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บทคดัยอ่ 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวตัถุประสงคเ์พ่ือวิเคราะห์หา
สาเหตุและแนวทางในการแกไ้ขปัญหา พร้อมขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน รวมทั้งน าผลท่ี
ได้จากการศึกษามาต่อยอดในการสร้างเคร่ืองมือเพ่ือปรับปรุงกระบวนการสรรหาและคัดเลือกให้มี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร ผ่านการใชว้ิธีการสัมภาษณ์และใชก้ารวิเคราะห์เชิง
พรรณาและวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) โดยใชก้ารประมวลผลค าตอบท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิง
ลึก จากนั้นผูวิ้จยัจะใช้การน าเสนอขอ้มูลแบบพรรณนาแจกแจงตามวตัถุประสงค์ทางการวิจยัและสรุป
ประเดน็ทั้งหมด  ผลวิจยัจากทุกฝ่ายไดมี้ความเห็นตรงกนัวา่ องคก์รควรมีเคร่ืองมือเพ่ือใชท้ดสอบพนกังาน
ในกระบวนการสรรหาและคดัเลือก เพ่ือใหส้ามารถคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกบัองคก์รได ้[ผลการวิจยัใน
เร่ืองการสรรหาคดัเลือกพนกังานหลายแห่งของประเทศสหรัฐอเมริกา ระบุว่า การสอบขอ้เขียน หรือการ
ท า  TEST  สามารถบอก ถึงผลงานของผู ้ส มัครได้แ ม่นย  าและถูกต้องมากกว่ าการสัมภาษ ณ์ 
(Hellriegel/Jackson/Slocum, p. 356)] 

การวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์แก่ผูท่ี้สนใจจะน าเคร่ืองมือการทดสอบบุคลิกภาพไปใชใ้น
กระบวนการสรรหาและคดัเลือก ซ่ึงสามารถน าขอ้มูลไปประกอบการตดัสินใจในการเลือกใชเ้พ่ือพฒันา
องคก์รใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

ทีม่ำและแนวคดิในกำรศึกษำ 
ปัจจุบนั การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ ต่อองค์กรต่างๆ 

ทั้งในภาคธุรกิจ ภาคเอกชน หรือแมก้ระทัง่หน่วยงานราชการเอง เพราะไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุง
เปล่ียนแปลงไปในทางใด ย่อมต้องเก่ียวข้องกับตัวบุคคลทั้ งส้ิน จึงอาจกล่าวได้ว่า ตัวช้ีว ัด
ความส าเร็จอย่างย ัง่ยืนขององค์กรนั้นอยู่ท่ีคุณภาพของคนในองค์กรนั้นๆ ท าให้หลายองค์กร เร่ิม
ตระหนักและให้ความส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน โดยให้ความส าคญัในฐานะ
หุ้นส่วนทางธุรกิจ (Business partner) มากกว่าคนท่ีท าหน้าท่ีในการควบคุมกฎระเบียบเหมือนแต่
ก่อน จึงท าใหก้ระบวนการสรรหาและคดัเลือกตอ้งมีการพฒันาปรับเปล่ียนเพื่อใหเ้ขา้กบัยุคสมยัและ
บทบาทท่ีเปล่ียนแปลงไป  

จากการท่ีผูว้ิจยัท างานในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในส่วนของการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยป์ระสบปัญหาในเร่ืองความเหมาะสมของพนกังานท่ีผา่นกระบวนการสรรหาและ
คดัเลือกเข้ามาในองค์กร ด้วยความท่ีองค์กรตดัสินใจรับผูส้มัครท่ีไม่มีความสามารถและความ
เหมาะสมเข้ามาท างานในองค์กรท าให้องค์กรต้องมีภาระในการฝึกอบรมและสอนงานอีกมาก 
เพราะไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีองคก์รตอ้งการ และทา้ยท่ีสุดอนาคตของพนกังานใหม่เหล่าน้ี
อาจจบลงดว้ยการไม่พน้การทดลองงาน จึงท าให้เกิดความสนใจ และตอ้งการท่ีจะศึกษาในหัวขอ้  
กำรลดกำรเกิดควำมผดิพลำดในกำรคัดเลอืกบุคคล กรณศึีกษำ บริษัท ฮอนด้ำ อำร์แอนด์ดี เอเชีย แป
ซิฟิค จ ำกัด  เพื่อหาสาเหตุและแนวทางแก้ไขปัญหาดงักล่าวพร้อมทั้งหาแนวทางท่ีเหมาะสมให้
องค์กรเพื่อให้สามารถขจดัปัญหาได้ พร้อมข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานเพื่อเป็น
ข้อมูลท่ีท าให้สามารถปรับปรุงกระบวนการสรรหาและคดัเลือกได้อย่างมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล และสามารถรับพนักงานท่ีมีความเหมาะสมเข้ามาสู่องค์กรได้  อีกทั้ งสืบเน่ืองจาก
องค์กรอยูใ่นกิจการการวิจยัและพฒันาในอุตสาหกรรมรถยนต์ท่ีมีสภาวะการแข่งขนัทางการตลาด
สูง ท าให้แต่ละองค์กรตอ้งพยายามท่ีจะสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถร่วมงานกบัทาง
องค์กรของตน เพื่อท าให้องค์กรสามารถแข่งขนั และก้าวสู่การเป็นศูนยก์ลางการวิจยัและพฒันา
ร ถ ย น ต์ ป ร ะ จ า ภู มิ ภ า ค เอ เชี ย  แ ล ะ โ อ เชี ย เนี ย  ดั ง นั้ น จึ ง เห็ น ไ ด้ อ ย่ า ง ชั ด เจ น ว่ า
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การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุดประการหน่ึง ในการเพิ่ม
ความสามารถทางดา้นการแข่งขนัใหก้บัองคก์ร 

 
 

วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
1. เพื่อท าการวเิคราะห์หาสาเหตุและแนวทางในการแกไ้ขปัญหา พร้อมขอ้เสนอแนะ

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
2. เพื่อน าผลท่ีได้จากการศึกษามาต่อยอดในการสร้างเคร่ืองมือเพื่ อปรับปรุง

กระบวนการสรรหาและคดัเลือกใหมี้ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร 

 
 
ขอบเขตของกำรศึกษำ 

การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาหาความผิดพลาดในกระบวนการสรรหาและคดัเลือก เพื่อ
ป้องกนัการรับคนท่ีไม่เหมาะสมเขา้สู่องคก์ร กรณีศึกษา บริษทั ฮอนดา้ อาร์แอนด์ดี เอเชีย แปซิฟิค 
โดยการศึกษาหาขอ้มูลจากบทความ เอกสาร งานวิจยัทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์งานวิจยั
ส่ิงตีพิมพต่์างๆ และเวบ็ไซตต่์างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งขอ้มูลจากภายในและภายนอกองคก์ร พร้อมทั้ง
สร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ผูจ้ดัการแผนกหรือผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวขอ้งของแผนกท่ีมีพนกังานออก และกลุ่มพนกังานท่ีออกจากองคก์รดว้ยเหตุผลส่วนตวัหรือไม่
ผา่นทดลองงาน  

 
 
วธิีกำรศึกษำ 

การศึกษาวิจยัเร่ือง การลดการเกิดความผิดพลาดในการคดัเลือกบุคคล กรณีศึกษา 
บริษทั ฮอนดา้ อาร์แอนด์ดี เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั  เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยไดจ้ดัแบ่งการศึกษา
ออกเป็น 2 ส่วนคือ การเก็บข้อมูลแบบปฐมภูมิ โดยใช้การสัมภาษณ์พร้อมแบบค าถามกับกลุ่ม
ประชากร 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ผูจ้ดัการแผนกหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งของแผนกท่ีมี
พนกังานออก 

2. กลุ่มพนกังานท่ีออกจากองคก์รดว้ยเหตุผลส่วนตวัหรือไม่ผา่นทดลองงาน 
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และใช้การเก็บข้อมูลแบบทุติยภูมิจากบทความ เอกสาร งานวิจยัทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ ภาค
นิพนธ์งานวจิยัส่ิงตีพิมพต่์างๆ และเวบ็ไซตต่์างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 
ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

1. สามารถลดความผดิพลาดในการคดัเลือกบุคคลเขา้สู่องคก์รได ้
2. สามารถเลือกเคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม 
3. ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลท าให้เกิดความผิดพลาดในการคดัเลือบุคคลเขา้สู่องคก์ร และ

สามารถหลีกเล่ียงปัจจยัดงักล่าวได ้
4. น าเคร่ืองมือท่ีไดจ้ากการศึกษามาประยุกต์ใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลได ้

 
 
นิยำมค ำศัพท์เฉพำะในกำรศึกษำ 

การบ ริหารท รัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM ) หมายถึ ง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคลากรท่ี มี
คุณสมบติัเหมาะสมเขา้ปฎิบติังานในองคก์ร  

การสรรหาคดัเลือกบุคลากร (Recruitment & Selection) หมายถึง กระบวนการในการ
แสวงหาและจูงใจผูส้มคัรงานและท าการคดักรองผูส้มคัรท่ีมีความเหมาะสมเขา้สู่องคก์ร 

Accept Error (การตดัสินใจรับพนกังานท่ีผดิพลาด) หมายถึง การตดัสินใจรับผูส้มคัรท่ี
ไม่มีความสามารถในการท างานในต าแหน่งท่ีองคก์รตอ้งการเขา้มาเป็นพนกังาน  

แบบตรวจวดัคุณลักษณะบุคลิกภาพผูน้ าของมายเออร์-บริกส์ (The Myers – Briggs 
Type Indicator : MBTI) เป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพ เพื่อน าค าตอบท่ีไดม้าจดักลุ่มใหม่ว่าตรงกบั
บุคลิกภาพแบบใด 

การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) หมายถึง การสัมภาษณ์ท่ี
ยดืหยุน่ เปิดกวา้งไม่เป็นทางการมากนกั จะถามอะไรก่อนหลงัก็ได ้
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบั “ การลดการเกิดความผิดพลาดในการคดัเลือก
บุคคล กรณีศึกษา บริษทั ฮอนด้า อาร์แอนด์ดี เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั ” โดยผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาหา
ขอ้มูลจากบทความ เอกสาร งานวิจยัทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์งานวิจยัส่ิงตีพิมพ์ต่างๆ 
และเวบ็ไซตต่์างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาใชเ้ป็นพื้นฐานและแนวทางของ
การศึกษาโดยมีสาระส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

 ขอ้มูลทัว่ไปขององคก์ร 
 สาระส าคญัเก่ียวกบัหลกัเกณฑก์ารคดัเลือกพนกังาน 
 แนวคิดและทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 
 
ข้อมูลทัว่ไปขององค์กร 

ประวตัิควำมเป็นมำของฮอนด้ำ 
ฮอนด้า มอเตอร์ (Honda Motor) เป็นบริษทัผูผ้ลิต และจ าหน่ายรถยนต์จากประเทศ

ญ่ีปุ่น โดยมีผลิตภณัฑ์ รถยนต์ รถบรรทุก จกัรยานยนต์ และเคร่ืองจกัรอุตสาหกรรมหนกัอีกหลาย
ประเภท ฮอนดา้มีส านกังานใหญ่อยูท่ี่กรุงโตเกียว ประเทศญ่ีปุ่น 

ฮอนด้าก่อตั้งเม่ือ 24 กนัยายน พ.ศ. 2492 โดยนายโซอิจิโร่ ฮอนดะ เร่ิมรุกตลาดโลก
โดยการผลิตจกัรยานยนต์ ฮอนดา้เร่ิมประสบความส าเร็จจากรถยนต์รุ่นท่ีมีช่ือวา่ ฮอนดา้ ซีวิค โดย
เร่ิมออกขายในปี พ.ศ. 2515 และ ฮอนดา้ แอคคอร์ด ในปี พ.ศ. 2519 ต่อมาในปี พ.ศ. 2529 ฮอนดา้ 
ไดไ้ปเปิดรถยี่ห้อใหม่ในสหรัฐอเมริกา คือ แอคิวร่า ซ่ึงเป็นยี่ห้อรถญ่ีปุ่นรายแรกท่ีไปเปิดรถยี่ห้อ
ใหม่ในอเมริกา 
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ควำมเป็นมำของรถยนต์ฮอนด้ำในประเทศไทย 
‘ฮอนด้า ’ ส ร้าง ช่ือใน เมืองไทย ตั้ งแ ต่ ปี  พ .ศ . 2507 เร่ิมจากการจัดจ าห น่ าย

รถจกัรยานยนต์ และเคร่ืองยนต์อเนกประสงค์น าเขา้จากประเทศญ่ีปุ่น แต่ความฝันท่ีจะเป็นผูน้ า
ยนตรกรรมท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม ท าใหฮ้อนดา้ไม่หยดุอยูเ่พียงแค่รถจกัรยานยนตเ์ท่านั้น 

บริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จ ากดั เร่ิมด าเนินธุรกิจรถยนต์ เม่ือปี พ.ศ. 
2526 ภายใตช่ื้อบริษทั ฮอนดา้ คาร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั มีโรงงานอยูท่ี่นิคมอุตสาหกรรมบางชนั 
และเปิดตวัฮอนดา้ แอคคอร์ด เป็นรุ่นแรกในปีพ.ศ. 2527 ต่อมา ยา้ยโรงงานผลิตรถยนตม์าก่อตั้งท่ีจ.
พระนครศรีอยุธยา ในปีพ.ศ. 2539 โดยมีก าลังการผลิต 100,000 คนัต่อปี และในปีพ.ศ. 2543 จึง
เปล่ียนช่ือบริษทัเป็น บริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงรวมส่วนงานการผลิต และ
การจดัจ าหน่ายเขา้ไวด้ว้ยกนั และในปีพ.ศ. 2551 ฮอนดา้ขยายการลงทุนในประเทศไทยดว้ยการเปิด
โรงงานแห่งท่ี 2 นบัเป็นบริษทัในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตข์องไทย ท่ีด าเนินกิจการเป็นราย
หลงัๆ ทวา่กลบัประสบความส าเร็จเป็นอยา่งสูงในช่วงระยะเวลาเพียงสองทศวรรษ 

ทั้งน้ี ฮอนด้าได้เร่ิมก่อตั้งหน่วยงานฮอนด้า รีเสิร์ช ข้ึนในประเทศไทยตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2537 เพื่อพฒันาการจดัหาช้ินส่วนภายในประเทศ ให้มีคุณภาพสูงตามมาตรฐานของฮอนดา้ทัว่โลก 
มีการถ่ายทอดเทคโนโลยีการผลิตขั้นสูงจากญ่ีปุ่นสู่ประเทศไทย เพื่อเพิ่มทกัษะของพนกังาน และ
สนบัสนุนการผลิตรถยนต์รุ่นต่าง ๆ ต่อมาไดเ้พิ่มส่วนงานวางแผนผลิตภณัฑ์และส่วนงานคุณภาพ 
และในปี พ.ศ. 2548 ไดจ้ดทะเบียนเป็นนิติบุคคลในช่ือ บริษทั ฮอนดา้ อาร์แอนด์ดี  เอเชีย แปซิฟิค 
จ ากดั (Honda R&D Asia Pacific Co.,Ltd. – HRAP) ข้ึนในประเทศไทย เพื่อเป็นศูนยก์ลางการวิจยั
และพฒันารถยนต์ประจ าภูมิภาคเอเชีย และโอเชียเนีย โดยดูแลและรับผิดชอบด้านการวางแผน
พฒันา การออกแบบ การวิจยัและทดสอบผลิตภณัฑ์รถยนต ์เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้
สูงสุด 

บริษทั ฮอนดา้ อาร์ แอนด์ ดี เอเชียแปซิฟิค จ ากดั ตั้งอยูบ่นพื้นท่ีกวา่ 95 ไร่ บนถนนวง
แหวนรอบนอกฝ่ังตะวนัออก (กาญจนาภิเษก) นับเป็นศูนยว์ิจยัและพฒันารถยนต์ฮอนดา้แห่งท่ี 4 
นอกประเทศญ่ีปุ่น รองจากภูมิภาคสหรัฐอเมริกา ยุโรป และจีน มีขอบข่ายงานท่ีครอบคลุมตั้งแต่การ
ส ารวจความตอ้งการของลูกคา้ในภูมิภาค การวางแผนผลิตภณัฑ์ การวิจยัรสนิยม การออกแบบเชิง
วศิวกรรม และการทดสอบผลิตภณัฑ์ โดยศูนยว์ิจยัและพฒันาแห่งน้ีจะเร่งให้เกิดการพฒันาช้ินส่วน
ภายในประเทศซ่ึงจะกระตุน้การพฒันาอุตสาหกรรมยานยนตท์ั้งภายในประเทศและในภูมิภาค 

บริษทั ฮอนด้า อาร์ แอนด์ ดี เอเชียแปซิฟิค จ ากัด ได้เร่ิมท าระบบการวิจยัอย่างเต็ม
รูปแบบ โดยไดมี้การตั้งหน่วยงานวิจยัคน้ควา้รูปลกัษณ์ข้ึน เพื่อให้ไดร้ถยนต์ท่ีเหมาะสมกบัตลาด
มากยิ่งข้ึน จนกระทั่งในปีพ.ศ.  2553 ได้มีการเปิดตัวรถยนต์ท่ีพัฒนาข้ึนส าหรับภูมิภาคเอเชีย



6 
 

โดยเฉพาะรุ่นแรกนั่นคือ ฮอนดา้ อเมซ และในปี พ.ศ. 2556 ฮอนด้าไดเ้ปิดตวั โมบิลิโอ (เปิดตวัท่ี
ประเทศอินโดนีเซียเป็นท่ีแรก) เป็นรถยนตน์ัง่อเนกประสงคข์นาดเล็ก ภายใตค้วามมุ่งมัน่สร้างสรรค์
ยนตรกรรมเพื่อความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา้  

 
 

สำระส ำคญัเกีย่วกบัหลกัเกณฑ์กำรคดัเลอืกพนักงำน 
บริษทัฯ มีขอ้จ ากดัในการสรรหาและคดัเลือกพนักงานโดยจ ากดัพนักงานท่ีท างาน

ให้กบัคู่คา้ (Supplier) ของเรา ไม่สามารถรับเขา้เป็นพนกังานได ้ซ่ึงท าให้มีขอ้จ ากดัท่ีมากข้ึนในการ
สรรหาและคดัเลือก เน่ืองจากพนกังานท่ีมีประสบการณ์และความสามารถท่ีตรงสาย ส่วนใหญ่จะ
ท างานใหก้บัคู่คา้เกือบทั้งหมด 

