
การคดัเลอืกและการบรรจุบุคลากร 
 รองศาสตราจารย์บญเดมิ พนัรอบุ  

การคดัเลอืกและการบรรจุบุคลากร(Selection and 
Placement)คอืกระบวนการเพือ่ให้ได้บคลากรมาปฏิบตังิานุ
ตาํแหน่งต่าง ๆ ทีสํ่าคญัในองค์การ เน่ืองจากทรัพยากรมนษย์เป็นุ
ทรัพยากรทีม่คีวามสําคญัมากทีส่ดุ ในวงการธุรกจิและ
อตสาหกรรมุ  ดงัน้ันการคดัเลอืกและ“การจดัวางตวับคคลุ ” จงึมี
ขั้นตอนต่าง ๆ อนัสําคญัอย่างยิง่ในขอบเขตของการวางแผน
กาํลงัคน แนวโน้มพฒันาการทางด้านวทิยาศาสตร์ เทคโนโลยแีละ
คอมพวิเตอร์ทาํให้การคดัเลอืกและการจดัวางตวับคคลมีุ
ความสําคญัมากยิง่ขึน้ แต่ไม่ว่าเทคโนโลยจีะววิฒันาการไป
อย่างไรกต็ามผลประโยชน์ต่าง ๆ อนัได้มาจากการดาํเนินงานอย่าง
มปีระสิทธิภาพของบริษทัหรือหน่วยงานทางธรกิุ จอตุสาหกรรม
ใด ๆ กต็าม ย่อมต้องการใช้กาํลงัคนอย่างมปีระสิทธิภาพสงสด ู ุ
โดยผ่านทางการคดัเลอืกและการจดัวางตวับคคลอยุ่ างถกตู้ อง
น่ันเอง  

การคดัเลอืกบคลุ ากร (Personal Selection) เป็นกระบวนการ
หน่ึงในการบริหารงานบุคคลหรือการจดัการทรัพยากรมนษย์ุ  ซ่ึง
จะต้องกระทาํอย่างต่อเน่ืองอย่างมแีบบแผน โดยมีวตัถประสงค์ุ
เพือ่คดัเลอืกบุคคลทีม่คีณวฒ ิุ ุ มคีณสมบัตถิกตุ้ ู องและเหมาะสม
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ทีสุ่ดเข้าทาํงาน ฉะน้ันกระบวนการในการคดัเลอืกไม่ได้จาํกดัอยู่
แต่เพยีงตอนทีค่ดิจะจ้างคนเข้ามาทาํงานเท่าน้ัน แต่จะรวมไปถงึ
การคดัเลอืกเพือ่เข้าไปรับผดิชอบงานในตาํแหน่งทีส่งู ขึน้
(Promotion)  การคดัเลอืกคนเพือ่การปรับเปลีย่นโยกย้าย 
(Transferred)  และการคดัเลอืกคนเพือ่เอาไปรับหน้าทีใ่หม่ 
(Reassigned)  อย่างไรกต็ามโดยลกัษณะของระบบการคดัเลอืก
บคคลเป็นเร่ืุ องทีย่ากทีจ่ะประกนัไม่ให้เกดิความผดิพลาด 
เน่ืองจากมตีวัแปรต่าง ๆ เข้ามาเกีย่วข้องอยางมากมาย ทั้งยงัต้อง
ใช้วธีิการทางสถติแิละเทคนิคบางอย่างในทางจติวทิยาเข้ามาช่วย
ในการทาํนายผลการพจิารณา นักจติวทิยาอตสาหกุ รรมตระหนัก
ถงึปัญหานีเ้ป็นอย่างด ี และทราบดว่ีาการคดัเลอืกบคคลน้ัุ นจะต้อง
ระลกึถงึผลกระทบต่าง ๆ ทีม่ต่ีอศักดิ์ศรีและต่อสภาพความเป็นอยู่
ของบคคลทีุ่ ไปเกีย่วข้องด้วย  องค์ประกอบสําคญัสําหรับการ
จดัการทรัพยากรมนษย์คอื การคดัเลอืกและการบรรจบคลากรทีม่ีุ ุ ุ
คณภาพ มคีณสุ ุ มบัตติรงกบังานทีอ่งค์การต้องการ  การจดัการ
ความหลากหลายของผ้สมคัรงาน การออกงานทีเ่หมาะสมกบัู
บคลากรและตามเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งการจดัการเงนิุ
ชดเชยและเงนิรางวลัเป็นงบประมาณสําหรับเป็นขวญัและกาํลงัใจ
ให้บคลากรุ เพือ่การปฏิบัตงิานทีม่ปีระสิทธิภาพ 
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โดยทัว่ไปแล้วการคดัเลอืกบุคคลจะกระทาํภายใต้หลกัทีว่่า

“Put the right on the right job” ซ่ึงกค็อืการบรรจคนใหุ้
เหมาะสมกบัตาําแหน่งหน้าทีน่ั่นเอง ถ้าจะพจิารณาอย่างกว้าง ๆ 
แล้วกจ็ะรู้สึกว่าการบรรจคนให้เหมาะกัุ บตาําแหน่งหน้าทีน้ั่นเป็น
ส่ิงทีก่ระทาํได้ไม่ยากนัก แต่ในทางปฏิบตักิลบัเป็นอกีอย่างหน่ึง 
ปัญหาอยู่ทีว่่าความเหมาะสมน้ันคอืสถานการณ์แบบใด ควรจะใช้
มาตรการใดในการประเมนิความเหมาะสม จะใช้ความสามารถ 
ความรู้สตบิัญญา ประสบการณ์ อปนิสัุ ยในการทาํงาน เพศ หรือ

การจดัการ
ความ
หลากหลาย 

เงนิชดเชย
และรางวลั 

การออกแบบ
งาน 

การคดัเลอืก
และการบรรจุ 

องค์ประกอบการ
จัดการทรัพยากร

มนษย์ุ  
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อย่างอืน่ ๆ หรือจะใช้หลายอย่างประกอบกนั และถ้าจะใช้มาตรการ
หลายอย่างประกอบกนัแล้ว ควรจะให้นํา้หนักหรือความสําคั
มาตรการแต่ละชนิดมากน้อยอย่างไร ส่ิงเหล่านีล้้วนเป็นปัญหาที่
อาจจะตดัสินได้ไม่ง่ายนัก  ความบกพร่องหรือความผดิพลาดจาก
ส่ิงทีด่เหมอืนจะเป็นส่ิู งเลก็น้อยเหล่านีก้อ็าจจะนํามาซ่ึงความ
สญเสียอยู่ างใหญ่หลวงของหน่วยงาน ทั้งนีเ้พราะการลงทนในุ
ทรัพยากรบคคลน้ัุ นเป็นส่ิงทีแ่ก้ไขได้ยาก โดยเฉพาะอย่างยิง่ใน
ภาวะทคีวามตืน่ตวัทางสังคมและอตสาหกรรมุ ในสังคมโลกาภิ
วตัน์ในโลกทีม่กีารแข่งขนักนัอย่างมากมายในปัจจบนัุ  

ดงัน้ันการคดัเลอืกบคลกรเข้ามาทาํงานน้ัุ น จงึเป็นส่ิงจาํเป็น
และมคีวามสําคญัต่อองค์การมาก เน่ืองจากผลการปฏิบัตงิานน้ัน 
ต้องขึน้อยู่กบัประสิทธิภาพของบคลากรุ ในการปฏิบัตงิาน รูปแบบ
เบือ้งต้นของการคดัเลอืกโดยทัว่ไปแล้วรปแบบของกระบวนการู
คดัเลอืกบคคลสามารถทีุ่ จะสรปุ ประเดน็สําคญัสําหรับเป็น
แนวทางได้ดงัต่อไปนี ้ แสดงรปแบบเบืู้ องต้นของการคดัเลอืก
บคลากุ ร   
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ขั้นตอนต่าง ๆ ประกอบด้วย การต้อนรับผู้สมคัรทีม่าสมคัร

งานใหม่ อาจมกีารสัมภาษณ์ขั้นต้นก่อนกรอกใบสมคัร หน่วยงาน
อาจจดัการทดสอบการทาํงาน จดัการสัมภาษณ์เพือ่ได้ข้อมลู
เพิม่ขึน้ สอบประวตัทิีเ่ดมิทีสํ่าคญัและสอดคล้องกบัตาํแหน่งงาน
ทีว่่าง คดัเลอืกทีฝ่่ายบคคลตดัสินใจโดยหัวหน้างาน ตรวจสขภาพุ ุ
อนามยัว่ามสีขภาพร่างกายแขง็แรงเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานว่างุ
หรือไม่  ตามขั้นตอนดงักล่าวขั้นต้นอาจจะปฏิเสธไม่รับเข้าทาํงาน
จนกว่าจะมกีารบรรจเข้าทาํงาน ุ จะเห็นได้ว่าก่อนทีจ่ะตดัสินใจ
บรรจุคนเข้าทาํงานใดงานหน่ึงน้ันได้ผ่านกรรมวธีิในการคดัเลอืก



