปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

 การคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (key informants) ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการศึกษาวิจยัน้ี คือ บุคคลท่ี
ด ารงต าแหน่ง “บุคลากรสายวิชาการของสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย” จ านวน 33 ท่าน ทั้งท่ี
เป็นขา้ราชการพลเรือนและเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย สามารถแบ่งตามต าแหน่ง ได้แก่ ต าแหน่ง        
รองศาสตราจารย ์9 ท่าน ผูช่้วยศาสตราจารย ์8 ท่าน และอาจารยป์ระจ า 16 ท่าน จากสถาบนัอุดมศึกษาของ

ผลกระทบของการเมืองใน

องค์การต่อการสรรหาและ

คดัเลือกบุคลากรสายวชิาการใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย 

- บุคคล 

- สถาบนั         

การเมืองในการสรรหาและ

คดัเลือกบุคลากร             

สายวชิาการใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย 

- กระบวนการสรรหา 

       - การใชอ้  านาจ 

      - การเลือกปฏิบติั 

      - การใชร้ะบบอุปถมัภ ์ 

- กระบวนการคดัเลือก 

     - การใชอ้  านาจ 

     - การเลือกปฏิบติั 

     - การใชร้ะบบอุปถมัภ ์ 
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รัฐในประเทศไทย  20  แห่ง  โดยใช้วิธีการเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลแบบแนะน าต่อๆ กัน (Snowball Sampling)        
ซ่ึงเป็นวิธีการเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลโดยเร่ิมจากจ านวนไม่ก่ีรายก่อนแลว้อาศยัการแนะน ารายอ่ืนๆ ต่อไปเร่ือยๆ 
จนกว่าจะไดข้อ้มูลท่ีมีความซ ้ าและครบตามท่ีผูว้ิจยัตอ้งการโดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดเกณฑ์ในการคดัเลือกผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั 3 ประการ คือ (1) เป็นผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการในขั้นตอนการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา หรือ (2) เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ของการเป็นคณะกรรมการสรรหาและ
คดัเลือก หรือ (3) เป็นผูท่ี้ผา่นกระบวนการสรรหาและคดัเลือกในสถาบนัอุดมศึกษามาแลว้ 

 วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล โดยอาศยัวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากข้อมูลหลายแหล่ง คือ การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth interview) มีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก, การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (non-participant observation)           
มีเคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบการสังเกตแบบการบันทึกเหตุการณ์ และการศึกษาจากเอกสาร (documentary 
study) มีแบบวิเคราะห์เอกสาร เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเกบ็รวบรวมไดใ้น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี (1) การจดั
ระเบียบขอ้มูล (data organizing) โดยการแบ่งฐานขอ้มูลเป็น ฐานขอ้มูลงานวิจยั ฐานขอ้มูลเอกสารอา้งอิง
และฐานขอ้มูลภาคสนาม (2) การแสดงขอ้มูล (data display) แสดงขอ้มูลท่ีอยู่ในรูปของตารางขอ้มูลและ
แผนผงัความสัมพนัธ์ (3) การหาขอ้สรุปและตีความผลการวิจยั (conclusion and interpretation) ใชว้ิธีการหา
ขอ้สรุปโดย (1) การมองหาแบบแผน เร่ืองหรือประเด็นส าคญัท่ีปรากฏข้ึนมาจากขอ้มูล (noting patterns and 
themes) (2) การเช่ือมโยงหลกัฐานอยา่งมีเหตุผล (building logical chain of evidences) และ (3) สร้างขอ้สรุป
เชิงแนวคิดและทฤษฎีท่ีมีเหตุผล สอดคลอ้งกบัขอ้เท็จจริง (logical theory grounded in the data) (Miles and 
Huberman, 1994) 
 

ผลการวจิยั 
 ขอ้สรุปท่ี 1 การเมืองในองค์การท่ีเกิดข้ึนในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรสายวิชาการใน

สถาบนัอุดมศึกษาไทย พบว่า ประเด็นทางการเมืองในองคก์ารท่ีเกิดข้ึนในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร
สายวิชาการในสถาบนัอุดมศึกษาไทยมี 3 ประการคือ (1) การใช้อ  านาจ (2) การเลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็น
ธรรม (3) การใชร้ะบบอุปถมัภ ์การใชร้ะบบเส้นสาย ระบบพรรคพวก โดยในแต่ละรูปแบบจะมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี  