 
 
แนวคดิและทฤษฎ ีและผลงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

แนวคิดเกีย่วกบักำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
การบ ริหารท รัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM ) หมายถึ ง 

กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมทั้ งใส่ใจพัฒนา บ ารุงรักษาให้บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานไดเ้พิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบติังาน และยงั
รวมถึงการแสวงหาวธีิการท่ีท าใหบุ้คลากรในองคก์รท่ีตอ้งพน้จากการปฏิบติังานดว้ยเหตุทุพพลภาพ 
เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ย่างมีความสุข (พยอม วงศ์
สารศรี.2545:5 ) 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจดัระเบียบดูแลบุคลากรให้ปฏิบัติ งาน
เพื่อให้บุคลากรไดใ้ชป้ระโยชน์จากความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคลากรให้ไดม้ากท่ีสุด อนัเป็น
ผลท าใหอ้งคก์รอยูใ่นฐานะไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร 
ตั้งแต่ระดบัสูงสุดและต ่าสุด รวมตลอดถึงการด าเนินการต่างๆ อนัเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกคนใน
องคก์ร (เสนาะ ดิเยาว ์, 2545: 7) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง การจดัการในเร่ืองทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร 
เช่น เร่ืองการสรรหา การพฒันา การรักษา และการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรบุคคล ให้สามารถพฒันา
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ทนักบัการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหม่ รวมถึงการตอบสนองความตอ้งการ
เฉพาะบุคลากรใหม้ากท่ีสุดดว้ยเทคโนโลยแีละวทิยาการดา้นต่างๆ ( ดนยั เทียนพุฒ,2546: 17) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การก าหนดนโยบายและแนวปฎิบติัท่ีเก่ียวกบั
ทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร ซ่ึงหมายถึงทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นผูป้ฏิบัติงาน อุทิศเวลาเพื่อ
ความส าเร็จท่ีย ัง่ยนืตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร (Dessler 1997:2 ) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การใช้ทรัพยากรบุคคลอนัทรงค่าขององคก์รให้
ปฏิบติังานได้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยมีภารกิจหลัก 7 ด้าน คือ การวางแผนด้าน
ก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การ
ดูแลสุขภาพความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ (Robert and 
David,2001: 4) 

จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปให้เห็นวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ
หน่ึงท่ีจะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความ
เจริญเติบโตกา้วหนา้ให้แก่องคก์ร และพร้อมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบนัได ้
ดงัจะเห็นไดจ้ากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีกวา้งครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ ในองคก์ร
และเก่ียวขอ้งผกูพนัทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นบัตั้งแต่การวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรเขา้มา
ปฏิบติังาน การดูแลบ ารุงรักษา จนกระทัง่บุคลากรพน้ไปจากการปฏิบติังาน ซ่ึงงานในแต่ละหน้าท่ี
นั้น จะตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคลากรหรือสมาชิกในองคก์ร 3 ช่วงระยะเวลา คือ 

1. ก่อนปฏิบัติงาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะต้องวางแผน สรรหา และจูงใจ 
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์เขา้มาร่วมปฏิบติังาน โดยหน่วยงานด้านน้ี
จ าเป็นตอ้งรู้ และเขา้ใจถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ เพื่อให้เขา้มาร่วมงานดว้ยความเหมาะสม
ต่อไป 

2. ขณะปฏิบติังาน หลงัจากสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาร่วมงานกบั
องคก์รแลว้ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัจ าเป็นตอ้งธ ารงรักษาให้บุคลากรขององคก์รมีคุณภาพ มี
ชีวติการปฏิบติังานท่ีดี มีความศรัทธา และจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยค านึงถึงผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 
และเป็นธรรม จึงจะสามารถดึงดูดความสนใจบุคลากรท่ีดีอยูร่่วมปฏิบติังานต่อได ้

3. หลงัการปฏิบติังาน การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่ไดมุ้่งหวงัผลเพียงไดบุ้คลากร
เขา้มาและปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายเท่านั้น ภาระงานอีกหนา้ท่ีหน่ึงท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษยต์อ้งให้ความเอาใจใส่เช่นเดียวกนั คือ การดูแลบุคลากรหลังเกษียณอายุ หรือ บุคลากรท่ีมี
ความจ าเป็นตอ้งลาออกจากงานก่อนเวลา ดว้ยความจ าเป็นบางประการ โดยองคก์รจะตอ้งจดัเตรียม
ความพร้อมให้บุคลากรได้ใช้ชีวิตอย่างมีความสุขในสังคมหลงัออกจากงาน อาจจะเป็นเร่ืองเงิน
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บ าเหน็จ บ านาญ เงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ และผลตอบแทนในรูปอ่ืนๆ ท่ีจะเอ้ือประโยชน์ต่อการ
ด ารงชีวติท่ีมีความสุขไดต่้อไป 

 

แนวคิดเกีย่วกบักำรสรรหำบุคลำกร 
การท่ีองค์กรจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวตัถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้ น

หน่วยงานจ าเป็นต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้ นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจึ์งจดัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการบริหารงานเพราะบุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและ
ใชท้รัพยากรบริหารอ่ืน ๆ ไม่วา่จะเป็นเงิน วสัดุอุปกรณ์และการจดัการ ซ่ึงถา้องคก์รเร่ิมตน้ดว้ยการ
มีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถปัจจยัอ่ืน ๆ ก็จะดีตามมา โดยทัว่ไปแลว้องคก์รต่าง ๆ จะมีการวางแผน
ไวล่้วงหนา้วา่ในปีต่อ ๆ ไปจะมีความตอ้งการบุคลากรในต าแหน่งอะไร จ านวนเท่าไหร่ มีคุณสมบติั
อยา่งไร ซ่ึงมกัเป็นองคก์รขนาดใหญ่ท่ีมีการขยายหรือปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ นอกจากวิธีการ
ดงักล่าวแลว้ ก็ยงัมีอีกวิธีหน่ึงคือองคก์รจะไม่ด าเนินการใด ๆ จนกวา่จะมีต าแหน่งวา่งลงจึงจะมีการ
ประกาศรับสมคัร มกัจะใชใ้นองค์กรขนาดเล็กท่ีมีพนกังานจ านวนน้อยไม่ค่อยมีการโอนยา้ย ปลด
ออก ลาออก แต่อาจจะมีผลเสียต่อการด าเนินงานขององคก์รได ้ในกรณีท่ีต าแหน่งวา่งแต่ไม่สามารถ
หาผูส้มคัรไดใ้นขณะนั้น (เชาว ์โรจนแสง, 2537)  

ดนัย เทียนพุฒ (2541) การสรรหาบุคลากรถือว่าเป็นงานพิสูจน์ฝีมือของนักบริหาร
ทรัพยากรบุคคลว่ามีความเป็นมืออาชีพมากน้อยเพียงใด ทั้งน้ีก็เพราะว่า “การสรรหาคน” เพื่อมา
ท างานกับองค์กรเป็นหัวใจส าคญัของธุรกิจท่ีจะรองรับการขยายธุรกิจ ขณะเดียวกันก็ทดแทน
บุคลากรท่ีลาออกไประหว่างปี หากนักบริหารทรัพยากรบุคคลไม่สามารถ “หาคน” มาได้ตาม
เป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการก็จ  าเป็นตอ้งพิจารณาตนเอง 

 
ควำมหมำยของกำรสรรหำบุคลำกร 
ส าหรับความหมายของการสรรหาบุคลากรนั้น ไดมี้นกัคิดนกัวิชาการให้ความหมายไว้

ต่าง ๆ กนั ดงัต่อไปน้ี 
คาร์เรลล์ และคูซมิทส์  (Carrell & Kuzmits, 1986) ให้ความหมายว่า การสรรหาคือ

กระบวนการของการแสวงหาผูส้มคัรท่ีพอจะหามาได้และมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ี
ตอ้งการในองคก์ร 

เบอร์นาร์ดิน และรัสเซลส์ (Bernardin & Russell, 1993) ให้ความหมายว่า การสรรหา
เป็นกระบวนการของการคน้หาและชกัจูงผูส้มคัรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน
ท่ีวา่งใหเ้ขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ร 
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บาร์ทอล และมาร์ติน  (Bartol & Martin, 1994) ให้ความหมายว่า การสรรหาคือ
กระบวนการคน้หาและชกัจูงผูส้มคัรงานท่ีมีความรู้ความสามารถและเหมาะสมบรรจุในต าแหน่ง
งานท่ีวา่ง 

ครัส และเจมส์มิสัน  (Crouch & Jamison, 1995) ให้ความหมายว่า การสรรหาเป็น
กระบวนการเสาะหาคนท่ีมีความรู้ความสามารถและสนใจในการท างาน ซ่ึงรวมถึงการจดัการต่าง ๆ 
ตั้งแต่การสรรหาตามท่ีองค์กรตอ้งการ การทดสอบเพื่อทดสอบ เพื่อคดัเลือกบุคลากรท่ีดีท่ีสุดและ
บรรจุใหท้  างานตามต าแหน่งต่าง ๆ สายงาน 

สตาร์ล (Stahl, 1992) ให้ความหมายวา่ การสรรหาหมายถึงการคน้หาและใชป้ระโยชน์
จากตลาดแรงงานท่ีดีท่ีสุดส าหรับต าแหน่งต่าง ๆ ท่ีตอ้งการ โดยใชเ้อกสารแจง้ขอ้ความท่ีชวนสนใจ
การประชาสัมพนัธ์ท่ีเพียงพอ การเลือกใช้การทดสอบท่ีทนัสมยั การคน้หาผูท่ี้จะมาแข่งขนักนัจาก
ภายในและภายนอกวงการของรัฐเองอยา่งกวา้งขวาง และการบรรจุบุคลเขา้ท างานให้เหมาะกบังาน
ตลอดจนติดตามผลการปฏิบติังาน 

โยดเดอร์ (Yoders, 1993) ได้ให้ความหมายของการสรรหา หมายถึง กระบวนการ
ดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาสู่องคก์ร กล่าวอีกนยัหน่ึงเป็นการแสวงหาและชกัชวนให้
บุคคลท่ีสนใจมาสมคัรงานกบัองคก์ร เพื่อองคก์รจะไดว้า่จา้งต่อไป 

นพพงษ ์บุญจิตราดุลย ์(2529) ไดเ้สนอแนะไวว้า่ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการ
สรรหาบุคคลภายนอก หรือการคัดเลือกบุคลากรภายในให้ เข้ามารับต าแหน่งงาน การสรรหา
บุคลากรถึงจะกระท าได้ดีแล้วจะตอ้งมีกระบวนการด าเนินงานดงัต่อไปน้ี การส ารวจแหล่งท่ีจะ
ได้มาซ่ึงบุคลากร การประกาศรับสมคัร การประชาสัมพนัธ์อย่างกวา้งขวาง การเลือกใช้ขอ้สอบ
คดัเลือกหรือการวางแนวทางสัมภาษณ์ การคน้หาบุคลากรมาจากแหล่งบุคลากรต่าง ๆ ทั้งภายใน
หน่วยงานเดียวกันและจากภายนอกหน่วยงาน การบรรจุบุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ จดัสรรให้
เหมาะสมกับงาน การปฐมนิเทศให้รู้ระบบ หลักเกณฑ์ สถานท่ี บุคลากร ตลอดจนชุมชน และ
ติดตามดูแลผลการทดลองปฏิบติังาน 

ธงชัย สันติวงษ์  (2535) กล่าวว่า การสรรหาพนักงาน  (Recruitment) หมายถึงการ
ด าเนินงานในกิจกรรมหลาย ๆ อย่างท่ีหน่วยงานจัดท าข้ึน  เพื่อมุ่ งจูงใจผู ้สมัครท่ี มีความรู้
ความสามารถและทศันะคติท่ีดีตรงตามความตอ้งการให้เขา้มาร่วมท างานในอนัท่ีจะช่วยให้องคก์ร
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคไ์ด ้

เชาว ์โรจนแสง (2537) ระบุว่า การสรรหาบุคลากร หมายถึง การเสาะแสวงหา ชกัจูง
และจดัการให้บุคคลท่ีพร้อมและสามารถท่ีจะท างานได้เขา้มาสมคัรงานในต าแหน่งต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน 
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สุภาพร พิศาลบุตร (2548) การสรรหาบุลากรเป็นกระบวนการหน่ึงของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลหรือการจดัหาบุคคล เพื่อให้ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมเขา้มาท างานในองคก์รเป็นหนา้ท่ีส าคญัของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีตอ้งประสานงาน
อย่างใกล้ชิดกับผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กร ดังนั้นผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลท่ีมีหน้าท่ีในการสรรหา
บุคลากรจึงมีบทบาทท่ีส าคญัจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจลักษณะขององค์กรและคุณลกัษณะของ
บุคคลเป็นอยา่งดี 

บรรพต วิรุณราช (2552) ได้ให้ความหมายไวว้่า กระบวนการให้คนสมคัรเขา้ท างาน
กบัองค์กรโดยเร่ิมตั้งแต่ผูมี้หน้าท่ีในการสรรหารับแผนก าลังคนมาจากฝ่ายวางแผนก าลังคนว่า
ตอ้งการคนท างานต าแหน่งใด ก่ีคน คุณสมบติัอยา่งไร อตัราค่าจา้งเท่าไหร่ จากนั้นก าหนดการใชส่ื้อ
ประชาสัมพนัธ์ เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายได้รับรู้และจูงใจในการเข้ามาสมคัรงาน เพื่อให้องค์กรได้
คดัเลือกต่อไปซ่ึงตอ้งเปิดโอกาสใหค้นในองคก์รและนอกองคก์รสมคัรเขา้มา 

วรนารถ แสงมณี (2546) กล่าวว่า การสรรหา ถือเป็นกิจกรรมในการด าเนินงานเพื่อ
เสาะแสวงหาบุคลากร ทั้งดา้นจ านวนและคุณสมบติัท่ีตรงกบัความตอ้งการและเป้าหมายขององคก์ร
มาสมคัรเขา้ร่วมท างานในองคก์ร 

จากความหมายการสรรหาบุคลากรต่าง ๆ ท่ีกล่าวขา้งตน้พอจะสรุปความหมายของการ
สรรหาบุคลากรได้ว่าเป็นกระบวนการ ค้นหา หรือชักจูง บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและมี
คุณสมบติัตรงตามความตอ้งการในต าแหน่งงานนั้น ๆ ใหเ้ขา้มาปฏิบติังานกบัองคก์ร 
 

ควำมส ำคัญของกำรสรรหำบุคลำกร 
ความส าคัญหรือความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการสรรหาบุคลากร มักมีสาเหตุหรือท่ีมา

ดงัต่อไปน้ี (จุมพล หนิมพานิช, 2547) 
1. เกิดจากการท่ีมีการขยายกิจการ คือ การมีการจดัตั้งหน่วยงานหรือองคก์รใหม่ข้ึนมา

ในแง่น้ีจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการสรรหาบุคลากรเพื่อท่ีจะไดน้ าเขา้มาปฏิบติังาน 
2. เกิดจากมีการลาออก โอนยา้ย เกษียณอาย ุหรืออ่ืน ๆ ท่ีท าใหห้น่วยงานหรือองคก์ร

นั้น ๆ ขาดบุคลากรท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีในบางต าแหน่งในแง่น้ีจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการสรรหา
บุคลากรเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีแทนทั้งน้ีเพื่อใหกิ้จการด าเนินต่อเน่ืองไปได ้

3. เกิดจากการมีการเล่ือนบุคลากรไปจากต าแหน่งเดิมท าให้ต าแหน่งดงักล่าววา่งลง
ในกรณีดงักล่าวจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการสรรหาบุคลากรใหม่เขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีแทน 
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วตัถุประสงค์ของกำรสรรหำบุคลำกร 
โดยทัว่ไปวตัถุในการสรรหาบุคลากรมีดังน้ี (บุญทนั ดอกไธสง และเอ็ด สาระภูมิ, 

2528) 
1. เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงานซ่ึง

จะเช่ือวา่ใหป้ระสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบติังาน 
2. เพื่อขจดัและหลีกเล่ียงปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตอนัเน่ืองมาจากความไม่

พอใจในงาน อุบติัเหตุ ตลอดจนความขดัแยง้ของบุคลากรต่าง ๆ ในองคก์ร ซ่ึงหากมีหลกัการสรรหา
และคดัเลือกบุคลากรท่ีดีก่อนรับเขา้ท างานแลว้ ปัญหาต่าง ๆ ดงักล่าวก็อาจไม่เกิดข้ึนหรืออาจเกิดได้
นอ้ยท่ีสุด 

3. เพื่อประโยชน์สูงสุดของฝ่ายลูกจ้างในแง่ท่ีได้ท างานท่ีตนพึงพอใจและเพื่อ
ประโยชน์สูงสุดของฝ่ายนายจา้ง หรือองคก์รในแง่ของการใชท้รัพยากรมนุษยไ์ดผ้ลเตม็ท่ี 
 

แหล่งกำรสรรหำบุคลำกร 
สโตน และเคนเดล (1956) การสรรหาท่ีมีประสิทธิภาพควรจะมีการใชเ้ทคนิคหลาย ๆ 

อยา่งซ่ึงเทคนิคเหล่าน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัชนิดของงานท่ีจะสรรหาบุคคลมาปฏิบติังาน การสรรหาบุคคล
จ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ตามแหล่งแสวงหาก าลงัคน (ธงชยั สันติวงษ,์2535) ไดแ้ก่ การสรร
หาจากภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร 
 

 แหล่งกำรสรรหำบุคลำกรจำกภำยใน 
ไมเคิล (Michael, 1997) เม่ือฝ่ายบุคคลหรือฝ่ายผูจ้ดัการว่าจา้งทราบว่า มีต าแหน่งใน

องค์กรว่างลงหรือมีการตั้งต าแหน่งใหม่ข้ึนมาส่ิงแรกท่ีด าเนินการ คือ การสรรหาคนท่ีเหมาะสม 
วิธีการหน่ึงท่ีจะไดค้นท่ีเหมาะสมคือ การเลือกจากคนภายในองค์กรท่ีมีความรู้ความสามารถ และ
สามารถท างานอยา่งมีประสิทธิผลในงานอ่ืน นอกเหนือไปจากงานท่ีตนรับผิดชอบอยูเ่ม่ือเป็นเช่นน้ี 
อาจจะมีการสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถไปแทนในต าแหน่งท่ีวา่งได ้ซ่ึงต าแหน่งท่ีวา่ง อาจ
เป็นงานท่ีอยู่ฝ่ายหรือแผนกเดิมหรืออาจเป็นงานท่ีอยู่ในอีกแผนกหน่ึงได้ การสรรหาบุคคลจาก
ภายในองค์กร คือ การเล่ือนต าแหน่ง หรือการโยกยา้ยบุคลากรปัจจุบนัขององค์กร เพื่อให้บุคลากร
เหล่าน้ีไปปฏิบติังานในต าแหน่งใหม่ 