 6

แล้วหลายขั้นตอน บุคคลผู้สมคัรเข้าทาํงานอาจถกปฏิเสธในขัู้ นใด
ขั้นหน่ึงกไ็ด้   

หลกัเกณฑ์ในการคดัเลอืกบุคคลเข้าทาํงาน ประกอบด้วย
หลกั 7 ประการ ในการคดัเลอืกบคคลเข้าทาํงาน ซ่ึุ งเรียกว่า Seven 

Point Plan (Alec Rodger: Seven Point Plan) ประกอบด้วย  

  1.  ลกัษณะกายภาพ (Physical make-up) หมายถงึ สขภาพุ
อนามยัของผู้สมคัรงาน  ได้แก่  รปรู่ างหน้าตา นํา้หนัก  ส่วนสงู
ท่าทาง ทรงผมเสียง การเดนิ การแต่งกาย ตลอดจนความปกตทิาง
จติใจ ปัจจยัดงักล่าวมคีวามสําคญัสําหรับการปฏิบัตงิานในหน้าที่
เฉพาะบางตาํแหน่ง เช่น นักประสัมพนัธ์ควรมรีปร่างหน้าตาู
บคลกิภาพทีเ่หมาะสมกบัการตดิต่อกบับคคลทีม่าตดิต่อ งานุ ุ
เกีย่วกบัการควบคมเคร่ืองจกัร เช่น นักบินต้องการผ้ทีม่สีภาพุ ู
จติใจทีม่ัน่คง มสีายตาและความมัน่คงด้านอารมณ์เป็นต้น 

  2.  ความรู้( Attainments)  ได้แก่พืน้ฐานความรู้สามญัทีไ่ด้
จากโรงเรียน  วทิยาลยั  มหาวทิยาลยั  รวมทั้งการฝึกอบรมทาง
วชิาชีพ  การฝึกอบรมพเิศษ  การดงาน  การฝึู กงานเพิม่เตมิใน
สาขาวชิาต่าง ๆ รวมทั้งประสบการณ์จากการทาํงานในวชิาชีพ
สาขาน้ัน ๆ  ความร้เป็นู เงือ่นไขข้อแรกทีสํ่าคญัสําหรับการคดัเลอืก
เพือ่บรรจงาน ุ หน่วยงานมคีวามจาํเป็นต้องจดัการระบบ
สารสนเทศข้อมลบคลากรเกีย่วกบัความร้ของบคลากรแต่ละคนู ุ ู ุ
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สําหรับการเลือ่นตาํแหน่ง รวมทั้งการออกแบบหลกัสตรการู
ฝึกอบรมด้วย 

3.  เชาวน์ปัญญา (Intelligence )ได้แก่ ความเฉลยีวฉลาด 

ไหวพริบ ความสามารถทีจ่ะเข้าใจและตดัสินปัญหาสําคญั ๆ ได้ 
ความสามารถในการเข้าใจปัญหาและตดัสินปัญหาเฉพาะหน้า
รวมทั้งความมสีามญัสํานึกสําหรับการคดัเลอืกให้เหมาะสมกบั
งานทีต้่องตดัสินใจแก้ปัญหาสําคญัเฉพาะหน้า การเผชิญกบั
อนัตราย รวมทั้งเชาวน์ปัญญาเกีย่วกบัจรรยาบรรณในการ
ปฏิบัตงิาน 

  4.  ความถนัด (Special aptitudes ) เป็นความสามารถ
พเิศษทีบ่คคลมตีดิตวัมาแตุ่ กาํเนิด  เช่น  ความถนัดเกีย่วกบั
เคร่ืองจกัรกล ตวัเลข การตดิต่อกบัคน ความถนัดนีพ้ฒันาได้ยาก
หรือไม่สามารถฝึกฝนเพิม่เตมิได้เหมอืนทกัษะสําหรับการ
พจิารณาตาํแหน่งงานทีต้่องการความถนัดเกีย่วกบัเคร่ืองจกัรกล 
การใช้คณติศาสตร์ในการปฏิบัตงิาน ความถนัดในการปรับตวัเข้า
กบัสังคมเป็นต้น 

  5.  ความสนใจ (Interests )   ความสนใจของแต่ละบคคลุ มี

ความแตกต่างกนั  เช่น สนใจการอ่านหนังสือ การเมอืง  กฬีา 
ความสนใจอย่างใดอย่างหน่ึงเป็นเสมอืนเคร่ืองแสดงนิสัยใจคอ
ของบคคลน้ัุ น ๆ  ได้ด้วย ตาํแหน่งงานบางตาํแหน่งอาจต้องการ
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บคลากรทีม่คีวามสนใจเป็นพเิศษ เช่น ตาํแหน่งบรรณาธิการุ
ส่ิงพมิพ์ประเภทต่าง ๆ เป็นต้น 

  6.  นิสัยใจคอ( Disposition)  คนบางคนจะเป็นทีรั่กใคร่ของ
เพือ่นฝง  เป็นทีู่ ไว้วางใจของคนทั้งหลายหรือไม่อย่างไร มวีฒิุ
ภาวะ มคีวามเช่ือมัน่ตนเอง มอีารมณ์ขนัหรือไม่  มนิีสัยโอบอ้อม
อารี หรือเป็นคนโมโหง่าย ซ่ือสัตย์สจริตหรือมลีกัษณะลัุ บลมคม
ใน  ขาดความอดทนหรือไม่เพยีงใด ตาํแหน่งงานทีเ่กีย่วกบัการ
เกบ็ข้อมล ความลบั ู  การเป็นทีพ่ึง่ของเพือ่นร่วมงาน เป็นต้น  
  7. ส่ิงแวดล้อม (Circumstances) หมายถงึ สภาพแวดล้อมของ
บคคลน้ัุ น ตั้งแต่กอนเกดิจนกระทัง่เกดิและเติบโต เช่น สภาพ
ครอบครัว บิดามารดา ญาตพิีน้่อง โรงเรียน สังคมทีอ่าศัยอยู่ และ
โรคภยัไข้เจบ็ต่าง   ๆ ส่ิงเหล่านีเ้ป็นข้อมลสําหรับการจดัทาํู
สารสนเทศสําหรับการจดัการทรัพยากรมนษย์ทีสํ่าคญัทั้งส้ินุ  
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   นอกจากนีย้งัมหีลกัทีสํ่าคญัในการคดัเลอืกและบรรจุ

บคลากรกค็อื หลกั ุ 5 ประการ (Munro Fraser’s Five-Fold 
Grading System ) ได้แก่ 

 1.   ปัจจยัด้านผลกระทบทางกายภาพต่อบคคลอืนุ่  (Impact 
on others physical make-up) ส่ิงประทบัใจคร้ังแรกและสภาพ
ทางร่างกาย การปรากฏตวั การพดและพฤตกิรรู ม โดยเฉพาะอย่าง
ยิง่ตาํแหน่งงานทีผ้่ปฏิบัตงิานต้องทาํงานบริการบคคลอืน่ ต้องมีู ุ
ความพร้อมสําหรับงานบริการน้ัน 

 
7.ส่ิงแวดล้อม 

 
6.นิสยัใจคอ 

5.ความ
สนใจ 

 
4.ความถนัด 

3.เชาวน์
ปัญญา 

 
2.ความรู้ 

1.ลกัษณะ
กายภาพ 

 
หลกัการคดัเลอืก
บคคลเข้าทาํงานุ  
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2. คณสมบัตด้ิานการศึกษาทีก่าํหนดไวุ้   (Acquired 
qualifications education) คณวฒแิละส่ิุ ุ งทีมุ่่งหวงั การ

ฝึกอบรมวชิาชีพ และประสบการณ์ด้านการปฏิบัตงิานเป็น
คณสมบัตสํิาคญัประการแรกสําหรับการคดัเลอืกเพือ่บรรจงานุ ุ  

 3. ความสามารถภายในของแต่ละบคคลลุ  (Innate 
abilities) สมองและความสามารถ ความรวดเร็ว ไหวพริบ 

