
การคดัเลือกพนกังาน
(selection staff)



การคัดเลือกพนักงาน เป็นขบวนการเลือกบุคคลที่มีคณุสมบัติ
ตรงกบัตาํแหน่งงานทีเ่ปิดรับสมัคร บริษทัทีค่ดัเลือกบุคคลเข้า
ทาํงานได้เหมาะสม สามารถทีจ่ะเพิม่คุณประโยชน์ได้อย่าง
เตม็ทีเ่พ่ือเพิม่ผลผลติและคุณภาพและการบริการทีพ่อใจของ
ผู้บริโภค



ความหมายของคาํว่าการคดัเลือกบุคลากร

ชูชัย มิทธิไกร : กระบวนการเกบ็รวบรวมและประเมินข้อมูล
เกีย่วกบับุคคล เพ่ือตดัสินและคดัเลือกคุณสมบตัทิีเ่หมาะสมสําหรับ
ตาํแหน่งงานหน่ึงๆ

มนูญ ตนะวัฒนา : การคดัเลือกเน้นคนทีม่าสมัครเข้าทาํงานจาํนวน
หน่ึง จากผู้สมัครทั้งหมด เพ่ือจ้างให้ทาํงานในระยะเวลาทีต้่องการ



ความสําคญัของการคดัเลือกบุคลากร

เพื่อหาผู้สมัครและจ้างคนที่มีคุณสมบัติดีทีสุ่ด องค์กรที่
ประสบความสําเร็จในการสรรหามักจะให้ความสําคญัต่อ
คุณภาพของการตดัสินใจในการคดัเลือก การคดัเลือกที่
ผดิพลาดนํามาซ่ึงความเสียหายของงานและค่าใช้จ่าย



ส่ิงแวดล้อมเป็นปัจจัยทีม่ีผลต่อขบวนการคดัเลือก

1. หน้าทีอ่ื่นของทรัพยากรมนุษย์ เช่น ถ้าการสรรหาทีจ่ดัทาํ
ให้กบัองค์การซ่ึงกาํหนดความต้องการทีไ่ด้ครบถ้วน อาจต้องทาํการ
ฝึกอบรม รวมถงึค่าตอบแทนเพ่ือเป็นการจูงใจการสมัคร

2. พจิารณาด้านกฎหมาย กฎหมาย คาํส่ังผู้บริหาร และคาํส่ัง
ศาล มีผลต่อการคดัเลือก ดงัน้ันนโยบายการรับพนักงานต้องได้รับ
ความเท่าเทยีมกนัในการจ้างงาน



ส่ิงแวดล้อมเป็นปัจจัยทีม่ผีลต่อขบวนการคดัเลือก(ต่อ)

3.การตดัสินใจทีร่วดเร็ว การใช้เวลาทีเ่หมาะสมในขบวนการ
คดัเลือกทาํให้การตดัสินใจถูกต้อง การคดัเลือกทีล่่าช้าคนทีส่มัคร
อาจตดัสินใจรับงานอ่ืนแทนทาํให้องค์การขาดผู้ทีม่ีความสามารถไป

4. ลาํดบัขั้นขององค์การ เช่น ถ้าเป็นระดบัผู้บริหาร CEO
การคดัเลือกจะเน้นทีป่ระสบการณ์และต้องให้ความสําคญัเป็นพเิศษ 
เช่น เช็คประวตักิารทาํงาน แต่ถ้าเป็นตาํแหน่งอ่ืนๆ อาจจะทาํแค่การ
สัมภาษณ์หรือการทดสอบ



ส่ิงแวดล้อมเป็นปัจจัยทีม่ผีลต่อขบวนการคดัเลือก(ต่อ)

5. กลุ่มผู้สมัคร ผู้สมัครทีม่ีคุณสมบตัติรงอาจมไีม่มาก 
ขั้นตอนการคดัเลือกจะต้องใช้ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ใน
การคดัคนทีเ่หมาะสมทีสุ่ด การขยายตวัของตลาดแรงงานจะมี
อทิธิพลต่อการคดัเลือก

