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จ านวน 1 คน   
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และพบวา่ ผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี ส่วนใหญ่ไม่มีนโนบายท่ีจะปรับปรุงหรือ
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ส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาทกัษะของพนกังาน การปรับอตัราการค่าจา้งอยา่งเหมาะสมตาม
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 This research attempts to investigate a guideline to develop human recruitment and selection 
to support the change in Eastern Economic Corridor according to the opinions of entrepreneurs from 
industrial section in Chon Buri Province. The data were collected from distributing questionnaires and 
conducting in-depth interviews with 16 representatives of entrepreneurs and one official working in 
Labor Department in Eastern region.  
 The findings reveal that for the criteria to select candidates of the entrepreneurs from 
industrial section in Chon Buri Province, to select candidates with direct experience was the most 
frequently used. Candidates will be considered from their knowledge and ability. Hence, the 
performance from written and practical test became the second top rank. Age and expert or skill can be 
the third rank of the criteria for some positions. Expert or skill is required for operational positions, 
especially mechanic. In addition, some positions limit the age for the appropriateness in the real 
performance. It was also found that most of the entrepreneurs from industrial section in Chon Buri 
Province did not have policy to adjust or improve to recruit and select human resources because they 
found that the current criteria can be used to recruit and select staff well. However, some entrepreneurs 
have adjusted the criteria to recruit and select human resources by considering candidates with language 
competency. Also, they seek for candidates through educational institutes, they encourage staff to learn 
or develop their own skills. The appropriate wage adjustment is also be used.  Alien labor rate has also 
increased. The competency of the interviewers in the job interview needs to be increased. In addition, the 
plan has to be done before there is a job vacancy in order to maximize the effectiveness in recruit and select 
the right persons of the entrepreneurs from industrial section in Chon Buri Province 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การเปล่ียนแปลงการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศไทย ท่ีผา่นมายงัไม่สามารถสร้าง
การแข่งขนัในระดบัโลกได ้โดยปัจจุบนัการเติบโตของประเทศจ าเป็นตอ้งอาศยัการเขา้มาลงทุน
ของนกัลงทุนชาวต่างชาติในการสร้างการขยายตวัทางเศรษฐกิจ ซ่ึงการลงทุนโดยตรงจาก
ต่างประเทศน้ีไม่ไดม้าในรูปของเมด็เงินการลงทุนเพียงอยา่งเดียว (ส านกังานเลขาธิการ 
สภาผูแ้ทนราษฎร, 2557) รวมถึงประเทศไทยยงัขาดปัจจยัหลกัส าคญัอยา่งเช่นทุนทางปัญญาหรือ
ศกัยภาพของบุคคลท่ีจะช่วยเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัของประเทศและกระตุน้การเติบโตของ
เศรษฐกิจของไทยไดเ้ร็วข้ึน  
 นบัตั้งแต่แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 3 (พ.ศ. 2515-2519) จนถึงฉบบั
ท่ี 11 (พ.ศ. 2555-2559) ประเทศไทยยงัไม่สามารถท าใหเ้กิดการกระจายรายไดแ้ละเกิดการเติบโต
อยา่งย ัง่ยนื ช่องวา่งของรายไดร้ะหวา่งบุคคลยงัเกิดข้ึน มีความแตกต่างของรายได ้ระหวา่งกลุ่มคน
รวยท่ีสุดกบักลุ่มคนจนท่ีสุดในสัดส่วนท่ีสูงมาก (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2555)  ดงันั้นแผนยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี ตั้งแต่ปีพ.ศ. 2560-2579 ไดก้ าหนดทิศทาง
ยทุธศาสตร์ไว ้6 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ยทุธศาสตร์ดา้นความมัน่คง 2) ยทุธศาสตร์ดา้นการสร้าง
ความสามารถในการแข่งขนั 3) ยทุธศาสตร์การพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพคน 4) ยทุธศาสตร์
ดา้นการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกนัทางสังคม 5) ยทุธศาสตร์ดา้นการสร้างการ
เติบโตบนคุณภาพชีวติท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม  6) ยทุธศาสตร์ดา้นการปรับสมดุลและพฒันา
ระบบการบริหารจดัการภาครัฐ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 
2560)  และเช่ือมโยงสู่แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ท่ี
มุ่งเนน้การพฒันาการเปล่ียนแปลงประเทศสู่ความย ัง่ยนื (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) 
 ในการพฒันาทางเศรษฐกิจของภาครัฐมุ่งส่งเสริมกระจายไปยงัภูมิภาคต่าง ๆ เร่ิมตน้จาก
การจดัตั้งเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก คือ ฉะเชิงเทรา ชลบุรี ระยอง (ส านกังาน
คณะกรรมการนโยบายเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก, 2559) รวมทั้งมีการจดัตั้งศูนยบ์ริการ
เบด็เสร็จครบวงจร (EEC One stop service) ท่ีนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี เพื่อให้
การสนบัสนุนและรองรับการลงทุนดงักล่าว และมุ่งการขบัเคล่ือน 10 อุตสาหกรรมเป้าหมาย 
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ประกอบดว้ย กลุ่มอุตสาหกรรมเดิม 5 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) อุตสาหกรรมยานยนตส์มยัใหม่  
(Next-generation automotive) 2) อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์อจัฉริยะ (Smart electronics)  
3) อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวกลุ่มรายไดดี้และการท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ (Affluent, medical and 
wellness tourism) 4)  การเกษตรและเทคโนโลยชีีวภาพ (Agriculture and biotechnology)  
5) อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร (Food for the future) และกลุ่มอุตสาหกรรมอนาคต 5 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ 1) อุตสาหกรรมหุ่นยนตเ์พื่อการอุตสาหกรรม (Robotics) 2) อุตสาหกรรมการบินและ 
โลจิสติกส์ (Aviation and logistics) 3) อุตสาหกรรมเช้ือเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ (Biofuels and 
biochemicals) 4) อุตสาหกรรมดิจิทลั (Digital) 5) อุตสาหกรรมการแพทยค์รบวงจร (Medical hub)  
เพื่อส่งเสริมการลงทุนและเกิดการกระจายรายได ้(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2560)  
 ดงันั้นในการพฒันาเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ใหเ้ป็นรูปธรรม ชดัเจน
และแน่นอน ภาครัฐทุกหน่วยงานในพื้นท่ีตอ้งสนบัสนุนผลกัดนัการเตรียมความพร้อมในดา้น 
ต่าง ๆ เพื่อรองรับการลงทุนของชาวไทยและชาวต่างชาติ โดยการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่ึง
ในกลยทุธ์ส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนประเทศสู่จุดหมายดงักล่าว ภาครัฐไดเ้ห็นถึงความส าคญัของ
ทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตดว้ยการก าหนดยทุธศาสตร์ดา้นแรงงานเป็น 4 ระยะ มีเวลาในการ
ด าเนินการระยะละ 5 ปี (หนงัสือพิมพฐ์านเศรษฐกิจ, 2561) โดยการจดัท าแผนยทุธศาสตร์กรม
พฒันาฝีมือแรงงาน (พ.ศ. 2560-2564) ใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี และแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ซ่ึงกรอบยทุธศาสตร์การพฒันาฝีมือ
แรงงาน โดยเร่ิมตั้งแต่ปี พ.ศ. 2560-2564 เร่ิมจากการสร้างก าลงัคนท่ีมีประสิทธิภาพได้
มาตรฐานสากล (Productive manpower) สู่แรงงานท่ีขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรมทนัสมยั (Innovative 
workforce) มีความคิดสร้างสรรคแ์ละทกัษะดา้นการวจิยัและพฒันา (Creative workforce) จนถึงยคุ
สังคมการท างานแห่งปัญญา (Brain power) (กองแผนงานและสารสนเทศ, 2560) จากท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีบทบาทส าคญัส าหรับทุกองคก์ร การเตรียมความพร้อมดา้น
บุคลากรจึงถือเป็นหวัใจส าคญัในการขบัเคล่ือนหน่วยงานและเศรษฐกิจดงันั้นกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่การวางแผน การสรรหา การคดัเลือก การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การบริหาร
ค่าตอบแทน การบริหารผลการปฏิบติังาน การใหส้วสัดิการ  และแรงงานสัมพนัธ์ ซ่ึงสามารถ
น าไปสู่การสร้างผลการด าเนินงานใหแ้ก่องคก์ร  
 การส่งเสริมความพร้อมดา้นต่าง ๆ เพื่อจดัตั้งเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
ภาครัฐจึงตอ้งมุ่งไปสู่การพฒันาภูมิภาคต่าง ๆ ของประเทศดว้ย ซ่ึงจงัหวดัชลบุรีเป็น 1 ใน 3 ของ
เขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก โดยเฉพาะอยา่งยิง่จงัหวดัชลบุรีมีนิคมอุตสาหกรรมมาก
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ถึง 15 นิคม ไดแ้ก่ นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร, นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร (โครงการ 2),  
นิคมอุตสาหกรรมบา้นบึง, นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั, นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง,  
นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง (แหลมฉบงั), นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง (โครงการ 3),  
นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง (โครงการ 4,) นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง (โครงการ 5),  
นิคมอุตสาหกรรมเหมราช, นิคมอุตสาหกรรมเหมราช (โครงการ 2), นิคมอุตสาหกรรม 
เหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ดแห่งท่ี 2, นิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ดแห่งท่ี 3,  
นิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ดแห่งท่ี 4 และนิคมอุตสาหกรรมยามาโตะ อินดสัตรีส์ 
(สารานุกรมเสรี, 2561) ถือเป็นส่วนหน่ึงของเขตระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออก   
  จงัหวดัชลบุรีถือเป็นท่ีตั้งนิคมอุตสาหกรรมท่ีส าคญัหลายแห่งดงัท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ ตอ้งมี
การแข่งขนับริหารจดัการของอุตสาหกรรมท่ีอยูก่ลุ่มเดียวกนั ดงันั้นจึงตอ้งมีการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์แต่หลกัส าคญัคือการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรบุคคลมาเป็นอยา่งดี เพราะการ
สรรหาเป็นจุดเร่ิมตน้ของการสร้างคุณภาพใหก้บัองคก์รในระยะยาว ถา้หากองคก์รสามารถจูงใจให้
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ และคุณสมบติัต่าง ๆ ท่ีมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งมาสมคัรงานเพื่อรับการคดัเลือก โอกาสท่ีองคก์รจะไดพ้นกังานท่ีมีคุณภาพมาปฏิบติังาน
ใหก้บัองคก์รมีสูง อีกทั้งบุคคลเหล่านั้นจะเป็นก าลงัในการพฒันาองคก์รใหเ้จริญกา้วหนา้ต่อไป 
ในทางตรงขา้มหากองคก์รไม่ไดค้นท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมมาสมคัรงาน ไม่วา่องคก์ร
นั้นจะมีความพร้อมมากเพียงใด และมีการควบคุมการปฏิบติังานดีเพียงใด องคก์รนั้นจะตอ้ง
ประสบปัญหาส่งผลกระทบเป็นลูกโซ่ถึงหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ดว้ย (สิริอร จ าปาทอง, 2560) ยิง่การแข่งขนั
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมีคุณภาพมีมากข้ึน ยิง่ท  าใหก้ารสรรหามีความส าคญัเพิ่มข้ึนดว้ย ในหลาย
องคก์รกระบวนการสรรหาและการคดัเลือกไดน้ ามาด าเนินงานเป็นกระบวนการเดียวกนั เรียกวา่ 
กระบวนการจา้งงาน (Employment process) (สุนนัทา เลาหนนัทร์, 2542 อา้งถึงใน สิริอร  
จ  าปาทอง, 2560) โดยการท่ีองคก์ารจะไดบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพมาร่วมงานเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อ
องคก์รนั้น ตอ้งเร่ิมมาจากกระบวนการสรรหาและคดัเลือกท่ีมีประสิทธิภาพดว้ย ซ่ึงการสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรเป็นหนา้ท่ีพื้นฐานท่ีส าคญัอยา่งยิง่ของหน่วยงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากการ
สรรหาบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน เป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวในการ
ด าเนินงานขององคก์ร (ศิริยุพา รุ่งเรืองสุข, 2549 อา้งถึงใน สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ, 2558) หากการสรร
หาสามารถดึงดูดและจูงใจใหบุ้คลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบติัอ่ืน ๆ ตรงตามท่ีก าหนด
เขา้มาสมคัรงานไดม้ากท่ีสุด องคก์รก็มีโอกาสคดัเลือกพนกังานจากกลุ่มผูส้มคัรท่ีมีคุณภาพ ใหม้า
ปฏิบติังานในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพจะช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
อีกทั้ง ยงัช่วยใหอ้งคก์รประหยดัทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีใชใ้นกิจกรรมฝึกอบรมและพฒันาได ้จึงท าใหมี้
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การคาดหวงัวา่การสรรหาเป็นประการแรกท่ีจะน ามาใชเ้ป็นมาตรการในการลดค่าใชจ่้าย ท าใหมี้
การใชท้รัพยากรต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียิง่มีการแข่งขนัเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมี
คุณภาพมากข้ึนเท่าไร ความส าคญัของการสรรหาก็ยิง่เพิ่มมากข้ึนเท่านั้น ดว้ยเหตุน้ีจึงท าใหน้กั
จดัการทรัพยากรมนุษยบ์างท่านเช่ือวา่การสรรหาเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุดของระบบ 
การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รหลายองคก์ร (สิริอร จ าปาทอง, 2560)  การเตรียมความพร้อม
ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงการขยายตวัและการแข่งขนัทางเศรษฐกิจจึง
ถือเป็นหวัใจส าคญัต่อการขยายตวั ผูว้จิยัจึงมีความสนใจการแสวงหาผลการวิจยัเพื่อตอบโจทยแ์ก่ผู ้
มีส่วนเก่ียวขอ้ง 
 ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ากการเปล่ียนแปลงของเขตระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกดงัท่ีกล่าวมานั้น ส่งผลใหผู้ป้ระกอบการต่าง ๆ ในภาคอุตสาหกรรม 
ภายในจงัหวดัชลบุรี ตอ้งมีการวางแผนและนโยบายต่าง ๆ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายการ
เปล่ียนแปลงของเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก จากหลกัการและเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ 
ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาวเิคราะห์แนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการ
เปล่ียนแปลงต่อเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ตามความเห็นผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี โดยผลการวจิยัท่ีได ้จะใชเ้ป็นแนวทางส าหรับผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม ในการพฒันาแนวทางการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 

 

วตัถุประสงค์ในการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาวเิคราะห์แนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยูใ่น
ปัจจุบนั 
 2. เพื่อทราบแนวทางการพฒันาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับ 
การเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก  
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ค าถามในการวจิยั 
 แนวทางการพฒันาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อ
เขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ควรเป็นอยา่งไร 
 
 

 
  
  
 
  
  

 
 
 
 
 
 
  
 
 

 
 

 
ภาพท่ี 1 กระบวนการในการวจิยั 

 
 
 

ทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (Review literature) ประกอบดว้ย  
ส่วนท่ี 1  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ส่วนท่ี 2  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาองคก์ร 
ส่วนท่ี 3  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการสรรหาและคดัเลือก 
ส่วนท่ี 4  แนวคิดเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
ส่วนท่ี 5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

แนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลง 
ต่อเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 

การวจิยัเชิงคุณภาพ 
โดยการสัมภาษณ์ ผูใ้หข้อ้มูล ผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม หรือตวัแทนผูป้ระกอบการ

ท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี จากจ านวน 16 บริษทั บริษทัละ 1 คน   
รวมจ านวน 16 คน และเจา้หนา้ท่ีกรมแรงงานในภาคตะวนัออก จ านวน 1 คน 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

 1. เพื่อทราบปัญหาและอุปสรรคของแนวทางการพฒันาการสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรองรับเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาสร้างการ
เช่ือมโยงระหวา่งผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี และทิศทางของหน่วยงาน
ภาครัฐต่อการสนบัสนุนนโยบายใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึน 
 2. เพื่อวางแนวทางการพฒันาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับ 
การเปล่ียนแปลงต่อเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ตามความเห็นผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี 
 

ขอบเขตของการวจิัย  

 ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอ้จ ากดัของการศึกษาการวจิยัไวด้งัน้ี 
 ขอบเขตด้านเนือ้หา  
 ผูว้จิยัมุ่งเนน้ศึกษาแนวทางการพฒันาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับ
การเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ตามความเห็นของผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลผา่นแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์เชิง
ลึก ซ่ึงจะน าขอ้มูลท่ีไดม้าใชว้เิคราะห์ เพื่อวางแนวทางการพฒันาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากร
มนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
 ขอบเขตด้านประชากร 
 ผูว้จิยัท  าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ประชากรและผูใ้หข้อ้มูลส าคญัใน
การศึกษาคร้ังน้ี คือ ผูป้ระกอบการ ผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม หรือตวัแทนผูป้ระกอบการ
ท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม จากจ านวน 16 บริษทั บริษทัละ 1 คน  รวมจ านวน 16 คน และเจา้หนา้ท่ี
กรมแรงงานในภาคตะวนัออก จ านวน 1 คน   
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเก่ียวกบังานวจิยั  เร่ิมตั้งแต่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2561 ถึงวนัท่ี  15 
ตุลาคม พ.ศ. 2561  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. ผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) หมายถึง ผูซ่ึ้งจดัตั้งองคก์ารธุรกิจโดยยอมรับความ
เส่ียงภยัเพื่อหวงัก าไร ท าหนา้ท่ีในการใชโ้อกาสท่ีมีอยูใ่นตลาด จดัหาและน าเอาทรัพยากรมาใช้
ประโยชน์ต่อองคก์ารธุรกิจ 
 2. การสรรหา หมายถึง กระบวนการแสวงหาผูส้มคัรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสม
กบัต าแหน่งท่ีตอ้งการในองคก์ร 
 3. การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการท่ีองคก์ารใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ มาด าเนินการ
พิจารณาคดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรงกบังานท่ีเปิดรับมากท่ีสุด ในจ านวนท่ีบริษทัตอ้งการ ซ่ึง
จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีเกณฑก์ าหนดข้ึนเพื่อเป็นกรอบในการพิจารณาใหไ้ดค้นตรงกบังานมากท่ีสุด  
 4. การพฒันาองคก์ร หมายถึง กระบวนการปรับปรุงองคก์ารใหก้ลบัสู่สภาวะใหม่ท่ี
เหมือนเดิมหรือดีกวา่เดิม เป็นกระบวนการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์าร มีการด าเนินการ
อยา่งเป็นระบบ โดยมีการวางแผนล่วงหนา้เพื่อท่ีจะน าเอาความใหม่และแปลกทั้งทางดา้นเทคนิค 
วทิยาการ และทรัพยากรมนุษยท่ี์มีค่ามาสู่องคก์าร 
 5. ปัญหาและอุปสรรคในการสรรหาและคดัเลือก  หมายถึง  ประเด็นท่ีเป็นอุปสรรค 
ความยากล าบาก หรือความทา้ทาย หรือสถานการณ์ใด ๆ ท่ีเป็นส่งผลกระทบต่อการสรรหาและ
คดัเลือก  
 6. นิคมอุตสาหกรรม หมายถึง เขตพื้นท่ีดินซ่ึงจดัสรรไวส้ าหรับโรงงานอุตสาหกรรมเขา้
ไปอยูร่วมกนัอยา่งเป็นสัดส่วน อนัประกอบดว้ย พื้นท่ีอุตสาหกรรม ส่ิงอ านวยความสะดวก 
สาธารณูปโภค และสาธารณูปการครบครัน เช่น ถนน ท่อระบายน ้า ระบบก าจดัน ้าเสียส่วนกลาง  
ระบบป้องกนัน ้าท่วม ไฟฟ้า น ้าประปา ระบบโทรศพัท ์นอกจากนั้น ยงัประกอบดว้ย บริการอ่ืน ๆ 
ท่ีจ  าเป็นอีก อาทิ เช่น ท่ีท าการไปรษณีย ์ธนาคาร ศูนยก์ารคา้ ท่ีพกัอาศยั สถานีบริการน ้ ามนั เป็นตน้ 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาแนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลง
ต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ของผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี
ท าการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นพื้นฐานในการวิจยั ดงัน้ี   
 ส่วนท่ี 1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ส่วนท่ี 2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาองคก์ร 
 ส่วนท่ี 3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการสรรหาและคดัเลือก 
 ส่วนท่ี 4 แนวคิดเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
 ส่วนท่ี 5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
ส่วนที ่1  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ความหมายของการบริหารและทรัพยากรมนุษย์ 
 Milkovich and Boudreau (1991, p. 3 อา้งถึงใน กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2556, หนา้ 4) 
อธิบายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นขั้นตอนการตดัสินใจเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ ระหวา่งคนท่ี
ปฏิบติังาน ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของบุคลากรในองคก์ร 
 Fisher et al. (1993, p. 5 อา้งถึงใน กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2556, หนา้ 4) กล่าววา่ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจทางการบริหารทั้งหมด รวมถึงการปฏิบติัท่ีจะ
ส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อบุคคล หรือทรัพยากรมนุษยท่ี์ปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
 Mondy, Noe, and Premeaux (1999, p. 4 อา้งถึงใน กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2556, หนา้ 4) 
กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นการบริหารทรัพยากรคนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ
ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 Bowin and Harvey (2001, p. 6 อา้งถึงใน กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2556, หนา้ 4) ไดใ้ห้
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ หมายถึง กิจกรรมในการพฒันาหรือจูงใจ ใหก้าร
ปฏิบติังานของพนกังานภายในองคก์ารนั้น อยูใ่นระดบัสูง หมายรวมถึงการหลวมรวมความ
ตอ้งการของบุคคลแต่ละคนดว้ย เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 Noe, Hollenbeck, Gerhart, and Wright (2010, p. 5) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ หมายถึง นโยบาย แนวปฏิบติั และระบบท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม ทศันคติ และ
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ประสิทธิภาพของพนกังาน เป็นการจดัการเก่ียวกบัพนกังานตั้งแต่ การวิเคราะห์งาน การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การพฒันาทกัษะ การจ่ายค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ การบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน และแรงงานสัมพนัธ์ ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จของ
องคก์าร 
 Lvancevich (2007, p. 5) กล่าววา่ กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ประกอบไปดว้ย ความเท่าเทียมในการจา้งงาน การวเิคราะห์งาน การวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย์
การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน การปฐมนิเทศ การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน การฝึกอบรม แรงงานสัมพนัธ์ และความปลอดภยั
ในการท างาน  
 Dessler (2009, p. 2) อธิบายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง นโยบายและการ
ปฏิบติัท่ีเก่ียวกบับุคลในการท างาน โดยเฉพาะดา้นการสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรม การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การใหร้างวลัตอบแทน ความปลอดภยัในการท างาน รวมถึงจริยธรรม
และความยติุธรรมต่อพนกังาน โดยท่ีนโยบายและการปฏิบติัท่ีเก่ียวกบับุคลในการท างานดงักล่าว
ครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน การวางแผน การสรรหา การคดัเลือก การปฐมนิเทศพนกังาน การ
จ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน การประเมินผลการท างาน การ
ติดต่อส่ือสาร การฝึกอบรมและพฒันา และความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย 
 พยอม วงศส์ารศรี (2534, หนา้ 5) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีความ
สมบติัเหมาะสมใหป้ฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันาบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
องคก์ารใหเ้พิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน และยงัรวม
ไปถึงการแสวงหาวธีิการท่ีจะท าใหบุ้คลากรท่ีตอ้งการพน้จากการท างาน ดว้ยเหตุทุพพลภาพ
เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืน ๆ ในงาน ใหส้ามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
 สุนนัทา เลาหนนัท ์(2546, หนา้ 104) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไวว้า่ หมายถึง กระบวนการตดัสินใจ และการปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกระดบัในองคก์ร 
เพื่อใหเ้ป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดซ่ึงจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร โดยมี
กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้ง อนัไดแ้ก่ การวางแผน การวิเคราะห์งาน การสรรหาและคดัเลือก การ
ฝึกอบรม การพฒันาทกัษะ การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน การจดัสวสัดิการ 
แรงงานสัมพนัธ์ และผลประโยชน์เก้ือกลูอ่ืน ๆ สุขภาพและความปลอดภยัของพนกังาน  
 เชาว ์โรจนแสง (2546, หนา้ 5) กล่าวไวว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นค าท่ีใชใ้นการ
บอกถึงกิจกรรมทั้งหลายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดึงดูด (Attracting) การพฒันา (Developping) และการ
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ด ารงรักษา (Maintaing) ผูท่ี้มีความรู้ ความสามรถและเป็นก าลงัส าคญัขององคก์ร รวมไปถึงผลงาน
ท่ีคาดวา่จะไดรั้บในอนาคตดว้ย เพื่อท่ีสมารถใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้หมาะสมกบังานตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดว้ย ความพึงพอใจและมีความสุขกบัการ
ปฏิบติังาน 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 15) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเก่ียวกบับุคลากรขององคก์าร 
ร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ ในการสรรหา การคดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมเขา้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งธ ารงรักษาไว ้และพฒันาใหมี้ศกัยภาพท่ี
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน มีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีเหมาะสม ตลอดจนการเสริมสร้าง
หลกัประกนัแก่สมาชิกท่ีพน้จากองคก์าร ใหบุ้คคลเหล่านั้นสามารถด ารงชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุขใน
อนาคต 
 กรรณิการ์ สุวรรณศรี (2556, หนา้ 4) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการบริหาร
การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูเ่หล่านั้นใหไ้ดป้ระโยชน์อยา่งสูงสุด 
 ภทัรี ฟรีสตดั (2560, หนา้ 2) ไดก้ล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการด าเนินงานท่ีเก่ียวกบับุคลากรขององคก์าร อนัประกอบไปดว้ยภารกิจหลกั 4 ดา้น คือ 
การจดัหา การพฒันา การใชป้ระโยชน์ และการเก็บรักษาบุคลากร เพื่อให้องคก์รไดรั้บประโยชน์
สูงสุดจากคุณค่าของบุคลากร ซ่ึงจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายองคก์าร ขณะเดียวกนับุคลากรมีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานและมีความเจริญกา้วหนา้ตามความมุ่งหวงัของแต่ละบุคคล ดงัภาพท่ี 2 
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ภาพท่ี 2 ประยกุตค์วามส าคญัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(ภทัรี ฟรีสตดั, 2560) 

 
 มีการศึกษาน าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไวจ้  านวนหลากหลาย
ของแต่ละนกัวชิาการ แต่ส าหรับในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสามารถน ามาสรุปไดด้งัน้ี   
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง นโยบายและการปฏิบติัท่ีเก่ียวกบับุคคลในการ
ปฏิบติัขององคก์าร โดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหาคนท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมใหป้ฏิบติังานในองคก์าร 
เพื่อคดัเลือกคนท่ีมีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด เพื่อบรรจุในต าแหน่งท่ีองคก์ร
ตอ้งการ ตลอดจนการพฒันาใหบุ้คลากรเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกบัการท างาน มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน โดยใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังาน อยา่งเตม็ความสามารถ

สภาพแวดล้อม 

 ภายในองคก์าร 
 ภายนอกองคก์าร 

การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

 การจดัหาพนกังาน 
 การพฒันาพนกังาน 
 การใชป้ระโยชน์
พนกังาน 
 การเก็บรักษา
พนกังาน 

ผลลพัธ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

 พนกังานท่ีมีคุณภาพดี 
 พนกังานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงในการ
ท างาน 
 พนกังานทุ่มเทท างาน
เตม็ท่ี 
 พนกังานไม่ขาดงานและ
ไม่ลาออกจากงาน 

ผลลพัธ์ขององค์การ 

 ก าไร 
 ความอยูร่อด 
 การปรับตวัได ้
 ความสามารถในการแข่งขนั 
 ความเจริญกา้วหนา้ 
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ดว้ยความเตม็ใจ ไปถึงการให้พนกังานสามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขหลงัพน้จาก
องคก์ารแลว้  
 หน้าทีใ่นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Hard human resource management function) 
 Schuler and Werner (2012, p. xviii-xix) ไดก้ล่าววา่ องคก์รทั้งหลายมีความแตกต่างกนั
ในหลาย ๆ อยา่ง ทั้งสถานท่ีตั้ง ขนาดองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร กลยทุธ์ขององคก์ร รวมถึง
กระบวนการผลิตและผลิตภณัฑ ์เช่นเดียวกนักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลของแต่
ละองคก์ร ก็มีรายละเอียดแตกต่างกนั เช่น ค่าจา้ง การจ่ายค่าตอบแทน เป็นตน้ หนา้ท่ีของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัประกอบดว้ยหนา้ท่ี ดงัน้ี 
 1. ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัคน (Staffing) ประกอบดว้ย 
  1.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(HR Planning) เป็นการวางแผนใหส้อดคลอ้งกนั
กบัแผนกลยทุธ์ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนองคก์ร 
  1.2   การวเิคราะห์งาน (Job analysis) เป็นการสร้างความเขา้ใจ อีกทั้งยงัพฒันา
สมรรถนะของพนกังานในการปฏิบติังาน เพื่อใหมี้ศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน และ
ความส าเร็จขององคก์รในระยะยาว 
  1.3   การสรรหาและการธ ารงรักษา (Recruitment and retention) เป็นวธีิการท่ีเปิด
โอกาสใหก้บัพนกังานท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์รไดเ้ขา้มา พร้อมทั้งหาวธีิการในการธ ารงรักษา
บุคลากรท่ีดีไวเ้พื่อลดอตัราการลาออกของพนกังาน 
  1.4   การคดัเลือก (Selection) เป็นหนา้ท่ีของนายจา้งในการเลือกบุคลากรท่ีมี
ความสามารถและความเตม็ใจท่ีจะเขา้มาเรียนรู้การท างานใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และสามารถ
ปรับเปล่ียนการท างานได ้เม่ือมีการเปล่ียนแปลงในเง่ือนไขต่าง ๆ  
 2. ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาและสร้างประสิทธิผล (Traning and performance) 
  2.1   การฝึกอบรมและพฒันา (Traning and development) เป็นการหาวธีิการเพื่อ
พฒันาบุคลากรขององคก์รอยา่งต่อเน่ือง ทั้งในดา้นทกัษะ ความรู้ และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน  ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองงานและเง่ือนไขภายนอก พนกังานจะตอ้ง
สามารถพฒันาความรู้ ความสามารถ สมรรถนะใหม่ ๆ และทศันคติในการท างาน เพื่อรองรับงาน
ใหม่ ๆ และการเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีอาจเกิดข้ึนในอาชีพได ้
  2.2   การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management) เป็นการประเมินผล 
การปฏิบติังาน และใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไปยงัพนกังานคนนั้น ๆ ซ่ึงเป็นกระบวนการเบ้ืองตน้ท่ี
น าไปสู่การตดัสินใจเร่ืองการใหร้างวลัและผลตอบแทน และยงัเป็นการสร้างแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน ดว้ย  
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 3. ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทน (Compensation) 
  3.1   การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) ความคาดหวงัในการจ่ายค่าตอบแทน ทั้ง
ในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อ่ืนๆของพนกังาน ยอ่มส่งผลต่อความพยายามในการปฏิบติังานให้
ส าเร็จดว้ย 
  3.2   การจ่ายตามความสามารถ (Pay for performance) องคก์รอาจตอ้งออกแบบ
รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนเป็นแบบแพค็เกจต่าง ๆ ใหแ้ก่พนกังานไดเ้ลือกตามความตอ้งการ ทั้ง
ในรูปของการจ่ายเงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืน ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจแก่พนกังานใหป้ฏิบติังาน 
องคก์ารบรรลุความส าเร็จตามกลยทุธ์ท่ีวางไว ้ 
 Mondy and Noe (2004 อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, หนา้ 28-29) ไดก้ล่าววา่ ปัญหา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัญหาท่ีมีความส าคญั ผูบ้ริหารตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายมากข้ึนเร่ือย ๆ เร่ิม
จากการเปล่ียนแปลงของก าลงัคน ไปจนถึงกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีภาครัฐออกมาใหม่ ดว้ยเหตุน้ีปัญหา
ทรัพยากรมนุษยจึ์งไดรั้บการเอาใจใส่มากข้ึนจากผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รต่าง ๆ โดยปัญหาส่วน
ใหญ่จะถูกรายงานตรงไปยงัผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมี
การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 
ประกอบไปดว้ยหนา้ท่ี 6 ประการ ดงัน้ี 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา และการคดัเลือก โดยทัว่ไปองคก์ารตอ้งการ 
บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบังาน สถานท่ีท างาน และระยะเวลา เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์าร โดยอาศยัการวางแผน การสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึง 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการท่ีพิจารณาเก่ียวกบัความตอ้งการอยา่งเป็นระบบ 
เพื่อใหม้ัน่ใจวา่ไดพ้นกังานท่ีมีทกัษะและพอเพียงตามท่ีตอ้งการ  
 การสรรหาเป็นกระบวนการชกัจูงบุคคลในจ านวนท่ีเพียงพอใหส้มคัรงานกบัองคก์าร  
 การคดัเลือกเป็นกระบวนการคดัสรรกลุ่มบุคคลท่ีสมคัรงานกบัองคก์าร ใหไ้ดค้นท่ี
เหมาะสมท่ีสุดส าหรับต าแหน่งท่ีองคก์รตอ้งการ  
 ความส าเร็จในหนา้ท่ี 3 ประการน้ี มีความส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถ
บรรลุความส าเร็จตามพนัธกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการช่วยท าใหบุ้คลากรและองคก์ารมีประสิทธิภาพ 
มากยิง่ข้ึน ซ่ึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ เน่ืองจากคน งาน และองคก์าร มีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ จึง
ควรปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง กระบวนการพฒันาควรจะเร่ิมตน้ตั้งแต่เม่ือบุคคลนั้นมาเขา้ร่วมใน
องคก์รและกระท าอยา่งต่อเน่ืองตลอดการท างานของพนกังาน  
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 โปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์นาดใหญ่ ไดแ้ก่ การพฒันาองคก์าร มีความมุ่ง
หมายเพื่อการเปล่ียนแปลงหรือแกไ้ขสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร และช่วยใหพ้นกังานมีผลการ
ปฏิบติังานดียิง่ข้ึน นอกจากน้ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัรวมถึงการวางแผนอาชีพ (Career 
planning) และการประเมินผลการท างาน (Performance appraisal) อีกดว้ย โดยการวางแผนอาชีพ
ซ่ึงเป็นกระบวนการก าหนดเป้าหมายอาชีพของบุคคลกบัความตอ้งการขององคก์าร ไม่สามารถแยก
ออกจากกนัไดช้ดัเจน เพื่อให้ไปตามความตอ้งการของทั้งสองฝ่าย  
 การประเมินผลการปฏิบติังานนั้น พนกังานจะไดรั้บการประเมินเพื่อพิจารณาผลการ
ปฏิบติังานตลอดช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงช่วยใหพ้นกังานมีโอกาสรู้ถึงจุดแขง็ และแกไ้ขขอ้บกพร่อง
ต่าง ๆ ของตนเองได ้
 3. การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู ระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดีนั้นจะช่วย
ใหพ้นกังานรู้สึกไดรั้บผลตอบแทนท่ีพอเพียงและมีความเท่าเทียมกนั ซ่ึงส่งผลต่อการท าประโยชน์
ใหแ้ก่องคก์ารของพนกังาน ค่าตอบแทนในท่ีน้ี หมายถึง ค่าจา้งและเงินเดือน (Wage and salary) ซ่ึง
เป็นเงินท่ีบุคคลไดรั้บจากการปฏิบติังาน ผลประโยชน์เก้ือกลู หมายถึง ส่ิงท่ีใหเ้พิ่มเติมจากเงินเดือน
หรือค่าจา้ง ไดแ้ก่ การหยดุพกัผอ่น การลาป่วย และการประกนัสุขภาพ ส่วนค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน 
(Non-financial rewards) ไดแ้ก่ ความสบายกายและความสุขทางใจในการท างาน ตลอดจน
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
 4. ความปลอดภยัและสุขภาพ ความปลอดภยั หมายถึง การป้องกนัพนกังานจากการ
เจบ็ป่วยอนัเน่ืองมาจากอุบติัเหตุท่ีเกิดจากการท างาน ส่วนสุขภาพ หมายถึง การท่ีพนกังานปลอดภยั
จากการเจบ็ป่วย และมีร่างกายจิตใจท่ีสมบูรณ์  
 ความปลอดภยัและสุขภาพถือเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัมาก เพราะพนกังานท่ีท างานใน
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและมีสุขภาพอนามยัท่ีสมบูรณ์ สามารถก่อใหเ้กิดผลประโยชน์ในระยะ
ยาวต่อองคก์าร ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารจึงส่งเสริมใหมี้โปรแกรมดา้นความปลอดภยัและสุขภาพอยา่ง
เพียงพอ และรัฐบาลมีการออกกฎหมายเก่ียวกบัเร่ืองดงักล่าว สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการให้ความส าคญั
เร่ืองความปลอดภยัและสุขภาพของพนกังานต่อสังคม จึงท าใหทุ้กองคก์ารตระหนกัถึงความส าคญั
ในเร่ืองดงักล่าว 
 5. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ รัฐบาลออกกฎหมายเพื่อใหอ้งคก์ารต่าง ๆ โดยเฉพาะ
องคก์ารธุรกิจตระหนกัถึงสหภาพแรงงาน และการต่อรองกบัสหภาพแรงงานในทางท่ีจะเกิด
ประโยชน์แก่ทั้งสองฝ่าย ในอดีตนายจา้งไดรั้บประโยชน์เพียงฝ่ายเดียว แต่ปัจจุบนัมีการปรับปรุง
ระบบแรงงานสัมพนัธ์ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และมีความส าคญัมากข้ึนในลกัษณะของการ
ร่วมเจรจาต่อรอง 
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 6. การวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์มีความส าคญัมากข้ึนเร่ือย ๆ ในปัจจุบนั ห้องปฏิบติัการ
ทางการวจิยั คือ สภาพแวดลอ้มตามธรรมชาติของงานนั้น ๆ เช่น การศึกษาเก่ียวกบัการสรรหา อาจ
ใหแ้นวทางการสรรหาพนกังานท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร หากการวจิยัเก่ียวกบัความปลอดภยัของการ
ท างาน อาจบอกถึงสาเหตุของอุบติัเหตุท่ีสัมพนัธ์กบังาน 
 บทบาทของ HRM ในการก าหนดกลยุทธ์ 
 บ่อยคร้ังท่ีเราไดย้นิค าถาม “ส่ิงใดท่ีเราจะใชแ้ข่งขนั” เป็นค าถามท่ีน าไปสู่แนวทาง
ส าหรับการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อกระบวนการจดัการเชิงกลยทุธ์ อาจเป็นทางเลือก
ใดทางหน่ึงท่ีจ  าเป็นต่อการก าหนดกลยทุธ์สู่ความส าเร็จ กลยทุธ์ท่ีจ  ากดั หรือการตอ้งคิดอยา่ง
รอบคอบเก่ียวกบัวธีิการของทีมผูบ้ริหารและผลท่ีบริษทัจะไดรั้บ หรือการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ตวัอยา่งเช่น ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์อง Pepsico เห็นวา่บริษทัไม่มีความช านาญในการจดัการ
แรงงานของร้านอาหารฟาสฟู้ ด ดว้ยขอ้จ ากดัของบทบาทผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ี
เน่ืองมาจากการขาดทรัพยากร ในทางกลบักนั ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบัสูงเก่ียวกบัตน้ทุน (จากการวา่จา้ง, การฝึกอบรม และอ่ืน ๆ) ท่ีจะดึงดูดผู ้
ท่ีมีทกัษะท่ีเหมาะสมในการท างาน 
 มีการศึกษาพบวา่ร้อยละ 49-69 จากจ านวนบริษทั 500 แห่ง มีการเช่ือมโยงระหวา่ง การ
จดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละการวางแผนเชิงกลยทุธ์ดว้ย อยา่งไรก็ตาม ระดบัการเช่ือมโยงท่ีแตกต่าง
กนั มีความส าคญัต่อความเขา้ใจส่ิงเหล่าน้ีในระดบัท่ีแตกต่างกนัดว้ย 
 4 ระดบัของการบูรณาการระหวา่ง HRM function กบัการวางแผนเชิงกลยทุธ์ ไดแ้ก่ การ
เช่ือมโยงการบริหาร (Administrative linkage) การเช่ือมทางเดียว (One-way linkage) การเช่ือมโยง 
2 ทาง (Two-way linkage) และการบูรณาการการเช่ือมโยง (Integrative linkage) ระดบัการเช่ือมโยง
เหล่าน้ีจะแสดงถึงความสัมพนัธ์ของส่วนประกอบการจดัการเชิงกลยทุธ์ท่ีแตกต่างกนั ดงัภาพท่ี 3 
ท่ีแสดงใหเ้ห็นการบูรณาการการท างานของทรัพยากรมนุษยแ์ละกระบวนการวางแผนกลยทุธ์ทาง
ธุรกิจ 
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การเช่ือมโยงการบริหาร  การเช่ือมทางเดียว         การเช่ือมโยง 2 ทาง   การบูรณาการการเช่ือมโยง
         
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3 ความเช่ือมโยงของการวางแผนเชิงกลยทุธ์และการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
              (Noe et al., 2010) 
 

ส่วนที ่2  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาองค์กร 
 ความหมายของการพฒันาองค์การ 
 การพฒันาองคก์ารไดมี้นกัวชิาการใหค้วามหมายและแนวทางไวห้ลากหลาย ดงัน้ี  
 Owen (1987 อา้งถึงใน ธานี มาลาศร, 2554, หนา้ 9) กล่าววา่ จุดหมายของการพฒันา
องคก์าร คือ การยกระดบัคุณภาพชีวติของพนกังานแต่ละคน การปรับปรุงพนัธกิจและการ
ปฏิบติังานขององคก์าร โดยมีแนวปฏิบติัในการพฒันาองคก์ารนั้นดว้ยแนวคิดหลกั 10 ประการ 
ดงัน้ี 
  1. จุดหมายของการพฒันาองคก์าร 
 2. ระบบการปรับเปล่ียนองคก์าร 
 3. วธีิการเชิงระบบ 
 4. วธีิการทางการศึกษา 
 5.  เรียนรู้จากประสบการณ์เดิม 
 6.  เกาะติดประเด็นปัญหาท่ีส าคญัจริงๆ 
 7.  มีแผนยทุธศาสตร์ 
 8.  มีหน่วยประสานการเปล่ียนแปลง (Change agent) 
 9. ผูบ้ริหารระดบัสูงเห็นความส าคญัและมีส่วนร่วมในการพฒันา 
 สมคิด บางโม (2547, หนา้ 51-53) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาองคก์ารวา่ หมายถึง 
การพยายามเปล่ียนแปลงอยา่งมีแบบแผนทัว่ทั้งองคก์ร เร่ิมตั้งแต่ฝ่ายบริหารระดบัสูง เพื่อเพิ่ม

การวางแผน
เชิงกลยทุธ์ 

การวางแผน
เชิงกลยทุธ์ 

การวางแผน
เชิงกลยทุธ์ 

การวางแผน
เชิงกลยทุธ์ 

HRM 
function HRM 

function 

HRM 
function 

HRM 
function 
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ประสิทธิภาพและความเจริญเติบโตขององคก์ร โดยการสอดแทรกส่ิงท่ีไดมี้การวางแผนไว ้เขา้ไป
ในกระบวนการขององคก์ร โดยอาศยัความรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ 
 สายหยดุ ใจส าราญ และสุภาพร พิศาลบุตร (2549, หนา้ 49) ไดใ้หค้วามหมายของการ
พฒันาองคก์ารไวว้า่ หมายถึง กระบวนการในการพฒันาสมรรถนะขององคก์ารอยา่งมีแบบแผนไว้
ล่วงหนา้ โดยเฉพาะวฒันธรรมและกระบวนการของกลุ่ม บนรากฐานแห่งความร่วมมือร่วมใจกนั 
ดว้ยความช่วยเหลือของท่ีปรึกษา และการใชเ้คร่ืองมือทางพฤติกรรมศาสตร์ประยกุตเ์ขา้ช่วยเพื่อให้
การด าเนินการเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยใชก้ารวจิยัการปฏิบติัการเป็นแม่แบบ ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดม้าและ
ธ ารงไวซ่ึ้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ร 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และชวลิต ประภวานนท ์(2550, หนา้ 436) อธิบาย
วา่ การพฒันาองคก์าร (Organization development) เป็นการพยายามเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งมี
แบบแผน โดยมีการวิเคราะห์ปัญหา วางแผนยทุธศาสตร์และการใชท้รัพยากรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
หรือเป็นการพฒันาระบบโดยส่วนรวมทั้งองคก์าร ตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงจนถึงพนกังานระดบัล่าง 
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์าร 
 สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550, หนา้ 478) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ การพฒันา
องคก์ารโดยทัว่ไปมกัจะหมายความถึง การฝึกอบรบในรูปแบบต่าง ๆ หรือเป็นการพยายามเขา้
แทรกแซงองคก์ารในลกัษณะอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อท่ีจะปรับปรุงองคก์ารหรือสมาชิกขององคก์าร 
เป็นการใหค้วามส าคญัท่ีการเจริญเติบโตและการพฒันาการขององคก์ารโดยทั้งมวล 
 ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2551, หนา้ 118) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาองคก์ารวา่ หมายถึง 
วธีิการปรับปรุงองคก์ารอยา่งเป็นระบบ ท่ีประยกุตท์ั้งทฤษฎีทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์และการวจิยั  
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อเพิ่มความเป็นอยูท่ี่ดี ตลอดจนเพิ่มประสิทธิภาพของคนและองคก์าร 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 265-269) สรุปวา่ การพฒันาองคก์าร หมายถึง 
กระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีมีการด าเนินการอยา่งเป็นระบบภายในองคก์าร ท่ีมีการวางแผนไวแ้ลว้
ล่วงหนา้ในเร่ืองต่าง ๆ ทั้งการก าหนดผูรั้บผิดชอบการเปล่ียนแปลง การศึกษาผลกระทบและวธีิการ
แกไ้ข เพื่อใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถด ารงอยูไ่ดอ้ยา่ง
เหมาะสม ตลอดจนพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพในการท างานและมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดี 
ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
 เทพนม เมืองแมน และสวงิสุวรรณ (2555, หนา้ 269-270) ร่วมกนัสรุปความหมายของ
การพฒันาองคก์ารไว ้ดงัน้ี 

1. เป็นการเปล่ียนแปลงโดยท่ีมีการวางแผน (Planned change) 
2. เป็นการเปล่ียนแปลงแบบเบ็ดเสร็จ (Comprehensive change) 
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3. เนน้การท างานเป็นกลุ่ม (Emphasis on work group) 
4. เป็นการเปล่ียนแปลงระยะยาว (Long-range change) 
5. เป็นการร่วมมือของผูท่ี้ท  าการเปล่ียนแปลง (Participation of change agent) 
6. เนน้ถึงวธีิการด าเนินงานและการวจิยัเชิงปฏิบติัการ (Emphasis uhon interventions 

and action research) 
 มีการศึกษาน าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาองคก์รไวจ้  านวนหลากหลายของแต่ละ
นกัวชิาการ แต่ส าหรับในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัสามารถน ามาสรุปไดด้งัน้ี 
 การพฒันาองคก์าร หมายถึง กระบวนการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารท่ีมี
การด าเนินการอยา่งเป็นระบบ โดยบุคคลทุกระดบัในองคก์าร ตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงจนถึง
พนกังานระดบัล่าง โดยมีการวางแผนไวล่้วงหนา้ และมีเป้าหมายความส าเร็จร่วมกนั เพื่อให้
องคก์ารสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถธ ารงอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม ตลอดจน
พฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพในการปฏิบติังานสูงยิง่ข้ึน และมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดี 
  