ความสามารถและเจตคตด้ิานการเรียนร้ ู  เพือ่สามารถปฏิบัตงิาน
ในหน้าทีต้่องเส่ียงกบัอนัตรายและต้องรับผดิชอบชีวติและ
ทรัพย์สินของบคคลอืนุ่  

         4.   แรงจงใจเพือ่บรรลเป้าหมาย ู ุ (Motivation individual 
goals )ส่ิงกระตุ้นใจ แรงจงใจความแน่นอนสําหรับการกาํหนดู

ความสําเร็จตามเป้าหมายของแต่ละบคคลุ สําหรับตาํแหน่งงานที่
ต้องการความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ ต้องมกีารประดษิฐ์คดิค้นและมี
การเปลีย่นแปลงงานอย่ตลอดเวลา โดยเฉพาะงานสร้างสรรค์ ู
นักวจิยั นักวชิาการเป็นต้น  

  5.  เสถยีรภาพด้านการปรับอารมณ์ (Adjustment 
emotional stability) ความสามารถรองรับความกดดนัและ

ความสามารถเข้ากบับคคลอืน่ เป็นคณสมบัตทิีสํ่าคญัสําหรับุ ุ
ตาํแหน่งงานทีต้่องการความมัน่คงทางอารมณ์ มบีคลกิภาพุ
เทีย่งตรงมคีวามยตธิรรรม เป็นต้นุ  
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การพฒันาเกณฑ์ 

การพฒันาเกณฑ์ ( Criteria Development)เพือ่คดัเลอืก
บคลากรเข้าทาํงานุ ดงัได้กล่าวมาแล้วข้างต้นว่าการคดัเลอืกบคคลุ
เข้าทาํงาน  หมายถงึการบรรจบุ ุคคลทีม่คีวามสามารถให้เหมาะสม
กบังาน  แต่การจะคดัเลอืกบคคลซ่ึุ งมลีกัษณะดงักล่าวได้ต้องมี
เกณฑ์เป็นมาตรฐานทีจ่ะใช้เป็นเคร่ืองมอืในการประเมนิบคคลมกัุ
ใช้เกณฑ์ในการตดัสินประเมนิบคคลหรือส่ิุ งของแตกต่างกนั  

5.เสถยีรภาพ
ด้านอารมณ์ 

4.แรงจงใจู
เพือ่บรรลุ
เป้าหมาย 

3.
ความสามารถ
ภายใน 

2.คณสมบตัิุ
ด้านการศึกษา 

1.ปัจจัยทาง
ภายภาพ 

หลกั 5 ประการ
สําหรับการ

คดัเลอืก 
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อาจจะประเมนิในช่วงทดลองปฏิบัตงิาน หรือประวตักิารทาํงาน
เดมิกไ็ด้ สินค้าบางอย่างคนบางคนบอกว่าด ี แต่มบีางคนอาจบอก
ว่าไม่ด ี  ในการคดัเลอืกบคคลเข้าทาํงานก็ุ มลีกัษณะเช่นเดยีวกบั
การเลอืกสินค้า  ดงัน้ันจงึจาํเป็นต้องมเีกณฑ์ในการกาํหนด
มาตรฐาน  การประเมนิผลทีเ่หมาะสมเพือ่ใช้ในการตดัสินใจ
เกณฑ์ทีต่ั้งขึน้หากไม่ดพีอจะทาํให้การตดัสินใจพลาดได้เกณฑ์ที่
ใช้ตดัสินในระยะเวลาส้ันสําหรับการคดัเลอืกบคลากรอาจุ จะ
แตกต่างจากเกณฑ์ทีใ่ช้ในระยะเวลายาว  เช่น  ในการตดัสินใจเพือ่
เลอืกซ้ือสินค้าหรือบริการ อาจมเีกณฑ์ระยะส้ันกค็อืราคาทีซ้ื่อใน
ขณะน้ัน ส่วนเกณฑ์ระยะยาวกค็อืถ้าคดิจะขายต่อจะได้ราคาดี
หรือไม่ 

นักจติวทิยาอตสาหกรรมใช้วธีิการหลาย  ๆ  อยุ่ างในการตั้ง
เกณฑ์ซ่ึงอาจได้มาจากทฤษฎหีรือข้อมูลในทางปฏิบัต ิ  โดย
คาํนึงถงึผลสําเร็จ หรือความล้มเหลวในการทาํงานของบคคลเป็นุ
หลกั  เช่น   ในการคดัเลอืกและการเลือ่นขั้น เป็นต้น สามารถสรปุ
แหล่งทีม่าของการตั้งเกณฑ์ ไว้ว่าแหล่งทีม่าของเกณฑ์ได้แก่  
  1.  ข้อมลเกีู่ ยวกบัผลผลติต่อเวลา เช่น จาํนวนผลผลติ 
จาํนวนทีข่าย ค่าคอมมชิชัน จาํนวนคาํทีพ่มิพ์จาํนวนทีล่งโค้ด 
สําหรับตาํแหน่งงานทีต้่องมคีวามสามารถทาํงานการผลติตาม
ระยะเวลาต่าง ๆ ตามแผนหรือเป้าหมายขององค์การ 
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  2. ข้อมลเกีู่ ยวกบัคณุ ภาพของผลผลติ   จํานวนของทีเ่สีย
ค่าเสียหาย ลงโค้ดผดิ สินค้าทีถ่กสู่ งกลบัมาและคาํร้องทกข์ุ  เพือ่ลด
งบประมาณจากความบกพร่องดงักล่าว 
  3.  ข้อมูลทีเ่กีย่วกบัเสียเวลา ไม่มาทาํงานกีว่นั มาสายกีว่นั 
ป่วยกีว่นั ไปหมอกีว่นั หยดทาํงานเฉุ ลีย่ ๆ  นานเท่าไร เป็นประวตัิ
เกีย่วกบัความสนใจ การอทศิให้กบังานเพือ่สามารถปฏิบัตงิานไดุ้
ต่อเน่ือง 

4.  ข้อมลเกีู่ ยวกบัการเปลีย่นงาน  ทาํงานมานานเท่าไร 
ลาออกเมือ่ไร  ถกให้ออกเมืู่ อไร ย้ายเมือ่ไร แสดงให้เห็นความ
ซ่ือสัตย์ควาจงรักภกัดต่ีอหน่วยงานทีป่ฏิบัตงิานอยู่ 
  5. ข้อมลเกีู่ ยวกบัการฝึกอบรม และโอกาสทีจ่ะได้รับการ
เลือ่นขั้น ได้รับการฝึกฝนนานเท่าไรถงึจะทาํได้มาตรฐาน เสียค่า
ของเสียหายของสึกหรอเท่าไร ระหวางทีฝึ่กก้าวหน้าไปแค่ไหน 
โอกาสทีเ่ลือ่นขั้นมากน้อยเพยีงใด แสดงให้เห็นศักยภาพในการเข้า
รับการฝึกอบรมว่ามคีวามสามารถนําความร้มาประยกต์ให้เข้ากัู ุ บ
ตาํแหน่งงานทีป่ฏบิัตอิย่างไร 
  6.  ข้อมลเกีู่ ยวกบัความพงึพอใจในการทาํงาน จาํนวนคร้ังที่
ร้องทกข์ ุ ขวญักาํลงัใจ จาํนวนคร้ังทีไ่ปหาจติแพทย์ จาํนวนคร้ังที่
ร่วมกจิกรรมกฬีา การเข้ารวมเป็นสมาชิก แสดงให้เห็น
ความสามารถในการปรับตวัเข้ากบัตาํแหน่งงานทีป่ฏิบตัอิยู่ 
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เกณฑ์ทีใ่ช้ในการวดัดงักล่าว  ใช้ได้กบังานอย่างกว้างขวาง  

ตั้งแต่บคลากรสํานักงานุ  คนขายของ         เจ้าหน้าทีใ่นหน่วยงาน
รัฐบาล รัฐวสิาหกจิ  ฯลฯ  เกณฑ์ทั้ง 6 ประการนี ้สามารถแยกให้
เห็นชัดเจนระหว่างความสําเร็จกบัความไม่สําเร็จ การสมควร
เลือ่นขั้นกบัการไม่สมควรเลือ่นขั้น เป็นต้น  
 