โดยทัว่ไปการสรรหาบุคลากรภายในองคก์รมกักระท าโดยวธีิการดงัน้ี 
การประกาศรับสมคัรจากพนักงานปัจจุบนัอย่างเป็นทางการ วิธีการน้ีมีจุดประสงค ์

เพื่อแจง้ให้บุคลากรปัจจุบนัขององคก์รทราบถึงต าแหน่งวา่งท่ีมีอยูใ่นขณะนั้น โดยปกติแลว้องคก์ร
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มกัจะติดป้ายประกาศหรือผ่านระบบคอมพิวเตอร์ขององค์กร พนักงานซ่ึงคิดว่าตนมีคุณสมบัติ
เหมาะสมตามประกาศก็สามารถสมคัรไดท่ี้ฝ่ายบุคคลขององคก์ร  

การสรรหาโดยไม่ประกาศอย่างเป็นทางการ วิธีการน้ีอาจกระท าได้หลายรูปแบบ
ดงัน้ีคือ 

 ผูบ้ริหารของต าแหน่งท่ีวา่งเป็นผูค้ดัเลือก 
 องคก์รแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อเป็นผูค้ดัเลือก 
 ฝ่ายบุคคลเป็นผูค้ดัเลือก 
 เลือกจากแผนภูมิทดแทน (Replacement Chart) 
การสรรหาบุคลากรจากภายในมีขอ้ดี ดงัน้ี 
 ลดช่องว่างในการปรับตัว พนักงานปัจจุบันขององค์กรจะมีความรู้เป็นอย่างดี

เก่ียวกับองค์กรไม่ว่าจะเป็นในด้านการจดัโครงสร้าง ระบบการท างาน เป้าหมายและนโยบาย 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ รวมทั้งวฒันธรรมองค์กร ท าให้พวกเขาไม่จ  าเป็นต้องเสียเวลาหรือ
เสียเวลานอ้ยลงในการปรับตวั เพื่อปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหม่และสามารถเร่ิมตน้ศึกษาและปฏิบติังาน
ไดใ้นเวลาท่ีรวดเร็วยิง่ข้ึน 

 องค์กรมีโอกาสสูงท่ีจะได้บุคคลท่ีเหมาะสมส าหรับต าแหน่งงานหากผลการ
ปฏิบติังานในอดีตคือส่ิงท่ีท านายผลการปฏิบติังานในอนาคตไดดี้ท่ีสุดแลว้ การสรรหาบุคลากรจาก
ภายในองคก์รก็ยอ่มช่วยให้องคก์รมีโอกาสสูงท่ีจะไดบุ้คคลท่ีเหมาะสมกบังานและท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพเพราะองคก์รสามารถประเมินไดเ้ป็นอยา่งดีวา่พนกังานคนใดมีความสามารถ แรงจูงใจ 
และผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด อยา่งไรก็ตามองค์กรจ าเป็นจะตอ้งมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีและเท่ียงธรรม เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าหรับการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัตวัพนกังาน 

 การเสียค่าใชจ่้ายนอ้ยลง การสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์รจะเสียค่าใชจ่้ายนอ้ย
กวา่การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ร ค่าใชจ่้ายน้ีมิไดมี้เพียงค่าใชจ่้ายจริงในการสรรหาเท่านั้น
แต่ยงัรวมถึงค่าใชจ่้ายในการคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา และค่าใชจ่้ายระหวา่งท่ีพนกังานใหม่
ใชใ้นการปรับตวัอีกดว้ยโดยเฉพาะอยา่งยิ่งหากเป็นการสรรหาบุคลากรระดบัผูบ้ริหารองคก์รอาจจะ
ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายจ านวนมากส าหรับการวา่จา้งบริษทัจดัหางานเอกชนเพื่อคน้หาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถในระดบัสูง 

 ช่วยเพิ่มพูนขวญัและก าลงัใจพนกังาน การสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์รโดย
การเล่ือนต าแหน่งหรือโยกยา้ยพนกังานไปสู่ต าแหน่งพนกังานใหม่ จะช่วยเพิ่มพูนขวญัและก าลงัใจ
ของพนักงานได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หากเป็นการเล่ือนหรือโยกยา้ยต าแหน่งให้สูงข้ึน
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กว่าเดิม เพราะพนักงานจะรู้สึกว่า องค์กรมีนโยบายส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพของพนักงาน
หรือพนกังานท่ีตอ้งการเปล่ียนลกัษณะงานใหม่ ก็จะรู้สึกยนิดีท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งออกไปหางานใหม่ 

การสรรหาบุคลากรจากภายในมีขอ้เสีย ดงัน้ี 
 การสรรหาบุคลากรคนใดคนหน่ึงภายในองค์กรข้ึนมาด ารงต าแหน่งท่ีว่างย่อมมี

ผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังานในฝ่ายต่าง ๆ กล่าวคือผูท่ี้ยงัไม่มีโอกาสไดรั้บการสรรหาจะมีความรู้สึกวา่
การสรรหาดงักล่าวนั้นขาดเหตุผลและไม่ยติุธรรมเพียงพอ (Flippo, 1996) 

 การสรรหาบุคลากรจากภายในข้ึนมา บางคร้ังไม่ไดเ้ป็นหลกัประกนัวา่จะไดค้นท่ีมี
ความรู้ความสามารถจริง ๆ เพราะบุคลากรเหล่าน้ีบางคนอาจจะเก่งทางวิชาการแต่ขาดความรู้
ทางดา้นบริหาร ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดปัญหาในการท างานภายหลงัได ้

 ถึงแมจ้ะไดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัดีมีความสามารถ แต่ก็อาจขาดความเหมาะสมใน
แง่ท่ีวา่บุคคลนั้นอาจเคยท างานในองคก์รหน่ึงแต่เพียงแห่งเดียวมาตลอด เป็นบุคคลไม่กวา้งขวางใน
สังคมภายนอก จากนั้นยงัอาจเป็นบุคคลท่ีมองไม่เห็นขอ้บกพร่องของตนเองและของหน่วยงานท่ีตน
ตอ้งรับผดิชอบเน่ืองจากมีความจ าเจกบัองคก์ร 

 ในกรณีท่ีองคก์รขาดมาตรฐานท่ีแน่นอนตลอดจนขาดเหตุผลในการสรรหา แทนท่ี
จะเป็นการส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานอาจกลบัท าให้ผูร่้วมงานเกิดความระส ่ าระสายได ้
เช่นถ้าองค์กรถือหลกัความอาวุโสในการสรรหา อาจท าให้ผูท่ี้ไม่ได้รับการสรรหาซ่ึงถือว่าตนมี
ความสามารถ ก็จะมีการวพิากษว์จิารณ์ต่าง ๆ นานา ซ่ึงในแง่น้ีไม่น่าจะเป็นผลดีต่อองคก์ร 

 ความวุน่วายภายในหน่วยงานเพิ่มข้ึน หน่วยงานบางหน่วยงานท่ีมีพนกังานตอ้งการ
โยกยา้ยเปล่ียนงานและพนกังานเขา้รับการคดัเลือกบ่อย ๆ อาจท าให้ผูบ้งัคบัชาของหน่วยงานนั้นมี
ทศันคติท่ีไม่ดีต่อพนกังานเหล่านั้นและอาจน าไปสู่การแบ่งพรรคแบ่งพวกภายในหน่วยงานนั้น ๆ 
ได ้
 

 กำรสรรหำบุคลำกรจำกภำยนอกองค์กร 
การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กรซ่ึงมีการสรรหาอยู่หลายวิธีในท่ีน้ีจะอธิบาย

เฉพาะวธีิการเฉพาะวธีิส าคญัๆดงัต่อไปน้ี (จุมพล หนิมพานิช, 2547) 
 วิธีการรับสมัครโดยทั่วไป การประกาศรับสมัครงานโดยทั่วไปอาจผ่าน

หนงัสือพิมพ ์ประกาศทางเวบ็ไซตรั์บสมคัรงาน โดยวิธีดงักล่าวเจา้หนา้ท่ีสรรหาจะให้ขอ้มูลในการ
ประกาศว่ามีต าแหน่งว่างพร้อมกบัให้รายละเอียดต่าง ๆ เช่น คุณลกัษณะประจ าต าแหน่ง ลกัษณะ
งานของต าแหน่งนั้น อย่างละเอียดเพื่อให้ผูส้มคัรท่ีเห็นหรืออ่านประกาศจะได้รู้ว่าตนมีสิทธ์ิจะ
สมคัรไดห้รือไม่ 
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 วิธีการติดต่อกับส านักจดัหางาน ถือเป็นแหล่งของการสรรหาภายนอกท่ีส าคญั
แหล่งหน่ึงเพราะบรรดาผูส้มคัรหรือผูท่ี้จะตอ้งการจะหางานท าส่วนใหญ่มาใชบ้ริการท่ีน่ี โดยทัว่ไป
แลว้ส านกังานจดัหางานจะตอ้งรู้ความตอ้งการของผูว้า่จา้ง วา่ตอ้งการลูกจา้งประเภทใด เช่น เป็นผูท่ี้
มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ผา่นการฝึกอบรมและตอ้งพยายามให้ผูว้า่จา้งทั้งหลายยอมรับ
วา่ส านกังานของตนเป็นแหล่งการสรรหาท่ีไดรั้บการพฒันาอย่างดีเช่ือถือได ้นอกจากน้ีส านักงาน
จดัหางานของตนเป็นแหล่งการสรรหาท่ีไดรั้บการพฒันามาอยา่งดีเช่ือถือได ้นอกจากน้ีส านักงาน
จดัหางานโดยเฉพาะของรัฐบาลมกัจะพยายามให้บริการกบัผูท่ี้สนใจจะมาสมคัรงานในเร่ืองต่าง ๆ 
ดงัต่อไปน้ี เช่น การให้บริการปรึกษาเก่ียวกบัการเลือกอาชีพ ให้ข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบัการเลือก
อาชีพ ให้ข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบัตลาดแรงงานและให้บริการกบักลุ่มบุคคลต่อไปน้ีเป็นพิเศษ ทหาร
ผา่นศึก คนพิการ เป็นตน้ 

 วธีิการติดต่อกบัสหภาพแรงงาน ในหลายองคก์รมีความเห็นวา่สหภาพแรงงานเป็น
อีกแห่งหน่ึงท่ีจะสรรหาผูท่ี้มีความสามารถเชิงบริหารมาท างานในองคก์รของตนไดเ้พราะในแง่ของ
ทฤษฎีเจา้หนา้ท่ีกา้วหนา้ในสหภาพใดสหภาพหน่ึงก็คือบุคคลท่ีไดเ้รียนรู้ฝึกภาวะความเป็นผูน้ าและ
การติดต่อส่ือสารตลอดจนเร่ืองท่ีเก่ียวกับมนุษย์สัมพนัธ์มาเป็นอย่างดีแล้วและมีสหภาพหลาย
สหภาพมีบนัใดท่ีจะสนบัสนุนส่งเสริมให้สมาชิกไดไ้ต่เตา้เพื่อเป็นผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ เม่ือเป็น
เช่นน้ีสมาชิกท่ีมีคุณสมบติัดังกล่าวก็มีสิทธิท่ีจะได้รับการสรรหาให้เข้าไปท างานในต าแหน่งท่ี
เก่ียวกบัการบริหารขององคก์รท่ีตอ้งการตวัเขาไดใ้นกรณีท่ีองค์กรติดต่อกบัสหภาพแรงงานเพื่อให้
ได้เจา้หน้าท่ีท่ีมีความรู้ความสามารถของสหภาพไปท างานด้วยแต่หากมองในอีกแง่มุมหน่ึงการ
ติดต่อกับสหภาพแรงงานก็เพื่อให้สหภาพช่วยสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีต้องการซ่ึง
โดยทัว่ไปคนงานท่ีได้จากสหภาพแรงงานพอจะเช่ือถือได้เพราะสหภาพมกัจะมีขอ้มูลทะเบียน
ประวติัของคนงานท่ีดีพอสมควร แมคฟาร์แลนด์ (McFarland, 1968) 

 วิธีการติดต่อกบัสถาบนัการศึกษาในท่ีน้ีหมายถึงโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลาย
วทิยาลยั และมหาวทิยาลยั โดยทัว่ไปแลว้อาจกล่าวไดว้า่โรงเรียนศึกษาตอนปลายดูจะเป็นแหล่งของ
บุคลากรท่ีอุดมสมบูรณ์มากกว่าแหล่งอ่ืน ๆ และการคดัเลือกผูส้มคัรท าได้โดยไม่มีขอ้ยุ่งยากนัก 
เพราะทางเจา้หน้าท่ีผูส้รรหาสามารถพิจารณาคุณสมบติัของบุคคลเหล่าน้ีจากทะเบียนของโรงเรียน 
ส าหรับของมหาวิทยาลยัก็เป็นอีกแหล่งหน่ึงของการสรรหาบุคลากรในประเทศพฒันาแลว้ปฏิบติั 
นอกจากนั้นการวิจยัยงัพบว่า เจ้าหน้าท่ีสรรหาขององค์กรมีส่วนส าคญัมากต่อความส าเร็จของ
องค์กรกล่าวคือ ผูส้มคัรงานมีแนวโน้มท่ีจะปฏิเสธการท างานเน่ืองจากไม่พอใจท่าทีการกระท า
ระหวา่งการสัมภาษณ์ของเจา้หนา้ท่ีสรรหา มากกวา่ไม่พอใจลกัษณะงาน พาวเวล (Powell, 1984) 
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 วิธีการใช้บริษทัจา้งท่ีปรึกษาทางการบริหาร ในกรณีท่ีองค์กรตอ้งการบุคลากร
โดยเฉพาะระดบับริหารวิธีการประกาศรับสมคัรแบบคนงานทัว่ไปเป็นท่ีตระหนกัในกลุ่มผูบ้ริหาร
วา่บางคร้ังไม่ค่อยเอ้ืออ านวยประโยชน์เท่าใดนกัในการสรรหา บุคลากรองคก์รอาจจะตอ้งเสียเวลา
ไปเปล่า ๆ ในขณะเดียวกนัอาจไดรั้บผลกระทบกระเทือนในแง่ช่ือเสียงขององค์กร เม่ือเป็นเช่นน้ี
กรณีของประเทศท่ีพฒันาแลว้ เช่น สหรัฐอเมริกา องคก์รต่าง ๆ จึงนิยมใชบ้ริษทัรับจา้งปรึกษาทาง
บริหารด าเนินการสรรหาเพราะบริษทัเหล่าน้ีมีความช านาญเป็นพิเศษในเร่ืองน้ี 

 วิธีการส่งเจ้าหน้าท่ีขององค์กรออกแสวงหาตามแหล่งต่าง ๆ วิธีการเหล่าน้ีท่ี
ปรากฏมกัจะด าเนินการกนัในประเทศท่ีพฒันาแลว้โดยการส่งเจา้หนา้ท่ีขององคก์รออกแสวงหาแม้
จะมีผลดีในแง่ท่ีจะท าใหไ้ดค้นดีมีความรู้ ความสามารถ แต่ส่งผลเสียก็คือส้ินเปลือง 

 วิธีการติดต่อเป็นการส่วนตวั วิธีการน้ีเป็นการติดต่อระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงสุด
ขององค์ซ่ึงมีประโยชน์อย่างยิ่งโดยเฉพาะกรณีขององค์กรตอ้งการนกัวิชาการในแขนงต่าง ๆ เช่น
วิทยาศาสตร์ หรือวิศวกรรม    เป็นตน้ มีประโยชน์เพราะวิธีการติดต่อระหว่างบุคคลน้ีจะช่วยให้
สามารถเขา้ถึงบุคคลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานขององค์กรได้ดีกว่าวิธีอ่ืน ๆ แมว้ิธีการน้ีจะมี
ปัญหาในแง่ท่ีว่าผูบ้ริหารขององค์กรจะเป็นผูก้วา้งขวางและเป็นผูท่ี้มีความคุน้เคยเป็นท่ีรู้จกักนัดี
(เกศินี หงส์นนัทน์ และสวสัด์ิ สุคนธรังสี, 2516) 

 วิธีการท่ีเปิดโอกาสให้ผูส้มคัรเขา้มาสมคัรเอง วิธีการน้ีเป็นท่ีนิยมปฏิบติักนั และ
มกัจะเป็นองค์กรขนาดใหญ่มีช่ือเสียงดี ในการด าเนินการตามวิธีน้ีทางฝ่ายเจา้หน้าท่ีขององค์กรท่ี
รับผิดชอบจะจดัแบบฟอร์มใบสมคัรไวใ้ห้พร้อม เม่ือมีผูส้มคัรเขา้มาสมคัรงานและกรอกประวติัลง
ในใบสมคัรเจา้หนา้ท่ีก็จะรวบรวมไวเ้ม่ือองคก์รตอ้งการบรรจุคนลงในต าแหน่งหน่ึงต าแหน่งใดโดย
รีบด่วนก็จะพิจารณาประวติัย่อท่ีเจ้าหน้าท่ีรับผิดชอบได้รวบรวมไวถ้้าสนใจรายใดก็ติดต่อมา
สัมภาษณ์ไดท้นัที 

 ผูส้มคัรเขียนจดหมายมาสมคัรเอง วิธีการน้ีคลา้ย ๆ กบัผูส้มคัรมาสมคัรดว้ยตนเอง
ต่างกันตรงท่ีว่าวิธีการน้ีผูส้มคัรใช้วิธีการเขียนจดหมายมาสมคัรตามท่ีองค์กรประกาศแจง้ความ
จ านงไวห้รือจากแหล่งอ่ืนท่ีรู้มา 
การสรรหาบุคลากรจากภายนอกมีขอ้ดี ดงัน้ี 

1. ช่วยท าให้มีโอกาสคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมจากหลาย
แหล่ง 

2. ช่วยแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนบุคลากรภายในองคก์รซ่ึงอาจขาดแคลนทั้งในดา้น
จ านวนและคุณสมบติั 

3. ช่วยเผยแพร่ช่ือเสียงขององคก์รใหเ้ป็นท่ีรู้จกักนัโดยทัว่ไป 
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การสรรหาบุคลากรจากภายนอกมีขอ้เสีย ดงัน้ี 
1. ท าให้ส้ินเปลืองเวลาและค่าใชจ่้าย เพราะการสรรหาแต่ละคร้ังตอ้งมีค่าใช้จ่ายและ