ส่วนที ่3  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการสรรหาและคดัเลอืก 
 แนวคิดเกีย่วกบัการสรรหาบุคลากร 
 การท่ีองคก์รจะบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดน้ั้น จ  าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
ในปริมาณท่ีเหมาะสมกบังาน เพื่อสร้างหรือผลิตงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยจึ์งจดัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการบริหารงานบุคคล ถา้องคก์ารเร่ิมตน้ดว้ย
การมีบุคลากรท่ีดี มีความรู้ ความสามารถ ปัจจยัอ่ืน ๆ ก็จะดีตามไปดว้ย  
 ซ่ึงโดยทัว่ไปหน่วยงานต่าง ๆ จะมีการวางแผนก าลงับุคลากรไวล่้วงหนา้ วา่ในปีต่อ ๆ 
ไปจะมีความตอ้งการบุคลากรในต าแหน่งใด เป็นจ านวนเท่าใด ตอ้งมีคุณสมบติัอยา่งไร มกัเป็น
องคก์รขนาดใหญ่ท่ีมีการขยาย ปรับปรุง หรือเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ อีกวธีิการหน่ึงหน่วยงานจะไม่
ด าเนินการใด ๆ จนกวา่จะมีต าแหน่งวา่งลง จึงจะมีการสรรหาคนใหม่เขา้มาท างานแทน มกัจะใชใ้น
องคก์รขนาดเล็กท่ีมีพนกังานจ านวนนอ้ย เน่ืองจากไม่ค่อยมีการโอนยา้ย ปลดออก หรือลาออก 
อาจจะมีผลกระทบต่อการด าเนินขององคก์รได ้ในกรณีท่ีมีต าแหน่งวา่งลง แต่ยงัไม่สามารถหา
ผูส้มคัรไดท้นัตามความตอ้งการในขณะนั้น 
 ดนยั เทียนพุฒ (2549, หนา้ 33) การสรรหาบุคลากรถือวา่เป็นงานพิสูจน์ฝีมือของนกั
บริหารทรัพยากรบุคคลวา่มีความเป็นมืออาชีพมากนอ้ยเพียงใดทั้งน้ีก็เพราะวา่ "การสรรหาคน” เพื่อ
มาท างานกบัองคก์รเป็นหวัใจส าคญัของการธุรกิจท่ีจะรองรับการขยายธุรกิจ ขณะเดียวกนัก็
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ทดแทนบุคลากรท่ีลาออกไประหวา่งปี หากนกับริหารทรัพยากรบุคคลไม่สามารถ “หาคน” มาได้
ตามเป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการก็จ  าเป็นตอ้งพิจารณาตนเอง 
 ความหมายของการสรรหาบุคลากร 
 มีนกัคิดนกัวชิาการใหค้วามหมายของการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรไวห้ลากหลาย 
ผูว้จิยัรวบรวมไว ้ ดงัน้ี  
 Stahl (1992, p. 69 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 10) อธิบายวา่ การสรรหา คือ 
การคน้หาและใชป้ระโยชน์จากตลาดแรงงานท่ีดีท่ีสุดส าหรับต าแหน่งงานต่าง ๆ ท่ีองคก์รตอ้งการ 
โดยใชข้อ้ความแจง้ท่ีชวนให้สนใจและการประชาสัมพนัธ์ท่ีเพียงพอ มีการเลือกใชก้ารทดสอบท่ี
ทนัสมยั มีทั้งการคน้หาผูท่ี้จะมาบรรจุต าแหน่งงานนั้น ๆ จากภายในและภายนอกองคก์ร ตลอดจน
ติดตามการปฏิบติังาน 
 Bernardin and Russell (1993, p. 118 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 9) อธิบาย
วา่ การสรรหาถือเป็นกระบวนการคน้หา และชกัจูงผูส้มคัรท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานท่ีวา่งใหเ้ขา้มาสมคัรงานกบัหน่วยงาน 
 Yoders (1993, p. 207 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 10) สรุปวา่ การสรรหา
เป็นกระบวนการดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสม เขา้มาสู่องคก์าร หรือเป็นการ
แสวงหาและชกัชวนใหบุ้คคลท่ีสนใจเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร เพื่อท่ีจะวา่จา้งใหป้ฏิบติังาน
ต่อไป 
 Crouch and Jamison (1995, p. 158 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 9) กล่าววา่ 
เป็นกระบวนการเสาะหาคนท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสม และสนใจในการท างานกบัองคก์ร 
รวมไปถึงการจดัการต่าง ๆ ตั้งแต่การสรรหาตามท่ีองคก์รตอ้งการ การทดสอบ เพื่อคดัเลือก
บุคลากรท่ีดีท่ีสุด ใหบ้รรจุตามต าแหน่งงานสายงานต่าง ๆ 
 Simpson (2002, p. 52 อา้งถึงใน บรรพต วรุิณราช, 2552, หนา้ 42) ใหค้วามหมายของค า
วา่ สรรหา หมายถึง หลกัขอ้หน่ึงท่ีจะท าใหเ้ขา้ใจบุคคลท่ีจะมาท างานร่วมกบัองคก์รโดยใชก้าร
เขียนและการพดูเป็นการส่ือสาร 
 Beyard and Rue (2004, p. 136 อา้งถึงใน บรรพต วิรุณราช, 2552, หนา้ 42) ให้
ความหมายของค าวา่ สรรหา หมายถึง กระบวนการแจง้และใหส้มคัรเพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติั
ท่ีดีตรงกบังานมาจ านวนมาก เพื่อใหส้ามารถเลือกคนท่ีตอ้งการ 
 Stone (2006 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 24) ไดใ้หค้วามหมายของการสรร
หา (Recruiting) วา่หมายถึง กระบวนการของการคน้หาและดึงดูดบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตรงตามความ
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ตอ้งการขององคก์รให้เขา้มาท างานในต าแหน่งงานท่ีวา่งอยู ่ผูดู้แลงานทางดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งปฏิบติัดงัน้ี เพื่อใหก้ารสรรหาบุคลากรมีประสิทธิภาพ 
 1. ค  านึงถึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รทั้งในระยะสั้นและในระยะยาว 
 2. การเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน (Labor market) มีอยูต่ลอด ดงันั้นจ าเป็นท่ีผูดู้แล
งานทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งต่ืนตวัอยูเ่สมอ 
 3. พฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการสรรหา ใหท้นัสมยัและสามารถดึงดูดบุคคลท่ีมีคุณสมบติั
ตรงตามความตอ้งการขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 
 4. ตอ้งเก็บขอ้มูลต่าง ๆ ของการสรรหาไวอ้ยูเ่สมอและท าอยา่งเป็นระบบ เพื่อน าเอา
ขอ้มูลมาใชใ้นอนาคตไดส้ะดวก 
 5. ตอ้งติดตามการท างานของบุคลากรท่ีรับเขา้มาปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อน ามา
ประเมินผลของการสรรหาบุคลากรวา่ส่งผลดีและมีประสิทธิภาพหรือไม่  
 วรนารถ แสงมณี (2543, หนา้ 33) ไดใ้หค้วามหมายของการสรรหาไวว้า่ หมายถึง 
กิจกรรมในการด าเนินงานรูปแบบหน่ึง เพื่อเสาะแสวงหาบุคคลทั้งดา้นปริมาณและดา้นคุณสมบติัท่ี
ตรงกบัความตอ้งการและเป้าหมายขององคก์รมากท่ีสุด เพื่อมาสมคัรเขา้ร่วมปฏิบติังานกบัองคก์ร 
 เชาว ์โรจนแสง (2546, หนา้ 11) กล่าววา่ การสรรหาบุคลากร คือ การเสาะแสวงหา การ
ชกัจูง และจดัการใหบุ้คคลท่ีมีความพร้อมและสามารถท่ีจะท างานไดใ้หเ้ขา้มาสมคัรงานใน
ต าแหน่งต่าง ๆ ขององคก์ร 
 วชิยั โถสุวรรณจินดา (2546, หนา้ 49) อธิบายวา่ การสรรหา (Recruitment) เป็น
กระบวนการกลัน่กรองและคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติั คุณวฒิุ การศึกษา ความรู้ ความสามารถ
และประสบการณ์ในการท างานท่ีเหมาะสม เพื่อมาปฏิบติังานในต าแหน่งงานท่ีองคก์ารไดก้ าหนด
ไว ้
 สุนนัทา เลาหนนัทร์ (2546, หนา้ 119) ไดอ้ธิบายความหมายของการสรรหาบุคลากร
อยา่งครอบคลุมวา่ การสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการสรรหาและจูงใจใหก้ลุ่มบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถ ศกัยภาพและคุณสมบติัต่าง ๆ อนัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัร เขา้
มาสมคัรงานกบัองคก์าร  ทั้งน้ีโดยมีการประชาสัมพนัธ์ใหต้ลาดแรงงานรับทราบ  ซ่ึงอาจจะเป็น
การแสวงหาจากแหล่งภายในหรือภายนอกก็ได ้ 
 สุภาพร พิศาลบุตร (2546, หนา้ 66-67) ไดใ้หค้วามหมายของการสรรหาบุคลากรวา่ 
หมายถึง กระบวนการหน่ึงของการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการจดัหาบุคคลเพื่อให้ไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้และความสามารถท่ีเหมาะสมใหเ้ขา้มาท างานในองคก์ร ซ่ึงเป็นหนา้ท่ี
ส าคญัของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งประสานงานอยา่งใกลชิ้ดกบัฝ่ายบริหารระดบัสูง
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ขององคก์ร อีกทั้งยงัตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในลกัษณะขององคก์ร และคุณลกัษณะของบุคคลเป็น
อยา่งดีดว้ย 
 ธญัญา ผลอนนัต ์(2547, หนา้ 40-41) ไดใ้หค้วามหมายของการสรรหาบุคคลวา่ หมายถึง  
กระบวนการต่าง ๆ ท่ีองคก์รใชจู้งใจผูส้มคัรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และทศันคติตรงตามท่ีองคก์ร
ตอ้งการจากแหล่งต่าง ๆ ใหเ้ขา้มาสมคัรงานกบัองคก์รในต าแหน่งท่ีตอ้งการ เพื่อช่วยใหอ้งคก์ร
สามารถบรรลุถึงวตัถุประสงคไ์ด ้
 นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2549, หนา้ 53) ไดใ้หค้วามหมายการสรรหาบุคลากรไวว้า่ 
หมายถึง  กระบวนการสรรหาบุคคลจากภายนอก หรือการคดัเลือกบุคลากรภายในให้เขา้มารับ
ต าแหน่งงานท่ีวา่ง โดยมีกระบวนการด าเนินงาน ดงัน้ี  
 1. การส ารวจแหล่งท่ีจะไดม้าซ่ึงบุคลากร โดยการประกาศรับสมคัรงาน การ
ประชาสัมพนัธ์อยา่งกวา้งขวาง  
 2. การเลือกใชข้อ้สอบคดัเลือกหรือการวางแนวทางสัมภาษณ์  
 3. การคน้หาบุคลากรจากแหล่งบุคลากรต่าง ๆ ทั้งภายในหน่วยงานเดียวกนั และจาก
ภายนอก  
 4. การบรรจุบุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ โดยจดัสรรให้เหมาะสมกบังาน  
 5. การปฐมนิเทศ เพื่อให้รู้ระบบหลกัเกณฑ ์สถานท่ี บุคลากรของหน่วยงาน ตลอดจน
รู้จกัชุมชน  
 6. ติดตามดูแลผลการทดลองปฏิบติังาน 
 ปราชญา กลา้ผจญั (2550, หนา้ 57 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 25) ไดใ้ห้
ความหมายของการสรรหา (Recruitment) วา่เป็นกระบวนการดึงดูดใจปัจเจกบุคคลจ านวนหน่ึง ใน
ระยะเวลาหน่ึง ท่ีบุคคลเหล่านั้นมีคุณสมบติัตรงตามต าแหน่งงานท่ีองคก์ารเปิดรับสมคัร เป็นวธีิการ
คน้หาท่ีจะใหบ้รรดาผูมี้คุณสมบติัครบถว้นเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร 
 เดชวทิย ์นิลวรรณ (2550, หนา้ 67-71) กล่าววา่ การสรรหาถือเป็นกระบวนการอยา่งหน่ึง
ในการใหข้อ้มูลและชกัจูงให้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร เกิดความสนใจ
สมคัรเขา้รับการคดัเลือกกบัองคก์รในจ านวนท่ีมากเพียงพอ เพื่อให้องคก์รมีโอกาสคดัเลือกบุคคลท่ี
เหมาะสมกบัองคก์ารมากท่ีสุด โดยเนน้วธีิการแจง้ขอ้มูลข่าวสารแก่กลุ่มเป้าหมายใหไ้ดรั้บทราบ
ขอ้มูลมากท่ีสุด ซ่ึงมี 2 แหล่งท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การสรรหาบุคคลจากบุคลากรภายใน และการสรรหา
บุคคลจากบุคลากรภายนอก 
 เสาวลกัษณ์ นิกรพิทยา (2550, หนา้ 133) สรุปวา่ การสรรหาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็น
กระบวนการอยา่งหน่ึงในการคน้หาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ี
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หน่วยงานตอ้งการ จากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายในหน่วยงานเองและภายนอกหน่วยงาน ขั้นตอนการ
สรรหาจะส้ินสุดลงเม่ือผูส้มคัรมาเขียนใบสมคัรกบัหน่วยงาน 
 นิรมล กิติกุล (2551, หนา้ 131 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 25) สรุปวา่ การ
สรรหาบุคคล หมายถึง วธีิการในการเสาะแสวงหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสม และสนใจเขา้มาสมคัร
งานกบักิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง ถือเป็นกระบวนการท่ีส าคญัมีผลโดยตรงต่อผลการปฏิบติังาน จึง
จ าเป็นตอ้งค านึงถึงคุณสมบติัของบุคคลใหมี้ความเหมาะสมกบังานหรือต าแหน่งมากท่ีสุด 
 พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้ (2551, หนา้ 122) ไดก้ล่าวไวว้า่ การสรรหา หมายถึง การ
ด าเนินงานอยา่งเป็นขั้นตอน เพื่อเสาะหาและจูงใจบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานขององคก์าร 
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ให้มาสมคัรงานกบัองคก์าร เพื่อน าไปสู่การพิจารณาคดัเลือกเขา้เป็น
บุคลากรขององคก์ารตามจ านวนท่ีก าหนดไวใ้นเวลาท่ีเหมาะสม 
 บรรพต วรุิณราช (2552, หนา้ 58 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 11) กล่าววา่ 
กระบวนการใหค้นสมคัรเขา้ท างานกบัองคก์าร เร่ิมตั้งแต่ผูมี้หนา้ท่ีในการสรรหาบุคคลรับแผน
ก าลงัคนจากฝ่ายวางแผนอตัราก าลงั วา่มีความตอ้งการคนใหม้าท างานในต าแหน่งใด อตัราเท่าใด 
คุณสมบติัอยา่งไร จากนั้นจึงก าหนดการใชส่ื้อประชาสัมพนัธ์ เพื่อประกาศใหก้ลุ่มเป้าหมายไดรั้บรู้
และจูงใจใหเ้ขา้มาสมคัรงาน เพื่อใหอ้งคก์ารไดค้ดัเลือกเขา้มาปฏิบติังานต่อไป ซ่ึงตอ้งเปิดโอกาส
ใหค้นทั้งจากภายในองคก์ารและภายนอกองคก์ารเขา้มาสมคัร 
 ณฐัพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2554, หนา้ 88) ไดใ้หค้วามหมายของการสรรหาวา่ หมายถึง 
กระบวนการในการคน้หาคนท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีองคก์รตอ้งการ จากแหล่งต่าง ๆ 
ใหส้นใจมาสมคัรเขา้ร่วมท างานกบัองคก์ร ซ่ึงผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการสรรหาบุคลากรตอ้งสามารถเขา้ถึง
แหล่งท่ีมาของบุคลากรได ้และดึงดูดบุคลากรท่ีมีศกัยภาพเหมาะสมกบังานเหล่านั้นใหเ้กิดความ
สนใจมาร่วมงานกบัองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ภายใตข้อ้จ ากดัเร่ืองระยะเวลาและค่าใชจ่้ายชูชยั 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2556, หนา้ 109) อธิบายวา่ การสรรหาบุคลากร (Personnel recruitment)
หมายถึง กระบวนการคน้หาและจูงใจบุคคลท่ีมีความสามารถใหม้าสมคัรงานกบัองคก์ร ซ่ึง
กระบวนการดงักล่าวน้ี เร่ิมตน้ตั้งแต่การคน้หากลุ่มบุคคลท่ีเหมาะสม และส้ินสุดลงเม่ือบุคคล
เหล่านั้นไดเ้ขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ร 
 ธนัยพร โพธ์ิแดง (2558, หนา้ 9) กล่าววา่ การสรรหา เป็นกระบวนการแสวงหาผูส้มคัรท่ี
พอหาไดท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีตอ้งการในองคก์าร 
 สิริอร จ าปาทอง (2560, หนา้ 126) ไดใ้หค้วามหมายของการสรรหาไว ้2 ลกัษณะคือ การ
สรรหาเป็นกระบวนการแสวงหาและจูงใจใหก้ลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพและ
คุณสมบติัต่าง ๆ อนัเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีเปิดรับเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร ซ่ึงมีการ
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ประชาสัมพนัธ์ใหต้ลาดแรงงานรับทราบ ซ่ึงอาจเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายในหรือภายนอก
องคก์ารก็ได ้
 ผูว้จิยัสรุปความหมายของการสรรหาได ้ดงัน้ี การสรรหาบุคลากรถือเป็นกระบวนการ
แสวงหา หรือชกัจูงบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสม และมีคุณสมบติัตรงตามความ
ตอ้งการขององคก์ร เพื่อใหม้าสมคัรงานหรือปฏิบติังานในต าแหน่งงานนั้น ๆ และช่วยใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์ร 
 กระบวนการสรรหา 
 Warther and Davis (1996 อา้งถึงใน บรรพต วรุิณราช, 2552, หนา้ 43) ไดก้ล่าวถึง
กระบวนการสรรหาวา่มี 8 ขั้นตอน ดงัภาพท่ี 2-1 ดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1 การวางแผนทรัพยากร หรือ การวางแผนอตัราก าลงั ฝ่ายงานทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หรือ การวางแผนอตัราก าลงัเป็นระยะสั้น 1 ปี ระยะกลาง 3 ปี 
ระยะยาว 5 ปีข้ึนไป วา่ในแต่ละปีองคก์ารเติบโตเพียงใด หรือตอ้งการคนออกมากนอ้ยเพียงใด ทั้งน้ี
ฝ่ายงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท างานโดยดูขอ้มูลจากฝ่ายการตลาด ฝ่ายขาย และฝ่ายบญัชีให้
สัมพนัธ์กนัวา่จะตดัสินใจเตรียมการสรรหาทรัพยากรมนุษยไ์ด ้
 ขั้นท่ี 2 ฝ่ายงานทรัพยากรมนุษยต์อ้งส ารวจล่วงหนา้วา่ในปีต่อไปฝ่ายงานต่าง ๆ มีความ
ตอ้งการก าลงัคนอยา่งไรบา้ง  
 ขั้นท่ี 3 เม่ือปฏิบติัตามขั้นท่ี 1 และ 2 แลว้ใหน้ าทั้ง 2 ขั้นมารวมกนัเพื่อพิจารณาวา่ตรง
หรือต่างกนัเพียงใด จากนั้นร่วมกนัก าหนดต าแหน่งใหม่หรือเตรียมลงแทนต าแหน่งเดิมท่ียา้ย
ออกไป 
 ขั้นท่ี 4 ในการก าหนดต าแหน่งใหม่หรือหาต าแหน่งแทนคนเดิมท่ีออกไปจะตอ้ง
พิจารณาสารสนเทศผลการวิเคราะห์ใหถู้กตอ้งแม่นย  า ดว้ยวา่ในขั้นท่ี 3 นั้นคืองานอะไร ขอบเขต
เพียงใด 
 ขั้นท่ี 5 ในฝ่ายทรัพยากรมนุษยห์ารือกบัผูจ้ดัการฝ่ายงานท่ีตอ้งการคนอีกคร้ัง เพราะเขา
เป็นคนใชง้าน ดงันั้นตอ้งมีส่วนร่วมในการใหข้อ้คิดอยา่งใกลชิ้ด ฝ่ายงานทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเพียง
ตวักลางในการสรรหาใหฝ่้ายงานรับใหท้นัเวลาในการใชง้านเพื่อใหธุ้รกิจเดินหนา้ไดโ้ดยไม่หยดุย ั้ง 
 ขั้นท่ี 6 ก าหนดคุณสมบติัของผูท่ี้ตอ้งการรับอีกคร้ัง เพราะอาจจะมีการปรับเปล่ียนไป
บา้งจากเดิมท่ีมีการก าหนดไวก่้อนหนา้น้ี เพราะสภาพการแข่งขนัทางธุรกิจเดินหนา้ปรับเปล่ียน
ตลอด 
 ขั้นท่ี 7 ก าหนดวธีิสรรหา วธีิสรรหามีอยูม่ากมายหลายวธีิข้ึนอยูก่บัต าแหน่ง คุณสมบติั 
เวลาท่ีใชใ้นการสรรหา และงบประมาณท่ีใชใ้นการสรรหา 
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 ขั้นท่ี 8 ความพึงพอใจของตวักลาง เม่ือด าเนินการสรรหาไดดี้จะไดผู้ส้มคัรท่ีมีคุณสมบติั
ตรงตามตอ้งการ หากมีผูเ้ขา้มาสมคัรมาก องคก์ารจะมีโอกาสไดค้ดัเลือกมากท าใหเ้กิดความพึง
พอใจขององคก์าร 
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ภาพท่ี 4 กระบวนการสรรหา (Warther & Davis, 1996 อา้งถึงใน บรรพต วรุิณราช, 2552, หนา้ 43)

1. การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์

2. ความตอ้งการ
การร้องขอของ

ผูจ้ดัการ 

 
3. การก าหนด
ต าแหน่ง 

4. สารสนเทศ
การวเิคราะห์งาน 

5. ความคิดเห็น
จากผูจ้ดัการ 

6. การก าหนด
คุณสมบติั
บุคลากรท่ี 
ตรงกบังาน 

7. การก าหนด
วธีิสรรหา 

8. ความพึงพอใจ
ท่ีมีผูเ้ขา้มาให้

สรรหา 

25 
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 กฤติน กุลเพง็ (2555, หนา้ 20) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการสรรหาวา่ กระบวนการในการ
สรรหาบุคลากรจ าเป็นตอ้งด าเนินการอยา่งมีระบบเพื่อให้สามารถหาคนท่ีตอ้งการใหไ้ดต้ามเวลาท่ี
ก าหนดโดยท่ีตน้ทุนไม่มากเกินไป หากการสรรหาไม่มีระบบ ผลสุดทา้ยองคก์รอาจมีปัญหาในการ
ด าเนินงานไดเ้พราะถึงเวลาท่ีตอ้งการคนก็ขาด หากกหาไดก้็ใชต้น้ทุนสูง 
 การด าเนินการกระบวนการสรรหาอยา่งเป็นระบบ มีขั้นตอนการท างาน 5 ขั้นตอน ดงัน้ี  
 ขั้นท่ี 1 ก าหนดต าแหน่งท่ีตอ้งการเปิดรับสมคัร โดยศึกษาขอ้มูลจากแผนทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ร และมีการยนืยนัอา้งอิงจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยเสนอเป็นภาพรวมวา่ องคก์ร
ตอ้งการบุคลากรใหม่เขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่งใดบา้ง ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาตามสายงานจะตอ้งมีการ
กรอกใบขออตัราก าลงัแจง้มายงัฝ่ายบุคคลโดยจะมีลายเซ็นผูมี้อ านาจสูงสุดขององคก์ร เม่ือเซ็นเสร็จ
เรียบร้อยแลว้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะตอ้งเร่งหาผูส้มคัรเพื่อใหไ้ดใ้บสมคัรในต าแหน่งนั้น ๆ มาก
ท่ีสุด 
 ขั้นท่ี 2 รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์งาน หลงัจากก าหนดต าแหน่งท่ีตอ้งการรับ
สมคัรใหม่แลว้ ผูส้รรหาคือฝ่ายทรัพยากรบุคคล จะตอ้งศึกษาขอ้มูลจากการวเิคราะห์งาน ซ่ึงไดแ้ก่ 
เอกสารก าหนดรายละเอียดของงานและขอ้ก าหนดคุณสมบติัเฉพาะของบุคลากร เพื่อใหท้ราบถึง
งานใหม่ท่ีบุคลากรจะตอ้งรับผดิชอบและคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน 
 ขั้นท่ี 3 ก าหนดวธีิการสรรหาบุคลากร ในขั้นน้ีผูส้รรหาจะตอ้งก าหนดแหล่งสรรหา โดย
พิจารณาวธีิการท่ีเหมาะสมกบันโยบายขององคก์รเป็นส าคญัไม่วา่จะเป็นวธีิการสรรหาจากแหล่ง
ภายในองคก์รหรือภายนอกองคก์ร ผูส้รรหาจะตอ้งค านึงถึงงบประมาณ ค่าใชจ่้าย และระยะเวลาใน
การสรรหาท่ีตอ้งเสียไป เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีตอ้งการ 
 ขั้นที 4 ด าเนินการสรรหา ในการด าเนินการสรรหาบุคลากรตามวธีิท่ีก าหนดไว ้เช่น ติด
ประกาศต าแหน่งท่ีวา่ง รับสมคัรสอบแข่งขนั โฆษณาตามส่ือต่าง ๆ การไปรับสมคัรดว้ยตวัเองใน
สถานศึกษา หรือการจดัตลาดนดัแรงงาน เป็นตน้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะตอ้งท าหนา้ท่ีคดัเลือก 
ใบสมคัรในเบ้ืองตน้และน าเสนอผา่นคณะกรรมการสรรหาของต าแหน่งงานนั้น ซ่ึงแต่ละองคก์ร
อาจมีหลกัเกณฑใ์นการคดัเลือกของแต่ละต าแหน่งงานนั้นไว ้หลกัส าคญัคือ จะตอ้งใชว้ธีิการจูงใจ
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาสมคัรเพื่อเขา้รับการคดัเลือกใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงาน
มากท่ีสุด 
 ตวัอยา่งหลกัเกณฑใ์นการคดัเลือกใบสมคัรของต าแหน่งงานผูจ้ดัการแผนกผลิต ควรมี
หลกัเกณฑอ์ยา่งไร ตามตวัอยา่งตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 ตวัอยา่งเกณฑก์ารคดัเลือกใบสมคัรต าแหน่ง Production manager (กฤติน กุลเพง็, 2555) 
 

คุณสมบัติและ Competency ทีจ่ าเป็นของผู้สมัคร 
คะแนน 

1 2 3 
1. จบปริญญาตรีดา้นวศิวกรรมมาสาดหรือสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง    
2. มีประสบการณ์ในงานดา้นการบริหารโรงงานอุตสากรรมไม่นอ้ยกวา่ 10 ปี    
3. สามารถใชโ้ปรแกรม Drawing/ AutoCAD ได ้    
4. มีความรู้เร่ืองระบบ ISO 9000/2000 และ BSC (ดูจากวุฒิบตัรหรือ 
หนงัสือรับรอง) 

   

5. เคยผา่นหลกัสูตร Communication skill    
6. สามารถพดูอ่านและเขียนภาษาองักฤษไดดี้ (คะแนน TOEIC ไม่นอ้ยกวา่ 700)    
7. สามารถจดัท าแผนงานกลยทุธ์ขององคก์รและการวางแผนก าลงัคนได ้    
8. มีใบอนุญาต กว. ของวศิวกรรมศาสตร์สาขาท่ีเก่ียวขอ้ง    
9. มีความรู้เร่ืองการควบคุมการผลิต การควบคุมงบประมาณและควบคุม 
คุณภาพของสินคา้ 

   

รวมคะแนน    
 
 การด าเนินการสรรหาอาจจะตอ้งมีระบบการจดัท าแบบทดสอบ เช่น Aptitude test, 
IQ/EQ Test, TOEIC Test, Personality Test เพิ่ม แลว้แต่การจดัท าของแต่ละองคก์ร ซ่ึงในส่วนน้ีถา้
องคก์รไดมี้การจดัท าแบบทดสอบไวจ้ะเป็นการสะดวกต่อคณะกรรมการสรรหาและคดัเลือกในการ
ตรวจสอบขอ้มูลและคดักรองเบ้ืองตน้ก่อนการสัมภาษณ์ได ้ โดยส่วนใหญ่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะ
เป็นผูท้  าแบบทดสอบเพิ่มเติมในไวใ้ห ้และรวบรวมใบสมคัรท่ีผา่นการคดัเลือกจากผูส้มคัรอยา่ง
นอ้ย 3 ราย หรือบางองคก์รอาจจดัตั้งเป็นตวัช้ีวดัของเจา้หนา้ท่ีสรรหาในแต่ละต าแหน่งไวเ้ช่น 1:3,  
1:5 หรือ 1:10 เป็นตน้ ซ่ึงทั้งน้ีการก าหนดตวัช้ีวดัข้ึนอยูก่บักรณีต าแหน่งงานอยูน่ั้น ๆ วา่หายากหรือ
ง่ายในตลาดโดยทัว่ไป 
 ขั้นท่ี 5 การประเมินผล การประเมินผลถือเป็นการตรวจสอบดูวา่การสรรหาขององคก์ร
นั้นไดบุ้คลากรเหมาะสมกบัความตอ้งการมากนอ้ยเพียงใด หากพบวา่มีความบกพร่องเกิดจาก
กระบวนการสรรหา ผูรั้บผดิชอบจะไดห้าแนวทางปรับปรุงแกไ้ข และคน้หาวธีิการปฏิบติัหรือกล
ยทุธ์ใหม่ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป 
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 วตัถุประสงค์ของการสรรหาบุคลากร 
 บุญทนั เอกไธสง (2541, หนา้ 23) อธิบายถึงวตัถุประสงคข์องการสรรหาบุคลากรไว ้
ดงัน้ี 
 1. เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ และความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ซ่ึง
เช่ือวา่จะใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งสูงสุด 
 2. เพื่อขจดัและหลีกเล่ียงปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต อนัสืบเน่ืองมาจากความ
ไม่พึงพอใจในงาน การประสบอุบติัเหตุ รวมไปถึงความขดัแยง้ของบุคลากรต่าง ๆ ในองคก์าร หาก
มีหลกัในการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรท่ีดีก่อนท่ีจะรับบุคลเขา้ท างานแลว้ ปัญหาต่าง ๆ 
ดงักล่าวก็อาจไม่เกิดข้ึนหรืออาจเกิดไดน้อ้ยท่ีสุด 
 3. เพื่อประโยชน์สูงสุดของฝ่ายลูกจา้งท่ีไดท้  างานท่ีตนมีความพึงพอใจ และเพื่อ
ประโยชน์สูงสุดของฝ่ายนายจา้งหรือองคก์ารท่ีจะสามารถใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดผลเตม็ท่ี 
 การก าหนดนโยบายการสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2554) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีสมควรพิจารณาในการก าหนดนโยบาย
ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรมีดงัต่อไปน้ี (ดงัภาพท่ี 5) 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อนโยบายการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์,   
              2554) 
 

นโยบายการสรรหา
และ 

การคดัเลือกบุคลากร 

แหล่งท่ีมาของ
บุคลากร 

ค่าใชจ่้าย / ค่าตอบแทน 
 

มาตรฐานในการ
คดัเลือก 

การเมืองภายใน
องคก์าร 

ความยติุธรรม 
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 1. ค่าใชจ่้ายและผลประโยชน์ตอบแทน ปกติผูท่ี้มีหนา้ท่ีสรรหาบุคลากรเขา้ร่วมงานกบั
องคก์ารจะตอ้งพิจารณาเปรียบเทียบค่าใชจ่้ายท่ีองคก์ารจะตอ้งเสียไปกบัผลประโยชน์ตอบแทนท่ี
องคก์ารจะไดรั้บการใจงาน เน่ืองจากการจา้งงานในแต่ละต าแหน่งจะส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายหลายดา้น 
เช่น ค่าใชจ่้ายในการสรรหา, การคดัเลือก, การฝึกอบรมบุคลากร ตลอดจนค่าจา้งและผลประโยชน์
ตอบแทนท่ีตอ้งจ่ายใหก้บับุคคลท่ีด ารงต าแหน่งดงักล่าว ผูท้  าหนา้ท่ีก าหนดนโยบายการสรรหาและ
การคดัเลือกบุคลากรจะตอ้งท าการตดัสินใจโดยยดึถือหลกัการท่ีวา่ การท่ีองคก์ารการตดัสินใจจา้ง
บุคลากรเขา้ปฏิบติังานในดา้นท่ีใด บุคคลนั้นจะตอ้งใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนแก่องคก์ารได้
เหมาะสมกบัค่าใชจ่้ายและแรงพยายามท่ีองคก์ารใส่ลงไปในกระบวนการสรรหาการคดัเลือกและ
การพฒันาบุคคลนั้น 
 2. แหล่งท่ีมาของบุคลากร ผูมี้หนา้ท่ีสรรหาบุคลากรจะตอ้งพิจารณาตดัสินใจเลือก
แหล่งท่ีมาในการสรรหาบุคลากรวา่ตอ้งการสรรหาบุคลากรจากภายในหรือภายนอกองคก์าร 
เน่ืองจากแหล่งท่ีมาทั้งสองมีขอ้ดีและขอ้เสียท่ีแตกต่างกนัตามท่ีจะกา้วถึงในหวัขอ้ถดัไป โดย
พิจารณาถึงความเหมาะสมในดา้นคุณภาพและปริมาณของบุคลากรท่ีตอ้งการกบัแรงพยายาม เช่น 
ค่าใชจ่้ายและระยะเวลาท่ีตอ้งใชใ้นการด าเนินงาน 
 3. ความยติุธรรม ผูมี้หนา้ท่ีในการดา้นจะตอ้งท าหน่ึงถึงความยติุธรรมในการสรรหาและ
การคดัเลือกบุคลากรเพราะปัจจยัน้ีไม่เพียงแต่จะส่งผลโดยตรงต่อการไดบุ้คลากรท่ีมีความ
เหมาะสมท่ีสุดในต าแหน่งเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร แต่ยงัเก่ียวพนัถึงภาพลกัษณ์ขององคก์ารท่ีมีต่อ
สถานะอีกดว้ย ถา้องคก์ารท าการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรอยา่งเปิดเผย บริสุทธ์ิและยติุธรรม 
ก็จะมีส่วนในการกระตุน้ให้บุคคลภายนอกท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีศกัยภาพในการพฒันามี
ความสนใจท่ีเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร ในทางตรงกนัขา้ม ถา้องคก์ารใชร้ะบบเส้นสายในการสรรหา
และการคดัเลือกบุคลากร ก็จะส่งผลใหบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมแต่ไม่มี
ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูมี้อ  านาจในการตดัสินใจคดัเลือกบุคลากรภายในองคก์ารไม่สนใจท่ีจะ
สมคัรเขา้รับการคดัเลือก ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์ารเสียโอกาสในการไดบุ้คลากรท่ีมีความเหมาะสมเขา้
มาร่วมงาน 
 นอกจากความยติุธรรมในกระบวนการการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรแลว้ ผูท่ี้มี
หนา้ท่ีในการสรรหาบุคลากรจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความเป็นธรรมในการบุคลากร เช่น 
กฎหมายและกฎขอ้บงัคบัของรัฐ ขอ้จ ากดัทางสังคม เพศการศึกษา อาย ุเป็นตน้ เพื่อให้การสรรหา
บุคลากรบรรลุตามวตัถุประสงคอ์ยา่งราบร่ืนเป็นธรรม และมีอุปสรรคนอ้ยท่ีสุด 
 4. การเมืองภายในองคก์าร การเมืองภายในองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีตอ้งค านึงถึงการ
สรรหาและการคดัเลือกบุคลากร เพราะเป็นปัจจยัท่ีละเอียดอ่อนและมีผลกระทบต่อการด าเนินงาน
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ขององคก์ารทั้งทางตรงและทางออ้ม เช่น ผูส้มคัรบางคนอาจมีความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัฝ่ายบริหาร
หรือฝ่ายผูมี้อ านาจในการคดัเลือกซ่ึงอาจท่ีจะส่งผลใหก้ระบวนการคดัเลือกมีความไม่เป็นธรรม, 
วธีิการสรรหาบุคลากรโดยอาศยัค าแนะน าของบุคลากรอาจจะก่อใหเ้กิดการสร้างอาณาจกัรหรือการ
แบ่งพรรคพวก ซ่ึงอาจก่อให้เกิดปัญหาความขดัแยง้ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานขององคก์าร
ได ้
 5. มาตรฐานในการคดัเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังาน กระบวนการในการสรรหาและการ
คดัเลือกท่ีมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร จะตอ้งสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและความเหมาะสมท่ีจะปฏิบติังานในต าแหน่งนั้น การก าหนด
มาตรฐานในการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรนบัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการท่ีจะท าใหอ้งคก์าร
สามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมเขา้ร่วมงานไดต้ามตอ้งการ 
 โดยการก าหนดมาตรฐานอาจกระท าไดจ้ากเกณฑท่ี์ส าคญับางประการ เช่น การศึกษา,  
ประสบการณ์, ความถนดั, อาย ุและเพศ เป็นตน้ โดยเกณฑ์เหล่าน้ีจะตอ้งสอดคลอ้งและเหมาะสม
กบังานแต่ละชนิด ตลอดจนเป็นมาตรฐานท่ีถูกตอ้งและเช่ือถือไดใ้นการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสมจากบุคคลอ่ืนท่ีขาดคุณสมบติั นอกจากน้ีผูท้  าการก าหนดมาตรฐานในการสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในงานอยา่งเพียงพอ จึงจะสามารถก าหนดมาตรฐานท่ี
จะคดัเลือกบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 วธีิการสรรหาบุคลากร 
 วธีิการสรรหาบุคลากร หมายถึง วธีิการต่าง ๆ ท่ีผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์ชใ้นการ
ดึงดูดใหบุ้คคลเขา้มาสมคัรรับการคดัเลือก เพื่อใหส้ามารถคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะ และ
คุณภาพตามตอ้งการ 
 สมพงศ ์เกษมสิน (2546, หนา้ 33-35) ไดส้รุปวธีิการสรรหาบุคลากรวา่ มี 2 ระบบ ดงัน้ี  
 1. ระบบคุณธรรม (Merit system) หรือเรียกอีกนยัหน่ึงไดห้ลากหลาย เช่น ระบบคุณวฒิุ 
ระบบความรู้ความสามารถ ระบบความดีและความสามารถ เป็นตน้ ระบบคุณธรรมใชใ้นการ
บริหารบุคลากรอยา่งแพร่ในหลายประเทศและเป็นท่ียอมรับวา่เป็นระบบท่ีช่วยใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดวธีิหน่ึง โดยมีวตัถุประสงค ์คือ ตอ้งการขจดัระบบอุปถมัภ ์
(Patronage) ออกไป กบัความตอ้งการใหไ้ดผู้มี้ความรู้ความสามารถสูงสุดเขา้มาปฏิบติังาน โดยเปิด
โอกาสใหเ้ท่าเทียมกนั และใชก้ารสอบคดัเลือกเพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัตรงตามความตอ้งการ
ท่ีสุดมาปฏิบติังาน โดยมีแนวคิดท่ียดึถือเป็นหลกัเกณฑใ์นการบริการงานบุคคลตามระบบคุณธรรม 
คือ ลกัษณะเด่น  4 ประการ ไดแ้ก่ 
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  1.1  หลกัความเสมอภาคในการสมคัรเขา้ปฏิบติังานในองคก์ารใด ๆ นั้น ผูท่ี้มี
คุณสมบติัและพื้นความรู้ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้มีโอกาสและสิทธ์ิเท่าเทียมกนัท่ีจะสมคัรสอบ
คดัเลือก เพื่อบรรจุเขา้ท างานในองคก์าร โดยไม่ตอ้งค านึงถึงเช้ือชาติ ศาสนา ชาติตระกลู หรือ
ผวิพรรณ ในการก าหนดเงินค่าตอบแทนในการท างานก็ยดึหลกัน้ีเป็นส าคญัดว้ย 
  1.2   หลกัความสามารถในการเลือกบุคคลเขา้มาท างาน ตอ้งยึดหลกัความรู้ 
ความสามารถเป็นส าคญั พยายามคดัเลือกใหไ้ดผู้ท่ี้มีความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่งงานมาก
ท่ีสุด อาจท าโดยการประกาศเชิญชวนใหผู้ท่ี้มีความรู้ ความสามารถ เขา้มาสมคัรสอบใหมี้จ านวน
มากท่ีสุดแลว้จดัใหมี้การสอบแข่งขนัเพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถสูงสุดมา
ปฏิบติังาน 
  1.3   หลกัความมัน่คงในการท างาน ยอ่มมีความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังานอยา่งยิง่ 
ขา้ราชการมีหลกัประกนัวา่ การรับราชการจะไดรั้บความคุม้ครองตากกฎหมาย ส่วนองคก์รธุรกิจมี
พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงานเป็นหลกัประกนั ส าหรับพนกังานและเจา้หนา้ท่ีทั้งหลาย 
  1.4   หลกัความเป็นกลางทางการเมือง มุ่งเนน้เฉพาะอาชีพขา้ราชการมากกวา่องคก์ร
ธุรกิจเน่ืองจากขา้ราชการประจ าตอ้งตั้งมัน่อยูใ่นความเป็นกลางทางการเมือง ไม่ใหถู้กแทรกแซง
ทางการเมือง หรือถูกบงัคบัใหอ้ยูภ่ายใตอ้าณัติหรืออิทธิพลของการพรรคการเมืองฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 
 2. ระบบอุปถมัภ ์ (Patronage system) หรือระบบชุบเล้ียง ระบบเล่นพวก และระบบชอบ
พอเป็นพิเศษ อาจกล่าวไดว้า่ระบบอุปถมัภน้ี์มีอยูใ่นทุกยคุสมยั ทุกประเทศ อาจจะแตกต่างกนับา้งก็
เพียงแต่จะน ามาใชม้ากนอ้ยเพียงใดเท่านั้น 
 สุภาพร พิศาลบุตร (2546, หนา้ 12) กล่าววา่ หลกัการสรรหาบุคคลมี 2 ระบบ ไดแ้ก่ 
ระบบคุณธรรม และระบบอุปถมัภ ์โดยระบบคุณธรรมมีหลกัการ 4 ประการ คือ  

1. หลกัการเสมอภาค  
2. หลกัความสามารถ  
3. หลกัความมัน่คง  
4. หลกัความเป็นกลางทางการเมือง 

 สุรพนัธ์ ฉนัทแดนสุวรรณ (2551, หนา้ 68 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 39) 
ไดส้รุปวธีิการสรรหาบุคลากรไว ้ดงัน้ี 
 1. รับสมคัรท่ีสถาบนัศึกษา (Campus recruitment) จดัช้ีแจงขอ้มูล แจกจ่ายเอกสาร จดัท า
บอร์ด จดัท าสไลดห์รือวีดีทศัน์ ตอบค าถาม และรับสมคัรงาน ตามสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ 
 2. รับสมคัรท่ีบริษทั (Walk-in) รับสมคัรผูท่ี้มาสมคัรงานดว้ยตนเองท่ีองคก์ร 



32 
 

 3. รับสมคัรในงาน Job fair เพื่อรับใบสมคัร และยงัส่งผลดีทางออ้มแก่องคก์รในการ
ประชาสัมพนัธ์บริษทัอีกดว้ย 
 4. ส่งจดหมายเชิญ กรณีท่ีองคก์รตอ้งการพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในบางสาขาวชิาชีพ
ท่ีขาดแคลน จึงตอ้งออกจดหมายเชิญผูท่ี้มีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานใหม้าสมคัรและรับ
การคดัเลือก 
 5. รับสมคัรทางอินเทอร์เน็ต ดว้ยการประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลของบริษทั และผูส้มคัร
สามารถสมคัรงานทางอินเทอร์เน็ตได ้
 6. โฆษณาทางส่ือส่ิงพิมพ ์วทิยุกระจายเสียง หรือโทรทศัน์  
 นอกจากน้ีแลว้ยงัมีวธีิการสรรหาอ่ืน ๆ อีก เช่น การประกาศรับสมคัรทางส่ือมวลชนและ
ทางสมาคมวชิาชีพ หรือการแจกใบปลิว 
 บรรพต วรุิณราช (2552, หนา้ 44) ไดส้รุปเคร่ืองมือในการสรรหาไวว้า่ เคร่ืองมือท่ีท าให้
เกิดการสรรหาจากแหล่งภายในและภายนอกองคก์ร ตอ้งอาศยัเคร่ืองมือในการส่ือประชาสัมพนัธ์
หรือโฆษณาออกไป เพื่อใหก้ลุ่มเป้าหมายไดรั้บทราบ และกระตุน้การตดัสินใจในการเลือก
เคร่ืองมือ โดยสรุปดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2 เคร่ืองมือในการสรรหา (บรรพต วรุิณราช, 2552) 

 

ชนิดเคร่ืองมือ ข้อดี ข้อเสีย 

วทิย ุ 1.  ไดย้นิไกลไปยงัทุกกลุ่ม    
      เป้าหมาย 
2.   ทางออ้ม ท าใหค้นรู้จกั 
      ช่ือองคก์ร 

1.   ตอ้งยงิสปอร์ตะวนัละหลายคร้ัง  
      เฉล่ียใหไ้ดท้ั้งเชา้ สาย บ่าย กลางคืน 
2.   ตอ้งยงิหลายวนัเพื่อใหต้รงกบั 
      จงัหวะคนเปิดฟัง 

หนงัสือพิมพท์อ้งถ่ิน ราคาถูก 1.   จ  านวนท่ีขายนอ้ยท าใหโ้อกาสคนดู 
       จะนอ้ย 
2.   ไม่ออกทุกวนั ออกทุกวนัหวยออก    
       หรือสัปดาห์ละ 1 คร้ัง 

หนงัสือพิมพ์
ส่วนกลาง 

กระจายในแนวกวา้ง คนเห็นมาก 
ท าใหโ้อกาสไดค้นเขา้มา
คดัเลือกมาก 

ราคาแพงมาก ท าใหต้น้ทุนสูง 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
 

ชนิดเคร่ืองมือ ข้อดี ข้อเสีย 
ป้ายไวนิล (อิงเจท็) 1.   สวย มีสีไดเ้หมือนจริง 

2.   เสียหายยากกวา่ป้ายผา้ 
3.   ร้านคา้มกัอนุญาตใหข้ึ้นหนา้   
      ร้านเพราะไดป้ระโยชน์ 
      บงัแดดได ้

1.   หนกั 
2.   แพงกวา่ป้ายผา้ 
3.   หายง่าย เพราะน าไปท า 
      ประโยชน์อ่ืน ๆ ไดดี้ มกัจะโดน 
       ปลดจากท่ีติดป้าย 

เคเบิลทีวใีนเขต
ต่างจงัหวดั 

1.   ถูกกวา่ TV ส่วนกลาง 
2.   สามารถดูไดท้ั้งขอ้ความและ 
      ฟังเสียง 

คนไม่ค่อยดู เพราะมีหลายช่อง  
จงัหวะท่ีจะเปิดพบยาก 

TV ส่วนกลาง (ตวัวิง่) คนเห็นทัว่ไปในแนวกวา้ง 
เป็นจ านวนมาก 

ถา้ออกเอกสารจะเสียเงิน 
ค่าประชาสัมพนัธ์ 

TV ส่วนกลางเป็น
ขอ้ความและเสียง 

คนเห็น และไดย้นิ แพง เหมาะกบัต าแหน่งส าคญัจริง ๆ 

แผน่ผบั 4 สี อ่านแลว้ อ่านอีกได ้ 1.   แพง 
2.   ตอ้งใชแ้รงงานแจก 
3.   ตอ้งใชจ้  านวนมาก 

แผน่ปลิว  
กระดาษขาวปกติ 

1.   อ่านแลว้ อ่านอีกได ้
2.   ถูก 

1.   ตอ้งใชแ้รงงานมากในการแจก 
2.   ตอ้งใชจ้  านวนกระดาษมาก                                                                                                                                                                                                                                                    

ตวัวิง่ตามส่ีแยกหรือตวั
อาคารของรัฐ 

ไม่เสียเงิน การส่ือสารชา้ เพราะตวัหนงัสือ 
ค่อย ๆ มา แต่คนขณะดูเคล่ือนท่ีเร็ว 

Website ต่างๆ เร็ว บางคร้ังเป็นขอ้มูลท่ีผา่นมานาน 
บริษทันายหนา้ 1.   เร็ว 

2.   ไดรั้บการชดเชย ถา้ไดค้น 
      ไม่ถูกกบังาน 

ค่าสรรหาแพง 

 
จากตารางจะเห็นไดว้า่จะใชส่ื้อใดหรือวธีิการใดนั้นข้ึนอยูก่บัหลายปัจจยั ไดแ้ก่ 6 ปัจจยั

ต่อไปน้ี 
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1. ระยะเวลาท่ีใชใ้นการสรรหา 
 ถา้มีระยะเวลาในการสรรหามากไม่รีบร้อน เช่น มีเวลา 30 วนั ส่ิงท่ีน่าใชม้ากท่ีสุดคือ 
เวบ็ไซตข์องบริษทั หรือ ของกรมการจดัหางานกระทรวงแรงงาน เพราะถูกและใส่รายละเอียด
ไดม้าก แต่ถา้มีระยะเวลานอ้ยเช่นเพียง 7-10 วนั ส่ือท่ีไดผ้ลเร็วท่ีสุดควรเป็นวทิยแุละหนงัสือพิมพ ์
หรือตวัวิง่ทีว ีเพราะทั้ง 3 ชนิด เป็นส่ือท่ีประชาชนเปิดและสัมผสัโดยตรง ไม่ดว้ยตนเองก็เป็นญาติ
พี่นอ้งของกลุ่มเป้าหมาย 

2. กลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการสรรหา 
 ถา้เป็นกลุ่มแรงงานท่ีปฏิบติังานในสายการผลิตส่ือท่ีควรใช ้ไดแ้ก่ ป้ายผา้ วทิยทุอ้งถ่ิน 
หนงัสือจากบริษทัไปตามสถานศึกษา แผน่ปลิวท่ีใชติ้ดตามบอร์ดสาธารณะเพราะตรงกบั
กลุ่มเป้าหมายท่ีสัมผสัและตน้ทุนการสรรหาไม่สูง หากกลุ่มเป้าหมายเป็นระดบัผูจ้ดัการ หรือผูมี้
ทกัษะความสามารถมาก ปัจจุบนันิยมใชส้รรหาจากบริษทัตวัแทนหรือ (Head hunter) ดว้ยเพราะ
บริษทัเหล่าน้ีจะมีผูท่ี้มีคุณสมบติัดงักล่าวมาลงทะเบียนไวจ้  านวนมากอยูแ่ลว้  

3. งบประมาณท่ีใชใ้นการสรรหา 
 งบประมาณต ่าการสรรหาตอ้งใชห้นงัสือจากองคก์ารส่งไปยงัองคก์ารทางการศึกษา 
สมาคม ชมรมต่าง ๆ ท่ีมีการสมาคมหรือชุมชนท่ีมารวมตวักนั หากงบประมาณสูงการใชต้วัวิง่ใน
ทีวหีรือลงหนงัสือพิมพ ์จะท าใหเ้ห็นอยา่งกวา้งขวาง 

4. ปริมาณคนหรือปริมาณต าแหน่งท่ีตอ้งการ 
 หากตอ้งการต าแหน่งมาก การใชส่ื้อหรือเคร่ืองมือในการสรรหาท่ีใชง้บประมาณมากก็
จะคุม้ เพราะค่าใชจ่้ายโดยเฉล่ียออกไป เช่น การออกบูธรับสมคัรเคล่ือนท่ี การออกบูธจดัหางาน 
การออกแฟร์ทางดา้นการจดัหางาน 

5. ระดบัต าแหน่งท่ีตอ้งการสรรหา 
 หากเป็นระดบัสูงจะประกาศทางหนงัสือพิมพห์รือสรรหาฝ่ายบริษทัตวัแทนจดัหางาน 
(Head hunter) จะคุม้ แต่ถา้ระดบัปฏิบติัการหรือหวัหนา้งานระดบัล่างไม่นิยมสรรหาผา่นบริษทั
ตวัแทนจดัหางาน เพราะค่าตอบแทนจะสูงกวา่ท่ีองคก์รสรรหาเอง 

6. แหล่งท่ีจะไปสรรหา 
 แหล่งท่ีจะไปสรรหา เช่น แรงงานจงัหวดั มหาวทิยาลยั วทิยาลยั หา้งสรรพสินคา้ 
โรงเรียนฝึกอาชีพ เหล่าน้ีจะเป็นแหล่งรวมคนจ านวนมาก ในการติดต่อกบัแหล่งเหล่าน้ีในระดบั
มหาวทิยาลยั ใหติ้ดต่อรองอธิการบดีฝ่ายกิจการนิสิต โรงเรียน วทิยาลยั ใหติ้ดต่ออาจารยแ์นะแนว
แรงงานจงัหวดัให้ติดต่อกบัแรงงานจงัหวดั หา้งสรรพสินคา้ใหติ้ดต่อกบัฝ่ายตลาด เพราะตอ้งการ
ขอเช่าพื้นท่ีในการประชาสัมพนัธ์หรือตั้งบูธ ซ่ึงตรงน้ีจะมีค่าใชจ่้าย 
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 อุทยั หิรัญโต (2553, หนา้ 23-25) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัวธีิการสรรหาบุคลากรของ
องคก์รไว ้ดงัน้ี 
 1. การสรรหาบุคลากรไม่ไดเ้ป็นเพียงการด าเนินการใหบุ้คคลมาสมคัรเขา้ท างานมาก ๆ 
เท่านั้น แต่ตอ้งการบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีสูงดว้ย หรือเป็นการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
มิใช่เนน้ปริมาณ 
 2. การเปิดโอกาสใหเ้ท่าเทียมกนั ไม่กีดกนัเช้ือชาติ ศาสนา ตระกลู ชนชั้น หรือภูมิล าเนา
ของบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีคุณสมบติัเหมาะสมตรงตามต าแหน่งท่ีตอ้งการ ยอ่มมี
สิทธิสมคัรเขา้ท างานกบัองคก์ร 
 3. การยดึถือความรู้และความสามารถเป็นเกณฑ ์โดยใหบุ้คคลไดแ้ข่งขนักนัแสดง
ความรู้ ความสามารถเพื่อเลือกคนท่ีมีความรู้และความสามรถสูงสุดเพื่อใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2554, หนา้ 30) ไดก้ล่าวถึงวธีิการสรรหาบุคลากรจากภายนอก
องคก์ารวา่ การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ารเป็นวิธีท่ีหลายองคก์ารน ามาใชใ้นการสรรหา
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทศันคติ และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมเขา้ร่วมงาน เพื่อก่อใหเ้กิด
ความหลากหลายของมุมมองท่ีแตกต่างในการปฏิบติังาน ตลอดจนสามารถหาบุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสมในปริมาณท่ีเพียงพอใหแ้ก่องคก์ารได ้แต่เน่ืองจากแหล่งท่ีมาของบุคลากรจากภายนอก
องคก์ารมีขนาดใหญ่และมีความซบัซอ้นมาก ตลอดจนงานแต่ละชนิดจะมีความตอ้งการบุคลากรท่ี
มีคุณสมบติัท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะส่งผลต่อวธีิการในการสรรหาบุคลากร ดงันั้นการด าเนินการสรรหา 
บุคลากรจากภายนอกองคก์ารจะตอ้งอาศยัทั้งความรู้ ความเขา้ใจ และประสบการณ์ในการ
ด าเนินงาน เพื่อใหก้ารสรรหาสามารถดึงดูดกลุ่มบุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการใหมี้ความสนใจท่ีจะเขา้มา
ร่วมงานไดอ้ยา่งตรงกลุ่มเป้าหมายและประสิทธิภาพ โดยการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์าร
สามารถกระท าไดห้ลายวธีิดงัต่อไปน้ี  (ดงัภาพท่ี 6) 
 1. ค  าแนะน าจากบุคลากรปัจจุบนั การสรรหาบุคลากรโดยวธีิน้ีถูกน ามาใชเ้ม่ือองคก์ารมี
ความตอ้งการบุคลากรใหม่ในปริมาณท่ีไม่มาก และไม่มีความประสงคท่ี์จะประกาศรับสมคัร
โดยตรงต่อสาธารณะ การสรรหาบุคลากรจะอาศยัค าแนะน าจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูก่บัองคก์าร 
เน่ืองจากผูแ้นะน าจะมีความคุน้เคยและมีขอ้มูลท่ีส าคญัเก่ียวกบัผูแ้นะน า นอกจากน้ีการท่ีบุคคล
ตดัสินใจใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ดยอ่มตอ้งมีความมัน่ใจในความอดทนของผูถู้กแนะน าอยูใ่นระดบัหน่ึง 
แต่วธีิการน้ีมีขอ้ดีอยูท่ี่อาจจะก่อใหเ้กิดปัญหาการใชเ้ส้นสายและการแบ่งพรรคแบ่งพวกภายใน
องคก์าร 
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 2. บุคคลท่ีเคยปฏิบติังานกบัองคก์าร วธีิการน้ีองคก์ารสามารถจูงใจใหบุ้คคลท่ีมีความรู้
ความสามารถเหมาะสมท่ีเคยร่วมงานกบัองคก์ารในอดีต แต่ออกจากงานไปดว้ยเหตุผลประการท่ี
มิใช่ความผดิหรือความขดัแยง้ เช่นบุคลากรอาจลาออกจากงานเพื่อท าการศึกษาต่อ เล้ียงดูบุตร หรือ
ยา้ยท่ีอยูอ่าศยัชัว่คราว เป็นตน้ ใหส้นใจท่ีจะเขา้ร่วมงานกบัองคก์ารอีกคร้ัง วธีิการน้ีองคก์ารจะมี
ขอ้มูลของบุคคลดงักล่าวอยูพ่อสมควร โดยเฉพาะขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังาน
คุณสมบติัส่วนตวั และการอยูร่่วมกบับุคคลอ่ืนภายใตว้ฒันธรรมขององคก์าร เพื่อใชใ้นการพิจารณา
ประกอบการตดัสินใจวา่บุคคลมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานใหม่หรือไม่ 
 3. บุคคลท่ีเดินเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร หรือเรียกวา่ “Walk-in”  วธีิการน้ีองคก์ารจะ
ท าการสรรหาบุคลากรโดยพิจารณาบุคคลท่ีเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ารในช่วงเวลาท่ีผา่นมา ซ่ึงท า
ใหอ้งคก์ารสามารถติดต่อและเชิญชวนมารับการคดัเลือกไดไ้ม่ยากนกั เน่ืองจากบุคคลเหล่าน้ีจะมี
ความรู้จกัและความสนใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์ารในระดบัหน่ึง 
 4. ประกาศรับสมคัร วธีิการน้ีองคก์ารสามารถสรรหาบุคลากรโดยประกาศผา่นทาง
ส่ือสารมวลชน เช่น วทิยโุทรทศัน์ หนงัสือพิมพ ์และปิดประกาศตามท่ีสาธารณะ เพื่อดึงดูดบุคคลท่ี
มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานนั้น ๆ ใหส้นใจสมคัรเขา้รับการคดัเลือกจากโครงการ (ดงัภาพท่ี 6) 
 

 
 
ภาพท่ี 6 ตวัอยา่งประกาศรับสมคัรงาน (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2554) 

 

บริษัท พี.พ ีอเิลก็ทริค จ ากดั 
จ าหน่ายเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าดว้ยระบบเงินสดและเงินผอ่นทุกชนิด  มีความประสงคจ์ะรับ

พนกังานเพื่อปฏิบติังานในต าแหน่งดงัน้ี 
   ช่างเทคนิค      

ᴑ เพศชาย มีใบอนุญาตขอบข่ีรถยนต์ 
ᴑ ปวส. ไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ 
ᴑ ประสบการณ์ 1-2 ปี สามารถออกต่างจงัหวดัได ้

สนใจสมคัรดว้ยตนเอง  หรือส่งจดหมายมาพร้อมหลกัฐานรูปถ่ายมาท่ี 
บริษัท พี.พ ีอเิลก็ทริค จ ากดั 

51 / 113 โชคชยั 4 ถนนลาดพร้าว เขตลาดพร้าว กรุงเทพฯ 10230 
โทร. 570-9800  โทรสาร. 570-9801 

 



37 
 

 การตดัสินใจเลือกชนิดของส่ือเป็นปัจจยัส าคญัในการเขา้ถึงกลุ่มเป้าหมาย เช่น การเขียน
แผน่ป้ายโฆษณาหนา้โรงงานกบัการลงโฆษณาบนหนา้หนงัสือพิมพธุ์รกิจ แมแ้ต่ส่ือชนิดเดียวกนัก็
เขา้ถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีแตกต่าง เช่นหนงัสือพิมพร์ายวนัฉบบัภาษาองักฤษ ภาษาไทย และภาษาจีน 
จะเขา้ถึงผูอ่้านท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นผูมี้หนา้ท่ีสรรหาบุคลากรจะมีความรู้ ความเขา้ใจ และ
ประสบการณ์ในการส่ือสารแต่ละชนิด เพื่อใหส้ามารถเลือกใชส่ื้อท่ีเขา้ถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีองคก์าร
ตอ้งการตลอดจนมีขอ้มูลเก่ียวกบัค่าใชจ่้ายและผลลพัธ์ท่ีจะใหเ้พื่อใหก้ารด าเนินงานคุม้และค่าของ
เงินท่ีลงทุนได ้
 5. สถาบนัการศึกษา องคก์ารสามารถท าการสรรหา บุคลากรใหม่จากโรงเรียน วทิยาลยั 
มหาวทิยาลยั หรือสถาบนัฝึกอาชีพ เน่ืองจากปกติสถาบนัการศึกษาเหล่าน้ีมีวตัถุประสงคใ์นการ
ผลิตบุคลากรในระดบัต่าง ๆ เพื่อเขา้สู่กระแสแรงงานและรับใชส้ังคม นอกจากน้ีบุคคลกลุ่มน้ียงัมี
ความรู้และทกัษะในงานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ องคก์ารอาจท าการติดต่อโดยตรงหรือแต่ละ
สถานศึกษาโดยตั้งโตะ๊รับสมคัรในช่วงใกลส้ าเร็จการศึกษา เพื่อท าการคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถเหมาะสมหรือใชว้ธีิการอ่ืนในการสร้างแรงจูงใจใหผู้ท่ี้ก  าลงัศึกษามีความสนใจใน
องคก์ารและตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมงานเม่ือส าเร็จการศึกษาแลว้ เช่น การใหทุ้น การศึกษา การส่งเสริม
กิจกรรมของสถานศึกษาการจดัสัมมนา หรือการรณรงคเ์พื่อสังคม เป็นตน้ 
 6. สมาคมวชิาชีพ สมาคมวชิาชีพเป็นท่ีรวมตวักนัของบุคคลท่ีอยูใ่นสาขาอาชีพเดียวกนั 
เช่น แพทย ์วศิวกร สถาปนิก นกับญัชี ครู นกับิน เป็นตน้ สมาคมวชิาชีพเป็นองคก์ารท่ีจดัตั้งข้ึน
เพื่อใหบุ้คคลท่ีท างานในสาขาอาชีพเดียวกนัมาพบปะสังสรรค ์แลกเปล่ียนความคิดในดา้นท่ี
เก่ียวขอ้งกบัวชิาชีพ และปกป้องสิทธิของตน สมาคมวชิาชีพจะมีขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมาชิก
ทั้งในดา้นการศึกษา ทกัษะ ประสบการณ์ และความช านาญพิเศษ ในกรณีท่ีองคก์ารมีความตอ้งการ
บุคลากรในแต่ละสาขาอาชีพ องคก์ารสามารถติดต่อขอความร่วมมือกบัสมาคมวชิาชีพนั้นโดยตรง
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบักลุ่มบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการโดยแต่ละวชิาชีพโดยไม่ตอ้งเสียเวลา
มากนกั 
 7. องคก์ารดา้นแรงงาน องคก์ารดา้นแรงงานเป็นหน่วยงานท่ีรวบรวมบุคคลท่ีมีความ
คลา้ยคลึงกนัในการจา้งงานและการปฏิบติังาน เช่น สหภาพแรงงาน สมาพนัธ์แรงงาน สมาคม
แรงงาน เป็นตน้ องคก์ารทางดา้นแรงงานอาจเป็นองคก์ารเฉพาะของแรงงานในสาขาใดสาขาหน่ึง 
หรือองคก์ารแรงงานท่ีมิไดจ้  ากดัคุณสมบติัของสมาชิกมากนกั องคก์ารทางดา้นแรงงานจะมีขอ้มูล
เก่ียวกบัสมาชิก เช่น ประวติัส่วนตวั ประสบการณ์ ความถนดั และสภาวะการจา้งงาน ดงันั้น
หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีมีความตอ้งการแรงงานอาจจะขอความร่วมมือจากองคก์ารทางดา้นแรงงานใน
การสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมในบางต าแหน่ง 



38 
 

 8. ส านกังานจดัหางาน ปัจจุบนัไดมี้การจดัตั้งหน่วยงานจดัหางานท่ีท าหนา้ท่ีทั้งใน
ภาครัฐและเอกชน เพื่อท าหนา้ท่ีใหบ้ริการจดัหางานให้แก่บุคคลและจดัหาแรงงานใหแ้ก่องคก์าร
ต่าง ๆ โดยท่ีหน่วยงานเหล่าน้ีจะมีวธีิการปฏิบติัและการคิดค่าบริการท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นผูมี้หนา้ท่ี
สรรหาบุคลากรจะตอ้งศึกษารายละเอียดของต าแหน่งงานท่ีองคก์ารมีความตอ้งการและขอ้มูลของ
ส านกังานจดัหางานแต่ละแห่งเป็นอยา่งดีก่อนท่ีจะท าการตดัสินใจ 
 9. การจูงใจผูมี้ความสามารถจากหน่วยงานอ่ืน ปัจจุบนัการขาดแคนแรงงานในบางสาขา
อาชีพ หรือต าแหน่งเช่น แรงงานฝีมือ วศิวกร นกัการเงิน นกัสารสนเทศ นกับริหาร อาจารย์
มหาวทิยาลยั จะส่งผลใหห้ลายหน่วยงานใชว้ธีิการสรรหาบุคลากรโดยการดึงตวับุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์มาจากหน่วยงานอ่ืนเพื่อเขา้มาร่วมงานหรือท่ีเรียกวา่ “การซ้ือตวั” 
เน่ืองจากวธีิการน้ีเป็นวธีิการท่ีไดผ้ลรวดเร็วในทางปฏิบติั แต่วธีิการน้ีส่งผลเสียแก่ตลาดแรงงาน
บุคลากร และองคก์ารในหลายดา้น เช่น ก่อใหเ้กิดการแยง่ชิงแรงงานอยา่งรุนแรงในบาง
อุตสาหกรรม ส่งผลใหค้่าจา้งแรงงานสูงข้ึนเกิดความจ าเป็น นอกจากน้ีอาจท าใหบุ้คลากรขาด
ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง เน่ืองจากการเปล่ียนงานท่ีบ่อยคร้ังจนเกินไป หรือท่ีเรียกวา่ 
“การกระโดดงาน” (Job hopper) ส่งผลใหบุ้คลากรมิไดเ้รียนรู้งานอยา่งเตม็ท่ี เป็นตน้ 
 10.  การจา้งงานชัว่คราว งานบางประเภทเหลืองบางต าแหน่ง องคก์ารอาจท าการสรรหา
บุคลากรเพื่อเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีชัว่คราวจนกระทัง่งานส าเร็จ หรือท าการต่อสัญญาตามขอ้ก าหนด
ของระยะเวลาท่ีตกลงกนั เน่ืองจากวธีิการน้ีจะท าใหอ้งคก์ารไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหา การ
คดัเลือก ค่าจา้งแรงงาน และค่าสวสัดิการในอตัราท่ีใชไ้ปส าหรับการจา้งงานปกติ 
 11.  วธีิการอ่ืน วธีิการสรรหาท่ีกล่าวมาแลว้ ปัจจุบนัองคก์ารอาจท าการสรรหาบุคลากร
ไดจ้ากแหล่งต่างๆนอกเหนือจากท่ีเคยปฏิบติัในอดีต เช่น แรงงานต่างประเทศ การจา้งบริษทั
รับเหมา การรับนกัศึกษาฝึกงาน เป็นตน้ ซ่ึงองคก์ารสามารถน าแรงงานในบางระดบัมาใชง้านได้
ตามท่ีตอ้งการ ตลอดจนไม่ตอ้งกงัวลกบัค่าใชจ่้ายในการธ ารงรักษาพฒันาและสวสัดิการของ
บุคลากรในระยะยาว 
 เน่ืองจากปัจจุบนัองคก์ารสามารถสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ารไดจ้ากหลาย
แหล่ง ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการสรรหาบุคลากรจะตอ้งท าการศึกษาและติดตามขอ้มูล พิจารณา
สถานการณ์ดา้นแรงงานปัจจยัแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ขอ้ก าหนดขององคก์าร ค่าใชจ่้ายทั้ง
ทางตรงและทางออ้ม ตลอดจนขอ้ดีและขอ้เสียของการจา้งงานแต่ละประเภทเพื่อใหส้ามารถ
ด าเนินการสรรหาบุคลากรตามท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ภาพท่ี 7 วธีิการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์าร (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2554) 
 