ข้นตอนในการตั้งเกณฑ์ 

1.ข้อมลู
เกีย่วกบัการ
ผลติต่อเวลา 

5.ข้อมลู
เกีย่วกบัการ
ฝึกอบรม 

2.ข้อมลเกีย่วกบัู
คณภาพการุ
ผลติ 

3.ข้อมลู
เกีย่วกบั
เสียเวลา 

4.ข้อมลู
เกีย่วกบัการ
เปลีย่นงาน 

6,ข้อมลเกีย่วกบัู
ความพงึพอใจการ
ทาํงาน 
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การพฒันาเกณฑ์การวดัความสามารถในการทาํงานมี
ขั้นตอนทีสํ่าคญั 7  ประการ   ดงัต่อไปนี ้

 1. ต้องให้คาํจาํกดัความอย่างละเอยีดชัดเจนลกึซ้ึงเกีย่วกบั
การทาํงานให้สําเร็จ โดยการวเิคราะห์งานน้ัน ๆ ออกมา เพือ่ดู
เป้าหมายนโยบายขององค์การอย่างละเอยีด และให้คาํจาํกดัความ
ตามเป้าหมาย เพือ่สามารถสร้างเกณฑ์ให้เหมาะสมกบัการวดั
ความสามารถ 

2.   สร้างเคร่ืองมอืสําหรับวดั โดยอาศัยคาํจาํกดัความหรือ
รายละเอยีดในนโยบายน้ัน ๆ  

3.   ภาษาทีใ่ช้ในเคร่ืองมอืวดัต้องชัดเจนโดยเฉพาะอย่างยิง่
เกณฑ์สําหรับวดัความสามารถเฉพาะด้านต้องใช้ภาษาทีเ่ข้าใจง่าย 
สําหรับวดัความสามารถในการปฏิบตังิานได้เทีย่งตรง 

4. หาค่าความสัมพนัธ์ของเคร่ืองมอืทีใ่ช้วดักบังานทีท่าํได้
จริงและให้มมีติใินการวดัน้อยทีสุ่ด เพือ่สร้างเคร่ืองมอืสําหรับวดั
การปฏบิตังิานให้เหมาะสมทีส่ดุ  

 5.  ถ้ามเีกณฑ์หลายเกณฑ์ต้องพจิารณาว่าเกณฑ์ไหนสําคญั
กวา  โดยการใช้วธีิการให้นํา้หนัก(Weighting System)  เช่น  
เกณฑ์วดัความสําเร็จของนิสิตในมหาวทิยาลยักต้็องใช้เกรด
มากกว่าใช้ความสามารถในการเข้าร่วมกจิกรรมกฬีา ในด้าน



 16

อตสาหกรรมเกณฑ์ในความรับผดิชอบยุ่ อมสําคญักว่าเกณฑ์
ความสามารถการเข้าสังคม 
  6.  ต้องคาํนึงถงึมติขิองเวลาในการตั้งเกณฑ์เพือ่ให้ทนักบั
การปฏบิตังิานในแต่ละตาํแหน่งงาน 
  7.  มกีารปรับปรงเกณฑ์ทีุ่ ตั้งขึน้ให้ประหยดั เช่ือถอืได้ และ
ตรงเป้าหมายอย่ตลอดเวลาู   

 
ประเภทของเกณฑ์ 

1.กาํหนดคาํ
จาํกดัความ 

6.มิติดา้น
เวลา 

7.การ
ปรับปรงุ
เกณณ์ 

2.สร้าง
เคร่ืองมือวดั 

3.ความ
ชัดเจนภาษา 

4.หาค่า
ความสัมพนัธ์
เคร่ืองมือ 

5.สร้างหลาย
เกณฑ์ 
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 เกณฑ์ทีใ่ช้ในทางจติวทิยาอตสาหกรรมน้ัุ นมมีากมายสําหรับ
วดัความสามารถเพือ่การเลอืกสรรและการบรรจุ   ได้มกีาร
รวบรวมเกณฑ์การวดัความสามารถจดัไว้เป็นหมวดหมู่และแบ่ง
เกณฑ์ออกเป็น 2 ประเภทคอื 

 1.  ประเภททีเ่ป็นวตัถุวสัิย  เรียกว่า“Hard Criter”  ได้แก่  
ผลผลติต่อวนั  เงนิเดอืน  การเลือ่นตาํเหน่ง  จาํนวนการขาย การ
ลาออก การขาดงาน อบัตเิหตุ ุ/สัปดาห์ คอืเกณฑ์เชิงปริมาณ
สําหรับวดัความสามารถในการปฏิบตังิานเป็นเกณฑ์ทีม่คีวาม
โปร่งใสสามารถตรวจสอบและมคีวามเทีย่งตรงด้วยการใช้ตวัเลข
เชิงปริมาณเป็นเกณฑ์วดัความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

 2.   จติวสัิยหรืออตัถวสัิย (Self Criteria)การวเิคราะห์งาน
คอืเกณฑ์ทางด้านคณภาพสําหรับการวเิคราะห์งานุ เหมาะสําหรับ
งานทีต้่องการความละเอยีดต้องพจิารณาภาพโดยรวมของผ้สมคัรู
งานซ่ึงไม่สามารถใช้เกณฑ์ด้านวตัถวสัิยเพยีงอย่างเดยีวุ  มวีธีิการ
ดงันี ้ 
  1. สัมภาษณ์  

 2.  การใช้แบบสอบถาม  
  3.  การสังเกต  โดยการสังเกตขณะคนงานกาํลงัทาํงาน  จด
บันทกึรายละเอยีดเกีย่วกบักจิกรรมทีต้่องทาํเกีย่วกบังานน้ัน
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บางคร้ังอาจใช้กล้องถ่ายรป หรืู อวดีโีอเทปเข้าช่วยบันทกึการ
สังเกตด้วย 

4.  การจดบันทกึประจาํวนั  ในกรณนีีใ้ห้คนงานเป็นผู้จด
บันทกึกจิกรรมทีท่าํเองในแต่ละวนั  แล้วผู้วเิคราะห์งานกจ็ะทํา
หน้าทีศึ่กษาธรรมชาตขิองงานจากการจดบันทกึประจาํวนั  

ดงักล่าวตามหลกัการแล้ววธีิการสัมภาษณ์และการใช้
แบบสอบถามเป็นวธีิทีนิ่ยมใช้กนัมากทีส่ดข้อเทจ็จริงทีุ่ ได้นํามา
วเิคราะห์งานโดยใช้วธีิการดงันี ้ 
  1. การวเิคราะห์งานโดยยดึลกัษณะงานเป็นสําคญั (Job-
Oriented) การวเิคราะห์งานโดยยดึลกัษณะงานเป็นสําคญั  จะ
สนใจในรายละเอยีดปลกีย่อยของขั้นตอนการทาํงาน เช่น การ
ตรวจสอบ การซ่อมแซม การตอกยํา้  ความสําเร็จของงานจ
ขึน้อยู่กบัผลงานทีท่าํได้   
  2. การวเิคราะห์งานโดยยดึตวัคนงานเป็นสําคญั (Worker- 
Oriented) สําหรับการวเิคราะห์งานโดยยดึตวัคนงานเป็นสําคญั 
จะเกีย่วข้องกบัการศึกษาพฤตกิรรมของบคคลทีุ่ ทาํงานน้ัน  ๆ   
เช่น  การยนื  การน่ัง   การพด   การใช้นิู้ วมอื  เป็นต้น  ความสําเร็จ
ของงานจะขึน้อยู่กบัคน ดงัน้ันวธีิการนีจ้งึใช้แบบสอบถาม
มาตรฐานช่วยในการวเิคราะห์ได้ 
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ปัญหาในการคดัเลอืกคน  
ปัญหาในการคดัเลอืกคน(The Selection problem)น้ัน  ยงั

ไม่มวีธีิการไหนเลยทีจ่ะทาํให้สามารถพยากรณ์เหตการณ์ขุ้ างหน้า
ได้อย่างถกต้อง  ปัญหาจงึอยู่ ูทีว่่าจะใช้วธีิการอะไรทีส่ามารถช้ีบ่ง 
(Identify)  ได้ว่าถ้ารับบคคลทัุ้  3  คน  เข้ามาทาํงานแล้วจะเป็น
บคคลทีุ่ มคีณคุ่ าต่อองค์การมากทีสุ่ด  ฉน้ันเป้าหมายในการกาํหนด
วธีิการคดัเลอืกบคคลจงึอยุ่ ูบนหลกัการทีว่่า  จะมวีธีิการอย่างไรที่
จะช้ีบ่งออกมาให้ทราบได้อย่างชัดเจนว่าบคคลทางองค์การเลอืกุ
เข้ามาน้ันจะเป็นบุคคลทีม่ผีลงานดเีด่นทีส่ดุ   การคดัเลอืกบคลากรุ
ควรจะกระทาํอย่างเปิดเผย  และยติุ ธรรมโดยเปิดโอกาสให้ผู้สมคัร
แต่ละคนได้มโีอกาสทดสอบตนเองกบัองค์การ  