 (1) การใชอ้  านาจ ซ่ึงเป็นเร่ืองของการใชอ้  านาจในเร่ืองการออกระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ และการ
ใชอ้  านาจในการแทรกแซงการปฏิบติัหนา้ท่ี กล่าวไดว้า่จากการท่ีสถาบนัอุดมศึกษาของไทยมีโครงสร้างของ
อ านาจท่ีเปล่ียนแปลงไปจากการปฏิรูประบบการศึกษาท าให้สถาบนัอุดมศึกษาแต่ละแห่งมีอิสระและมี
อ านาจในการบริหารจดัการภายในดว้ยตนเองส่งผลให้สถาบนัอุดมศึกษาแต่ละแห่งมีอ านาจในการก าหนด
กฎเกณฑ์ระเบียบขอ้บงัคบัถึงแนวทางและวิธีการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรไดเ้องด้วยเช่นกันจึงเป็น
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สาเหตุส าคญัท่ีท าให้ผูท่ี้มีอ  านาจมีช่องทางในการใช้อ  านาจมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นอ านาจในการตดัสินใจ
คดัเลือก การใช้อ  านาจในการก าหนดเง่ือนไขขอ้บงัคบัท่ีเอ้ือประโยชน์ให้กบักลุ่มตนหรือพวกพอ้งหรือ            
การใชอ้  านาจในการแทรกแซงการปฏิบติัหนา้ท่ี  

 (2) การเลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม ซ่ึงเป็นเร่ืองของการใช้กระบวนการตดัสินท่ีมีอคติและ    
การเลือกปฏิบัติท่ีขัดต่อหลักเกณฑ์ระเบียบไม่เป็นไปตามหลักความเสมอภาคเท่าเทียม กล่าวได้ว่า                  
การสรรหาและคดัเลือกอาจารยแ์มจ้ะมีการก าหนดขั้นตอนและแนวทางการปฏิบติัเพื่อให้เกิดความโปร่งใส
เป็นธรรมแลว้ก็ตาม แต่ในบางคร้ังก็พบช่องว่างของการปฏิบติัท่ีเปิดโอกาสให้มีการปฏิบติัท่ีก่อให้เกิด            
ความไม่ยติุธรรมกบัผูส้มคัร เช่น การยืดหยุ่นกฎระเบียบหรือเง่ือนไขในการสมคัรบางประการ ท าให้ผูท่ี้มี
ส่วนเก่ียวข้องหรือผู ้ปฏิบัติแอบท าในส่ิงท่ีระเบียบไม่ได้ก าหนดไว้หรือแม้กระทั่งในขั้นตอนของ              
การตัดสินใจรับหรือปฏิเสธบุคคลไม่เป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาท่ีแท้จริง โดยเฉพาะในเร่ืองของ              
การตดัสินใจท่ียงัคงมีเร่ืองของการใชดุ้ลยพินิจ มีอคติ ท าใหเ้กิดการปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรม  