การใชเ้วลา 
2. ท าใหข้วญัและก าลงัใจของบุคลากรภายในตอ้งเสียไป  
ถ้ามีการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กร เพราะจะท าให้บุคลากรภายในหมด

โอกาสท่ีจะไดรั้บความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานในความเป็นจริงทุกองค์กรตอ้งการบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถตรงตามคุณสมบติัท่ีก าหนดไวใ้ห้มากท่ีสุดมาร่วมงาน ซ่ึงในการสรรหาอาจจะ
มีเง่ือนไขและปัจจยัต่าง ๆ มาเป็นขอ้จ ากดัในการท่ีจะไดค้นท่ีมีคุณภาพท่ีสุด บุคคลเช่นไรท่ีจะถือวา่
เป็นคนท่ีมีคุณภาพ (พงศ์ธร พิทักษ์ก าพล ,2540) ได้เสนอลักษณะของบุคลากรท่ีมีคุณภาพจะ
ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 

1. ดา้นเจตคติ (Attitude) หรือดา้นจิตใจ อาจกล่าวไดว้า่มีความส าคญัท่ีสุดเพราะจิตใจ
เป็นตวัก าหนดให้แสดงพฤติกรรมทางกาย ในทางพุทธศาสนานั้นก็เช่ือว่าใจเป็นส่ิงท่ีท าให้กาย
ปฏิบติัหรือกล่าวได้ว่าใจเป็นนายกายเป็นบ่าว เจตคติท่ีดีทัว่ไปนั้นมีลักษณะดังน้ีคือ รักและเห็น
คุณค่าของอาชีพ เห็นคุณค่าของเวลา ขยนัและอดทน มีความซ่ือสัตย์มีความเมตตา มีความรัก
หน่วยงาน เป็นตน้ 

2. ดา้นความรู้ (Knowledge) ความสามารถของสติปัญญาท่ีจะเรียนรู้และรับรู้ส่ิงต่าง ๆ
คนท่ีมีสติปัญญาดีคือคนท่ีเรียนรู้ไดเ้ร็ว จดจ าส่ิงต่าง ๆ ไดม้ากมายและนาน สามารถถ่ายทอดออกมา
ไดเ้ม่ือตอ้งการ สามารถแกไ้ขปัญหาหาไดดี้ คนท่ีมีคุณภาพตอ้งมีความรู้และสติปัญญาดีดว้ย ท าได้
โดยหมัน่แสวงหาเพิ่มพูนให้เกิดข้ึนในตวัเองเสมอ บุคลากรท่ีมีคุณภาพนั้นควรจะมีความรู้เร่ืองดงัน้ี
ความรู้ในงานหน้าท่ี ความรู้ในระเบียบของหน่วยงาน ความรู้ในประเพณีวฒันธรรมของท้องถ่ิน
ความรู้ทัว่ไปของสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เป็นตน้ 

3. ด้านการปฏิบัติหรือทักษะ  (Psychomotor) ความสามารถในการใช้อวยัวะของ
ร่างกายปฏิบติังานไดอ้ยา่งดีตามจุดประสงค์ คนท่ีมีคุณภาพนั้นจะน าความรู้ท่ีตนมีอยูม่าปฏิบติัให้
เกิดผลไดดี้ กล่าวไดว้า่ดา้นความรู้เป็นคุณภาพทางทฤษฎี ดา้นทกัษะเป็นคุณสมบติัทางปฏิบติัและจะ
เกิดข้ึนไดด้ว้ยการท าอยา่งสม ่าเสมอเท่านั้น 

4. ด้านบุคลิกภาพ  (Personality) ลักษณะรวม ๆ ของบุคคล ประกอบด้วยรูปร่าง
หน้าตา ริยาอาการ และวาจา บุคลากรท่ีมีคุณภาพมกัจะระมดัระวงับุคลิกภาพของตนและหมั่น
ปรับปรุงให้ดีข้ึน คุณภาพดา้นบุคลิกภาพของเอกชนกบัราชการจึงแตกต่างกนัอยา่งเห็นไดช้ดั เพราะ
หน่วยงานองรัฐจะไม่เนน้บุคลิกภาพของบุคลากรเน่ืองจากไม่ตอ้งแข่งกบัใคร 
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เดสเลอร์ (Dessler, 1997) วิธีการลงโฆษณาเพื่อแสวงหาผูส้มคัรงานวิธีการสรรหาจาก
ส านักงานจดัหางาน วิธีการสรรหาจากจดหมายสมคัรงาน วิธีการสรรหาผ่านระบบอินเตอร์เน็ต
วิธีการสรรหาโดยการซ้ือตวัจากองค์กรอ่ืน ๆ วิธีการสรรหาผูส้มคัรจากสถานศึกษาวิธีการสรรหา
จากการติดต่อผ่านสหภาพแรงงาน วิธีการสรรหาผ่านสมาคมวิชาชีพ วิธีการสรรหาจากวนันัดพบ
แรงงาน 
 

วธีิกำรสรรหำบุคลำกร 
อุทยั หิรัญโต (2531) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัวธีิการสรรหาบุคลากรไวด้งัน้ี 
1. การสรรหาบุคลากรนั้นมิใช่เป็นการด าเนินการแต่เพียงให้คนมาสมคัรเขา้ท างาน

มาก ๆ แต่ต้องให้ได้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสูงด้วย กล่าวอีกนัยหน่ึงคือ การสรรหา
บุคลากรตอ้งสรรหาท่ีมีคุณภาพมิใช่ปริมาณ 

2. การเปิดโอกาสให้เท่าเทียมกนัหรือเปิดเป็นการทัว่ไปโดยปราศจากการกีดกนัใน
เช้ือชาติ ศาสนา ตระกูล ชนชั้ น หรือภูมิล าเนาของบุคลากร ผู ้ท่ี มีความรู้ความสามารถและมี
คุณสมบติัตรงตามต าแหน่งท่ีตอ้งการยอ่มมีสิทธิสมคัรเขา้ท างาน 

3. การยึดถือความรู้ ความสามารถเป็นเกณฑ์ วิธีการขอ้น้ีเป็นวิธีการสรรหาบุคลากร
ตามระบบคุณวุฒิ เม่ือเปิดโอกาสอย่างเท่าเทียมกนัทุกคนแลว้ก็ตอ้งมีบุคคลเหล่านั้นไดแ้ข่งขนักนั
แสดงความรู้ ความสามารถเพื่อเลือกคนท่ีมีความรู้ความสามารถสูงสุด 

สมพงศ์ เกษมสิน (2521) วิธีการสรรหาบุคลากรซ่ึงโดยทัว่ไปจะมีอยู่ดว้ยกนั 2 ระบบ 
คือระบบคุณธรรม และ ระบบอุปถมัภ ์ซ่ึงมีความแตกต่างกนัดงัน้ี 

1. ระบบคุณธรรม  (Merit System) ได้มีผู ้แปลเป็นภาษาไว้ต่าง ๆ กัน เช่น ระบบ
คุณวุฒิระบบความรู้ความสามารถ ระบบความดี ระบบความดีและความสามารถ เป็นตน้ อยา่งไรก็
ตามในหลกัการแลว้เหมือนกนัและดูจะแปลมาจากภาษาองักฤษค าเดียวกนั ระบบคุณธรรมเป็นท่ี
นิยมใชใ้นการบริหารบุคคลแพร่หลายในหลายประเทศและเป็นท่ียอมรับนบัถือกนัวา่ เป็นระบบท่ี
ช่วยให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดวตัถุประสงค์ของระบบคุณธรรมคือ 
ตอ้งการขจดัระบบอุปถมัภ์ (Patronage) ออกไปกบัความตอ้งการให้ได้ผูมี้ความรู้ความสามารถไว้
ปฏิบติังานโดยเปิดโอกาสให้เท่าเทียมกนั วิธีการท่ีส าคญัของระบบคุณธรรมคือ การสอบเพื่อให้ได้
บุคคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าวมาปฏิบติังาน แนวคิดท่ียึดถือเป็นหลกัเกณฑ์ในการบริหารงานบุคคล
ตามระบบคุณธรรมไดแ้ก่ ลกัษณะเด่น 4 ประการ คือ 

 หลกัความเสมอภาค การเขา้ปฏิบติังานในองค์กรใด ๆ นั้นผูท่ี้มี
คุณสมบติัและพื้นความรู้ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวย้อ่มมีโอกาสและสิทธ์ิเท่ากนั ท่ีจะสมคัรสอบแข่งขนั 
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หรือสอบคดัเลือกเพื่อบรรจุเขา้ท างานโดยไม่ค  านึงถึงชาติตระกลู ศาสนาหรือผงิพรรณ ทั้งน้ีเพราะวา่
ทุกคนย่อมมีสิทธ์ิเท่าเทียมกนั และในการก าหนดเงินค่าตอบแทนในการปฏิบติัหน้าท่ีการงานก็ยึด
หลกัน้ีเป็นส าคญั 

 หลกัความสามารถ ในการเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังานนั้นจะตอ้ง
ยึดหลักความรู้ความสามารถเป็นส าคัญ ต้องพยายามหาทางคัดเลือกให้ได้ผูท่ี้มีความสามารถ
เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ีท่ีดีทีสุด โดยประกาศเชิญชวนให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถมาสมคัร
สอบใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้แลว้จดัใหมี้การสอบแข่งขนั สอบคดัเลือก หรือคดัเลือก 

 หลักความมั่นคง ในการปฏิบัติงานความมั่นคงในงานย่อมมี
ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังานมาก ส าหรับผูท่ี้เป็นขา้ราชการแลว้ย่อมมีหลกัประกนัว่าการรับราชการ
นั้นย่อมได้รับความคุม้ครองตามกฎหมาย และสามารถยึดถือเป็นอาชีพได้ ส่วนในองค์ธุรกิจก็มี
หลักการและกฎเกณฑ์ท่ีให้ความมั่นคงในการปฏิบัติงานเช่นกัน โดยเฉพาะมีพระราชบัญญัติ
คุม้ครองแรงงานเป็นหลกัประกนัส าหรับพนกังานเจา้หนา้ท่ี 

 หลกัความเป็นกลางทางการเมือง หลกัการขอ้น้ีมีลกัษณะมุ่งเน้น
เฉพาะขา้ราชการมากกวา่วงการธุรกิจในวงขา้ราชการประจ าตอ้งตั้งมัน่อยูใ่นความเป็นกลางทางการ
เมือง มิให้ถูกแทรกแซงทางการเมืองหรือถูกบงัคบัให้อยู่ภายใตอ้าณัติหรืออิทธิพลของการพรรค
การเมืองใด 

2. ระบบอุปถมัภ์ (Patronage System) เป็นลกัษณะตรงขา้มกบัระบบคุณธรรม ซ่ึงจะ
หมายถึงระบบชุบเล้ียง ระบบเล่นพวก และระบบชอบพอเป็นพิเศษ ระบบอุปถมัภก์ล่าวไดว้า่มีอยูใ่น
ทุกสมยัในทุกประเทศจะแตกต่างกันบ้างก็เพียงแต่องศาของการน ามาใช้ว่าจะมากน้อยเพียงใด
เท่านั้น 
 

ปัจจัยโน้มน้ำวผู้สมัครงำน 
การสรรหาบุคลากรและแผนด าเนินการประชาสัมพนัธ์มีส่วนสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั

อย่างใกลชิ้ดความสามารถท่ีจะโน้มน้าวให้ผูส้มคัรงานสนใจเขา้มาท างานในองค์กรเป็นผลมาจาก
จินตนาการของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร เช่น มีต าแหน่งงานผูบ้ริหารระดบัตน้ของบริษทัเชลล์แห่ง
ประเทศไทยจ ากดั วา่งคนทัว่ไปก็จะตอ้งวา่น่าสนใจ เพราะกิจการและช่ือเสียงเกียรติคุณขององคก์ร
ให้ประชาชนบุคคลภายนอกทราบช่ือเสียงและรู้ฐานะของกิจการแพร่หลายมากข้ึนเพียงใดย่อมไม่
เพียงแต่จะไดรั้บประโยชน์จากลูกคา้ในแง่การจ าหน่ายสินคา้หรือบริหารเท่านั้นแต่ยงัเกิดประโยชน์
จากผูท่ี้สนใจในแง่การสมคัรเขา้ท างานในองคก์รนั้นอีกดว้ย การประทบัใจในตวัพนกังานเจา้หนา้ท่ี
รับสมคัรท่ีปฏิบติัตอบอยา่งสุภาพอ่อนโยน อาจท าให้เกิดความสนใจและความตั้งใจท่ีจะเขา้ท างาน
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แห่งนั้นได ้ฉะนั้นจึงเป็นหลกัปฏิบติัของฝ่ายพนักงานเจา้หน้าท่ีในองค์กรท่ีจะตอ้งจดัหาพนักงาน
เจา้หน้าท่ีผูรั้บสมคัรท่ีมีลกัษณะท่าทางเรียบร้อย พูดจาสุภาพอ่อนโยน ให้เกิดส่ิงประทบัใจแก่ผูม้า
ติดต่อขอสมคัรงาน เพราะจะเกิดผลดีแก่องค์กรทั้งผูท่ี้ได้รับและไม่ได้รับการบรรจุก็จะสนใจมา
ติดต่อขอเขา้ท างานต่อไป ถา้หากมีต าแหน่งว่างก็อาจจะบรรจุไดท้นัที ไม่เสียเวลา ไม่เสียค่าใช้จ่าย 
โดยไม่จ  าเป็น  ส่ิ งโน้มน้าว  (Incentives) อาจเป็น ส่ิ งท่ีจ  าเป็น ต่อการกระตุ้นให้ผู ้สมัครท่ี มี
ความสามารถสนใจ การชกัจูง จึงควรไดรั้บการออกแบบเพื่อเอาชนะขอ้จ ากดัต่าง ๆท่ีเผชิญผูท้  าการ
สรร อยา่งไรก็ตามขอ้จ ากดัและความทา้ทายในการสรรหาอาจพิจารณาไดใ้นแง่ของสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายใน  

มนัด้ี และโนร์ (Mondy & Noe, 1996)สภาพแวดลอ้มภายนอก (External Environment) 
เป็นปัจจยัแวดลอ้มภายนอกขององคก์รมีความส าคญัมากต่อความพยายามในการสรรหา โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งความตอ้งการและการจดัหาทกัษะเฉพาะในตลาดแรงงาน ถา้มีความตอ้งการทกัษะเฉพาะสูง
จะตอ้งใชค้วามพยายามในการสรรหาเป็นพิเศษ และเม่ืออตัราการวา่งงานสูงกระบวนการในการสรร
หาอาจจะง่ายท่ีจะไดผู้ส้มคัรจ านวนมาก และมีโอกาสมากข้ึนท่ีจะโน้มนา้วให้ผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติั
ตามท่ีตอ้งการ ตรงกนัขา้มถ้าอตัราการว่างงานลดลง ความพยายามในการสรรหาจะตอ้งมีมากข้ึน
เพื่อให้สามารถคน้พบแหล่งใหม่ของแหล่งแรงงาน การพิจารณากฎระเบียบ และกฎหมายก็เป็นเร่ือง
ส าคญัในการสรรหาท่ีผูส้มคัรกบัองคก์รจะตอ้งพิจารณาสัญญาการจา้งในกระบวนการสรรหาดงันั้น
การไม่เลือกปฏิบติัในการสรรหาเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดภาพพจน์ขององคก์รก็เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั
มีผลกระทบต่อการสรรหาถา้ผูส้มคัรเช่ือวา่ผูบ้ริหารและองคก์รปฏิบติักบัพนกังานอยา่งยุติธรรมก็จะ
เป็นรากฐานความมัน่ใจและเช่ือถือของผูส้มคัร ช่ือเสียงขององค์กรจะเป็นผลให้ได้ผูส้มคัรท่ีมี
คุณสมบติัท่ีดีและเหมาะสมพนกังานท่ีดีมีความกา้วหน้า ย่อมตอบสนองต่อการสรรหาขององค์กร
เพราะเช่ือวา่ภาพพจน์ท่ีดีขององคก์รจะเป็นสถานท่ีท่ีดีในการท างานสภาพแวดลอ้มภายใน (Internal 
Environment) นโยบายการปฏิบติัขององคก์รยอ่มมีผลกระทบต่อการสรรหา องคก์รยุคใหม่ตอ้งการ
ความส าเร็จในการสรรหา จะตอ้งไดรั้บการสนับสนุนจากสภาพแวดลอ้มภายในจึงจะสามารถหา
พนกังานท่ีมีคุณภาพและท าประโยชน์ให้กบัองคก์รปัจจยัภายในท่ีส าคญัท่ีสามารถช่วยในการสรร
หาคือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ผูบ้ริหารจะตอ้งสามารถระทั้งจ  านวน ทกัษะ แหล่งการสรรหา 
และวธีิการในการสรรหาทีเหมาะสมไวใ้นการสรรหา นโยบายเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งขององคก์ร ก็
เป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการสรรหาไม่วา่องคก์รจะเน้นนโยบายการเล่ือนพนกังานจากภายในเขา้
สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือการบรรจุภายนอก ยอ่มข้ึนอยูก่บัสถานการณ์และวธีิการปฏิบติัท่ีมีคุณธรรม 
ดงันั้น นโยบายเก่ียวกบัการจา้งงานจึงมีผลกระทบอยา่งส าคญัต่อการสรรหาบุคลากร 

วเิล่ียม (William, 1959) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งเสริมและโนม้นา้วผูส้มคัรงานมีดงัน้ี 
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1. ใหมี้เสรีภาพในการอภิปรายปัญหาการท างาน 
2. ไดมี้โอกาสสังสรรคแ์ละไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถสูง 
3. ฝึกอบรมกรบริหารงานทางดา้นเทคนิค 
4. บริษทัมีช่ือเสียงดีเด่น 
5. มีอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างานมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ 
6. มีโอกาสกา้วหนา้ 
7. อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บเท่าเทียมกบัองคก์รอ่ืน ๆ 
8. มีความมัน่คง 
9. ใหพ้กัอาศยัอยูใ่นยา่นชุมชนท่ีดี มีโรงเรียน หอ้งสมุดและกิจกรรมวฒันธรรมท่ีดี 
10. ปฏิบติัต่อกนัอยา่งเป็นกนัเอง 
11. เปิดโอกาสใหศึ้กษาต่อ 
จากขอ้มูลปัจจยัท่ีโนม้นา้วผูส้มคัรงานเบ้ืองตน้นบัวา่เป็นประเด็นท่ีส าคญัการโนม้นา้ว