ในการพจิารณาว่าจะรับหรือไม่รับ(Select or Reject) 
ผู้สมคัรแต่ละคนเข้าทาํงาน เพือ่ให้เกดิผลดแีละเกดิประโยชน์ต่อ
องค์การทีสุ่ดน้ัน  กระทาํได้ยากและต้องพจิารณากนัให้รอบคอบ  
ในเมือ่องค์การต้องการคดัเลอืกคนจากคนจาํนวนมากในเวลา
เดยีวกนัยอมเกดิปัญหาหลายประการ  โดยเฉพาะอย่างยิง่การ
พจิารณาคดัเลอืกคนทีด่ทีีสุ่ดและเหมาะสมทีสุ่ด  เพือ่ก่อให้เกดิ
ประสิทธิผลแก่องค์การมากทีส่ดน้ัุ น  องค์การไม่อาจจะใช้การ
พจิารณาเฉพาะผลงานไดผลงานหน่ึงเพยีงอย่างเดยีว  แต่ต้องบอก
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ถงึผลงานทางด้านอืน่ ๆ ด้วย  ยกตวัอย่างเช่น  การทีจ่ะรับ
พนักงานบัญชีคนหน่ึง  บคคลทีุ่ จะเข้ามาทาํงานในหน้าทีนี่ต้้องม ี
ความรู้ทางด้านบญัชีเป็นพืน้ฐาน  ทางองค์การกพ็จิารณาต่อไปอกี
ว่า  สามารพมิพ์ดดีได้หรือไม่  พดได้กีู่ ภาษาทั้งนีท้างองค์การไม่ได้ 
พจิารณาแต่เฉพาะงานทีผู้่สมคัรถนัดเท่าน้ัน  แต่ต้องพจิารณาถงึ
ความสามารถด้านอืน่ ๆ ด้วย  เพราะต่อไปข้างหน้าอาจต้องมกีาร
มอบหมายให้ไปทาํกไ็ด้ เช่น กรณเีมือ่พนักงานพมิพ์ดดีขาดงาน  
องค์การอาจจะส่ังให้พนักงานบัญชีผู้น้ันเข้ามาช่วยงานเป็นการ
ช่ัวคราวกไ็ด้ ดงัน้ัน อาจกล่าวได้ว่าการตดัสินใจทีจ่ะรับหรือไม่รับ
พนักงานน้ันกระทาํด้วยความยากลาํบากมาก ทั้งนีเ้พราะไม่มแีบบ
การทดสอบทีแ่น่นนอน และการจะทาํแบบทดสอบทีแ่น่นอนกท็าํ
ไม่ได้เพราะขึน้อยู่กบักรณ(ีCase) แต่ละกรณซ่ึีงมลีกัษณะพเิศษ
เฉพาะตวั 
 
ข้อมูลเกีย่วกบัตวัผู้สมคัรงาน   

ในการสัมภาษณ์หรือออกแบบฟอร์มในการรับสมคัรงาน
ตาํแหน่งใดควรคาํนึงถงึปัจจยัด้านใดบ้าง จอห์น  เอม็  เฟรเซอร์
(John M.Fraser)ชาวองักฤษกล่าวว่า  ผู้รับสมคัรงานควรจะต้อง
พยายามให้ได้มาซ่ึงข้อมลเกีู่ ยวกบัตวัผู้สมคัรงานดงันี ้ 
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1.   ประวตัขิองครอบครัว (Home background) 
ประกอบด้วยครอบครัวปัจจบัน อาจให้ข้อมลครอบครัวเดมิกไ็ดุ้ ู  

2.  โรงเรียน (School) คอืประวตักิารศึกษาระดบัต่าง ๆตั้งแต่
ระดบัต้นจนถงึระดบัสงสดู ุ  

3.   การศึกษาเพิม่เตมิ(Further education) ไม่รวม
การศึกษาในระบบโรงเรียน เป็นการศึกษาเพิม่เตมินอกระบบโรง
รียน 

4.   ประวตักิารทาํงาน (Work history) ทั้งงานพเิศษ งานที่
ได้รับมอบหมายจากหน่วยงานเดมิ 
  5.   การรับราชการทหาร (National service) โดยเฉพาะ
ผ้สมคัรชายู  
  6.   การใช้เวลาว่าง(Spare time) ทาํกจิกรรมต่าง ๆ สําหรับ
การพจิารณาความสามารถพเิศษนอกเหนือจากตาํแหน่งงาน 
  7.   สภาพการณ์ในปัจจบนั ุ (Present circumstance) เช่น 
สภาพการณ์ในครอบครัว ทีท่าํงานเดมิ สภาพการณ์พเิศษของ
ผ้สมคัรงานประกอบการพจิารณาู  
   นอกจากรายละเอยีดเหล่านี ้  ได้มผู้ีคดิค้นและสรปออกมาอกีุ
แบบหน่ึง โดยได้กล่าวว่ารายละเอยีดเกีย่วกบัผู้สมคัรงานทีค่วรจะ
มดีงัต่อไปนี ้
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1.   ประสบการณ์ในอดตี (Previous experience) ทีผ่่านใน
ในช่วงวยัต่าง ๆ  
  2.   การฝึกอบรม (Training) พเิศษต่าง ๆ  
  3.   ท่าทางและบคลกิลกัษณะุ (Manner and Appearance) ที่
สอดคล้องกบัตาํแหน่งงาน 
  4.   การเข้ากบัสังคมได้ (Sociability or Teamwork) โดย
เฉพาะงานทีต้่องทาํร่วมกบัสังคม ประสานงานหรือการส่ือสาร
ตดิต่อกบัสังคม 
  5.   ความมัน่คงทางอารมณ์(Emotional Stability) สําหรับ
การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าสําหรับงานทีต้่องเผชิญกบัการแก้ปัญหา
เฉพาะหน้า 
  6.   ความเป็นผู้ใหญ่(Maturity) สําหรับงานทีต้่องการผ้ทีม่ีู
ความมัน่คงทางอารมณ์ มคีณธรรมและจริยธรรมสงุ ู  
  7.   ความเป็นผู้นําหรือภาวะผ้นําู  (Leadership capacity) 
ภาวะผ้นําคอืบคลกิภาพโดยรวมของผ้สมคัรงานทีม่ลีกัษณะเด่นู ุ ู
เฉพาะ เมือ่เปรียบเทยีบกบัผ้สมคัรคนอืน่ ู โดยเฉพาะงานทีต้่อง
แก้ปัญหาเฉพาะหน้า ต้องเป็นผู้นําทั้งทางจติใจและร่างกาย  
   จะเห็นได้ว่าความคดิของทั้งสองฝ่ายข้างต้นมลีกัษณะเน้น
ความสนใจทีร่ายละเอยีดทีแ่ตกต่างกนั  แต่ไม่มคีวามขดัแย้งกนั  
และอาจใช้ประกอบซ่ึงกนัและกนัได้  ทั้งนีข้ึน้กบัสภาพแวดล้อม
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ทัว่ไปและปรัชญาในการทาํงานขององค์การแต่ละชนิด  และ
นอกจากรายละเอยีดสองแบบนีแ้ล้วกม็ผู้ีคดิค้นรายละเอยีดต่าง ๆ 
อกีมาก  วธีิการนํารายละเอยีดเหล่านีไ้ปประกอบหลกัเกณฑ์ในการ
พจิารณาคดัเลอืกบคคลกุ้ บการพยายามทีจ่ะให้ได้มาซ่ึงข้อมลทีู่
ต้องการในการคดัเลอืกบคคลบางอยุ่ าง  เช่น  การประเมนิความ
ถนัด  ความสนใจ  ฯลฯ  เหล่านีล้้วนเป็นหน้าทีท่ีนั่กจติวทิยา
อตสาหกรรมจะต้องทาํความเข้าใจขัุ้ นตอนในการคดัเลอืก  ทฤษฎ ี
ของการทดลองในวงการอตสาหกรรมตัุ้ งอยู่บนพืน้ฐานของความ
แตกต่างระหว่างบคคลในระหวุ่ างคนงานต่าง ๆ เป็นหลกั  
วตัถประสงค์ของกระบวนการคดัเลอืกคอืการใช้ข้อดขีองความุ
แตกต่างน้ัน ๆ ให้เป็นประโยชน์ให้มากทีส่ดเทุ่ าทีจ่ะมากได้  
เพือ่ทีจ่ะใช้คดัเลอืกบคคลประเภทตุ่ าง  ๆ  เป็นเบือ้งต้น  ซ่ึงเป็น
บคคลทีุ่ มลีกัษณะเหมาะสมกนังานต่าง  ๆ  ทีม่คีวามสําคญัอย่าง
มากต่อความสําเร็จในงาน  หน้าทีท่ีเ่กีย่วข้องกบัการคดัเลอืกบคคลุ
นีเ้ป็นหน้าทีท่ีสํ่าคญัมากหน้าทีห่น่ึงทีนั่กจติวทิยาอตสาหกรรมใหุ้  
ความสนใจในการค้นคว้าเกีย่วกบัคณลกัษณะสําคญัของมนษย์ุ ุ
สําหรับการทาํงานแต่ละหน้าที ่  ๆ  ในระยะหลงั  ๆ  นี ้   
นักจติวทิยาอตสาหกรรมเน้นความสนใจไปทีุ่ การทดสอบบคคลในุ
เร่ืองต่าง  ๆ  ส่วนเร่ืองการประเมนิผลนีเ้ป็นส่ิงทีต่ามมาจากการ
คดัเลอืกและการบรรจพนักงาน ซ่ึุ งเกีย่วข้องกบัการคาํนวณผลการ
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ปฏิบัตงิานโดยตรง  ได้มกีารเสนอแนะขั้นตอนต่าง  ๆ  ทีจ่ะใช้
สําหรับการคดัเลอืกพนักงานดงัต่อไปนี ้ 