6. ประเภทองค์การ บริษทัทีมุ่่งกาํไรจะเลือกพนักงานทีม่ี
ลกัษณะเฉพาะตวั รวมถงึบุคลกิภาพทีสั่มพนัธ์กบังาน เพ่ือมุ่งหวงั
การทาํกาํไรเป็นเป้าหมายหลกั

7. ระยะเวลาทดลองงาน โดยระยะเวลาในการทดลองงานน้ัน
ต้องสามารถตรวจสอบได้ถงึความถูกต้องเทีย่งตรงในขั้นตอนการ
คดัเลือกได้



กระบวนการคดัเลือก(The Selection Process)

1. การสัมภาษณ์ขั้นต้น

2. การตรวจใบสมัคร

3. การทดสอบ

4. สัมภาษณ์โดยหน่วยงาน

5. ตรวจสอบหนังสืออ้างองิ/ภูมหิลงัผู้สมัคร

6. คดัเลือกและตดัสินใจ

7. ตรวจร่างกาย

8. ทดลองงาน



1. การสัมภาษณ์ขั้นต้น (The Preliminary Interview)

ขั้นตอนการสัมภาษณ์เบ้ืองต้น คือ การคดัผู้สมัครทีไ่ม่ตรงตามที่
ต้องการออก เหลือแต่ทีต้่องการหรือเผ่ือการสํารองไว้

วธีิการสัมภาษณ์ มีดงันี้

1.1 การสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ (Telephone Interview)

เป็นการประหยดัค่าใช้จ่าย เป็นการลดลาํเอยีงเน่ืองจากไม่มีการเห็น
หน้ากนั ไม่เห็นการโต้ตอบ



1.2 การสัมภาษณ์วดีโีอเทป (Videotaped Interview)                
เป็นการลดต้นทุนในการสรรหา บริษทัจะใช้โครางสร้าง
มาตรฐานการสัมภาษณ์ของบริษทัทีว่่าจ้าง และสามารถอดั

เทปไว้ได้ ไม่สามารถแทนการสัมภาษณ์ตวัต่อตวัได้



วธีิการสัมภาษณ์ (ต่อ)

1.3 การสัมภาษณ์ผ่านทางอนิเตอร์เน็ต (Virtual Job Interview) 
ผู้สมัครไม่สามารถเห็นการตอบสนองของผู้ถูกสัมภาษณ์ ผู้สมัคร
สามารถส่งใบสมัครไปได้หลายบริษทัตามทีป่ระกาศทาง
อนิเตอร์เน็ต แต่บางบริษทักไ็ม่ใช้วธีินี้

ขั้นตอนการสัมภาษณ์เบ้ืองต้น ผู้ทีม่ีหน้าทีรั่บสมัครพนักงาน
เข้าทาํงานจะต้องรู้ข้อมูลเกีย่วกบัองค์การ และลกัษณะงานทีว่่างและ
จดัผู้สมัครงาน กาํหนดเวลาสอบสัมภาษณ์ขั้นต้น เพ่ือดูว่าผู้สมัคร
ตรงกบัตาํแหน่งทีว่่างน้ัน หรือไม่



2.การตรวจสอบใบสมัคร(Review of Application)

ผู้รับสมัครจะต้องตรวจใบสมคัรว่ามีความเหมาะสมและตรง
ตามทีต้่องการหรือไม่ ก่อนทีจ่ะให้ผู้สมัครกรอกข้อมูล ข้อความในใบ
สมัครจะต้องเน้นถงึการเปิดรับสมัครทีเ่ท่าเทยีมกนัตามกฎของ 
EEO ตามความเสมอภาคในการจ้างงาน

3. การทดสอบ

ถ้าข้อมูลทีไ่ด้มาไม่พอเพยีงกจ็ะมีการทาํการทดสอบเพ่ือ
พจิารณาผู้สมัคร โดยนําความรู้ความสามารถของผู้สมัครมา
ประกอบการคดัเลือก