ผูส้มคัรให้เขา้มาในองคก์รจะมีความส าคญัมากข้ึน เน่ืองจากมีความสามารถโนม้นา้วผูส้มคัรงานท่ีมี
ความสามารถสูงและมีคุณสมบติัตรงตามท่ีตอ้งการให้มาสมคัรงานกบัองค์กรได้มากท่ีสุดนั่นคือ
องคก์รมีโอกาสท่ีจะเลือกหรือพิจารณาผูส้มคัรงานไดม้ากข้ึนดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา
ในประเด็นเร่ืองปัจจยัท่ีองคก์รต่าง ๆ ใชใ้นการโน้มนา้วผูส้มคัรงานวา่มีอะไรบา้งโดยผูว้ิจยัก าหนด
ปัจจยัการโนม้นา้วผูส้มคัรงานในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี 

1. เงินเดือน 
2. ค่าจา้งท่ีสูงกวา่กฎหมายและตลาดคู่แข่ง 
3. ความมัน่คงในงาน 
4. ช่ือเสียงของบริษทั 
5. โอกาสในความกา้วหนา้ในงาน 
6. รถรับส่ง 
7. ค่าเบ้ียเล้ียง 
8. โบนสั 
9. ค่ารักษาพยาบาล 
10. ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย 
11. สภาพแวดลอ้มและท่ีตั้งของบริษทั (การเดินทางสะดวก) 
12. โอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง เช่น ศึกษาต่อ 
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นโยบำยกำรสรรหำบุคลำกร 
เจอร่ี (Jerry, 1997) นโยบายเป็นกรอบแนวคิดส าหรับการตดัสินใจของผูบ้ริหารใน

ลกัษณะท่ีเห็นวถีิทางและผลแห่งการด าเนินงานอยา่งมีขอบเขตมีเหตุผลและมีมาตรฐานโดยพิจารณา
วา่นโยบายเป็นทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายของส่วนรวมในเร่ืองของการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
อย่างเหมาะสมดงันั้นการมีนโยบายการสรรหาบุคลากรท่ีดีย่อมท าให้การตดัสินใจเลือกบุคลากรท่ี
องคก์รตอ้งการมากท่ีสุด 

ยงยุทธ เกษสาคร (2547) นโยบายการสรรหาบุคลากรเป็นงานขั้นแรกท่ีท าให้งานของ
องคก์รประสบความส าเร็จมีผลในทางชกัจูงใจให้ไดค้นดีมาท างานสนบัสนุนให้คนท่ีท างานอยูแ่ลว้
ปรับปรุงสมรรถภาพของตนเองให้สูงข้ึนและรักษาพนกังานดี ๆ ให้อยูใ่นบริษทัต่อไปขณะเดียวกนั
คนท่ีไร้ประสิทธิภาพก็จะออกไป นโยบายการสรรหาบุคลากรเป็นลกัษณะนโยบายมกัข้ึนอยู่กบั
สถานการณ์แวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  
 

แนวคิดเกีย่วกบักำรคัดเลอืกบุคลำกร 
การคดัเลือกเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองและเก่ียวกบัการสรรหาแต่มีลกัษณะตรงกนั

ข้ามคือ การสรรหาถือว่ามีลักษณะเป็นบวก  (Positive Function) เพราะเป็นการพยายามดึงดูด
บุคลากรท่ีมีความสามารถให้มาสมคัรงาน เขา้รับการคดัเลือกหรือเขา้รับการทดสอบเพื่อเขา้ท างาน
ในองคก์รให้มากท่ีสุด แต่การคดัเลือกเป็นการปฏิเสธผูส้มคัรทีไม่เขา้ร่วมหรือไม่เหมาะสมจึงถือวา่มี
ลกัษณะเป็นลบ (Negative Function)สโตน และเคนดลั (Stone & Kendall, 1956) การเลือกบุคลากร
จะมีประสิทธิภาพหรือไม่เพียงใดย่อมข้ึนกับการสรรหาเป็นปัจจัยส าคัญในกรณีท่ีการสรรหา
สามารถชกัจูงผูมี้ความรู้ความสามารถตามท่ีตอ้งการให้สนใจมาสมคัรเขา้รับการคดัเลือกไดม้าก การ
คดัเลือกก็จะมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนตามไปดว้ย หากการคดัเลือกจะไม่ไดค้นท่ีเหมาะสมและไร้
ประสิทธิภาพหากไม่มีคนมาใหเ้ลือกหรือมีแต่จ านวนนอ้ย 
 

ควำมหมำยของกำรคัดเลอืกบุคลำกร 
ธงชยั สันติวงษ ์(2542) การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการท่ีองคก์รด าเนินการคดัเลือก

จากจ านวนใบสมคัรทั้งหลายของผูส้มคัรเป็นจ านวนมากเพื่อท่ีจะให้ไดค้นดีท่ีมีคุณสมบติัตรงตาม
เกณฑ์ท่ีก าหนดไวเ้พื่อท่ีจะเขา้มาท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ท่ีองค์กรตอ้งการคาร์เรลล์ และคูซมิทส์ 
(Carrell & Kuzmits, 1986) “การคดัเลือกบุคลากร” เป็นกระบวนการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมจากผูส้มคัรท่ีดีท่ีสุดให้ท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กรบอร์นาร์ดิน และรัสเซลล์ 
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(Bernardin & Russell, 1993) “การคดัเลือกบุคลากร” เป็นกระบวนการกลัน่กรองขอ้มูลของผูส้มคัร
งาน และใชว้ธีิการคดัเลือกเพื่อตดัสินใจในการจา้งโยกยา้ย หรือเล่ือนต าแหน่ง 

เสนาะ ติเยาว ์(2516) ให้ความหมายของการคดัเลือกบุคลากรวา่ เป็นการกลัน่กรองหา
บุคลากรท่ีเหมาะสมเขา้ท างานจากบรรดาผูส้มคัร โดยยึดถือนโยบายขององค์กรเพื่อให้แน่ใจวา่ว่า
การคดัเลือกเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง ไม่มีอคติต่อผูส้มคัรคนใดจากความหมายของการคดัเลือกบุคลากร
ต่าง ๆ ท่ีกล่าวขา้งตน้ พอจะสรุปความหมายของการคดัเลือกบุคลากรวา่เป็นกระบวนการบริหารงาน
บุคคลท่ีต่อเน่ืองจากการสรรหาโดยท าการคดัเลือกผูส้มคัรจ านวนมากให้เหลือเพียงผูท่ี้เหมาะสม
ท่ีสุดท่ีมีคุณสมบติัตรงตามท่ีองคก์รก าหนดไว ้
 

ควำมส ำคัญของกำรคัดเลอืก 
ธงชยั สันติวงษ ์(2535) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการคดัเลือกดงัน้ี 
1. ผูบ้ริหารมีความรู้มากข้ึน มีความเขา้ใจในดา้นความซบัซ้อนของการคดัเลือก เรียนรู้

ถึงจุดอ่อนและข้อจ ากัดเก่ียวกับเทคนิคการเลือกประเภทต่าง ๆ รู้ถึงความน่าจะเป็นของความ
คลาดเคล่ือน (Probability of Error) ในการใชแ้บบสอบถาม การสัมภาษณ์ เป็นตน้ ฉะนั้นจึงยอมรับ
และให้ความส าคญัในการปรับปรุงกระบวนการคดัเลือก ทั้งน้ีเพื่อช่วยให้ผลการคดัเลือกคุม้ค่าและ
เกิดประสิทธิภาพ 

2. ลกัษณะของกฎหมายแรงงานไดมี้การพฒันาและเปล่ียนแปลงไปจากเดิม ฉะนั้นใน
การคดัเลือกคนเขา้ท างาน จะตอ้งค านึงถึงความซบัซ้อนและแง่มุมของกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีก าหนด
ในกฎหมายท่ีวา่ดว้ยการวา่จา้ง 

3. การคัดเลือกเป็นงานท่ีมีความพิเศษและเป็นความยากล าบากเพราะการก าหนด
พฤติกรรมของบุคคลผา่นงานท่ีท านั้น เป็นการกล่าวในลกัษณะกวา้ง ๆ ไวใ้น Job Description 

4. บางคร้ังองค์กรจะประสบความยุง่ยากล าบากกบัพนกังานบางคนท่ีตอ้งการพน้จาก
งานในระยะแรกและได้ใช้วิธีการร้องทุกข์กลบัเขา้ท างาน จึงท าให้องค์กรอาจตอ้งรับบุคคลท่ีไม่
เหมาะสมใหท้ างานร่วมกบัพนกังานท่ีองคก์รคดัเลือกมาอยา่งดี 

5. การคดัเลือกท่ีมีประสิทธิผลยอ่มท าใหเ้กิดความคุม้ค่าแก่องคก์รเป็นอยา่งยิ่ง กล่าวไว้
วา่ การลงทุนให้ไดบุ้คคลท่ีดีเขา้มาในองคก์รจะสามารถผลิตผลตอบแทนท่ีสูงกลบัคืนมาให้องคก์ร
ฉะนั้นองคก์รการเลือกท่ีดียอ่มส่งผลในดา้นความพึงพอใจทั้งทางดา้นนายจา้งและพนกังานพนกังาน
เองก็ท างานท่ีตรงตามความสามารถ และสนบัสนุนการท างานต่าง ๆ ในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 
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วตัถุประสงค์ของกำรคัดเลอืกบุคลำกร 
วลิาศ สิงหวสิัย (2535) ไดก้ล่าววา่ หลกัการคดัเลือกบุคลากรคือ การคดัเลือกคนดีท่ีสุด

เท่าท่ีจะมีในบรรดาผูท่ี้มีความประสงค์จะมาด ารงต าแหน่ง เพื่อให้เป็นไปตามหลกัการท่ีวา่ Put the 
Right Man on the Right Job หรือการบรรจุแต่งตั้งคนให้เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีนัน่เอง ส่ิงท่ีท า
ให้คนแตกต่างกันคือ ความมีลักษณะความเป็นตัวของตัวเอง  (Self-evident) ซ่ึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลน้ีจะเป็นพื้นฐานของการบรรจุแต่งตั้งคนเขา้ปฏิบติังาน 

อุทยั หิรัญโต (2523) ไดใ้หห้ลกัการคดัเลือกบุคลากรมีดงัน้ี 
1. โดยทัว่ไปแลว้งานขององคก์รแต่ละงาน และแต่ละต าแหน่งหากมีลกัษณะแตกต่าง

กนัก็ควรจะได้รับการคดัเลือกบุคลากรทีมีความรู้ ความสามารถแตกต่างกนั เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ี
เหมาะสมกบังาน 

2. การคดัเลือกบุคลากรตอ้งพยายามให้ไดบุ้คลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุด ซ่ึงรวมถึงความ
เหมาะสมกบัเพศ ความถนดัชดัเจน และเหมาะสมกบัคุณภาพ 

3. การคดัเลือกบุคลากรจะตอ้งมีการทดสอบหรือมีมาตรการวดัความรู้ความสามารถท่ี
มีประสิทธิภาพเช่ือถือไดแ้ละเป็นธรรม 

4. การคดัเลือกบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ซ่ึงมีลกัษณะของงานต่างกนัก็ควรใช้
วิธีการท่ีไม่เหมือนกนั ทั้งน้ีโดยค านึงถึงลกัษณะของงานและสภาพการท างานประกอบดว้ยสเตร็ท 
และเซยลี์ย ์(Strauss & Sayles, 1980) ไดก้ล่าวถึงหลกัการคดัเลือกวา่มี 3 ประการ คือ 

1. การธ ารงรักษาภาพพจน์ขององคก์ร 
2. การจดัต าแหน่งงานใหเ้หมาะสมกบัคน 
3. การจดัหาคนใหเ้หมาะสมกบังาน 

จุมพล หนิมพานิช (2547) ไดใ้หห้ลกัการคดัเลือกบุคลากรวา่เป็นกระบวนการท่ีองคก์ร 
หรือหน่วยงานพยามกลัน่กรองบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งเขา้มาท างาน
ในองค์กร ดงันั้นหลกัของการคดัเลือกโดยทัว่ไปจึงมุ่งพิจารณาคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีเป็นลกัษณะ
เฉพาะท่ีเหมาะสมกบังานในแต่ละประเภทคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีน ามาพิจารณาไดแ้ก่ 

1. ร่างกาย หมายถึง สุขภาพอนามยัของผูท่ี้มาสมคัรว่ามีสุขภาพอนามยัเป็นอย่างไรมี
สุขภาพท่ีแขง็แรงมากนอ้ยเพียงใด 

2. ความรู้ท่ีนอกเหนือไปจากความรู้ท่ีส าคญัท่ีได้รับจากสถาบนัการศึกษาแล้ว  ยงัมี
ความรู้พิเศษอยา่งอ่ืนอีกหรือไม่ อาทิ ความรู้ทางดา้นภาษา ทางดา้นคอมพิวเตอร์ ขณะเดียวกนัเป็น
บุคคลท่ีชอบแสวงหาความรู้หรือไม่อยา่งไร 
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3. ปฏิภาณไหวพริบตลอดจนเชาวปั์ญญาท่ีจะน ามาใช้ในการแกปั้ญหา ตลอดจนการ
ตดัสินใจเฉพาะหน้าบางเร่ืองเป็นอย่างไร คุณลกัษณะในประการน้ีปัจจุบนัถือวา่มีความส าคญัมาก
โดยเฉพาะปฏิภาณไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีองคก์รหรือหน่วยงานต่าง ๆ ตอ้งการให้
บุคลากรท่ีเขา้มาสู่องคก์ร ควรมีลกัษณะเช่นวา่น้ี 

4. ความถนดัตามธรรมชาติหรือไม่ ถา้มี มีมากนอ้ยแค่ไหน 
5. ความสนใจ ความเต็มใจ ในการท างานอย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถเป็นเช่นไร 

คุณลกัษณะในขอ้น้ีเป็นคุณลกัษณะท่ีมีความส าคญั เพราะถา้บุคลากรท่ีองคก์รคดัเลือกมาไม่มีความ
สนใจ ไม่มีความตั้งใจในการท างาน การท่ีจะให้งานท่ีได้รับมอบหมายบรรลุวตัถุประสงค์หรือมี
ประสิทธิภาพเป็นเร่ืองไมง่าย 

6. บุคลิกภาพอ่ืน เช่น ความรับผิดชอบ ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความเสียสละ ตลอดจน
ความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพการณ์ต่าง ๆ 
 

นโยบำยกำรคัดเลอืกบุคลำกร 
จุมพล หนิมพานิช (2547) ไดเ้สนอแนะวา่ หน่วยงานหรือองค์กรควรก าหนดนโยบาย

ในการคดัเลือก ดงัน้ีคือ 
1. การคดัเลือกควรยดึหลกัความยุติธรรมและหลกัเสมอภาค ซ่ึงถา้ขาดหลกัในขอ้น้ีจะ

ท าใหก้ารคดัเลือกถูกกล่าวหา หรือกล่าวขวญัไปทางท่ีอาจจะก่อใหเ้กิดความเส่ือมเสียแก่องคก์รได ้
2. การคดัเลือกควรยดึวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์ร 
3. การคดัเลือกจะตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร 
4. การคดัเลือกควรจะใชว้ธีิการสัมภาษณ์ การทดสอบการปฏิบติังาน 
5. การคดัเลือกควรมีการน าหลกัวชิาการมาประยกุต์ 
6. การคัด เลือกควรยึด ถือนโยบายประหยัดคือ  ไม่ ส้ิน เป ลืองเวลา ค่ าใช้ จ่าย 

ขณะเดียวกนั สามารถไดค้นดีมีความรู้ ความสามารถ 
7. การคดัเลือกควรพิจารณาจากบุคคลภายในก่อนบุคคลภายนอก ทั้งน้ีเพื่อการสร้าง

ขวญัก าลงัใจของบุคคลภายในรวมทั้งการสร้างความจงรักภกัดีใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรภายในองคก์ร 
8. การคดัเลือกแต่ละคร้ังนั้น ควรจะมีการประเมินผลวา่มีปัญหาหรือขอ้บกพร่องอะไร

หรือไม่ ถา้มีควรจะไดมี้การปรับปรุงแกไ้ขก่อนท่ีจะไดม้ีการด าเนินการคดัเลือกในคร้ังต่อไป 
9. การตัดสินใจขั้นสุดท้ายในการคัดเลือกน่าจะข้ึนอยู่กับผู ้บริหารตามสายงานท่ี

ตอ้งการบุคคลเขา้ท างาน โดยมีฝ่ายบุคคลเป็นผูรั้กษามาตรฐานขั้นต ่า 
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กระบวนกำรและวธีิกำรคัดเลอืกบุคลำกร 
ธงชยั สันติวงษ์ (2542) ไดก้ล่าวว่า กระบวนการคดัเลือกจะเร่ิมตน้เม่ือมีต าแหน่งว่าง

ข้ึนในองค์กรอนัสืบเน่ืองมาจากอาจมีการโยกยา้ย การเล่ือนขั้น หรือการลาออก หรืออาจจะได้รับ
การอนุมติัให้มีการเพิ่มพนกังาน ซ่ึงต าแหน่งท่ีวา่งดงักล่าวนั้นก่อนจะมีการคดัเลือกจริง ๆ อาจจะได้
มีการโยกยา้ยสับเปล่ียน หรือมีการทดแทนกนัภายในเป็นเบ้ืองแรกเสียก่อน จากนั้นก็จะมีการรับ
พนกังานใหม่ 
กระบวนการของการคดัเลือกมีขั้นตอนต่าง ๆ ดว้ยกนัคือ 

1. การรับสมคัรและการสัมภาษณ์เบ้ืองตน้ 
2. การใหก้รอกใบสมคัร 
3. การตรวจคุณสมบติัพื้นฐาน 
4. การทดสอบ 
5. การสัมภาษณ์ 
6. การคดัเลือกเพื่อบรรจุโดยฝ่ายการพนักงานและการตดัสินใจโดยเจา้หน้าท่ีในจุด

ของสายงานท่ีจะรับพนกังาน 
7. การตรวจร่างกาย 
8. การบรรจุ 
ขั้นตอนต่าง ๆ เหล่าน้ีมกัจะมีใช้โดยทัว่ไปในธุรกิจซ่ึงอาจจะมีความแตกต่างกนับา้ง