 (3) การใชร้ะบบอุปถมัภ์ การใชร้ะบบเส้นสาย ระบบพรรคพวก ซ่ึงเป็นเร่ืองของการเล่นพรรค
เล่นพวก การใช้ระบบอุปถมัภ์ ใช้เส้นสาย การใช้ connection การฝากลูกหลานเขา้สู่ต  าแหน่ง โดยไม่ได้
พิจารณาถึงคุณสมบัติท่ีแท้จริง ด้วยเหตุท่ีว่ามีระบบอุปถมัภ์เขา้มาเก่ียวขอ้งการปฏิบัติได้อยู่ตลอดเวลา 
โดยเฉพาะในสังคมไทยก็มักจะพบเห็นได้เสมอว่า มีเร่ืองของการช่วยเหลือ เพื่อนฝูง การช่วยเหลือ            
พรรคพวก หรือการช่วยเหลือคนสนิทคนท่ีรู้จกัมากกว่าคนท่ีไม่รู้จกัอยูเ่สมอ ซ่ึง “พฤติกรรมการช่วยเหลือ” 
ส่งผลให้ในการด าเนินการรับบุคคลเขา้มาท างานผูท่ี้มีหน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้งหรือคณะกรรมการสรรหาและ
คดัเลือกอาจจะไม่ไดป้ฏิบติัตามกฎเกณฑท่ี์ไดก้ าหนดไวต้ามระบบคุณธรรมอยา่งเคร่งครัด เกิดลกัษณะของ
การเล่นพรรคเล่นพวก การฝากลูกหลานเขา้สู่ต  าแหน่งวิชาการโดยไม่ไดค้  านึงถึงความรู้ความสามารถหรือ
ประสบการณ์ในการท างานของบุคคลท่ีช่วยเหลือนั้นเลย เช่น การใชร้ะบบอุปถมัภ ์การใชเ้ส้นสายเป็นหลกั
ในการพิจารณาและตดัสินใจ อาจสังเกตไดจ้ากรณีของความสนิทชิดเช้ือ การใช ้Connections การเล่นพรรค 
เล่นพวก เล่นสี เล่นสถาบนั เป็นตน้ และจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามแนวทางการศึกษาเพื่อตอบค าถาม
การวิจยัพบว่าเม่ือมีการเมืองในองค์การเกิดข้ึนการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ในขั้นตอนของการสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรจะมีวิธีการทางการเมืองท่ีแตกต่างกันออกไป โดยในแต่ละขั้นตอนจะมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 (1) กระบวนการสรรหา พบว่า ขั้นตอนของการจดัตั้งคณะกรรมการสรรหาและคดัเลือก จะมี
ลกัษณะของการเมืองในองค์การเกิดข้ึนคือการเขา้สู่ต  าแหน่งวิชาการคือการเล่นพรรคเล่นพวก การฝาก
ลูกหลานเขา้สู่ต  าแหน่งโดยใชว้ิธีการ แทรกแซงการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยการใชค้วามสัมพนัธ์ส่วนตวัแต่งตั้ง
คณะกรรมการท่ีเป็นพรรคพวกเดียวกัน  เช่น การใช้ความสัมพนัธ์ส่วนตวัของคณะกรรมการระหว่าง
กรรมการดว้ยกนัเองและความสัมพนัธ์ของกรรมการกบัผูส้มคัรท่ีรู้จกักนั เป็นตน้ และการใชอ้  านาจในการ
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จดัตั้งคณะกรรมการ สั่งการแทรกแซงกรรมการ วิธีการท่ีใชจ้ะเป็นลกัษณะของการใชอ้  านาจสั่งการจากผูมี้
อ  านาจในการแต่งตั้งบุคคลเขา้มาเป็นคณะกรรมการ ขั้นตอนของการก าหนดคุณสมบติัของต าแหน่งและ   
การก าหนดหลกัเกณฑใ์นการสมคัร จะมีลกัษณะของการเมืองในองคก์ารเกิดข้ึนคือการใชอ้  านาจในเร่ืองการ
ออกระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ โดยใชว้ิธีการก าหนดคุณสมบติัแบบเฉพาะแบบเจาะจง เป็นลกัษณะของการใช้
อ านาจดว้ยการ “ลอ็คสเป็ค” หรือการก าหนดคุณสมบติัแบบกวา้ง เช่น การเพิ่มคุณสมบติัของสาขาท่ีตอ้งการ
เป็น “สาขาใกลเ้คียง” และการปรับลดคุณสมบติั หรือ การก าหนดคุณสมบติัพิเศษหรือเง่ือนไขในการสมคัร
อ่ืนๆ ท่ีเป็นไปเพื่อการเอ้ือประโยชน์ต่อตนเองและกลุ่มพวกพ้อง ขั้นตอนของการสรรหาบุคคลและ          
การประกาศรับสมคัร จะมีลกัษณะของการเมืองในองคก์ารเกิดข้ึนคือการใชอ้  านาจในเร่ืองการออกระเบียบ
ขอ้บงัคบัต่างๆ และการใชก้ระบวนการตดัสินใจโดยมีอคติและการเลือกปฏิบติัท่ีขดัต่อหลกัเกณฑ์ระเบียบ 
โดยใชว้ิธีการ ในการก าหนดเง่ือนไขของการประกาศรับสมคัรท่ีเปิดโอกาสให้แก่กลุ่มพวกพอ้งหรือเอ้ือ
ประโยชน์ต่อบุคคลบางกลุ่ม เช่น การใช้อ  านาจในการก าหนดเง่ือนไขของระยะเวลาของการประกาศ         
รับสมคัร หรือการก าหนดช่องทางการประชาสัมพนัธ์ท่ีไม่สามารถเขา้ถึงผูส้มคัรอย่างเท่าเทียม ใช้การ           
สรรหาระบบปิด ขั้นตอนของการตรวจสอบคุณสมบัติและประกาศรายช่ือผูมี้สิทธ์ิเขา้รับการพิจารณา
คดัเลือก จะมีลกัษณะของการเมืองในองคก์ารเกิดข้ึนคือการใชก้ระบวนการตดัสินใจโดยมีอคติและการเลือก
ปฏิบติัท่ีขดัต่อหลกัเกณฑร์ะเบียบ เช่น การเลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม การปฏิบติัท่ียดืหยุน่ไม่เป็นไปตาม
เกณฑ์ โดยมกัจะเป็นวิธีท่ีเกิดมาจากผูท่ี้มีอ  านาจหน้าท่ีตดัสินใจเลือกปฏิบติั มีอคติและใช้ดุลยพินิจเป็น
เกณฑ์ในการพิจารณา โดยไม่ไดพ้ิจารณาว่าผูส้มคัรนั้นมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ตอ้งการตามท่ีประกาศ
รับสมคัรไวห้รือไม่ เป็นตน้ 