3.การทดสอบ(ต่อ)

3.1 การบริหารการจัดการทดสอบการคดัเลือก

ถ้าการทดสอบไม่เพยีงพอในการตัดสินความสามารถของผู้สมัคร
อย่างมีประสิทธิภาพ ต้องประกอบด้วยวธีิอ่ืนๆ เช่น การสัมภาษณ์

ข้อดีของการทดสอบ ทาํให้เห็นทศันคติและทกัษะทีเ่กีย่วข้องกบั
งาน การทดสอบสามารถวดัความซ่ือสัตย์ ความปลอดภัยได้

ปัญหาจากการคดัเลือกโดยวธีิทดสอบ

ผลงานของงานจะขึน้อยู่กบัความสามารถของคนทีถู่กเลือก และ
แรงจูงใจในการทาํงาน การทดสอบทาํนายได้ว่าผู้สมัครมีความสามารถและ
ศักยภาพทีเ่พยีงพอในงานน้ันๆ พนักงานอาจไม่ประสบความสําเร็จในการ
ทาํงาน ถ้าจะประสบความสําเร็จต้องมีทั้งความสามารถและความตั้งใจ
ควบคู่กนัด้วย



3.การทดสอบ(ต่อ)

3.2 ลกัษณะทีเ่หมาะสมของการออกแบบการทดสอบคดัเลือก

การออกแบบต้องมีมาตรฐานและอยู่ในบรรทดัฐานทีด่แีละ
สําคญัทีสุ่ด คือ ความเทีย่งตรง

3.2.1 ความเป็นมาตรฐาน (Standardization) 

การสอบคดัเลือกตอ้งมีมาตรฐานเป็นรูปแบบของการปฏิบติั
และเง่ือนไขของการจดัการในการสอบ

3.2.2 ข้อสอบทีเ่ป็นปรนัย (Objectivity) 

การสอบใหต้อบถูกหรือผดิ เป็นการใหค้ะแนนท่ีไม่มอคติ
เกิดขึน้



3.2ลกัษณะทีเ่หมาะสมของการออกแบบการ
ทดสอบคดัเลือก(ต่อ)

3.2.3บรรทดัฐาน (Norm) เป็นกรอบแห่งบรรทดัฐานท่ี
สามารถนาํมาเปรียบเทียบและคดัเลือก สามารถสะทอ้น
ความสามารถของบุคคลนั้นออกมาได้

3.2.4เช่ือถือได้ (Reliable) เป็นกระบวนการประเมินค่าของ
การคดัเลือกท่ีเช่ือถือได ้เป็นขอ้มูลท่ีบ่งบอกถึงความน่าเช่ือถือ ถา้
การทดสอบมีความไวว้างใจตํ่าความมีเหตุมีผลกจ็ะตํ่าดว้ย

3.2.5ความเทีย่งตรง (Validity) ขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ของการ
สอบคดัเลือก คือ ความเท่ียงตรง



3.3ชนิดของการทดสอบความเทีย่งตรง
มี 3 วธีิ ท่ีจะนาํไปสู่การทดสอบเพ่ือคดัเลือกบุคคลท่ีถูกตอ้ง

และสมบูรณ์

1.เทีย่งตรงตามเกณฑ์ คือ เน้ือหาของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการ
ทาํนายลกัษณะเฉพาะทีเ่กีย่วพนัหรือความรู้เบ้ืองต้นของงาน 
หลกัเกณฑ์พืน้ฐานในการทดสอบความถูกต้อง มี 2 รูปแบบ คือ

1.ความเทีย่งตรงขณะทาํงาน (Concurrent Validity)
นาํคะแนนท่ีไดม้าจากการเปรียบเทียบกบัเกณฑก์ารประเมินผลท่ี
กาํหนดไวล่้วงหนา้

2.ความเทีย่งตรงในการพยากรณ์ (Predictive 
Validity) เป็นการนาํคะแนนท่ีไดม้าพิจารณาเพ่ือใชก้ารประเมินผล
การปฏิบติังานในภายหลงั