ขั้นที ่1  ตดัสินใจรับสมคัรงาน (Examination of the job (s) 
having vacancies)  ขั้นนีป้ระกอบด้วยการวเิคราะห์งาน  และการ
ตดัสินใจเลอืกใช้การทดสอบต่าง ๆ เพือ่ให้ได้มาซ่ึงคณสมบัตทิีุ่
ต้องการ  การวเิคราะห์งานเป็นปัญหาพืน้ฐานสําคญัอย่างยิง่ใน
ขอบเขตของจติวทิยาอตสาหกรรมและจะเป็นพืุ้ นฐานเบือ้งต้น
ของการทดสอบทางอตสาหกรรม  เชุ่ นเดยีวกบัความรู้ความ
เข้าใจอยางแท้จริงเกีย่วกบังานมคีวามสําคญัสงสด  และจะต้องมาู ุ
ก่อนการใช้แบบทดสอบใด ๆ ในการคดัเลอืกจดัวางตวัคนงาน  ผล
การวเิคราะห์งานจะเป็นเคร่ืองช้ีนําว่าควรจะใช้การทดสอบ
อะไรบ้าง ในขั้นนีจ้ะต้องทาํการตดัสินใจว่า จะเร่ิมเปิดรับสมคัร
ตาํแหน่งไหน เมือ่ไรเสียก่อน   

ขั้นที ่ 2  เลอืกคุณลกัษณะทีจ่ะใช้เป็นเกณฑ์ในการวดัและตวั
พยากรณ์ (Selection of Criterion and Predictor)  เกณฑ์ในการ
วดัจะเป็นเคร่ืองบอกว่าบคคลเหลุ่ าน้ันประสบผลสําเร็จในงาน
อย่างไร  เช่น  อายการทาํงานในรอบปี เหลุ่ านีเ้ป็นตวัอย่างของ
“เกณฑ์” ส่วน“ตวัพยากรณ์” จะเป็นตวักาํหนดหรือเป็นเคร่ือง
พยากรณ์ว่า บคคลจะประสบผลสําเร็จภายใต้เกณฑ์แตุ่ ละอย่างน้ัน
อย่างไร หรือกล่าวอกีนัยหน่ึง“ตวัพยากรณ์” คอื “อะไร” อย่าง
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หน่ึงซ่ึงเป็นเคร่ืองช้ีว่าบคคลจะทาํงานประสบผลสําเร็จมากน้อยุ
อย่างไรน่ันเอง  อาจยกตวัอย่าง“ตวัพยากรณ์”  ได้  เช่น
แบบทดสอบ การสัมภาษณ์ การกรอกใบสมคัร และหนังสือรับรอง 
เพศ วยั วฒ ิฯลฯ  ุ  

ขั้นที ่3 วดัการปฏบิัตงิาน (Measurement of Performance) 
เมือ่ได้เลอืกว่าจะใช้อะไรเป็นตวัพยากรณ์ และเกณฑ์  แล้วกเ็ร่ิม
วดัผลงานของคนทีท่าํงานอยู่ก่อนแล้วโดยเกณฑ์ทีเ่ลอืกขึน้มา  
เพือ่หามาตรฐานในการรับคนใหม่หรืออาจให้คนทีรั่บเข้าใหม่
ทดลองทาํงานดกู่ อน  ในระยะพอสมควรแล้วจงึทาํการวดัผลงาน
อย่างใดอย่างหน่ึงแล้วแต่กรณ ี  แล้วนําผลการทาํงานของแต่ละคน
นีไ้ปเปรียบเทยีบกบัคณสมบัตขิอุ งผ้สมคัรงานู ซ่ึงนับว่าเป็นตวั
พยากรณ์  

ขั้นที ่4 หาสหสัมพนัธ์ (Correlation) ระหว่างตวัพยากรณ์ 
กบัเกณฑ์  เมือ่ได้ผลจากขั้นที ่ 3 แล้วกนํ็ามาหาค่าสหสัมพนัธ์
(Correlation)  ของตวัพยากรณ์กบัเกณฑ์  ว่าเกีย่วข้องกนัอย่างไร
บ้าง  เช่น  คาํนวณหาว่าจาํนวนการผลติของบคคลซ่ึุ งถอืว่าเป็น
เกณฑ์  จะมากน้อยเพยีงไรน้ันขึน้กบัคณวฒซ่ึิุ ุ งถอืว่าเป็นตวั
พยากรณ์ของผ้สมคัรู หรือไม่  เช่นคุณวฒิุ ตํา่ผลติได้จาํนวนน้อย 
คณวฒิุ ุ สูงผลติได้จาํนวนมาก  หรือคณวฒติํุ่ ุ าผลติได้จาํนวนมาก
คณวฒสิงผลติได้จาํุ ุ ู นวนน้อย เป็นต้น    
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ขั้นที ่ 5  ตดัสินเลอืกว่าจะใช้ตวัพยากรณ์ทีก่าํหนดไว้เป็น
เคร่ืองตดัสินการรับคนเข้าทาํงานหรือไม่ 
(Deciding upon the utility  of the selection device)  บางคร้ัง
การตดัสินใจเลอืกคนเข้าทาํงานในขั้นสดท้าย  มไิด้ขึุ้ นกบั
ความสัมพนัธ์ในข้อ 4 แต่เพยีงอย่างเดยีวเท่าน้ัน แต่อาจมเีงือ่นไข
อืน่ ๆ ประกอบด้วย  เช่น จาํนวนผู้สมคัรงานตาํแหน่งงานทีว่าง
สัดส่วนของคนงานทีป่ระสบความสําเร็จซ่ึงเรียกว่า“base rate”  
และสัดส่วนของกล่มุคนงานทีป่ระสบความสําเร็จ  กล่มุคนงานที่
ไม่ประสบความสําเร็จ  ฯลฯ  แต่โดยทัว่ไปแล้วตวัพยากรณ์ใดทีม่ี
สหสัมพนัธ์กบัเกณฑ์สงก็ู นับว่าเป็นตวัพยากรณ์ทีเ่ช่ือถอืได้ที่จะ
นํามาใช้เป็นเกณฑ์การตดัสินใจเลอืกบคคลเข้าทาํงาน  ุ  