เล็กน้อยแล้วแต่ความเหมาะสม อย่างไรก็ตาม กลไกของขั้นตอนต่าง ๆ เหล่าน้ีในแต่ละขั้นตอน
มกัจะเป็นดา้นส าหรับการกลัน่กรองบุคคลท่ีไม่เหมาะสมในแง่ใดแง่หน่ึง 

1. การรับสมคัรและการสัมภาษณ์เบ้ืองตน้ เป็นขั้นตอนของการท่ีผูส้มคัรงานไดเ้ขา้มา
ในส านักงานขั้นตอนของการด าเนินงานเป็นล าดบัแรกสุดก็คือ การสัมภาษณ์เบ้ืองตน้อาจจะใช้
บุคคลคนเดียวหรือหลายคนก็ไดสุ้ดแลว้แต่ความส าคญัของงาน การสัมภาษณ์เพื่อไดข้อ้มูลเบ้ืองตน้
มกักระท าเพื่อกลั่นกรองบุคคลซ่ึงเห็นได้ชัดว่ามีคุณสมบัติตามท่ีต้องการแน่นอนในขั้นตอนน้ี 
บุคลิกภาพท่ีปรากฏมกัจะเห็นไดง่้ายและหากสังเกตไดช้ดัแลว้วา่ไม่ตรงกบัคุณสมบติัจะไม่พิจารณา 
ในการคดัเลือกขั้นต่อไป 

2. การกรอกใบสมคัร ซ่ึงใบสมคัรดงักล่าวนั้นควรจะกรอกไดไ้ม่ยากนกัและเป็นขอ้มูล
ท่ีจ าเป็นจะจดัเรียงเป็นระบบ เพื่อจะให้ได้ข้อมูลเก่ียวกับการศึกษา ประวติัการท างาน ข้อมูลท่ี
เก่ียวกบัตวัผูส้มคัร 
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3. การตรวจสอบขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัผูส้มคัร ขั้นตอนน้ีเป็นการตรวจสอบประวติั
ของผูส้มคัร เพื่อท่ีจะช่วยให้ทราบว่าการท างานต่าง ๆ ท่ีแลว้มาหรือขอ้มูลต่าง ๆ ของผูส้มคัรท่ีได้
กรอกไวใ้นใบสมคัรจะตอ้งมีการทดสอบขอ้มูลท่ีส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของงานไดม้าก 

4. การทดสอบพนกังาน ขอบเขตของการใช้เคร่ืองมือในการทดสอบพนักงานอาจจะ
แตกต่างกนับ้างส าหรับองค์กรแต่องค์กร ข้ึนอยู่กบัลกัษณะของงานท่ีจะคดัเลือก ข้ึนอยู่กบัความ
เขา้ใจของบริหาร ขอ้ดีของการทดสอบคือการทดสอบนั้นนับว่าเป็นการวดัท่ีชัดแจง้มากกว่าการ
สัมภาษณ์  ซ่ึงมักจะต้องใช้ดุลพิ นิจท่ีอาจโต้แย ้ได้ในการประเมินพนักงานว่ามี คุณสมบัติ
ความสามารถเพียงใด โดยเฉพาะการทดสอบความสามารถเก่ียวกบังานใดงานหน่ึงซ่ึงเป็นงานท่ีมี
ก าหนดไวแ้น่นอน 

5. การสัมภาษณ์ การสัมภาษณ์เป็นวิธีการอันหน่ึงท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งในการ
พิจารณาว่าจา้งพนกังาน ขอ้ดีของผูท้  าการสัมภาษณ์คือ สามารถรวมขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีมาแลว้ท่ีจะได้
น ามาพิจารณาประเมินรวมกนัเพื่อท่ีจะน าไปสู่การตดัสินใจอย่างเหมาะสมเก่ียวกบัผูส้มคัรเพื่อจะ
วา่จา้งต่อไป 

6. การคดัเลือกเพื่อบรรจุและการตดัสินใจรับเขา้ คือการพิจารณากลัน่กรองขั้นสุดทา้ย
คือการส่งไปใหแ้ผนกท่ีจะรับคนให้ท าการสัมภาษณ์และให้พิจารณาตดัสินใจอีกคร้ัง โดยมกัจะเป็น
หัวหน้างานท่ีบุคคลนั้นจะไปอยู่ ในขั้นน้ีจ  านวนผูส้มคัรท่ีจะท าการสัมภาษณ์โดยหัวหน้างานจะมี
มากนอ้ยเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัฝ่ายการพนกังานท่ีไดท้  าการคดัเลือกไวเ้ป็นเบ้ืองตน้วา่มากหรือนอ้ย 

7. การตรวจร่างกาย เป็นขั้นสุดทา้ยของกระบวนการคดัเลือกหากหน่วยงานนั้น ๆ มี
แผนกแพทยห์รือมีหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีดา้นการตรวจสุขภาพก็จะมีกรมอบหมายใหมี้การตรวจสอบ
เก่ียวกบัความพร้อมทางร่างกาย เช่น ความสามารถในการใชส้ายตาหรืออ่ืนๆ 

8. การบรรจุ การบรรจุซ่ึงจะมีการส่งมอบ โดยให้ไปรายงานตวักับหัวหน้างานใน
แผนกท่ีรับเขา้ซ่ึงจะมีวิธีการใหร้ายงานอยา่งถูกตอ้ง โดยมีการส่งรายละเอียดประวติั ขอ้มูล ตลอดจน
ผลการคดัเลือกตามวิธีการต่าง ๆ เพื่อช่วยให้การสอนงานในระยะเร่ิมแรกโดยหัวหน้างานสามารถ
กระท าไดส้ะดวกและง่ายข้ึน 

วรนารถ แสงมณี (2546) ไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีงานการคดัเลือก ไดแ้ก่ 
1. ใบสมคัรงาน ใบสมคัรงานตอบสนองความมุ่งหมาย 3 อย่างคือ ประการแรก ใบ

สมคัรช้ีให้เห็นอย่างเป็นทางการถึงต าแหน่งหน้าท่ีท่ีผูส้มคัรงานตอ้งการ ประการท่ีสอง ใบสมคัร
งานให้ขอ้มูลเบ้ืองตน้กบัผูส้ัมภาษณ์ในการสัมภาษณ์ ประการท่ีสาม ใบสมคัรงานจะกลายเป็นส่วน
หน่ึงของขอ้มูลทางดา้นบุคลากรขององคก์ร 
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2. การสัมภาษณ์เพื่อกลั่นกรอง ถูกใช้ในการประเมินอย่างรวดเร็ว เก่ียวกับความ
เหมาะสมของผูส้มคัรงานวา่ กระบวนการคดัเลือกควรจะด าเนินการต่อไปหรือไม่ 

3. การทดสอบ องค์กรจะพยายามคาดคะเนผูส้มคัรจะปฏิบติังานไดดี้แค่ไหนในกรณี
ของพนกังานปฏิบติัการแลว้การทดสอบเนน้ท่ีทกัษะทางกลไกและความถนดั 

4. การตรวจภูมิหลงั ประวติัหรือใบสมคัรงานของผูส้มคัรงานจะถูกตรวจสอบความ
จริงและขอ้มูลเพิ่มเติมจะแสวงหาจาการอา้งอิงหรือนายจา้งคนก่อนของผูส้มคัรงาน 

5. การสัมภาษณ์ในรายละเอียด เพื่อหาขอ้มูลเพิ่มเติมจากผูส้มคัรงาน นอกเหนือขอ้มูล
ท่ีไดจ้ากใบสมคัร จะกระท าโดยผูบ้ริหารท่ีผูส้มคัรงานตอ้งไปท างานดว้ยในฐานะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6. การตรวจสอบร่างกาย เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการคดัเลือก การท าบนัทึก
ทางสุขภาพของผูส้มคัรงานและการป้องกนัองค์กรจากการถูกเรียกร้องให้ชดใช้ผลตอบแทนกบั
คนงานอยา่งไม่เป็นธรรม 

กระบวนการคดัเลือกบุคลากรในประเทศไทยนั้นอาจแบ่งขั้นตอน ออกพิจารณาได้
ดงัน้ี  อุทยั หิรัญโต (2523) คือ 

1. การก าหนดคุณสมบติัและวุฒิ เป็นการคดัเลือกขั้นตน้ท่ีจะไดบุ้คคลท่ีเหมาะสมกบั
งานท่ีจะตอ้งปฏิบติั การก าหนดคุณสมบติัของบุคคลน้ีในวงการธุรกิจเอกชนอาจจะไม่พิถีพิถัน
คุณสมบติัทางดา้นสังคมมากนกั แต่เนน้ถึงประสบการณ์ในการท างาน 

2. การตรวจสอบใบสมคัร เป็นการตรวจสอบเพื่อคดัเลือกบุคลากรให้ไดถู้กตอ้งตาม
คุณสมบติัและวฒิุท่ีก าหนดไว ้

3. การวิเคราะห์คุณสมบัติ หรือคุณวุฒิเบ้ืองต้น การปฏิบัติขั้นน้ีจะช่วยให้ทราบว่า
ผูส้มคัรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงไร 

4. การสัมภาษณ์ขั้นต้น เป็นการช่วยเพิ่มเติมข้อมูลบางประการท่ีมิได้ระบุไวใ้นใบ
สมคัรและผูส้ัมภาษณ์สามารถสังเกตเห็นบุคลิกภาพ ลกัษณะท่วงทีของผูส้มคัรไดเ้ป็นอยา่งดี 

5. การทดสอบวตัถุประสงค์ของการทดสอบ คือการกลั่นกรอง ความรู้ สติปัญญา
ความคิด และความจ าของผูส้มคัรวา่มีมากนอ้ยเพียงใด 

6. การสัมภาษณ์ขั้นสุดท้ายมักเป็นการสัมภาษณ์ของผูบ้ ังคับบัญชาระดับสูง เพื่อ
ตดัสินใจขั้นสุดทา้ย บุคคลท่ีผา่นการทดสอบมาแลว้จะไดรั้บการคดัเลือกหรือไม่ ส่วนใหญ่จะอยูใ่น
ขั้นน้ีการบรรจุแต่งตั้งใหเ้ขา้ 
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กำรทดสอบเพือ่คัดเลอืกบุคลำกรเข้ำท ำงำน 
เน่ืองจากงานภายในองค์กรมีมากมายหลายชนิด ฉะนั้นการไดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความ

ช านาญ และมีประสบการณ์แตกต่างกนัมากมายหลาย ๆ ดา้นมาไวใ้นองคก์ร จะท าให้องคก์รไดรั้บ
ประโยชน์มากข้ึน ดว้ยเหตุน้ีจึงไดมี้ความพยายามท่ีจะสร้างและก าหนดวิธีการท่ีจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
วดัความสามารถของบุคคล เพื่อประโยชน์ในการคดัเอาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน เคร่ืองมือท่ี
น ามาใชก้็มีหลายแบบต่าง ๆ กนัแลว้แต่ละประเภทของงานและความมุ่งหมายของการใชเ้คร่ืองมือท่ี
ได้รับความนิยมท่ีสุด คือ การทดสอบ ซ่ึงถือว่าเป็นการวดัเพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีจ าเป็นในการเลือกท่ี
ถูกต้องแม่นย  า การทดสอบเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นมากในองค์กรเพราะเป็นการช่วยท าให้ทราบถึงวุฒิ
ความสามารถของผูส้มคัร เมนเดล (Mandell, 1964)  การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาแบ่งออกได้
ดงัน้ี สมพงศ ์เกษมสิน (2521); ธงชยั สันติวงษ ์(2535); บลูม และไนทเ์ลอร์ (Blum & Nayloe, 1968) 

1. การทดสอบสติปัญญา การทดสอบน้ีเป็นการวดัความสามารถทางจิตของบุคคล คือ
วดัความเขา้ใจ วดัความคล่องในการพูดหรือใช้ถอ้ยค า ความจ า การใช้เหตุผล การใช้ตวัเลขความ
รวดเร็วในการเขา้ใจส่ิงใดส่ิงหน่ึงและมโนภาพ 

2. การวดัความถนดั คือ การทดสอบความสามารถของคนท่ีจะเรียนรู้งานอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงภายในเวลาท่ีก าหนด เหมาะกบัผูท่ี้ไม่เคยท างานมาก่อนหรือมีประสบการณ์นอ้ยท าให้ทราบวา่
ใครเหมาะท่ีจะท าอะไร และมีความสามารถในการท างานขนาดใด 

3. การทดสอบความสัมฤทธ์ิผล ใช้วดัคุณสมบติัท่ีเคยท างานมาแลว้ เพื่อทดสอบว่ารู้
เร่ืองนั้นมากนอ้ยเพียงใด 

4. การทดสอบความสนใจ ท าให้ทราบว่าชอบอะไรหรือไม่ชอบอะไรเก่ียวกบัอาชีพ
งานอดิเรกและกิจกรรมส่วนตวัอยา่งอ่ืน 

5. การทดสอบบุคลิกภาพ เพื่อหาว่าผูส้มคัรมีความสามารถเข้ากับผูอ่ื้นได้ดีเพียงใด 
และสามารถชกัจูงผูอ่ื้นใหค้ลอ้ยตามขนาดไหน 
 

เกณฑ์กำรคัดเลอืกบุคลำกร 
หลกัเกณฑ์ในการคดัเลือกบุคลากรเป็นเคร่ืองช้ีถึงความเหมาะสมของบุคคลเพื่อท่ีจะ

ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีลกัษณะตามท่ีระบุไวใ้นลกัษณะของงานและรายละเอียดของแต่ละต าแหน่งแต่
ในบางกรณีการคดัเลือกบุคลากรมิไดห้วงัเฉพาะให้เขา้มาท างานเพียงหน้าท่ีเดียว แต่ยงัตอ้งการให้
บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืน ๆ ได้ด้วย เม่ือเป็นเช่นน้ีการคัดเลือกก็จะพิจารณาความสามารถของ
บุคลากรหลาย  ๆ  อย่างการพิ จารณ ามัก ท่ี จะต้องอาศัยหลักการคัด เลือก บุคลากร ดัง น้ี
(มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2543) 
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1. ทกัษะหรือความสันทดั   7. รูปร่างลกัษณะ 
2. ประสบการณ์    8. ความคิดริเร่ิมและการต่ืนตวัในการท างาน 
3. อาย ุ    9. ความถนดั 
4. เพศ     10. ความมัน่คง 
5. การศึกษาและการอบรม   11. ทศันคติหรือท่าทีทีมีต่อนายจา้ง 
6. ลกัษณะทางร่างกาย   12. บุคลิกภาพ 

 
งำนวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
ชลทิชา วิทิตกพทัธ์ (2550) ศึกษาเร่ือง การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรกลุ่มธุรกิจ

การเงินในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัการสรรหา
และคดัเลือกบุคลากรของผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลในกลุ่มธุรกิจการเงินในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ
ไทยจากการศึกษาพบวา่ ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลของกลุ่มธุรกิจการเงินใหร้ะดบัความส าคญัต่อการสรรหา
บุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากและเม่ือพิจารณาการให้น ้ าหนักความส าคญัพบว่า การให้
ความส าคญัมากท่ีสุดคือ หลกัการสรรหา และรองลงมาคือ นโยบายการสรรหาอยูใ่นระดบัมากและ
แหล่งการสรรหาอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบดา้นประสบการณ์ท างานพบวา่ ผูจ้ดัการ
ฝ่ายบุคคลท่ีมีประสบการณ์ท างานนอ้ยกวา่ 10ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อการคดัเลือกบุคลากรสูงกวา่
ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกว่า 15-20 ปี ดา้นการเปรียบเทียบขนาดขององคก์ร
พบว่าขนาดองค์กรท่ีต่างกนัผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลในกลุ่มธุรกิจการเงินมีความคิดเห็นต่อการสรรหา
บุคลากรท่ีแตกต่างกนัระดบัความคิดเห็นต่อการสรรหาบุคลากรสูงกวา่องคก์รท่ีมีขนาดเล็ก 

สมชาย โมกขะเวส (2550) ศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหารในสถานประกอบการท่ีมี
ผลต่อการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรระดบัผูบ้ริหารโดยการน าหลกัฮวงจุย้และโหงวเฮง้มาใช้ใน
การคดัเลือกผูบ้ริหารและเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหาร จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา
สาขาวิชาท่ีจบการศึกษา และอายุงานในองคก์ร ผลการศึกษาพบวา่ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ
สถานประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 53.7 มีอายุ
ระหว่าง 25-30 ปี ร้อยละ 37.5 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีร้อยละ  72.1 จบการศึกษาสาขาการ
จดัการทรัพยากรมนุษยร้์อยละ 36.0 มีอายุงานในองค์กร 1-5 ปี ร้อยละ 55.1 ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรระดบัผูบ้ริหารตามหลกัฮวงจุย้และโหงวเฮง้ 
อยูใ่นระดบัปานกลางและพบวา่ อายุ เพศ อายุงานในองคก์รแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
สรรหาและคดัเลือกบุคลากรระดบัผูบ้ริหารตามหลกัโหงวเฮง้แตกต่างกนัและพบวา่การสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรระดบัผูบ้ริหารตามหลกัโหงวเฮง้และฮวงจุย้ในอุตสาหกรรมขนาดใหญ่และอ านาจ
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การตดัสินใจในการรับบุคลากรนั้นข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารระดบัสูงดว้ยเน่ืองจากผูบ้ริหารเป็นผูส้ามารถ
ตดัสินใจไดโ้ดยตรง 

ปัญญา เอ่ียมสะอาด (2548) ศึกษาการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรของผูจ้ดัการฝ่าย
บุคคลในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรม อิสเทริร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง เม่ือจ าแนกตาม
ขนาดของสถานประกอบการซ่ึงพบวา่ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการท่ีมีขนาดแตกต่าง
กนัมีระดบัความส าคญัทางดา้นหลกัการสรรหาและคดัเลือกต่างกนัและพบวา่ประเภทของธุรกิจท่ีมี
ประเภทของธุรกิจท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความส าคญัดา้นการสรรหาและคดัเลือกต่างกนัซ่ึงจากเหตุผล
ท่ีวา่ขนาดของสถานประกอบการท่ีแตกต่างกนั ประเภทของธุรกิจท่ีแตกต่างกนั อาจเป็นส่วนหน่ึงท่ี
ท าให้องคก์รมีแนวคิดในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีท่ีเหมือนกนัหรือแตกต่างกนัออกไปซ่ึง
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัขององคก์รนั้น ๆ 