 แหล่งการสรรหาบุคลากร 
 Stone and Kendall (1956, p. 58 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 12) การสรรหา
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพควรใชเ้ทคนิคหลากหลายรูปแบบ ซ่ึงเทคนิคเหล่าน้ีข้ึนอยูก่บัชนิดของงาน
ท่ีตอ้งการสรรหาบุคคลมาปฏิบติังานดว้ย โดยแบ่งการสรรหาบุคคลออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ตาม
แหล่งท่ีมาในแสวงหา ไดแ้ก่ ภายในองคก์ร และภายนอกองคก์ร 
 สมคิด บางโม (2547, หนา้ 154) ไดส้รุปขอ้ดีและขอ้เสียของการเลือกบุคลากรจากภายใน
องคก์าร ดงัตารางท่ี 3 และขอ้ดีและขอ้เสียของการเลือกบุคลากรจากภายนอกองคก์าร ดงัตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 3 ขอ้ดีและขอ้เสียของการเลือกบุคลากรจากภายในองคก์าร (สมคิด บางโม, 2547) 

 

ข้อดี ข้อเสีย 

1.  ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจแก่พนกังาน 
2.   มีค่าใชจ่้ายในการสรรหาและคดัเลือก  
      นอ้ย 
3.   บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รเก็บ 

1.  โอกาสในการสรรหาและคดัเลือกไม่ 
      กวา้งขวาง 
2.   บุคลากรท่ีไดรั้บการคดัเลือกมกัมีความคิด 
      ไม่แตกต่างจากบุคลากรอ่ืนในองคก์าร 

 

 
 
 

การสรรหาบุคลากร 
จากภายนอก 

 

วธีิการอ่ืน 

การจา้งงานชัว่คราว 

การจูงใจบุคคลอ่ืน 
ส านกัจดัหางาน 

สมาคมวชิาชีพ 

สถาบนัการศึกษ
า 

ประกาศรับ
สมคัร 

บุคคลท่ีเขา้สมคัร ค าแนะน าจากบุคลากร 
 

บุคคลท่ีเคยปฏิบติังาน 



40 
 

ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

ข้อดี ข้อเสีย 

      รักษาความลบัไดดี้ 
4.   ทราบภูมิหลงัและความรู้ ความสามารถของ 
      บุคลากรชดัเจน 

      มากนกั ท าใหไ้ม่มีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ใน   
      องคก์าร 
3.   บรรยากาศในการท างานอาจจะเฉ่ือยชา้ 
       เช่นเดิม ส่งผลใหข้าดการกระตุน้ให้ 
      องคก์ารพฒันา  
4.   บุคลากรท่ีไดรั้บการคดัเลือกมีความรู้และ 
      ความสามารถจ ากดั ไม่สูงกวา่ท่ีมีอยู ่
5.   บุคลากรท่ีไดรั้บการคดัเลือกไม่สามารถ 
       แกปั้ญหาภายในองคก์รหรือเปล่ียนแปลง 
       ส่ิงต่างๆ ในองคก์รได ้อาจเกรงใจกนั 
       หรือไม่กลา้เปล่ียนแปลง 

 
ตารางท่ี 4 ขอ้ดีและขอ้เสียของการเลือกบุคลากรจากภายนอกองคก์าร (สมคิด บางโม, 2547) 

 

ข้อดี ข้อเสีย 

1.   มีโอกาสในการคดัเลือกไดม้ากกวา่ 
2.   ไดบุ้คลากรท่ีมีความคิดแตกต่างออกไปจาก   
      บุคลากรเดิมท่ีมีอยู ่ท  าให้เกิดความคิด 
      ใหม่ ๆ และนวตักรรม 
3.   ช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน เพิ่ม 
      ความกระตือรือร้นใหแ้ก่องคก์ร 
4.   ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ และความสามารถสูง 
       กวา่จากการสอบคดัเลือกผูส้มคัร 
5.   เน่ืองจากเป็นงานใหม่ บุคลากรตั้งใจท างาน 
      มากกวา่ และสามารถควบคุมบงัคบับญัชา 
      ง่าย ช้ีน าไดง่้ายกวา่ 

1.   ท าใหบุ้คลากรภายในองคก์ารเสียขวญัและ 
      ก าลงัใจ โดยเฉพาะเลือกบุคลากรจาก 
      ภายนอกมาด ารงต าแหน่งระดบัผูบ้ริหาร 
      ท่ีวา่งลง 
2.   ส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายและเวลาในการสรรหา 
       มากกวา่ 
3.   บุคลากรใหม่อาจมีความจงรักภกัดีต่อ 
      องคก์ารนอ้ยกวา่ หรืออาจอยูก่บัองคก์าร 
      ไม่นาน 
4.   บุคลากรท่ีไดรั้บการคดัเลือกอาจไม่เก่ง 
       หรือไม่มีความสามารถตามท่ีคาดหวงัไว ้
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 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2554, หนา้ 23) ไดก้ล่าวถึงแหล่งท่ีมาในการสรรหาบุคลากรวา่ 
การท่ีนกัทรัพยากรมนุษยจ์ะสามารถด าเนินการสรรหาบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น การ
เขา้ถึงแหล่งท่ีมาของบุคลากรนบัเป็นเร่ืองท่ีส าคญั โดยท่ีการสรรหาบุคลากรสามารถพิจารณาได้
จาก 2 แหล่ง ดงัต่อไปน้ี (ดงัภาพท่ี 8) 
 

 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 8 แหล่งท่ีมาในการสรรหาบุคลากร (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2554) 

 
 1. การสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์าร องคก์ารสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้
ทกัษะและประสบการณ์จากภยัในองคก์ารเพื่อเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีวา่งลง หรือต าแหน่งท่ี
เปิดข้ึนใหม่ โดยท่ีการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ารจะมีขอ้ดีและขอ้เสียท่ีตอ้งพิจารณา
ดงัต่อไปน้ี 
  1.1   ขอ้ดี ของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์าร มีดงัต่อไปน้ี 
   1.1 .1  สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังาน การสรรหาบุคลากร
จากภายในองคก์ารจะเปิดโอกาสใหส้มาชิกในองคก์ารไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งงานใหม่ ซ่ึงท าให้
บุคลากรสามารถแสดงความรู้ ความสามารถ และความรับผดิชอบของตนตามงานท่ีถนดั นอกจากน้ี
การท่ีบุคลากรไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือปฏิบติังานท่ีตนตอ้งการ นอกจากการสร้างความพอใจในงาน
แลว้ ยงัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ในอนาคตของตวัเองอีกดว้ย 
   1.1.2  ประหยดัค่าใชจ่้ายในการสรรหาบุคลากรขององคก์าร ค่าใชจ่้ายและ
ผลตอบแทนเป็นปัจจยัส าคญัท่ีองคก์ารจะตอ้งพิจารณาซ่ึงในการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์าร
เป็นแหล่งท่ีมาของบุคลากรท่ีองคก์ารแทบไม่เสียค่าใชจ่้ายเน่ืองจากแต่ละองคก์ารจะมีขอ้มูล
เก่ียวกบัคุณสมบติัของสมาชิกแต่ละคน ตลอดจนสมาชิกแต่ละคนลว้นปฏิบติังานอยูใ่นภยัใน
องคก์าร จึงไม่ตอ้งเสียเวลาท่ีจะคน้หาและจูงใจใหบุ้คลากรอยูร่่วมงานกบัหน่วยงาน 
  1.2   ขอ้เสีย ของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์าร มีดงัต่อไปน้ี 

บุคลากร 
ภายในองคก์าร 

 

ภายนอกองคก์าร 
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   1.2.1  ส่งผลใหเ้กิดการขาดแคนความคิดสร้างสรรคใ์นการประเมินโอกาส การ
แกปั้ญหา และการสร้าง นวตักรรมใหม่ ๆ ทางธุรกิจ ปกติเม่ือบุคคลอยูใ่นสภาพแวดลอ้มหน่ึงจะมี
แนวโนม้ท่ีจะปรับตวัเพื่อให้สอดคลอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีอยูร่อบตวัเขา เพื่อใหเ้ขาสามารถด ารงอยูใ่น
ระบบไดอ้ยา่งเหมาะสม ดงันั้นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารยอ่มจะไดรั้บการขดัเกลาใหเ้ป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยเขาไดย้อมรับบรรทดัฐานและแนวทางปฏิบติัของหน่วยงาน ตลอดจน
ปฏิบติังานดว้ยความเคยชิน จนบางคร้ังอาจมองขา้มหรือไม่ไดส้ านึกถึงผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน 
   1.2.2  ไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งท่ี
มีความตอ้งการบุคลากร เน่ืองจากความจ ากดัของจ านวนสมาชิกภายในองคก์าร ส่งผลใหอ้งคก์าร
ไม่สามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ทกัษะความสามารถ และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมได ้
   1.2.3  ก่อใหเ้กิดปัญหาขาดแคนบุคลากรข้ึนภายในองคก์าร เม่ือองคก์ารมีความ
ตอ้งการในการขยายตวัอยา่งรวดเร็วเน่ืองจากองคก์ารมีขอ้จ ากดัทั้งทางดา้นจ านวนและคุณสมบติั
ของสมาชิกดงันั้นเม่ือองคก์ารขยายตวัอยา่งรวดเร็ว จึงเป็นการยากท่ีจะสรรหาบุคลากรจากภายใน
มาปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีตอ้งการไดท้ั้งหมด นอกจากน้ีถา้องคก์ารระบบภาระงานในปริมาณหรือคุณภาพท่ี
เกินกวา่ความพร้อมของแต่ละบุคคล อาจก่อใหเ้กิดความเครียดและความเม่ือยลา้ซ่ึงจะท าให้
ประสิทธิภาพของบุคลากรและองคก์ารลดลง 
 2. การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์าร องคก์ารจะท าการสรรหาบุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสมจากภายนอกองคก์ารเพื่อเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งงานท่ีวา่ง โดยการสรรหาบุคลากรจาก
ภายนอกองคก์ารจะมีขอ้ดีและขอ้เสียท่ีตอ้งพิจารณาดงัต่อไปน้ี 
  2.1   ขอ้ดี ของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์าร มีดงัต่อไปน้ี 
   2.1.1  สร้างความหลากหลายในการวเิคราะห์ โอกาสการ แกปั้ญหา และการพฒันา
นวตักรรมทางธุรกิจ เน่ืองจากองคก์ารรับบุคคลท่ีมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถในดา้นต่าง ๆ 
จากภายนอกซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะท าใหอ้งคก์ารมีมุมมองท่ีแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีอยูเ่ดิมภายใน
องคก์าร 
   2.1.2  สร้างโอกาสในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมในแต่ละหนา้ท่ีงาน 
เน่ืองจากองคก์ารสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถท่ีเหมาะสมกบังานได้
จากภายนอกองคก์าร 
   2.1.3  แกปั้ญหาเร่ืองการขาดแคนบุคลากรภายในองคก์าร ทั้งในดา้นของจ านวน
และคุณสมบติั โดยองคก์ารสามารถท าการสรรหาบุคลากรจากภายนอกเพื่อเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร
ไดใ้นปริมาณท่ีมากกวา่การสรรหาจากภายในองคก์าร 
  2.2   ขอ้เสีย ของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์าร มีดงัน้ี 
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   2.2.1  ส้ินเปลืองเวลาและค่าใชจ่้ายในการเตรียมการขององคก์าร เน่ืองจากผูมี้
หนา้ท่ีสรรหาบุคลากรจะตอ้งศึกษา วางแผน และพยายามถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการโดยผา่นส่ือ 
ต่าง ๆ เช่น การโฆษณา การพกัการรับสมคัรซ่ึงตอ้งเสียค่าใชจ่้าย เวลา และแรงงาน 
   2.2.2  มีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากร โดยเฉพาะในต าแหน่งบริหาร 
เน่ืองจากบุคคลทุกคนต่างมีความตอ้งการความกา้วหนา้ในชีวติ ดงันั้นถา้องคก์ารสรรหาและ
คดัเลือกบุคคลภายนอกเขา้มาด ารงต าแหน่งบริหาร โดยไม่สนบัสนุนใหบุ้คลากรท่ีมีอยูไ่ดรั้บการ
เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือพิจารณาความดีความชอบตามความเหมาะสม ก็อาจจะมีผลต่อขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารได ้
   2.2.3  ไม่เป็นผลดีต่อบรรยากาศในการปฏิบติังานขององคก์าร เน่ืองจากบุคลากร
ใหม่และบุคลากรเดิมขององคก์ารอาจมีความขดัแยง้ทางความคิด บุคลิกภาพ ทศันคติ หรือมีปัญหา
ในการประสานงาน ส่งผลให้การด าเนินงานขององคก์ารขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   ปกติองคก์ารสามารถท่ีจะท าการสรรหาบุคลากรจากทั้งสองแหล่ง โดยพิจารณา
ตามความเหมาะสมของต าแหน่งงานและสถานการณ์เป็นหลกั ดงันั้นผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการสรรหา
บุคลากรจะตอ้งพยายามท าความเขา้ใจในขอ้ดีและขอ้เสียของการสรรหาบุคลากรจากแต่ละแหล่ง 
เพื่อใหส้ามารถด าเนินการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 
 ธญัญา ผลอนนัต ์(2547, หนา้ 40-41) ไดก้ล่าวถึงการสรรหาบุคคลวา่ เป็นกระบวนการ
ต่างๆท่ีองคก์รใชจู้งใจผูส้มคัรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีทศันคติตรงตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
จากแหล่งแรงงานต่าง ๆ มาสมคัรงานในต าแหน่งท่ีตอ้งการ เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคข์องหน่วยงานได ้โดยมีกระบวนการสรรหาบุคลากร 2 วธีิ ดงัน้ี  
 1. การสรรหาจากภายใน นอกจากจะเป็นการประหยดังบประมาณในการสรรหาแลว้ ยงั
เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานเก่าไดก้า้วหนา้ หรือโยกยา้ยต าแหน่งงานตามความถนดั โดยอาจท า
ควบคู่กนักบัการสรรหาจากภายนอก หรือก่อนการสรรหาจากภายนอกก็ได ้
 2. การสรรหาจากภายนอก ช่วยเปิดโอกาสในการหาผูส้มคัรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ได้
หลากหลาย อาจส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายพอสมควร และอาจกระทบขวญัก าลงัใจของพนกังานเก่าบา้งแต่
ก็ช่วยเพิ่มมุมมองในการแกปั้ญหาขององคก์ร และเกิดการพฒันานวตักรรมใหม่ ๆ ข้ึนดว้ย โดยมี
วธีิการสรรหาบุคลากรหลายรูปแบบ สามารถเลือกใชต้ามความเหมาะสม ไดแ้ก่ 
  2.1   การลงโฆษณาในส่ือต่าง ๆ เช่น หนงัสือประกาศรับสมคัรงาน หนา้โฆษณายอ่ย
ในหนงัสือพิมพห์รือวารสารเฉพาะดา้น วทิยกุระจายเสียงทอ้งถ่ิน หรือส่ือโทรทศัน์ 
  2.2  ผา่นหน่วยงานของรัฐบาล เช่น กรมการจดัหางาน 
  2.3  ใชส้ านกังานจดัหางาน โดยเฉพาะต าแหน่งงานระดบับริหาร หรือวชิาชีพเฉพาะ 
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  2.4  ผา่นสถาบนัการศึกษาหรือสมาคมวชิาชีพ สามารถเจาะจงภาควชิาท่ีตอ้งการของ
ผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาตรงกบัความตอ้งการขององคก์าร 
  2.5   ผา่นผูแ้นะน า เช่น ลูกคา้ คู่คา้ พนกังาน หรือผูน้ าในทอ้งถ่ิน 
  2.6  เขา้มาสมคัรงานกบัองคก์รเอง (Walk-in) บางองคก์รเปิดโอกาสใหผู้ส้นใจเขา้มา
กรอกใบสมคัรไดต้ลอด หรือรณรงคใ์หผู้ส้มคัรสนใจมาสมคัรงานกบัองคก์รเป็นระยะก็ได ้
  2.7  เขา้ร่วมมหกรรมจดัหางาน (Job fair) ท่ีหน่วยงานราชการ สถาบนัเอกชน หรือ
สถาบนัการศึกษาจดัข้ึน 
  2.8  ฐานขอ้มูลหรือ Website รับสมคัรงาน 
 บุญเอก อรุณเลิศสันติ (2548) บริษทัตวัแทนสรรหา (Head hunter) มีวธีิการเฟ้นหาบุคคล
มี 3 รูปแบบ คือ  
 1. การลงโฆษณาในหนงัสือพิมพ ์
 2. Executive search หรือท่ีเรียกวา่ เจาะหวั คือลูกคา้จะระบุตวับุคคลนั้นท่ีตอ้งการวา่เป็น
ใคร ท างานอยูท่ี่บริษทัใด เป็นวธีิท่ีค่อนขา้งยากกวา่วธีิอ่ืน เพราะเป็นการหาบุคคลในต าแหน่งสูง ซ่ึง
มีรายละเอียดเฉพาะมากมาย Head hunter ตอ้งพยายามทุกวถีิทางเพื่อเจาะเขา้ไปใหถึ้งบุคคลท่ีลูกคา้
ตอ้งการ อาจจะดว้ยการโทรศพัทติ์ดต่อหรือนดัหมายเขา้ไปพบท่ีท างาน หากบุคคลท่ีตอ้งการนั้นยงั
ไม่ตอ้งการเปล่ียนหรือยา้ยงาน Head hunter ก็จะเปล่ียนมาสรรหาบุคคลจากบริษทัท่ีมีลกัษณะงาน
ใกลเ้คียงกบับริษทัของลูกคา้ 
 3. การหาขอ้มูลจากฐานขอ้มูลประวติัท่ีเก็บรวบรวมไวจ้ากประวติัทีส่งเขา้มา แลว้
คดัเลือกประวติัของบุคคลเหล่านั้นส่งไปใหลู้กคา้หรือผูว้า่จา้งพิจารณา เม่ือหาบุคคลไดจ้  านวนหน่ึง
แลว้ จึงด าเนินการขั้นต่อไปดว้ยการสัมภาษณ์ 
 สมาน รังสิโยกฤษฎ ์(2544, หนา้ 13-15) ไดจ้  าแนกแหล่งการสรรหาบุคคล เพื่อใหไ้ด้
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถมาปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร ออกเป็น 2 แหล่ง ดงัน้ี 

1. การสรรหาบุคลากรภายในหน่วยงาน 
 การสรรหาโดยวธีิน้ี มีผลดีในดา้นท่ีจะท านุบ ารุงและส่งเสริมก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในหน่วยงาน ดว้ยการคดัเลือกหรือเล่ือนต าแหน่งบุคคลในหน่วยงานใหด้ ารงต าแหน่ง
ในระดบัท่ีสูงข้ึนโดยพิจารณาจากความรู้และความสามารถของพนกังานท่ีมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานนั้น ๆ นิยมใชใ้นหน่วยงานราชการ เช่น การเลือกหรือการสอบคดัเลือกเพื่อแต่งตั้งให้
ขา้ราชการด ารงต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน 
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2. การสรรหาจากภายนอกหน่วยงาน 
 เป็นการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์รเขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีวา่ง เช่น การ
รับโอนบุคคลจากหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความรู้และความสามารถท่ีเหมาะสมเขา้มาท างานในองคก์ร 
หรือการรับบุคคลท่ีเพิ่งส าเร็จจากสถานศึกษาเขา้มาปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 กฤติน กุลเพง็  (2555,หนา้ 22) ไดก้ล่าวถึง วธีิการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ร  
(Internal recruitment) การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัแมว้า่จะมีแนวทางปฏิบติัแตกต่างไป
จากอดีตอยูม่าก และมีแนวโนม้จะเปล่ียนทิศทางมากยิง่ข้ึนในอนาคตเน่ืองจากมีการใชเ้ทคโนโลยี
สูงข้ึน ก าลงับุคลากรมีการศึกษาสูงข้ึนการพฒันาอุตสาหกรรมมีมากข้ึน ดงันั้นความส าคญัและ
ความสนใจต่อการสรรหาบุคคลยงัมีความจ าเป็นอยูน่ัน่เอง เพียงแต่คุณลกัษณะของบุคลากรท่ีเรา
ตอ้งการรับสมคัรนั้น อาจจะแตกต่างไปจากเดิม เช่น จะตอ้งมีทกัษะหลากหลายมิติมากข้ึน 
ความสามารถทางดา้นภาษาต่างประเทศสูงข้ึน มีความรู้ดา้นคอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ตเป็นอยา่ง
ดี และจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์กลา้คิดและตดัสินใจ สามารถปฏิบติังานเป็นทีม ทั้งน้ี
เพราะโครงสร้างขององคก์รแบบใหม่เนน้ทีมงานและให้อ านาจการด าเนินงานมากข้ึน แต่อยา่งไรก็
ตามการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์รก็ยงัไดรั้บความนิยมอยูไ่ม่นอ้ย 
 การสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ร (Internal recruitment) นอกจากจะประหยดัแลว้ยงั
เป็นการให้โอกาสแก่บุคคลเก่าไดก้า้วหนา้ถือเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ และส่งเสริมใหเ้กิด
ความร่วมมือ อุทิศตนเพื่อองคก์ร ทั้งยงัเป็นการลดเวลาในการปรับตวัของบุคลากรในการปฏิบติังาน
ดว้ย เพราะบุคลากรภายในองคก์รเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานอยูแ่ลว้ ตลอดจนคุน้เคย
ระบบงานเป็นอยา่งดี ผูส้รรหาสามารถคน้หาคุณสมบติัต่าง ๆ ไดจ้ากแฟ้มประวติัของแต่ละบุคคล
โดยเฉพาะความตั้งใจในการปฏิบติังานความกระตือรือร้น ความซ่ือสัตยสุ์จริต ความสามารถ 
ความคิดริเร่ิม และทศันคติดา้นการปฏิบติังานของบุคลากรซ่ึงขอ้มูลเหล่าน้ีสามารถใชเ้ป็นขอ้มูล
พื้นฐานในการพิจารณาตดัสินใจเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมกบังานไดง่้าย แต่จุดดอ้ยของวธีิการน้ีคือ 
เป็นการปิดกั้นบุคลากรภายนอกท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน ท าใหอ้งคก์รขาดแนวคิด
และวธีิการใหม่ ๆ ในการสรรคส์ร้างงานใหส้อดคลอ้งและรองรับการขยายตวัของเศรษฐกิจความ
เจริญกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยต่ีาง ๆ ไดท้นั การสรรหาบุคลากรภายในองคก์รจึงสามารถปฏิบติัได้
โดยวธีิต่อไปน้ี 

1. การปิดประกาศต าแหน่งท่ีวา่ง 
 การด าเนินการดว้ยวธีิน้ี เป็นลกัษณะของการส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการต าแหน่ง
งานท่ีวา่งใหบุ้คลากรภายในองคก์รไดท้ราบกนัอยา่งทัว่ถึง โดยระบุรายละเอียดเก่ียวกบัคุณสมบติั
ของผูส้มคัร เช่น ระดบัการศึกษาความรู้  ความช านาญ รวมทั้งประสบการณ์ นอกจากองคก์รจะใช้
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วธีิปิดประกาศแลว้ ยงัสามารถแจง้ใหบุ้คลากรทราบข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบัการรับสมคัรบุคลากรใน
ข่าวหรือส่ิงพิมพป์ระชาสัมพนัธ์หรืออ่ืน ๆ เวยีนใหบุ้คลากรไดท้ราบโดยทัว่กนัจากประสบการณ์
ของผูเ้ขียน การปิดประกาศต าแหน่งวา่ง ส่วนใหญ่พนกังานระดบัปฏิบติัการมกัไม่ค่อยไดมี้โอกาส
ไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารของบริษทัซ่ึงไดปิ้ดไวท่ี้ส านกังานหรือจากส่ือส่ิงพิมพข์องบริษทั แต่อีก
ช่องหน่ึงของการปิดประกาศ คือ บริเวณประตูหนา้หอ้งน ้าทั้งชาย-หญิง จะเป็นการบงัคบัให้
พนกังานทุกคนท่ีเขา้ห้องน ้าของบริษทัไดมี้โอกาสรับทราบขอ้มูลข่าวสารทุกคนหรือช่องทางอีก
แห่งหน่ึง คือ บริเวณโตะ๊ในโรงอาหารพนกังาน ท าเป็นอุปกรณ์ส าหรับปรับหมุนไดเ้พื่อความ
สะดวกในการใหพ้นกังานไดเ้ปิดอ่านในช่วงขณะรออาหาร หรือทานอาหารเสร็จแลว้ ก็จะเป็นวธีิ
แกปั้ญหาอีกช่องทางหน่ึงท่ีพนกังานระดบัปฏิบติัการไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลของบริษทัได ้ถา้ไป
ประกาศโดยการปิดประกาศในส านกังานเพียงอยา่งเดียว ก็จะท าใหพ้นกังานท่ีอยูใ่น Line การผลิต
หรือหนา้งานไม่มีโอกาสไดรั้บขอ้มูล ซ่ึงท าใหเ้กิดปัญหา บริษทัเพียงแต่ไดป้ระกาศเฉพาะคนของ
ผูบ้ริหารทราบนัน่เอง ซ่ึงจะท าใหภ้าพลกัษณ์ขององคก์รถูกมองไปในแง่ท่ีไม่ดีจึงควรปรับเปล่ียน
วธีิการท่ีจะใหฟั้งจากงานไดรั้บขอ้มูลทุกคน 

2. การประกาศรับสมคัรสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุต าแหน่งงานท่ีวา่ง 
 วธีิประกาศรับสมคัรแข่งขนัวิธีน้ีจะกระท าควบคู่ไปกบัการปิดประกาศรับต าแหน่งงาน
ท่ีวา่ง เพื่อใหบุ้คลากรท่ีสนใจและมีคุณสมบติัครบถว้นเขา้มาสมคัรแข่งขนัได ้ซ่ึงการพิจารณา
คดัเลือกวธีิน้ี อาจจะใชว้ธีิพิจารณาจากความอาวุโสสูงสุดของบุคลากร และคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการ 
หรือใชว้ธีิพิจารณาตดัสินจากผูท่ี้มีคะแนนสอบสูงสุด ท่ีส าคญัจะตอ้งระบุสิทธ์ิของผูส้มคัรวา่จะตอ้ง
เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รเท่านั้น แต่องคก์รใหญ่ ๆ อาจจะตอ้งก าหนดคุณสมบติัของ
พนกังานท่ีเขา้เกณฑ ์เพื่อท่ีจะมีสิทธ์ิสมคัรสอบเขา้แข่งขนัเพื่อบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่ง เช่น 
ตอ้งเป็นพนกังานท่ีผา่นการทดลองงานในต าแหน่งเดิมอยา่งนอ้ย 1 ปี, มีความประพฤติเรียบร้อยไม่
ถูกหนงัสือตกัเตือนเน่ืองจากการท างาน, มีสุขภาพร่างกายแขง็แรงสมบูรณ์, ผลประเมินการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมาตอ้งอยูใ่นระดบัดี และ ผูบ้งัคบับญัชาตน้สังกดัเดิมยนิยอมและส่งเสริมใหไ้ดรั้บ
การสอบแข่งขนั เป็นตน้ 
 หลกัเกณฑ์การคัดเลอืกพนักงานทีผ่่านเกณฑ์ จากการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กร   

1. ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูค้ดัเลือกเอง 
 วธีิปฏิบติัคือ ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงเป็นผูพ้ิจารณาคดัเลือกดว้ยตวัเองจาก
แฟ้มประวติั โดยดูจากผลงานท่ีปฏิบติัผา่นมาประกอบกบัความรู้ความสามารถ ทกัษะ ความช างาน
ท่ีมีอยู ่รวมไปถึงประวติังานของผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสม หรืออาจจะมีการสัมภาษณ์เบ้ืองตน้
ส าหรับพนกังานท่ีผา่นเกณฑ์และคุณสมบติัครบตามท่ีตอ้งการ ถา้ผูส้มคัรใหค้วามสนใจมากควรจะ
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มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสัมภาษณ์ข้ึนมาด าเนินการคดัเลือก หรืออาจจะด าเนินการจดัท าเป็นแนว
ปฏิบติัเร่ืองการคดัเลือกผูส้มคัรใหเ้กิดความชดัเจนข้ึนภายในองคก์ร เพื่อลดขอ้ครหาเร่ืองการเล่น
พรรคเล่นพวก จึงจะท าใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดีต่อบริษทั และยงัท าใหพ้นกังานท่ีไม่ไดถู้กคนัเลือก
มองบริษทัไปในทางท่ีไม่ดี ส่งผลดา้นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานอีกดว้ย 

2. การบนัทึกขอ้มูลทางระบบคอมพิวเตอร์ 
 ปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ พฒันาการสรรหาบุคคลภายในองคก์รโดยอาศยัพื้นฐานขอ้มูลของ
บุคลากรดว้ยคอมพิวเตอร์ท่ีแต่ละองคก์รไดจ้ดัวางโปรแกรมประวติับุคลากรทุกคน เป็นขอ้มูล
เก่ียวกบัช่ือ การศึกษา การฝึกอบรม ประสบการณ์การปฏิบติังาน ความรู้ ความช านาญพิเศษ ระดบั
เงินเดือน ผลงานท่ีผา่นมา รวมทั้งคุณสมบติัอ่ืน ๆ จึงท าให้องคก์รสะดวกท่ีจะสรรหาบุคลากรท่ีมี
คุณสมบติัท่ีตอ้งการ โดยพิจารณาจากขอ้มูลท่ีองคก์รไดจ้ดัเก็บไวภ้ายในเวลาไม่ก่ีนาที  
โดยส่วนใหญ่ผูบ้ริหารองคก์รจะวางระบบเพื่อน าคุณสมบติัการสมคัรสอบเขา้แข่งขนัทั้งหมดมา
จดัท าเป็นโปรแกรมเอาไว ้เม่ือพนกังานในองคก์รสมคัรเขา้มา ก็สามารถดึงขอ้มูลพนกังานแต่ละคน
มาพิจารณาไดเ้ลย ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความรวดเร็ว เกิดความแม่นย  า ส่งผลใหอ้งคก์รเกิดความโปร่งใส
ในการสรรหาคดัเลือกพนกังานท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์รตอ้งการอีกดว้ย 
 ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เป็นการคดัเลือกผูส้มคัรท่ีอยูภ่ายในองคก์ร ท่ีเป็นพนกังานระดบั
ปฏิบติัการแต่ถา้เป็นพนกังานในระดบัสูง เช่น ระดบัหวัหนา้แผนกผูจ้ดัการ ก็จะตอ้งมีระเบียบ
ปฏิบติั ท่ีรัดกุมข้ึน เช่น อายงุานในต าแหน่งอยา่งนอ้ย 3 ปีข้ึนไป ผลการประเมินการปฏิบติังานท่ี
ผา่นมาเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี มีอายตุวั 30 ปีข้ึนไป จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีและสาขาท่ีเก่ียวกบั
งาน ตอ้งเป็นพนกังานท่ีผา่นการประเมินดา้นศกัยภาพ ตอ้งเป็นพนกังานท่ีไดรั้บการยอมรับภายใน
องคก์ร ไม่เคยถูกหนงัสือตกัเตือนเน่ืองจากการท างาน 
 หลกัเกณฑก์ารพิจารณาพนกังานท่ีจะมาเป็นหวัหนา้แผนก/ ผูจ้ดัการขององคก์รจะตอ้ง
ประกาศใหพ้นกังานทัว่ทั้งองคก์รไดรั้บทราบโดยทัว่กนัวา่พนกังานท่ีมีคุณสมบติัครบตามท่ีองคก์ร
ก าหนด จะไดรั้บการประเมินในหวัขอ้ดงัน้ี 
 โดยคณะกรรมการการพฒันาศกัยภาพพนกังาน จะเป็นผูพ้ิจารณาคุณสมบติัของพนกังาน  
ซ่ึงโดยทัว่ไปจะก าหนดอายกุารท างานของพนกังานอยา่งนอ้ย 3 ปีข้ึนไป จะถูกเสนอเขา้มาเป็น
พนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงสาเหตุท่ีตอ้งมีอายงุานอยา่งนอ้ย 3 ปี ก็เพราะวา่ในช่วงเร่ิมตน้พนกังานพึ่ง
มาท างานใหม่ ๆ ยงัไม่สามารถบอกไดว้า่ พนกังานจะเป็นคนดีท่ีแทจ้ริง ตอ้งมีการเก็บขอ้มูลการ
ประเมินผลงานยอ้นหลงัประกอบการพิจารณา เพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจไดว้า่พนกังานมีการ
ปฏิบติังานดีสม ่าเสมอ ตามหวัขอ้ดา้นล่าง 
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  2.1  คุณสมบติัเฉพาะตวั 
   2.1.1  การปรับพฤติปฏิบติัอยา่งสุจริตจะมีคุณธรรม 
   2.1.2  การวางตวัในสังคมจะมีการประพฤติตน 
  2.2   ลกัษณะภาวะผูน้ าและพฒันาทีมงาน 
   2.2.1  การสร้างทีมงาน 
   2.2.2  ความมีวสิัยทศัน์และกลยทุธ์เชิงธุรกิจ 
   2.2.3  การท างานในสภาวะกดดนั 
   2.2.4  ความยดืหยุน่และการปรับตวั 
  2.3   การบริหารและการจดัการ 
   2.3.1  ความสามารถในการใชดุ้ลพินิจและตดัสินใจ 
   2.3.2  ความสามารถเชิงวเิคราะห์และการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 
   2.3.3  ความรอบรู้และจิตส านึกดา้นการตลาด 
   2.3.4  ความมุ่งมัน่สูงประสิทธิภาพและผลส าเร็จ 
 จะเห็นไดว้า่ในหวัขอ้แรกของการประเมิน หวัขอ้ท่ี 1 ดา้นคุณสมบติัเฉพาะตวั  
หวัขอ้ยอ่ย ๆ เร่ืองการปรับพฤติปฏิบติัอยา่งสุจริตและมีคุณธรรม และการวางตวัในสังคม ถา้ไม่ผา่น
ในหวัขอ้แรกน้ี พนกังานดงักล่าวจะไม่มีสิทธ์ิประเมินในหวัขอ้ถดัไปไดเ้ลย การประเมินทั้ง 3 
หวัขอ้ จะเป็นการประเมินศกัยภาพความเก่งของคน โดยเร่ิมตั้งแต่หวัขอ้แรก ซ่ึงผูท่ี้มีหนา้ท่ีน าเสนอ
คือ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลกบัผูจ้ดัการสายงานท่ีรับผดิชอบจะเป็นผูพ้ิจารณากลัน่กรองพนกังาน
ดงักล่าววา่ผูท่ี้ไดผ้า่นการคดัเลือก มีใครบา้ง หลงัจากนั้นจะน ารายช่ือเขา้สู่กระบวนการพิจารณา
คุณสมบติัในหวัขอ้ท่ี 2 ภาวะผูน้ าและการพฒันาทีมงานโดยคณะกรรมการพฒันาศกัยภาพท่ีถูก
แต่งตั้งข้ึนโดยคณะกรรมการผูจ้ดัการบริษทัเป็นผูพ้ิจารณา ถา้พนกังานท่ีผา่นการพิจารณาของ
กรรมการชุดน้ีแลว้จะใส่อกัษรยอ่วา่ A จึงยอ่มมาจาก Accept ability ผา่นการยอมรับจากหน่วยงาน
ต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นการประสานงาน การสร้างความสัมพนัธ์ และการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงหวัขอ้น้ี
จะเนน้เร่ืองของการเก่งคน  ส่วนถา้จะมีการปรับระดบัพนกังานข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจะตอ้งผา่น
การประเมินในหวัขอ้ท่ี 3 คือ การบริหารและการจดัการ ซ่ึงในหวัขอ้น้ีจะมุ่งเนน้ไปท่ีการบริหาร
จดัการใหง้านประสบความส าเร็จ การเก่งงานมีความมุ่งมัน่ในงานส าเร็จตามเป้าหมาย สามารถ
ควบคุมการจดัการระบบงาน การมองการณ์ไกล และการสร้างงานใหม่เม่ือผา่นการประเมินจาก
คณะกรรมการแลว้ใหใ้ส่อกัษรยอ่วา่ C จึงยอ่มมาจาก Capability 
 จากกระบวนการทั้งหมดท่ีกล่าวมาขา้งตน้เป็นวธีิการหรือแนวปฏิบติัท่ีสามารถท าได้
อยา่งไม่ยากเยน็นกัโดยเฉพาะบริษทัเล็กๆท่ีเป็น SME ก็สามารถพฒันารูปแบบในลกัษณะน้ีได ้โดย
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พิจารณาจากกลุ่มเล็ก ๆ เพราะจะมีความชดัเจนและง่ายต่อการพิจารณากวา่บริษทัใหญ่ ๆ ท่ีมี
พนกังานเขา้เกณฑปี์ละมาก ๆ ก็จะท าใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนไดก้ล่าวโดยสรุปพนกังานท่ีผา่นการ
ประเมินจากคณะกรรมการ จะประกอบไปดว้ย C, A และ CA องคก์รจะพิจารณาพนกังานท่ีไดรั้บ
การประเมินศกัยภาพ CA ก่อน ซ่ึงจะถูกคดัเลือกข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ส าหรับพนกังานท่ีถูก
ประเมินเป็น C และ A ก็จะตอ้งวางแผนพฒันาศกัยภาพคืนใหไ้ดเ้ป็น CA จึงจะไดพ้ิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไป 
 ขอ้ดีของการสรรหาบุคลากรภายใน คือ 
 1. องคก์รมีขอ้มูลประวติัของบุคลากร โดยเฉพาะในเร่ืองความรู้ความสามารถของ
บุคลากรภายใน จึงยอ่มดีกวา่ผูส้มคัรท่ีเป็นบุคลากรภายนอก ซ่ึงจะน าไปสู่การตดัสินใจคดัเลือกท่ีมี
ประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง 
 2. เสริมสร้างขวญัก าลงัใจ และสามารถสร้างความผกูพนัท่ีดีระหวา่งองคก์รกบับุคลากร
ใหเ้กิดความพึงพอใจท่ีจะร่วมมือปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร และทุกคนคุน้เคย
กบัระบบงานเป็นอยา่งดี 
 3. ลดค่าใชจ่้ายและเวลาในการสรรหาบุคลากรตลอดจนการปรับตวัของบุคลากรใน
องคก์รท่ีเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการปฏิบติังานอยูแ่ลว้ 
 4. ช่วยใหอ้งคก์รมีโอกาสคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความกระตือรือร้น ตั้งใจปฏิบติังาน มี
ทศันคติท่ีดี และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นส่ิงท่ีผูบ้ริหารมีความตอ้งการเป็นพื้นฐาน 
 ขอ้เสียของการสรรหาบุคลากรภายในองคก์ร คือ 
 1. เป็นการปิดกั้นบุคลากรภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน ท าให้
องคก์รขาดแนวคิดและวธีิการใหม่ ๆ ในการสรรคส์ร้างงานใหส้อดคลอ้งกบัความจบโตกา้วหนา้
ของโลกธุรกิจยคุใหม่ 
 2. การปฏิบติังานหรือแกปั้ญหาเชิงสร้างสรรคไ์ม่อาจเกิดข้ึนได ้ทั้งน้ีเน่ืองจากขาด
บุคลากรใหม่ท่ีมีความรู้ ความคิดใหม่ ๆ มาเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
 3. บุคลากรท่ีคิดวา่ตวัเองควรไดรั้บโอกาส หากมีการปฏิเสธดว้ยเหตุผลใด ๆ ก็จะ
น าไปสู่ความทอ้แท ้ไม่กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อไปหรือถา้พนกังานไดต้ั้งความหวงัไวสู้ง 
อาจจะคิดมากจนตอ้งลาออกจากองคก์ร 
 4. การเมืองภายในองคก์รมีอิทธิพลต่อการสรรหา ท่ีอาศยัระบบพรรคพวกเพื่อใหไ้ดก้าร
เล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงบางองคก์รมีการใชค้วามสัมพนัธ์ส่วนตวัของผูบ้ริหารระดบัสูงในการใชอ้  านาจ
หนา้ท่ีการงานรับคนท่ีเป็นคนของตนเองหรือญาติสนิท จนท าใหพ้นกังานมีความรู้ความสามารถ
และมีศกัยภาพไดพ้ลาดโอกาส จึงท าใหอ้งคก์รไม่มีโอกาสการสรรหาบุคลากรท่ีวดัสมกบัต าแหน่ง
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งานได ้และเกิดความลม้เหลวในการปฏิบติังานท่ีสุดขอ้น้ีจะส่งผลเสียต่อองคก์รมากกวา่ถา้ระบบ
การบริหารบุคคลยงัไม่ดีพอ การสรรหาจากพนกังานภายในไม่ควรจะใหมี้การเปิดรับมากจนเกินไป 
 กระบวนการสรรหาบุคลากรจากภายในส่วนใหญ่จะกระท าการรับต าแหน่งในระดบัสูง 
อาจจะเป็นระดบัหวัหนา้ข้ึนไปถา้เป็นพนกังานระดบัล่างก็จะรับจากบุคคลภายนอกเสียส่วนใหญ่ 
เพราะวา่การท่ีรับจากบุคคลภายในองคก์รจะเกิดความเสียหายไดม้ากกวา่เช่นต าแหน่งงานวา่งอยู ่1
ต าแหน่ง สมมุติวา่เป็นพนกังานผลิตท่ี 1 หวัหนา้ของหน่วยงานผลิตท่ี 1 ก็จะทาบทามพนกังานผลิต
ท่ี 2 ท่ีมีทกัษะและความสามารถ เพื่อท่ีจะรับทดแทนในหน่วยงานผลิตท่ีหน่ึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร
ก็คือ ความขดัแยง้ระหวา่งหวัหนา้งานผลิตท่ี 1 และหวัหนา้งานผลิตท่ี 2 ท่ีเกิดการแยง่พนกังานกนั 
ในกรณี เช่นน้ีส่วนใหญ่จึงไม่ค่อยนิยมท ากนั เพราะวา่ผลเสียท่ีจะตามมาจะมีมากกวา่ การสรรหา
จากบุคคลภายในจะใชใ้นกรณีท่ีมีต าแหน่งงานวา่งลงโดยต าแหน่งน้ี เป็นต าแหน่งท่ีพนกังานมี
โอกาสเติบโตตาม Career path ถือวา่เป็นการให ้Reward กบัพนกังานไดแ้ละทุกคนก็ใฝ่ฝันท่ีจะไดมี้
โอกาสเติบโตในต าแหน่งท่ีวา่งลง ซ่ึงส่ิงท่ีองคก์รจะตอ้งวางระบบและหลกัเกณฑใ์หเ้กิดความ
ชดัเจน เช่น การประกาศใหพ้นกังานทุกคนรับทราบในต าแหน่งท่ีวา่ง คุณสมบติัพนกังานท่ี
เขา้เกณฑ ์ระยะเวลาการรับสมคัร อายตุวั อายุงาน ผลการประเมินการปฏิบติัยอ้นหลงั 3 ปี และ
จะตอ้งไม่เคยไดรั้บโทษจากการกระท าความผดิในระยะ 1 ปีท่ีผา่นมา 
 เม่ือประกาศหลกัเกณฑแ์ลว้ กระบวนการและอีกส่วนหน่ึงก็คือ การมีคณะกรรมการการ
คดัเลือกผูท่ี้เขา้หลกัเกณฑแ์ละคณะกรรมการสัมภาษณ์ส าหรับผูท่ี้ผา่นเกณฑร์อบสุดทา้ยจะตอ้งผา่น
การกลัน่กรองจากคณะผูบ้ริหารระดบัสูงอีกคร้ังหน่ึง จึงจะประกาศใหพ้นกังานทุกคนไดท้ราบ
ต่อไป 
 การประกาศหลกัเกณฑไ์วอ้ยา่งชดัเจน ก็จะท าใหพ้นกังานท่ีมีโอกาสไดว้างแผนของ
ตวัเองท่ีบริหารผลงาน และมองเห็นอนาคตของตวัเอง ซ่ึงถา้องคก์รไดว้างระบบไวเ้ช่นน้ี จะให้
พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์รของเคา้ไดเ้ปิดโอกาสใหทุ้กคนมีสิทธ์ิเท่าเทียมกนั 
 กฤติน กุลเพง็  (2555, หนา้ 26)  ไดก้ล่าวถึง การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ร ไว ้
วา่การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ร (External recruitment) ถือเป็นความหลากหลายในการ
คน้หาบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเขา้มาปฏิบติังานโดยทัว่ไปสามารถปฏิบติัได ้โดยวธีิต่อไปน้ี 

1. การมาสมคัรดว้ยตนเอง (Walk-in)  
 ผูส้มคัรท่ีมีความสนใจและตอ้งการปฏิบติังานจะเขา้มาติดต่อขอรับใบสมคัรดว้ยตนเอง 
โดยจะกรอกรายละเอียดขอ้มูล และยืน่ใหเ้จา้หนา้ท่ีท่ีรับไวพ้ิจารณา วธีิน้ีองคก์รจะรวบรวมขอ้มูล
ไวจ้นกวา่จะมีต าแหน่งวา่งและตอ้งการบุคลากรจึงจะน าขอ้มูลท่ีผูส้มคัรแต่ละคนใหไ้วม้าพิจารณา
ความเหมาะสมและติดต่อเพื่อสัมภาษณ์ตามกระบวนการคดัเลือกบุคลากรต่อไป 
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 การมาสมคัรดว้ยตนเองของผูส้มคัรท่ีใหค้วามสนใจ ควรเตรียมการดา้นการอ านวยความ
สะดวกไวใ้หพ้ร้อม  ไม่วา่จะเป็นเร่ืองสถานท่ีในการกรอกขอ้มูลมารยาทของผูใ้หบ้ริการในการให้
ขอ้มูล ความสะอาดเรียบร้อยของอาคารและสถานท่ีท างาน อุปกรณ์เคร่ืองอ านวยความสะดวก เช่น 
ดินสอ ประกา ห้องน ้า น ้าด่ืม เป็นตน้ 
  1.1  ขอ้ดี 
   1.1.1  กรณีท่ีองคก์รมีความพร้อมดา้นต่าง ๆ ครบ จะท าให้ผูส้มคัรมีความกลา้
ตดัสินใจท่ีเลือกองคก์รไดท้นัที 

   1.1.2  บริษทัสามารถใชเ้ทคนิคการส่ือสารต่าง ๆ ท่ีเป็นส่ิงดึงดูดใจใจเขา้ไปใน
เคร่ืองคอมพิวเตอร์หรือส่ือโฆษณาภายในองคก์รเพื่อเพิ่มแรงกระตุน้ใหผู้ส้มคัรไดรี้บตดัสินใจ เช่น 
ผูส้มคัรท่ีเขา้มาสมคัรเลยช่วงน้ีมีโอกาสรับการคดัเลือกไปชิงทุนการศึกษาต่อท่ีญ่ีปุ่นหรืออบรม
นอกสถานท่ีฟรี 3 วนั เป็นตน้ 
  1.2  ขอ้เสีย 
   1.2.1  ถา้กรณีท่ีองคก์รไม่มีความพร้อมในดา้นการใหบ้ริการ จะส่งผลใหผู้ส้มคัร
ขาดความเช่ือมัน่ในตวัองคก์รทนัทีเช่นกนั  
   1.2.2  กรณีบริษทัท่ีอยูห่่างไกลจากตวัเมือง จะท าใหผู้ส้มคัรเสียค่าใชจ่้ายในการ
เดินทาง และส่งผลใหผู้ส้มคัรน าไปคิดค านวณค่าใชจ่้ายในการเดินทางมาท างานดว้ย 
   1.2.3  การเขา้มาสมคัรดว้ยตวัเองจะมีขอ้เสียเปรียบตรงท่ีหน่วยงานฝ่ายบุคคล
ไม่ไดเ้ตรียมความพร้อมดา้นการเขา้สัมภาษณ์งานกบัหน่วยงานท่ีจะรับโดยตรง ตอ้งเขา้มาใหม่อีก
คร้ังท าใหเ้สียเวลา 
   1.2.4  กรณีท่ีเป็นคนรุ่นใหม่โดยเฉพาะ Gen Y จะไม่ค่อยชอบวธีิการน้ี เพราะถือวา่
เป็นองคก์รท่ีลา้สมยั ไม่พฒันาดา้นเทคโนโลย ี

2. การประกาศรับสมคัรโดยทัว่ไป (Advertising) 
 เป็นวธีิการอาศยัส่ือต่าง ๆ เช่น วทิย ุโทรทศัน์ หนงัสือพิมพ ์ป้ายโฆษณาต่าง ๆ เป็นการ
รับสมคัอยา่งเปิดเผยเพื่อใหบุ้คลากรทัว่ไปท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาสมคัรงานท่ีส าคญัจะตอ้ง
ระบุคุณสมบติัท่ีตอ้งการใหช้ดัเจน เช่น วุฒิการศึกษา สาขาวชิา ประสบการณ์ เง่ือนไขการจา้ง การ
ใหค้่าตอบแทน เป็นตน้  
 ถึงแมว้ธีิน้ีจะเปิดโอกาสใหเ้ลือกบุคลากรไดห้ลากหลายกวา่วธีิอ่ืน แต่การด าเนินงานจะ
เสียค่าใชจ่้ายมาก 
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  2.1   ขอ้ดี  
   2.1.1  บริษทัสามารถคดัเลือกคนไดต้รงตามคุณสมบติัเหมาะสมตามท่ีไดป้ระกาศ
ไว ้ 
   2.1.2  สามารถเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลของผูส้มคัรไดร้ายวชิาชีพ  
   2.1.3  เป็นการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีของบริษทัท่ีมีโอกาสไดรั้บพนกังานแสดงวา่
บริษทัมีการเติบโตและมีก าไร ซ่ึงเป็นการท าลายความเช่ือมัน่ของคู่แข่งดว้ย 
  2.2   ขอ้เสีย  
   2.2.1  การประกาศรับสมคัรโดยใชส่ื้อต่าง ๆ ท าใหมี้ค่าใชจ่้ายค่อนขา้งมากเม่ือ
เปรียบเทียบกบัจ านวนผูส้มคัรท่ีผา่นการสัมภาษณ์และเขา้มาท างาน  
   2.2.2  เป็นวธีิการท่ีใชก้นัมาตั้งแต่สมยัก่อน ปัจจุบนัคนรุ่นใหม่ไม่ค่อยใหค้วาม
สนใจมากนกั  
   2.2.3  การประกาศลงส่ือต่าง ๆ มีผลกระทบในดา้นกฎหมายดว้ยตวัหน่ึงเร่ืองความ
เท่าเทียมกนัระหวา่งชายและหญิง ถา้องคก์รประกาศรับเฉพาะพนกังานชาย พนกังานหญิงสามารถ
ฟ้องร้ององคก์รของเราไดเ้ช่นกนั 

3. การติดต่อส านกังานจดัหาแรงงาน (Employment agencies) 
 ปัจจุบนัส านกังานจะทานแรงงานมีบทบาทส าคญัในการดูแลผูใ้ชแ้รงงานท่ีอยูใ่นความ
ดูแลของภาครัฐและเอกชน นบัเป็นแหล่งการสรรหาภายนอกท่ีมีบทบาทส าคญัต่อองคก์ร ส าหรับ
หน่วยงานราชการ ไดแ้ก่ กรมจดัหางานกระทรวงแรงงาน และสวสัดิการสังคม ซ่ึงมีสาขาตาม
เกณฑต่์าง ๆ ในกรุงเทพฯ และต่างจงัหวดัในส่วนของส านกังานจดัหางานของภาคเอกชนจะมีอยู่
เป็นจ านวนมาก ไดแ้ก่นายหนา้จดัหางานทั้งในประเทศและต่างประเทศ ขอ้แตกต่างของหน่วยงาน
ภาครัฐ คือ จดัตั้งข้ึนมาเพื่อสนองนโยบายในการจดัหางานใหป้ระชาชน ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีหน่ึงของรัฐท่ี
จะช่วยลดปัญหาการวา่งงาน ซ่ึงเป็นปัญหาดา้นเศรษฐกิจและสังคม ส่วนหน่วยงานของเอกชนเป็น
ธุรกิจท่ีหวงัผลก าไร ซ่ึงผูใ้ชจ้ะตอ้งเสียค่าบริการ ส่วนใหญ่จะไดแ้รงงานในระดบัล่างมากกวา่ 
  3.1   ขอ้ดี 
   3.1.1  เป็นการใหค้วามร่วมมือ ตอบสนองนโยบายของภาครัฐ ในการดูแลภาค 
ประชาชนใหมี้งานท า อยูดี่กินดี 
   3.1.2  สามารถใชเ้ป็นขอ้มูลในระดบัหน่ึงของภาครัฐท่ีจะเป็นขอ้มูลในการผลิต
แรงงานเขา้มาสนบัสนุนในภาคเอกชน 
   3.1.3  ส าหรับภาคเอกชนก็สามารถใชข้อ้มูลภาครัฐในการวางแผนการรับคนในปี
ต่อไปได ้
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  3.2  ขอ้เสีย 
   3.2.1  ความรู้สึกท่ียงัฝังใจเร่ืองของระบบราชการท่ีมีความล่าชา้ และระบบขอ้มูลท่ี
ขาดประสิทธิภาพ จึงไม่ค่อยไดรั้บความนิยม 
   3.2.2  ส่วนใหญ่จะเป็นบริษทั SME หรือบริษทัท่ีไม่มีแบรนดเ์นม เขา้มาใชบ้ริการ
ในส่วนน้ี  
   3.2.3  พนกังานจะเกิดความรู้สึกวา่ นายจา้งหรือฝ่ายบุคคลจะรับทราบขอ้มูลของ
ตวัเองท่ีจะมีการยา้ยงานซ่ึงจะส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปีและการจ่ายโบนสั 
กรณีท่ีนายจา้งทราบวา่ลูกจา้งจะลาออกจากงาน 
 4. การติดต่อสถาบนัการศึกษา (Educational institution) 
 วธีิน้ีองคก์รสามารถสรรหาบุคลากรในหนา้จากสถาบนัการศึกษาท่ีเป็นวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยั หรือสถาบนัฝึกอาชีพ ซ่ึงถือวา่เป็นแหล่งท่ีตั้งบุคลากรท่ีหลากหลายในเร่ืองความรู้
ความสามารถ ถึงแมจ้ะมีประสบการณ์นอ้ยก็ตามแต่การท่ีจะใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถ
พร้อมท่ีจะปฏิบติังาน การฝึกประสบการณ์จึงถือวา่เป็นเร่ืองยาก ท่ีส าคญัยงัท าใหไ้ดท้ราบขอ้มูล
ประวติัของบุคลากรค่อนขา้งสมบูรณ์โดยการสอบถามจากหวัหนา้สถานศึกษา หรืออาจารยท่ี์
ปรึกษาโดยตรง 
 ส าหรับการติดต่อสถานศึกษา ในส่วนน้ีควรจะตอ้งค านึงถึงระยะเวลาเป็นส่ิงส าคญั บาง
องคก์รเขา้ไปพบสถานศึกษาช่วงท่ีนกัศึกษาสอบหรือปิดเทอม จึงไม่สามารถติดต่อนกัศึกษาไดแ้ลว้ 
ก็จะท าใหเ้สียเวลา เสียโอกาสท่ีเขา้ไปฝ่ายบุคคลควรจะวางแผนการเขา้ไปพบฝ่ายแนะแนวของ
มหาวทิยาลยัแต่ละแห่งเสียแต่เน่ิน ๆ เพื่อเป็นการจองคิวนกัศึกษาส าหรับเขา้ไปท าความเขา้ใจและ
ใหข้อ้มูลของบริษทั กรณีท่ีองคก์รจะรับพนกังานค่อนขา้งมาก หรือจะมีโอกาสสัมภาษณ์คดัเลือก
นกัศึกษาท่ีมีศกัยภาพสูงไวก่้อนองคก์รอ่ืน ก็จะสามารถสรรหาและคดัเลือกไวก่้อน โดยส่วนใหญ่
มหาวทิยาลยัจะท าการสอบแลว้ปิดเทอมในช่วงประมาณเดือนมีนาของแต่ละปี ฉะนั้นฝ่ายบุคคล
ควรวางแผนการเขา้ไปพบนกัศึกษาก่อนท่ีจะมีการสอบแลว้ปิดเทอม และตอ้งเลือกในช่วงท่ี
นกัศึกษาวา่ง ไม่พะวงกบักิจกรรมของมหาวทิยาลยัและสอบปลายปีดว้ยการสรรหาในหวัขอ้น้ี 
ส่วนใหญ่จะไดแ้รงงานในระดบัร่างและในระดบัเจา้หนา้ท่ีระดบัตน้มาสู่องคก์ร 
 4.1  ขอ้ดี  
  4.1.1  สามารถเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลของนกัศึกษาไดโ้ดยตรง และยงัใชเ้ป็นขอ้มูลในการ
โฆษณาประชาสัมพนัธ์ในปีต่อ ๆ ไป  
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  4.1.2  เม่ือมีโอกาสไดรั้บผูส้มคัรเป็นสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัแลว้สามารถใชเ้ป็นโมเดล
ในการสมคัรงานในปีถดัไปโดยใหรุ่้นพี่เขา้มาเป็นพี่เล้ียงและเขา้มาสัมภาษณ์นอ้งเขา้ไปเป็น
พนกังาน  
  4.1.3  องคก์รเป็นท่ีรู้จกัของนกัศึกษาและคณาจารย ์ท่ีใหก้ารสนบัสนุนใหน้กัศึกษาท่ี
จบใหม่เขา้ไปมีงานท า ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีตอบสนอง KPI ของมหาวทิยาลยัดว้ยเช่นกนั 
  4.1.4  เป็นการสร้างจุดขายของแต่ละบริษทัท่ีจะพยายามเสนอส่วนท่ีเป็นส่วนท่ีดีของ
องคก์ร และสร้างความประทบัใจใหแ้ก่พนกังานท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนัเพื่อดึงดูดรุ่นนอ้งเขา้มา
ท างานโดยการใชก้ระบอกเสียงของรุ่นพี่ช่วยบอกต่อ ๆ กนั 
 4.2   ขอ้เสีย 
  4.2.1  มีการแข่งขนัสูงระหวา่งบริษทัท่ีอยูใ่นธุรกิจเดียวกนัจนท าใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ี
ไม่ดีในการรับสมคัรพนกังานเขา้สู่องคก์ร 
  4.2.2  มีการตั้งหรือให้ผูส้มคัรงานท่ีมีศกัยภาพกวา่ไดรั้บเงินท่ีค่อนขา้งสูงโดยไม่ได้
ทดสอบทกัษะและการปฏิบติังานจริงท าให้เกิดปัญหาการแข่งขนัทางดา้นค่าตอบแทนและการให้
สวสัดิการ 
  4.2.3  ผูส้มคัรมีทางเลือกมากจนท าใหบ้ริษทัท่ีไม่มีช่ือเสียงหมดโอกาสท่ีจะเขา้มาใน
ตลาดสถาบนัการศึกษา 
 5. การสมคัรผา่นระบบเครือข่าย (Internet) 
 จากความเจริญเติบโตกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยแีละการส่ือสารท่ีไร้พรมแดน บุคลากร
ทัว่ไปสามารถสมคัรงานดว้ยระบบท่ีรวดเร็วทนัสมยัมากยิง่ข้ึนโดยผา่นทางโทรสารและ
คอมพิวเตอร์ โดยเฉพาะในช่องทางแรกนั้น ผูส้มคัรสามารถส่งประวติัยอ่หรือหลกัฐานประวติัการ
ปฏิบติังานไปใหโ้ดยตรงโทรสารส่วนช่องทางคอมพิวเตอร์จะอาศยัเครือข่ายของระบบอินเทอร์เน็ต 
จึงจะจดัอยูใ่นรูปแบบของจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ท่ีเรียกสั้น ๆ วา่ E-mail หรือผา่นทางโปรแกรม 
Window  หากองคก์รใดสนใจผูส้มคัรสามารถติดต่อสัมภาษณ์ไดโ้ดยขอ้ความขององคก์รจะไป
ปรากฏท่ีหนา้จอของบุคลากรท่ีตอ้งการสมคัรงาน 
  วธีิน้ีเป็นวธีิการท่ีผูส้มคัรรุ่นใหม่ใหค้วามส าคญัและใหค้วามสนใจบริษทัท่ีมีช่องทาง
อ านวยความสะดวกใหผู้ส้มคัรไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วม และเขา้ไปสมคัรในช่วงเวลาใดก็ไดโ้ดยไร้
ขอ้จ ากดั ซ่ึงเป็นความสะดวกระหวา่งทั้งสองฝ่ายท่ีสามารถมีขอ้มูลเช่ือมโยงถึงการไดโ้ดยหาก
องคก์รมีการสร้างระบบตอบรับท่ีดีก็จะสามารถใหผู้ส้มคัรเกิดความมัน่ใจ และการเขา้ถึงขอ้มูล 
 ส่วนใหญ่นิยมใชส่ื้อสารกนั เช่น Facebook และ Twitter ซ่ึงนบัวนัจะมีคนรุ่นใหม่เขา้มา
ใชบ้ริการเพิ่มมากข้ึน ประกอบกบัเทคโนโลยขีองโทรศพัททุ์กเครือข่ายไดมี้การพฒันาระบบขอ้มูล