 (2) กระบวนการคัดเลือก พบว่า ในขั้นตอนของกระบวนการสอบคดัเลือก จะมีลกัษณะของ
การเมืองในองคก์ารเกิดข้ึนคือการแทรกแซงการปฏิบติัหนา้ท่ีในการสอบคดัเลือก ดว้ยการใชว้ิธีการทดสอบ
ท่ีแตกต่างกนั การทดสอบท่ีไม่มีเกณฑ์มาตรฐานไม่มีระบบตรวจสอบ และการใช้เกณฑ์อตัวิสัยในการ
ประเมินเกิดการแข่งขนัท่ีไม่เป็นธรรม เช่น ความไม่เป็นธรรมในการสอบขอ้เขียน ความไม่เป็นธรรมในการ
สอบความสามารถในการสอน และการสอบสัมภาษณ์ รวมไปถึงการใชเ้กณฑ์อตัวิสัยในการประเมินเกิด    
การแข่งขนัท่ีไม่เป็นธรรม พิจารณาไดจ้าก การออกขอ้สอบ การตรวจขอ้สอบ คณะกรรมการการสอบและ
ลักษณะของค าถามท่ีใช้ในการสอบสัมภาษณ์  และเกณฑ์ในการประเ มินการสอบสัมภาษณ์และ                 
การสอบสอน  เป็นตน้ ขั้นตอนของการประเมินผลและการตดัสินใจ จะมีลกัษณะของการเมืองในองคก์าร
เกิดข้ึนคือการใชร้ะบบอุปถมัภ ์ใชเ้ส้นสาย และการใชก้ระบวนการตดัสินใจโดยมีอคติและการเลือกปฏิบติั 
เป็นลกัษณะของการตดัสินใจและการประเมินท่ีใชค้วามสัมพนัธ์ของบุคคลเป็นหลกั มีระบบเส้นสายเขา้มา
เก่ียวขอ้งและมีเกณฑ์ท่ีเป็นอตัวิสัยในการประเมินผลโดยไม่มีระบบตรวจสอบท่ีชดัเจน จึงท าให้มีช่องว่าง
ในการปฏิบติัท่ีไม่เป็นไปตามระบบคุณธรรมในการแข่งขนั และขั้นตอนของการประกาศผลและการบรรจุ
แต่งตั้งผูผ้่านการคดัเลือก จะมีการแทรกแซงในการปฏิบติัหรือมีการเมืองภายในขั้นตอนน้ีก็จะเกิดไดน้อ้ย
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ท่ีสุดเพราะกว่าจะมาถึงขั้นตอนของการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลจะผ่านกระบวนการหลายขั้นตอน ซ่ึงใน     
แต่ละขั้นตอนกจ็ะมีโอกาสในการแทรกแซงทางการเมืองไดง่้ายกวา่  