ขั้นที ่ 6  ทบทวนวธีิการในการคดัเลอืกทั้งหลายอยู่เสมอเพือ่
การประเมนิผล (Revaluation)  ด้วย  เหตผลทีุ่ ว่าผลการวดัการ
ปฏิบัตงิานขณะใดขณะหน่ึงอาจใช้ไม่ได้ตลอดไป  ทั้งนีเ้พราะ
ส่ิงแวดล้อมในการทาํงานของบคคลผ้สมคัรงานก็ุ ู ด ี  หรือแม้แต่
ผู้รับสมคัรงานกด็มีกัเปลีย่นแปลงเคลือ่นไหวอยู่เสมอ  
เพราะฉะน้ันวธีิการคดัเลอืกบคคลจงึจาํเป็นต้องเปลีุ่ ยนแปลงอยู่
เสมอ  เทคนิคทีใ่ช้ในการทดสอบบางอย่าง  ค่าความสัมพนัธ์แต่ละ
ชนิดทีห่าได้จงึควรจะได้รับการทบทวนอยู่เป็นระยะ ๆ เพือ่ความ
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แน่ใจว่ายงัคงใช้ได้ผลจริงอยู่หรือไม่กรรมวธีิทั้ง 6 ขั้นนี ้ สรปด้วยุ
แผนผงัเพือ่ให้เข้าใจง่ายขึน้ได้ดงันี ้
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การสัมภาษณ์เพือ่การคดัเลอืกบุคคลเข้าทาํงาน  การ
สัมภาษณ์เป็นวธีิการทีม่คีวามสําคญัอย่างยิง่ ในกระบวนการ
พจิารณาคดัเลอืกคนเข้าทาํงาน เพราะในขณะสัมภาษณ์เป็นการ
ตดิต่อทางตรงมด้ีวยการเผชิญหน้าระหว่างผ้สัมภาษณ์และู
ผ้สมคัรู นับเป็นโอกาสอนัดทีีจ่ะได้พจิารณาบคลกิลกัษณะ กริยาุ
ท่าทางการพดจาปราศรัย ตลอดจนความคดิเห็นนอกเหนืู อจาก
รายละเอยีดทีส่ามารถอ่านได้ในใบสมคัร และจากใบรับรอง หรือ
อืน่ๆ  

วตัถุประสงค์ของการสัมภาษณ์  การสัมภาษณ์เพือ่การ
คดัเลอืกบคคลเข้าทาํงาน มีุ วตัถประสงค์ทีุ่ สําคญัดงัต่อไปนี ้

1. เพือ่ทราบข้อเทจ็จริงอืน่ ๆ นอกเหนือจากใบสมคัรงาน
โดยเฉพาะรายละเอยีดเกีย่วกบัการปฏิบัตหิน้าทีใ่นตาํแหน่งงานที่
ไม่ได้ระบไว้ในใบสมคัร เช่น ความร้สึกเกีย่วกบัสํานักงาน ุ ู
สถานการณ์การเมอืง ความเช่ือ เป็นต้น 

2.  เพือ่ทราบว่าผู้สมคัรงานรู้เร่ืองต่าง ๆ ทีค่ดิว่ารู้และกรอก
ลงในใบสมคัรมากน้อยเพยีงใด เป็นการตรวจสอบข้อเทจ็จริงซ้ําอี
คร้ังเพือ่ความมัน่ใจและแน่ใจว่าเป็นความจริงทีถ่กต้องหรือไมู่  

3.  เพือ่ทราบแนวความคดิของผู้สมคัรงานว่าเป็นอย่างไร 
เป็นต้นว่า ชอบอะไร หรือไม่ชอบอะไร ชอบงานตลาด หรือ
งานวจิยั หรือไม่ เป็นต้น เพือ่ให้แน่ใจว่าผ้สมคัรมทีศันคตทิีแ่ท้จริงู



 29

เกีย่วกบังานอย่างไร เน่ืองจากทศันคตเิป็นส่ิงทีเ่ปลีย่นแปลงอยู่
ตลอดเวลา 

4.  เพือ่ทราบว่าผู้สมคัรงานมคีวามรู้สึกตอบสนองเร็ว
เพยีงใด ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองช้ีความเฉลยีวฉลาดของคนได้ รวมมั้ง
ปฏิภาณไหวพริงในการตอบและการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 

5.  เพือ่ทราบเจตคตขิองผู้สมคัรงานทีม่ต่ีอส่ิงต่าง ๆ 
โดยเฉพาะส่ิงแวดล้อมในหน่วยงานทีผ้่สมคัรงานมาตดิต่อด้วยู  

6.  เพือ่ทราบถงึความสําเร็จและความผดิหวงัในอดตีของผู้ 
สมคัรงาน เช่น เคยทาํงานอะไรมาก่อนได้ผลดอีย่างไร และงาน
อะไรทีท่าํไม่ได้ ผ้สมคัรมทีศันคตเิกีย่วกบัเหตการณ์ในอดตีู ุ
อย่างไร 

7. เพือ่ช้ีแจงรายละเอยีดเกีย่วกบังานทีจ่ะมอบหมายให้ หรือ
รายละเอยีดเกีย่วกบัอนาคตว่า ถ้าองค์การหรือหน่วยงานรับสมคัร
เข้าทาํงานแล้ว  บคคลน้ัุ นจะทาํหน้าทีอ่ะไร  มรีายได้เท่าไร  มี
ความเจริญก้าวหน้าไปอย่างไร  ลกัษณะงานทีต้่องทาํคอือะไร ต้อง
เดนิทางบ่อยไหม ฯลฯ ทั้งนีเ้พือ่เปิดโอกาสให้ผู้สมคัรงานได้
ซักถามเกีย่วกบังาน วธีิปฏบิัตแิละการแก้ปัญหาเกีย่วกบัส่ิงต่าง ๆ 
ได้ 

8.  เพือ่สร้างความเข้าใจอนัดกีบัผู้สมคัรงานหรือสาธารณะ  
จงึเป็นผลพลอยได้ของการสัมภาษณ์  เป็นการแนะนําให้ผู้สมคัร
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คนอืน่ๆ ทีไ่ม่ได้รับการคดัเลอืกให้เข้าใจองค์การหรือหน่วยงาน
เป็นอย่างดเีท่ากบัเป็นการเผยแพร่โฆษณาประชาสัมพนัธ์ไปในตวั
ด้วย 

การเตรียมการสัมภาษณ์การสัมภาษณ์ทีจ่ะให้ได้ผลจริงน้ัน
จะต้องมกีารเตรียมการล่วงหน้า  เพือ่ไม่ให้เกดิความล่าช้าหรือ
ความไม่เรียบร้อยต่าง ๆ ได้ ดงัน้ันก่อนจะดาํเนินการสัมภาษณ์ควร
จะต้องเตรียมในส่ิงต่อไปนี ้

1. ตั้งจดมุ่ ุงหมายของการสัมภาษณ์ไว้ก่อนการสัมภาษณ์  
2.  ศึกษาใบสมคัรงานของผู้ทีจ่ะสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้า  
3.  กาํหนดหัวข้อเร่ืองทีจ่ะถาม 
4.   แจ้งผู้สมคัรงานให้ทราบล่วงหน้าว่า จะถกสัมภาษณ์เร่ืู อง

อะไร ทีไ่หน เวลาเท่าใด ผู้ทีจ่ะสัมภาษณ์เป็นใคร 
5.  เตรียมตวัให้พร้อม 
6.  เตรียมสถานทีใ่ห้พร้อม และเหมาะสม 
7.   ต้องพยายามทาํใจให้เป็นกลาง ไม่มอีคตใิด ๆ มารบกวน 
วธีิการสัมภาษณ์โดยทัว่ไปแล้ววธีิการสัมภาษณ์มสีาระสําคญั

ดงันี ้ 
1.  การเร่ิมสัมภาษณ์ควรเร่ิมจากเร่ืองทีท่าํให้ผู้สมคัรงานเกดิ

ความเป็นกนัเองเสียก่อน  อาจเร่ิมจากการถามถงึภมอิากาศ  หรือู
จากใบสมคัรทีเ่ขยีนให้ทราบว่าผ้สมคัรู จบมาจากไหน  ทาํงาน
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อดเิรกอะไร  ซ่ึงจะช่วยให้เกดิความเป็นกนัเองได้มาก ยิง่ถ้าพบว่า
จบการศึกษาจากสถาบันเดยีวกนั กจ็ะยิง่เป็นประโยชน์ในการเร่ิม
สัมภาษณ์มากขึน้  

2.   พยายามกระตุ้นให้ผู้สมคัรงานพดให้มากทีู่ สดุ เพือ่เข้าใจ
แนวคดิ ทศันคตแิละบคลกิภาพโดยรวมของผ้รับสมคัรุ ู  

3.  พยายามสรปชักจงุ ู ให้ผู้สมคัรงานได้พดคยในส่ิู ุ งทีอ่ยากรู้ 
มากทีส่ดุ เพือ่ศึกษาแนวความคดิของผ้สมคัรู  

4.  การตั้งคาํถามควรเป็นคาํถามทีส่ามารถให้ผ้สมคัรู
สามารถตอบยาว     ๆ ไม่ใช่ตอบเพยีงคาํว่า  “ใช่”  หรือ  “ไม่ใช่”
เท่าน้ัน  