55 
 

เป็นระบบ 3G ก็ยิง่ท  าใหป้ระสิทธิภาพ ความรวดเร็วของขอ้มูลมีมากยิง่ข้ึน สามารถโหลดรูปภาพ
และเสียงมีความเคล่ือนไหว ขณะน้ีการสมคัรงานผา่นทางอินเตอร์เน็ตจึงไดมี้การปรับปรุงใหม่ 
นอกจากการปัญหาท่ีพนกังานทราบจากการเขา้ไปดูเวบ็ไซตข์องบริษทัแลว้ยงัตามจากไปแต่ละคน
ไดโ้พสลง Facebook และ Twitter ไดด้ว้ย ซ่ึงถือวา่เป็นการปรับใชเ้คร่ืองมือดงักล่าวจากการส่ือสาร
กนัธรรมดามาใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกคนเขา้สู่องคก์รไดด้ว้ย 
 การพฒันาไม่ไดห้ยุดเพียงแค่น้ี ฝ่ายบุคคลของแต่ละบริษทัยงัสามารถปรับปรุง
เทคโนโลยใีนการสัมภาษณ์พนกังานเบ้ืองตน้ผา่นทางโปรแกรม Skype ท่ีสามารถมองเห็นภาพจาก
การพดูคุยทางโทรศพัท ์โดยในยคุปัจจุบนัสามารถพฒันาโปรแกรม Skype เม่ือใชใ้นการสัมภาษณ์
พนกังานไดถื้อเป็นการลดขั้นตอนในการท างานของฝ่ายบุคคลและผูส้มคัรท่ีไม่ตอ้งเดินทางมายงั
บริษทัหลายคร้ัง 
 การสมคัรงานผา่นระบบอินเตอร์เน็ตน้ี จะไดแ้รงงานหลากหลาย ตั้งแต่ต าแหน่งระดบั
เจา้หนา้ท่ีจนถึงระดบับริหาร ส่วนพนกังานระดบัล่างมกัจะไม่มีความสามารถทกัษะและความ
ช านาญในการใชเ้คร่ืองมือทางอินเตอร์เน็ตซ่ึงส่วนใหญ่เลยระดบัแรงงานจะถนดัมะกอกใบสมคัรท่ี
สถานท่ีท างานมากกวา่ 
  5.1   ขอ้ดี 
   5.1.1  เป็นการตอบสนองแนวความคิดของคนรุ่นใหม่ท่ีอาศยัทกัษะของการใชส่ื้อ
ทางอินเตอร์เน็ตในการ สมคัรงาน  
   5.1.2  ถือเป็นการประหยดัพลงังานและค่าใชจ่้ายในการเดินทางของผูส้มคัรท่ีไม่
ตอ้งเดินทางมาสมคัรงานถึงบริเวณโรงงานแต่ก็สามารถรับรู้ข่าวสารของบริษทัได ้ 
   5.1.3  สามารถใชเ้ทคนิคการสมคัรงานผา่นทางอินเตอร์เน็ตเป็นการทดสอบ
คุณสมบติัทางดา้นความสามารถการใช ้คอมพิวเตอร์ไดโ้ดยไม่ตอ้งผา่นกระบวนการทดสอบ ใน
ระบบการบริหารงานบุคคลไดร้ะดบัหน่ึง  
   5.1.4  ลดขั้นตอนการท างานของฝ่ายบุคคลจะส่งผลใหผู้ส้มคัรเกิดความพึงพอใจ  
   5.1.5  ระบบงานของการสรรหาและคดัเลือกสามารถปรับลดขั้นตอนในการ
ท างานซ่ึงสามารถใชข้ั้นตอนการสมคัรงานท่ีผูส้มคัรกรอกน ามาเช่ือมต่อกบัระบบงานค่าจา้ง โดย
ไม่ตอ้งคียข์อ้มูลในระบบอีก กรณีท่ีมีระบบโปรแกรมเช่ือมต่อกนัได ้
   5.1.6  ความผดิพลาดของการกรอกขอ้มูลจะมีความผดิพลาดนอ้ยเพราะวา่ผูส้มคัร
เป็นผูก้รอกขอ้มูลดว้ยตนเอง  
   5.1.7  เกิดภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดีต่อองคก์รท่ีมีการใชส่ื้อทางอินเตอร์เน็ตในการสมคัร
งานซ่ึงท าใหเ้กิดการรู้จกักนัในกลุ่มของคนหางานท่ีบอกต่อกนัไป 
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  5.2  ขอ้เสีย  
   5.2.1  ในช่วงแรกบริษทัตอ้งมีค่าใชจ่้ายในการลงทุนเขียนเวบ็ไซตแ์ละอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ค่อนขา้งสูง  
   5.2.2  ผูบ้ริหารรุ่นเก่าท่ียงัฝังใจท่ีจะอยูร่ะบบเดิมมกัไม่ค่อยใหค้วามส าคญัและมอง
วา่เป็นค่าใชจ่้ายท่ีส้ินเปลืองโดยใช่เหตุ 
   5.2.3  ผูส้มคัรท่ีมีปัญหาทางดา้นทกัษะคอมพิวเตอร์ไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลใน
ส่วนน้ีได ้ทั้ง ๆ ท่ีผูส้มคัรมีความสามารถทางดา้นงานท่ีเป็น Core หลกัขององคก์ร  
   5.2.4  ระบบการเก็บขอ้มูลและการ Back up มนัไม่ดี จะท าใหเ้กิดปัญหาการ
สูญเสียขอ้มูลของทั้งหมดไดโ้ดยง่าย 
  6. การสมคัรผา่นทางสมาคม/ ชมรมวชิาชีพ 
 สมาคมวชิาชีพถือเป็นอีกหน่วยงานหน่ึงท่ีรวมบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถใน
สาขาวชิาเดียวกนัไม่วา่จะเป็นแพทย ์นกับญัชี กฎหมาย วิศวกร และนกับริหารงานบุคคล โดย
สมาคมจะท าหนา้ท่ีเป็นศูนยก์ลางใหบุ้คลากรท่ีมีอาชีพเดียวกนัมาพบปะแลกเปล่ียนความคิดซ่ึงกนั
และกนัในกรณีท่ีองคก์รประสงคจ์ะไดบุ้คลากรในแต่ละสาขาวชิาชีพ สามารถติดต่อขอรายละเอียด
ขอ้มูลของบุคลากรในแต่ละสาขาวชิาชีพไดท้นัที 
 นบัวา่เป็นช่องทางหน่ึงท่ีสามารถเป็นศูนยร์วมบุคลากรท่ีมีความรู้ทกัษะ และมีความ
พร้อมในการปฏิบติังานไดโ้ดยเฉพาะฝ่ายบุคลากรของแต่ละบริษทั มกัจะใชเ้วทีในส่วนน้ีมาประชุม
หารือการเป็นประจ าทุกเดือนเพื่อท ากิจกรรมเพื่อสังคมต่าง ๆ โดยส่วนใหญ่จะนิยมใชช่้องทางน้ีใน
การสรรหาบุคลากรท่ีเป็นวชิาชีพเฉพาะ อาจจะรวมไปถึงต าแหน่งระดบับริหารท่ีมีประสบการณ์
และความสามารถดว้ยเช่นกนั 
  6.1  ขอ้ดี 
   6.1.1  สามารถเขา้ถึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีเป็นเฉพาะวชิาชีพได ้ 
   6.1.2  มีรายละเอียดของขอ้มูลและบุคลากรในแต่ละวชิาชีพไดท้นัที  
   6.1.3  ความสัมพนัธ์ส่วนตวัของบุคลากรแต่ละวชิาชีพ ท าใหง่้ายต่อการสรรหา
คดัเลือก 
  6.2   ขอ้เสีย  
   6.2.1  กรณีท่ีฝ่ายบุคคลขาดทกัษะในการส่ือสารและการเขา้ร่วมในชมรมกิจกรรม
ต่าง ๆ ก็จะท าใหพ้ลาดขอ้มูลช่องทางดงักล่าวได ้ 
   6.2.2  ชมรมกิจกรรมท่ีสมาชิกมีความรู้ กรณีองคก์รขาดการเขา้ร่วมมือกบัสมาคม
วชิาชีพ มกัจะถูกตดัขาดจากสมาชิกชมรมได ้
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   6.2.3  ถา้องคก์รมีผูบ้ริหารท่ีขาดทกัษะในการเขา้ถึงสมาคมในกรณีท่ีมีการจดั
กิจกรรมเพื่อสังคมต่าง ๆ เช่น การช่วยเหลือและสนบัสนุนทางดา้นการเงิน การบริจาคทุนทรัพย์
ช่วยเหลือสังคม ถา้ผูบ้ริหารขาดแนวความคิดในส่วนน้ี จะท าใหเ้กิดผลกระทบต่อบริษทัได ้

7. การจดัตลาดนดัแรงงาน (Job fairs)  
 การสรรหาบุคลากรจะมีวธีิการปฏิบติัท่ีขยายขอบเขตการด าเนินงานกวา้งข้ึนช่วยลด
ค่าใชจ่้ายในการสรรหาใหต้ ่าลงในรูปของการจดัตลาดนดัแรงงานท่ีรูปสัตวท่ี์ การสรรหาบุคลากร
จะมีวธีิการปฏิบติัท่ีขยายขอบเขตการด าเนินงานกวา้งข้ึนช่วยลดค่าใชจ่้ายในการสรรหาใหต้ ่าลงใน
รูปของการจดัตลาดนดัแรงงานท่ีรวบรวมสถานประกอบการทั้งหลายมาอยูด่ว้ยกนั และเปิดโอกาส
ใหผู้ส้มคัรไดพ้บปะตวัแทนของสถานประกอบการต่าง ๆ และจูงใจใหบุ้คลากรตลอดงานทนัที โดย
มีการสัมภาษณ์ขั้นตน้เพื่อรวบรวมขอ้มูลไปใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมต่อไป 
 วธีิการน้ีส่วนใหญ่จะน าโดยส านกังานจดัหางานของภาครัฐหรือชมรมบริหารงานบุคคล
ของแต่ละจงัหวดั ซ่ึงจะเป็นเจา้ภาพหลกัในการด าเนินการใหมี้การจดัตลาดนดัแรงงาน โดยจะเชิญ
ชวนใหน้ายจา้งและสถานประกอบการทั้งหมดมาพบปะในวนัดงักล่าว 
 การสรรหาวธีิการน้ี เหมาะกบับุคลากรท่ีเป็นระดบัล่างเสียเป็นส่วนใหญ่ ถา้เป็นบุคลากร
ในระดบัอ่ืนจะไม่ใช่ช่องทางน้ี 
  7.1  ขอ้ดี 
   7.1.1  ตวัแทนสถานประกอบการสามารถพบปะกนัและมีการสัมภาษณ์คนัตน้ 
พิจารณาความเหมาะสมไดท้นัที 
   7.1.2  เป็นการลดค่าใชจ่้ายดา้นการโฆษณาของสถานการประกอบการได ้ 
   7.1.3  เป็นช่องทางหน่ึงท่ีให้ลูกจา้งท่ีอยากจะเปล่ียนงานสามารถมาแจง้ความจ านง
ได ้
  7.2   ขอ้เสีย 
   7.2.1  ลูกจา้งไม่ค่อยกลา้ท่ีจะมาแจง้ความจ านงในวนัดงักล่าว เพราะเก่งวา่นายจา้ง
เก่าจะทราบขอ้มูลส่วนตวัและแจง้นายจา้งใหม่ 
   7.2.2  ฝ่ายบุคคลของทุกบริษทัจะเขา้มามีส่วนร่วมจะท าใหลู้กจา้งท่ีคิดจะเปล่ียน
งานไม่กลา้มาแสดงความจ านงในวนัดงักล่าว 

8. การติดต่อสหภาพแรงงาน (Labor unions)  
 การสรรหาโดยการติดต่อสาภาพแรงงาน เป็นอีกหน่ึงทางเลือกของการสรรหาบุคลากร
ใหม่ เน่ืองจากสหภาพแรงงานจะมีลูกจา้งทั้งหลายเป็นสมาชิกอยูแ่ลว้ จึงท าใหมี้รายละเอียดท่ีจะเป็น
ขอ้มูลใหอ้งคก์ร น าไปพิจารณาความเหมาะสมของบุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ ไดดี้ข้ึน 
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 สมยัก่อนจา้ภาพแรงงานค่อนขา้งไดรั้บความนิยม โดยเฉพาะบริษทัในเครือของญ่ีปุ่นจะ
ส่งเสริมใหมี้สหภาพแรงงานเกิดข้ึนในบริษทั เพราะเป็นช่องทางหน่ึงท่ีจะดูแลพนกังานในระดบั
ปฏิบติัการ ยอมรับฟังค าของคนท างานจึงท าใหส้าภาพแรงงานเขา้มามีบทบาทในโรงงาน
อุตสาหกรรมค่อนขา้งแพร่หลายแต่พอมาในยคุปัจจุบนั บริษทัไดป้รับกลยทุธ์ใหม่มีช่องทางในการ
ส่ือสารระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งมากข้ึน โดยน าระบบคอมพิวเตอร์มาเป็นขอ้มูลในเชิงการบริหาร 
มีการประเมินความพึงพอใจของพนกังานเป็นประจ าทุกเดือน และผูบ้ริหารก็น าส่ิงท่ีพนกังาน
ประเมินในหวัขอ้ท่ีไดค้ะแนนนอ้ยมาปรับแกไ้ขใหดี้ข้ึนจึงท าใหส้าภาพแรงงานในยคุปัจจุบนัไม่
ค่อยมีบทบาทมากนกั บางองคก์รก็ไดย้บุและสลายการจดักิจกรรมไปโดยส้ินเชิงก็มี 
 ส าหรับการสรรหาบุคลากรดว้ยวธีิการติดต่อสาภาพแรงงาน ส่วนใหญ่นิยมในหมู่ระดบั
ปฏิบติัการ เพราะเป็นศูนยก์ลางในการรวมพลของพนกังานระดบัล่าง ซ่ึงเป็นสมาชิกชมรมอยูแ่ลว้ 
  8.1   ขอ้ดี 
   8.1.1  เป็นช่องทางหน่ึงท่ีสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีรายละเอียดขอ้มูลของสมาชิก
อยูแ่ลว้  
   8.1.2  สหภาพมีการรับรองความรู้ความสามารถใหก้บับริษทัท่ีไดรั้บ จะท าให้
ลูกจา้งเกิดความเกรงใจในระดบัหน่ึง 
  8.2  ขอ้เสีย 
   8.2.1  ยคุปัจจุบนัน้ีตวัแทนสหภาพคนค่อย ๆ ลดบทบาทลง ท าใหไ้ม่มีขอ้มูล
รายละเอียดในส่วนน้ี  
   8.2.2  การต่อรองของ ตวัแทนสหภาพไม่ค่อยมีน ้าหนกัจาก นายจา้ง  
   8.2.3  การขาดการเป็นสมาชิกภาพ เพราะวา่ไม่มีการประชุมตามก าหนดเวลา 
 9. การติดต่อบริษทัตวัแทนสรรหาผูบ้ริหาร (Head hunter) 
 การสรรหาบุคลากรระดบัปฏิบติัการอาจจะใชว้ธีิปฏิบติัต่าง ๆ ตามท่ีไดก้ล่าว มาแต่
ส าหรับระดบับริหารจะมีบริษทัตวัแทนสรรหาผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีช่วยองคก์รอ่ืน ๆ สรรหาผูบ้ริหาร
ระดบัมืออาชีพโดยพิจารณาจากผลงานช่ือเสียงและการยอมรับของวงการธุรกิจ ซ่ึงบริษทัท่ีท า
หนา้ท่ีติดต่อจะไดค้่าตอบแทนเป็นรายหวั หรือคิดเป็นร้อยละของเงินเดือนค่าจา้งตลอดปีในการ
ด าเนินการดว้ยวธีิน้ีจะเร่ิมตน้ดว้ยการทาบทามบุคลากรอยา่งไม่เปิดเผยโดยไม่มีการโฆษณา เพื่อ
ไม่ใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์รท่ีบุคลากรท าอยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึงมกัจะพบในบริษทัใหญ่ ๆ เท่านั้นท่ี
หลายคนรู้จกักนัและเรียกวา่"ระบบสมองไหล" และนิยมใชก้นักบัพนกังานท่ีมีต าแหน่งสูง ๆ 
 บริษทัท่ีรับจดัการในเร่ืองน้ีจะตอ้งมีขอ้มูลผูส้มคัรเป็นอยา่งดีโดยการน ามาจากการ
ประชุมชมรมกิจกรรมของสมาคมวชิาชีพต่าง ๆ หรือจากน าบตัรท่ีไดแ้ลกเปล่ียนการน ามาเป็น
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ขอ้มูลในการติดต่ออยา่งไม่เป็นทางการก่อนพอผูส้มคัรใหค้วามเป็นกนัเอง แลว้ค่อยติดต่อหารือกนั
ในเร่ืองการยา้ยองคก์รใหม่ ถา้ช่วงดงักล่าวผูส้มคัรก าลงัมีปัญหาเร่ืองงานอยูพ่อดี จะท าใหก้ารสรร
หาบุคลากรด าเนินการไดเ้ร็วข้ึน หรือเป็นช่องทางหน่ึงท่ีช่วยเหลือใหก้ปูฏิบติังานท่ีมีปัญหาไดมี้
โอกาสยา้ยงานไปอยูท่ี่ใหม่ ซ่ึงอาจจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานดีข้ึนก็ได ้
 บางองคก์รจะใชก้ารสรรหาในส่วนน้ี ในกรณีท่ีมีการจา้งพนกังานท่ีมีการตกลงร่วมกนั
ระหวา่งลูกจา้งกบันายจา้งซ่ึงนายจา้งมองวา่พนกังานไม่มีประสิทธิภาพในการท างานท่ีเดิมแลว้ แต่
บริษทัยงัเห็นวา่พนกังานน่าจะไปปฏิบติังานในองคก์รอ่ืนไดดี้กวา่ จึงไดติ้ดต่อการบริการจดัหางาน
ในส่วนน้ีเขา้ มาด าเนินการสัมภาษณ์ลูกจา้งเบ้ืองตน้ ถา้มีการตกลงกนัระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งจึง
น า เขา้มาสู่วงการออกก่อนก าหนด (MSP) วธีิน้ีจะท าใหน้ายจา้งและลูกจา้งไดข้อ้สรุปร่วมกนั โดย
นายจา้งจะมีการจ่ายค่าชดเชยและค่าบอกกล่าวล่วงหนา้ใหต้ามท่ีกฎหมายก าหนด และเป็นโครงการ
หน่ึงท่ีพนกังานเดินออกจากองคก์รดว้ยดีและเกิดความรู้สึกต่อองคก์รท่ีเขาปฏิบติังานอยูใ่นทางท่ี
บวก ส าหรับบริษทัท่ีประสบกบัภาวะขาดทุนและถือโอกาสลดจ านวนคนลงอยูแ่ลว้ก็จะได้
ประโยชน์ไปดว้ย 
 จากการสรรหาบุคลากรในหวัขอ้น้ี จึงเหมาะกบัองคก์รท่ีตอ้งการต าแหน่งระดบับริหารท่ี
เป็นระดบัหวัหนา้ข้ึนไปส่วนใหญ่จะใชว้ธีิน้ีในการสรรหาบุคลากรเพราะเป็นต าแหน่งท่ีคนกลางหา
ยาก และตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถเชิงการบริหารมาประกอบดว้ย 
  9.1   ขอ้ดี 
   9.1.1  เป็นช่องทางหน่ึงท่ีนายจา้งใหม่ตอ้งการคนท่ีเหมาะสมกบันายจา้งเก่า
พยายามหาลูกจา้งใหม่เขา้มาโดยมีตวัแทนเป็นส่ือกลาง  
   9.1.2  ส่วนใหญ่ใชส้ าหรับการรับพนกังานในต าแหน่งสูง ๆ 
   9.1.3  สามารถใหลู้กจา้งท่ีมีศกัยภาพเหมาะสมกบัอีกองคก์รหน่ึงไดแ้สดง
ความสามารถ  
   9.1.4  เป็นการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งขององคก์ร
หน่ึงได ้
  9.2   ขอ้เสีย 
   9.2.1  เป็นช่องทางใหลู้กจา้งออก จากงานไปอีกองคก์รหน่ึงเพื่อเพิ่มค่าจา้งของ
ตวัเอง แต่ความสามารถไม่เพิ่มตามตวัของพนกังาน  
   9.2.2  ถา้พนกังานกบับริษทัจดัหางานมีความสนิทสนมกนั จะเป็นช่องทางหน่ึงท่ี
สามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการโยกยา้ยงานสูง หรือเรียกวา่ “มือปืนรับจา้ง”  
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   9.2.3  ท าใหบ้ริษทัขาดอตัราก าลงัพนกังานท่ีเป็น Talent  ขององคก์รไดเ้พราะวา่
พนกังานท่ีออกจากองคก์รเป็นผูท่ี้มีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับจากสังคมระดบัหน่ึง 
   9.2.4  เสียค่าใชจ่้ายค่าบริการสรรหาสูง 
 10.  การสรรหาหน่วยงานท่ีอยูใ่นโครงการความร่วมมือ 
 วธีิน้ีจะไดบุ้คลากรมาโดยวธีิแลกเปล่ียนระหวา่งองคก์รระหวา่งประเทศหรือองคก์รใน
ประเทศ ซ่ึงจะแตกต่างจากวิธีอ่ืน ๆ ท่ีกล่าวมา ทั้งน้ีเพราะองคก์รไม่มีโอกาสเลือกบุคลากรท่ีมี
คุณสมบติัครบถว้นตามท่ี ตอ้งการไดเ้ตม็ท่ีวธีิน้ีถา้เป็นบริษทัท่ีมีเครือข่ายหรือบริษทัในเครือหลาย
บริษทั จะสามารถบริหารจดัการพนกังานท่ีเป็นลูกจา้ง โดยด าเนินการแลกเปล่ียนพนกังานท่ีมี
ศกัยภาพตามท่ีองคก์รตอ้งการ ก็จะท าใหแ้กปั้ญหาการขาดแคนแรงงานท่ีมีคุณภาพไดแ้ละเป็นการ
สร้างการเจริญเติบโตของพนกังานใหอ้ยูใ่นบริษทัในเครือซ่ึงจะส่งผลใหพ้นกังานมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รท่ีเคา้ท างานอยู ่และการสร้างขวญัก าลงัใจใหพ้นกังานท่ีมีศกัยภาพไดมี้โอกาสพฒันา
ตวัเองตลอดเวลา 
  10.1  ขอ้ดี 
   10.1.1   เป็นการสร้างแรงจูงใจพนกังานท่ีเป็น Talent ขององคก์รไดมี้โอกาส
เจริญเติบโต  
   10.1.2   ท าใหอ้งคก์รมีทางเลือกจากผนงัการท่ีมีการพฒันาศกัยภาพของตนเอง  
   10.1.3   การท่ีบริษทัมีเครือข่ายนั้นจะท าใหก้ารสับเปล่ียนหมุนเวียนคนได้
ตลอดเวลาท าใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
  10.2  ขอ้เสีย  
   10.2.1   ถา้องคก์รไม่มีระบบบริหารจดัการท่ีดีจะท าใหเ้กิดความไม่ยติุธรรมได ้
   10.2.2   การโยกยา้ยงานบ่อยส่วนใหญ่ท่ีเป็นคนไทยมกัจะถูกมองไปในทางท่ีไม่ดี 
   10.2.3   ขอ้จ ากดัทางดา้นภาษาองักฤษของคนไทย การโยกยา้ยมาจะติดปัญหาดา้น
การส่ือสาร 
 ข้อดีของการสรรหาบุคลากรภายนอกองค์กร คือ 
 1. องคก์รมีโอกาสเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมไดม้ากข้ึน 
 2. องคก์รจะไดรั้บประสบการณ์และแนวคิดใหม่ ๆ จากบุคลากรภายนอกองคก์รท่ีผา่น
งานหรือไดรั้บการฝึกอบรมพฒันาจนเกิดความเช่ียวชาญหรือความช านาญแลว้ 
 3. ท าใหไ้ม่เกิดปัญหาเร่ืองการขาดแคนบุคลากรภายในองคก์รในกรณีท่ีตอ้งมีการเล่ือน
ต าแหน่งข้ึนไป 
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 ข้อเสียของการสรรหาบุคลากรภายนอกองค์กร คือ 
 1. ท าใหอ้งคก์รตอ้งเสียเวลาและค่าใชจ่้ายในการคดัเลือกฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร
ใหม่ 
 2. ท าใหเ้กิดผลกระทบดา้นขวญัและก าลงัใจต่อบุคลากรเก่า เพราะขาดโอกาส
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
 3. การปรับตวัของบุคลากรใหม่เพื่อสร้างความคุน้เคยต่อวฒันธรรมขององคก์รและ
เพื่อนร่วมงาน จะตอ้งใชเ้วลานาน 
 ประเด็นท่ีน่าสนใจคือ ปัจจุบนัองคก์รธุรกิจทั้งหลายต่างใหค้วามสนใจและนิยมสรรหา
บุคลากรผา่นทางอินเตอร์เน็ต (Internet) กนัมากข้ึน ทั้งน้ีเพราะเห็นวา่เป็นวธีิปฏิบติัท่ีให้ความ
สะดวกรวดเร็ว ประหยดัค่าใชจ่้าย ท่ีส าคญัคือสามารถสมคัรและเลือกต าแหน่งงานท่ีตอ้งการได ้
ทุกท่ี และหากพิจารณาในมุมของผูส้มคัรงานสามารถหาวิธีการสมคัรงานไดต้ามความชอบของแต่
ละคนนอกจากวธีิการสมคัรทางอินเตอร์เน็ตแลว้ ยงัมีคนรุ่นใหม่ท่ีนิยมเล่น  Facebook และ Twitter 
สามารถดดัแปลงเคร่ืองมือดงักล่าวมา ใชใ้นการองการสรรหาและคดัเลือก หรือแมก้ระทัง่
กระบวนการพฒันาและฝึกอบรมขององคก์รอีกดว้ย 
 แมว้า่การสรรหาบุคลากรจะผา่นขั้นตอนและวธีิการต่างๆ ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ก็ตาม แต่
ปัจจุบนัองคก์รธุรกิจต่าง ๆ ไดมี้การขยายตวัเติบโตตามกระแสโลกาภิวตัน์ ท าใหเ้กิดการแข่งขนัเพิ่ม
สูงข้ึนท่ีส าคญัมีธุรกิจขา้มชาติจ านวนมากท่ีเขา้มาด าเนินงานในประเทศ องคก์รต่าง ๆ จึงจ าเป็นตอ้ง
สรรหาและพฒันาบุคลากรใหพ้ร้อมเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหม้ากท่ีสุด 
 ท่ีกล่าวมาทั้งหมดนั้น เป็นช่องทางท่ีสรรหาคนเขา้สู่องคก์รแบบทางการท่ีไดรั้บความ
นิยมกนัโดยทัว่ไป แต่พอมายุคปัจจุบนัการสรรหาผูส้มคัรเร่ิมมีการแข่งขนัสูงมากยิง่ข้ึน บริษทั
ทั้งหลายจึงตอ้งปรับเปล่ียนวิธีการสรรหาพนกังานท่ีนอกเหนือจากรูปแบบเดิม ๆ โดยพยายามท่ีจะ
ใชช่้องทางท่ีบริษทัของตนเองไดเ้ปรียบในการแข่งขนั โดยการใชช่้องทางเพื่อสรรหาตวัผูส้มคัรท่ีมี
จ านวนมาก ๆ เขา้มาท างาน เช่น 
 1. ติดต่อกบักองทพับก เรือ อากาศ  
 ในช่วงท่ีมีทหารเกณฑใ์กลป้ลดประจ าการ ซ่ึงในจ านวนน้ีจะมีทหารเกณฑท่ี์จะประกอบ
อาชีพไม่อยากไปท างานรับจา้งท่ีภูมิล าเนาเดิมอีกแลว้ ก็จะเป็นอีกช่องทางหน่ึงท่ีบริษทัไดไ้ปผกู
สัมพนัธ์กบันายทหาร และถือโอกาสไดน้ าเสนอเงินเดือนและสวสัดิการใหก้บัทหารเกณฑท่ี์จะถูก
ปลดประจ าการใหส้ามารถไดเ้ลือกบริษทัท่ีเหมาะสมกบัตวัเขาเอง บางบริษทัยงัเสนอช่องทางใหมี้
ทุนการศึกษาต่อจนจบปริญญาตรี ก็จะมีส่วนในการจูงใจใหท้หารเกณฑท่ี์ไฟเรียนรู้มีโอกาสศึกษา
ต่อไดอี้กดว้ย 
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 2. ผา่นช่องทางในการรับนกัศึกษาฝึกงาน  
 ลกัษณะน้ีเป็นอีกช่องทางหน่ึงท่ีสามารถปลุกใจเยาวชนท่ีก าลงัศึกษาในระดบัปวส. และ
ปวช. จึงไม่สามารถหาสถานท่ีฝึกงานได ้เพราะบริษทัส่วนใหญ่จะไม่ค่อยรับนกัศึกษาเหล่าน้ีเขา้มา
ฝึกงานเน่ืองจากวา่เป็นภาระตอ้งมาดูแลรับผดิชอบในการประเมินผลการปฏิบติังานและเกรงวา่จะ
เกิดปัญหาเร่ืองอบหวดัดีเหตุในงานได ้จึงตอบปฏิเสธนกัศึกษาเสียเป็นส่วนใหญ่จนท าใหเ้ยาวชนท่ี
ใกลจ้ะจบแลว้ไม่มีสถานท่ีฝึกงาน ซ่ึงเกิดปัญหาอยูช่่วงหน่ึง 
 แต่มีบางองคก์รท่ีคิดแบบทวนกระแส โดยการประกาศรับสมคัรนกัศึกษาฝึกงานท่ีไม่
สามารถหาท่ีฝึกงานได ้ใหม้าท างานท่ีบริษทัน้ีเบ้ียเล้ียง รถรับส่ง และบา้นพกั จนท าให้นกัศึกษา
เหล่าน้ีแจง้ความประสงคม์ายงับริษทัอยา่งมากมาย บริษทัแห่งน้ีไดส่้งรถบตัรไปรับนกัศึกษาถึง 
บา้นเกิด และไดเ้ขียนแผน่ป้ายไวด้ว้ยวา่มาจากบริษทัอะไร เม่ือนกัศึกษาไดฝึ้กงานครบตามก าหนด
ตามหลกัสูตรภาคบงัคบั ก็จะมีนกัศึกษาส่วนใหญ่สมคัรใจท่ีจะท างานต่อท่ีบริษทัซ่ึงเขาไดฝึ้กงาน
ดว้ย และเยาวชนเหล่าน้ีเม่ือกลบัไปท่ีบา้นเกิดก็จะเป็นกระบอกเสียงใหก้บัเยาวชนรุ่นต่อไปไดเ้ขา้มา
ฝึกงานต่อจนท าใหบ้ริษทัดงักล่าว ไม่เคยขาดเร่ืองอตัราก าลงัแรงงาน และส่ิงท่ีไดม้ากกวา่นั้นคือ
เยาวชนกลุ่มน้ียงัเป็นกลุ่มน าเสนอสินคา้ของบริษทัท่ีเคา้มาฝึกงานอยูใ่หก้บัครอบครัวและผูท่ี้รู้จน
ท าใหสิ้นคา้ของบริษทัติดตลาดเป็นท่ียอมรับในประเทศอีกดว้ย 
 3. ผา่นช่องทางการใหทุ้นการศึกษาประจ าปี  
 มีบางบริษทัไดบ้ริจาคทุนการศึกษาใหก้บัสถาบนัการศึกษาเป็นประจ าทุกปี จนท าให้
ช่ือเสียงของบริษทัไดติ้ดอยูใ่นใจของนกัศึกษามาตลอด ส่ิงน้ีก็จะเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าใหน้กัศึกษา
ไดต้ดัสินใจเขา้มาร่วมงานในองคก์รท่ีไดใ้หส่ิ้งท่ีเป็นคุณค่าของเคา้และเป็นผูท่ี้อุปการะมาโดยตลอด
น่ีแหละเป็นส่วนหน่ึงของนิสัยคนไทยท่ีมีจิตใจท่ีจะตอบแทนผูท่ี้มีบุญคุณต่อเขาบริษทัใหญ่ ๆ จึงใช้
วธีิน้ีท่ีจะสร้างช่ือเสียงประชาสัมพนัธ์ใหเ้ยาวชนไดรั้บขอ้มูลข่าวสารในเร่ืองน้ี 

4. สรรหาช่องทางจากบริษทัผูรั้บเหมาท่ีมาท างานในองคก์ร   
 มีบางบริษทัท่ีใชเ้ทคนิคการสรรหาจากบริษทัผูรั้บเหมาท่ีมาปฏิบติังานในองคก์ร 
เพราะวา่จะทราบถึงความเช่ียวชาญ และทกัษะในการท างานในหนา้ท่ีนั้นอยูแ่ลว้ซ่ึงในทางปฏิบติั
หวัหนา้งานจะอาศยัความสัมพนัธ์ท่ีท างานอยูด่ว้ยกนั ชกัชวนใหม้าจะมางานท่ีบริษทัโดยส่วนใหญ่
จะไดรั้บการตอบรับเป็นอยา่งดีอยูแ่ลว้ เพราะวา่บริษทัผูรั้บเหมาถา้เปรียบสวสัดิการโดยการร่วม
ความมัน่คงและการเติบโตในหนา้ท่ีการงานยอมสู้บริษทัใหญ่ไม่ได ้จึงตดัสินใจมาท างานก็จะเป็น
ช่องทางการสรรหาอีกช่องทางหน่ึงท่ีนิยมท ากนัในยคุปัจจุบนั 
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5. การปลดพนกังานจากองคก์รอ่ืน ๆ  
 เป็นอีกช่องทางหน่ึงท่ีบริษทัคิดวา่พนกังานท่ีออกจากองคก์รต่าง ๆ มาถือวา่เป็นช่องทาง
หน่ึงท่ีสามารถน ามาสู่การเป็นพนกังานไดเ้ช่นเดียวกนั ยกตวัอยา่งเช่นประเทศไทยเกิดวกิฤติน ้าท่วม
ใหญ่ เม่ือปลายปีพ.ศ. 2554 บริษทัหา้งร้านไดป้ลดพนกังานออกมากมายโดยเฉพาะบริษทัท่ีไดย้า้ย
ฐานการผลิตไปท่ีประเทศอ่ืน ส าหรับบริษทัท่ีขาดอตัราก าลงัท่ีสามารถใชว้กิฤตในสถานการณ์
ดงักล่าวรับเขา้มาเป็นพนกังานขององคก์รได ้
 ผูว้จิยัสรุปแหล่งในการสรรหาบุคลากรได ้ดงัน้ี การสรรหาเป็นกระบวนการแสวงหาและ
จูงใจบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาปฏิบติังาน เพื่อน าองคก์ร
ไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยอาศยัระบบการสรรหาท่ีมีการปฏิบติัสืบทอดกนัมาจนถึงปัจจุบนั 2 
ระบบ คือ ระบบคุณธรรม (Merit system) และระบบอุปถมัภ ์(Patronage system) โดยเฉพาะระบบ
คุณธรรม หรือท่ีเรียกวา่ ระบบคุณวฒิุ ระบบความรู้ความสามารถ เป็นระบบท่ีเนน้ความเป็นธรรม 
การไดบุ้คลากรเขา้มาปฏิบติังานจะตอ้งผา่นกระบวนการทดสอบ ยดึแนวปฏิบติัดว้ยหลกัความเสมอ
ภาคหลกัความสามารถ หลกัความมัน่คง และความเป็นกลางทางการเมืองในส่วนของระบบอุปถมัภ์
จะอาศยัพรรคพวกช่วยเหลือกนัในหมู่เครือญาติไม่ค  านึงถึงความยติุธรรม หรือความเป็นเหตุเป็นผล 
จึงท าใหบ้างคร้ังไดบุ้คลากรไม่เป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
 อยา่งไรก็ตาม ในการสรรหาบุคลากรจ าเป็นจะตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัดา้นนโยบายของ
องคก์ร แผนงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์คุณสมบติัของผูส้อนฐานและสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปดว้ย 
เพื่อใหก้ารสนทนาด าเนินไปตามจุดมุ่งหมายโดยอาศยักระบวนการปฏิบติัท่ีเร่ิมตั้งแต่การก าหนด
ต าแหน่งงาน การรวบรวมขอ้มูล การก าหนดวธีิการสรรหา การด าเนินการสรรหา และการ
ประเมินผลหาขอ้บกพร่อง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางปรับปรุงแกไ้ขคน้หาวธีิการสรรหาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป 
 ในการสรรหาบุคลากรโดยทัว่ไปมีการปฏิบติัอยู ่2 วธีิ คือ วธีิการสรรหาจากแหล่งภายใน
องคก์ร และแหล่งภายนอกองคก์รซ่ึงทั้ง 2 วธีิน้ี มีขอ้ดีและขอ้เสียแตกต่างกนั โดยวธีิการสรรหา
บุคลากรภายในองคก์รท่ีปฏิบติักนัทัว่ไปคือการปิดประกาศต าแหน่งงานท่ีวา่งรับสมคัรสอบเขา้
แข่งขนัภายใน ผูบ้ริหารคดัเลือกเองจากแฟ้มขอ้มูลประวติัและใชร้ะบบบนัทึกขอ้มูลดว้ย
คอมพิวเตอร์ในส่วนการสรรหาบุคลากรท่ีปฏิบติักนั คือ ตอนมาสมคัรดว้ยตวัเองประกาศรับสมคัร
โดยทัว่ไป การแนะน าของบุคลากรภายใน ติดต่อสถาบนัการศึกษา ส านกัจดัหาแรงงาน สมาคม
วชิาชีพ ตลาดนดัแรงงานสหภาพแรงงานบริษทัตวัแทนสรรหา และหน่วยงานโครงการความ
ร่วมมือหรือแมก้ระทัง่การสรรหาทางอินเตอร์เน็ตท่ีก าลงัไดรั้บความนิยมอยูใ่นปัจจุบนั ท่ีส าคญัผูท่ี้
มีหนา้ท่ีสรรหาและตอ้งเขา้ใจแหล่งท่ีมาของบุคลากร ตลอดจนคุณลกัษณะท่ีเป็นเคร่ืองบ่งช้ีขอ้ดี
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และขอ้เสียของแต่ละแหล่ง เพื่อใหส้ามารถน ามาใชป้ระกอบการสรรหาบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รแต่การจะใชว้ธีิใดใหเ้กิดความส าเร็จจะตอ้งเขา้ใจถึง
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รเป็นส าคญัทา้ยท่ีสุดจะตอ้งไดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
กบัต าแหน่งหนา้ท่ีงาน และสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยผา่น
กระบวนการการคดัเลือกและสัมภาษณ์ต่อไป 
 หลกัเกณฑ์ในการสรรหา 
 เสนาะ ติเยาว ์(2543, หนา้ 76 อา้งถึงใน บรรพต วิรุณราช, 2552, หนา้ 57) กล่าววา่ การ
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานมีขั้นตอนท่ีส าคญั ๆ อยู ่2 ขั้นตอน คือ การสอบคดัเลือกและการสัมภาษณ์ 
 หรืออาจกล่าวไดว้า่ การคดัเลือกนั้นจะเกิดข้ึนหลงัจากการสรรหา การสรรหาจะตอ้งเกิด
หลงัจากการวางแผนทรัพยากรมนุษยห์รือวางแผนก าลงัคน การวางแผนทรัพยากรมนุษยห์รือ
วางแผนก าลงัคนจะเกิดทีหลงัการวเิคราะห์งาน การคดัเลือกจะท าลดัขั้นตอนไม่ได ้เพราะจะท าให้
การคดัเลือกไดบุ้คคลท่ีไม่ตรงตามท่ีองคก์ารตอ้งการท่ีแทจ้ริง ดงันั้น การคดัเลือกหมายถึง การ
ด าเนินการคน้หาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการดว้ยวธีิการต่าง ๆ ไดแ้ก่ การสัมภาษณ์ 
การใหท้  าแบบสอบถาม การใหป้ฏิบติั ทกัษะการใหแ้กปั้ญหาเฉพาะหนา้ การทดสอบไหวพริบ การ
ใหพ้ดูถึง วสิัยทศัน์ การคดัเลือกไม่นิยมใชว้ธีิการอยา่งหน่ึงอยา่งเดียว เพียงอยา่งเดียว เพราะผูส้มคัร
อาจจะฝึกฝนมาส าหรับงานน้ีโดยเฉพาะ ดงันั้น วธีิการคดัเลือกตอ้งใชว้ธีิการและเคร่ืองมืออยา่ง
ผสมผสานกนัไป 
 กฤติน กุลเพง็  (2555, หนา้ 23) ไดก้ล่าวถึง หลกัเกณฑก์ารสรรหาวา่เป็นเร่ืองของแต่ละ
องคก์รท่ีจะเป็นผูก้  าหนดไวเ้พื่อท่ีจะเป็นแนวทางในการสรรหาคนเขา้สู่องคก์ร ไดย้ดึถือปฏิบติักนั
ดงัต่อไปน้ี 
 1. ในการสรรหาต าแหน่งหน่ึงจะตอ้งมีการประกาศอยา่งเป็นทางการล่วงหนา้ ไม่วา่จะ
เป็นการรับภายในองคก์รหรือภายนอกองคก์ร โดยก าหนดคุณสมบติัของแต่ละต าแหน่งงานอยา่ง
ชดัเจน 
 2. ในแต่ละต าแหน่งท่ีประกาศจะตอ้งมีผูส้มคัรอยา่งนอ้ย 3 คน จึงจะเขา้สู่กระบวนการ
สัมภาษณ์คดัเลือก ยกเวน้เป็นต าแหน่งระดบัสูงซ่ึงจะพิจารณาเป็นกรณีไป 
 3. บริษทัจะไม่รับคู่สมรส บุตร และพี่นอ้งของพนกังาน เขา้มาท างานในแผนกเดียวกบั
พนกังาน ดว้ยเกรงปัญหาเร่ืองการปกครองบงัคบับญัชาในอนาคต 
 4. ผูส้มคัรในแต่ละต าแหน่งงานจะตอ้งผา่นคุณสมบติัเบ้ืองตน้ท่ีประกาศไว ้จึงจะมีสิทธ์ิ
เขา้รับการทดสอบหรือสัมภาษณ์เบ้ืองตน้ ซ่ึงด าเนินการโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
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 5. ก่อนรับเขา้ท างานจะตอ้งคดักรองสุขภาพของผูส้มคัร โดยการส่งไปตรวจสุขภาพท่ี
สถานพยาบาลท่ีบริษทัก าหนด 
 6. ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะตอ้งตกลงท าสัญญาจา้งและก าหนดอตัราเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ได ้ก็ต่อเม่ือผูบ้ริหารระดบัสูงไดอ้นุมติัแลว้ 
 เม่ือกระบวนการสรรหาเสร็จส้ินแลว้ เจา้หนา้ท่ีสรรหาจะตอ้งมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการ
ส่งรายช่ือของผูส้มคัรไปยงัสถาบนัการศึกษาท่ีจบของแต่ละคน เพื่อท าการตรวจสอบวา่ผูส้มคัรได้
จบมาจากสถาบนันั้นจริงหรือไม่ ก่อนท่ีจะผา่นกระบวนการการประเมินผา่นทดลองงานของบริษทั
ดว้ย เพราะผูส้มคัรรุ่นใหม่ ๆ มีแนวโนม้ในการปลอมแปลงวฒิุการศึกษาเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงอาจจะเป็น
เพราะวา่ระบบเทคโนโลยเีอ้ืออ านวยต่อการปลอมแปลงเอกสาร 
 วธีิการคัดเลอืกบุคลากร 
 Beyard and Rue (2004 อา้งถึงใน บรรพต วรุิณราช, 2552, หนา้ 57) ไดใ้หค้วามหมาย
ของการคดัเลือกไวว้า่ หมายถึง การเฟ้นหาบุคคลท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จจากผูส้มคัรจ านวนมาก 
 กระบวนการคัดเลอืก 
 กระบวนการคดัเลือกมีผูรู้้เสนอไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 
 Werther and Davis (1985 อา้งถึงใน บรรพต วรุิณราช, 2552, หนา้ 57) และ DeCenzo 
and Robbins (2002 อา้งถึงใน บรรพต วรุิณราช, 2552, หนา้ 57) ไดอ้ธิบายกระบวนการคดัเลือกไว้
เช่นกนั สามารถน ามาสรุปเปรียบเทียบกนัได ้ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 5 การเปรียบเทียบกระบวนการคดัเลือก (Werther & Davis, 1985 อา้งถึงใน  
                 บรรพต วรุิณราช, 2552, หนา้ 57; DeCenzo & Robbins, 2002  อา้งถึงใน บรรพต  
                 วรุิณราช, 2552) 

 
แบบที ่1 

ของ Werther and Davis 
แบบที ่2 

ของ DeCenzo and Robbins 
     ขั้นท่ี 1 การตอ้นรับผูส้มคัร 
     ขั้นท่ี 2 การทดสอบ 
     ขั้นท่ี 3 การสัมภาษณ์ 
     ขั้นท่ี 4 การตรวจสอบภูมิหลงั 
     ขั้นท่ี 5 การตรวจสุขภาพ 

     ขั้นท่ี 1 การสัมภาษณ์เพื่อกลัน่กรองเบ้ืองตน้ 
     ขั้นท่ี 2 การกรอกใบสมคัร 
     ขั้นท่ี 3 การทดสอบเพื่อการจา้งงาน 
     ขั้นท่ี 4 การสัมภาษณ์ 
     ขั้นท่ี 5 การตรวจสอบภูมิหลงั 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

แบบที ่1 
ของ Werther and Davis 

แบบที ่2 
ของ DeCenzo and Robbins 

     ขั้นท่ี 6 การประชุม ปรึกษาหารือ 
     ขั้นท่ี 7 การทดลองงาน 
     ขั้นท่ี 8 การตดัสินใจจา้ง 

     ขั้นท่ี 6 การเสนอเง่ือนไข 
     ขั้นท่ี 7 การตรวจสุขภาพ 
     ขั้นท่ี 8 การตดัสินใจจา้ง 

  
 จะเห็นไดว้า่ ทั้งแบบ 1 และแบบ 2 มีขั้นตอนคลา้ยคลึงกนัอยูบ่า้ง แบบท่ี 1 เร่ิมตน้
หลงัจากผูส้มคัรไดก้รอกใบสมคัรแลว้ส่งใบสมคัรมาท่ีองคก์าร แลว้องคก์ารท าการคดัใบสมคัร 
จากนั้น เรียกผูส้มคัรเขา้มาคดัเลือกและเร่ิมกระบวนการขั้นท่ี 1 คือ การตอนรับผูส้มคัร ส าหรับแบบ
ท่ี 2 เร่ิมตน้โดยการสัมภาษณ์เพื่อกลัน่กรองเบ้ืองตน้ จะพบในกรณีผูส้มคัรไม่ทราบขอ้มูลของ
องคก์ารวา่ รับสมคัรต าแหน่งอะไร และตวัผูส้มคัรมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งใดในต าแหน่งท่ี
เปิดรับ ส่วนใหญ่จะเกิดในกรณีสมคัรงาน ณ บูธรับสมคัรงานในงานแฟร์ (Fair) และงานนดัพบ
แรงงาน หรือผูส้มคัรเดินเขา้ไปสมคัรงานในองคก์าร 
 การต้อนรับผู้สมัคร 
 ขั้นตอนน้ี จะเกิดหลงัจากท่ีผูส้มคัรทราบข่าวการรับสมคัรจากส่ือต่าง ๆ แลว้ขอรับใบ
สมคัรจากองคก์าร หรือจากเวบ็ไซต ์หรือส่งหนงัสือโดยเขียนใบสมคัรข้ึนมาเอง และท าการส่งไปท่ี
องคก์ารนั้น ๆ จากนั้นผูท้  าหนา้ท่ีคดัเลือก ไดแ้ก่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะคดัเลือกใบสมคัรใน
เบ้ืองตน้วา่ สนใจท่านใดบา้งและส่งหนงัสือหรือส่ง E-mail หรือโทรศพัทห์รือส่งขอ้ความ SMS 
อยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือหลายอยา่งประกอบกนั เรียกตวัผูส้มคัรเขา้มาสู่กระบวนการคดัเลือกขั้นท่ี 1 
คือ การตอ้นรับผูส้มคัร 
 ในขั้นตอนการตอ้นรับผูส้มคัรมีความส าคญัมาก เพราะผูท่ี้เขา้มาใหค้ดัเลือกนั้น อาจจะ
เป็นลูกคา้ในปัจจุบนัหรืออาจจะเป็นลูกคา้ในอนาคตขององคก์ารได ้อีกทั้งต าแหน่งท่ีท าการ
คดัเลือกมีนอ้ยกวา่ผูม้าใหค้ดัเลือก ดงันั้น จะมีผูส้มหวงัและผดิหวงั แนวคิดคือ ท าอยา่งไรไม่ใหผู้ม้า
คดัเลือกจากลูกคา้ จากมิตรกลายเป็นศตัรู 
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 การทดสอบ 
 ขั้นตอนการทดสอบ มีวตัถุประสงคเ์พื่อท่ีจะดูความรู้และทกัษะวา่พร้อมท่ีจะท างานใน
ต าแหน่งนั้น ๆ เพียงใด การทดสอบมีหลายวธีิ อาจจะใชว้ิธีเดียวหรือหลายวธีิรวมกนั ข้ึนอยูก่บั
คณะกรรมการคดัเลือกหรือนโยบายของผูบ้ริหารท่ีก าหนดใหป้ฏิบติั 
 วธีิการทดสอบ ไดแ้ก่  

1. การตอบค าถามปากเปล่า 
 การตอบค าถามปากเปล่าจะถามเก่ียวกบัความรู้ในงานนั้น ๆ และหากเป็นต าแหน่ง
บริหารจะถามเก่ียวกบัความรู้ดา้นการจดัการ ในการตอบค าถามดว้ยปากเปล่าอาจจะน าไปรวมใน
ขั้นตอนการสัมภาษณ์ก็ได ้

2. การตอบค าถามดว้ยการท าขอ้เขียน 
 ส่วนใหญ่จะเป็นขอ้เขียนเพื่อถามความรู้ในเร่ืองงานท่ีจะท าในต าแหน่งนั้น ๆ 
แบบทดสอบ จะเป็นแบบคดัเลือกหรือเติมค าก็ได ้แต่อยา่งนอ้ยตอ้งผา่นกระบวนการหา 
ความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบทดสอบก่อนน าไปใช ้การหาความเท่ียงตรง หมายถึง การ
พิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญในดา้นงานนั้น ๆ โดยพิจารณาวา่ค าถามตรงกบัต าแหน่ง ตรงกบัเน้ือหาของ
งานท่ีพนกังานผูน้ั้นจะปฏิบติังานไดเ้พียงใด 
 การหาความเท่ียงตรงทางเน้ือหา เรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ การหาดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
โดยผูเ้ช่ียวชาญอยา่งนอ้ยตอ้งใช ้3 คน 
 โดยแต่ละคนจะพิจารณาขอ้ค าถามวา่สอดคลอ้งกบัเน้ือหาโครงสร้างของงานหรือไม่ ถา้
ตรงใหค้ะแนน +1, ไม่ตอ้งให ้0, ไม่แน่ใจให ้-1 เสร็จแลว้ท าการหาค่าเฉล่ีย ขอ้ค าถามท่ีมีความ
เท่ียงตรงน าไปถามได ้จะตอ้งมีค่า IOC เท่ากบั 0.5-1 หากต ่ากวา่น้ี ตอ้งทิ้งหรือปรับปรุง (ยทุธ 
ไกยวรรณ์, 2550, หนา้ 61 อา้งถึงใน บรรพต วรุิณราช, 2552, หนา้ 59) ดงัตารางท่ี 6 
 
ตารางท่ี 6 ตวัอยา่งการหาดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
 

ค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่าเฉลีย่ 
+1 0 -1 

1. xxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxxx 2 1 - 2 = 0.66 

 
 ค  าถามขอ้ท่ี 1 ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่แน่ใจ 2 คน, ไม่แน่ใจ 1 คน 