3.3ชนิดของการทดสอบความเทีย่งตรง(ต่อ)

2. ความเทีย่งตรงของเน้ือหา (Content Validity) 

เน้ือหาของแบบทดสอบตรงกบัลกัษณะงานสามารถนาํมา
วดัความสามารถได ้

3. ความเทีย่งตรงตามโครงสร้าง(ความเทีย่งตรงทีก่าํหนดขึน้) 
(Construct Validity) เน้ือหาของขอ้มูลในการคดัเลือกท่ี

ตรงตามโครงสร้างจะเป็นขอบเขตของเกณฑเ์พ่ือคดัเลือกหรือ
เก่ียวกบับุคคลท่ีทาํงาน



3.4 รูปแบบการทดสอบการจ้างงาน

แต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัในการปฏิบัต ิความแตกต่างนีว้ดัได้โดย

1.การวดัความรับรู้(Cognitive Aptitude Tests)

การทดสอบในการตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล ความจาํเป็นตน้ ลูกจา้งตอ้งมี
ความสามารถในการปรับตวัอยา่งรวดเร็วในการเปล่ียนงานและการใช้
เทคโนโลยชีั้นสูง

2.การวดัความแข็งแรงของร่างกาย (Psychomotor Abilities Tests)
โดยการทดสอบประกอบช้ินส่วนท่ีเลก็และทดสอบความประณีตเพื่อดู

ความคล่องตวัและความแขง็แรงของร่างกาย



3.4 รูปแบบการทดสอบการจ้างงาน

3.ทดสอบความรู้ในงาน(Job Knowledge Tests)

เป็นการวดัความรู้ต่องาน แต่ละบริษทัจะใชก้าร
วเิคราะห์งานของตวัเองเป็นพ้ืนฐานในการวดั

4.ทดสอบทาํงานจริง หรือ การเลียนแบบงานท่ีตอ้งทาํ ผลได้
จะเป็นหลกัฐานเก่ียวกบัการทดสอบผลสอบจะบอกถึง
ความสามารถท่ีแทจ้ริง



3.4 รูปแบบการทดสอบการจ้างงาน(ต่อ)

5.ทดสอบความสนใจในอาชีพ (Vocational Interest Tests)
การทดสอบน้ีเป็นการเปรียบเทียบความสนใจของแต่ละบุคคลกบั
พนกังานท่ีประสบความสาํเร็จในงานเฉพาะอยา่ง

6.การทดสอบบุคลกิภาพ (Personality Tests)

เพ่ือดูผูส้มคัรแต่ละคนวา่ใครมีความสามารถสูงในการทาํงาน 
มีความยดืหยุน่ และทาํงานเป็นทีมได้



3.4 รูปแบบการทดสอบการจา้งงาน(ต่อ)

7.การทดสอบทางพนัธุกรรม (Genetic Testing) เพ่ือบอก
ความสัมพนัธ์ถึงโรคบางอย่าง เช่น มะเร็ง เพ่ือทีน่ายจ้างสามารถปฏิเสธการ
จ้างงานได้

8.การวเิคราะห์ลายมือ (Graphoanalysis) เพ่ือเป็นการแยกแยะจัด
ตําแหน่งของผู้สมัคร

9.เคร่ืองจับเทจ็ (Polograph Tests ) เพ่ือให้ได้ข้อมูลทีแ่ท้จริงของ
ผู้สมัครแต่ต้องไม่นําไปใช้ผดิวธีิเพราะเป็นการละเมิดสิทธิ

10.การทดสอบทางอนิเตอร์เน็ต (Internet Testing) เพ่ือประเมิน
ทกัษะผู้สมัคร ผลทีไ่ด้รับสามารถวดัทกัษะของผู้สมัครได้แน่นอน



4.การสัมภาษณ์โดยหน่วยงาน (The Employment 
Review)