สมทรง รักษาผล (2547) การศึกษาการสรรหาและคดัเลือกพนักงานระดบัปฏิบติัการ
และบุคลากรระดบับริหารของบริษทัสัญชาติไทยและต่างชาติในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั
จงัหวดัชลบุรี วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการสรรหาพนักงานระดบัปฏิบติัการและระดบับริหารของ
บริษทัสัญชาติไทยและต่างชาติในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั ไดแ้ก่ วิธีการคดัเลือกพนกังาน
ระดบัปฏิบติัและระดบับริหารผลการศึกษาพบว่าแหล่งการสรรหาและคดัเลือกพนักงานในระดบั
ปฏิบติัการจากภายนอกองค์กรมากกว่าภายในองค์กรซ่ึงแตกต่างกบัแหล่งสรรหาบุคลากรระดับ
บริหาร โดยการประกาศทางหนังสือพิมพ์ วารสาร นิตยสาร อินเทอร์เน็ต และการแนะน าของ
พนกังานภายในองคก์รมากกวา่ และพบวา่การมุ่งเน้นในการจูงใจผูส้มคัรระดบัพนกังานและระดบั
บริหารมีความแตกต่างกันส่ิงจูงใจผูส้มัครงานระดับปฏิบัติการมุ่งเน้นท่ีปัจจยัพื้นฐานมากกว่า
ลกัษณะงาน ระดบับริหารเนน้ลกัษณะงานท่ีทา้ยทายความมัน่คงในงาน และโอกาสกา้วหนา้ในงาน
มากกวา่ระดบัปฏิบติังานและแหล่งการสรรหานั้นการประกาศทางหนงัสือพิมพ ์วารสารเป็นแหล่ง
สรรหาท่ีมีประสิทธิภาพและการคดัเลือกพบวา่ วิธีการสัมภาษณ์เป็นวิธีการท่ีใชก้นัมากท่ีสุดในการ
ใชพ้ิจารณาผูส้มคัรจากการศึกษาพบวา่การใชแ้บบทดสอบนิยมใชก้บัระดบัปฏิบติัการมากกวา่ใชก้บั
ระดบับริหาร และแบบทดสอบท่ีนิยมใช้มากท่ีสุดคือแบบทดสอบภาษาองักฤษเกณฑ์การคดัเลือก
ระดบับริหารให้ความส าคญัของเพศสูงกวา่ระดบัปฏิบติัการอาจเกิดจากความส าคญัของลกัษณะงาน
ความเหมาะสมของผูบ้ริหารท่ีจะมาบริหารงาน 

ธีระไชย เอ่ียมเจริญศกัด์ิ (2549) ศึกษาเร่ืองการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรของ
ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลในอุตสาหกรรมรถยนต์และช้ินส่วนในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี การศึกษามีวตัถุประสงคศึ์กษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรของผู ้จ ัดการฝ่ายบุคลากรในอุตสาหกรรมรถยนต์และช้ินส่วน ในสถาน
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ประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ดา้นหลกัการสรรหา ดา้นนโยบายการสรร
หาบุคลากร ดา้นแหล่งสรรหา จากการศึกษาพบวา่หลกัการสรรหามีการให้ระดบัความส าคญัอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดผลการเปรียบเทียบของผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลให้ระดับความส าคัญต่อการสรรหา
บุคลากรดา้นปัจจยัส่วนบุคคลไม่แตกต่างกนั พบว่าปัจจยัอ่ืน ๆ ขนาดของสถานประกอบการและ
สัญชาติของผูถื้อหุ้นหลกัให้ความส าคญัต่อการสรรหาบุคลากรไม่แตกต่างกนัจากการศึกษาการ
เปรียบเทียบปัจจยัอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ขนาดของสถานประกอบการท่ีต่างกนัมีการให้ระดบัความส าคญัต่อ
การคดัเลือกบุคลากรท่ีแตกต่างกนั 
 

งำนวจัิย 
กฤติน กุลเพ็ง (2552) การบริหารคนท่ีจะเป็นดาวเด่นในองค์กรในอนาคตได้ด้วย

บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นสมยัใหม่ตอ้งไม่ยึดติดกบัรูปแบบเดิมอีกต่อไป ตอ้งคิดเสมอวา่จะคิดหา
รูปแบบการบริหารท่ีสอดคลอ้งกบัสังคมยุคใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ววิธีการหน่ึงท่ีองคก์ร
สมยัใหม่ไดเ้ตรียมวางแผนการบริหารการจดัการสรรหา คดัเลือกคนท่ีสอดคลอ้งและเหมาะสมกบั
วฒันธรรมองค์กร โดยเร่ิมกระบวนการตั้งแต่การสรรหาและคดัเลือกคนเข้าสู่องค์กรโดยอาศยั 
Competency มาเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการรับคนเข้าสู่องค์กร ซ่ึงบางบริษทัได้เร่ิมวางแผนรับคน
ตั้งแต่อยูใ่นร้ัวมหาวทิยาลยั มีโอกาสไดสิ้ทธ์ิในการคดัเลือกพนกังานก่อนองคก์รอ่ืน 
หรือท่ีเรียกว่า การคัดเลือกพนักงานท่ีเป็นดาวเด่นท่ียงัไม่จบจากมาหาวิทยาลัย (Young Talent)
ด าเนินการ Road Show ไปตามมหาวิทยาลยัให้นกัศึกษาท่ีสนใจเขา้มามีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม
กลุ่ม ทดสอบบุคลิกภาพ และภาษา ผา่นกระบวนการสัมภาษณ์ การวา่จา้ง ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์รไดเ้ห็น
พฤติกรรม ทศันคติ จากการท่ีนักศึกษาได้ท ากิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ โดยการสังเกตพฤติกรรมใน
ช่วงเวลาท่ีอยูร่่วมกนั ซ่ึงผูบ้ริหารและทีมสัมภาษณ์ สามารถเห็นพฤติกรรมของพนกังานเช่นภาวะ
ผูน้ า การมีส่วนร่วม การช่วยเหลือผูอ่ื้น การแสดงออก ความเป็นนกัคิดเชิงสร้างสรรค์โดยจะท าให้
องค์กรได้คดัเลือกคนท่ีมีวฒันธรรมท่ีสอดคล้องกบัองค์กรมากข้ึน ดีกว่าการท่ีเรียกพนักงานมา
สัมภาษณ์ท่ีส านกังานเพียงแค่ใชเ้วลาไม่ถึง 15 นาที แลว้ตดัสินใจเลือกพนกังานเขา้สู่องคก์ร โอกาส
ท่ีเกิดความผิดพลาดในการคดัเลือกคนมีค่อนขา้งสูงองค์กรสมยัใหม่จึงได้นิยมใช้รูปแบบในการ
คดัเลือกคนเขา้สู่องคก์รโดยจดัท าเป็นแผนการรับคนในระยะยาวดว้ย 
บทสรุป 

จากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองการสรรหาและคดัเลือก ซ่ึงไดมี้ผู ้
ท  าการศึกษาวิจยัไวม้ากมาย โดยรวมแล้วสอดคล้องกับหลกัการท่ีองค์กรใช้ในการท างาน และ
สามารถสรุปไดว้า่การสรรหาบุคลากรเป็นกระบวนการแสวงหาและจูงใจให้กลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้
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ความสามารถ ศกัยภาพและมีคุณสมบัติต่างๆ อนัเหมาะสมกับต าแหน่ง ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ี
เช่ือมโยงระหว่างการวางแผนกบัการคดัเลือก และการสรรหาบุคลากรยงัน าไปสู่กระบวนการอ่ืนท่ี
ต่อเน่ืองอันได้แก่ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมินผล เป็นต้น กระบวนการสรรหา
ประกอบดว้ย 10 ขั้นตอนไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การขอจา้งพนกังาน ระบุต าแหน่งท่ีจะ
เปิดรับสมัคร รวบรวมข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์งาน ศึกษาข้อคิดเห็นของผูจ้ดัการ ก าหนด
คุณลกัษณะของพนกังานเก่ียวกบังาน พิจารณาทางเลือกอ่ืนทดแทนการสรรหา ก าหนดวิธีการสรร
หา ด าเนินการสรรหา และประเมินผลการสรรหา ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการสรรหามาจากตัว
ผูส้มคัรเอง จากปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร และสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รเช่นเดียวกบั
วธีิการสรรหาบุคลากรท่ีสามารถสรรหากจากภายในองคก์รหรือจากภายนอกองคก์ร  แต่หากองคก์ร
มีความตอ้งการบุคลากรเพิ่มส าหรับงานบางงานแต่ไม่ตอ้งการสรรหาบุคลากรอาจใช้วิธีการท างาน
ล่วงเวลา การจา้งงานชัว่คราว ขอเช่าพนกังาน ใชผู้รั้บเหมาช่วง หรืออาจใชผู้รั้บเหมาอิสระแทน 

ส่วนการคัดเลือกบุคลากรนั้ นจะเป็นกระบวนการท่ีองค์กรใช้เคร่ืองมือต่างๆ มา
ด าเนินการคดัเลือกผูส้มคัรใหไ้ดจ้  านวนและคุณสมบติัตามความตอ้งการ จากผูส้มคัรจ านวนมากโดย
มีเคร่ืองมือท่ีใชเ้พื่อการประเมินผูส้มคัร อนัไดแ้ก่ การทดสอบ การสัมภาษณ์ ใบสมคัร และจดหมาย
รับรอง ทั้งน้ีองค์กรส่วนมากจะใช้เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีกล่าวมามากกว่า 1 ชนิด และใช้แตกต่างกัน
ส าหรับต าแหน่ง และลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั 

อย่างไรก็ตาม จากงานวิจยัยงัพบว่า การสรรหาและคดัเลือกพนักงานเขา้สู่องค์กร มี
หลายประเด็นท่ีมีความคลุมเครือในกระบวนการท่ีถูกตอ้ง เน่ืองจากไม่มีหลกัเกณฑ์ท่ีระบุชดัเจนใน
กระบวนการสรรหาและคดัเลือก ท าให้ผลการตดัสินใจรับพนักงานข้ึนอยู่กบัตวับุคคลผูท้  าการ
สัมภาษณ์เพียงคนๆเดียว 
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บทที ่3 
วธิีกำรด ำเนินกำรวจิัย 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง การลดการเกิดความผิดพลาดในการคดัเลือกบุคคล กรณีศึกษา 
บริษทั ฮอนดา้ อาร์แอนด์ดี เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั  เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยไดจ้ดัแบ่งการศึกษา
ออกเป็น 2 ส่วนคือ การเก็บขอ้มูลแบบปฐมภูมิ โดยใช้การสัมภาษณ์กบักลุ่มประชากร 2 กลุ่ม และ
ใช้การเก็บขอ้มูลแบบทุติยภูมิจากบทความ เอกสาร งานวิจยัทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์
งานวจิยัส่ิงตีพิมพต่์างๆ และเวบ็ไซตต่์างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหก้ารวจิยัคร้ังน้ีสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
 
 

แหล่งข้อมูลทีท่ ำกำรศึกษำ 
ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) หาจากกลุ่มประชากรของบริษทั ฮอนด้า อาร์แอนด์ดี 

เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั ผูใ้หส้ัมภาษณ์ในการวจิยัคร้ังน้ี เป็นผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยมาจาก 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
1. ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ผูจ้ดัการแผนกหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งของแผนกท่ีมี

พนกังานออก จ านวน 3 คน 
2. กลุ่มพนกังานท่ีออกจากองค์กรดว้ยเหตุผลส่วนตวัหรือไม่ผา่นทดลองงาน จ านวน 

3 คน 
ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากผูท่ี้เก็บรวบรวมไวแ้ล้วจากการคน้หาข้อมูล

ต่างๆจากบทความ เอกสาร งานวจิยัทางวชิาการ วทิยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์งานวจิยัส่ิงตีพิมพต่์างๆ และ
เวบ็ไซตต่์างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ภำพที ่3.1:  แสดงขั้นตอนในการท าวจิยั 

 
 
 
 
 

ประเดน็ปัญหา

ทบทวนวรรณกรรมจากบทความ เอกสาร งานวิจยัทางวิชาการ วิทยานิพนธ์

 ภาคนิพนธ์งานวิจยัส่ิงตีพิมพต่์างๆ และเวบ็ไซตต่์างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มลู

สมัภาษณ์เชิงลึก

ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ผูจ้ดัการแผนกหรือผูท่ี้มี

ส่วนเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจท่ีมีพนกังานออก กลุ่มพนกังานท่ีออกจากองคก์ร

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู

สรุปผลการวิจยัและขอ้เสนอแนะ

สร้างแบบสอบถาม
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วธีิกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงเป็นการศึกษา

จากขอ้มูลเอกสารวิชาการ งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และใชแ้บบสัมภาษณ์เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล ขั้นตอน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

1. เก็บขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้หาขอ้มูลจากบทความ เอกสาร งานวจิยัทางวชิาการ 
วทิยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์งานวจิยัส่ิงตีพิมพต่์างๆ และเวบ็ไซตต่์างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

2. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาทั้งหมด มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์ โดย
หวัขอ้ในแบบสัมภาษณ์สร้างข้ึนให้ตรงกบัขอบเขตท่ีตอ้งการศึกษาและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้ลกัษณะค าถามจะเป็นค าถามแบบเปิด เพื่อให้ผูถู้กสัมภาษณ์ไดแ้สดงความคิดเห็นต่างๆ ตาม
หัวข้อท่ีก าหนดในมุมมองของตน และใช้ค  าถามเดียวกนัในการสัมภาษณ์เพื่อเปรียบเทียบความ
คิดเห็นในมุมมองท่ีเหมือนกนัและแตกต่างกนัของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้ง 2 กลุ่ม 

3. น าแบบสัมภาษณ์ท่ีไดม้าตรวจสอบรายละเอียดของเน้ือหา ความถูกตอ้งตามหลกั
ภาษาไทย ตลอดจนความเหมาะสมของแบบสัมภาษณ์ 

4. น าแบบสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งอีกคร้ัง ขอขอ้เสนอแนะ ขอ้คิดเห็น 
และค าปรึกษาจากระดบัหวัหนา้งาน 

5. น าผลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาตรวจสอบวา่ครอบคลุมกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการหรือไม่ 
หากครอบคลุมสามารถน าผลท่ีไดเ้ขา้สู่กระบวนการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 
 
เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรเกบ็ข้อมูล 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาน้ี คือแบบสัมภาษณ์ ซ่ึงผูว้ิจยั
ไดข้อ้มูลจากบทความ เอกสาร งานวิจยัทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์งานวจิยัส่ิงตีพิมพต่์างๆ 
และเว็บไซต์ต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาสร้างแบบสัมภาษณ์ท่ีสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของ
การศึกษาและกรอบแนวคิดในการศึกษาส าหรับสอบถามกลุ่มประชากรทั้ง 2 กลุ่ม 

1. ค าถามส าหรับผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ผูจ้ดัการแผนกหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง
ของแผนกท่ีมีพนกังานออก 

2. ค าถามส าหรับกลุ่มพนกังานท่ีออกจากองคก์ร 
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กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจะใชก้ารวิเคราะห์เชิงพรรณาและวิเคราะห์เน้ือหา (Content 

Analysis) โดยใช้การประมวลผลค าตอบท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก จากนั้ นผูว้ิจยัจะใช้การ
น าเสนอขอ้มูลแบบพรรณนาแจกแจงตามวตัถุประสงคท์างการวจิยัและสรุปประเด็นทั้งหมด 

 
 
ระยะเวลำในกำรศึกษำ 

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชเ้วลาในการศึกษาทั้งส้ินรวม 6 สัปดาห์ ตามขอ้ก าหนดของ
วทิยาลยัการจดัการมหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีไดก้  าหนดไว ้
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บทที ่4 
ผลกำรศึกษำ 

 
 

จากการด าเนินการศึกษาโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ประกอบ
กบัการคน้ควา้ขอ้มูลทุติยภูมิ เพื่อคน้หาประเด็นท่ีมีความสอดคลอ้งท่ีเป็นปัญหา ผลกระทบ รวมถึง
มุมมองในแต่ละส่วนจากผูเ้ก่ียวขอ้ง โดยเลือกสัมภาษณ์จากผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ผูจ้ดัการ
แผนกหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจท่ีมีพนกังานออก ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีหนา้ท่ีในกระบวนการ
ตดัสินใจลาออกและรับทราบถึงเหตุผลและความเป็นมาของการลาออกของพนกังาน และสัมภาษณ์
กลุ่มพนกังานท่ีออกจากองคก์ร ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัท่ีสามารถให้ขอ้มูลท่ีน ามาใชป้ระกอบการ
วเิคราะห์ได ้

 
 

กำรสัมภำษณ์ผู้จัดกำรฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์ ผู้จัดกำรแผนกหรือผู้ทีม่ส่ีวนเกีย่วข้องกบักำร
ตัดสินใจทีม่พีนักงำนออก  

ประเด็นท่ีน่าสนใจคือ ผูจ้ดัการมองว่ากระบวนการสรรหาและคดัเลือกขององค์กรยงั
ไม่มีมาตรฐานเพียงพอท่ีจะสามารถคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมเขา้สู่องคก์รได ้อนัเน่ืองมาจากปัจจุบนั 
ขั้นตอนการสรรหาและคดัเลือกมีกระบวนการ ดงัน้ี 

1. แผนกท่ีตอ้งการรับพนกังานกรอก Manpower Request ผา่นระบบ 
2. เตรียมขอ้มูลส าหรับประกาศต าแหน่งงานผา่นช่องทางต่างๆ 
3. คดัเลือกใบสมคัรท่ีไดรั้บ 
4. ส่งใบสมคัรใหผู้จ้ดัการแผนกตน้สังกดัพิจารณา 
5. นดัหมายผูท่ี้ผา่นการพิจารณาจากตน้สังกดัเพื่อเขา้สู่กระบวนการสัมภาษณ์ 
6. จดัเตรียมเอกสารและสถานท่ีส าหรับการสัมภาษณ์ 
7. วนัสัมภาษณ์งานใหผู้ส้มคัรท าแบบทดสอบประจ าต าแหน่งงาน และสอบสัมภาษณ์

ตามล าดบั 
8. สรุปผลสัมภาษณ์และจดัเตรียมเอกสารส าหรับขั้นตอนต่อไป 
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จากขั้นตอนท่ีกล่าวมา จะเห็นไดว้า่ทางองคก์รใชเ้พียงผลการสัมภาษณ์และคะแนนจาก
การสอบในการคดัเลือกบุคคล  ซ่ึงท าใหเ้กิดความผดิพลาดในการคดัเลือกบุคคลได ้