3 
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รวมเป็น 2+0 = 2 คะแนน เฉล่ีย IOC = 2 = 0.66 ซ่ึงมากกวา่ 0.5 
ดงันั้น ขอ้ค าถามขอ้น้ี มีความเท่ียงตรงกบัเน้ือหาของต าแหน่งงานสามารถน าไปใชถ้ามได ้
 3. การลงมือปฏิบติั 
 การทดสอบดว้ยการลงมือปฏิบติัส่วนใหญ่ จะเป็นพนกังานฝ่ายปฏิบติัการ เช่น ตอ้งการ
พนกังานยนืท างานในสายการผลิตแอร์ แผนกประกอบแอร์ จะท าใหท้ดสอบโดยใชป้ลายตะเกียง
แยงรู ถา้ใครแยงรุไดแ้ม่นและมากกวา่กนั แสดงวา่มีทกัษะในการท่ีจะน าไปใชใ้นการประกอบแอร์ 
โดยพนกังานผูน้ั้นเป็นผูน้ าน็อตใส่รูแลว้ขนั ซ่ึงตอ้งอาศยัความแม่นย  าและรวดเร็ว หรือการทดสอบ
พนกังานขายสินคา้ทางโทรศพัท ์ผูท้ดสอบสามารถใหผู้ส้มคัรโทรศพัทภ์ายใน ไปหาผูท้  าการ
ทดสอบเพื่อพิจารณาความรู้วา่จะสามารถรับเป็นพนกังานขายทางโทรศพัทไ์ดห้รือไม่ต่อไป 
 การสัมภาษณ์ 
 ค  าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์มี 2 แบบ แบบมีโครงสร้างและแบบไม่มีโครงสร้าง แบบมี
โครงสร้างจะออกตามเป็นขอ้ ๆ โดยใหผู้ต้อบตอบในกรอบค าถาม ส่วนใหญ่จะใชใ้นกรณีทดสอบ
ความรู้ในงาน 
 ค าถามท่ีไม่มีโครงสร้าง คือ ถามแลว้ผูต้อบจะตอบไปตามความคิดเห็น เช่น ถามวา่ถา้
พนกังานทะเลาะกนัจะมีวธีิการแกไ้ขอยา่งไร 
 การตรวจสอบภูมิหลงั 
 การตรวจสอบภูมิหลงัมีความส าคญัต่อการตดัสินใจมาก เพราะภูมิหลงัเหมือนเป็น
ประสบการณ์เดิมของผูส้มคัรงาน ภูมิหลงัสามารถดูไดจ้ากใบสมคัรและสัมภาษณ์ในขั้นต่อไป 
ขอ้มูลจากภูมิหลงัจะช่วยยนืยนัการตดัสินใจของคณะกรรมการไดอี้กประการหน่ึง 
 ตวัอยา่งของการตรวจสอบภูมิหลงัท่ีไดจ้ากใบสมคัร และหากไม่พออาจสัมภาษณ์
ผูส้มคัรหรือสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งในโอกาสถดัไป 
 ขอ้มูลภูมิหลงั เช่น 
 1. สุขภาพ ไดแ้ก่ เคยป่วยเป็นโรคอะไรบา้ง มีโรคประจ าตวัอะไรบา้ง 
 2. มนุษยสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ มีความสัมพนัธ์กบัท่ีท างานเดิมอยา่งไร กบัครอบคร้ัวอยา่งไร 
 3. ผลการท างานในอดีต ไดแ้ก่ ท ามาแลว้ก่ีแห่ง ลาออกเพราะอะไร เคยลงโทษหรือไม่ 
 4. การศึกษา ไดแ้ก่ เคยเรียนท่ีใดบา้ง และแต่ละท่ีมีช่ือเสียงหรือผลงาน ผลการเรียน หรือ
กิจกรรมในโรงเรียน วทิยาลยั หรือมหาวทิยาลยัเป็นอยา่งไร 
 5. ภาระหน้ีสิน ไดแ้ก่ เป็นหน้ีในระบบ นอกระบบ ภาวการณ์ใชเ้งินเป็นอยา่งไร 
 6. ครอบครัว ไดแ้ก่ แต่งงานหรือยงั อยูก่บัครอบครัวหรือแยกทางกนัอยู ่แยกทางเพราะ
อะไร 

3 
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 หรือบางต าแหน่งงานตอ้งการศึกษาภูมิหลงัของผูส้มคัรงาน โดยสอบถามไปยงับุคคลท่ี
ผูส้มคัรงานอา้งถึงหรือองคก์รเดิมก็สามารถกระท าได ้ส าหรับการพิจารณาภูมิหลงันั้น ผูค้ดัเลือก
อาจจะตั้งคะแนนเป็นมากท่ีสุด (5) มาก (4) ปานกลาง (3) นอ้ย (2) นอ้ยท่ีสุด (1)  
 การตรวจสุขภาพ 
 การตรวจสุขภาพจะเกิดข้ึนเม่ือผูส้มคัรผา่นการคดัเลือกตามเกณฑท่ี์ตั้งไวท้ั้ง 4 ขอ้แลว้ 
ผลดีของการตรวจสุขภาพหลงัผา่นเกณฑ ์4 ขั้นแรกแลว้ คือ ไม่เสียเงินค่าตรวจสุขภาพ และหากเม่ือ
ตดัสินใจรับแลว้หากสุขภาพไม่เอ้ืออ านวย บุคคลนั้นยอ่มไม่พร้อมจะท างาน เช่น เป็นพนกังาน
ควบคุมการซ่อมถนน แต่ผูน้ี้มีปัญหาปอดเป็นจุด เช่นน้ี การตดัสินใจรับยอ่มชะลอลง เพราะการน า
คนปอดไม่ปกติไปท างานท่ามกลางฝุ่ นละอองจะเจบ็ป่วยรุนแรงข้ึน 
 การปรึกษาหารือ 
 คณะกรรมการจะน าคะแนนท่ีได ้ตั้งแต่ขั้นท่ี 2-5 มารวมและประชุมตกลงกนัวา่ จะ
ประกาศผลการคดัเลือกใหผู้ใ้ดทดลองงาน โดยดูคะแนนในส่วนต่าง ๆ หากคะแนนใกลเ้คียงกนั
จะตอ้งพิจารณาถึงแนวคิดทศันคติดว้ย 
 ตวัอยา่งเช่น มีบริษทัฯ ท่ีด าเนินกิจการธุรกิจโลจิสติกส์แห่งหน่ึงรับหวัหนา้งาน 
โลจิสติกส์ วฒิุบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มีผูส้มคัร 5 คน หลงัจากทดสอบต่าง ๆ เสร็จ ผลคะแนน 
ต่าง ๆ ใกลเ้คียงกนั กรรมการจึงตดัสินจากทศันคติโดยมี 4 คน ท่ีบอกกรรมการวา่ ในอนาคตจะ
ประกอบธุรกิจส่วนตวั เพราะตอ้งการเป็นเจา้ของกิจการ แต่ผูส้มคัรอีกคนบอกวา่ ตอ้งการเป็น MD 
ของบริษทั ดว้ยประโยคค าตอบน้ี กรรมการไดป้ระชุมหารือแลว้สรุปวา่ ควรรับผูน้ี้เพราะจะเป็น 
MD ของบริษทัจะตอ้งอยูบ่ริษทั ฯ น้ีนานพอสมควร ดงันั้น เม่ือรู้เทคนิคและองคค์วามรู้ต่าง ๆ ของ
บริษทัแลว้จะไม่หนี จะตั้งใจท างาน 
 การทดลองงาน 
 ตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทย การใหพ้นกังานทดลองการท างาน ตอ้งไม่เกิน 
120 วนั พนกังานท่ีทดลองงานจะตอ้งให้หวัหนา้งานคอยติดตามประเมินเพื่อเสนอต่อฝ่ายบุคคล
ต่อไป 
 การตัดสินใจจ้าง 
 เม่ือพนกังานผา่นทดลองงานแลว้ องคก์รตอ้งบรรลุลงในต าแหน่งท่ีฝึกหรือต าแหน่งอ่ืน 
โดยมอบหมายงานเพิ่มข้ึนตามภาระงานท่ีก าหนดไว ้
 ผูท่ี้ถูกบรรจุหลงัผา่นการทดลอง จะมีสวสัดิการต่าง ๆ ตามท่ีองคก์ารก าหนด เช่น เงิน
ช่วยประกนัสังคม เงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ โบนสั เงินสวสัดิการอ่ืน ๆ 
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 บทความตีพิมพจ์ากเวบ็ไซตบ์ริษทั โปรซอฟท ์คอมเทค จ ากดั ประกอบกิจการพฒันา
ซอฟทแ์วร์บริหารงานบุคคล (คณะเภสัชศาสตร์ มหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ, 2560) ได้
อธิบายถึงการคดัเลือกไวว้า่  
 การคดัเลือก คือ กระบวนการท่ีองคก์ารใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ มาด าเนินการพิจารณาคดัเลือก
ผูส้มคัรจ านวนมากใหเ้หลือตามจ านวนท่ีองคก์ารตอ้งการ ฉะนั้นการคดัเลือกจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
เกณฑก์ าหนดข้ึนเพื่อเป็นกรอบในการ พิจารณาใหไ้ดค้นท่ีมีคุณสมบติัตรงกบังานท่ีเปิดรับ  

 การคดัเลือกจะประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดีนั้น จะตอ้งมีตวัป้อนเขา้ (Input) ท่ีดีดว้ย ตวั
ป้อนเขา้ท่ีจะไปสู่การคดัเลือกนั้น มี 3 ประเภท ดว้ยกนั คือ  
 1. การวเิคราะห์งาน (Job analysis)  
 2. แผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource plans)  
 3. การสรรหา (Recruitment)  

 กระบวนการคดัเลือก มีล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี  
 ขั้นท่ี 1 การตอ้นรับผูส้มคัร (Preliminary reception of application)  
 การคดัเลือกเป็นโอกาสแรกท่ีผูส้มคัรจะเร่ิมรับรู้เก่ียวกบัลกัษณะขององคก์าร 
ขณะเดียวกนัฝ่ายบุคคลเองก็มีโอกาสสังเกตกิริยาท่าทาง เพื่อดูปฏิกิริยาตอบสนองของผูส้มคัร ซ่ึงจะ
เป็นขอ้มูลอยา่งดีในการพิจารณาต่อไป  
 ขั้นท่ี 2 การทดสอบ (Employment tests)  
 แบบทดสอบเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีใชใ้นการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน ท่ีน าไปเร้าให้
บุคคลแสดงความสามารถและพฤติกรรมออกมา  
 ประเภทของแบบทดสอบ   
 1. แบ่งตามสมรรถภาพท่ีจะวดั แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ  
  1.1  แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ (Achievement test) หมายถึง แบบทดสอบท่ีวดัความรู้ 
ทกัษะ ท่ีบุคคลไดรั้บการเรียนรู้มาในอดีต  

  1.2  แบบทดสอบความถนดั (Aptitude test) หมายถึง แบบทดสอบท่ีใชว้ดัสมรรถภาพ
ทางสมองเก่ียวกบัความสามารถในการปฏิบติักิจกรรม การท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จดว้ยความ
ถูกตอ้งแม่นย  า ช านาญและคล่องแคลว้  
  1.3   แบบทดสอบบุคคล-สังคม (Personal-social test) หรือแบบทดสอบการปรับตวั
(Adjustment) หมายถึงแบบทดสอบท่ีใชว้ดับุคลิกภาพ (Personality) และการปรับตวัให้เขา้กบั
สังคม   
 2. แบ่งตามลกัษณะของการกระท าหรือการตอบ แบ่งไดด้งัน้ี  
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  2.1  แบบใหล้งมือกระท า (Performance test) แบบทดสอบภาคปฏิบติัทั้งหลาย  
  2.2   แบบใหเ้ขียนตอบ (Paper-pencil test) แบบทดสอบขอ้เขียน  
  2.3   การสอบปากเปล่า (Oral test) การสอบสัมภาษณ์นัน่เอง   
 3. แบ่งตามจุดมุ่งหมายการสร้าง แบ่งเป็น  
  3.1   แบบอตันยั (Subjective test) มุ่งการบรรยาย พรรณนา  
  3.2   แบบปรนยั (Objective test) มุ่งการถามใหค้รอบคลุมเน้ือหา   
 4. แบ่งตามเวลาท่ีก าหนดใหต้อบ  
  4.1  แบบใชค้วามรวดเร็ว (Speed test) ตอ้งการดูความไว  
  4.2   แบบท่ีใหเ้วลามาก (Power test) ตอ้งการการแสดงความคิดเห็นเชิงวเิคราะห์  
 5. แบ่งตามประโยชน์  
  5.1   เพื่อการวินิจฉยั  
  5.2   เพื่อการท านาย คาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต  
 การสัมภาษณ์ (Selection interview)  
 ขั้นท่ี 3 การสัมภาษณ์ แบ่งเป็น 5 ประเภท ดงัน้ี 
 1. การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured interview) การสัมภาษณ์แบบน้ีให้
อิสระแก่ผูส้ัมภาษณ์  
 2. การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured or directive interview) ค าถามแต่ละ
ค าถามจะถูกเตรียมก่อนท่ีจะเร่ิมสัมภาษณ์   
 3. การสัมภาษณ์แบบผสม (Mixed interview) การสัมภาษณ์ท่ีผสมผสานระหวา่งการ
สัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง  
 4. การสัมภาษณ์แบบแกปั้ญหา (Problem-solving interviews) เป็นการสัมภาษณ์ท่ีเนน้
แนวคิดความคิดและวธีิการท่ีผูส้มคัรใชแ้กปั้ญหาต่อ สถานการณ์ต่าง ๆ  
 5. การสัมภาษณ์แบบเขม้ขน้ (Stress interviews) เป็นการสัมภาษณ์เนน้สถานการณ์ใน
ดา้นความเครียดและความกดดนัต่าง ๆ เพื่อพิจารณาปฏิกิริยาตอบสนองของผูท่ี้ถูกสัมภาษณ์  
 กระบวนการสัมภาษณ์แบ่งเป็น 5 ขั้น คือ 
 1. การเตรียมการสัมภาษณ์ ผูส้ัมภาษณ์ควรมีการเตรียมค าถามต่าง ๆ เอาไวก่้อน  
 2. การสร้างสายสัมพนัธ์ (Creation of rapport) จะท าใหส้ัมพนัธภาพ ระหวา่งผูส้ัมภาษณ์ 
และผูถู้กสัมภาษณ์มีความไวใ้จ  



72 
 

 3. การแลกเปล่ียนสารสนเทศ (Information exchange) เพื่อสร้างบรรยากาศในการ
สัมภาษณ์บางคร้ังผูส้ัมภาษณ์ตอ้งการใหก้ารสัมภาษณ์ เป็นการส่ือสารสองทาง (Two-way 
communication)  
 4. การยติุการสัมภาษณ์ (Termination) ผูส้ัมภาษณ์จะเป็นฝ่ายยติุการสัมภาษณ์อาจบอกวา่ 
เราคุยกนัมาพอสมควร ผมขอถามค าถามสุดทา้ย   
 5. การประเมินผล (Evaluation) หลงัจากการสัมภาษณ์ส้ินสุดลง ผูส้ัมภาษณ์ตอ้งบนัทึก
ผลทนัที  
 ขั้นท่ี 4 การตรวจสอบภูมิหลงั (References and background check) ในขั้นน้ีจะพิจารณา
ตรวจสอบภูมิหลงัจากบริษทัเดิมหรือผูท่ี้อา้งถึงในใบสมคัร ขอ้มูลการตรวจสอบภูมิหลงัช่วยยนืยนั
ความแน่ใจในการตดัสินใจของคณะกรรมการไดดี้ข้ึน  
 ขั้นท่ี 5 การตรวจสุขภาพ (Medical evaluation) ใหผู้ส้มคัรตรวจสุขภาพในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ ท่ีทางองคก์ารก าหนดให ้การตรวจสุขภาพน้ีช่วยไม่ใหอ้งคก์ารมีปัญหาภายหลงัจากการรับ
พนกังานเขา้มาท า งานแลว้เกิดภยัอนัตรายถึงแก่ชีวติเน่ืองจากสุขภาพเบ้ืองตน้  
 ขั้นท่ี 6 การประชุมปรึกษาพิจารณา (Conference) คณะกรรมการซ่ึงประกอบดว้ย 
หวัหนา้หน่วยงาน ผูค้ดัเลือกเละกรรมการท่ีไดรั้บการแต่งตั้งพิจารณาตดัสินคร้ังสุดทา้ย 
คณะกรรมการชุดน้ีจะร่วมกนัอภิปรายความเหมาะสมในการตดัสินใจคดัเลือกใหบุ้คคลใดเขา้
ท างานในองคก์าร  
 ขั้นท่ี 7 ทดลองการปฏิบติังาน (Realistic job preview) ในขั้นน้ีจะไดป้ระโยชน์แก่ผูถู้ก
คดัเลือกโดยตรงเพราะจะไดส้ ารวจตนเองวา่มีความเหมาะสมในงานนั้นจริงหรือไม่ สามารถ
ปรับตวัต่อสภาพการณ์ต่างไดห้รือไม่  
 ขั้นท่ี 8 การตดัสินใจจา้ง (Hiring decision) ด าเนินการบรรจุเป็นพนกังานขององคก์าร  
ผูท้  างานดา้นน้ีตอ้งท าการติดตามผลงานของตนเองในทุกคร้ังจากผูน้ าผลงานของเราไปใช ้
 สมยศ นาวกีาร (2545, หนา้ 179 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 39) อธิบายวา่ 
กระบวนการคดัเลือกจะใชใ้นการพิจารณาบุคคลท่ีจะเขา้เป็นพนกังานขององคก์รโดยอาศยั
กระบวนการคดัเลือก ซ่ึงบุคคลต่าง ๆ จะถูกเสาะหาและประเมิน เพื่อพิจารณาถึงความเหมาะสมกบั
งานต่าง ๆ ในองคก์ร  
 ศิริพงษ ์เศาภายน (2546, หนา้ 77 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 39) อธิบายวา่ 
กระบวนการคดัเลือกนั้นองคก์ารจะด าเนินการเพื่อน าไปสู่การตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
กิจกรรมแต่ละอยา่งส่งผลกระทบต่อการพยากรณ์และการตดัสินใจท านายวา่ผูส้มคัรงานคนนั้นจะ
ประสบความส าเร็จ ถา้ไดมี้การจา้งใหป้ฏิบติังาน 
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 สุรพนัธ์ ฉนัทแดนสุวรรณ (2551, หนา้ 69-70 อา้งถึงใน ธนัยพร โพธ์ิแดง, 2558, หนา้ 
39) ไดส้รุปวา่ กระบวนการในการคดัเลือก มีดงัน้ี 
 1. การตอ้นรับผูส้มคัร การอ านวยความสะดวกแก่ผูส้มคัรงาน เช่น การใหร้ายละเอียด
งาน การใหใ้บสมคัร และเอกสารต่าง ๆ ท่ีผูส้มคัรตอ้งการ 
 2. สัมภาษณ์เบ้ืองตน้ พิจารณาเลือกบุคคลท่ีมีบุคลิกไม่เหมาะสม ท่ีเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน
ออกไปก่อน เพื่อท าการคดัเลือกเบ้ืองตน้ก่อน 
 3. การกรอกใบสมคัร เพื่อตอ้งการทราบขอ้มูลหรือขอ้เทจ็จริงของผูส้มคัรมา
ประกอบการพิจารณาถึงความเหมาะสมเพื่อการตดัสินใจ 
 4. การสอบคดัเลือก เป็นวธีิการวดัความรู้ ความสามารถ และความแตกต่างของบุคคลท่ี
นิยมในทุกขนาดองคก์ร 
 5. การสัมภาษณ์ ท าใหส้ามารถตดัสินใจไดว้า่ ผูส้มคัรคนใดมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานเพียงใด และสามารถประเมินคุณสมบติัของผูส้มคัรไดด้ว้ย 
 6. การสอบประวติั ถือเป็นการตรวจสอบ คร้ังท่ี 2 ภายหลงัจากการสัมภาษณ์ เพื่อใหไ้ด้
ขอ้เทจ็จริงตามท่ีผูส้มคัรไดใ้หไ้วใ้นใบสมคัร 
 7. การตรวจสุขภาพ  
 8. การคดัเลือกขั้นสุดทา้ย เป็นการสัมภาษณ์อีกคร้ังหน่ึงโดยผูบ้ริหารฝ่ายท่ีจะรับเขา้
ปฏิบติังาน ใหมี้ส่วนร่วมในการคดัเลือกดว้ย 
 9. การบรรจุ เม่ือผา่นกระบวนการคดัเลือกทั้งหมดแลว้จะบรรจุเขา้ท างาน โดยอาจมีการ
ทดลอง งานตามกฎหมายแรงงานหรือไม่มีก็ได ้
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 35) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการในการคดัเลือกบุคลากร
เขา้ท างานวา่ ในแต่ละองคก์ารจะมีขั้นตอนในการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างานแตกต่างกนัไป ตามแต่
ความเหมาะสมของระยะเวลา งบประมาณ และความพร้อมของบุคลากรท่ีท างานในการคดัเลือก 
นอกจากน้ีงานในหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนั เช่น ผูบ้ริหาร วศิวกร นกับญัชี เลขานุการ พนกังานเดิน
หนงัสือ คนงานในโรงงานอุตสาหกรรม ก็จะมีขั้นตอน รายละเอียด และวธีิการคดัเลือกท่ีแตกต่าง
กนัไป โดยทัว่ไปกระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างานจะประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีส าคญั
ดงัต่อไปน้ี (ดงัภาพท่ี 9) 

1. การเร่ิมตน้การรับสมคัร  
 เป็นขั้นตอนแรกในกระบวนการคดัเลือกบุคลากรโดยเร่ิมตน้ตั้งแต่การแจกจ่ายใบสมคัร
และรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับสมคัรและการคดัเลือกเช่นคุณสมบติัของบุคลากรท่ีองคก์าร
ตอ้งการ วธีิการกรอกใบสมคัร เอกสารส าคญัในการสมคัรงาน ขั้นตอนและระยะเวลาในการ
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คดัเลือก เป็นตน้ นอกจากน้ียงัอาจจะตอ้งมีการตอบขอ้สงสัยและอ านวยความสะดวกแก่ผูส้มคัร 
เพื่อใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัองคก์ารและกระบวนการการคดัเลือกบุคลากร ซ่ึงจะท าใหผู้ส้มคัร
สามารถเตรียมตวัส าหรับการคดัเลือกท่ีถูกตอ้งและไม่เกิดความผดิพลาดข้ึนระหวา่งการคดัเลือก 

2. การสัมภาษณ์ขั้นตน้  
 มีเป้าหมายส าคญัในการคดับุคคลท่ีขาดคุณสมบติัท่ีเหมาะสมในการเขา้ปฏิบติังานใน
ต าแหน่งท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจนออกจากกระบวนการการคดัเลือก เพื่อมีใหอ้งคก์าร ผูท้  าการคดัเลือก 
และผูส้มคัรตอ้งเสียเวลา ค่าใชจ่้าย และเสียความรู้สึก เน่ืองจากการคดัเลือกบุคลากรเป็นกิจกรรมท่ี
ใชร้ะยะเวลาและค่าใชจ่้ายสูงทั้งกบัองคก์ารและผูส้มคัร โดยเฉพาะในต าแหน่งงานท่ีมีความส าคญั
ต่อองคก์ารโดยท่ีการสัมภาษณ์ขั้นตน้จะใชร้ะยะเวลาไม่มากนกั และมกัท่ีจะกระท าโดยหน่วยงาน
ดา้นบุคลากร หรือบุคคลท่ีพอมีความรู้ในงานท่ีองคก์ารตอ้งการ 

3. การกรอกใบสมคัร  
 มีเป้าหมายในการรวบรวมขอ้มูลท่ีส าคญัเก่ียวกบัผูส้มคัรงาน โดยเฉพาะคุณสมบติัท่ี
องคก์ารตอ้งการในแต่ละงาน เพื่อใชเ้ป็นหลกัฐานในการพิจารณาความเหมาะสมในขั้นตอนต่อไป 
 ใบสมคัรท่ีดีควรมีลกัษณะสั้น เขา้ใจง่าย ครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการ และท าใหผู้มี้หนา้ท่ี
ในการคดัเลือกสามารถมองเห็นภาพและลกัษณะเด่นของผูส้มคัรได ้ดงันั้นกระบวนการคดัเลือก
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีการออกแบบและการพฒันาใบสมคัรใหมี้ความทนัสมยั และ
เหมาะกบัแต่ละงานอยูต่ลอดเวลา 

4. การสอบคดัเลือก  
 เป็นขั้นตอนท่ีองการโดยเฉพาะหน่วยงานท่ีมีขนาดกลางและขนาดใหญ่ใหค้วามส าคญั
มาก เน่ืองจากมีความเช่ือวา่การสอบท่ีไดรั้บการวางแผนอยา่งดี มีความถูกตอ้งและเช่ือถือไดจ้ะ
สามารถแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบังาน ตลอดจนสามารถจ าแนกความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบังานนั้น ๆ กบับุคคลท่ีขาดคุณสมบติัไดใ้นระดบัหน่ึง 
 แต่ในความเป็นจริงนบัเป็นการยาก ส้ินเปลืองเวลาและค่าใชจ่้ายท่ีจะก าหนดขอ้สอบท่ี
สามารถวดัผลและประเมินพฤติกรรมบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งทั้งหมด ดงันั้นผูท้  าหนา้ท่ีคดัเลือก
บุคลากรสมควรน าผลการทดสอบมาใชป้ระกอบการพิจารณาการคดัเลือกบุคลากรร่วมกบัขอ้มูลอ่ืน
ท่ีมี เพื่อใหส้ามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมกบังานไดต้ามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

5. การสอบสัมภาษณ์  
 มีเป้าหมายใหผู้ท้  าการคดัเลือกมีความเขา้ใจในคุณลกัษณะโดยรวมของผูส้มคัรงานท่ี
ขั้นตอนอ่ืนไม่สามารถตรวจสอบไดอ้ยา่งชดัเจน เช่น ความรู้ ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร 
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บุคลิกภาพ ทศันคติ และการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ เป็นตน้ เพื่อน ามาใชป้ระกอบการพิจารณาวา่
ผูส้มคัรคนใดมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีสุด  
 การสอบสัมภาษณ์เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ เน่ืองจากเป็นงานท่ีละเอียดอ่อน ตอ้งอาศยั
ความรู้ ทกัษะประสบการณ์ และความสามารถเฉพาะตวัของผูท้  าการสัมภาษณ์ ในการผสมผสาน
ปัจจยัต่าง ๆ การจบัประเด็น การวเิคราะห์ และการตดัสินใจเพื่อใหส้ัมภาษณ์บรรลุวตัถุประสงคแ์ละ
มีประสิทธิภาพ 

6. การสอบประวติั  
 เป็นการตรวจสอบความถูกตอ้งและความเป็นจริงเก่ียวกบัผูส้มคัร โดยองคก์ารจะท าการ
ตรวจสอบจากขอ้มูลอา้งอิงท่ีมีในขั้นตอนการรับสมคัร ตั้งแต่ครอบครัว การศึกษา การท างาน 
ประวติัอาชญากรรมตลอดจนท าการตรวจสอบจากแหล่งขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้เช่น สถาบนัการศึกษา ท่ี
ท างานปัจจุบนัและท่ีท างานเก่า กรมต ารวจหรือหน่วยราชการอ่ืน เพื่อใหแ้น่ใจวา่ผูส้มคัรมี
คุณสมบติัถูกตอ้งตามท่ีองคก์ารตอ้งการและไม่มีแนวโนม้ท่ีจะก่อใหเ้กิดปัญหาแก่องคก์ารใน
ภายหลงัการใหค้วามส าคญัและความละเอียดรอบคอบกบัขั้นตอนน้ีจะข้ึนอยูก่บัลกัษณะของงาน 
โดยงานท่ีตอ้งการรับผิดชอบและความซ่ือสัตยจ์ะใหค้วามส าคญักบัขั้นตอนน้ีเป็นอยา่งมาก เช่น นกั
บญัชีพนกังานธนาคาร หรือขา้ราชการ เป็นตน้ 

7. การตรวจสุขภาพ  
 เป็นขั้นตอนเกือบสุดทา้ยในการคดัเลือกบุคลากร โดยการตรวจสุขภาพจะด าเนินการกบั
บุคคลท่ีผา่นการทดสอบ การสัมภาษณ์ และการตรวจประวติัแลว้เน่ืองจากขั้นตอนน้ีจะส้ินเปลืองทั้ง
เวลาและค่าใชจ่้ายค่อนขา้งสูง จึงสมควรน ามาใชใ้นขั้นตอนทา้ยของการคดัเลือกเพื่อตรวจสอบ
ความเหมาะสมก่อนตดัสินใจขั้นสุดทา้ย โดยท่ีเหตุผลส าคญัในการตรวจสุขภาพมีดงัต่อไปน้ี 
  7.1  เพื่อคดับุคคลท่ีมีสุขภาพไม่เหมาะสมกบังานออกไปจากกระบวนการคดัเลือก 
เน่ืองจากงานบางประเภทตอ้งการบุคคลท่ีมีสภาพร่างกายแขง็แรง มีความปกติ หรือมีคุณสมบติั
พิเศษทางกายภาพ 
  7.2   เพื่อลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จ  าเป็นขององคก์าร เน่ืองจากบุคคลอาจมีโรคประจ าตวั หรือ
สุขภาพท่ีไม่แขง็แรงก่อนเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร ถา้องคก์ารรับบุคคลดงักล่าวเขา้ร่วมงานโดยมิได้
ท าการตรวจสุขภาพอยา่งละเอียด อาจท าใหอ้งคก์ารตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาลโดยไม่
จ  าเป็นหรือถา้บุคคลมีสภาพร่างกายท่ีไม่เหมาะสมกบังานบางประเภทท่ีอาจก่อให้เกิดอุบติัเหตุและ
ความสูญเสียข้ึนแก่องคก์าร 
  7.3   เพื่อปกป้องการแพร่ระบาดของโรคติดต่อภายในองคก์าร  เน่ืองจากโรคติดต่อ
สามารถท่ีจะแพร่ระบาดไดใ้นท่ีสาธารณะ ดงันั้นเม่ือรับบุคคลท่ีเป็นโรคติดต่อเขา้ร่วมกบัองคก์ารก็ 
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อาจท าใหอ้งคก์ารท่ีท างานอยูเ่ดิมไดรั้บเช้ือไปดว้ย ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองคก์ารทางดา้นค่าใชจ่้าย 
ขวญัและก าลงัใจของบุคลากร และผลิตภาพโดยรวม 
 8. การคดัเลือกขั้นสุดทา้ย  
 การคดัเลือกขั้นสุดทา้ยจะด าเนินการโดยบุคคลหรือคณะบุคคลท่ีมีอ านาจหนา้ท่ีในการ
คดัเลือกบุคลากร เพื่อตดัสินใจวา่จะรับบุคคลท่ีผา่นกระบวนการทั้งหมดเขา้ร่วมกบัองคก์รหรือไม่ 
โดยการพิจารณาขอ้มูลท่ีไดจ้ากขั้นตอนต่าง ๆ ของกระบวนการการคดัเลือกบุคลากร โดยอาจให้
ความส าคญักบับางปัจจยัในการคดัเลือก เช่น บุคลิกภาพ การศึกษาและการฝึกอบรม สติปัญญา 
ทกัษะ ทางกายภาพ ความถนดั ประสบการณ์ หรือคุณสมบติัอ่ืนตามแต่ลกัษณะงาน 
 ปกติการคดัเลือกขั้นสุดทา้ยมกัจะใหอ้ านาจในการตดัสินใจแก่หวัหนา้งานโดยตรง 
เน่ืองจากหวัหนา้งานจะเป็นบุคคลท่ีอยูใ่นต าแหน่งท่ีมีความรับผดิชอบต่อผลการด าเนินงานของ
หน่วยงานและบุคลากรท่ีเขาบริหารงานอยู ่

9. การเขา้ท างาน  
 เม่ือตดัสินใจรับบุคลากรเขา้ท างาน องคก์ารจะท าการจดับุคลากรเขา้สู่ต าแหน่งงานต่าง ๆ 
ตามความตอ้งการ โดยในช่วงแรก อาจจะมีระยะเวลาทดลองงาน (Probation period) เพื่อท าการ
ตรวจสอบและประเมินผลวา่บุคคลนั้นสามารถปฏิบติังานไดส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงาน
และขององคก์ารเพียงใด 
 โดยท่ีช่วงเวลาทดลองงานน้ี องคก์ารจะมีอ านาจในการตดัสินใจอยา่งเตม็ท่ีวา่บุคลากรท่ี
เขา้มามีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานหรือไม่ บุคลากรสมควรท่ีจะไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันา
เพิ่มเติม โยกยา้ยหรือให้ออกจากงานหรือไม่โดยระยะเวลาในการทดลองงานของแต่ละองคก์รจะมี
ความแตกต่างกนัไปตามความเหมาะสม ซ่ึงจะอยูร่ะหวา่ง 1-6 เดือน 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 9 กระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2554) 

 

การเร่ิมตน้การรับสมคัร 

การสอบประวติั 

การตรวจสุขภาพ การคดัเลือกขั้นสุดทา้ย 

การสอบสัมภาษณ์ 

การรับเขา้ท างาน 
 

การสอบคดัเลือก 

การสัมภาษณ์
ขั้นตน้ 

การกรอกใบสมคัร 
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 ปกติการคดัเลือกบุคลากรวา่จ าเป็นท่ีตอ้งท าตามกิจกรรมทุกขั้นตอนในกระบวนการ ผูมี้
หนา้ท่ีคดัเลือกบุคลากรจะตอ้งท าการพิจารณา และตดัสินใจเลือกใชว้ธีิการและขั้นตอนท่ีเหมาะสม
ในการคดัเลือกบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพและตรงกบัความตอ้งการของแต่ละงานใหม้ากท่ีสุด 
 สรุป 
 การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรเป็นหนา้ท่ีส าคญัของหน่วยงานทรัพยากรมนุษยท่ี์
ตอ้งด าเนินการ  เพื่อใหแ้น่ใจวา่องคก์ารสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทศันคติ 
และประสบความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีองคก์ารมีความตอ้งการมากท่ีสุด เพื่อท่ีบุคลากรจะ ได้
สามารถปฏิบติังานในต าแหน่งนั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลถึงการสร้างศกัยภาพในการ
ด าเนินงานและพฒันาการขององคก์ารในอนาคต การสรรหาและการคดัเลือกเป็นกระบวนการ
ต่อเน่ืองท่ีจะตอ้งท าการศึกษาและวางแนวทางปฏิบติัอยา่งรอบคอบ โดยพิจารณาถึงปัจจยัท่ีส าคญั 
เช่น ค่าใชจ่้ายและผลประโยชน์ตอบแทน แหล่งท่ีมาของบุคลากร ความยติุธรรม มาตรฐานในการ
คดัเลือก และการเมืองภายในองคก์ารเป็นส าคญั 
 ปกติองคก์ารสามารถสรรหาบุคลากรไดจ้ากทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ซ่ึง
แหล่งท่ีมาของบุคลากรทั้งสองเลยแห่งน้ีจะมีขอ้ดีและขอ้เสียแตกต่างกนั ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีสรรหา
บุคลากรจะตอ้งมีความเขา้ใจในคุณลกัษณะ ขอ้ดี-ขอ้เสียและแหล่งท่ีมาแต่ละชนิด เพื่อใหส้ามารถ
น ามาใชป้ระกอบการสรรหาบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร โดยท่ี
หวัใจส าคญัของการสรรหาบุคลากรคือการเขา้ถึงกลุ่มบุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพ
ภายใตข้อ้จ ากดัของเวลาและค่าใชจ่้าย โดยกระบวนการการสรรหาบุคลากรจะส้ินสุดลงเม่ือกลุ่ม
บุคคลท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีองคก์ารตอ้งการสนใจท่ีจะเขา้ร่วมกบัองคก์าร ซ่ึงมกัจะเป็น
ช่วงเวลาเดียวกบัการเร่ิมตน้ของกระบวนการคดัเลือกบุคลากร 
 การคดัเลือกบุคลากรจะมีหลายขั้นตอน ตั้งแต่การเร่ิมตน้การรับสมคัร การสัมภาษณ์
ขั้นตน้  การกรอกใบสมคัรการสอบคดัเลือก การสอบสัมภาษณ์ การสอบประวติั การตรวจสุขภาพ 
จนกระทัง่ถึงการตดัสินใจรับบุคลากรเขา้ร่วมงาน แต่ปกติในการคดัเลือกบุคลากร เราไม่จ  าเป็นตอ้ง
ด าเนินการครบทุกขั้นตอน เน่ืองจากองคก์ารตอ้งใชค้่าใชจ่้ายทั้งทางตรงและทางออ้มในการ
ด าเนินงานแต่ละขั้นตอน ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีคดัเลือกบุคลากรจะตอ้งตดัสินใจเลือกขั้นตอนต่าง ๆ มา
ใชใ้หเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีองคก์ารตอ้งการ ตลอดจนเขา้ใจจ่ายและเวลาท่ีตอ้งเสียไป 
 ผูว้จิยัสรุปความหมายของกระบวนการคดัเลือกได ้ดงัน้ี กระบวนการคดัเลือกเป็นล าดบั
ขั้นท่ีองคก์ารปฏิบติัเพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีตอ้งการเขา้มาท างานโดยยดึหลกัไดค้นถูกกบังานและ
ประหยดัค่าใชจ่้ายในการใชด้ าเนินการคดัเลือก  
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ส่วนที ่4  แนวคดิเขตระเบียงเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก 
 โครงการพฒันาระเบียงเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก 
 โครงการพฒันาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก หรือ Eastern economic corridor 
ตวัยอ่คือ EEC เป็นแผนยทุธศาสตร์ภายใต ้ไทยแลนด ์4.0 ของรัฐบาล ดว้ยการพฒันาเชิงพื้นท่ีท่ี 
ต่อยอดความส าเร็จมาจากแผนพฒันาเศรษฐกิจภาคตะวนัออก (Eastern seaboard) ซ่ึงด าเนินการ
มาแลว้กวา่ 30 ปีท่ีผา่นมา (ส านกังานคณะกรรมการนโยบายเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก, 2559) 
 ส านกังานเพื่อการพฒันาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก (สกรศ.) มีเป้าหมายหลกั
ในการเติมเตม็ภาพรวมในการส่งเสริม การลงทุนซ่ึงจะเป็นการยกระดบัอุตสาหกรรมของประเทศ
เพิ่มความสามารถในการแข่งขนัและท าให ้เศรษฐกิจของไทยเติบโตไดใ้นระยะยาว โดยใน
ระยะแรกจะเป็นการยกระดบัพื้นท่ีในเขต 3 จงัหวดั คือ ชลบุรี, ระยอง, และ ฉะเชิงเทรา ซ่ึงมี 
นิคมอุตสาหกรรมอยูเ่ป็นจ านวนมาก 
 ทั้ง 3 จงัหวดัดงักล่าวเดิมเป็นกลุ่มเขตอุตสาหกรรมส าคญัอนัดบัตน้ ๆ ของประเทศอยู่
แลว้ อุดมไปดว้ยโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ มีสนามบิน รวมถึงมีท่าเรือท่ีมีตูสิ้นคา้
ผา่นมากท่ีสุดเป็นอนัดบัท่ี 22 ของโลก ส านกังานเพื่อการพฒันาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ 
ภาคตะวนัออกจึงพฒันาต่อยอดจากพื้นท่ีท่ีมีความพร้อมสูงสุด ใหเ้ป็นพื้นท่ีน าร่องเขตเศรษฐกิจ
พิเศษภาคตะวนัออก ผา่นการบริหารจดัการในการก ากบัดูแลของ คณะกรรมการนโยบายพื้นท่ีเขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก โดยมีนายกรัฐมนตรีเป็นประธาน  

โดยมุ่งเนน้ 10 กลุ่มอุตสาหกรรมเป้าหมาย ใหเ้ขา้มาลงทุนในพื้นจงัหวดัชลบุรี ฉะเชิง และ
ระยอง ดงัน้ี 
 ความหมายของนิคมอุตสาหกรรม 
 นิคมอุตสาหกรรม หมายถึง เขตพื้นท่ีดินซ่ึงจดัสรรไวส้ าหรับโรงงานอุตสาหกรรมเขา้ไป
อยูร่วมกนัอยา่งเป็นสัดส่วน ประกอบไปดว้ย พื้นท่ีอุตสาหกรรม ส่ิงอ านวยความสะดวก และ
สาธารณูปโภค เช่น ถนน ท่อระบายน ้า โรงก าจดัน ้าเสียส่วนกลาง ระบบป้องกนัน ้าท่วม ไฟฟ้า 
น ้าประปา โทรศพัท ์นอกจากนั้น ยงัมีบริการอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็น อาทิ ท่ีท าการไปรษณีย ์ธนาคาร 
ศูนยก์ารคา้ ท่ีพกัอาศยัส าหรับคนงาน สถานีบริการน ้ามนั เป็นตน้ 
 ปัจจุบนั กนอ. มีนิคมอุตสาหกรรมท่ีเปิดด าเนินการแลว้ 59 นิคม กระจายอยูใ่น 18 
จงัหวดั ประกอบดว้ย นิคมอุตสาหกรรมท่ี กนอ.ด าเนินการเอง จ านวน 11 นิคม และนิคม
อุตสาหกรรมท่ีร่วมด าเนินงานกบัผูพ้ฒันา จ านวน 48 นิคม 
 จงัหวดัชลบุรีมีนิคมอุตสาหกรรมจ านวน 15 นิคม ดงัน้ี 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%8A%E0%B8%A5%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
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1. นิคมอุตสาหกรรมเหมราชชลบุรี 
2. นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
3. นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร (โครงการ 2) 
4. นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง 
5. นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง (แหลมฉบงั) 
6. นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง (โครงการ 3) 
7. นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง (โครงการ 4) 
8. นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั 
9. นิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง (โครงการ 5) 
10. นิคมอุตสาหกรรมบา้นบึง 
11. นิคมอุตสาหกรรมเหมราชชลบุรี (โครงการ 2) 
12. นิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด แห่งท่ี 2 
13. นิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด แห่งท่ี 3 
14. นิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด แห่งท่ี 4 
15. นิคมอุตสาหกรรมยามาโตะ อินดสัตรีส์ 

 

ส่วนที ่ 5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ลีน่า พอนมาเจดี (2555) ท าการศึกษาเร่ือง สภาพปัญหา และแนวทางแกไ้ขการ
บริหารงานบุคลากรในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัแห่งชาติลาว การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 
1) เพื่อศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคลากรในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัแห่งชาติลาว  
2) เพื่อศึกษาแนวทางแกไ้ขการบริหารงานบุคลากรในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัแห่งชาติลาว
เป็นการศึกษาการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research methodology) ผลการวจิยัพบวา่ สภาพ
ปัญหาการสรรหาบุคลากร ขอ้ท่ีมีปัญหามากท่ีสุด คือ การไดบุ้คลากรเขา้ท างานตามคุณสมบติัท่ี
ก าหนด รองลงมา คือ การคดัเลือกบุคคลท่ีมีประสบการณ์ในการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัต าแหน่ง 
และขอ้ท่ีมีปัญหานอ้ยท่ีสุด คือ การประชาสัมพนัธ์รับสมคัร ดว้ยวธีิการท่ีหลากหลายตามล าดบั 
ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจาก การสรรหาบุคลากรเขา้ท างานยงัไม่มีความโปร่งใส ยติุธรรมเพียงพอ ส่วน
ระบบวธีิการสรรหานั้นอาจเป็นเพราะยงัไม่มีระบบการสรรหาท่ีชดัเจน และขาดการประชาสัมพนัธ์
รับสมคัรท่ีหลากหลายจึงท าใหเ้กิดปัญหาตามมา ส่วนแนวทางแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคลากร
ในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัแห่งชาติลาว ดา้นการสรรหาบุคลากร 
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คือ ควรประกาศผา่นส่ือต่าง ๆ ท่ีหลากหลาย ควรมีมาตรฐานในการรับบุคลากรเขา้มาท างาน มี
ความโปร่งใส และ ยติุธรรม ควรตั้งคุณสมบติั วฒิุการศึกษา และวชิาเฉพาะไวอ้ยา่งชดัเจน ในการท่ี
จะรับเอาบุคลากรเขา้มาท างาน ควรมีการสอบ และคดัเลือกเอาบุคลากรท่ีมีความรู้เฉพาะดา้นตรง
ตามสายงานท่ีรับ 
 อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555) ท าการศึกษาเร่ือง กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
โรงเรียนอนุบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษากระบวนการ
สรรหาและเลือกสรรครูของโรงเรียนอยูบ่า้นเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อเปรียบเทียบ
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูของโรงเรียนอนุบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ตามขนาด
ของโรงเรียน ระยะเวลาการด าเนินงานและรูปแบบการจดั 3) เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะใน
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยเป็นการวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative research methodology) ทั้งน้ีผูว้ิจยัเลือกเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองปัญหา
ในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร และกระบวนการสรรหาและคดัเลือก ผลการวิจยัพบวา่ จาก
การศึกษากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูของโรงเรียนอนุบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  
มี 6 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ดา้นแผนก าลงัคน ดา้นการคดัเลือก ดา้นการปฐมนิเทศ ดา้นการมอบหมายงาน 
ดา้นการทดลองปฏิบติังานและดา้นการประเมินผลทดลองการปฏิบติังาน โดยจะใหค้วามสัมพนัธ์
ดา้นการวางแผนดา้นก าลงัคนมากท่ีสุด โดยเป็นการก าหนดกรอบอตัราก าลงัคนท่ีตอ้งการเพิ่มข้ึน มี
การก าหนดความรู้ ความสามารถ และคุณสมบติั ตรงตามต าแหน่งงานท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีครูอยา่ง
เพียงพอ และเป็นไปตามกฎเกณฑข์องส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(สมศ.) ซ่ึงบุคลากรจะมีส่วนร่วมในการก าหนดระบบการพิจารณาข้ึนการเงินเดือนและการเล่ือน
ต าแหน่งภายในโรงเรียนดว้ย มีการวางแผนเพื่อพฒันาบุคลากรดา้นความรู้ ความสามารถ ทั้งระยะ
สั้นและระยะยาว โดยจะตอ้งมีระบบการคดัเลือกท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมต่อบุคลากรท่ีเขา้สู่ระบบ
การสรรหา โดยจะมีการส ารวจความตอ้งการดา้นบุคลากรทั้งในดา้นคุณสมบติัและจ านวนท่ี
ตอ้งการ พร้อมทั้งก าหนดแผนการสรรหาบุคลากรท่ีประกอบดว้ย หลกัเกณฑ ์วธีิการ และขั้นตอน
การด าเนินงานอยา่งเหมาะสม มีการปฐมนิเทศเพื่อใหบุ้คลากรท่ีเขา้สู่โรงเรียนใหม่นั้นไดท้ราบถึง
นโยบาย วตัถุประสงค ์ประวติั ผูบ้ริหารและโครงสร้างการบริหารงาน กฎระเบียบและสวสัดิการ
ต่างๆ หลกัวธีิการปฏิบติังาน โดยการปฐมนิเทศน้ีจะเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคลากร
เก่าและใหม่ พร้อมทั้งก าหนดใหมี้การทดลองการปฏิบติังานในระยะเวลาท่ีก าหนด แจง้ระเบียบ
ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน ส่วนดา้นการประเมินผลการทดลองการปฏิบติังาน จะตอ้งก าหนด
บุคคลท่ีท าหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังานและระยะเวลาท่ีท าการประเมินใหท้ราบอยา่งชดัเจน  
ท่ีส าคญัจะตอ้งมีคณะกรรมการจากตวัแทนครูและผูรั้บใบอนุญาตเป็นผูป้ระเมินร่วมกนัเพื่อความ
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ยติุธรรมแก่ผูถู้กประเมิน พร้อมทั้งมีการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานอยา่งตรงไปตรงมา แต่ขอ้
แตกต่างท่ีเห็นไดช้ดั คือ โรงเรียนอนุบาลสองภาษาจะมีการแจง้ผลการประเมินผลการทดลองงาน
แก่ผูถู้กประเมินอยา่งตรงไปตรงมาไม่เหมือนกบัโรงเรียนอนุบาลปกติ ส่วนปัญหาในกระบวนการ
สรรหาบุคลากรท่ีเห็นไดช้ดั คือ ความยติุธรรมของผูรั้บใบอนุญาตท่ีตดัสินใจแต่เพียงผูเ้ดียวในการ
ประเมินวา่บุคลากรผูน้ี้เป็นผูข้าดคุณสมบติัหรือไม่เหมาะสม 
 กมัพล  เครือวฒันเวช (2556) ท าการวจิยัเร่ือง  การศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงาน
บุคคลของโครงการหมู่บา้นจดัสรรในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา การวิจยัคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษารูปแบบและวธีิการบริหารงานบุคคลของโครงการหมู่บา้นจดัสรร ในเขต
อ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา และศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของโครงการหมู่บา้น
จดัสรร ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา เป็นการศึกษาการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research methodology)  ทั้งน้ีผูว้จิยัเลือกเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองปัญหา และกระบวนการสรรหา
และคดัเลือกบุคลากร ผลการศึกษาพบวา่ มีสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของโครงการหมู่บา้น
จดัสรร ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา คือ การมีระบบอุปถมัภใ์นการคดัเลือกบุคลากร ซ่ึง
ท าใหบ้างต าแหน่งไม่มีผูม้าสมคัรหรือมาสมคัรจ านวนนอ้ย มีรูปแบบและวธีิการบริหารบุคคล ท่ี
ตอ้งมีการวางแผนบุคลากรอยา่งชดัเจน เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ก าหนดต าแหน่ง
งานใหมี้ความเหมาะสม มาด าเนินงานโครงการบา้นจดัสรรใหป้ระสบความส าเร็จมากข้ึน
โดยเฉพาะในการจดัหาหรือสรรหาบุคคล โดยการให้อ านาจในการตดัสินใจแก่ผูบ้งัคบับญัชาใน
การพิจารณาผลการปฏิบติังาน โดยตอ้งมีการก าหนดช่วงเวลาการทดลองปฏิบติังานไวอ้ยา่ง
เหมาะสมและชดัเจน โดยตอ้งมีการรายงานผลการปฏิบติังานต่อผูบ้งัคบับญัชาตามลาดบัขั้นอยา่ง
สม ่าเสมอดว้ย ซ่ึงตอ้งมีการประชุมภายในแต่ละฝ่ายเป็นประจ า เพื่อการพฒันาบุคคลใหเ้ป็นไปอยา่ง
มีประสิทธิภาพ  
 กิจสุวฒัน์ หงส์เจริญ (2557) ท าการวจิยัเร่ือง การพฒันารูปแบบการสรรหาและการ
คดัเลือกขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันารูปแบบการสรรหาและการคดัเลือกขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา เป็น
การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research methodology) และการวจิยัเชิงคุณภาพ (Quantitative 
research methodology) ทั้งน้ีผูว้จิยัเลือกเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองกระบวนการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร เกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากร และแนวทางในกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร  
ผลการศึกษาพบวา่ รูปแบบการสรรหาและการคดัเลือกขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ
บรรจุและแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา เป็นรูปแบบเชิงโครงสร้างทางความคิด 
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(Conceptual model) มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ส่วน ดงัน้ี ส่วนท่ี 1 ความน า ประกอบดว้ย แนวคิด 
วสิัยทศัน์ หลกัการและวตัถุประสงค ์ส่วนท่ี 2 สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องผูด้  ารงต าแหน่ง
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา ส่วนท่ี 3 หลกัเกณฑแ์ละวธีิการสรรหาและการคดัเลือกแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน 
ส่วนท่ี 4 การพฒันาก่อนการแต่งตั้ง ส่วนท่ี 5 การบรรจุและแต่งตั้ง โดยการสรรหาและการคดัเลือก
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการ
สถานศึกษาประกอบดว้ย 2 ขั้นตอน ดงัน้ี ขั้นตอนท่ี 1 การสรรหา ประกอบดว้ย 1) การวางแผน
ความตอ้งการก าลงัคน 2) การก าหนดคุณสมบติัของผูส้มคัร 3) เทคนิควธีิการสรรหา 4) วธีิการ
สมคัร และ 5) ช่องทางการสมคัร ขั้นตอนท่ี 2 การคดัเลือก ประกอบดว้ย 1) แนวทางการคดัเลือก  
2) วธีิการคดัเลือก ซ่ึงควรใชเ้คร่ืองมือหรือวธีิการมากกวา่หน่ึงอยา่งเพื่อใหส้ามารถวดัความรู้ 
ความสามารถ และสมรรถนะของผูส้มคัรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 3) เกณฑก์ารตดัสิน  
โดยใชก้ารวดั (Measurement) ดว้ยวธีิการต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นการสอบขอ้เขียน การสอบปฏิบติั การ
ประเมินจากใบสมคัร หรือการสัมภาษณ์ 4) การประกาศรายช่ือผูผ้า่นการคดัเลือก 5) การก าหนด
ระยะเวลาการข้ึนบญัชีผูไ้ดรั้บการคดัเลือก และ 6) ช่องทางการประกาศรายช่ือผูผ้า่นการคดัเลือก  
ส่วนการพฒันาก่อนการแต่งตั้ง (ส่วนท่ี 4) เป็นขั้นตอนภายหลงัจากการคดัเลือกเสร็จเรียบร้อยและ
ไดข้ึ้นบญัชีผูผ้า่นการคดัเลือกแลว้ จะจดัใหผู้ผ้า่นการคดัเลือกเขา้รับการฝึกอบรม เพื่อใหมี้ความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส าหรับหลกัสูตรท่ีใชใ้นการฝึกอบรม
จะตอ้งน าสมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษาเป็นแนวทางในการจดัท า
รายละเอียดหลกัสูตร ส่วนการบรรจุและแต่งตั้ง (ส่วนท่ี 5)  เป็นขั้นตอนการเรียกผูท่ี้ไดข้ึ้นบญัชีผู ้
ผา่นการคดัเลือกและผา่นการอบรมก่อนการแต่งตั้งแลว้ มาบรรจุและแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่ง
ผูอ้  านวยการสถานศึกษาต่อไป ส่วนความส าเร็จขององคก์ารในการสรรหาและการคดัเลือก
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษานั้น กระบวนการสรรหาและการคดัเลือกตอ้งยึดหลกัการท่ี
ส าคญั 3 ประการ คือ 1) หลกัสมรรถนะ (Competency) และหลกัความเก่ียวขอ้งกบังาน (Job 
relatedness) 2) หลกัคุณธรรม (Merit) ยดึตามหลกัความรู้ ความสามารถ ปราศจากระบบอุปถมัภ์
และการเลือกปฏิบติั และการแทรกแซงจากการเมือง ซ่ึงประกอบดว้ยมาตรฐานยอ่ยส าคญั ไดแ้ก่ 
ความเป็นธรรม (Fairness) ความเสมอภาค (Equity) และความโปร่งใส (Transparency)  
3) หลกัการมีส่วนร่วมของประชาชน (Participation) คือ เปิดโอกาสใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งกบัสถานศึกษา
ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมกบัภาคราชการในการสรรหาและการคดัเลือก เช่น การใหข้อ้มูลข่าวสาร การรับ
ฟังความคิดเห็นการร่วมในการปฏิบติังานหรืออาจเป็นผูต้ดัสินใจ ส่วนคุณสมบติัและสมรรถนะท่ี
พึงประสงคข์องผูอ้  านวยการสถานศึกษาท่ีควรมี ซ่ึงใชเ้ป็นเกณฑใ์นการคดัเลือก มีอยู ่2 ประการ คือ  
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1) การมีจริยธรรมและยดึมัน่ในความถูกตอ้ง การควบคุมตนเองและจิตใจบริการ และ 2) ทกัษะดา้น
การบริหารจดัการ ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง การมี
วสิัยทศัน์ การมีภาวะผูน้ า การท างานเป็นทีม การมีมนุษยสัมพนัธ์ และบุคลิกภาพท่ีดี ความ
เช่ียวชาญทางการบริหาร การส่ือสารและการจูงใจ ความมุ่งมัน่และตั้งใจในการบริหาร การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ความสามารถทางเทคโนโลยสีารสนเทศและนวตักรรม ความสามารถทางดา้น
ภาษาองักฤษ การควบคุมก ากบัติดตาม การนิเทศและสอนงาน ความสามารถดา้นคอมพิวเตอร์  
เป็นตน้ ทั้งน้ี เพราะคุณสมบติัและสมรรถนะดงักล่าวของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะท าใหก้ารบริหาร
สถานศึกษาประสบความส าเร็จ ส่วนแนวทางการคดัเลือก คือ การคดัเลือกควรจะด าเนินการโดย
หน่วยงานเจา้ของต าแหน่งท่ีวา่ง ดว้ยวธีิการต่าง ๆ เองทั้งหมดหรืออาจด าเนินการดว้ยเคร่ืองมือหรือ
วธีิการอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่งเอง แต่อาจวา่จา้งศูนยป์ระเมิน (Assessment center) 
ประเมินและวดัผลในเร่ืองทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพของบุคลากร โดยอาจให้
ด าเนินการในบางวธีิการท่ีหน่วยงานเจา้ของต าแหน่งงานท่ีวา่งไม่มีความพร้อมก็ได ้ 
 พิชชานนัท ์พินิจธนภาคย ์(2558) ท าการศึกษาเร่ือง การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร
กลุ่มเจเนอเรชนัวายของธนาคารพาณิชยไ์ทยและต่างประเทศ การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์คือ  
1) เพื่อศึกษาการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของธนาคารพาณิชยไ์ทยและ
ต่างประเทศ 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของ
ธนาคารพาณิชยไ์ทยและต่างประเทศ ตามปัจจยัองคก์ร ไดแ้ก่ สัญชาติ และขนาดของธนาคาร
พาณิชย ์โดยเป็นการศึกษาการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research methodology)  ทั้งน้ีผูว้จิยั
เลือกเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากร ผลการศึกษาพบวา่ เกณฑใ์นการคดัเลือก
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของธนาคารพาณิชยโ์ดยจ าแนกตามสัญชาติและขนาดของธนาคาร
พาณิชย ์ทั้งหมดใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบัสูง และหากจ าแนกตามสัญชาติของธนาคารพาณิชยจ์ะ
พบวา่ ธนาคารพาณิชยส์ัญชาติไทยและธนาคารสัญชาติต่างประเทศใหค้วามส าคญักบัเร่ือง 
การท างานเป็นทีมไดเ้ป็นอยา่งดี ท่ีเหมือนกนั และธนาคารพาณิชยส์ัญชาติไทยจะเลือก รับฟังความ
คิดเห็นของบุคคลอ่ืน และมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีความรับผดิชอบ และทุ่มเทใหก้บั
งานมากท่ีสุด ส่วนธนาคารพาณิชยส์ัญชาติต่างประเทศจะใหค้วามส าคญัต่อวฒิุการศึกษามากท่ีสุด 
และหากจ าแนกตามขนาดของธนาคารพาณิชยจ์ะพบวา่ธนาคารพาณิชยข์นาดเล็กจะใหค้วามส าคญั
ต่อวุฒิการศึกษา ส่วนธนาคารพาณิชยข์นาดกลางจะใหค้วามส าคญัต่อความเท่าเทียมทางเพศ การมี
ความรับผดิชอบ และทุ่มเทใหก้บังาน ส่วนธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่จะใหค้วามส าคญัต่อการ
ท างานเป็นทีมไดเ้ป็นอยา่งดี รับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน และการมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น 
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 วรเศรษฐ ์บวัดอก (2558) ท าการศึกษาเร่ือง การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรของสถาน
ประกอบการในเขตอุตสาหกรรมบางปู จงัหวดัสมุทรปราการ การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อ
ศึกษาและเปรียบเทียบการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรของสถานประกอบการในเขตนิคม
อุตสาหกรรมบางปู จงัหวดัสมุทรปราการ โดยเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research 
methodology) ดา้นการสรรหา ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อความส าคญัของการ
สรรหาและการคดัเลือกบุคลากรของสถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปูในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก  เน่ืองจากผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยทุ์กองคก์ารในนิคมอุตสาหกรรมบางปูมี
ต าแหน่งงานและลกัษณะของงานท่ีหลากหลาย จึงตอ้งการหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัทกัษะความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ท่ีตรงตามความตอ้งการขององคก์าร ใหค้วามส าคญัดา้น
กระบวนการสรรหา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจาก การสรรหาบุคลากรจ าเป็นตอ้ง
ด าเนินการอยา่งมีระบบ เพื่อใหส้ามารถหาคนท่ีตอ้งการมาปฏิบติังานใหไ้ดต้ามเวลาท่ีก าหนด โดยท่ี
มีตน้ทุนในการสรรหาไม่มากเกินไป หากการสรรหาไม่มีระบบ ผลสุดทา้ยองคก์รอาจมีปัญหาใน
การด าเนินงานขององคก์ารได ้ ใหค้วามส าคญัดา้นแหล่งการสรรหา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เน่ืองจากการสรรหาบุคลากรในปัจจุบนันั้นจ าเป็นตอ้งมีการสรรหาจากหลาย ๆ แหล่ง เพื่อให ้
การสร้างงานภายในองคก์ารสอดคลอ้งและรองรับการขยายตวัของเศรษฐกิจท่ีมีความเจริญกา้วหนา้
ดา้นเทคโนโลยต่ีาง ๆ ไดท้นักาล ใหค้วามส าคญัดา้นการประเมินประสิทธิภาพแหล่งการสรรหา ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เน่ืองจากการประเมินผลกระบวนการสรรหาท่ีน ามาใช ้ หากมีปัญหาหรือ
ขอ้บกพร่องจะไดด้ าเนินการปรับปรุงแกไ้ข เพื่อใชใ้นการด าเนินงานคร้ังต่อไป จนกวา่จะมี 
การทบทวนหรือปรับปรุงแกไ้ขใหม่ แต่จะตอ้งมีการประเมินทุกคร้ังท่ีมีการด าเนินการสรรหา  
เพื่อใหก้ารคดัเลือกบุคลากรซ่ึงเป็นกระบวนการต่อเน่ืองจากการสรรหาไดผ้ลดีตามไปดว้ย   
ใหค้วามส าคญัดา้นการทดสอบบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากการทดสอบจะเป็นการสอบทาน
วา่บุคคลท่ีจะรับเขา้มาปฏิบติังานนั้น มีความรู้ ความสามารถ ตรงตามลกัษณะงานและต าแหน่งงาน
ท่ีรับเขา้ท างานหรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด ใหค้วามส าคญัดา้นการสัมภาษณ์ อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจาก
ในการสัมภาษณ์เพื่อการคดัเลือกบุคลากร ผูท่ี้จะท าหนา้ท่ีในการสัมภาษณ์ตอ้งทราบถึง 
ความคาดหวงัของผูส้ัมภาษณ์ คุณสมบติัส่วนตวัของผูส้มคัร และบุคลิกลกัษณะภายนอก ซ่ึงจะมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจในของผูส้ัมภาษณ์หรือผูป้ระเมินใบสมคัรดว้ย ไดแ้ก่ เพศ เช้ือชาติ อาย ุ
ลกัษณะท่าที และการแต่งกาย เป็นตน้ ใหค้วามส าคญัดา้นเกณฑก์ารคดัเลือก อยูใ่นระดบัมาก 
เน่ืองจากลกัษณะการท างานและต าแหน่งงานมีหลากหลายลกัษณะ ดงันั้นในแต่ละต าแหน่งงานจึง
จ าเป็นตอ้งมีเกณฑก์ารคดัเลือกท่ีแตกต่างกนัไปตามความเหมาะสมดว้ย  จะตอ้งมีการก าหนด
ระยะเวลาของประสบการณ์การท างานหรือความช านาญในงาน ซ่ึงสามารถน าไปใชเ้ป็นเกณฑ์
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พิจารณาคดัเลือกส าหรับต าแหน่งงานท่ีจ าเป็นตอ้งใชป้ระสบการณ์ประกอบการท างาน เป็นตน้ ให้
ความส าคญัดา้นวธีิการคดัเลือกบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบริษทัท่ีอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรม
บางปูจะมีระเบียบและหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนในการคดัเลือกบุคลากร รวมถึงตอ้งปฏิบติัตามระเบียบ
ของนิคมอุตสาหกรรมและกฎหมายแรงงานดว้ย ดงันั้นจึงมีขั้นตอนกระบวนการท่ีชดัเจนใน
กลัน่กรองคดัสรรบุคลากร 
 สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2558) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหา
บุคลากรของธุรกิจโลจิสติกส์ภาคบริการเขตภาคกลางในประเทศไทย  การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์
1) เพื่อศึกษาถึงประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรของธุรกิจโลจิสติกส์ภาคบริการ เขตภาคกลาง
ในประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากร ของธุรกิจ 
โลจิสติกส์ภาคบริการ เขตภาคกลางในประเทศไทย โดยเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research methodology) และการวจิยัเชิงคุณภาพ (Quantitative research methodology) ผลการวจิยั
พบวา่ ปัจจยัดา้นจงัหวดัท่ีตั้งของสถานประกอบการส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรของ
ธุรกิจอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ เขตภาคกลาง ในประเทศไทย อยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัดา้น
องคก์ารเป็นเลิศส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรของธุรกิจอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ภาค
บริการ เขตภาคกลางในประเทศไทย โดยมีการน าวธีิการสรรหาบุคลากรจากภายในมาใช ้โดยการ
ประกาศรับสมคัรจากพนกังานภายในองคก์ร ต าแหน่งท่ียงัมีการรับสมคัรจากภายในนั้นส่วนใหญ่ 
เป็นต าแหน่งท่ีเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส าหรับต าแหน่งหวัหนา้หน่วยงาน และผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัจะไม่ค่อยนิยมใชว้ธีิการสรรหาจากภายใน ส าหรับการสรรหาจากภายนอก ส่วนใหญ่จะ
เป็นการแนะน าจากพนกังานปัจจุบนัใหม้าสมคัรและวธีิการสรรหาจากบุคคลท่ีเข้ามาสมคัรดว้ย
ตนเอง โดยวธีิการดงักล่าวขา้งตน้นั้นมกันิยมใชก้บัพนกังานในระดบัปฏิบติัการ ส่วนระดบัหวัหนา้
หน่วยงานมกัจะใชว้ธีิการท่ีบุคคลภายนอกเป็นผูแ้นะน า ส่วนผูบ้ริหารระดบัสูงจะน าเอาส่ือส่ิงพิมพ์
และส่ือโทรทศัน์ มาใชส้รรหาบุคลากรจากภายนอก การคดัเลือกนิยมใชว้ิธีการในการคดัเลือก
บุคลากร โดยวธีิท่ีนิยมใชม้ากท่ีสุดคือวธีิ การทดสอบความถนดัหรือความช านาญในงาน รองลงมา
คือ การทดสอบความรู้เฉพาะทางของต าแหน่งงานนั้น และการทดสอบความสามารถทางสถิติ
ปัญญา และการสัมภาษณ์ปัญหาในการสรรหาและการคดัเลือกนั้น โดยส่วนใหญ่ปัญหาท่ีเกิดจาก
การสรรหาและการคดัเลือกเป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนในระดบัปานกลางไม่ไดก่้อปัญหาใหส้ถาน
ประกอบการมากนกั เช่น ปัญหาการวางแผนการตระเตรียมเจา้หนา้ท่ี รองลงมาคือ การขาด
เคร่ืองมือและวธีิการในการคดัเลือก เช่น แบบทดสอบ วธีิการสัมภาษณ์ท่ีมีความแม่นย  าเท่ียงตรงใน
การคดัเลือกบุคลากร และขาดนวตักรรม หรือช่องทางการประชาสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการ
สรรหา และจากปัญหาท่ีเกิดข้ึนสถานประกอบการมีวธีิการในการแกไ้ขปัญหา คือ การฝึกอบรม
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และการพฒันาพนกังานปัจจุบนัขององคก์ร เพื่อใหส้ามารถท างานในต าแหน่งใหม่ได ้รองลงมาคือ 
การเพิ่มอตัราเงินเดือนและสวสัดิการเพื่อให้บุคคลภายนอกสนใจจะมาท างานกบับริษทัมากข้ึน และ
จดัการฝึกอบรมและพฒันาเจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพื่อใหมี้ความรู้ ความสามารถเพียงพอ 
และจากการศึกษาคร้ังน้ียงัพบวา่ องคก์รท่ีเป็นเลิศหรือองคก์รประสิทธิภาพสูงส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรของบริษทัอยูใ่นระดบัมาก 
 ไกรวชิญ ์เจริญวานิช (2559) ท าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัการคดัเลือกพนกังานอ านวยการบิน
ของสายการบินไทย ไลออ้น แอร์ การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) วสิัยทศัน์ ภารกิจ และค่านิยม
ของสายการบินไทยไลออ้น แอร์ 2) หนา้ท่ีหลกัพนกังานอ านวยการบิน 3) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
คดัเลือกพนกังานอ านวยการบินของสายการบินไทย ไลออ้น แอร์ โดยใชร้ะเบียบวธีิวจิยัแบบผสม 
ท่ีใชก้ารวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research methodology) และการวจิยัเชิงคุณภาพ 
(Quantitative research methodology) ทั้งน้ีผูว้จิยัเลือกเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองเกณฑก์ารคดัเลือก
บุคลากร ผลการวจิยัพบวา่ เม่ือมีการรับพนกังานอ านวยการบินเขา้มาใหม่ พนกังานส่วนใหญ่จะมี
ความรู้และทกัษะในการท างานเป็นอยา่งดี  แต่วา่บริบทในการท างานแต่ละท่ีจะมีความแตกต่างกนั 
จึงท าใหเ้กิดปัญหาในการท างานได ้ ซ่ึงความตอ้งการขององคก์รต่อดา้นองคป์ระกอบคุณลกัษณะท่ี 
พึงประสงค ์ เช่น ความรู้ (Knowledge) ทกัษะทางวชิาชีพ (Profession skills) และคุณลกัษณะส่วน
บุคคล (Personality characteristics) จะยดึหลกัของส านกังานการบินพลเรือนเป็นหลกั เพราะเป็น
การก าหนดมาตรฐานท่ีเป็นสากล แต่เม่ือไดท้  าการสัมภาษณ์แลว้จึงพบวา่ ความตอ้งการท่ีแทจ้ริง 
นอกจากความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ ความตอ้งการ 
ทางดา้นความรู้รอบตวั การติดต่อประสานงาน และความสามารถในการท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน  
จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญั เพื่อท าใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ และช่วยเพิ่ม
ผลสัมฤทธ์ิในการท างานท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึนดว้ย 
 ฉตัรวีณา เอ้ือแท ้(2559) ท าการวจิยัเร่ือง ศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและ
คดัเลือกบุคคลเชิงรุกของภาคราชการกบัภาคเอกชน การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
เปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเชิงรุกของภาคราชการกบัภาคเอกชน เป็น
การศึกษาการวจิยัเชิงคุณภาพ (Quantitative research methodology)  โดยใชก้ารวเิคราะห์ SWOT 
และ TOWS Matrix  ผลการศึกษาพบวา่ จุดแขง็ของการสรรหาและคดัเลือกบุคคลของภาคราชการ 
คือ มีวธีิการสรรหาท่ีโปร่งใส มีความเป็นธรรม สามารถตรวจสอบได ้และมีความเป็นมาตรฐาน 
จุดอ่อน คือ มีหลายขั้นตอนท่ีท าใหเ้กิดความล่าชา้ ขาดการประชาสัมพนัธ์ ใชว้ธีิการและช่องทาง
สรรหารูปแบบเดิม ๆ โอกาส คือ การน าเทคโนโลยเีขา้มาใชเ้พิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 
และมีการปรับกฎระเบียบให้มีความยดืหยุน่ยิง่ข้ึน อุปสรรค คือ ขอ้จ ากดัทางกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ทศันคติและค่านิยมของคนและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป ส่วนจุดแขง็ของการสรรหาและคดัเลือก
บุคคลของภาคเอกชน คือ มีการใชว้ธีิการสรรหาหลายช่องทาง จุดอ่อน คือ สรรหาบุคคลแบบ
เฉพาะกลุ่ม ท าใหส้รรหาไดย้าก โอกาส คือ การใชเ้ทคโนโลยแีละระบบอิเล็กทรอนิกส์เพื่อใหเ้กิด
ความสะดวกและรวดเร็ว ช่วยลดเวลาและค่าใชจ่้ายในการด าเนินการ อุปสรรค คือ น าขอ้มูลจาก
แหล่งขอ้มูลภายนอก ท าใหไ้ม่สามารถบริหารจดัการความเส่ียงได ้มีคู่แข่งและการแข่งขนัใน
ตลาดแรงงานสูง จากการหาแนวทางเชิงรุกโดยใช ้TOWS matrix วดัระดบัความเหมาะสมของ
แนวทางและเปรียบเทียบ พบวา่ แนวทางการสรรหาและคดัเลือกบุคลเชิงรุกของภาคราชการท่ี
คลา้ยคลึงกบัภาคเอกชน ไดแ้ก่ 1) การส่งเสริมและการพฒันาวธีิการ กระบวนการ และขั้นตอนใน
การสรรหาและคดัเลือกบุคคล เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีตรงกบัความตอ้งการและทนัเวลา 2) การพฒันา
และเพิ่มช่องทางการเขา้ถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการใหมี้ความหลากหลายเพื่อเขา้ถึงกลุ่มเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วนแนวทางท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) การส่งเสริมและพฒันาการใชส่ื้อและการ
ประชาสัมพนัธ์ เพื่อใหเ้ขา้ถึงและครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายอยา่งต่อเน่ือง 2) การส่งเสริมและการ
สร้างภาพลกัษณ์ของอาชีพขา้ราชการใหเ้ป็นท่ีตอ้งการของคนดีและคนเก่ง 3) การส่งเสริมและการ
พฒันารูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
กลุ่มเป้าหมาย 4) การส่งเสริมและการสร้างเครือข่ายในการสรรหาและคดัเลือกบุคคลให้เพิ่มมากข้ึน 
 โนรีย ์ทรัพยโ์สภณ (2559) ท าการศึกษาเร่ือง ปัญหาและแนวทางการพฒันาการ
บริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์คือ เพื่อศึกษาปัญหาและเปรียบเทียบปัญหาการ
บริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา นครราชสีมา เป็นการศึกษาการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research 
methodology) ทั้งน้ีผูว้จิยัเลือกเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองปัญหา และแนวทางการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร ผลการวจิยัพบวา่ ปัญหาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จงัหวดั
สระแกว้ สังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก ไดแ้ก่ 1) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรยดึระบบ
คุณธรรม 2) ด าเนินการแต่งตั้งและมอบหมายหนา้ท่ีปฏิบติังานดว้ยค าสั่ง 3) การสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้งมีการประชาสัมพนัธ์ตรงกลุ่มเป้าหมาย  โดยขา้ราชการจะตอ้งผา่นการสรรหาบรรจุแต่งตั้ง
โดยส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ซ่ึงในการสรรหานั้นจะด าเนินการโดยส่วนกลาง คือ 
ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา สอบคดัเลือกโดยส่วนกลางจากผูมี้คุณสมบติัทัว่ประเทศ 
ซ่ึงท าใหว้ทิยาลยัส่วนใหญ่พบปัญหาเก่ียวกบัการโยกยา้ยของบุคลากร  แนวทางการพฒันา 
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การบริหารงานบุคลากร ส่ิงท่ีควรไดรั้บการพฒันาเป็นอนัดบัแรกแต่ละดา้น ไดแ้ก่ บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง การจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานไดต้รงกบัความรู้
ความสามารถ ปฐมนิเทศผูป้ฏิบติังานใหม่ จดัสรรงบประมาณสนบัสนุนเพื่อเป็นค่าใชจ่้ายในการ
พฒันาบุคลากร บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบวนิยั  มีกระบวนการป้องกนัการลาออก
จากราชการในระหวา่งภาคเรียน ส่วนแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคลากร ดา้นการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้งของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส า นกังานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก ไดแ้ก่ 1) การจดับุคลากรเขา้
ปฏิบติังานไดต้รงกบัความรู้ความสามารถและปฐมนิเทศ ผูป้ฏิบติังานใหม่ 2) การสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้งบุคลากรยดึระบบคุณธรรม  และ 3)  ด าเนินการแต่งตั้งมอบหมายหนา้ท่ีดว้ยค าสั่งมอบหมาย
หนา้ท่ีปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 7 แบ่งประเด็นการศึกษาจากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเด็นเร่ืองการสรรหาและคดัเลือก 
 