 ขอ้สรุปท่ี 2 ผลกระทบของการเมืองในองค์การท่ีมีต่อการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร        
สายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาไทย จากการศึกษาพบว่าผลกระทบเกิดข้ึนในระดับบุคคลและระดับ
องคก์ารโดยมีลกัษณะส าคญั 2 ประการ คือ (1) ผลกระทบทางบวก (2) ผลกระทบทางลบ โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี ผลกระทบทางบวก คือ การใช้การเมืองและได้คนเก่ง คนดี มีความรู้ ความสามารถท่ีแทจ้ริง ซ่ึงจะ
ส่งผลกระทบต่อบุคคลและต่อสถาบนั กล่าวคือ การใชก้ารเมืองภายในการสรรหาและคดัเลือกเป็นเทคนิค
อยา่งหน่ึงท่ีท าให้ไดค้นท่ีตอ้งการอยา่งแทจ้ริงผา่นการแนะน า ฝากฟัง ชกัชวนคนท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม
เขา้มาร่วมท างานเป็นลกัษณะของการใชร้ะบบอุปถมัภ ์การใชร้ะบบเส้นสาย ระบบพรรคพวกโดยมุ่งหวงัว่า
จะสามารถรับคนท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาสู่มหาวิทยาลยัไดอ้นัก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการด าเนินงาน
ของมหาวิทยาลยั ส่วนผลกระทบทางลบ คือการใช้การเมืองและไม่ไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถอย่าง
แทจ้ริงซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อบุคคลและต่อองคก์าร กล่าวคือ การท่ีการเมืองเขา้มามีอิทธิพลหรือแทรกแซง
กระบวนการดว้ยวิธีการต่างๆ ท าใหเ้กิดความไม่ยติุธรรม ไม่เป็นธรรมและไม่เป็นไปตามหลกัการของระบบ
คุณธรรม ซ่ึงอาจท าให้ไม่สามารถการันตีไดว้่ากระบวนการการสรรหาและคดัเลือกสามารถรับบุคคลท่ี
เหมาะสมไดอ้ยา่งแทจ้ริงหรือไม่ ซ่ึงอาจจะท าให้ไม่ไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถและไม่มีคุณสมบติัตามท่ี
ต้องการอย่างแท้จริงได้ อันส่งผลท าให้ระดับของคุณภาพลดลงไม่ว่าจะเป็นคุณภาพอาจารย ์คุณภาพ         
การเรียนการสอน คุณภาพบณัฑิตและคุณภาพของมหาวิทยาลยั รวมไปถึงท าให้เกิดวฒันธรรมและค่านิยม
ของการใชก้ารเมือง การใชร้ะบบอุปถมัภ ์การใชเ้ส้นสายมากกว่าการตั้งใจท างานและการใหค้วามส าคญักบั
ความรู้ความสามารถ  

 อยา่งไรก็ตาม จากขอ้สรุปดงักล่าวท าให้คน้พบว่าในการด าเนินการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร
โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการจ าเป็นตอ้งมีหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาถึงคุณสมบติัและคุณลกัษณะของ
อาจารยท่ี์ดีอย่างชดัเจนและตอ้งปฏิบติัอย่างเคร่งครัดเพื่อเป็นตวัก ากบัและการันตีไดว้่าไม่ว่าจะมีการเมือง  
เขา้มาเก่ียวขอ้งกบักระบวนการสรรหาและคดัเลือกในลกัษณะใดบุคคลท่ีรับเขา้มาก็เป็นบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัการเป็นอาจารยน์ั้นเอง โดยจะพิจารณาคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นตอ้งมีส าหรับการ
เป็นอาจารย ์2 ประการดว้ยกนั คือ (1) คุณสมบติัของความเป็นอาจารย ์เป็นคุณสมบติัท่ีส าคญัยิ่งต่ออาชีพ
อาจารย์ บุคคลท่ีรับจะต้องสามารถปฏิบัติภารกิจเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน การผลิตบัณฑิต            
การผลิตผลงานวิชาการไดอ้ยา่งมีคุณภาพ  (2) คุณสมบติัส่วนตวั เป็นคุณสมบติัเฉพาะบุคคลท่ีจ าเป็นจะตอ้ง
มีเพื่อท่ีจะสนบัสนุนการปฏิบติัภารกิจหลกัของการเป็นอาจารยใ์ห้ดียิ่งข้ึน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของบุคลิกภาพ 
คุณธรรมจริยธรรม มนุษยส์ัมพนัธ์ EQ ฯลฯ กล่าวไดว้่าในการด าเนินการรับบุคคลเขา้มาเป็นอาจารยใ์น
มหาวิทยาลยัของไทย เร่ืองคุณสมบติัและเหมาะสมกบัต าแหน่งเป็นเร่ืองท่ีส าคญัยิง่ ดงันั้นจากการศึกษาน้ีจึง