ประเด็นถัดมาคือ ผูจ้ดัการอธิบายถึงเกณฑ์ท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ เน่ืองจากในขณะ
สัมภาษณ์งานผูจ้ดัการแผนกแต่ละคนมกัจะมุ่งเนน้ให้ผูส้มคัรเล่าหรืออธิบายถึงประสบการณ์ในงาน
ท่ีผ่านมา พร้อมทั้งสอบถามค าถามท่ีแตกต่างกนัไป ไม่มีโครงสร้างค าถามท่ีเป็นเกณฑ์เดียวกนั ท า
ให้การประเมินผลการคดัเลือกผูส้มคัรจากการคดัเลือกลกัษณะน้ี ไม่สามารถน าผลของแต่ละคนมา
เปรียบเทียบกนัได ้จึงท าใหก้ารตดัสินใจรับพนกังาน ข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจส่วนตวัและมีอคติมาก 

ประเด็นถัดมาคือ การคัดเลือกบุคคลเพื่อเข้าสู่กระบวนการสัมภาษณ์ขององค์กร
คดัเลือกจากคุณวุฒิทางการศึกษา ประวติัการท างาน และผลการสอบข้อเขียนเป็นหลัก ซ่ึงยงัไม่
ครอบคลุมในส่วนของความสามารถทางอารมณ์ ทศันคติ บุคลิกภาพ ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
พนกังานสามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นได ้

ขอ้เสนอแนะท่ีทางผูจ้ดัการแนะน าให้มีในกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคคล คือ 
มีกระบวนการสรรหาและคดัเลือกท่ีสามารถกรองคนท่ีเหมาะสมกบัองค์กรเพื่อเขา้สู่กระบวนการ
สัมภาษณ์ไดอ้ยา่งแทจ้ริง ผา่นการใชเ้คร่ืองมือทางการสรรหาท่ีมีประสิทธิภาพได ้

 

กำรสัมภำษณ์พนักงำนทีอ่อกจำกองค์กรด้วยเหตุผลส่วนตัวหรือไม่ผ่ำนทดลองงำน 
ประเด็นท่ีน่าสนใจ  คือ พนักงานส่วนมากท่ีออกจากองค์กร ออกดว้ยเหตุผลส่วนตวั 

คือ ไดง้านใหม่ ศึกษาต่อ และประกอบธุรกิจส่วนตวั และเม่ือถามขอ้มูลเชิงลึก จะพบวา่หลายคนให้
ความเห็นตรงกนัว่า ลกัษณะการท างานไม่สอดคลอ้งกบัการด าเนินชีวิต เน่ืองจากไม่สามารถมีชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตวัท่ีเหมาะสมได้ (Work-life balance) ได้ จึงท าให้ไม่มีความสุขในการ
ท างาน ส่วนปัญหารองลงมา คือ งานท่ีท าอยู่ไม่ท้าทายความสามารถ จึงอยากออกไปหา
ประสบการณ์จากท่ีอ่ืน  

ประเด็นถดัไป คือ ลกัษณะงานวฒันธรรมองค์กรไม่เหมาะสมกบัพนกังาน เน่ืองจาก
องคก์รมีวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น คือมีความมุ่งมัน่ ขยนัขนัแข็ง ทุ่มเทให้กบัการท างานมาก 
มีระเบียบแบบแผนกติกาชัดเจน ตั้งใจท างาน รับความกดดนัไดดี้ ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งสามารถ
ท างานจ านวนมากให้ลุล่วงไปให้ได ้จึงท าให้พนักงานท่ีมีวฒันธรรมไม่สอดคล้องกบัองค์กร ไม่
สามารถท างานไดน้าน 

ขอ้เสนอแนะท่ีทางพนกังานท่ีออกจากองค์กรแนะน าให้มีในกระบวนการสรรหาและ
คดัเลือกบุคคล คือ มีกระบวนการสรรหาและคดัเลือกท่ีสามารถกรองคนท่ีเหมาะสมกบัองค์กรเพื่อ
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เขา้สู่กระบวนการสัมภาษณ์ไดอ้ยา่งแทจ้ริง ผา่นการใชเ้คร่ืองมือทางการสรรหาท่ีมีประสิทธิภาพได้
เพื่อให้ผูส้มคัรท่ีผ่านเขา้สู่กระบวนการสรรหาและคดัเลือกทราบถึงวฒันธรรมองค์กร เพื่อให้เป็น
ขอ้มูลในการตดัสินใจทั้งองค์กรและพนักงานในการตดัสินรับพนักงานโดยพิจารณาบุคลิกภาพ
รวมเขา้ไปดว้ย 
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บทที ่5 
สรุปผลกำรวจิัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฎิบติังาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโตกา้วหนา้ให้แก่องคก์ร และพร้อม
จะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบนัได้ ดงัจะเห็นได้จากขอบข่ายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์กวา้งครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ ในองคก์รและเก่ียวขอ้งผกูพนัทุกขั้นตอนของการ
บริหารงาน นับตั้ งแต่การวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรเข้ามาปฎิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษา 
จนกระทัง่บุคลากรพน้ไปจากการปฎิบติังาน ดงันั้นการวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อลดการเกิดความ
ผิดพลาดในการคดัเลือกบุคคล ท าการวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางในการแก้ไขปัญหา พร้อม
ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และสร้างเคร่ืองมือเพื่อปรับปรุงกระบวนการสรรหา
และคดัเลือกให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ท่ีเหมาะสมกบัองค์กร การศึกษาน้ีเป็นการศึกษา
เฉพาะกรณี รูปแบบของการวิจยัคือ การวิจยัเชิงคุณภาพโดยการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก
และการคน้ควา้ขอ้มูลทุติยภูมิ และน าขอ้มูลมาวิเคราะห์เชิงพรรณาและวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis)  

 
 

สรุปผลกำรวจิัย 
ดา้นความคิดเห็นต่อสภาวะการสรรหาและคดัเลือก พบวา่ ฝ่ายผูจ้ดัการ ใหค้วามเห็นวา่ 

กระบวนการสรรหาและคดัเลือกขององค์กรยงัมีจุดท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ขเพื่อให้สามารถคดัเลือก
บุคคลท่ีเหมาะสมเขา้สู่องค์กรได ้อีกทั้งยงัขาดบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามความตอ้งการ ท าให้
ตอ้งเสียเวลาในการสอนงานพนักงาน ในส่วนพนักงานให้ความเห็นว่า กระบวนการสรรหาใน
ปัจจุบนัยงัไม่ไดน้ าเทคโนโลยเีขา้มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 

ดา้นความคิดเห็นต่อปัญหาการสรรหาและคดัเลือก พบวา่ ทุกฝ่ายมีความเห็นตรงกนัวา่ 
กระบวนการสรรหาและคดัเลือกยงัขาดเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมท่ีใช้เป็นเกณฑ์ในการตดัสินใจรับ
พนักงาน เน่ืองจากการสัมภาษณ์งานไม่มีโครงสร้างค าถาม และไม่มีเคร่ืองมือในการทดสอบ
พนกังานท่ีมีมาตรฐาน อีกทั้งการรับพนกังานในปัจจุบนัใชก้ารตดัสินใจรับพนกังานจากการ 
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สัมภาษณ์เพียงอย่างเดียวไม่สามารถวดัผลผูส้มคัรได้ครบถ้วนทุกมุม และอาจท าให้เกิดการรับ
พนกังานท่ีผดิพลาดข้ึนได ้

ด้านความคิดเห็นต่อส่ิงท่ีควรปรับปรุงในการสรรหาและคัดเลือก ทุกฝ่ายต่างมี
ความเห็นตรงกันว่า กระบวนการสรรหาและคัดเลือก ควรมีการปรับปรุงระบบการท างานให้
สอดคล้องกบัแต่ละแผนก เน่ืองจากพนักงานท่ีตอ้งการรับเขา้มาต่างแผนกกนั ย่อมมีคุณลกัษณะ 
คุณสมบติั และความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั  

นอกจากน้ียงัพบว่ามีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในส่วนของความคิดในแง่การจ่าย
ค่าตอบแทน โดยเป็นท่ีน่าสังเกตว่า ความเห็นจากบุคลากรจากฝ่ายผูบ้ริหาร มองว่าองค์กรมีการ
ท างานจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม ตามโครงสร้าง ในขณะท่ีบุคลากรจากหน่วยงาน มองการจ่าย
ค่าตอบแทนว่ายงัไม่มีเกณฑ์การตัดสินท่ีเหมาะสม ท าให้หลายคร้ังท่ีองค์กรไม่สามารถรักษา
พนกังานท่ีมีความสามารถไวไ้ด ้

สุดทา้ยทุกฝ่ายไดมี้ความเห็นตรงกนัวา่ องคก์รควรมีเคร่ืองมือเพื่อใชท้ดสอบพนกังาน
ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก เพื่อให้สามารถคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกับองค์กรได ้
[ผลการวิจยัในเร่ืองการสรรหาคดัเลือกพนักงานหลายแห่งของประเทศสหรัฐอเมริกา ระบุว่า การ
สอบขอ้เขียน หรือการท า TEST  สามารถบอกถึงผลงานของผูส้มคัรไดแ้ม่นย  าและถูกตอ้งมากกว่า
การสัมภาษณ์ (Hellriegel/Jackson/Slocum, p. 356)] 

 
 

อภิปรำยผลกำรศึกษำ 
จากผลการศึกษาการลดการเกิดความผดิพลาดในการคดัเลือกบุคคล กรณีศึกษา บริษทั 

ฮอนดา้ อาร์แอนด์ดี เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั  เพื่อหาสาเหตุและแนวทางแกไ้ขปัญหาดงักล่าวพร้อมทั้ง
หาแนวทางท่ี เหมาะสมให้องค์กรเพื่อให้สามารถขจัดปัญหาได้ พบส่วนส าคัญของการให้
ความส าคญักบัมีแบบทดสอบบุคลิกภาพ เพื่อใช้เป็นส่วนหน่ึงในการตดัสินใจรับพนกังาน จากผล
การศึกษาของ Claudio Fernandez-Araoz ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการสรรหาบุคลากรและหุ้นส่วนธุรกิจของ
บริษทั  Egon Zehnder International ไดร้ะบุไวใ้นบทความของเขาเร่ือง “Hiring without Firing” ซ่ึง
ตีพิมพ์ในวารสาร Harvard Business Review ฉบับเดือน  July-August 1999 ว่า ประมาณ 30-50% 
ของพนกังานใหม่ในระดบับริหารทุกระดบั มกัจบลงดว้ยการ “ถูกเลิกจา้ง” เพราะไม่ผา่นการทดลอง
งาน หรือไม่ก็ “ลาออกเอง” เพราะไม่สามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมขององคก์รใหม่ได ้

ซ่ึงจากผลท่ีไดว้า่กระบวนการสรรหาและคดัเลือกขององคก์ร ยงัมีจุดท่ีตอ้งปรับปรุง 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Claudio Fernandez-Araoz พบวา่ ความส าเร็จของการวา่จา้งพนกังาน
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ใหม่ (ไม่มีปัญหาเร่ืองการถูกเลิกจา้ง ไม่ผา่นทดลองงาน หรือลาออกเองในระยะเวลาอนัสั้น) นั้นเป็น
เร่ืองค่อนขา้งยากมากในปัจจุบนั  เน่ืองจากทั้งพนกังานและองคก์รต่างคาดหวงัซ่ึงกนัและกนัสูง 

ในส่วนของการสัมภาษณ์งานขององค์กร ไม่ มีโครงสร้างค าถาม (unstructured 
interview) จึงท าให้การตดัสินใจรับพนกังาน ไม่มีหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาท่ีเหมาะสม ดงันั้นการ
สัมภาษณ์ท่ีมีโครงสร้างค าถาม (Structured Interview) จะท าให้ผูส้ัมภาษณ์มีการก าหนดโครงสร้าง
และค าถามท่ีจะใชใ้นการสัมภาษณ์ไวล่้วงหนา้ก่อนการเก็บขอ้มูล  และไปสัมภาษณ์กบัผูส้มคัรตาม
โครงสร้างค าถามท่ีได้ก าหนดไว ้โดยการสัมภาษณ์ท่ีดีควรเป็นการสัมภาษณ์โดยบุคคลมากกว่า 1 
คนข้ึนไปในองค์กร ทั้ งน้ี เพราะมุมมองท่ีแตกต่างและหลากหลายเหล่าน้ีจะช่วยลดอคติใน
กระบวนการคดัเลือก ผลการศึกษาของสถาบนั At Egon Zehnder International พบวา่ การสัมภาษณ์
แบบ Structured Interview มีความน่าเช่ือถือและสามารถลดความผิดพลาดในกระบวนการคดัเลือก
ลงไดจ้าก 50% เหลือเพียงไม่ถึง 10% เม่ือผูส้มคัรผ่านการสัมภาษณ์จากผูส้ัมภาษณ์อยา่งน้อย 3 คน 
โดยการสัมภาษณ์ทั้ง 3 คร้ัง เป็นการสัมภาษณ์แบบ “ต่างคนต่างสัมภาษณ์” แต่ละคนจะไม่มีการน า
ขอ้มูลการสัมภาษณ์ของตนมาจูงใจให้ผูส้ัมภาษณ์อ่ืนตดัสินใจเอนเอียงไปตามแนวความคิดของตน 
เม่ือเสร็จส้ินการสัมภาษณ์ทั้ง 3 รอบแลว้ ผูส้ัมภาษณ์ทั้ง 3 คนจึงน าผลการสัมภาษณ์มาเปรียบเทียบ
ร่วมกนั 

ดงันั้น หลงัจากท่ีวิเคราะห์ผลพบว่า เหตุผลของการลาออกหรือไม่ผ่านทดลองงาน
เน่ืองมาจากวฒันธรรมการท างานไม่สอดคล้องกบัองค์กร จึงเล็งเห็นถึงความส าคญัในการจดัท า
เคร่ืองมือในการแกไ้ขปัญหาดงักล่าว โดยการน าแบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีพฒันาข้ึนโดย Katharine 
C.Briggs และ Briggs Myers [MBTI: Myer and Briggs Type Indicators] เพื่อให้ทราบว่าผูส้มัครมี
บุคลิก ลกัษณะนิสัยเป็นอยา่งไร จะไดเ้ป็นเคร่ืองมือในการคดักรองคนท่ีไม่เหมาะสม  

อย่างไรก็ดี องค์กรท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งสามารถเขา้ใจไดว้่าแมว้่าองค์กรจะมีระบบ
และวิธีการสรรหาและคดัเลือกพนกังานใหม่ท่ีดีเลิศเพียงใดก็ตาม หากอตัราการลาออกของพนกังาน
ในองคก์รสูง ก็ยอ่มสะทอ้นให้เห็นถึงความไร้ประสิทธิภาพและความลม้เหลวในการบริหารจดัการ
ของผูบ้ริหารสูงสุดขององค์กร ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ย่อมเล็งเห็นได้ว่า “การป้องกนั” ย่อมดีกว่า “การ
ตามแกไ้ขปัญหา” ดงันั้น ความสามารถในการรักษาพนกังานท่ี “เก่งและดี” ไวก้บัองคก์รไดย้าวนาน
ท่ีสุด จึงเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีจะสามารถช่วยให้องค์กรเติบโตได้อย่างย ัง่ยืน และมี
ความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนัท่ีมัน่คงและต่อเน่ืองยาวนาน   (Human Resource Focus (vol.59)_1:สุ
กญัญา รัศมีธรรมโชติ) 

ข้อจ ำกดั เน่ืองจากระยะเวลาจ ากดัท าใหไ้ม่สามารถท่ีจะน าเสนอผลการติดตามหลงัจาก
ปรับปรุงกระบวนการสรรหาท่ีน าไปปฏิบติัจริงได ้
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ข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปประยกุตใ์ช ้
1. เพื่อให้เกิดการด าเนินการท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงค์ขององค์กร ระดับบริหาร

จ าเป็นจะตอ้งให้ความส าคญัในกระบวนการสรรหาและคดัเลือก เพื่อมุ่งเนน้ถึงความส าคญัของ คน 
ในการพฒันาองคร์ใหดี้ยิง่ข้ึน 

2. เพื่อการประยุกตใ์ชก้บัองคก์รไดเ้หมาะสม ควรมีการจดัท าแบบทดสอบบุคลิกภาพ
โดยมีการหารูปแบบท่ีเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์ร โดยผา่นกระบวนการปรึกษาจากผูบ้ริหารเพื่อระบุ
คุณสมบติัของบุคลากรท่ีบริษทัตอ้งการได ้

3. เพื่อให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดใ้ห้ความส าคญักบัแบบทดสอบในกระบวนการสรรหาและ
คดัเลือก จ าเป็นท่ีจะตอ้งใหข้อ้มูลต่อผูบ้ริหารท่ีท าการสัมภาษณ์ เพื่อใหเ้กิดการเขา้ใจสอดคลอ้งกนั 

4. ควรมีการจดัท า Competency องค์กร ต่อยอด เพื่อระบุลกัษณะท่ีองค์กรเป็น และ
จดัท า Competency ท่ีองคก์รตอ้งการ 

ขอ้เสนอแนะเพื่อการศึกษาวจิยัคร้ังต่อไป 
1. ในเร่ืองของเทคนิคการวิจยั ควรใช้หลายหลายรูปแบบ เช่น การใช้เทคนิคเชิง

ปริมาณ การจดัสนทนากลุ่ม เป็นตน้ 
2. การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัเก็บข้อมูลเฉพาะองค์กรแห่งเดียว ซ่ึงท าให้ไม่เห็นภาพของ

กระบวนการสรรหาและคดัเลือกของท่ีอ่ืนวา่เป็นอยา่งไร มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัหรือไม่ 
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แบบสัมภาษณ์เพือ่การวจิัย 
เร่ือง 

การลดการเกดิความผดิพลาดในการคดัเลอืกบุคคล  

กรณศึีกษา บริษทั ฮอนด้า อาร์แอนด์ดี เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั 

แบบสัมภาษณ์ ส าหรับ ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ผูจ้ดัการแผนกหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการ
ตดัสินใจท่ีมีพนกังานออก/กลุ่มพนกังานท่ีออกจากองคก์รดว้ยเหตุผลส่วนตวัหรือไม่ผา่นทดลองงาน 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 

ช่ือ 
ต าแหน่ง 
ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับคนท่ีไม่ควรรับเขา้มาท างานในองคก์ร 

1. ความคิดเห็นต่อกระบวนการสรรหา ในปัจจุบนั 
 
 

2. ปัญหาการสรรหาท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั 
 
 

3. ส่ิงท่ีควรปรับปรุงในการสรรหาปัจจุบนั 
 
 

ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
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