*ผู้แต่ง/ช่ือผู้วจัิย (พ.ศ.) 

การสรรหาและการคัดเลอืก 

ปัญหาและอุปสรรค กระบวนการสรรหาและคัดเลอืก 

1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 1.6 1.7 2.1 2.2 2.3 2.4 2.5 2.6 2.7 
* บุญเอก อรุณเลิศสันติ (2548)               
* กฤติน กุลเพง็ (2555)               
   ลีน่า พอนมาเจดี (2555)               
   อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555)               
  กมัพล เครือวฒันเวช (2556)               
  กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557)               
   พิชชานนัท ์พินิจธรภาคย ์(2558)               
   วรเศรษฐ ์บวัดอก (2558)               
   สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2558)               
   ไกรวชิญ ์เจริญวานิช (2559)               
   ฉตัรวีณา เอ้ือแท ้(2559)               
   โนรีย ์ทรัพยโ์สภณ (2559)               
* สิริอร จ าปาทอง (2560)               
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

*ผู้แต่ง/ช่ือผู้วจัิย (พ.ศ.) 

การสรรหาและการคัดเลอืก 

เกณฑ์การคัดเลอืก Head hunter แนวทางการสรรหาและคัดเลือก 
3.1 3.2 3.3 3.4 3.5 3.6 4.1 4.2 4.3 5.1 5.2 5.3 5.4 5.5 5.6 5.7 5.8 5.9 5.10 

* บุญเอก อรุณเลิศสันติ (2548)                    
* กฤติน กุลเพง็ (2555)                    
   ลีน่า พอนมาเจดี (2555)                    
   อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555)                    
  กมัพล เครือวฒันเวช (2556)                    
  กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557)                    
   พิชชานนัท ์พินิจธรภาคย ์(2558)                    
   วรเศรษฐ ์บวัดอก (2558)                    
   สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2558)                    
   ไกรวชิญ ์เจริญวานิช (2559)                    
   ฉตัรวีณา เอ้ือแท ้(2559)                    
   โนรีย ์ทรัพยโ์สภณ (2559)                    
* สิริอร จ าปาทอง (2560)                    
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

*ผู้แต่ง/ช่ือผู้วจิยั (พ.ศ.) 

การสรรหาและการคดัเลอืก 

แนวทางการสรรหาและคดัเลอืก 
5.1 5.2 5.3 5.4 5.5 5.6 5.7 5.8 5.9 5.10 

* บุญเอก อรุณเลิศสนัติ (2548)           
* กฤติน กลุเพง็ (2555)           
   ลีน่า พอนมาเจดี (2555)           
   อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555)           
  กมัพล เครือวฒันเวช (2556)           
  กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557)           
   พิชชานนัท ์พินิจธรภาคย ์(2558)           
   วรเศรษฐ ์บวัดอก (2558)           
   สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2558)           
   ไกรวิชญ ์เจริญวานิช (2559)           
   ฉตัรวณีา เอ้ือแท ้(2559)           
   โนรีย ์ทรัพยโ์สภณ (2559)           
* สิริอร จ าปาทอง (2560)           

หมายเหตุ * หมายถึง ผูแ้ต่งหนงัสือหรือต าราประกอบการเรียนการสอน  
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 จากตารางท่ี 7 การศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสรรหาและการคดัเลือกสามารถสรุป
ประเด็นท่ีส าคญัได ้5 ประการ ดงัน้ี 
 1. ปัญหาและอุปสรรค 
  1.1   การสรรหาและคดัเลือกไม่โปร่งใส หรือไม่ยุติธรรม หรือใชร้ะบบอุปถมัภ ์โดย
พบจากงานวจิยัของ อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555), ลีน่า พอนมาเจดี (2555), กมัพล เครือวฒันเวช 
(2556), ฉตัรวณีา เอ้ือแท ้(2559) และโนรีย ์ทรัพยโ์สภณ (2559)  
  1.2  จ  านวนผูส้มคัรไม่ไดต้ามเกณฑ ์โดยพบจากงานวจิยัของ กมัพล เครือวฒันเวช 
(2556) 
  1.3  การประชาสัมพนัธ์รับสมคัรนอ้ย หรือไม่ตรงกลุ่มเป้าหมาย โดยพบจากงานวิจยั
ของ ลีน่า พอนมาเจดี (2555), สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2558), ฉตัรวีณา เอ้ือแท ้(2559) และโนรีย ์ 
ทรัพยโ์สภณ (2559) 
  1.4   ใชว้ธีิการหรือช่องทางการสรรหารูปแบบเดิม ๆ โดยพบจากงานวจิยัของ  
สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2558) 
  1.5   คุณสมบติัและประสบการณ์ของผูส้มคัรไม่ตรงตามต าแหน่ง โดยพบจากงานวจิยั
ของ ลีน่า พอนมาเจดี (2555) และฉตัรวณีา เอ้ือแท ้(2559) 
  1.6   ต าแหน่งงานท่ีมีความช านาญเฉพาะทางเป็นท่ีตอ้งการของตลาดแรงงานสูง หรือ
สรรหาผูส้มคัรไดย้าก โดยพบจากงานวจิยัของ ฉตัรวณีา เอ้ือแท ้(2559) 
  1.7   ท่ีตั้งของสถานประกอบการอยูห่่างไกลหรือไม่มีรถโดยสารประจ าทางผา่น  
โดยพบจากงานวิจยัของ สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2558) 
 2. กระบวนการสรรหาและคดัเลือก 
  2.1   การวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละระบบการสรรหาชดัเจนการ/ การวางแผนความ
ตอ้งการก าลงัคน โดยพบจากงานวจิยัของ ลีน่า พอนมาเจดี (2555), อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555), 
กมัพล เครือวฒันเวช (2556), กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557), วรเศรษฐ ์บวัดอก (2558) และ 
สิริอร จ าปาทอง (2560)  
  2.2   ก าหนดต าแหน่งท่ีตอ้งการเปิดรับสมคัร/ การก าหนดคุณสมบติัของผูส้มคัร/ 
รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์งาน โดยพบจากงานวิจยัของ อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555), 
กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557) และสิริอร จ าปาทอง (2560) 
  2.3   ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการพิจารณาคดัเลือกผูส้มคัร โดยพบจากงานวิจยัของ 
อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555), สิริอร จ าปาทอง (2560) และกมัพล เครือวฒันเวช (2556) 
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 2.4   ก าหนดวธีิการสรรหา/ ช่องทางหรือการประชาสัมพนัธ์ผา่นส่ือท่ีหลากหลาย โดย
พบจากงานวจิยัของ ลีน่า พอนมาเจดี (2555), กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557), วรเศรษฐ ์บวัดอก 
(2558) และสิริอร จ าปาทอง (2560) 
 2.5   ด าเนินการสรรหาตามวธีิท่ีก าหนดไว ้โดยพบจากงานวจิยัของ สิริอร จ าปาทอง 
(2560) 
 2.6   ทดสอบความรู้เฉพาะทาง/ การสัมภาษณ์/ ทดลองงาน โดยพบจากงานวจิยัของ  
อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555), กมัพล เครือวฒันเวช (2556), กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557),  
วรเศรษฐ ์บวัดอก (2558), สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2558) และสิริอร จ าปาทอง (2560) 

2.7   ประเมินผล โดยพบจากงานวจิยัของ อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555), กิจสุวฒัน์   
หงส์เจริญ (2557), วรเศรษฐ ์บวัดอก (2558) และสิริอร จ าปาทอง (2560)  
 3. เกณฑก์ารคดัเลือก 
  3.1   วฒิุการศึกษาตรงตามสายงาน โดยพบจากงานวจิยัของ พิชชานนัท ์พินิจธรภาคย ์
(2558) 
  3.2  ประสบการณ์การท างานตรงตามต าแหน่งงาน โดยพบจากงานวจิยัของ  
พิชชานนัท ์พินิจธรภาคย ์(2558) และวรเศรษฐ ์บวัดอก (2558) 
  3.3   ความรู้ความสามารถและทกัษะทางวชิาชีพตรงตามต าแหน่งงาน โดยพบจาก
งานวจิยัของ กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557) และไกรวชิญ ์เจริญวานิช (2559) 
  3.4  ทศันคติ จริยธรรม และความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น โดยพบจาก
งานวจิยัของ กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557) พิชชานนัท ์พินิจธรภาคย ์(2558) และไกรวชิญ ์ 
เจริญวานิช (2559)  
  3.5   คุณลกัษณะส่วนบุคคลและบุคลิกภาพ โดยพบจากงานวิจยัของ ไกรวชิญ ์ 
เจริญวานิช (2559) 
  3.6   ผลการสอบขอ้เขียน/ ผลการสอบปฏิบติั/ การประเมินผลจากใบสมคัรหรือการ
สัมภาษณ์ โดยพบจากงานวจิยัของ กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557) 
 4. บริษทัตวัแทนสรรหา (Head hunter) 
  4.1   ใชบ้ริการ Head hunter เม่ือตอ้งการต าแหน่งระดบับริหารท่ีเป็นหวัหนา้งานข้ึน
ไปหรือต าแหน่งเฉพาะทาง โดยพบจากแนวคิดทฤษฏีของ บุญเอก อรุณเลิศสันติ (2548) และ  
กฤติน กุลเพง็ (2555)  
  4.2  การสรรหาด าเนินการไดร้วดเร็ว โดยพบจากแนวคิดทฤษฏีของ กฤติน กุลเพง็ 
(2555) 
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  4.3   ค่าใชจ่้ายค่าบริการสรรหาสูง โดยพบจากแนวคิดทฤษฏีของ กฤติน กุลเพง็ 
(2555) 
 5. แนวทางการสรรหาและคดัเลือก 
  5.1   วางแผนระบบการสรรหาใหเ้ป็นมาตรฐานและชดัเจน โดยพบจากงานวจิยัของ  
ลีน่า พอนมาเจดี (2555), อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555), วรเศรษฐ ์บวัดอก (2558) และไกรวชิญ ์
เจริญวานิช (2559) 
  5.2   บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่งงาน โดยพบ
จากงานวจิยัของ อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555), กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557) และโนรีย ์ 
ทรัพยโ์สภณ (2559) 
  5.3   สรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและทกัษะตรงตามต าแหน่งงาน โดยพบ
จากงานวจิยัของ ลีน่า พอนมาเจดี (2555), กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557) และโนรีย ์ทรัพยโ์สภณ 
(2559)  
  5.4   จดัฝึกอบรมและพฒันาทกัษะบุคลากรและเจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ โดยพบ
จากงานวจิยัของ อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555), สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2558) และโนรีย ์ทรัพยโ์สภณ 
(2559)  
  5.5   พฒันารูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยพบจากงานวจิยัของ  
สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2558) และฉตัรวณีา เอ้ือแท ้(2559) 
  5.6   สรรหาและคดัเลือกบุคลากรโดยใชร้ะบบคุณธรรม โดยพบจากงานวจิยัของ ลีน่า 
พอนมาเจดี (2555), อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555), กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557) และโนรีย ์ 
ทรัพยโ์สภณ (2559) 
  5.7   ปฐมนิเทศผูป้ฏิบติังานใหม่ใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมความรู้และทกัษะการ
ปฏิบติังาน โดยพบจากงานวิจยัของ อจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555), กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2557) และ
โนรีย ์ทรัพยโ์สภณ (2559)  
  5.8   เพิ่มช่องทางประชาสัมพนัธ์ผา่นส่ือท่ีหลากหลาย โดยพบจากงานวจิยัของ ลีน่า 
พอนมาเจดี (2555) 
  5.9   สร้างเครือข่ายในการสรรหาและคดัเลือกบุคคลใหเ้พิ่มมากข้ึน โดยพบจาก
งานวจิยัของ ฉตัรวณีา เอ้ือแท ้(2559) 
  5.10  ทดสอบทกัษะ หรือสอบวดัความรู้ ความสามารถท่ีเก่ียวกบังาน โดยพบจาก
งานวจิยัของ ลีน่า พอนมาเจดี (2555) 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 ในการศึกษาวเิคราะห์แนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการ
เปล่ียนแปลงต่อเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ตามความเห็นของผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี 
 เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพการ (Qualitative research) ซ่ึงผูด้  าเนินการวจิยัไดก้ าหนด
แนวทาง ขั้นตอน และวธีิการด าเนินการวจิยัดงัน้ี 
 1. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
 2. การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การจดัท าขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 ผูใ้หข้อ้มูลหลกัโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth interview) ไดแ้ก่ ผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม หรือตวัแทนผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี และเจา้หนา้ท่ี
กรมแรงงานในภาคตะวนัออก ผูว้จิยัเลือกผูใ้หข้อ้มูลหลกัโดยการเลือกผูใ้หข้อ้มูลหลกัแบบเจาะจง 
จ านวน 17 คน ผูว้จิยัไดใ้ห้นามสมมุติไวด้ว้ยรหสั  HR 01-HR 17 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 8 รายนามสมมุติของผูใ้หข้อ้มูลหลกั 
 
ผู้เข้ารับการสัมภาษณ์ ต าแหน่งงาน บริษัท 
  1. HR 01 ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย ์
บริษทั อดมัแพค (ประเทศไทย) จ ากดั 

  2. HR 02 ผูจ้ดัการบญัชีตน้ทุน บริษทั ไทยนิปปอนรับเบอร์ อินดสัตร้ี 
จ  ากดั (มหาชน) 

  3. HR 03 เจา้ของบริษทั/ กิจการ บริษทั สาวติรีการ์เมน้ท ์จ  ากดั 
  4. HR 04 เจา้ของบริษทั/ กิจการ หา้งหุน้ส่วนจ ากดั ชยัปกรณ์ภณัฑ ์ซพัพลาย 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 

ผู้เข้ารับการสัมภาษณ์ ต าแหน่งงาน บริษัท 
  5. HR 05 ผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร บริษทั เจซีเค อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 

(มหาชน) 
  6. HR 06 รองผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล บริษทั คราวน์ ดีเวลลอปเมน้ท ์จ ากดั 
  7. HR 07 กรรมการผูจ้ดัการ บริษทั ย ูเอ โทมสั จ ากดั 
  8. HR 08 หวัหนา้แผนกบุคคล บริษทั ไดก้ิน แอร์คอนดิชัน่น่ิง  

(ประเทศไทย) จ ากดั 
  9. HR 09 รักษาการกรรมการผูจ้ดัการ บริษทั ทีเอฟดี เรียลเอสเตทเมนท ์จ ากดั 
10. HR 10 ผูจ้ดัการฝ่าย 

ทรัพยากรมนุษย ์
บริษทั คอนโทรล ดาตา้ (ประเทศไทย) 
จ ากดั 

11. HR 11 ผูจ้ดัการการฝ่ายบญัชี 
และทรัพยากรบุคคล 

บริษทั นิสเซ็น โคกิ ไทย จ ากดั 

12. HR 12 ผูจ้ดัการแผนกทรัพยากร
บุคคล 

บริษทั ซงัโกะ ไทย ออโตโมทีฟ พาร์ทส์ 
จ  ากดั 

13. HR 13 รักษาการผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์

บริษทั ไทยซมัมิท พลาสเทค จ ากดั 

14. HR 14 หวัหนา้ฝ่ายปฏิบติัการ บริษทั ฟิชเชอร์แอนพายเคิล จ ากดั 
15. HR 15 รองผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล บริษทั คอบร้า  อินเตอร์ชัน่แนล จ ากดั 
16. HR 16 ผูจ้ดัการทัว่ไป 

ส่วนงานจดัหา 
บริษทั ไทยสตีลเคเบิล จ ากดั (มหาชน) 

17. HR 17 เจา้หนา้ท่ีแรงงาน 
จงัหวดัชลบุรี 

ส านกังานแรงงานจงัหวดัชลบุรี 

 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจิัย   
 1. ผูว้จิยัทบทวนวรรณกรรมเพื่อเตรียมความรู้เก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการสรรหา
และคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
 2. ผูว้จิยัเตรียมความรู้ในเร่ืองระเบียบวจิยัคุณภาพ จรรยาบรรณของนกัวจิยั วธีิการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล และวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลจากต ารา และการขอค าปรึกษาจากผูท้รงคุณวฒิุดา้นการ
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วจิยัคุณภาพเพื่อใหเ้ขา้ใจในระเบียบวธีิการวจิยั อนัจะน าไปสู่การศึกษาท่ีถูกตอ้งและครอบคลุม
ประเด็นท่ีตอ้งการจะศึกษาใหม้ากท่ีสุด  
 3. สร้างแนวค าถามในการสัมภาษณ์ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการสัมภาษณ์เชิงลึกส าหรับ
ผูใ้หข้อ้มูลหลกั จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสร้างค าถามใหค้รอบคลุม
ประเด็นเน้ือหาตามขอบเขตของการวจิยัท่ีตอ้งการศึกษา และลกัษณะของค าถามจะเป็นค าถาม 
ลกัษณะปลายเปิดแบบก่ึงโครงสร้าง ประเด็นค าถามท่ีใชก้ารศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
 แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลหลกั เป็นค าถามขอ้มูลส่วนบุคคล  
 ส่วนท่ี 2 ปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยูใ่น
ปัจจุบนั กระบวนการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์เกณฑก์ารคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์การ
ใชบ้ริษทัตวัแทนสรรหา (Head hunter) สรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
 ส่วนท่ี 3  แนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อ
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
 4. อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ คือ เคร่ืองบนัทึกเสียง สมุดบนัทึก ปากกา กลอ้งถ่ายรูป   
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล   
 ผูว้จิยัไดแ้บ่งวธีิการเขา้ถึงขอ้มูลและเก็บรวบรวมขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน ไดด้งัน้ี   
 1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลดา้นเอกสาร ต ารา  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
แหล่งขอ้มูลต่าง ๆ และส่ือส่ิงพิมพต่์าง ๆ ไดแ้ก่ นิตยสาร วารสาร หนงัสือพิมพ ์บทความ ขอ้มูลทาง
อินเตอร์เน็ต และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง   
 2. การเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม    
  2.1   ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interview) 
ใชค้  าถามแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interview) โดยการก าหนดค าถามออกเป็นประเด็น ๆ 
ใหค้รอบคลุมและสอดคลอ้งกบัเร่ืองท่ีท าวจิยั ก่อนเร่ิมท าการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัไดแ้สดงวตัถุประสงค์
ของการสัมภาษณ์ ขออนุญาตในการจดบนัทึกเสียง การสัมภาษณ์แต่ละคร้ังจะท าการสัมภาษณ์
จนกวา่มีขอ้มูลใหม่เกิดข้ึน ขอ้มูลอ่ิมตวั (Data saturation) จึงหยดุการสัมภาษณ์ 
  2.2   การจดบนัทึกสรุปสั้น ๆ ท่ีส าคญั จะท าการบนัทึกขอ้มูลอ่ืน ๆ ทนัที เช่น ลกัษณะ
ท่าทาง น ้าเสียงตามความเป็นจริง ตีความท่ีเกิดข้ึนกบัผูว้จิยั  
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  2.3   การบนัทึกและถอดเทปรายวนั ตรวจสอบขอ้มูลท่ีไม่ชดัเจน เพื่อน าไปศึกษา
เพิ่มเติมในการสัมภาษณ์คร้ังต่อไป ผูว้ิจยัถอดเทปค าต่อค า ประโยคต่อประโยค แลว้ตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของขอ้มูลอีกคร้ัง  
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย   
 หลงัจากท่ีไดท้  าการรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัไดน้ ามาตรวจสอบความน่าเช่ือถือ
ของขอ้มูล (Trustworthiness) ไดด้งัต่อไปน้ี   
 1. ผูส้ัมภาษณ์สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี เพื่อใหเ้กิดความไวว้างใจในตวัผูว้ิจยั ซ่ึงจะมีผลต่อ
ความถูกตอ้งและเป็นความจริง  
 2. การยนืยนัความถูกตอ้ง (Member checking) ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์กลบัไปผูท่ี้
ใหส้ัมภาษณ์ยนืยนัความถูกตอ้ง 
 3. ตรวจสอบความไวว้างใจไดข้องขอ้มูล (Dependability) โดยการน าขอ้มูลไป
ตรวจสอบกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อยนืยนัความถูกตอ้งตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา   
 4. ผลการวจิยัไปประยกุตใ์ช ้(Transferability) โดยการเขียนวิธีการวจิยั การวเิคราะห์
บริบทท่ีตอ้การศึกษา 
 5. การยนืยนัผลการวจิยั  (Conformability) เก็บเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัไว้
เป็นอยา่งดีการตรวจสอบ (Audit trial) เพื่อยนืยนัวา่ขอ้มูลท่ีไดไ้ม่มีความล าเอียง  
 

การวเิคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์  
 ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลโดยดดัแปลงขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพของ Colaizzi 
(1978) ซ่ึงเป็นวธีิท่ีไดรั้บการยอมรับและใชก้นัอยา่งแพร่หลายในงานวจิยัเชิงปรากฏการณ์วทิยา ได้
ดงัน้ี   
 1. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดความจากเคร่ืองบนัทึกเสียงและบนัทึกภาคสนามมา
พิจารณาหลาย ๆ คร้ัง เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในภาพรวมของขอ้มูลท่ีได ้และพิจารณาประเด็นท่ี
ส าคญั 
 2. น าขอ้มูลกลบัมาอ่านพิจารณาอีกคร้ังโดยละเอียด แลว้จึงตีความพร้อมท าการดึง
ขอ้ความหรือประโยคท่ีส าคญัและท่ีเก่ียวขอ้ง  
 3. น าขอ้ความหรือประโยคท่ีมีความหมายเหมือนกนัใกลเ้คียงมาไวก้ลุ่มเดียวกนัมีการ
สร้างหวัขอ้สรุป และกลุ่มหวัขอ้สรุปโดยมีรหสัขอ้มูลก ากบัขอ้ความทุกประโยค จากนั้นจึงตั้งช่ือค า
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ส าคญั จดัเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ และกลุ่มยอ่ยท่ีอยูภ่ายใตค้วามหมายของกลุ่มใหญ่ ๆ โดยใชว้ธีิการหา
ค่าความถ่ีและหาค่าร้อยละ 
 4. การอธิบายปรากฏการณ์อยา่งละเอียดครบถว้น โดยเขียนใหมี้ความต่อเน่ืองและ
กลมกลืนกนัระหวา่งขอ้ความหรือประโยค ซ่ึงในขั้นตอนน้ีตดัขอ้มูลหรือหวัขอ้ไม่จ  าเป็นออก  
 5. ใชก้ารเขียนบรรยายส่ิงท่ีคน้พบอยา่งละเอียดและชดัเจน พร้อมทั้งยกตวัอยา่งค าพดู 
ประกอบค าหลกัส าคญัท่ีไดเ้พื่อแสดงออกความชดัเขนของปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน   
 6. น าขอ้สรุปไปใหผู้ใ้หข้อ้มูลตรวจสอบวา่เป็นความจริงตามท่ีบรรยายและอธิบาย 
จากนั้นจึงน าขอ้มูลมาตรวจสอบกบัผูเ้ชียวชาญอีกคร้ัง 
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บทที ่4 
ผลการด าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ใชว้ธีิการศึกษาการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ซ่ึงมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวเิคราะห์แนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยูใ่นปัจจุบนั
และเพื่อทราบแนวทางการพฒันาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลง
ต่อเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก  
 ซ่ึงก าหนดวธีิการในการเก็บขอ้มูลโดยใชก้ารสัมภาษณ์ เป็นแบบก่ึงโครงสร้างเป็น
เคร่ืองมือในการวจิยั โดยแบ่งกลุ่มผูส้ัมภาษณ์เป็น 2 กลุ่ม คือ ผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม 
หรือตวัแทนผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี กบัเจา้หนา้ท่ีกรมแรงงานในภาค
ตะวนัออก ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ซ่ึงท าการสัมภาษณ์กบักลุ่มตวัอยา่งจนกวา่
ขอ้มูลจะอ่ิมตวั โดยผูว้จิยัใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 20-45 นาที ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความร่วมมือ
ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ เน่ืองจากวนั เวลาและสถานท่ีในการนดัสัมภาษณ์จะข้ึนอยูก่บัความสะดวกของ
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ในแต่ละท่าน 
 โดยมีค าถามงานวจิยั 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
 ตอนท่ี 2 แนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
 สามารถแบ่งแบบสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ส่วน ดว้ยกนั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 ส่วนท่ี 2 แนวค าถามเก่ียวกบัสาเหตุของปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
 ส่วนท่ี 3 แนวค าถามเก่ียวกบัแนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับ
การเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
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การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยการใช้เทคนิคการวเิคราะห์เนือ้หา (Content 
analysis) 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดก้  าหนดรหสัขอ้ความท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ  ดงัน้ี  
 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กบัทางผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม 
หรือตวัแทนผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี และเจา้หนา้ท่ีกรมแรงงานใน
ภาคตะวนัออก ท าการสัมภาษณ์ทั้งหมด 17 คน ทั้งน้ีผูว้จิยัไดใ้หน้ามสมมุติไวด้ว้ยรหสั   
HR 01-HR 17 ตามท่ีระบุไวใ้นบทท่ี 3 
 การสัมภาษณ์  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ แบบการสัมภาษณ์  แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 งานวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม 
หรือตวัแทนผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 16  คน และเจา้หนา้ท่ี
กรมแรงงานในภาคตะวนัออก จ านวน 1 คน รวม 17 คน โดยผูใ้หส้ัมภาษณ์มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 5 ปีข้ึนไป โดยผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 9 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์กลุ่มเฉพาะ 
 
ล าดับ นามสมมติ เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบัน อายุงาน (ปี) 

1 HR 01 หญิง ปริญญาโท ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์

13 

2 HR 02 หญิง ปริญญาตรี ผูจ้ดัการบญัชีตน้ทุน 19 
3 HR 03 หญิง ปริญญาตรี เจา้ของบริษทั/ กิจการ 26 
4 HR 04 ชาย ปริญญาตรี เจา้ของบริษทั/ กิจการ 13 
5 HR 05 ชาย ปริญญาตรี ผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร 32 
6 HR 06 ชาย ปริญญาโท รองผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล 5 
7 HR 07 ชาย ปริญญาโท กรรมการผูจ้ดัการ 9 



102 

ตารางท่ี 9 (ต่อ) 
 

ล าดับ นามสมมติ เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบัน อายุงาน (ปี) 
8 HR 08 หญิง ปริญญาตรี หวัหนา้แผนกบุคคล 20 
9 HR 09 ชาย ปริญญาโท รักษาการกรรมการ

ผูจ้ดัการ 
40 

10 HR 10 ชาย 
 

ปริญญาตรี ผูจ้ดัการฝ่าย 
ทรัพยากรมนุษย ์

13 

11 HR 11 หญิง ปริญญาตรี ผูจ้ดัการฝ่ายบญัชีและ
ทรัพยากรมนุษย ์

24 

12 HR 12 ชาย ปริญญาตรี ผูจ้ดัการแผนก 
ทรัพยากรบุคคล 

15 

13 HR 13 หญิง ปริญญาโท รักษาการผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์

12 

14 HR 14 หญิง ปริญญาตรี หวัหนา้ฝ่ายปฏิบติัการ 5 
15 HR 15 หญิง ปริญญาตรี รองผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล 18 
16 HR 16 หญิง ปริญญาโท ผูจ้ดัการทัว่ไป 

ส่วนงานจดัหา 
22 

17 HR 17 หญิง ปริญญาตรี แรงงานจงัหวดัชลบุรี 25 
 
 จากตารางท่ี 9 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 17 คน ผูว้จิยัจะน าไปสรุปจ านวนและ
ค่าร้อยละ จ าแนกแต่ละรายการได ้ดงัตารางท่ี 9 
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ตารางท่ี 10  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูใ้หส้ัมภาษณ์กลุ่มเฉพาะ 
 

ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัผู้ให้สัมภาษณ์เชิงลกึ  
(In-depth interview) 

รวม ร้อยละ 

เพศ  
     ชาย 7 41.18 
     หญิง 10 58.82 
อายุ  
     ไม่เกิน 30 ปี 1 5.89 
     31-40 ปี 5 29.41 
     41-50 ปี 8 47.05 
     51-60 ปี 2 11.76 
     60 ปี ข้ึนไป 1 5.89 
ระดับการศึกษา  
     ปริญญาตรี 11 64.70 
     ปริญญาโท 6 35.30 
ต าแหน่งงานปัจจุบัน  
    ผูช่้วย/ รองผูจ้ดัการ 4 23.52 
    ผูจ้ดัการ 7 41.18 
    ผูบ้ริหารระดบัสูง 6 35.30 
อายุงาน (ปี)  
    1-10   ปี 3 17.65 
    11-20 ปี 8 47.05 
    21 ปี ข้ึนไป 6 35.30 
  
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม หรือตวัแทนผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี กบัเจา้หนา้ท่ี
กรมแรงงานในภาคตะวนัออก จ าแนกตามเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากท่ีสุด จ านวน 10 คน ร้อย
ละ 58.82 และรองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 7 คน ร้อยละ 41.18  จ  าแนกตามอาย ุโดยส่วนใหญ่มี
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อาย ุ41-50 ปี มากท่ีสุด จ านวน 8 คน ร้อยละ 47.05 รองลงมามีอาย ุ31-40 ปี จ  านวน 5 คน ร้อยละ 
29.41 และอาย ุ51-60 ปี จ  านวน 2 คน ร้อยละ 11.76 ตามล าดบั ส่วนผูท่ี้มีอายไุม่เกิน 30 ปี และ 60 ปี
ข้ึนไป จ านวน 1 คน ร้อยละ 5.89 เป็นล าดบัสุดทา้ย  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา โดยส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 11 คน ร้อยละ 64.70 รองลงมา คือ ระดบัปริญญาโท 
จ านวน 6 คน ร้อยละ 35.30  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานปัจจุบนัเป็นระดบั
ผูจ้ดัการมากท่ีสุด จ านวน 7 คน ร้อยละ 41.18 รองลงมา คือ  ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 6 คน ร้อยละ 
35.30 และผูช่้วยผูจ้ดัการหรือรองผูจ้ดัการ จ านวน 4 คน ร้อยละ 23.52 เป็นล าดบัสุดทา้ย  จ  าแนก
ตามอายงุาน ส่วนใหญ่มีอายงุาน 11-20 ปี มากท่ีสุด จ านวน 8 คน ร้อยละ 47.05 รองลงมา คือ อายุ
งาน 21 ปีข้ึนไป จ านวน 6 คน ร้อยละ 35.30 และอายงุาน 1-10 ปี จ  านวน 3 คน ร้อยละ 17.65 เป็น
ล าดบัสุดทา้ย 
 

ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาและอปุสรรค 
 แนวค าถามส่วนที ่2  เกีย่วกบัสาเหตุของปัญหาและอุปสรรค (ส าหรับผู้ประกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม) 
 ค  าถามขอ้ท่ี 2.1 สภาพปัจจุบนั ท่านมีปัญหาหรืออุปสรรค ในการสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัท่านอยา่งไร 
 HR 01 ใหส้ัมภาษณ์วา่ คุณสมบติัของผูส้มคัรดา้นทกัษะงาน และประสบการณ์ไม่ตรง 
ตามท่ีตอ้งการ เน่ืองจากการวางแผนสรรหาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัมีความแตกต่างไปจากเดิม 
โดยเฉพาะบางต าแหน่งซ่ึงเป็นบุคลากรตามความตอ้งการของตลาดแรงงาน แต่ผูท่ี้จบมาในสาขา
นอ้ย อีกทั้งยงัตอ้งการผูมี้ประสบการณ์มาท างานดว้ย (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 01, สัมภาษณ์, 12 
มิถุนายน 2561) 
 HR 02 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ไม่ค่อยมีอุปสรรคในการสรรหาบุคลากรเพราะการสรรหา
ต าแหน่งสูงจะใชบ้ริการ Head hunter ส่วนต าแหน่งระดบัต ่าลงมาสรรหาผา่น www.jobthai.com  
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 02, สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2561) 
 HR 03 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ปัจจุบนัมีปัญหาในการสรรหาและคดัเลือกพนกังานเป็นอยา่งมาก 
เน่ืองจากปัจจุบนัมีโรงงานอุตสาหกรรมเกิดข้ึนเป็นจ านวนมาก ท าใหพ้นกังานท่ีอยูใ่นส่วนของ
แผนกเยบ็ไปสมคัรหางานในโรงงานอุตสาหกรรมแทน และคนทัว่ไปไม่นิยมอาชีพเยบ็ผา้ เพราะ
เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามละเอียด และความช านาญในการท างาน ซ่ึงท าใหก้ารสรรหาพนกังานของ
บริษทั การ์เมน้ท ์จ  ากดั ค่อนขา้งยากและประสบปัญหาขาดแคลนช่างเยบ็ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 03, 
สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 2561) 

http://www.jobthai.com/
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 HR 04 ใหส้ัมภาษณ์วา่ เน่ืองจากทางบริษทัเป็นผูป้ระกอบการ SME จึงมีคนใหค้วาม
สนใจมาร่วมงานดว้ยนอ้ย อีกทั้งท าเลท่ีตั้งของบริษทัอยูห่่างไกล ท าใหมี้ความล าบากในการเดินทาง
มาท างาน บริษทัตอ้งรับพนกังานเขา้ท างานทั้งท่ีจบการศึกษามาไม่ตรงสายงาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 
04, สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 2561) 
 HR 05 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ไม่มีปัญหา (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 05, สัมภาษณ์, 19 มิถุนายน 2561) 
 HR 06 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ผูส้มคัรไม่ตรงต่อเวลา และมกัจะยกเลิกนดัสัมภาษณ์ (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ HR 06, สัมภาษณ์, 19 มิถุนายน 2561) 
 HR 07 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ไม่มีปัญหาเท่าไหร่ในการคดัเลือกคนเขา้ท างานเน่ืองจากเป็น
บริษทัขนาดเล็ก มีพนกังานทั้งส้ิน 49 คน รวม Subcontract แลว้ โดยมีพนกังานในส่วนออฟฟิต  
10 คน มี CEO เป็นคนต่างชาติ นอกนั้นเป็นคนไทยทั้งหมด ไม่มีฝ่าย HR โดยตรง โดยกรรมการ
ผูจ้ดัการและผูจ้ดัการฝ่ายต่าง ๆ จะช่วยกนัสรรหาและคดัเลือกคนเขา้ท างาน ถา้เป็นต าแหน่งระดบั
ผูบ้ริหาร CEO กรรมการผูจ้ดัการ และอาจมีผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทัท่านอ่ืนร่วมสัมภาษณ์ดว้ย 
หากเป็นระดบั Officer ผูจ้ดัการเป็นคนสัมภาษณ์ สรรหาผูส้มคัรโดยใชว้ธีิชกัชวนคนรู้จกัใหเ้ขา้มา
สัมภาษณ์งาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 07, สัมภาษณ์, 21 มิถุนายน 2561) 
 HR 08 ใหส้ัมภาษณ์วา่ มีบางต าแหน่งค่อนขา้งหายาก  เช่น ล่าม  วศิวกร   เน่ืองจาก
บริษทัมีฐานค่าจา้งท่ีต ่ากวา่คู่แข่งในหลาย ๆ ท่ีและบางต าแน่งมีอตัราการเขา้-ออก บ่อย  เช่น  
วศิวกร  ซ่ึงผูส้มคัรมีทางเลือกเยอะ เป็นต าแหน่งท่ีมีความตอ้งการของแรงงานสูง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
HR 08, สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
 HR 09 ใหส้ัมภาษณ์วา่ คุณสมบติัของผูม้าสมคัรงานไม่ตรงตามท่ีตอ้งการ ประสบการณ์
ในการท างานนอ้ย ขาดความรู้ ความช านาญ ไม่ตรงตามต าแหน่งท่ีสมคัร ทกัษะในดา้นการใช้
ภาษาต่างประเทศยงัไม่ดีพอ และเร่ืองของสถานท่ีตั้งของท่ีท างานอยูไ่กลจากท่ีพกั ท าใหผู้ส้มคัรไม่
สนใจ อีกทั้งผูส้มคัรส่วนหน่ึงตอ้งการยา้ยสถานท่ีท างานเพราะตอ้งการปรับอตัราเงินเดือนใหสู้งข้ึน 
ในขณะท่ีความรู้ ความช านาญยงัไม่เพียงพอ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 09, สัมภาษณ์, 26 มิถุนายน 2561) 
 HR 10 ใหส้ัมภาษณ์วา่ จ  านวน Candidater ท่ีมีคุณภาพไม่เพียงพอกบัความตอ้งการ และ 
Candidate มีโอกาสเลือกค่อนขา้งมาก ท าใหมี้อตัรา Turn down สูง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 10, 
สัมภาษณ์, 26 มิถุนายน 2561) 
 HR 11 ใหส้ัมภาษณ์วา่ แรงงานท่ีมีคุณสมบติัตามความตอ้งการของบริษทัมีจ านวนนอ้ย 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 11, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2561) 
 HR 12 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ปัจจุบนัพบปัญหาการสรรหาพนกังานท่ีมีความรู้เก่ียวกบัสายงาน
โดยตรงค่อนขา้งยาก (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 12, สัมภาษณ์, 4 กรกฎาคม 2561) 
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 HR 13 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) มีการทดสอบค่อนขา้งเยอะท าใหผู้ส้มคัรไม่สนใจใน 
ต าแหน่งงานนั้นเพราะมีทางเลือกอ่ืน  2) ต าแหน่งวศิวกรค่อนขา้งหายากเน่ืองจากเป็นต าแหน่งท่ีมี
ตวัเลือกค่อนขา้งเยอะ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 13, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2561) 
 HR 14 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) ปัญหาจากการตรวจสอบเอกสารผูส้มคัร การใชว้ฒิุการศึกษา
ปลอมในการสมคัรงาน หนงัสือรับรองจากท่ีท างานเดิม 2) ปัญหาจากผูส้ัมภาษณ์ 3) ปัญหาจากการ
ประเมินผลการสัมภาษณ์ 4) การป้องกนัและการแกไ้ขปัญหา (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 14, สัมภาษณ์, 9 
กรกฎาคม 2561) 
 HR 15 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ผูห้างานสามารถเลือกงานไดเ้ยอะข้ึน และสามารถเรียกเงินเดือน
สูงข้ึนกวา่ปกติ (ตลาดขาดแคลน) (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 15, สัมภาษณ์, 17 กรกฎาคม 2561) 
 HR 16 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) บุคลากรหรือผูส้มคัรขาดความช านาญหรือประสบการณ์ 
2) ขาดช่องทางใหม่ ๆ ในการสรรหา 3) การแข่งขนัทางค่าจา้ง 4) ท่ีตั้งของบริษทัไม่มีรถประจ า
ทางผา่น (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 16, สัมภาษณ์, 17 กรกฎาคม 2561)
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ตารางท่ี 11 การสังเคราะห์ขอ้มูลของผูรั้บการสัมภาษณ์ ขอ้ค าถามท่ี 2.1 
 

ปัญหาและอปุสรรค 

รหัส 

ความถี ่  ร้อยละ HR 
01 

HR 
02 

HR 
03 

HR 
04 

HR 
05 

HR 
06 

HR 
07 

HR 
08 

HR 
09 

HR 
10 

HR 
11 

HR 
12 

HR 
13 

HR 
14 

HR 
15 

HR 
16 

HR 
17 

คุณสมบติัของผูส้มคัร                  6 35.29 
ทกัษะงาน                  2 11.76 

ประสบการณ์                  3 17.65 
ตลาดแรงงาน                  8 47.06 
ความช านาญ                  3 17.65 

สถานท่ีตั้งบริษทั                  3 17.65 
ไม่ตรงต่อเวลา                  1 5.88 

การปลอมแปลงเอกสาร                  1 5.88 
ผูส้มัภาษณ์และการ

ประเมินผลการสมัภาษณ์ 
                 1 5.88 

ช่องทางการสรรหา                  1 5.88 

หมายเหตุ คุณสมบติัของผูส้มคัร1, ทกัษะงาน2, ประสบการณ์3, ตลาดแรงงาน4, ความช านาญ5, สถานท่ีตั้งบริษทั6, ไม่ตรงต่อเวลา7, การปลอมแปลง 
                 เอกสาร8, ผูส้ัมภาษณ์และการประเมินผลการสัมภาษณ์9, ช่องทางการสรรหา10
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 จากตารางท่ี 11 ผูว้จิยัสามารถสรุปประเด็นขอ้คน้พบไดด้งัต่อไปน้ี โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปนอ้ย 

1. ดา้นตลาดแรงงาน มีความถ่ี 8 คิดเป็นร้อยละ 47.06 โดยผูว้ิจยัสรุปไดว้า่  
บางต าแหน่งท่ีเป็นความตอ้งการของตลาดแรงงาน แต่มีผูท่ี้เรียนจบมาในสาขาวชิาท่ีตรงกบัสายงาน
นอ้ย หรือมีความรู้ตรงตามสายงานนอ้ย เช่น วศิวกร ล่าม เป็นตน้ 