การสมัภาษณ์เป็นการสนทนาเพ่ือแลกเปล่ียนขอ้มูล เป็นการ

เรียนรู้วา่ผูส้มคัรมีความเป็นผูน้าํหรือมีความตั้งใจในการทาํงานหรือไม่

4.1 การวางแผนการสัมภาษณ์(Interview Planning)

เป็นส่วนสําคญัเพ่ือให้การสัมภาษณ์มีประสิทธิภาพ ควรมี
ความรวดเร็วในการสัมภาษณ์ สถานทีค่วรมีความเป็นส่วนตวั ผู้
สัมภาษณ์ควรศึกษาข้อมูลของผู้สมคัรในใบสมคัรด้วย



4.2 สาระสําคญัในการสัมภาษณ์(Content of the Interview) 

ผู้สมัครและผู้สัมภาษณ์ควรให้ความสนใจในวาระการ
สัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์ต้องให้ข้อมูลเกีย่วกบับริษทั งานและส่ิง
ทีค่าดหวงัจากผู้สมัครเพ่ือการตดัสินใจในการคดัเลือก



ส่วนประกอบอ่ืนๆในการสัมภาษณ์

1.ประสบการณ์ในอาชีพ(Occupational Experience)

ผู้สัมภาษณ์ตรวจสอบความรู้ความสามารถ ความรับผดิชอบ
และความตั้งใจในการทาํงานเพ่ือบอกถงึความตั้งใจในการทาํงาน



2.ความสําเร็จในทางวชิาการ(Academic Achievement)

การขาดความสนใจในประสบการณ์การทาํงาน การ
บันทกึทางวชิาการของบุคคลหน่ึงมคีวามสําคญัมาก ผู้สําภาษณ์
กค็วรจะดูจุดด้อยด้านอ่ืนด้วย

3.ทกัษะความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน

(Interpersonal Skills) ซ่ึงจะส่งผลให้งานประสบ
ความสําเร็จ ปัจจุบันให้ความสําคญักบัการทาํงานเป็นทมีอย่าง
มาก

ส่วนประกอบอ่ืนๆในการสัมภาษณ์



ส่วนประกอบอ่ืนๆในการสัมภาษณ์(ต่อ)

4.คุณภาพของคน(Personal Quality)

ซึง่สังเกตไดข้ณะสัมภาษณ ์เช่น ทา่ทางกายภาพ 
ความสามารถในการพดู ความเดด็ขาด เป็นตน้

5.ความเหมาะสมกับองคก์าร(Organization Fit)

การจัดการระดบัช้ันทีอ่งคก์ารคาดหวังตอ้งเข้าได้กับ
วัฒนธรรมขององคก์าร และเป็นผู้ทีม่ีคุณค่าในระบบ



4.การสัมภาษณ์โดยหน่วยงาน (The Employment Review)
(ต่อ)

4.3บทบาทของผู้สมัครและการคาดหวงั ผู้สมัครควรศึกษาข้อมูลเกีย่วกบั
บริษัททีต่นสมัคร ถ้าสมัครระดับผู้บริหารควรศึกษาเกีย่วกบัธุรกจิ จุดอ่อน จุด
แข็ง คู่แข่ง ด้วย

4.4รูปแบบการสัมภาษณ์(General Types of Interview) 

1.การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง(Nondirective) มักจะเป็นคาํถาม
ปลายเปิดและปิด เป็นการสนทนาเป็นเวลานาน การสัมภาษณ์แบบมีทศิทาง
มักจะใช้เวลามากกว่าและผลลพัธ์ของผู้สมัครแต่ละคนจะต่างกนั

2.การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง(Directive or Patterned) จะเป็น
คาํถามทีเ่กีย่วกบังาน คาํถามแต่ละคนจะขึน้อยู่กบัตําแหน่งทีส่มัคร การ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจะมีความชัดเจนและน่าเช่ือถือสูง



โครงสร้างการสัมภาษณ์งานมีโครงสร้าง 4 รูปแบบ

ก. คาํถามเชิงสถานการณ์(Situational Questions)