 

ตวงพร สินชัย และอุทยั เลาหวเิชียร 

 358 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที ่13 ฉบับที่  1 

ท าให้พบขอ้สรุปท่ีว่าเม่ือมีการเมืองเขา้มาเก่ียวขอ้งอย่างหลีกเล่ียงไปได้ยากอนัเน่ืองมาจากบริบทของ
สถาบนัอุดมศึกษาท่ีเผชิญกบัการยึดติดอยูก่บัระบบราชการและการยึดติดอยูก่บัระบบอุปถมัภ ์แต่ทั้งน้ีดว้ย
ความจ าเป็นท่ีสถาบนัอุดมศึกษาจะตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นส าคญัในการด าเนินภารกิจ
ให้บรรลุเป้าหมายท าให้กระบวนการรับจ าเป็นตอ้งก าหนดถึงคุณลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคลท่ีจะเขา้
มาอย่างชัดเจนเพื่อเป็นตัวคัดกรองท่ีส าคัญว่า “บุคคลท่ีรับเข้ามามีคุณภาพอย่างแท้จริง” เพราะไม่ว่า
สถาบนัอุดมศึกษาจะมีการใชก้ารเมืองในรูปแบบหรือลกัษณะใด มีการเมืองเกิดข้ึนในระดบัใดคุณลกัษณะ
และคุณสมบติัท่ีก าหนดก็สามารถการันตีไดว้่าบุคคลท่ีรับมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ มีคุณสมบติั
เหมาะสมกบัต าแหน่งสามารถปฏิบติัภารกิจของสถาบนัอุดมศึกษาให้ลุล่วงต่อไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
 