2. ดา้นคุณสมบติัของผูส้มคัร มีความถ่ี 6 คิดเป็นร้อยละ 35.29 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่  
คุณสมบติัส่วนใหญ่ของผูส้มคัรท่ีเขา้มาสมคัรงานไม่ตรงตามก าหนด 

3. ดา้นประสบการณ์ ดา้นความช านาญ และดา้นสถานท่ีตั้งบริษทั มีความถ่ี 3 คิดเป็น 
ร้อยละ 17.65 โดยผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ ผูส้มคัรมีประสบการณ์ท่ีเก่ียวกบังานนอ้ยหรือไม่ตรงตามท่ี
ตอ้งการ ขาดความช านาญในงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่แรงงานท่ีตอ้งใชค้วามช านาญและความ
ละเอียดสูง อยา่งเช่น ช่างเยบ็ผา้ เป็นตน้ และสถานท่ีตั้งบริษทัท่ีอยูห่่างไกล ไม่มีรถประจ าทางผา่น 
ท าใหผู้ส้นใจมาสมคัรงานนอ้ย ท าใหบ้างคร้ังตอ้งรับคนในพื้นท่ีทั้งท่ีความรู้ไม่ตรงกบัสายงาน 

4. ดา้นทกัษะงาน มีความถ่ี 2 คิดเป็นร้อยละ 11.76 โดยผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ผูส้มคัรมีทกัษะ 
งานไม่เพียงพอหรือไม่ตรงตามท่ีตอ้งการ 

5.  ดา้นการปลอมแปลงเอกสาร, ดา้นผูส้ัมภาษณ์และการประเมินผลการสัมภาษณ์, และ 
ดา้นช่องทางการสรรหา มีความถ่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 5.88 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ผูส้มคัรบางส่วนมีการ
ปลอมแปลงเอกสาร ส่วนผูส้ัมภาษณ์และการประเมินผลการสัมภาษณ์อาจไม่เท่ียงตรง ยติุธรรม 
และขาดช่องทางการสรรหาใหม่ ๆ 
 ค  าถามขอ้ท่ี 2.2 ท่านมีกระบวนการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัท่าน
อยา่งไร   
 HR 01 ใหส้ัมภาษณ์วา่ มีล าดบัในการสรรหา ดงัน้ี การประกาศรับสมคัรงาน  
การตรวจสอบขอ้มูลประวติั เช่น จากใบสมคัรงาน และประวติัยอ่ การสัมภาษณ์ การสอบขอ้เขียน/  
การทดสอบภาคปฏิบติั การตรวจประวติัอาชญากรรม และการตรวจสุขภาพ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 01, 
สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2561) 
 HR 02 ใหส้ัมภาษณ์วา่ มีการนดัคนเขา้สัมภาษณ์ อาจใหมี้การท าขอ้สอบเพื่อวดัระดบั
ความรู้ ดูบุคลิกภาพ และสังเกตพฤติกรรมระหวา่งสัมภาษณ์ ถา้ตกลงรับเขา้ท างานก็จะนดัวนัเขา้มา
ท าสัญญาจา้งและก าหนดวนัท างาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 02, สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2561) 
 HR 03 ใหส้ัมภาษณ์วา่ กระบวนการในการสรรหา มีดงัน้ี 1) ใชว้ธีิใหพ้นกังานบอกต่อ 
หรือชกัชวนเพื่อน ๆ หรือญาติของพนกังานเอง 2) ประกาศรับสมคัรทัว่ ๆ ไป 3) ติดต่อผา่น 
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ศูนยศิ์ลปาชีพของส่วนราชการ 4) ติดต่อหากลุ่มแม่บา้นท่ีตอ้งการรายไดเ้สริม 5) ผา่นการแนะน า
จากสถานฝึกอาชีพของแต่ละจงัหวดัท่ีไดติ้ดต่อไว ้(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 03, สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 
2561) 
 HR 04 ใหส้ัมภาษณ์วา่ สรรหาโดยวธีิ ติดต่อไปยงัมหาวทิยาลยัต่าง ๆ ในเขตพื้นท่ี
ใกลเ้คียงเพื่อรับสมคัรผูส้นใจ หรือปิดป้ายประกาศตามแหล่งชุมชน เพื่อเชิญผูส้นใจมาสัมภาษณ์
และพิจารณาคดัเลือกใหม้าร่วมงานต่อไป (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 04, สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 2561) 
 HR 05 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ท าการทดสอบดา้นความรู้ ความสามารถต่าง ๆ เม่ือผลการ
ทดสอบอยูใ่นเกณฑก์็จะรับไปพิจารณา (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 05, สัมภาษณ์, 19 มิถุนายน 2561) 
 HR 06 ใหส้ัมภาษณ์วา่ สรรหาบุคลากรผา่นเวบ็ไซตรั์บสมคัรงาน และเวบ็ไซตข์องบริษทั
เอง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 06, สมัภาษณ์, 19 มิถุนายน 2561) 
 HR 07 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ก่อนรับสมคัรมีการออกแบบ Job description ของต าแหน่งท่ี
ตอ้งการก่อนแลว้สัมภาษณ์งานตามท่ีออกแบบ  JD ไว ้ ถา้เป็นระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป จะเร่ิมติดต่อคน
รู้จกัใหล้องมาสัมภาษณ์งานก่อน กบัลงประกาศทางเวบ็ไซต ์Jobthai และ Jobdbโดยจะท าการ
เปรียบเทียบผูส้มคัรท่ีต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง 2-3 คน ระดบั Officer 4-5 คน จะมีการสัมภาษณ์ 
ถามค าถามเชิงทัว่ไปและเชิงเทคนิค เพื่อทดสอบความรู้ ความสามารถ และทศันคติ พิจารณาผลการ
คดัเลือกประมาณ 1 สัปดาห์ แลว้แจง้ไปยงัผูส้มคัรใหน้ดัท าสัญญาจา้งและวนัเร่ิมงานต่อไป ส่วน
การตรวจสุขภาพนั้น ถา้เป็นระดบั Operator จะใหต้รวจสุขภาพมาก่อนเพื่อประกอบการพิจารณา 
แต่ระดบัผูบ้ริหารไม่ตอ้งส่งผลตรวจสุขภาพเม่ือเร่ิมงาน แต่จะใหต้รวจสุขภาพพร้อมรอบการตรวจ
สุขภาพประจ าปีของบริษทั (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 07, สัมภาษณ์, 21 มิถุนายน 2561) 
 HR 08 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) รับใบร้องขอพนกังาน 2) ขออนุมติั 3) ลงประกาศรับสมคัรงาน 
4) คดัเลือกใบสมคัรตามคุณสมบติั 5) ติดต่อนดัสัมภาษณ์ 6) คดัเลือก (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 08,  
สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
 HR 09 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) ลงประกาศในอินเทอร์เน็ต 2) คดัเลือกจากใบสมคัรท่ีส่งทาง
อินเทอร์เน็ต หรือมาสมคัรดว้ยตนเอง 3) เชิญผูส้มคัรมาสัมภาษณ์ รวมถึงการสอบขอ้เขียนเก่ียวกบั
ลกัษณะงาน/ การแกไ้ขปัญหา โดยมีกรรมการจากฝ่ายงานต่าง ๆ เขา้ร่วมสัมภาษณ์ 4) น าเสนอ
ผูบ้ริหารเพื่อพิจารณา (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 09, สัมภาษณ์, 26 มิถุนายน 2561) 
 HR 10 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) คดัเลือกใบสมคัร 2) Screen เบ้ืองตน้ 3) ท า Test: personality, 
Logic, Technical 4) สัมภาษณ์ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 10, สัมภาษณ์, 26 มิถุนายน 2561) 
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 HR 11 ใหส้ัมภาษณ์วา่ เร่ิมจากหน่วยงานท่ีมีความตอ้งการ แจง้ความประสงค ์และอนุมติั
ใหจ้ดัหาโดยผูบ้ริหาร ฯ ฝ่ายท่ีรับผดิชอบดา้นการสรรหาฯ ด าเนินการสรรหาดว้ยวธีิการต่าง ๆ เช่น 
ตรวจสอบขอ้มูลผูว้า่งงาน จากกรมสวสัดิการแรงงานฯ ในเขตพื้นท่ี หรือลงโฆษณาทาง 
อินเตอร์เน็ต หรือปิดประกาศรับสมคัรงานหนา้บริษทั ฯ แลว้นดัเขา้มาทดสอบและสัมภาษณ์งาน 
เพื่อน าผลไปพิจารณาจา้งงานต่อไป (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 11, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2561) 
 HR 12 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ประกาศจากทางเวบ็ไซต ์Jobthai เป็นส่วนใหญ่  HR จะท าการ
คดัเลือกคุณสมบติัเบ้ืองตน้เพื่อคดัผูส้มคัร หลงัจากนั้นตน้สังกดัจะเป็นผูค้ดัเลือกผูส้มคัรเพื่อนดัมา
สัมภาษณ์ เม่ือผา่นการสัมภาษณ์เบ้ืองตน้จะเป็นการสัมภาษณ์รอบสุดทา้ยกบัทางผูบ้ริหารใหญ่ก่อน
การสรุปผลการสัมภาษณ์แลว้แจง้ใหผู้ส้มคัรทราบเพื่อนดัมาท าสัญญาจา้งและก าหนดวนัเร่ิมงาน 
โดยในระหวา่งน้ีผูบ้งัคบับญัชาจะพิจารณาผลเป็นระยะ เพื่อแจง้ใหผู้บ้ริหารหรือผูจ้ดัการทราบ
ต่อไป (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 12, สัมภาษณ์, 4 กรกฎาคม 2561) 
 HR 13 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) คดัเลือกจากประวติัยอ่ 2) สัมภาษณ์ 3) ทดสอบตามต าแหน่ง  
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 13, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2561) 
 HR 14 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ส าหรับกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรจะเร่ิมตน้จาก
เม่ือมีต าแหน่งท่ีเปิดใหม่ หรือมีต าแหน่งวา่ง ทางบริษทัฯจะพิจารณาหมุน เวยีนพนกั งานปัจจุบนั ท่ี
เหมาะสมก่อน หรือในบางต าแหน่งอาจจะเปิดโอกาส ใหพ้นกังานปัจจุบนั ท่ีสนใจสมคัรต าแหน่ง
ดงักล่าว และมีกระบวนการคดัเลือก ถา้หากไม่มีผูท่ี้สนใจ หรือเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้น บริษทัจะ
ท าการประชาสัมพนัธ์เพื่อเปิดรับสมคัรผูส้มคัรจากภายนอกผา่นช่องทางต่าง ๆ เพื่อให้ไดผู้ส้มคัรท่ี
มีคุณสมบติัและประสบการณ์ตามท่ีตอ้งการ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 14, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2561) 
 HR 15 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) Screen ใบสมคัร 2) โทรสอบถาม 3) นดัสัมภาษณ์ (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ HR 15, สัมภาษณ์, 17 กรกฎาคม 2561) 
 HR 16 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) สัมภาษณ์ผา่นโทรศพัท ์2) ส่ง CV ไปท่ีแผนก 3) นดัหมายให้
สัมภาษณ์กบัผูจ้ดัการ โดยมีการทดสอบ Attitude test ดว้ย 4) ยืน่ขอ้เสนอ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 16, 
สัมภาษณ์, 17 กรกฎาคม 2561) 
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ตารางท่ี 12 การสังเคราะห์ขอ้มูลของผูรั้บการสัมภาษณ์ ขอ้ค าถามท่ี 2.2 
 

กระบวนการสรรหา 
และคดัเลอืก 

รหัส 

ความถี ่  ร้อยละ HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 

รับใบร้องขอพนกังาน                  2 11.76 
ออกแบบ Job description                  1 5.88 
ประกาศรับสมคัรงาน                  10 58.82 
คดัเลือกใบสมคัร/ 
ตรวจสอบประวติั 

                 8 47.06 

สมัภาษณ์                  11 64.70 
ทดสอบขอ้เขียน/ 

ภาคปฏิบติั 
                 9 52.94 

ตรวจสุขภาพ                  2 11.76 
ท าสญัญาจา้ง                  3 17.65 

ก าหนดวนัเร่ิมงาน                  3 17.65 

หมายเหตุ รับใบร้องขอพนกังาน1, ออกแบบ Job description2, ประกาศรับสมคัรงาน3, คดัเลือกใบสมคัร/ ตรวจสอบประวติั4, สัมภาษณ์5, ทดสอบขอ้เขียน/ 
   ภาคปฏิบติั6, ตรวจสุขภาพ7, ท าสัญญาจา้ง8, ก าหนดวนัเร่ิมงาน9
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 จากตารางท่ี 12 ผูว้จิยัสามารถสรุปประเด็นขอ้คน้พบไดด้งัต่อไปน้ี โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปนอ้ย 

1. ดา้นสัมภาษณ์ มีความถ่ี 11 คิดเป็นร้อยละ 64.70 โดยผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ผูป้ระกอบการ 
ส่วนใหญ่ใชว้ธีินดัผูส้มคัรมาสัมภาษณ์ และสังเกตพฤติกรรมระหวา่งสัมภาษณ์ โดยผูจ้ดัการเป็นผู ้
สัมภาษณ์ ซ่ึงจะมีการถามค าถามเชิงทัว่ไปและเชิงเทคนิค บางสถานประกอบการจะมีการสัมภาษณ์
รอบสุดทา้ยกบัผูบ้ริหาร เม่ือผูส้มคัรผา่นการสัมภาษณ์เบ้ืองตน้แลว้ ก่อนสรุปผลการสัมภาษณ์แลว้
แจง้ใหผู้ส้มคัรทราบ 

2. ดา้นประกาศรับสมคัรงาน มีความถ่ี 10 คิดเป็นร้อยละ 58.82 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่  
ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ใชว้ิธีประกาศรับสมคัรงาน โดยลงประกาศรับสมคัรทางเวบ็ไซตรั์บสมคัร
งานและเวบ็ไซตข์องบริษทัเอง หรือผา่นช่องทางอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ การใหพ้นกังานชกัชวนเพื่อนหรือ
ญาติใหม้าสมคัรงาน, ปิดป้ายประกาศตามแหล่งชุมชน, ติดต่อไปยงัหน่วยงานราชการ  
ศูนยศิ์ลปาชีพ และมหาวทิยาลยั บางบริษทัจะสรรหาพนกังานจากภายในองคก์รก่อน โดยการ
หมุนเวยีนพนกังานปัจจุบนัท่ีเหมาะสมก่อน  หรือใหพ้นกังานปัจจุบนั ท่ีสนใจสมคัรต าแหน่งก่อน 
ถา้หากไม่มีผูท่ี้สนใจ หรือเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้น บริษทัจะท าการประชาสัมพนัธ์เพื่อเปิดรับ
สมคัรผูส้มคัรจากภายนอกผา่นช่องทางต่าง ๆ 

3. ดา้นทดสอบขอ้เขียน/ ภาคปฏิบติั มีความถ่ี 9 คิดเป็นร้อยละ 52.94 โดยผูว้ิจยัสรุปได ้ 
วา่ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ใชว้ธีิการสอบขอ้เขียนเพื่อวดัระดบัความรู้ และการสอบภาคปฏิบติัเพื่อ
ทดสอบความสามารถเก่ียวกบัลกัษณะงาน เพื่อน าผลไปพิจารณาคดัเลือกเขา้ท างานต่อไป 

4. ดา้นคดัเลือกใบสมคัร/ ตรวจสอบประวติั มีความถ่ี 8 คิดเป็นร้อยละ 47.06 โดยผูว้จิยั  
สรุป ไดว้า่ HR จะตรวจสอบประวติัจากใบสมคัรท่ีผูส้มคัรกรอกขอ้มูลไวผ้า่นอินเทอร์เน็ตหรือมา
สมคัรดว้ยตนเอง โดย HR จะท าการคดัเลือกคุณสมบติัเบ้ืองตน้เพื่อคดัผูส้มคัร หลงัจากนั้นตน้สังกดั
จะเป็นผูค้ดัเลือกผูส้มคัรเพื่อนดัมาสัมภาษณ์ต่อไป 

5. ดา้นท าสัญญาจา้งและดา้นก าหนดวนัเร่ิมงาน มีความถ่ี 3 คิดเป็นร้อยละ 17.65 โดย  
ผูว้จิยัสรุป ไดว้า่ เม่ือผูส้มคัรผา่นการพิจารณาคดัเลือกในขั้นตอนการสัมภาษณ์และทดสอบความรู้
และภาคปฏิบติัแลว้ HR จะแจง้ไปยงัผูส้มคัรเพื่อนดัให้เขา้มาท าสัญญาจา้งและก าหนดวนัเร่ิมงาน
ต่อไป 

6. ดา้นรับใบร้องขอพนกังานและดา้นตรวจสุขภาพ มีความถ่ี 2 คิดเป็นร้อยละ 11.76  
โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ผูป้ระกอบการบางส่วนใชว้ธีิรับใบร้องขอพนกังาน จากหน่วยงานท่ีมีความ
ตอ้งการ แจง้ความประสงค ์และอนุมติัใหจ้ดัหาโดยผูบ้ริหาร ฯ ฝ่ายท่ีรับผดิชอบดา้นการสรรหา 
และด าเนินการสรรหาดว้ยวธีิการต่าง ๆ ต่อไป ส่วนการตรวจสุขภาพ ถา้เป็นต าแหน่งระดบั
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เจา้หนา้ท่ีจะใหต้รวจสุขภาพมาก่อนเพื่อประกอบการพิจารณา แต่ต าแหน่งระดบัผูบ้ริหารไม่ตอ้ง
ส่งผลตรวจสุขภาพเม่ือเร่ิมงาน แต่ให้ตรวจสุขภาพพร้อมรอบการตรวจสุขภาพประจ าปีของบริษทั 

7. ดา้นออกแบบ Job description มีความถ่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 5.88 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ 
มีผูป้ระกอบการส่วนนอ้ยเท่านั้น ท่ีใหค้วามส าคญักบัการออกแบบ Job description ของต าแหน่งท่ี
ตอ้งการ ก่อนประกาศรับสมคัรงาน 
 ค าถามขอ้ท่ี 2.3 เกณฑใ์นการพิจารณาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั
ท่านอยา่งไร 

HR 01 ใหส้ัมภาษณ์วา่ พิจารณาจากคุณสมบติัเบ้ืองตน้ เช่น ประสบการณ์ท างาน และ
การสัมภาษณ์ การสอบขอ้เขียน/ การทดสอบภาคปฏิบติั (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 01, สัมภาษณ์, 12 
มิถุนายน 2561) 
 HR 02 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ใชอ้าย ุวฒิุการศึกษา ประสบการณ์การท างาน เป็นเกณฑพ์ิจารณา 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 02, สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2561) 
 HR 03 ใหส้ัมภาษณ์วา่ เกณฑ์ในการพิจารณาการสรรหาของบริษทัคือ พนกังานตอ้งมี
ความช านาญในการเยบ็ผา้ และมีประสบการณ์การท างาน มีความรับผดิชอบสูง มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน มีอายรุะหวา่ง 18-50 ปี และสามารถท างานล่วงเวลาได ้(ผูใ้หส้ัมภาษณ์  
HR 03, สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 2561) 
 HR 04 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ใชเ้กณฑ ์อาย ุประสบการณ์ท างาน วฒิุการศึกษา เป็นเกณฑ์
พิจารณา (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 04, สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 2561) 
 HR 05 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ สามารถแกไ้ขปัญหาในดา้น 
ต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดดี้ และใชค้วามรู้มาแกปั้ญหานั้นได ้(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 05, สัมภาษณ์,  
19 มิถุนายน 2561) 
 HR 06 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) ความรู้ ความสามารถ 2) วฒิุการศึกษา 3) ประสบการณ์ตรงกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 4) บุคลิกภาพ 5) มนุษยสัมพนัธ์และการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น (ผูใ้หส้ัมภาษณ์  
HR 06, สัมภาษณ์, 19 มิถุนายน 2561) 
 HR 07 ใหส้ัมภาษณ์วา่ แต่เดิมเคยมองหาผูส้มคัรจากกรุงเทพฯ แต่เน่ืองจากไม่สะดวกใน
การเดินทางไกล จึงพิจารณาจากผูท่ี้มีท่ีอยูใ่กลเ้คียง สามารถเดินทางมาท างานไดส้ะดวกเป็นล าดบั
แรก เพื่อใหส้ามารถท างานกบัองคก์รไดน้าน และดูทศันคติตรงกบัวฒันธรรมองคก์รเราหรือไม่ 
โดยวฒันธรรมองคก์รจะเนน้ช่วยกนัแกปั้ญหา และแนะน ากนั เม่ือเกิดปัญหาข้ึนตอ้งแจง้ให้
ผูบ้ริหารทราบ เพื่อจะไดช่้วยแกไ้ขปัญหาต่อไป พิจารณาความสามารถในการทดสอบทกัษะต่าง ๆ 
เน่ืองจากเป็นธุรกิจแปรรูปยางพาราจึงตอ้งใชป้ระสบการณ์ในการท างานค่อนขา้งสูง พนกังานบาง
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คนมีประสบการณ์ดา้นการแปรรูปยางพาราถึง 20-30 ปี พนกังานส่วนใหญ่จึงมีอาย ุ30 ปีข้ึนไป มี
เพียงต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีจดัซ้ือเท่านั้นท่ีอายพุนกังานไม่ถึง 30 ปี และเนน้รับบุคลากรคนไทยเพื่อให้
ลดปัญหาดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร แต่ไม่เนน้วา่ระดบั Officer จะตอ้งมีทกัษะภาษาองักฤษดี 
เน่ืองจากผูบ้ริหารจะติดต่อกบัลูกคา้ต่างชาติโดยตรงเอง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 07, สัมภาษณ์, 21 
มิถุนายน 2561) 
 HR 08 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) คุณสมบติัตามใบร้องขอพนกังาน 2) ประสบการณ์ตรงตาม
ต าแหน่ง 3) ความสามารถพิเศษเฉพาะทาง 4) อ่ืน ๆ เช่น  ท่ีพกั การเดินทาง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 08, 
สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
 HR 09 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) บุคลิกภาพดี  2) ความรู้ดา้นวชิาการ/ ปฏิบติังานเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน 3) การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีผูส้มคัรจะตอ้งบอกถึงแนวทางการแกไ้ขปัญหาให้
กรรมการเกิดความชดัเจน 4) การกลา้แสดงออกท่ีจะแสดงความคิดเห็นในมุมมองต่าง ๆ 5) ในกรณี
การรับพนกังานในดา้นบริการลูกคา้ จะตอ้งเพิ่มในเร่ือง “คิดบวก” การรักในงานบริการดว้ย  
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 09, สัมภาษณ์, 26 มิถุนายน 2561) 
 HR 10 ใหส้ัมภาษณ์วา่ คุณสมบติัและผลการทดสอบของ Candidate รวมถึงผลจากการ
สัมภาษณ์ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 10, สัมภาษณ์, 26 มิถุนายน 2561) 
 HR 11 ใหส้ัมภาษณ์วา่ เกณฑ์ในการพิจารณาพื้นฐาน คือ ความรู้ ความสามารถ ตรงตาม
ความตอ้งการมีประสบการณ์ในการท างานพอสมควร ความถ่ีของการเปล่ียนงานนอ้ย  
การแสดงออกถึงความตั้งใจความรับผดิชอบ และตอ้งการท่ีจะท างาน มีความรู้ ความสามารถพิเศษ 
ท่ีเป็นประโยชน์กบังาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 11, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2561) 
 HR 12 ใหส้ัมภาษณ์วา่ คดัเลือกคนใหต้รงกบัต าแหน่งงานและหนา้ท่ีงานท่ีตอ้งการ  
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 12, สัมภาษณ์, 4 กรกฎาคม 2561) 
 HR 13 ใหส้ัมภาษณ์วา่ คดัเลือกคนท่ีผา่นการสัมภาษณ์  ผา่นการทดสอบ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
HR 13, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2561) 
 HR 14 ใหส้ัมภาษณ์วา่ บริษทั ฯ มีระบบการสรรหาและคดัเลือกท่ีเป็นธรรม โดยผูส้มคัร
จะผา่นเขา้สู่โปรแกรมการทดสอบไหวพริบและเชาวปั์ญญา ความถนดัทางวชิาชีพ และความรู้
พื้นฐานในการปฏิบติังาน เม่ือผา่นกระบวนการทดสอบแลว้จะเขา้สู่ระบบการสัมภาษณ์จาก
คณะกรรมการ โดยหลงัจากการสัมภาษณ์คณะกรรมการซ่ึงเป็นผูท้รงคุณวฒิุจากบริษทัในกลุ่มจะ
ประมวลผลและท าการจดัสรรใหผู้ส้มคัรไดท้  างานท่ีเหมาะสมกบัความถนดั ความรู้และ
ความสามารถท่ีแทจ้ริงต่อไป (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 14, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2561) 
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 HR 15 ใหส้ัมภาษณ์วา่ พิจารณาจากทกัษะและความสามารถของผูส้มคัร (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
HR 15, สัมภาษณ์, 17 กรกฎาคม 2561) 
 HR 16 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) อายงุาน ประสบการณ์ ท่ีตรงกบัต าแหน่งท่ีเปิดรับ 2) ผูส้มคัรมี
ความเหมาะวฒันธรรมขององคก์ร 3) ทศันคติต่อบริษทั (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 16, สัมภาษณ์,  
17 กรกฎาคม 2561)
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ตารางท่ี 13 การสังเคราะห์ขอ้มูลของผูรั้บการสัมภาษณ์ ขอ้ค าถามท่ี 2.3 
 

เกณฑ์ในการพจิารณา 
การสรรหาและคดัเลอืก 

รหัส 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 

ความถี ่ ร้อยละ 

ประสบการณ์                   9 52.94 
อาย ุ                  3 17.65 

วฒิุการศึกษา                  3 17.65 
ความรู้/ ความสามารถ                  5 29.41 

ผลการสอบขอ้เขียน/ ภาคปฏิบติั                  5 29.41 
ความช านาญ/ ทกัษะ                  3 17.65 

บุคลิกภาพ                  2 11.76 
ทศันคติ                  3 17.65 
ท่ีพกั                  2 11.76 

การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น                  1 5.88 
ความถ่ีของการเปล่ียนงาน                  1 5.88 

หมายเหตุ ประสบการณ์1, อาย2ุ, วฒิุการศึกษา3, ความรู้/ ความสามารถ4, ผลการสอบขอ้เขียน/ ภาคปฏิบติั5, ความช านาญ/ ทกัษะ6, บุคลิกภาพ7,  
                 ทศันคติ8, ท่ีพกั9, การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น10, ความถ่ีของการเปล่ียนงาน11 
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 จากตารางท่ี 13 ผูว้จิยัสามารถสรุปประเด็นขอ้คน้พบไดด้งัต่อไปน้ี โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปนอ้ย 

1. ดา้นประสบการณ์ มีความถ่ี 9 คิดเป็นร้อยละ 52.94 โดยผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ 
ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ใชป้ระสบการณ์การท างานท่ีตรงกบัต าแหน่งงานเป็นเกณฑใ์นพิจารณา
คดัเลือกผูส้มคัร 

2. ดา้นความรู้/ ความสามารถและดา้นผลการสอบขอ้เขียน/ ภาคปฏิบติั มีความถ่ี 5 คิด 
เป็นร้อยละ 29.41 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่พิจารณาคดัเลือกโดยใชค้วามรู้/ 
ความสามารถของผูส้มคัรเป็นเกณฑ ์โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถท่ีตรงตามตามต าแหน่ง
ท่ีตอ้งการ และความสามารถพิเศษเฉพาะทาง และผลการสอบขอ้เขียนหรือผลการทดสอบ
ภาคปฏิบติัของผูส้มคัรท่ีผา่นเกณฑจ์ะถูกน ามาพิจารณาคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานดว้ย 

3. ดา้นอายุ ดา้นวฒิุการศึกษา ดา้นความช านาญ/ ทกัษะ และดา้นทศันคติ มีความถ่ี 3  
คิดเป็นร้อยละ 17.65 โดยผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ผูป้ระกอบการบางส่วนใชอ้ายแุละความช านาญ/ ทกัษะ 
เป็นเกณฑค์ดัเลือก เน่ืองจากบางต าแหน่งตอ้งใชท้กัษะหรือความช านาญในการปฏิบติังาน 
โดยเฉพาะช่าง และตอ้งมีการจ ากดัอายเุพื่อความเหมาะสมในการปฏิบติังานบางต าแหน่ง ส่วนวฒิุ
การศึกษาท่ีตรงตามสายงาน และทศันคติบวกในการบริการ รวมทั้งทศันคติต่อบริษทั ก็ถูกใชเ้ป็น
เกณฑใ์นการพิจารณาคดัเลือกดว้ย 

4. ดา้นบุคลิกภาพและดา้นท่ีพกั มีความถ่ี 2 คิดเป็นร้อยละ 11.76 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ 
บุคลิกภาพท่ีดีของผูส้มคัร และสถานท่ีพกัของผูส้มคัร มีผลต่อการตดัสินใจรับพนกังานเขา้ท างาน
ดว้ย เน่ืองจากผูส้มคัรท่ีอยูใ่กลส้ถานท่ีตั้งบริษทัมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บับริษทัไดน้านกวา่ผูท่ี้อยู่
ห่างไกล 

5. ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและดา้นความถ่ีของการเปล่ียนงาน  มีความถ่ี 1 คิด 
เป็นร้อยละ 5.88 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ผูป้ระกอบการบางส่วนใชม้นุษยสัมพนัธ์และความสามารถใน
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและความถ่ีในการเปล่ียนงานนอ้ยของผูส้มคัรเป็นเกณฑใ์นการคดัเลือก 
 ค าถามขอ้ท่ี 2.4 บริษทัของท่านน าระบบการสรรหาแบบ Head hunter เขา้มาใชใ้นการ
สรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยห์รือไม่ และคิดวา่ระบบการสรรหาแบบ Head hunter มีขอ้ดี-
ขอ้เสียอยา่งไร 

HR 01 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ไม่ไดใ้ช ้Head hunter (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 01, สัมภาษณ์, 12 
มิถุนายน 2561) 
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 HR 02 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ใชร้ะบบ Head hunter มีขอ้ดีคือหาคนไดต้รงตาม Spec ท่ีตอ้งการ 
มีการสัมภาษณ์เบ้ืองตน้มาก่อน และมีคนใหเ้ลือกมากมาย รวดเร็ว (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 02, สัมภาษณ์
, 12 มิถุนายน 2561) 
 HR 03 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ไม่ไดใ้ช ้Head hunter เน่ืองจากทางบริษทัไม่มีงบในการจดัจา้ง
หรือทางบริษทัไม่ตอ้งการมีภาระค่าใชจ่้ายเพิ่มอีกอยา่งหน่ึง พนกังานท่ีทางบริษทัตอ้งการรับไม่ได้
มีต าแหน่งหรือหนา้ท่ีส าคญัมาก จึงไม่จ  าเป็นตอ้งใชร้ะบบการสรรหาแบบ Head hunter  
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 03, สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 2561) 
 HR 04 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ทางกิจการไม่ไดน้ าระบบ Head hunter เขา้มาใช ้และคิดวา่ระบบ 
Head hunter มีขอ้เสียคือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการสูง แต่ขอ้ดีตรงจุดท่ีสามารถคดัสรรพนกังานท่ี
มีความสามารถตรงกบัความตอ้งการของกิจการ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 04, สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 
2561) 
 HR 05 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ไม่ไดใ้ช ้เน่ืองจากเป็นบุคลากรท่ีมีค่าจา้งแพง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์  
HR 05, สัมภาษณ์, 19 มิถุนายน 2561) 
 HR 06 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ไม่มีการน าระบบ Head hunter มาใชใ้นบริษทั คิดวา่มีขอ้เสียคือมี
ค่าใชจ่้ายสูง ขอ้ดีคือสามารถหาคนไดต้รงกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 06, สัมภาษณ์, 
19 มิถุนายน 2561) 
 HR 07 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ไม่เคยใชเ้ลย เพราะเลือกจากคนทอ้งถ่ินเขา้มาท างาน (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ HR 07, สัมภาษณ์, 21 มิถุนายน 2561) 
 HR 08 ใหส้ัมภาษณ์วา่ น ามาใชบ้างต าแหน่ง เช่น ระดบัผูบ้ริหาร  ต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย
ข้ึนไป หรือต าแหน่งท่ีเฉพาะทาง ดา้นภาษา  เช่น ล่าม และคิดวา่ Head hunter มีขอ้ดีในการลด
ขั้นตอนในการลงประกาศและติดต่อผูส้มคัร และรวดเร็ว  เพราะ ผูส้มคัรจะไปเป็นสมาชิก
ลงทะเบียนไวก้บั Head hunter แลว้ มีขอ้เสียคือมีค่าบริการค่าใชจ่้ายสูง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 08, 
สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
 HR 09 ใหส้ัมภาษณ์วา่ บริษทัยงัไม่ไดน้ าระบบ Head hunter มาใช ้แต่จากการศึกษาเห็น
วา่เป็นระบบท่ีดีสามารถน าบุคคล 2 กลุ่ม ใหม้าพบกนัได ้Head hunter จะช่วยในการคดักรองระดบั
หน่ึงวา่บริษทัตอ้งการอะไรมากนอ้ยเพียงใด ในขณะท่ีผูส้มคัรงานสามารถลงความประสงคข์องตน
ในหน่วยงานท่ีตอ้งการใหค้รบถว้น เพื่อประโยชน์ในการคดัสรรไปยงับริษทัท่ีตอ้งการพนกังาน 
 ในความเห็นส่วนตวัเห็นวา่เป็นระบบท่ีดี แต่ตอ้งการขอ้มูลท่ีละเอียดของบุคคลทั้ง  
2 กลุ่ม จึงจะท าใหร้ะบบน้ีสามารถพฒันาต่อไปได ้(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 09, สัมภาษณ์, 26 มิถุนายน 
2561) 
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 HR 10 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ใชร้ะบบ Head hunter เพราะเห็นวา่ไดมี้โอกาสใชผู้ท่ี้มี 
ความเช่ียวชาญเฉพาะ ช่วยในการหา Candidate เน่ืองจาก Head hunt สามารถด าเนินการในรูปแบบ
ท่ีบริษทัไม่สามารถด าเนินการได ้เช่น ติดต่อ Candidate โดยตรง หรือโฆษณาโดยใชค้  าท่ีเป็น 
Generic และสรรหาไดอ้ยา่รวดเร็ว (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 10, สัมภาษณ์, 26 มิถุนายน 2561) 
 HR 11 ใหส้ัมภาษณ์วา่ บริษทัไม่ไดใ้ชก้ารสรรหาแบบ Head hunter และไม่สามารถระบุ
ขอ้ดี-ขอ้เสียของระบบดงักล่าวได ้(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 11, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2561) 
 HR 12 ใหส้ัมภาษณ์วา่ รับเป็นบางต าแหน่งท่ีหาไดย้าก เช่น ล่ามภาษาญ่ีปุ่น มีขอ้ดีใน
ดา้นน่ีมีจ านวนคนมาใหส้ัมภาษณ์อยูเ่ป็นประจ า ขอ้เสีย บางบริษทัค่อนขา้งมีราคาสูง (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ HR 12, สัมภาษณ์, 4 กรกฎาคม 2561) 
 HR 13 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ไม่ไดน้ าระบบการสรรหาแบบ Head hunter เขา้มาใชใ้นการ 
สรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 13, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2561) 
 HR 14 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ปัจจุบนับริษทัไดน้ าระบบ Head hunter มาใชค้ดัเลือกบุคลากร
ระดบัสูง  มีขอ้ดี  ไดบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพเป็นบุคคลท่ีบริษทัตอ้งการใหม้าท างานดว้ย  ขอ้เสีย คือ
กวา่จะไดบุ้คคลในฝันมาคนหน่ึงนั้นไม่ใช่เร่ืองง่าย Head hunter จะตอ้งเผชิญปัญหามากมาย ไม่วา่
จะเป็นการโกหกของ Candidate การปลอมแปลงประวติั และการใช ้Head hunter เป็นเคร่ืองต่อรอง
กบับริษทัเดิมท่ีท างานอยู ่รวมไปถึงการเปล่ียนใจของคนท่ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอ ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีสร้าง
ความปวดหวัให ้Head hunter เป็นประจ า (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 14, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2561) 
 HR 15 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ใชบ้ริการบา้ง เพราะถา้หาคนไม่ทนัตอ้งให้เอเจนซ่ีเขา้มาช่วย
เพื่อใหห้าคนไดท้นัท างาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 15, สัมภาษณ์, 17 กรกฎาคม 2561) 
 HR 16 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ใชบ้างต าแหน่งท่ีมีต าแหน่งสูง และเพื่อใหท้นัเวลา (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ HR 16, สัมภาษณ์, 17 กรกฎาคม 2561) 
 
ตารางท่ี 14 การสังเคราะห์ขอ้มูลของผูรั้บการสัมภาษณ์ ขอ้ค าถามท่ี 2.4 
 

รหัส 
ระบบการสรรหาแบบ Head hunter 

ไม่ใช้บริการ Head hunter ใช้บริการ Head hunter 
HR 01   
HR 02   
HR 03   
HR 04   
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ตารางท่ี 14 (ต่อ) 
 

รหัส 
ระบบการสรรหาแบบ Head hunter 

ไม่ใช้บริการ Head hunter ใช้บริการ Head hunter 
HR 05   
HR 06   
HR 07   
HR 08   
HR 09   
HR 10   
HR 11   
HR 12   
HR 13   
HR 14   
HR 15   
HR 16   
HR 17   
ความถี่ 9 7 
ร้อยละ 52.94 41.17 

หมายเหตุ ไม่ใชบ้ริการ Head hunter1, ใชบ้ริการ Head hunter2 
 
 จากตารางท่ี 14 ผูว้จิยัสามารถสรุปประเด็นขอ้คน้พบไดด้งัต่อไปน้ี โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปนอ้ย 

1.  ดา้นไม่ใชบ้ริการ Head hunter มีความถ่ี 9 คิดเป็นร้อยละ 52.94 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ 
ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ไม่ใชบ้ริการ Head hunter เน่ืองจากมีค่าใชจ่้ายค่าบริการสูง 

2.  ดา้นใชบ้ริการ Head hunter มีความถ่ี 7 คิดเป็นร้อยละ 41.18 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ 
ผูป้ระกอบการบางส่วนใชบ้ริการ Head hunter ในการสรรหาต าแหน่งท่ีเฉพาะทาง ดา้นภาษา เช่น 
ล่าม เป็นตน้ หรือต าแหน่งสูง เช่น ผูจ้ดัการฝ่ายข้ึนไป เน่ืองจาก Head hunter มีความเช่ียวชาญใน
การหาผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามตอ้งการไดอ้ยา่งรวดเร็ว สามารถด าเนินการในรูปแบบท่ีบริษทั
ไม่สามารถด าเนินการได ้เช่น ติดต่อ Candidate โดยตรง  
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 แนวค าถามส่วนที ่2  เกีย่วกบัสาเหตุของปัญหาและอุปสรรค (ส าหรับเจ้าหน้าที่ 
กรมแรงงาน ในเขตภาคตะวนัออก) 
 ค  าถามขอ้ท่ี 2.1 ท่านคิดวา่ปัญหาและอุปสรรคดา้นแรงงานของภาคอุตสาหกรรมใน
ปัจจุบนัมีอะไรบา้ง  และท่านคิดวา่จะสามารถช่วยรองรับเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก
ไดอ้ยา่งไร 
 HR 17 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ปัญหาและอุปสรรคของจงัหวดัชลบุรี มีดงัน้ี 
 1. การขาดแคลนจ านวนแรงงาน โดยเฉพาะดา้นสายการผลิต ความตอ้งการแรงงาน
ระดบั ม. 3 ปวช. ปวส. ในภาคอุตสาหกรรม 
 2. คุณสมบติัของคนไม่ตรงกบังาน  
 3. ศกัยภาพของบุคลากรท่ีไม่มีคุณภาพ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 17, สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 
2561) 
 สรุปผลการสัมภาษณ์ ปัญหาและอุปสรรคดา้นแรงงานของภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดั
ชลบุรี มีดงัน้ี การขาดแคลนจ านวนแรงงาน โดยเฉพาะดา้นสายการผลิต คุณสมบติัของบุคลากรไม่
ตรงกบัสายงาน และปัญหาดา้นศกัยภาพของบุคลากรท่ีไม่มีคุณภาพ  
 ค  าถามขอ้ท่ี 2.2 ท่ีผา่นมา ท่านมีส่วนช่วยผลกัดนัและส่งเสริมใหแ้ก่ภาคอุตสาหกรรม
หรือภาคธุรกิจ ในการใหค้  าแนะน าหรือค าปรึกษาดา้นแรงงานดว้ยวธีิใดบา้ง และเป็นอยา่งไร 
 HR 17 ใหส้ัมภาษณ์วา่ มีการส่งเสริมภาคอุตสาหกรรมหรือภาคธุรกิจ ดงัน้ี 
 1. การส่งเสริมของกระทรวงแรงงาน โดยมีภารกิจ 5 หน่วยงาน ส าหรับการส่งเสริม
ใหแ้ก่ภาคอุตสาหกรรม โดยมีหน่วยงานแยกตามพนัธกิจ  คือ  

 1.1   ส านกังานประกนัสังคม  
1.2   ส านกังานคุม้ครองสวสัดิการและแรงงาน  

  1.3   ส านกังานจดัหางาน   
  1.4   ส านกังานพฒันาฝีมือและมาตรฐานแรงงาน  
  1.5   ส านกังานปลดักระทรวงแรงงานอ านวยการนโยบายและแผน 
 2. แต่ละหน่วยงานจะมีบทบาทในการขบัเคล่ือนต่อการใหค้  าปรึกษาและใหค้  าแนะน า
ตามภารกิจในแต่ละดา้นแก่ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม ไดแ้ก่ การส่งเสริมการใหค้วามรู้ ดา้นการ
ฝึกอบรม การใหก้ารช่วยเหลือและสนบัสนุนในเชิงนโยบายต่าง ๆ  
 3. การปรับปรุง/ ออกกฎหมายเพื่อเป็นการแกปั้ญหา ส่งเสริมสนบัสนุนใหส้อดคลอ้งกบั
สภาพท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัของภาคแรงงานทั้งในภาคลูกจา้งและภาคธุรกิจ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 17, 
สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2561) 
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 สรุปผลการสัมภาษณ์ 1) การส่งเสริมของกระทรวงแรงงาน ใหแ้ก่ภาคอุตสาหกรรม โดย
มีภารกิจ 5 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ส านกังานประกนัสังคม ส านกังานคุม้ครองสวสัดิการและแรงงาน 
ส านกังานจดัหางาน  ส านกังานพฒันาฝีมือและมาตรฐานแรงงาน และส านกังานปลดักระทรวง
แรงงานอ านวยการนโยบายและแผน 2)ใหค้  าปรึกษาและใหค้  าแนะน าแก่ภาคธุรกิจและ
อุตสาหกรรม ไดแ้ก่ การส่งเสริมการใหค้วามรู้ ดา้นการฝึกอบรม การใหก้ารช่วยเหลือและ
สนบัสนุนในเชิงนโยบายต่าง ๆ 3) ปรับปรุง/ ออกกฎหมายเพื่อเป็นการแกปั้ญหาของภาคแรงงานทั้ง
ในภาคลูกจา้งและภาคธุรกิจ  
 

ส่วนที ่3  ผลการวเิคราะห์แนวทางการสรรหาและคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 
 แนวค าถามส่วนที่ 3 เกี่ยวกบัแนวทางการสรรหาและคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์ (ส าหรับ
ผู้ประกอบการในภาคอุตสาหกรรม) 
 ค  าถามขอ้ท่ี 3.1 บริษทัของท่านมีแนวทาง/ วธีิการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์
รองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกอยา่งไร 
 HR 01 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ส าหรับบุคลากรส่วนของภายในโรงงานจะเนน้รับพนกังานท่ีเคย
มีประสบการณ์กบัเคร่ืองจกัรมาบา้ง แต่ตอ้งมาเร่ิมตน้การฝึกสอนใหม่ โดยจะตอ้งให้หวัหนา้งาน
เสียเวลาในการมาฝึกฝน โดยจะมี Training center เพื่อรองรับ กลุ่มคนเหล่าน้ีท่ีมีทกัษะไม่ตรงตาม
การปฏิบติังาน   ตั้งแต่เร่ิมตน้ใหม่ เช่น ช่างพิมพ ์เป็นตน้  
 เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเขา้มาในพื้นท่ีมากอาจส่งผลการยา้ยงานของบุคคลท่ีคาดหวงั
ผลตอบแทนท่ีมากกวา่ในบางต าแหน่งท่ีตลาดแรงงานตอ้งการ ส่ิงท่ีบริษทัตอ้งเตรียมพร้อมใน
ปัจจุบนัคือ การสรรหาบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ และเหมาะสมกบัค่าตอบแทน เพื่อลดตน้ทุนการ
เรียนรู้งาน และการพฒันาฝึกอบรม และพิจารณาการวางแผนความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานให้
เหมาะสม (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 01, สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2561) 
 HR 02 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ยงัไม่มีการเปล่ียนแปลง ใชว้ธีิเดิมไปก่อน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 02, 
สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2561) 
 HR 03 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ในอนาคตภาคตะวนัออกจะมีการขยายตวัอยา่งมาก ซ่ึงจะท าให้
เกิดการจา้งงานเป็นจ านวนมาก ทางบริษทัจึงไดมี้แนวทางสรรหาและคดัเลือกพนกังานหรือแรงงาน
ต่างชาติเขา้มาร่วมงาน และอีกทางหน่ึงคือมีโครงการเปิดรับบุคคลทัว่ไปท่ีมีความสนใจในอาชีพน้ี
มาเขา้รับการอบรมและสอนทกัษะความรู้ เพื่อให้เป็นการเพิ่มโอกาสและสร้างอาชีพ อีกทั้งยงัเป็น
ประโยชน์กบัทางบริษทัท่ีจะไดรั้บพนกังานท่ีมีความช านาญอีกดว้ย (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 03, 
สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 2561) 
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 HR 04 ใหส้ัมภาษณ์วา่ พิจารณาบุคลากรท่ีมีความสามารถทางภาษาก่อนเป็นล าดบัแรก 
โดยติดต่อไปตามมหาวทิยาลยัในเขตพื้นท่ีใกลเ้คียงเพื่อท าการประชาสัมพนัธ์ และปิดประกาศตาม
แหล่งชุมชน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 04, สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 2561) 
 HR 05 ใหส้ัมภาษณ์วา่ หาบุคลากรในพื้นท่ีระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกท่ีมี
ความรู้ดา้นภาษา พร้อมความรู้ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวกบัระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 
05, สัมภาษณ์, 19 มิถุนายน 2561) 
 HR 06 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ใชว้ธีิเดิม (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 06, สัมภาษณ์, 19 มิถุนายน 2561) 
 HR 07 ใหส้ัมภาษณ์วา่ บริษทัส่งออกสินคา้ไปท่ีอเมริกาเป็นหลกั จึงคิดวา่ EEC ไม่ค่อยมี
ผลกระทบมากเท่าไหร่ จึงใชแ้นวทางเดิมไปก่อน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 07, สัมภาษณ์, 21 มิถุนายน 
2561) 
 HR 08 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1) ตอ้งเพิ่มช่องทางการสรรหา 2) เพิ่มทกัษะในการสัมภาษณ์  
3) ศึกษาขอ้มูลงานแต่ละฝ่าย (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 08, สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
 HR 09 ใหส้ัมภาษณ์วา่ การก าหนดระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกน้ีเพื่อการ
รองรับการลงทุนของต่างประเทศ ดงันั้นแนวทางคือจะหาผูส้มคัรท่ีมีความรู้ ความสามารถในดา้น
ภาษาต่างประเทศ เพื่อให้เกิดการส่ือสารท่ีถูกตอ้งครบถว้น การคน้หาบุคลากรท่ีมีความคิดริเร่ิม รัก
การเรียนรู้ถึงความกา้วหนา้ในวทิยาการต่าง ๆ เพื่อน ามาพฒันาองคก์รใหท้ดัเทียม และรองรับ
ความกา้วหนา้ของธุรกิจท่ีจะเขา้มาด าเนินกิจการในประเทศ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 09, สัมภาษณ์,  
26 มิถุนายน 2561) 
 HR 10 ใหส้ัมภาษณ์วา่ เร่ิมสรรหา Candidate ก่อนมีต าแหน่งวา่ง ในกรณีตอ้งการ 
Candidate จบใหม่ ตอ้งเร่ิมติดต่อตั้งแต่ก่อนเรียนจบ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 10, สัมภาษณ์, 26 มิถุนายน 
2561) 
 HR 11 ใหส้ัมภาษณ์วา่ เน่ืองจากบริษทัฯเป็นธุรกิจนาดเล็ก ยงัไม่มีนโยบายใดเป็นพิเศษ 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 11, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2561) 
 HR 12 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ปรับปรุงการสรรหาและคดัเลือกจากเดิมใหมี้ความหลากหลาย
มากข้ึน เพื่อใหส้ามารถเปิดรับคนไดห้ลากลายทางไดดี้ยิง่ข้ึน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 12, สัมภาษณ์, 4 
กรกฎาคม 2561) 
 HR 13 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ยงัไม่มีแนวทางเชิงนโยบาย (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 13, สัมภาษณ์, 9 
กรกฎาคม 2561) 
 HR 14 ใหส้ัมภาษณ์วา่  
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 1. การพฒันาภาวะผูน้ า สร้าง Role model ในอนาคตใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์ร 
Development in a future leadership role model for the organization 
 2. การปรับโครงสร้างองคก์ร รูปแบบโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมในยคุ Digital 
organizational structure reform in the digital age 
 3. การบริหารจดัการ Talent การคดัเลือก พฒันาและรักษา Talent ใหอ้ยูใ่นองคก์ร Best 
practices for effectivet management in organization 
 4. ปัญหาการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน Issues and problems in recruitment & 
selection of employee 
 5. การจ่ายค่าตอบแทนเพื่อท าใหเ้กิดแรงจูงใจและสามารถแข่งขนัในตลาดแรงงานได ้
Characteristics of an effective compensation system 
 6. องคก์รแห่งการเรียนรู่สู่การสร้างนวตักรรมใหม่ Builting a learning organization 
towards new in ovation 
 7. การก าหนดวนัเวลา ท างาน ใหเ้หมาะสมกบัคนหลายกลุ่ม Gen creating successful 
flexible working time arrangements for gens 
 8. ความส าคญัและประโยชน์ของ HR analytic how analytics are becoming important 
& benefit for HR (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 14, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2561) 
 HR 15 ใหส้ัมภาษณ์วา่ เปรียบเทียบเงินเดือนท่ีขอกบัทกัษะท่ีท าได ้(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 
15, สัมภาษณ์, 17 กรกฎาคม 2561) 
 HR 16 ใหส้ัมภาษณ์วา่ สรรหาคนโดยใชช่้องทางสหกิจศึกษา (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 16, 
สัมภาษณ์, 17 กรกฎาคม 2561) 
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ตารางท่ี 15 การสังเคราะห์ขอ้มูลของผูรั้บการสัมภาษณ์ ขอ้ค าถามท่ี 3.1 
 
แนวทาง/ วธิีการสรรหาและ
คดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ที่
รองรับการเปลีย่นแปลงต่อ 

EEC 

รหัส 

ความถี ่ ร้อยละ HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 

ไม่มีแนวทาง                  5 29.41 
ความสามารถทางภาษา                  3 17.65 
เพ่ิมช่องทางการสรรหา                  4 23.52 
ส่งเสริมการเรียนรู้/ 

พฒันาทกัษะ 
                 4 23.52 

การจ่ายค่าตอบแทน 
อยา่งเหมาะสม 

                 2 11.76 

รับแรงงานต่างชาติ                  1 5.88 
เพ่ิมทกัษะใน 
การสมัภาษณ์ 

                 1 5.88 
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ตารางท่ี 15 (ต่อ) 
 

แนวทาง/ วธิีการสรรหาและ
คดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ที่
รองรับการเปลีย่นแปลงต่อ 

EEC 

รหัส 

ความถี ่ ร้อยละ HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 

วางแผนการสรรหา 
ก่อนมีต าแหน่งวา่ง 

                 1 5.88 

หมายเหตุ ไม่มีแนวทาง1, ความสามารถทางภาษา2, เพิ่มช่องทางการสรรหา3, ส่งเสริมการเรียนรู้/พฒันาทกัษะ4, การจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม5,  
  รับแรงงานต่างชาติ6, เพิ่มทกัษะในการสัมภาษณ์7, วางแผนการสรรหาก่อนมีต าแหน่งวา่ง8,  
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 จากตารางท่ี 15 ผูว้จิยัสามารถสรุปประเด็นขอ้คน้พบไดด้งัต่อไปน้ี โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปนอ้ย 

1. ดา้นไม่มีแนวทาง มีความถ่ี 5 คิดเป็นร้อยละ 29.41 โดยผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ผูป้ระกอบการ 
ส่วนใหญ่ไม่มีแนวทาง/ วธีิการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อ
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ใชแ้นวทางเดิมในการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์

2.  ดา้นเพิ่มช่องทางการสรรหาและดา้นส่งเสริมการเรียนรู้/  พฒันาทกัษะ มีความถ่ี 4 คิด 
เป็นร้อยละ 23.52 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ใชแ้นววธีิเพิ่มช่องทางการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความหลากหลายมากข้ึน โดยการติดต่อไปยงัมหาวทิยาลยัเพื่อท าการ
ประชาสัมพนัธ์และปิดประกาศตามแหล่งชุมชน และส่งเสริมการเรียนรู้โดยการจดัให้มี Training 
center เพื่อฝึกสอนแก่บุคลากร และพฒันาฝีมือแรงงาน 

3. ดา้นความสามารถทางภาษา มีความถ่ี 3 คิดเป็นร้อยละ 17.65 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ 
ผูป้ระกอบการบางส่วนพิจารณาบุคคลท่ีมีความสามารถทางภาษาก่อนเป็นล าดบัแรก  

4. ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม มีความถ่ี 2 คิดเป็นร้อยละ 11.76 โดยผูว้จิยั 
สรุปไดว้า่ผูป้ระกอบการบางส่วนมีการพิจารณาการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมเพื่อท าใหเ้กิด
แรงจูงใจและสามารถแข่งขนัในตลาดแรงงานได ้

5.  ดา้นรับแรงงานต่างชาติ ดา้นเพิ่มทกัษะในการสัมภาษณ์ และดา้นวางแผนการสรรหา 
ก่อนมีต าแหน่งวา่ง มีความถ่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 5.88 โดยผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ผูป้ระกอบการบางส่วนจะ
รับแรงงานต่างชาติเขา้มาร่วมงาน อีกทางหน่ึงคือการเพิ่มทกัษะในการสัมภาษณ์ของผูท่ี้มีหนา้ท่ี
สัมภาษณ์และคดัเลือกผูส้มคัรเบ้ืองตน้เพื่อใหไ้ดผู้ส้มคัรท่ีตรงกบัความตอ้งการ และวางแผนเร่ิม
สรรหาพนกังานมาก่อนมีต าแหน่งวา่ง ในกรณีตอ้งการผูส้มคัรจบใหม่ ไม่ตอ้งการประสบการณ์
ท างาน ตอ้งเร่ิมติดต่อตั้งแต่ก่อนผูส้มคัรเรียนจบ 
 ค าถามขอ้ท่ี 3.2 บริษทัของท่านมีแนวคิดท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือ
เตรียมการอยา่งไรบา้งเพื่อให้แนวทาง/ วธีิการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการ
เปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 HR 01 ใหส้ัมภาษณ์วา่ มี Training center ของบริษทั ไวเ้ทรนพนกังานใหม่ท่ีขาดทกัษะ 
หรือไม่มีประสบการณ์ในงานท่ีจ าเป็นตอ้งใชง้าน การก่อตั้งศูนยก์ารเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรใหพ้ร้อมรองรับการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงส าคญั ท าอยา่งไรท่ีการฝึกอบรมบุคลากรนั้นตรง
กบัน าไปใชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึงหมายถึงการสร้างก าไรใหม้ากข้ึน จากการท างานของบุคลากรใน
ทุกส่วน โดยท่ีผลตอบแทนท่ีบริษทัไดเ้พิ่มข้ึนจากประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร  
ก็จ  าเป็นตอ้งเพิ่มให้เหมาะสมกบัตลาดแรงงานในยคุปัจจุบนั 