คือ การสร้างสถานการณ์และดูการกระทาํต่อสถานการณ์น้ันๆ

ข. คาํถามเกีย่วกบัความรู้ในงาน(Job Knowledge Questions)

จะสอบถามเกีย่วกบัความรู้เบ้ืองต้นการศึกษา ทกัษะ หรืองานบริหาร

ค. คาํถามทีจํ่าลองตัวอย่างงาน(Job- Sample Simulation Questions) เกีย่วกบั
สถานการณ์ทีผู้่สมัครต้องเจอในการทาํงาน

ง. คาํถามความต้องการจากผู้สมัครงาน(Worker Requirment Questions) 
เป็นคาํถามผู้สมัครงานว่าพอใจทีจ่ะทาํงานซ้ําซากหรือย้ายไปตาํแหน่งอ่ืนได้
หรือไม่



การสัมภาษณ์เชิงพฤตกิรรม(Behavior Interviews)

สัมภาษณ์เชิงพฤตกิรรม(Behavior Interviews) 

เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เป็นคาํถามเพ่ือตรวจสอบ
พฤตกิรรมในอดตีในสถานการณ์เฉพาะเจาะจง เพ่ือดูพฤตกิรรมใน
อนาคต

คาํถามเชิงพฤตกิรรม(Behavioral Questions) 

คาํถามจะถูกสร้างขึน้จากพฤตกิรรมต่างๆ คาํถามและคาํตอบ
ทีม่ีมาตรฐานจะได้จากผู้สมัครทีป่ระสบความสําเร็จ คาํถามนี้
ต้องการให้ผู้สมัครเปิดเผยข้อมูลเกีย่วกบัทศันคตเิชาว์ปัญญา



การสัมภาษณ์โดยยดึเกณฑ์เชิงพฤตกิรรมประกอบไปด้วย

ก.การวเิคราะห์งานเพ่ือกาํหนดความรู้ ความสามารถ และ

พฤติกรรมท่ีสาํคญัเพ่ือใหง้านลุล่วง

ข.กาํหนดคาํถามเก่ียวกบัส่วนงานนั้นๆและพยายามดึง
พฤติกรรมออกมา

ค.พฒันาโครงสร้างใหต้รงกบัวตัถุประสงคข์องแต่ละงาน

ง.กาํหนดมาตรฐานใหค้ะแนน เช่น ดี ปานกลาง ไม่ดี

จ.ฝึกอบรมผูส้มัภาษณ์
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(ต่อ)

4.5  การประเมินตัวผู้สมัคร(Evaluation Candidates)

มาตราวดัอตัราส่วนอาจช่วยในการเปรียบเทยีบระหว่างผู้สมัคร 
บุคคลทีเ่หมือนกนัผู้ซ่ึงสามารถพฒันาคาํถามในการสัมภาษณ์ สามารถ
ตอบสนองอย่างเหมาะสมแต่ละขั้นบุคคลเหล่านีคุ้้นเคยกบังาน และจะทาํการ
สัมภาษณ์ได้ดี เทคนิคนีส้ามารถช่วยในการเลือกตัดสินใจขั้นสุดท้าย

การสัมภาษณ์โดยพฤติกรรมสามารถใช้ได้ท้ังพนักงานระดับต้นและผู้บริหาร
ระดับสูง

4.6 วธีิการสัมภาษณ์(Methods of Interviewing) 

ขึน้อยู่กบัตําแหน่งทีว่่างและตลาดแรงงาน ซ่ึงมีดังนี้



วธีิการสัมภาษณ์(Methods of Interviewing)

1.การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว(One-on-One Interview) 

การสัมภาษณ์วธีินีผู้้สมัครจะเกดิความต่ืนเต้น และสามารถทาํให้
เกดิการเปลีย่นแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ

2.การสัมภาษณ์แบบกลุ่ม(Group Interview)