อภปิรายผลและข้อเสนอแนะการวจิยั 
 จากปรากฏการณ์ ท่ีการเมืองเข้ามาเก่ี ยวข้องกับการสรรหาและคัด เลือกบุคลากรใน
สถาบนัอุดมศึกษาของไทยนั้น พบวา่มีการเมืองในองคก์ารท่ีเกิดข้ึนในการสรรหาและคดัเลือก 3 ประการคือ
การใชอ้  านาจ การเลือกปฏิบติั และการใชร้ะบบอุปถมัภ์ ระบบพรรคพวก โดยมีสาเหตุมาจากการ “ยึดติด
ระบบอุปถมัภ์” และ “การยึดกับระบบราชการ” โดย วิธีการของการเมืองท่ีเกิดข้ึนในการด าเนินการใน
ขั้นตอนนั้นมีความแตกต่างกนัและมีระดบัความเขม้ขน้ของการเมืองท่ีแตกต่างกนั เช่น การใชอ้  านาจเพื่อ
ประโยชน์ส่วนตน การใชก้ระบวนการตดัสินใจโดยมีอคติและการเลือกปฏิบติัท่ี และการใชร้ะบบอุปถมัภ์
เป็นหลกัในการพิจารณาความรู้ความสามารถมากกวา่ระบบคุณธรรม การเขา้สู่ต  าแหน่งวิชาการโดยการเล่น
พรรคเล่นพวก การฝากฝังเขา้สู่ต  าแหน่งโดยไม่ไดพ้ิจารณาถึงคุณสมบติัท่ีแทจ้ริง เป็นตน้ ลกัษณะดงักล่าวน้ี
ลว้นแต่เป็นลกัษณะของพฤติกรรมทางการเมืองท่ีแสดงออกและปรากฎให้เห็นไดใ้นการด าเนินกิจกรรมใน
การสรรหาและคดัเลือกซ่ึงอาจด าเนินไปเป็นปกติวิสัยหรืออาจมีสภาพรุนแรงถึงขั้นมีการปฏิบติัต่อกัน    
อย่างไม่เป็นธรรม หากสังเกตจะเห็นได้ว่าถึงแม้การสรรหาและคัดเลือกในสถาบันอุดมศึกษาจะมี             
การก าหนดขั้นตอนและการปฏิบติัอยา่งชดัเจนแลว้กต็าม แต่ยงัมีพฤติกรรมหรือกิจกรรมต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบั   
การใชอ้  านาจและการตดัสินใจว่าจะเลือกใครเขา้มาท างาน ท าให้เกิดพฤติกรรมในการพยายามเล่นการเมือง
ภายในองคก์ารเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการทั้งของบุคคลและกลุ่ม จะเห็นไดว้า่ทางการเมืองท่ีเกิดข้ึนน้ีไม่ได้
เป็นไปตามหลกัเหตุและผลขององคก์ารเพราะมีพฤติกรรมของการปฏิบติัท่ีไม่เป็นทางการและไม่ไดเ้ป็นไป
ตามเจตนารมณ์ท่ีแท้จริงในการด าเนินกิจกรรมของการสรรหาและคดัเลือก ซ่ึงผูว้ิจยัเห็นว่าวิธีการทาง  
การเมืองดงักล่าวน้ี สามารถจ าแนกวิธีการออกเป็น 3 ระดบัดว้ยกนั คือ (1) วิธีการทางการเมืองว่าดว้ยเร่ือง
ของการชกัชวน การบอกกล่าว การแนะน า การทาบทาม (2) วิธีการทางการเมืองว่าดว้ยเร่ืองของการฝากฝัง 
การช้ีน า การเจรจาต่อรอง และการคลอ้ยตาม (3) วิธีการทางการเมืองว่าดว้ยเร่ืองของการใชอ้  านาจ การสั่ง
การ การลอ้บบ้ี ดงันั้นส่ิงท่ีเห็นไดช้ดัเม่ือมีการเมืองภายในองคก์ารเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการสรรหาและคดัเลือก
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อาจส่งผลกระทบไดท้ั้งดา้นดีและดา้นเสียต่อบุคคลและองคก์าร แมว้่าจะเป็นการปฏิบติัท่ีไม่เป็นไม่ตาม
ระบบคุณธรรมตามหลกัการของการสรรหาและคดัเลือกท่ีดี แต่บางคร้ังในการด าเนินการก็จ  าเป็นตอ้งมีการ
ใชก้ารเมืองเพื่อให้ไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานแมก้ระบวนการในการไดม้าก็ไม่ถูกตอ้งตาม
หลกัการและวิธีการปฏิบติัท่ีดีก็ตามซ่ึงก็ส่งผลดีต่อองคก์ารได ้แต่ในทางกลบักนัหากใชก้ารเมืองและท าให้
ไม่สามารถรับคนท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาได้จริงก็ย่อมส่งผลร้ายแรงเช่นเดียวกันเพราะหากใช้
การเมืองท่ีเป็นประเพื่อประโยชน์แก่ตน พวกพอ้งและกลุ่มมากกว่าประโยชน์ท่ีองคก์ารจะไดรั้บ โดยการรับ
คนท่ีไม่มีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานแน่นอนว่าสุดทา้ยก็ย่อมส่งผลเสียหายต่อบุคคลและองคก์ารได้
ในระยะยาว ดว้ยเหตุน้ีในการด าเนินการส่ิงท่ีตอ้งตระหนักถึงคือการใชเ้มืองจะตอ้งอยู่ภายใตเ้ง่ือนไขว่า
บุคคลท่ีจะได้รับการคดัเลือกเขา้มาท างานในสถาบันอุดมศึกษาจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ            
มีประสบการณ์ มีความเช่ียวชาญเชิงวิชาการ ตลอดจนมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัการเป็นอาจารย ์เพราะ           
หากว่าถา้มีการใชก้ารเมือง การเล่นพรรคเล่นพวก การใชร้ะบบอุปถมัภ์ การใชอ้  านาจในการตดัสินใจบน
พื้นฐานของความรู้ความสามารถของบุคคลและประโยชน์ท่ีสถาบนัอุดมศึกษาจะไดรั้บเป็นส าคญักจ็ะท าให้
เกิดคุณค่าและเกิดผลดีต่อสถาบนัอุดมศึกษาได ้
  