5.   คาํถามควรมคีวามหมายทีแ่น่นอน ชัดเจน เพือ่ให้
ผ้สมคัรตอบคาํถามได้รวดเร็วไม่ลงัเลใจ หรือต้องใช้เวลานานู
สําหรับการตอบคาํถาม ควรถามคาํถามทีเ่ป็นรปธรรมมากกว่าู
นามธรรม เช่น ถามเกีย่วกบัข้อมลเชิงปริมาณ จาํนวนเงนิ มากกว่าู
คาํถามเกีย่วกบัเชิงความคดิ ความรัก ความชอบ เป็นต้น 

6.   ควรใช้คาํถามอ้อม ๆ สําหรับคาํตอบทีค่าดว่า ผู้ตอบจะ
รู้สึกละอายทีจ่ะตอบ เช่น คาํถามเกีย่วกบัเร่ืองเฉพาะตวั 
ความสัมพนัธ์ส่วนตวัภายในครอบครัว เป็นต้น 
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7.   พยายามไม่ทะเลาะกบัผู้สมคัรงาน ถ้ามคีวามคดิเห็น
ขดัแย้งกนั เพือ่หลกีเลีย่งบรรยากาศทีร่นแรงไม่เกดิความุ
ประทบัใจ 

8.   หาโอกาสช้ีแจงให้ผู้สมคัรงานทราบว้า งานทีใ่ห้ทาํเป็น
งานประเภทใด ขอบเขตของงานเป็นอยางไรจะเจริญก้าวหน้า
อย่างไร เพือ่ให้ผู้สมคัรงานสามารถวางแผนว่าจะสนใจปฏิบตังิาน
ในตาํแหน่งงานนีจ้ริงจงัเพยีงใด 

9.   ต้องบอกให้ผู้สมคัรงานทราบว่า จะทราบผลการ
สัมภาษณ์เมือ่ใดวธีิการสัมภาษณ์น้ัน  คนทีสั่มภาษณ์ได้ดต้ีอง
ได้รับการฝึกฝนอบรม  หรือปฏิบัตอิยู่บ่อย ๆ จนเกดิความชํานาญ 

การประเมนิผลการสัมภาษณ์  การสัมภาษณ์อาจเรียกได้ว่า
เป็นการสนทนากนัอย่างมวีตัถประสงค์ระหวุ่ างผู้สัมภาษณ์กบัผู้
ถกสัมภาษณ์เพราะฉะน้ัู นเกณฑ์ทีใ่ช้ในการตดัสินการสัมภาษณ์ว่า
ผลจากการสัมภาษณ์จะทาํนายผลงานของบคคลได้ดเีพยีงใดยอมุ
ต้องคาํนึงถงึความเทีย่งและความตรง  เช่นเดยีวกบัวธีิการใช้ตวั
พยากรณ์อืน่ ๆ ความเทีย่งของผลการสัมภาษณ์หมายถงึ ความ
สอดคล้องเหมอืนกนัในความคดิเห็นของผู้สัมภาษณ์คนเดยีว หรือ
ความคล้ายคลงึกนักบัการตดัสินใจของผู้สัมภาษณ์ผู้อืน่ ๆ   ทีม่ต่ีอ
ผู้สมคัรงาน  ส่วนความตรงของการสัมภาษณ์จะขึน้อยู่กบัตวัผู้
สัมภาษณ์ว่า  มคีวามตรงในการถามข้อมลทีู่ เกีย่วกบังานน้ันได้
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มากน้อยเพยีงใด  ประกอบกบัคะแนนจากการทดสอบ  จดหมาย
รับรองและประวตักิารทาํงานในอดตี จะช่วยให้สามารถประเมนิ
บคคลได้ดขีึุ้ นปัจจยัทีม่อีทิธิพลต่อผลการสัมภาษณ์ 

ปัจจยัทีม่อีทิธิพลด้านข้อมลทางลบหรือข้อมลทางบวกมีู ู
อทิธิพลต่อผลการสัมภาษณ์มหีลายประการ ทั้งตวัผู้สัมภาษณ์ และ
ผู้สมคัรงานได้มกีารศึกษารวบรวมไว้ดงันี ้

1.  ลกัษณะของข้อมลในเชิงบวกหรือลบ จากการวจิยัพบวู่ าผู้
สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มกัมองหาข้อมลทางลบเกีู่ ยวผู้สมคัรงาน
มากกว่าข้อมลทางบวกู  เพราะง่ายทีจ่ะปฏิเสธในการรับเข้าทาํงาน  

2.  ลาํดบัของข้อมลกู่ อนหลงั   ผู้สัมภาษณ์บางคนอาจได้รับ
อทิธิพลจากข้อมลอนัดบัแรกเกีู่ ยวกบัผู้สมคัรงาน ผู้สัมภาษณ์บาง
คนกไ็ด้รับอทิธิพลจากข้อมลอนัดบัหลงั แตู่ ทีสํ่าคญักค็อืว่าถ้า
ข้อมลอนัดบัแรกเป็นข้อมลทางลบเกีู่ ู ยวกบัตวัผู้สมคัรงาน ย่อมมี
ผลต่อการประเมนิในทางทีไ่ม่ชอบและโอกาสทีจ่ะถกปฏิเสธมีู
มากกว่าข้อมลทีู่ ให้ในตอนช่วงกลาง ๆ ของการสัมภาษณ์  

3.  เจตคตขิองผู้สัมภาษณ์ซ่ึงเป็นเจตคตทิางบวกหรือทางลบ   
ผู้สัมภาษณ์มกัจะมคีวามคดิเกีย่วกบัผู้สมคัรงานว่าควรจะมี
ลกัษณะอย่างไรไว้ในใจก่อนแล้ว ความคดิหรือเจตคตขิองผู้
สัมภาษณ์ก่อนจะมอีทิธิพลต่อการสัมภาษณ์ผ้สมคัรงานและจะมีู
ผลต่อการคดัเลอืกและการบรรจด้วยุ  
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4.  ผลกระทบจากผู้สมคัรงานคนก่อนเกดิจากการ
เปรียบเทยีบลกัษณะทีเ่ห็นได้ชัดเจน ในการสัมภาษณ์ถ้าผู้สมคัร
งานทีม่ท่ีาทางน่าเช่ือถอืซ่ึงเป็นลกัษณะทางบวกได้รับการ
สัมภาษณ์เป็นลาํดบัต่อจากผู้สมคัรงานทีม่ท่ีาทางตรงกนัข้ามซ่ึง
เป็นลกัษณะทางลบ กจ็ะได้รับความนิยมมากขึน้เน่ืองจากมข้ีอ
เปรียบเทยีบ ในทาํนองเดยีวกนัถ้าผู้สมคัรงานคนก่อนมท่ีาทาง
เหนือกว่าผู้สมคัรงานคนต่อมากจ็ะได้ผ้สมคัรคนต่อมาไดู้ คะแนน
นิยมลดลง แต่ถ้าผู้สัมภาษณ์มปีระสบการณ์ด้านนีส้งก็ู จะลด
ผลกระทบทาํนองนีล้งไปได้  

5.  ความคล้ายคลงึกนัระหว่างเพศเดยีวกนั เพศของผู้สมคัร
จะมคีวามสําคญัต่อการคดัเลอืกบคคลเข้าทาํงานโดยเฉพาะงานทีุ่
แบ่งแยกระหว่างเพศชายหรือเพศหญงิผ้สัมภาษณ์อาจู
เปรียบเทยีบผ้สมคัรระหว่างเพศเดยีวกนัสําหรับการคดัเลอืกู  เช่น 
เปรียบเทยีบผ้สมคัรู เพศชายสําหรับตาํแหน่งงานทีม่คีวามสัมพนัธ์
กบัตาํแหน่งทีใ่ช้แรงงาน เปรียบเทยีบผ้สมคัรงานเพศหญงิสําหรับู
ตาํแหน่งงานประชาสัมพนัธ์ในกล่มผ้สมคัรุ ู เพศหญงิ เป็นต้น จะ
เห็นได้ว่าวธีิการคดัเลอืกบคคลเข้าทาํงาน โดยการสัมภาษณ์ุ
นับเป็นตวัพยากรณ์ทีเ่กีย่วข้องกบัจติวทิยาบคลากรอยุ่ างมาก 
แตกต่างจากการทดสอบด้วยแบบทดสอบ หรือแบบวดัอืน่ๆ ดงั
แผนภาพ แสดงต่อไปนี ้
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