การสัมภาษณ์แบบนีผู้้สมัครจะแสดงความสามารถของตนเอง
ร่วมกบัผู้ร่วมสมัคร โดยการสนทนากลุ่ม ข้อดี คือ ประหยดัเวลาให้กบั
ผู้ชํานาญการและผู้บริหารระดับสูง



3. การสัมภาษณ์โดยคณะกรรมการ(Board Interview)

จะมีผู้เข้าร่วมสัมภาษณ์หลายคนเพ่ือทาํการสัมภาษณ์ผู้สมัคร
หน่ึงคน องค์การจะเห็นผู้สมัครทีมี่ศักยภาพทีสู่งพร้อมกบัการคงอยู่
กบับริษัท ผู้สมัครสามารถเรียนรู้เกีย่วกบับริษัท ซ่ึงเป็นทีนิ่ยมใน
องค์การขนาดเลก็

4. การสัมภาษณ์โดยการสร้างความกดดนั(Stress Interview)

ผู้สัมภาษณ์มักจะถามคาํถามทีท่าํให้ผู้สมัครเกดิแรงกดดัน 
เพ่ือดูปฏิกริิยาโต้ตอบ พจิารณาถึงความอดกลั้นต่อเหตุการณ์

โต้ตอบ พจิารณาถึงความอดกลั้นต่อเหตุการณ์



วธีิการสัมภาษณ์(Methods of Interviewing)(ต่อ)

4.การสัมภาษณ์โดยการสร้างความกดดัน(Stress Interview)

ผู้สัมภาษณ์มักจะถามคาํถามทีท่าํให้ผู้สมัครเกดิแรงกดดัน 
เพ่ือดูปฏิกริิยาโต้ตอบ พจิารณาถึงความอดกลั้นต่อเหตุการณ์

5.การสํารวจงานทีเ่ป็นจริง(Realistic Job Preview)

ผู้สมัครส่วนมากมักคาดหวงัทีไ่ม่เป็นจริงเกีย่วกบังานและ
อาชีพทีต้่องการ การรับรู้ทีผ่ดิพลาดทาํให้ได้คนทีไ่ม่ตรงกบัตําแหน่ง 
ส่ิงทีผู้่สมัครควรจัดทาํ คือ การรับรู้งานทีเ่ป็นจริงและตรวจสอบ
คุณสมบัติของผู้สมัครอย่างรอบคอบก่อนทาํการคดัเลือก
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4.7 กฎหมายทีเ่กีย่วกบัการสัมภาษณ์(Legal Implication of Interviewing)
การสัมภาษณ์ไม่ควรถามเร่ืองส่วนตวัมากไป ผู้สัมภาษณ์ควรเร่ิมจากการช้ีแจงอย่างมี
ไหวพริบและปฏภิาณ การตดัสินใจในการคดัเลือกจะอยู่บนฐานความถูกต้องของ
คุณสมบตั ิเม่ือได้ข้อมูลทีจ่ําเป็นแล้วควรยุตกิารสัมภาษณ์

5.การตรวจภมูิหลังของผู้สมัครและการตรวจสอบจากบุคคลอ้างองิ

5.1การตรวจสอบภูมิหลงัของผู้สมัคร จากแหล่งข้อมูลต่างๆ เช่น นายจ้างใน
อดตีและธุรกจิทีเ่คยทาํมา รวมทั้งฐานะทางการเงนิจากหน่วยราชการ ก่อนอ่ืนควร
ได้รับอนุญาตจากผู้สมัครก่อน

การจ้างงานแบบไม่เอาใจใส่(Negligent Hiring) เป็นการทีน่ายจ้างจ้างงานโดยขาด
การตรวจสอบประวตักิารทาํงานและข้อมูลอ่ืนๆของผู้สมัคร เม่ือรับพนักงานเหล่าน้ัน
เข้ามากจ็ะทาํให้เกดิความเสียหาย