ข้อเสนอแนะ 
 (1) การก าหนดแนวทางในเชิงนโยบายเร่ืองการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรสายวิชาการใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย เพื่อให้เป็นมาตรฐานในการปฏิบัติท่ี เหมือนกันทุกสถาบันโดยการก าหนด            
แนวทางการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรในเชิงนโยบาย ควรมีหน่วยงานกลางท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตรวจสอบ
และการก าหนดเกณฑท่ี์ชดัเจนว่าในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรสายวิชาการจะตอ้งท าอยา่งไร มีวิธีการ
อย่างไร ใชเ้กณฑ์การพิจารณาอะไรบา้งและตอ้งมีการก าหนดถึงคุณลกัษณะของอาจารยท่ี์พึงประสงคเ์ป็น
เกณฑใ์นการพิจารณาร่วมดว้ย  

 (2) การก าหนดแนวทางปฏิบติัในแต่ละขั้นตอนของการด าเนินการสรรหาและคดัเลือกอย่าง
ชดัเจน เป็นรูปธรรมและมีแนวทางการปฏิบติัท่ีเคร่งครัดเป็นมาตรฐาน เช่น ขั้นตอนการจดัตั้งคณะกรรมการ
สรรหาและคดัเลือก จะตอ้งประกอบดว้ยบุคคลหลายฝ่ายท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญในสาขาวิชาท่ีเปิดรับและ
มีความรู้เก่ียวกบัระบบการสรรหาและคดัเลือก โดยฝ่ายบริหารระดบัสูงจะตอ้งไม่อยู่ในชุดคณะกรรมการ
คดัเลือก ขั้นตอนการก าหนดคุณสมบัติของต าแหน่งและการก าหนดหลักเกณฑ์ในการสมัคร ต้องยึด
หลักการปฏิบัติท่ีเน้นลักษณะของต าแหน่งและสมรรถนะของบุคคลเป็นส าคัญ หลักเกณฑ์จะต้องมี
มาตรฐานกลาง ครบถ้วนและมีมาตรฐานเดียวกันในการน าไปปฏิบัติ ขั้นตอนการสรรหาบุคคลและ                   
การประกาศรับสมคัร จะตอ้งเผยแผ่ข่าวสารการรับสมคัรอย่างกวา้งขวางและประชาสัมพนัธ์ต าแหน่งท่ี
เปิดรับสมัครให้ทั่วถึงกลุ่มเป้าหมายให้มีโอกาสได้รับรู้ข่าวสารการสมัครอย่างเท่าเทียม ขั้นตอนการ
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ตรวจสอบคุณสมบติัและการประกาศรายช่ือผูผ้า่นการคดัเลือก ตอ้งมีวิธีการกลัน่กรองผูส้มคัรท่ีเป็นไปตาม
ก าหนดไม่ท าการตดัสินใจโดยใชค้วามรู้สึกของตนเองเป็นหลกั ขั้นตอนกระบวนการสอบคดัเลือก จะตอ้ง
ใชว้ิธีการคดัเลือกท่ีมีความเหมาะสม วดัในส่ิงท่ีตอ้งการวดัและเลือกใชเ้คร่ืองมือคดัเลือกท่ีมีความเท่ียงตรง
และความน่าเช่ือถือ ขั้นตอนการพิจารณาคดัเลือกและการตดัสินใจ หลกัเกณฑ์ในการคดัเลือกจะตอ้งมี               
ความสมบูรณ์ ชดัเจน ใชผู้ป้ระเมินหลายฝ่าย และขั้นตอนการประกาศผลและการบรรจุแต่งตั้งผูผ้่านการ
คดัเลือกจะตอ้งท าการ Check and Balance เพื่อตรวจสอบและยืนยนัว่าการด าเนินกิจกรรมในขั้นตอนต่างๆ
ของการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรนั้นด าเนินการดว้ยความสุจริต ยติุธรรมและโปร่งใส ปราศจากอ านาจ
หรืออิทธิพลทางการเมืองเขา้มาครอบง าก่อนประกาศผลการคดัเลือกอยา่งเป็นทางการ 
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