5.การตรวจภูมิหลงัของผู้สมัครและการตรวจสอบจากบุคคล
อ้างองิ

5.1การตรวจสอบภูมิหลงัของผู้สมัคร จากแหล่งข้อมูลต่างๆ 
เช่น นายจ้างในอดีตและธุรกจิทีเ่คยทาํมา รวมทั้งฐานะทางการเงินจาก
หน่วยราชการ ก่อนอ่ืนควรได้รับอนุญาตจากผู้สมัครก่อน

การจ้างงานแบบไม่เอาใจใส(่Negligent Hiring) เป็นการทีน่ายจ้างจ้าง
งานโดยขาดการตรวจสอบประวตัิการทาํงานและข้อมูลอ่ืนๆของ
ผู้สมัคร เม่ือรับพนักงานเหล่าน้ันเข้ามากจ็ะทาํให้เกดิความเสียหาย



5.การตรวจภูมิหลงัของผู้สมัครและการตรวจสอบ
จากบุคคลอ้างองิ

5.1 การตรวจสอบภูมิหลงัของผู้สมคัร จากแหล่งข้อมูลต่างๆ 
เช่น นายจ้างในอดตีและธุรกจิทีเ่คยทาํมา รวมทั้งฐานะทางการ
เงนิจากหน่วยราชการ ก่อนอ่ืนควรได้รับอนุญาตจากผู้สมคัร
ก่อนการจ้างงานแบบไม่เอาใจใส่(Negligent Hiring) เป็นการที่
นายจ้างจ้างงานโดยขาดการตรวจสอบประวตักิารทาํงานและ
ข้อมูลอ่ืนๆของผู้สมคัร เม่ือรับพนักงานเหล่าน้ันเข้ามากจ็ะทาํ
ให้เกดิความเสียหาย
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การตรวจสอบเบ้ืองต้น (Elements to Verify)

โดยดูจากหลกัฐานหลายๆแหล่ง รวมถงึบุคคลทีอ้่างองิ 

ประสบการณ์เพ่ือให้เกดิประสิทธิภาพในการตรวจสอบควร
ประกอบด้วยข้อมูลต่อไปนี้

ก.ประสบการณ์ท่ีผา่นมา ข.การศึกษา

ค.บุคคลท่ีใชอ้า้งอิง ง.ประวติัอาชญากรรม

จ.ประวติัการขบัข่ียานพาหนะ ฉ.การฟ้องร้อง

ช.ประวติัค่าชดเชยท่ีเคยไดรั้บ ซ.ประวติัดา้นสินเช่ือ

ฌ.หมายเลขบตัรประชาชน



5.การตรวจภูมิหลงัของผู้สมัครและการ
ตรวจสอบจากบุคคลอ้างองิ(ต่อ)

5.2 การตรวจสอบจากบุคคลอ้างองิ

(Personal Reference Checks) คือ หลกัฐานซ่ึงผู้สมคัร
ได้ให้ไว้ในใบสมัคร เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง



6. คดัเลือกหรือตดัสินใจ

◦หลงัจากผูส้มคัรไดรั้บการคดัเลือกแลว้กต็อ้งทาํการตรวจ
ร่างกายก่อนการจะจา้งเป็นพนกังาน แลว้ตอ้งมีการแจง้ให้
ผูส้มคัรทราบโดยไม่ชา้เกินไป เพ่ือท่ีจะไม่เสียผูท่ี้มีคุณสมบติัท่ี

เหมาะสมไป



กระบวนการคดัเลือก (ต่อ)

7.การตรวจร่างกาย(Physical Examination) 

โดยมากจะทาํหลงัการสมัภาษณ์ขั้นสุดทา้ย เพ่ือดูความ
สมบูรณ์ของร่างกายวา่พร้อมท่ีจะทาํงาน

8.ทดลองงาน

เป็นการสงัเกตการณ์ทาํงานขั้นสุดทา้ยก่อนบรรจุ ถา้ไม่
ผา่นการประเมินองคก์ารสามารถปฏิเสธการจา้งงานได ้
ระยะเวลาส่วนมาก คือ 3 เดือนข้ึนอยูก่บัตาํแหน่งงาน
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