128 

 แนวทางการพฒันาวธีิการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ คือ การจดัท าแผน
ก าลงัคนท่ีควรตอ้งใชค้นอยา่งเตม็ความสามารถจากความรู้ ทกัษะ ความเช่ียวชาญท่ีมี และ 
ก าหนดการคดัเลือกคนให้ตรงกบังานดว้ยการสร้างวธีิการ เคร่ืองมือ การทดสอบท่ีวดัคุณสมบติัของ
คนท่ีสมคัรไดต้ามความตอ้งการมากท่ีสุด โดยมีวธีิการคดัเลือกท่ีเหมาะสมในแต่ละต าแหน่งท่ี
แตกต่างกนั และมีการประเมินผลการทดลองงานท่ีเหมาะกบัต าแหน่ง และก าหนดเขา้สู่ศูนยก์าร
พฒันาการเรียนรู้ ผา่นการวดัประเมินดา้นคุณสมบติัท่ีเขา้มา โดยท าการวดัประเมินศกัยภาพเป็น
แผนงานท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งก าหนด (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 01, สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 
2561) 
 HR 02 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ปัจจุบนัยงัไม่มีแนวคิดเปล่ียนแปลง เพราะคิดวา่รูปแบบเดิมยงั
เหมาะสม ใชไ้ดอ้ยู ่สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 02, สัมภาษณ์, 12 มิถุนายน 2561) 
 HR 03 ใหส้ัมภาษณ์วา่ บริษทัมีการเตรียมการโดยการเตรียมบุคลากรใหมี้ความพร้อม มี
ทกัษะการน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีท าใหก้ารผลิตมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ดีกวา่เดิม รวมทั้งตอ้งเตรียมความพร้อมของทีมสรรหาให้มีความพร้อม มีทกัษะ เพื่อใหไ้ดพ้นกังาน
ท่ีมีความสามารถไดต้รงตามงานท่ีท า เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 
03, สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 2561) 
 HR 04 ใหส้ัมภาษณ์วา่ จะมีการจดัการอบรม และสัมมนาเพื่อใหค้วามรู้แก่บุคลากรของ
กิจการ การคดัเลือกและพิจารณารับบุคคลเขา้ท างานโดยดูจากความสามารถดา้นภาษา ดา้น
คอมพิวเตอร์ และดา้นประสบการณ์ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 04, สัมภาษณ์, 13 มิถุนายน 2561) 
 HR 05 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ไม่มีการปรับปรุง บริษทัไดจ้ดัเตรียมบุคลากรไวแ้ลว้ เพราะ
บุคลากรของบริษทัเดิมเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถอยูแ่ลว้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 05, สัมภาษณ์, 19 
มิถุนายน 2561) 
 HR 06 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ไม่มีความคิดเห็นท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 06, 
สัมภาษณ์, 19 มิถุนายน 2561) 
 HR 07 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ใชรู้ปแบบเดิมไปก่อน แต่มองวา่ EEC เป็นโอกาสในการเพิ่ม
ตวัเลือกดา้นบุคลากรท่ีดีข้ึน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 07, สัมภาษณ์, 21 มิถุนายน 2561) 
 HR 08 ใหส้ัมภาษณ์วา่ 1. ศึกษาความตอ้งการแรงงานในตลาด 2. ศึกษาส ารวจ 
อตัราค่าจา้งในตลาดแรงงาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 08, สัมภาษณ์, 25 มิถุนายน 2561) 
 HR 09 ใหส้ัมภาษณ์วา่ การเปิดรับความคิดริเร่ิมและการใหบุ้คลากรขององคก์รพฒันา
กา้วไปพร้อมๆกบัประเทศอ่ืน ๆ เปิดโลกของความความคิดใหย้อมรับการเจริญของเทคโนโลยี 
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อ่ืน ๆ เปิดรับวธีิการคดัสรรในรูปแบบต่าง ๆ ใหม้ากยิง่ข้ึน น าเทคโนโลยมีาเพื่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยร์องรับความกา้วหนา้ของเทคโนโลย ี(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 09, สัมภาษณ์,  
26 มิถุนายน 2561) 
 HR 10 ใหส้ัมภาษณ์วา่ เป็นพนัธบตัรกบัสถานศึกษามากข้ึน เพื่อเขา้ถึง Candidate ได้
อยา่งรวดเร็ว (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 10, สัมภาษณ์, 26 มิถุนายน 2561) 
 HR 11 ใหส้ัมภาษณ์วา่ เน่ืองจากบริษทั ฯ เป็นธุรกิจนาดเล็ก ยงัไม่มีนโยบายใดเป็นพิเศษ 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 11, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2561) 
 HR 12 ใหส้ัมภาษณ์วา่ เนน้เชิงรุก เช่น การประชาสัมพนัธ์ผา่นสถาบนัต่าง ๆ ท่ีเป็น
กลุ่มเป้าหมายและเปิดโรงงานใหบุ้คคลท่ีตอ้งการสมคัรไดเ้ดินดูการผลิตโดยรวมของโรงงาน
(ปัจจุบนับริษทัก าลงัทดลองใชง้าน) (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 12, สัมภาษณ์, 4 กรกฎาคม 2561) 
 HR 13 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ยงัไม่มีแนวทางเชิงนโยบาย (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 13, สัมภาษณ์,  
9 กรกฎาคม 2561) 
 HR 14 ใหส้ัมภาษณ์วา่ การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเป็นส่วนงานท่ีส าคญัของแผนก
ทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นส่วนหน่ึงของหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน ผูจ้ดัการ และผูบ้ริหาร ในการมีส่วน
ในการสัมภาษณ์และคดัเลือกบุคคลกรท่ีเหมาะสมกบัหน่วยงาน ทั้งน้ีในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงตอ้งหาหลกัการและเทคนิคใหม่ ๆ ในการสัมภาษณ์ผูส้มคัร เพื่อคดัเลือก
คนท่ีเหมาะสมกบังาน ทีมงาน และองคก์ร (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 14, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2561) 
 HR 15 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ใชเ้อเจนซ่ีใหน้อ้ยท่ีสุดเพราะมีค่าบริการ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 15, 
สัมภาษณ์, 17 กรกฎาคม 2561) 
 HR 16 ใหส้ัมภาษณ์วา่ เร่งติดต่อสหกิจศึกษาเพื่อเปิดรับพนกังานหรือนกัศึกษาใหม่  
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 16, สัมภาษณ์, 17 กรกฎาคม 2561) 
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ตารางท่ี 16 การสังเคราะห์ขอ้มูลของผูรั้บการสัมภาษณ์ ขอ้ค าถามท่ี 3.2 
 
แนวคิดที่จะแก้ไข/ ปรับปรุง/ 
เปลีย่นแปลง/ เตรียมการ 

เพือ่ให้แนวทาง/ วธีิการสรรหา
และคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์ที่
รองรับการเปลีย่นแปลงต่อมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

รหัส 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 

ความถี่ ร้อยละ 

ไม่มีการปรับปรุง                   7 41.17 
ฝึกอบรม/ พฒันาทกัษะแก่

บุคลากรภายใน 
                 4 23.52 

หาวิธีการสรรหารูปแบบใหม่ ๆ                  2 11.76 
สรรหาผา่นสถานศึกษา                  3 17.65 
ศึกษาความตอ้งการของ

ตลาดแรงงาน 
                 1 5.88 

ปรับอตัราค่าจา้งใหเ้หมาะสม                  1 5.88 
หมายเหตุ ไม่มีการปรับปรุง1, ฝึกอบรม/ พฒันาทกัษะแก่บุคลากรภายใน2, หาวธีิการสรรหารูปแบบใหม่ ๆ3, สรรหาผา่นสถานศึกษา4, ศึกษาความ 
  ตอ้งการของตลาดแรงงาน5, ปรับอตัราค่าจา้งใหเ้หมาะสม6 

130 



131 

 จากตารางท่ี 16 ผูว้จิยัสามารถสรุปประเด็นขอ้คน้พบไดด้งัต่อไปน้ี โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปนอ้ย 

1. ดา้นไม่มีการปรับปรุง มีความถ่ี 7 คิดเป็นร้อยละ 41.17 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ 
ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ไม่มีแนวคิดเปล่ียนแปลง เพราะคิดวา่รูปแบบเดิมยงัเหมาะสม ใชไ้ดอ้ยู ่
สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. ดา้นฝึกอบรม/พฒันาทกัษะแก่บุคลากรภายใน มีความถ่ี 4 คิดเป็นร้อยละ 23.52 โดย 
ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ผูป้ระกอบการบางส่วนมีการจดัการอบรม และสัมมนาเพื่อใหค้วามรู้แก่บุคลากร
ภายใน และเตรียมความพร้อมของผูท่ี้มีหนา้ท่ีสรรหาและคดัเลือกใหมี้ความรู้ ทกัษะและความ
เช่ียวชาญในการสัมภาษณ์ท่ีดี เพื่อใหไ้ดพ้นกังานท่ีมีความสามารถไดต้รงตามต าแหน่งงาน  

3. ดา้นสรรหาผา่นสถานศึกษา มีความถ่ี 3 คิดเป็นร้อยละ 17.65 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ 
ผูป้ระกอบการบางส่วนมีแนวคิดท่ีจะสรรหาผูส้มคัรจากสถานศึกษามากข้ึน เพื่อใหเ้ขา้ถึงผูส้มคัรได้
อยา่งรวดเร็ว 

4. ดา้นหาวธีิการสรรหารูปแบบใหม่ ๆ มีความถ่ี 2 คิดเป็นร้อยละ 11.76 โดยผูว้จิยัสรุป 
ไดว้า่ผูป้ระกอบการบางส่วนมีการเปิดรับความคิดริเร่ิมของบุคลากรมากข้ึน เพื่อหาวธีิการสรรหาใน
รูปแบบใหม่ ๆ รวมทั้งเทคนิคใหม่ ๆในการสัมภาษณ์ผูส้มคัรดว้ย เพื่อคดัเลือกคนท่ีมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีสุด 

5. ดา้นศึกษาความตอ้งการของตลาดแรงงานและดา้นปรับอตัราค่าจา้งใหเ้หมาะสม มี 
ความถ่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 5.88 โดยผูว้จิยัสรุปไดว้า่ผูป้ระกอบการบางส่วนมีแนวคิดท่ีจะศึกษาความ
ตอ้งการของตลาดแรงงาน และส ารวจอตัราค่าจา้งในตลาดแรงงานเพื่อปรับค่าแรงให้สอดคลอ้งกบั
สมรรถนะของฝีมือแรงงานดว้ย 
 ส่วนที ่3 แนวค าถามเกี่ยวกบัแนวทางการสรรหาและคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์ (ส าหรับ
เจ้าหน้าทีก่รมแรงงาน ในเขตภาคตะวนัออก) 
 ค  าถามขอ้ท่ี 3.1 ในฐานะท่ีท่านเป็นผูดู้แลในการส่งเสริมหรือสนบัสนุนดา้นแรงงานแก่
ภาคอุตสาหกรรม ท่านคิดวา่จะมีการเตรียมการรองรับการเขา้สู่เขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวนัออกมีลกัษณะอยา่งไร 
 HR 17 ใหส้ัมภาษณ์วา่ มีการเตรียมการดงัน้ี 
 1. การส่งเสริมการพฒันาฝีมือแรงงานทกัษะฝีมือ ใหเ้ป็นบุคลากรท่ีมีผลิตภาพแรงงาน
ตรงกบัความตอ้งการของภาคธุรกิจ การสร้างความสมดุลของคุณภาพงานและผลตอบแทนแรงงาน
ของสถานประกอบการแต่ละท่ีไดก้ าหนดไว ้
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 2. การส่งเสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน โดยจดัการวดัประเมินทกัษะฝีมือแรงงานแก่ผูท่ี้มี
ความสนใจในการขอเขา้รับการรับรองทกัษะฝีมือของตนเอง 
 3. การส ารวจความตอ้งการแรงงานของภาคอุตสาหกรรมเดิมในพื้นท่ี และการส ารวจ
ความตอ้งการของนกัลงทุนท่ีเขา้มาในการลงทุนเพิ่มในภาคอุตสาหกรรมใหม่ 
 4. การเช่ือมโยงเครือข่ายท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในดา้นตวัแทนจากหน่วยงานภาคธุรกิจในดา้น
ต่าง ๆ และการเช่ือมโยงภาคการศึกษาในการผลิตคนเขา้สู่ตลาด (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 17, สัมภาษณ์,  
13 กรกฎาคม 2561) 
 สรุปผลการสัมภาษณ์ ในฐานะผูดู้แลดา้นแรงงานแก่ภาคอุตสาหกรรม จะมี 
การเตรียมการรองรับการเขา้สู่เขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ดงัน้ี 1) ส่งเสริมการพฒันา
ฝีมือแรงงานทกัษะฝีมือ ใหต้รงกบัความตอ้งการของภาคธุรกิจ 2) จดัใหมี้การวดัประเมินทกัษะฝีมือ
แรงงานแก่ผูท่ี้มีความสนใจในการขอเขา้รับการรับรองทกัษะฝีมือของตนเอง 3) ส ารวจ 
ความตอ้งการแรงงานของภาคอุตสาหกรรมเดิมในพื้นท่ี และการส ารวจความตอ้งการของนกัลงทุน
ท่ีเขา้มาลงทุนใหม่ 4) การเช่ือมโยงเครือข่ายท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในดา้นตวัแทนจากหน่วยงานภาคธุรกิจ 
และภาคการศึกษาในการผลิตคนเขา้สู่ตลาด  
 ค  าถามขอ้ท่ี 3.2 ขอ้เสนอแนะของท่านเก่ียวกบัการสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากร
มนุษยข์องภาคอุตสาหกรรมท่ีอยูใ่นเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ควรเป็นอยา่งไร 
 HR 17 ใหส้ัมภาษณ์วา่ ในส่วนของส านกังานแรงงานจงัหวดั และหน่วยงานภายในทั้ง  
4 ภารกิจ รวมถึงส านกังานปลดักระทรวงแรงงานอ านวยการนโยบายและแผน ขบัเคล่ือนการพฒันา
ฝีมือแรงงานใหต้รงกบัความตอ้งการของผูป้ระกอบการหรือภาคธุรกิจ เพื่อเตรียมพร้อมยอมรับต่อ
ฝีมือแรงงานขณะท่ีผูป้ระกอบการตอ้งมีส่วนร่วมต่อการส่งเสริม โดยการปรับค่าแรงใหส้อดคลอ้ง
กบัสมรรถนะของฝีมือแรงงานตามท่ีไดป้ระเมินศกัยภาพแลว้ ดงันั้น ส าหรับการสรรหาและการ
คดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องภาคอุตสาหกรรมจ าเป็นตอ้งพิจารณาคุณสมบติัของลูกจา้ง ความรู้ 
ทกัษะความเช่ียวชาญ และการคดัเลือกคนเขา้ท างานควรมีการพิจารณาอยา่งไร ดงัต่อไปน้ี 
 ส าหรับดา้นสายการผลิต ซ่ึงเป็นแรงงานฝีมือ 
 1. กลุ่มคนท่ีผา่นการวดัระดบัท่ีตอ้งจ่ายผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมอาจสูงกวา่โครงสร้าง
ของหน่วยงาน  
 2. กลุ่มผูส้มคัรท่ีเป็นแรงงานทัว่ไป ยงัไม่รับการประเมินผลตอบแทนเป็นไปตาม
กฎหมายในอตัราแรงงานขั้นต ่า 
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 ส าหรับดา้นออฟฟิตหรือการบริหารจดัการ 
 1. บุคลากรในส่วนของผูท่ี้เป็นผูมี้หนา้ท่ีสรรหาและการคดัเลือกตอ้งมีความรู้ ทกัษะ 
ความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ในการวเิคราะห์ความตอ้งการแรงงานของสายงานต่าง ๆ ภายใน
หน่วยงานโครงสร้าง ตามต าแหน่งหนา้ท่ีตอ้งชดัเจน และผลตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัตลาด  
 2. แผนการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรในการสร้างศกัยภาพของคนให้
เพิ่มข้ึน รวมถึงเม่ือมีการสรรหาและคดัเลือกมาแลว้ บุคลากรไม่สามารถรองรับต่อการท างาน
จ าเป็นตอ้งมีเพื่อแกปั้ญหาคนไม่ตรงกบังาน 
 3. มีการก าหนดแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รต่อต าแหน่งงานต่าง ๆ  
ตามโครงสร้างขององคก์รท่ีสร้างผลก าไรจากผลิตภาพของแรงงานขององคก์ร 
 4. การเช่ือมโยงเครือข่ายท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในดา้นตวัแทนจากหน่วยงานภาคธุรกิจในดา้น
ต่าง ๆ และการเช่ือมโยงภาคการศึกษาในการผลิตคนเขา้สู่ตลาด (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ HR 17, สัมภาษณ์,  
13 กรกฎาคม 2561) 
 สรุปผลการสัมภาษณ์ ขอ้เสนอแนะมีดงัน้ี ส านกังานแรงงานจงัหวดั และส านกังาน
ปลดักระทรวงแรงงานตอ้งสนบัสนุนการพฒันาฝีมือแรงงานใหต้รงกบัความตอ้งการของ
ผูป้ระกอบการหรือภาคธุรกิจ ขณะท่ีผูป้ระกอบการตอ้งมีส่วนร่วมต่อการส่งเสริม โดยการปรับ
ค่าแรงใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะของฝีมือแรงงานตามท่ีไดป้ระเมินศกัยภาพแลว้  
 

สรุปผลการสัมภาษณ์ 
 หลงัจากท่ีผูว้จิยัไดท้  าการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indepth interview) จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด
17 คน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มในการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดใ้นส่วนท่ี 2 มาสรุปผล เพื่อให้
ทราบถึงสภาพปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
ไดด้งัน้ี 
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 ตารางท่ี 17 เปรียบเทียบค าสัมภาษณ์กบัความสอดคลอ้งงานวจิยัดา้นการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรค 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

รหัส/ จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 ความถี่ ร้อยละ 

สภาพปัจจุบนั ท่านมีปัญหาหรืออุปสรรค ในการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัท่านอยา่งไร 
1.  การสรรหาและคดัเลือก
ไม่โปร่งใส หรือไม่
ยติุธรรม หรือใชร้ะบบ
อุปถมัภ ์

                 0 0.00 

2.  จ านวนผูส้มคัรไม่ได้
ตามเกณฑ ์

                 2 11.76 

3.  การประชาสมัพนัธ์รับ
สมคัรนอ้ย หรือไม่ตรง
กลุ่มเป้าหมาย 

                 0 0.00 

4.  ใชวิ้ธีการหรือช่องทาง 
การสรรหารูปแบบเดิม ๆ 

                 0 0.00 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรค 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

รหัส/ จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 ความถี่ ร้อยละ 

5.  คุณสมบติัและ
ประสบการณ์ของผูส้มคัร
ไม่ตรงตามต าแหน่ง 

                 7 41.17 

6.  ต าแหน่งงานท่ีมีความ
ช านาญเฉพาะทางเป็นท่ี
ตอ้งการของตลาด 
แรงงานสูง หรือสรรหา
ผูส้มคัรไดย้าก 

                 6 35.29 

7.  ท่ีตั้งของสถาน
ประกอบการอยูห่่างไกล
หรือไม่มีรถโดยสารประจ า
ทางผา่น 

                 2 11.76 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรค 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

รหัส/ จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 ความถี่ ร้อยละ 

ท่านมีกระบวนการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัท่านอยา่งไร 
1.  การวางแผนทรัพยากร
มนุษยแ์ละระบบการ 
สรรหาชดัเจนการ/  
การวางแผนความตอ้งการ
ก าลงัคน 

                 4 23.52 

2.  ก าหนดต าแหน่งท่ี
ตอ้งการเปิดรับสมคัร/  
การก าหนดคุณสมบติัของ
ผูส้มคัร/ รวบรวมขอ้มลูท่ี
ไดจ้ากการวิเคราะห์งาน 

                 2 11.76 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรค 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

รหัส/ จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 ความถี่ ร้อยละ 

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีส่วน
ร่วมในการพิจารณา
คดัเลือกผูส้มคัร 

                 2 11.76 

4.  ก าหนดวิธีการสรรหา/ 
ช่องทางหรือการ
ประชาสมัพนัธ์ผา่นส่ือ 
ท่ีหลากหลาย 

                 7 41.17 

5.  ด าเนินการสรรหา 
ตามวิธีท่ีก าหนดไว ้

                 9 52.94 

6.  ทดสอบความรู้ 
เฉพาะทาง/ การสมัภาษณ์/ 
ทดลองงาน 

                 12 70.58 

7.  ประเมินผล                  3 17.65 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรค 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

รหัส/ จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 ความถี่ ร้อยละ 

ท่านมีเกณฑใ์นการพิจารณาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัอยา่งไร 
1.  วฒิุการศึกษาตรงตาม
สายงาน 

                 3 17.65 

2.  ประสบการณ์การท า 
งานตรงตามต าแหน่งงาน 

                 8 47.06 

3.  ความรู้ความสามารถ
และทกัษะทางวิชาชีพตรง
ตามต าแหน่งงาน 

                 8 47.06 

4.  ทศันคติ จริยธรรม และ
ความสามารถในการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

                 4 23.52 

5.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล
และบุคลิกภาพ 

                 3 17.65 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรค 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

รหัส/ จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 ความถี่ ร้อยละ 

6.  ผลการสอบขอ้เขียน/
ผลการสอบปฏิบติั/ การ
ประเมินผลจากใบสมคัร
หรือการสมัภาษณ์ 

                 5 29.41 

บริษทัของท่านน าระบบการสรรหาแบบ Head hunter เขา้มาใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยห์รือไม่  
1. ใชบ้ริการ Head hunter 
เม่ือตอ้งการต าแหน่งระดบั
บริหารท่ีเป็นหวัหนา้งาน
ข้ึนไปหรือต าแหน่ง 
เฉพาะทาง 

                 4 23.52 

2. การสรรหาด าเนินการ 
ไดร้วดเร็ว 

                 5 29.41 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรค 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

รหัส/ จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 ความถี่ ร้อยละ 

3. ค่าใชจ่้ายค่าบริการ 
สรรหาสูง 

                 6 35.29 

บริษทัของท่านมีแนวทาง/ วิธีการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกอยา่งไร 
1. วางแผนระบบการสรร
หาใหเ้ป็นมาตรฐานและ
ชดัเจน 

                 0 0.00 

2. บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การวางแผนอตัราก าลงั
และก าหนดต าแหน่งงาน 

                 0 0.00 

3. สรรหาบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถ  
และทกัษะตรงตาม
ต าแหน่งงาน 

                 1 5.88 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรค 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

รหัส/ จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 ความถี่ ร้อยละ 

4. จดัฝึกอบรมและพฒันา
ทกัษะบุคลากรและ
เจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์

                 3 17.65 

5. พฒันารูปแบบการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

                 1 5.88 

6. สรรหาและคดัเลือก
บุคลากรโดยใชร้ะบบ
คุณธรรม 

                 0 0.00 

7. ปฐมนิเทศผูป้ฏิบติังาน
ใหม่ใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ความรู้และทกัษะการ
ปฏิบติังาน 

                 0 0.00 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรค 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

รหัส/ จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 ความถี่ ร้อยละ 

8. เพ่ิมช่องทาง
ประชาสมัพนัธ์ผา่นส่ือ 
ท่ีหลากหลาย 

                 3 17.65 

9. สร้างเครือข่ายในการ
สรรหาและคดัเลือกบุคคล
ใหเ้พ่ิมมากข้ึน 

                 3 17.65 

10. ทดสอบทกัษะ หรือ
สอบวดัความรู้ ความ 
สามารถท่ีเก่ียวกบังาน 

                 0 0.00 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรค 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

รหัส/ จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 ความถี่ ร้อยละ 

บริษทัของท่านมีแนวคิดท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือเตรียมการอยา่งไรบา้งเพ่ือใหแ้นวทาง/ วิธีการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการ
เปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกมีประสิทธิภาพสูงสุด 
1. จดัฝึกอบรมและพฒันา
ความพร้อมของบุคลากร
และทีมสรรหา 

                 2 11.76 

2. เพ่ิมความสามารถดา้น
ภาษาต่างประเทศเป็น
เกณฑใ์นการคดัเลือก
บุคลากร 

                 1 5.88 

3. ศึกษาความตอ้งการของ
ตลาดแรงงานและอตัรา
ค่าจา้งในตลาดแรงงาน 

                 1 5.88 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
 

สภาพปัญหาและอุปสรรค 
ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

รหัส/ จ านวนผู้ให้ข้อมูล (คน) 

HR
01 

HR
02 

HR
03 

HR
04 

HR
05 

HR
06 

HR
07 

HR
08 

HR
09 

HR
10 

HR
11 

HR
12 

HR
13 

HR
14 

HR
15 

HR
16 

HR
17 ความถี่ ร้อยละ 

4. ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม
ในการหาช่องทางการสรร
หาและคดัเลือกบุคลากร
ใหม่ ๆ 

                 2 11.76 

5. สร้างเครือข่ายในการ
สรรหาบุคคลใหเ้พ่ิม 
มากข้ึน 

                 4 23.52 
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 จากตารางท่ี 17 พบวา่ ผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม หรือตวัแทนผูป้ระกอบการท่ี
อยูใ่นภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี มีสภาพปัจจุบนัของปัญหาหรืออุปสรรคในการสรรหาและ
คดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี  

1. ดา้นคุณสมบติัและประสบการณ์ของผูส้มคัรไม่ตรงตามต าแหน่ง มีคะแนนความ 
คิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 7 คิดเป็นร้อยละ 41.17  

2. ดา้นต าแหน่งงานท่ีมีความช านาญเฉพาะทางเป็นท่ีตอ้งการของตลาดแรงงานสูง หรือ 
สรรหาผูส้มคัรไดย้าก มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 6 คิดเป็นร้อยละ 35.39 

3. ดา้นจ านวนผูส้มคัรไม่ไดต้ามเกณฑ ์และดา้นท่ีตั้งของสถานประกอบการอยูห่่างไกล 
หรือไม่มีรถโดยสารประจ าทางผา่น มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 2 คิดเป็นร้อยละ 
11.76 
 กระบวนการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม 
หรือตวัแทนผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี พบวา่ มีกระบวนการท่ีคลา้ยคลึง
กนั โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี  

1. ดา้นทดสอบความรู้เฉพาะทาง/ การสัมภาษณ์/ ทดลองงาน มีคะแนนความคิดเห็นของ 
ผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 12 คิดเป็นร้อยละ 70.58 

2. ดา้นด าเนินการสรรหาตามวธีิท่ีก าหนดไว ้มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล  
เท่ากบั 9 คิดเป็นร้อยละ 53.94 

3. ดา้นก าหนดวธีิการสรรหา/ ช่องทางหรือการประชาสัมพนัธ์ผา่นส่ือท่ีหลากหลาย มี 
คะแนนความคิดเห็นของผูใ้ห้ขอ้มูล เท่ากบั 7 คิดเป็นร้อยละ 41.17 

4. ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นระบบการสรรหาชดัเจนการ/การวางแผน 
ความตอ้งการก าลงัคน มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 4 คิดเป็นร้อยละ 23.52 

5. ดา้นประเมินผล มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 3 คิดเป็นร้อยละ 17.65 
6. ดา้นก าหนดต าแหน่งท่ีตอ้งการเปิดรับสมคัร/ การก าหนดคุณสมบติัของผูส้มคัร/  

รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์งาน และดา้นผูบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการพิจารณาคดัเลือก
ผูส้มคัร มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 2  คิดเป็นร้อยละ  11.7 
 เกณฑใ์นการพิจารณาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม หรือตวัแทนผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี พบวา่ มีเกณฑ์
ในการพิจารณาท่ีคลา้ยคลึงกนั โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี  
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1. ดา้นประสบการณ์การท างานตรงตามต าแหน่งงาน และดา้นความรู้ความสามารถและ 
ทกัษะทางวชิาชีพตรงตามต าแหน่งงาน มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 8 คิดเป็นร้อย
ละ 47.06 

2. ดา้นผลการสอบขอ้เขียน/ ผลการสอบปฏิบติั/  การประเมินผลจากใบสมคัรหรือการ 
สัมภาษณ์ มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 5 คิดเป็นร้อยละ 29.41 

3. ดา้นทศันคติ จริยธรรม และความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มีคะแนนความ 
คิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 4 คิดเป็นร้อยละ 23.52 

4.  ดา้นวฒิุการศึกษาตรงตามสายงาน และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลและบุคลิกภาพ มี 
คะแนนความคิดเห็นของผูใ้ห้ขอ้มูล เท่ากบั 3 คิดเป็นร้อยละ 17.65 
 การน าระบบการสรรหาแบบ Head hunter เขา้มาใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากร
มนุษยข์องผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม หรือตวัแทนผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม 
จงัหวดัชลบุรี โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1.  ดา้นค่าใชจ่้ายค่าบริการสรรหาสูง มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 6  
คิดเป็นร้อยละ 35.29 

2. ดา้นการสรรหาด าเนินการไดร้วดเร็ว มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 5  
คิดเป็นร้อยละ 29.41 

3. ดา้นใชบ้ริการ Head hunter เม่ือตอ้งการต าแหน่งระดบับริหารท่ีเป็นหวัหนา้งาน 
ข้ึนไปหรือต าแหน่งเฉพาะทาง มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 4 คิดเป็นร้อยละ 23.52 
 ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดใ้นส่วนท่ี 3 มาสรุปผล เพื่อใหท้ราบถึงแนวทางการสรรหาและ
คดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ไดด้งัน้ี 
จากตารางท่ี 16 พบวา่ ผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม หรือตวัแทนผูป้ระกอบการท่ีอยูใ่น
ภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี มีแนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการ
เปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 1. ดา้นจดัฝึกอบรมและพฒันาทกัษะบุคลากรและเจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ดา้น
เพิ่มช่องทางประชาสัมพนัธ์ผา่นส่ือท่ีหลากหลาย  และดา้นสร้างเครือข่ายในการสรรหาและคดัเลือก
บุคคลใหเ้พิ่มมากข้ึน มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 3 คิดเป็นร้อยละ 17.65 
 2. สรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ พฒันารูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนและ
สวสัดิการและทกัษะตรงตาม มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 1 คิดเป็นร้อยละ 5.88 
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 แนวคิดท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือเตรียมการเพื่อใหแ้นวทาง/ วธีิการสรรหา
และคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกมี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
 1. ดา้นสร้างเครือข่ายในการสรรหาบุคคลใหเ้พิ่มมากข้ึน มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้ห้
ขอ้มูล เท่ากบั 4 คิดเป็นร้อยละ 23.52 
 2. ดา้นจดัฝึกอบรมและพฒันาความพร้อมของบุคลากรและทีมสรรหา และดา้นให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการหาช่องทางการสรรหาและคดัเลือก 
บุคลากรใหม่ ๆ มีคะแนนความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 2 คิดเป็นร้อยละ 11.76 
 3. ดา้นเพิ่มความสามารถดา้นภาษาต่างประเทศเป็นเกณฑใ์นการคดัเลือกบุคลากร และ
ดา้นศึกษาความตอ้งการของตลาดแรงงานและอตัราค่าจา้งในตลาดแรงงาน มีคะแนนความคิดเห็น
ของผูใ้หข้อ้มูล เท่ากบั 1 คิดเป็นร้อยละ 5.88
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บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ือง การศึกษาแนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับ 
การเปล่ียนแปลงต่อเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ของผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาปัญหา
และอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยูใ่นปัจจุบนั และ 2) เพื่อทราบ
แนวทางการพฒันาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก  
 เน่ืองจากงานวจิยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดงันั้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล ผูว้จิยัใชก้ารวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive analysis) สรุปผลการศึกษาดงัน้ี 
 

สรุปผล 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวนผูใ้ห้ขอ้มูลทั้งหมด รวม 17 คน จ าแนกตามเพศ ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงมากท่ีสุด จ านวน 10 คน ร้อยละ 58.82 จ าแนกตามอาย ุโดยส่วนใหญ่มีอาย ุ41.50 ปี
มากท่ีสุด จ านวน 8 คน ร้อยละ 47.05 จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 11 คน ร้อยละ 64.70 จ าแนกตามต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน
ปัจจุบนัเป็นระดบัผูจ้ดัการมากท่ีสุด จ านวน 7 คน ร้อยละ 41.18 จ าแนกตามอายงุาน ส่วนใหญ่มีอายุ
งาน 11-20 ปี มากท่ีสุด จ านวน 8 คน ร้อยละ 47.05  

2. ปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยูใ่น 
ปัจจุบนัของผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรีโดยเรียงตามล าดบัคะแนนเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ย คือ ดา้นตลาดแรงงาน มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นคุณสมบติัของผูส้มคัร ดา้น
ประสบการณ์ ดา้นความช านาญ ดา้นสถานท่ีตั้งบริษทั ดา้นทกัษะงาน ดา้นการปลอมแปลงเอกสาร  
ดา้นผูส้ัมภาษณ์และการประเมินผลการสัมภาษณ์  และดา้นช่องทางการสรรหา ตามล าดบั 
 3. กระบวนการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี โดยเรียงตามล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้น
สัมภาษณ์ มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นประกาศรับสมคัรงาน ดา้นทดสอบขอ้เขียน/ ภาคปฏิบติั  
ดา้นคดัเลือกใบสมคัร/ ตรวจสอบประวติั ดา้นท าสัญญาจา้ง ดา้นก าหนดวนัเร่ิมงาน ดา้นรับใบ 
ร้องขอพนกังานและดา้นตรวจสุขภาพ และดา้นออกแบบ Job description ตามล าดบั 
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 4. เกณฑใ์นการพิจารณาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี โดยเรียงตามล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ  
ดา้นประสบการณ์ มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความรู้/ ความสามารถ ดา้นผลการสอบขอ้เขียน/ 
ภาคปฏิบติั ดา้นอาย ุดา้นวุฒิการศึกษา ดา้นความช านาญ/ ทกัษะ ดา้นทศันคติ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้น 
ท่ีพกั ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและดา้นความถ่ีของการเปล่ียนงาน  ตามล าดบั 
 5. การน าระบบการสรรหาแบบ Head hunter เขา้มาใชใ้นการสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยข์องผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี โดยเรียงตามล าดบัคะแนน
เฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นไม่ใชบ้ริการ Head hunter มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นใชบ้ริการ 
Head hunter 
 6. แนวทางการพฒันาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับ 
การเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ของผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม 
จงัหวดัชลบุรี โดยเรียงตามล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นไม่มีแนวทาง มากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ดา้นเพิ่มช่องทางการสรรหา ดา้นส่งเสริมการเรียนรู้/ พฒันา ดา้นความสามารถทาง 
ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม ดา้นรับแรงงานต่างชาติ ดา้นเพิ่มทกัษะในการสัมภาษณ์ 
และดา้นวางแผนการสรรหาก่อนมีต าแหน่งวา่ง ตามล าดบั 
 7. แนวคิดท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือเตรียมการ เพื่อใหแ้นวทางการสรรหา
และคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ของผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี โดยเรียงตามล าดบั
คะแนนเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นไม่มีการปรับปรุง มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นฝึกอบรม/ 
พฒันาทกัษะแก่บุคลากรภายใน ดา้นสรรหาผา่นสถานศึกษา ดา้นหาวธีิการสรรหารูปแบบใหม่ ๆ 
ดา้นศึกษาความตอ้งการของตลาดแรงงาน และดา้นปรับอตัราค่าจา้งใหเ้หมาะสม ตามล าดบั 
 8. ปัญหาและอุปสรรคดา้นแรงงานของภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัชลบุรีของเจา้หนา้ท่ี
กรมแรงงาน มีดงัน้ี การขาดแคลนจ านวนแรงงาน โดยเฉพาะดา้นสายการผลิต คุณสมบติัของ
บุคลากรไม่ตรงกบัสายงาน และปัญหาดา้นศกัยภาพของบุคลากรท่ีไม่มีคุณภาพ  
 9. เจา้หนา้ท่ีกรมแรงงานมีส่วนช่วยผลกัดนัและส่งเสริมใหแ้ก่ภาคอุตสาหกรรมหรือภาค
ธุรกิจ ในการใหค้  าแนะน าหรือค าปรึกษาดา้นแรงงานดว้ยวธีิการ ดงัน้ี 1) การส่งเสริมของกระทรวง
แรงงาน ให้แก่ภาคอุตสาหกรรม โดยมีภารกิจ 5 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ส านกังานประกนัสังคม 
ส านกังานคุม้ครองสวสัดิการและแรงงาน ส านกังานจดัหางาน  ส านกังานพฒันาฝีมือและมาตรฐาน
แรงงาน และส านกังานปลดักระทรวงแรงงานอ านวยการนโยบายและแผน 2) ใหค้  าปรึกษาและให้
ค  าแนะน าแก่ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม ไดแ้ก่ การส่งเสริมการใหค้วามรู้ ดา้นการฝึกอบรม  
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การใหก้ารช่วยเหลือและสนบัสนุนในเชิงนโยบายต่าง ๆ 3) ปรับปรุง/ ออกกฎหมายเพื่อเป็นการ
แกปั้ญหาของภาคแรงงานทั้งในภาคลูกจา้งและภาคธุรกิจ 
 10.  เจา้หนา้ท่ีกรมแรงงานมีการเตรียมการรองรับการเขา้สู่เขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวนัออก ดงัน้ี 1) ส่งเสริมการพฒันาฝีมือแรงงานทกัษะฝีมือ ใหต้รงกบัความตอ้งการของภาค
ธุรกิจ 2) จดัใหมี้การวดัประเมินทกัษะฝีมือแรงงานแก่ผูท่ี้มีความสนใจในการขอเขา้รับการรับรอง
ทกัษะฝีมือของตนเอง 3) ส ารวจความตอ้งการแรงงานของภาคอุตสาหกรรมเดิมในพื้นท่ี และการ
ส ารวจความตอ้งการของนกัลงทุนท่ีเขา้มาลงทุนใหม่ 4) การเช่ือมโยงเครือข่ายท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในดา้น
ตวัแทนจากหน่วยงานภาคธุรกิจ และภาคการศึกษาในการผลิตคนเขา้สู่ตลาด 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 การศึกษาแนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อ 
เขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ของผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี  
เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น มีประเด็นท่ีจะน ามาอภิปราย ดงัน้ี  

1. ปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยู ่
ในปัจจุบนัของผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรีโดยเรียงตามล าดบัคะแนนเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นตลาดแรงงาน มากท่ีสุด เน่ืองจากบางต าแหน่งท่ีเป็นความตอ้งการของ
ตลาดแรงงาน แต่มีผูท่ี้เรียนจบมาในสาขาวชิาท่ีตรงกบัสายงานนอ้ย หรือมีความรู้ตรงตามสายงาน
นอ้ย เช่น วศิวกร ล่าม เป็นตน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของฉตัรวีณา เอ้ือแท ้(2559) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง 
ศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเชิงรุกของภาคราชการกบัภาคเอกชน 
พบวา่ จุดแขง็ของการสรรหาและคดัเลือกบุคคลของภาคเอกชน คือ มีการใชว้ธีิการสรรหาหลาย
ช่องทาง จุดอ่อนของการสรรหาและคดัเลือกบุคคลของภาคเอกชน คือ การสรรหาบุคคลแบบ 
เฉพาะกลุ่ม ท าใหส้รรหาไดย้าก 
 รองลงมา คือ ดา้นคุณสมบติัของผูส้มคัร เน่ืองจากคุณสมบติัส่วนใหญ่ของผูส้มคัรท่ีเขา้
มาสมคัรงานไม่ตรงตามก าหนด สอดคลอ้งกบังานวจิยัของลีน่า พอนมาเจดี (2555) ไดท้  าการศึกษา
เร่ือง สภาพปัญหา และแนวทางแกไ้ขการบริหารงานบุคลากรในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยั
แห่งชาติลาว พบวา่ สภาพปัญหาการสรรหาบุคลากร ขอ้ท่ีมีปัญหามากท่ีสุด คือ การไดบุ้คลากรเขา้
ท างานตามคุณสมบติัท่ีก าหนด รองลงมา คือ การคดัเลือกบุคคลท่ีมีประสบการณ์ในการท างานท่ี
สอดคลอ้งกบัต าแหน่ง และขอ้ท่ีมีปัญหานอ้ยท่ีสุด คือ การประชาสัมพนัธ์รับสมคัร ดว้ยวธีิการท่ี
หลากหลายตามล าดบั ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจาก การสรรหาบุคลากรเขา้ท างานยงัไม่มีความโปร่งใส 
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ยติุธรรมเพียงพอ ส่วนระบบวธีิการสรรหานั้นอาจเป็นเพราะยงัไม่มีระบบการสรรหาท่ีชดัเจน และ
ขาดการประชาสัมพนัธ์รับสมคัรท่ีหลากหลายจึงท าใหเ้กิดปัญหาตามมา 
 2. กระบวนการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี คือ ส่วนใหญ่ใชว้ธีิการสัมภาษณ์ มากท่ีสุด โดยนดัผูส้มคัรมา
สัมภาษณ์ และสังเกตพฤติกรรม 
 ระหวา่งสัมภาษณ์ โดยมีผูจ้ดัการเป็นผูส้ัมภาษณ์ ซ่ึงจะมีการถามค าถามเชิงทัว่ไปและ 
เชิงเทคนิค บางสถานประกอบการจะมีการสัมภาษณ์รอบสุดทา้ยกบัผูบ้ริหาร เม่ือผูส้มคัรผา่น 
การสัมภาษณ์เบ้ืองตน้แลว้ ก่อนสรุปผลการสัมภาษณ์แลว้แจง้ใหผู้ส้มคัรทราบ  ผูป้ระกอบการ 
ส่วนใหญ่ยงัใชว้ธีิการสอบขอ้เขียนเพื่อวดัระดบัความรู้ และการสอบภาคปฏิบติัหรือทดสอบความรู้
เฉพาะทาง เพื่อทดสอบความสามารถเก่ียวกบัลกัษณะงาน เพื่อน าผลไปพิจารณาคดัเลือกเขา้ท างาน
ต่อไป สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอจัฉริยา ช่ืนเจริญวงศ ์(2555) ท าการศึกษาเร่ือง กระบวนการสรร
หาและเลือกสรรครูโรงเรียนอนุบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา่ จากการศึกษากระบวนการ
สรรหาและเลือกสรรครูของโรงเรียนอนุบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร มี 6 ขั้นตอน ไดแ้ก่  
ดา้นแผนก าลงัคน ดา้นการคดัเลือก ดา้นการปฐมนิเทศ ดา้นการมอบหมายงาน ดา้นการทดลอง
ปฏิบติังานและดา้นการประเมินผลทดลองการปฏิบติังาน โดยจะใหค้วามสัมพนัธ์ดา้นการวางแผน
ดา้นก าลงัคนมากท่ีสุด มีการก าหนดความรู้ ความสามารถ และคุณสมบติั ตรงตามต าแหน่งงานท่ีจะ
ปฏิบติัหนา้ท่ีครูอยา่งเพียงพอ และเป็นไปตามกฎเกณฑข์องส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (สมศ.) โดยจะมีการส ารวจความตอ้งการดา้นบุคลากรทั้งในดา้นคุณสมบติัและ
จ านวนท่ีตอ้งการ พร้อมทั้งก าหนดแผนการสรรหาบุคลากรท่ีประกอบดว้ย หลกัเกณฑ ์วธีิการ และ
ขั้นตอนการด าเนินงานอยา่งเหมาะสม ส่วนดา้นการประเมินผลการทดลองการปฏิบติังาน  
จะก าหนดบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังานและระยะเวลาท่ีท าการประเมินใหท้ราบอยา่ง
ชดัเจน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกิจสุวฒัน์ หงส์เจริญ (2557) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง การพฒันา
รูปแบบการสรรหาและการคดัเลือกขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง
ใหด้ ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา พบวา่ การสรรหาและการคดัเลือกขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา ประกอบดว้ย 
2 ขั้นตอน ดงัน้ี ขั้นตอนท่ี 1 การสรรหา ประกอบดว้ย 1) การวางแผนความตอ้งการก าลงัคน  
2) การก าหนดคุณสมบติัของผูส้มคัร 3) เทคนิควธีิการสรรหา 4) วธีิการสมคัร และ  
5) ช่องทางการสมคัร ขั้นตอนท่ี 2 การคดัเลือก ประกอบดว้ย 1) แนวทางการคดัเลือก 2) วธีิการ
คดัเลือก ซ่ึงควรใชเ้คร่ืองมือหรือวธีิการมากกวา่หน่ึงอยา่งเพื่อใหส้ามารถวดัความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะของผูส้มคัรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 3) เกณฑก์ารตดัสิน โดยใช ้
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การวดั (Measurement) ดว้ยวธีิการต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นการสอบขอ้เขียน การสอบปฏิบติั การ
ประเมินจากใบสมคัร หรือการสัมภาษณ์ 4) การประกาศรายช่ือผูผ้า่นการคดัเลือก 5) การก าหนด
ระยะเวลาการข้ึนบญัชีผูไ้ดรั้บการคดัเลือก และ 6) ช่องทางการประกาศรายช่ือผูผ้า่นการคดัเลือก 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรเศรษฐ ์บวัดอก (2558) ท าการศึกษาเร่ือง การสรรหาและคดัเลือก
บุคลากรของสถานประกอบการในเขตอุตสาหกรรมบางปู จงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่  
กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อความส าคญัของการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรของ 
สถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปูในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ใหค้วามส าคญั 
ดา้นกระบวนการสรรหา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจาก การสรรหาบุคลากรจ าเป็นตอ้ง
ด าเนินการอยา่งมีระบบ เพื่อใหส้ามารถหาคนท่ีตอ้งการมาปฏิบติังานใหไ้ดต้ามเวลาท่ีก าหนด โดยท่ี
มีตน้ทุนในการสรรหาไม่มากเกินไป หากการสรรหาไม่มีระบบ ผลสุดทา้ยองคก์รอาจมีปัญหาใน
การด าเนินงานขององคก์ารได ้ และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2558) 
ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรของธุรกิจโลจิสติกส์ภาคบริการ
เขตภาคกลางในประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์ารเป็นเลิศส่งผลต่อประสิทธิภาพการสรรหา
บุคลากรของธุรกิจอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ภาคบริการ เขตภาคกลางในประเทศไทย โดยมีการน า
วธีิการสรรหาบุคลากรจากภายในมาใช ้โดยการประกาศรับสมคัรจากพนกังานภายในองคก์ร 
ต าแหน่งท่ียงัมีการรับสมคัรจากภายในนั้นส่วนใหญ่ เป็นต าแหน่งท่ีเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ส าหรับต าแหน่งหวัหนา้หน่วยงาน และผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะไม่ค่อยนิยมใชว้ธีิการสรรหาจาก
ภายใน ส าหรับการสรรหาจากภายนอก ส่วนใหญ่จะเป็นการแนะน าจากพนกังานปัจจุบนัใหม้า
สมคัรและวธีิการสรรหาจากบุคคลท่ีเขา้มาสมคัรดว้ยตนเอง โดยวธีิการดงักล่าวขา้งตน้นั้นมกันิยม
ใชก้บัพนกังานในระดบัปฏิบติัการ ส่วนระดบัหวัหนา้หน่วยงานมกัจะใชว้ธีิการท่ีบุคคลภายนอก
เป็นผูแ้นะน า ส่วนผูบ้ริหารระดบัสูงจะน าเอาส่ือส่ิงพิมพแ์ละส่ือโทรทศัน์ มาใชส้รรหาบุคลากรจาก
ภายนอก การคดัเลือกนิยมใชว้ธีิการในการคดัเลือกบุคลากร โดยวธีิท่ีนิยมใชม้ากท่ีสุดคือวธีิ การ
ทดสอบความถนดัหรือความช านาญในงาน รองลงมาคือ การทดสอบความรู้เฉพาะทางของ
ต าแหน่งงานนั้น และการทดสอบความสามารถทางสถิติปัญญา และการสัมภาษณ์ปัญหาในการสรร
หาและการคดัเลือกนั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแนวคิดของ Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright 
(2010) ท่ีกล่าวถึง กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ไวว้า่ การพยากรณ์ (Forecasting) ถือเป็น
ขั้นตอนแรกของกระบวนการวางแผน ดงัภาพท่ี 10 ในการคาดการณ์ของบุคลากร ผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยพ์ยายามท่ีจะหาอุปทาน (Supply) และความตอ้งการ (Demand) ประเภทต่าง ๆ ของ
ทรัพยากรมนุษย ์

 



153 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 10 ประยกุตก์ระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Noe et al., 2010) 

 
 และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแนวคิดของ Noe et al. (2010) ท่ีกล่าวถึง กระบวนการสรรหา 
ไวว้า่ ผูส้รรหาใหข้อ้มูลเก่ียวกบับริษทัเม่ือด าเนินการสัมภาษณ์ตามวตัถุประสงคแ์ลว้ (การสัมภาษณ์
เนน้ทั้งการสรรหาและคดัเลือกผูส้มคัร) ผูส้มคัรจ าขอ้มูลไดช้ดัเจนเก่ียวกบัการสรรหาขององคก์ร
หลงัจากสัมภาษณ์ตามวตัถุประสงคแ์ลว้ ในทา้ยท่ีสุด ผูส้มคัรจะตอบสนองเชิงบวกต่อการสัมภาษณ์
โครงสร้างสูงและแม่นย  า ซ่ึงมีประสิทธิภาพสูงสุดในการคดักรอง ดงัภาพท่ี 11 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พยากรณ์ความตอ้งการ
แรงงาน  

(Labor demand) 

พยากรณ์อุปทานแรงงาน 
(Labor supply) 

พยากรณ์แรงงานส่วนเกิน  
(Labor surplus) หรือ  

แรงงานขาดแคลน (Shortage) 

วางเป้าหมายและวางแผนเชิงกลยทุธ์ 

ด าเนินการตามท่ีวางแผนไวแ้ละ
ประเมินผล 
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       การเลอืกงาน 
 
 
 
 
 
 

อทิธิพลการสรรหาบุคลากร 
 
ภาพท่ี 11 ประยกุตภ์าพรวมของการเลือกงานและกระบวนการสรรหา (Noe et al., 2010) 

  
 ผูว้จิยัสามารถสรุปกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี ใชใ้นการด าเนินงานในปัจจุบนั ไดด้งัภาพท่ี 12 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 12 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

คุณสมบติัของ
ต าแหน่งวา่ง 

คุณสมบติัของ
ผูส้มคัร 

นโยบายดา้น
บุคลากร 

คุณลกัษณะของผูส้รรหา  
(Recruiter traits) และพฤติกรรม แหล่งจดัหางาน 

การเลือกงาน 
(Job Choice) 

การวางแผนก าลงัคน การสรรหา การคดัเลือก 

การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

การฝึกอบรมและการพฒันา การแนะน าเม่ือเขา้ท างาน/
การปฐมนิเทศ 

การเล่ือน/การโยกยา้ย/ลด
ต าแหน่ง 

การใหพ้น้จากงาน 
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ผูว้จิยัสามารถสรุปกระบวนการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์ผูป้ระกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี ใชใ้นการด าเนินงานในปัจจุบนั โดยประยกุตก์บัแนวคิดทฤษฎีของ
จ าแลง แสงจนัทร์ (2547) ไดด้งัภาพท่ี 13 

 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 13 กระบวนการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์

 
 3. เกณฑใ์นการคดัเลือกผูส้มคัรของผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี ท่ี
ใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั คือ ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ใชป้ระสบการณ์การท างานตรงตามต าแหน่งงานเป็น

 
 

คดัเลือก
ผูส้มคัรงาน

ออก 

คุณสมบติัไม่เหมาะสม/ 
 

มีปัญหาผลการอา้งอิง 

ไม่ผา่นความตอ้งการในงาน 

ไม่ผา่นการทดสอบ 

สุขภาพไม่เหมาะสม 

รับใบร้องขอพนกังาน 

ออกแบบ Job description 

ประกาศรับสมคัรงาน 

คดัเลือกใบสมคัร/ ตรวจสอบ
ประวติั 

สัมภาษณ์ ทดสอบขอ้เขียน/ ภาคปฏิบติั 

ตรวจสุขภาพ 

ท าสัญญาจา้ง 

ก าหนดวนัเร่ิมงาน 



156 

เกณฑใ์นการคดัเลือก มากท่ีสุด และพิจารณาคดัเลือกผูส้มคัรโดยใชค้วามรู้ ความสามารถของ
ผูส้มคัร ผลการสอบขอ้เขียนและผลการสอบปฏิบติัเป็นเกณฑใ์นการคดัเลือกล าดบัถดัมาดว้ย โดย
พิจารณาจากประสบการณ์การท างานตรงตามต าแหน่งงานก่อนเป็นล าดบัแรก พิจารณาความรู้ 
ความสามารถท่ีตรงตามตามต าแหน่งงานท่ีตอ้งการ รวมทั้งความสามารถพิเศษเฉพาะทาง และ 
ผลการสอบขอ้เขียนหรือผลการทดสอบภาคปฏิบติัของผูส้มคัรท่ีผา่นเกณฑจ์ะถูกน ามาพิจารณา
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานดว้ย ส่วนอายแุละความช านาญ/ ทกัษะ ถูกน ามาใชเ้ป็นเกณฑค์ดัเลือกใน
บางต าแหน่งงาน เน่ืองจากบางต าแหน่งตอ้งใชท้กัษะหรือความช านาญในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะ
ช่าง และตอ้งมีการจ ากดัอายเุพื่อความเหมาะสมในการปฏิบติังานบางต าแหน่ง สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของพิชชานนัท ์พินิจธนภาคย ์(2558) ท าการศึกษาเร่ือง การสรรหาและการคดัเลือก
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชนัวายของธนาคารพาณิชยไ์ทยและต่างประเทศ พบวา่ เกณฑใ์นการคดัเลือก
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของธนาคารพาณิชยโ์ดยจ าแนกตามสัญชาติและขนาดของธนาคาร
พาณิชย ์ทั้งหมดใหค้วามส าคญัอยูใ่นระดบัสูง และหากจ าแนกตามสัญชาติของธนาคารพาณิชยจ์ะ
พบวา่ ธนาคารพาณิชยส์ัญชาติไทยและธนาคารสัญชาติต่างประเทศใหค้วามส าคญักบัเร่ือง การ
ท างานเป็นทีมไดเ้ป็นอยา่งดี ท่ีเหมือนกนั และธนาคารพาณิชยส์ัญชาติไทยจะเลือก รับฟังความ
คิดเห็นของบุคคลอ่ืน และมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีความรับผดิชอบ และทุ่มเทใหก้บั
งานมากท่ีสุด ส่วนธนาคารพาณิชยส์ัญชาติต่างประเทศจะใหค้วามส าคญัต่อวฒิุการศึกษามากท่ีสุด 
และหากจ าแนกตามขนาดของธนาคารพาณิชยจ์ะพบวา่ธนาคารพาณิชยข์นาดเล็กจะใหค้วามส าคญั
ต่อวุฒิการศึกษา ส่วนธนาคารพาณิชยข์นาดกลางจะใหค้วามส าคญัต่อความเท่าเทียมทางเพศ การมี
ความรับผดิชอบ และทุ่มเทใหก้บังาน ส่วนธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่จะใหค้วามส าคญัต่อ การ
ท างานเป็นทีมไดเ้ป็นอยา่งดี รับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน และการมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรเศรษฐ ์บวัดอก (2558) ท าการศึกษาเร่ือง การสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรของสถานประกอบการในเขตอุตสาหกรรมบางปู จงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อความส าคญัของการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรของสถาน
ประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปูในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ใหค้วามส าคญัดา้นเกณฑ์
การคดัเลือก อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากลกัษณะการท างานและต าแหน่งงานมีหลากหลายลกัษณะ 
ดงันั้นในแต่ละต าแหน่งงานจึงจ าเป็นตอ้งมีเกณฑก์ารคดัเลือกท่ีแตกต่างกนัไปตามความเหมาะสม
ดว้ย  จะตอ้งมีการก าหนดระยะเวลาของประสบการณ์การท างานหรือความช านาญในงาน ซ่ึง
สามารถน าไปใชเ้ป็นเกณฑพ์ิจารณาคดัเลือกส าหรับต าแหน่งงานท่ีจ าเป็นตอ้งใชป้ระสบการณ์
ประกอบการท างาน เป็นตน้ ใหค้วามส าคญัดา้นวธีิการคดัเลือกบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจาก
บริษทัท่ีอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมบางปูจะมีระเบียบและหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนในการคดัเลือกบุคลากร 
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รวมถึงตอ้งปฏิบติัตามระเบียบของนิคมอุตสาหกรรมและกฎหมายแรงงานดว้ย ดงันั้นจึงมีขั้นตอน
กระบวนการท่ีชดัเจนในกลัน่กรองคดัสรรบุคลากร  
 และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแนวคิดของ Noe et al. (2010) ท่ีกล่าวถึง การตรวจสอบแบบ
พร้อมกนัและการตรวจสอบความถูกตอ้งในการคดัเลือกผูส้มคัร ดงัภาพท่ี 14 
 

การตรวจสอบพร้อมกนั 
 
 
 
 
 

การตรวจสอบความถูกต้อง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 14 การออกแบบการตรวจสอบแบบพร้อมกนัและการตรวจสอบความถูกตอ้งในการคดัเลือก  
                ผูส้มคัร (Noe et al., 2010) 

 
 ผูว้จิยัขอเสนอวธีิการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก โดยประยกุตจ์ากแนวคิดทฤษฎีของ Noe et al. (2010) ดงัตารางท่ี 18 

 
 
 
 

วดัต าแหน่งงานปัจจุบนัทั้งหมดในดา้นคุณสมบติั 

วดัประสิทธิภาพการท างานของผูมี้หนา้ท่ี
รับผดิชอบ 

ในปัจจุบนัทั้งหมด 

ไดรั้บความสัมพนัธ์
ระหวา่ง ทั้ง 2 ชุด

ขอ้มูล 

วดัผูส้มคัรงานทั้งหมดในดา้นคุณสมบติั 

จา้งผูส้มคัรบางคนและปฏิเสธผูส้มคัรคนอ่ืนๆ 

รอผลสักระยะหน่ึง 

วดัผลการปฏิบติังานทั้งหมดของผูส้มคัรท่ีไดรั้บการวา่จา้ง
มาใหม่ 

ไดรั้บความสัมพนัธ์
ระหวา่ง ทั้ง 2 ชุด

ขอ้มูล 
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ตารางท่ี 18 วธีิการคดัเลือกบุคลากร (Noe et al., 2010) 
 

วธีิ ความเช่ือถือได้ ความถูกต้อง 
การสัมภาษณ์ ต ่า ต ่า (หากไม่มีโครงสร้างการ

สัมภาษณ์และไม่ไดส้ังเกต
พฤติกรรมร่วมดว้ย) 

การตรวจสอบการอา้งอิง ต ่า ต ่า (เพราะขาดระดบัในการ
ประเมินผล) 

ขอ้มูลชีวประวติั สูง (โดยเฉพาะ 
ขอ้มูลท่ีตรวจสอบได)้ 

เกณฑค์วามถูกตอ้งสูง 

การทดสอบความสามารถ สูง ปานกลาง 
การสดสอบองคค์วามรู้ สูง ปานกลาง 

บุคลิกภาพ สูง เกณฑค์วามถูกตอ้งต ่า-ปานกลาง 
การทดสอบการท างาน

เบ้ืองตน้ 
สูง เกณฑค์วามถูกตอ้งสูง 

การทดสอบความซ่ือสัตย ์ หลกัฐานไม่เพียงพอ หลกัฐานไม่เพียงพอ 
การทดสอบสารเสพยติ์ด สูง สูง 

 
 4. การน าระบบการสรรหาแบบ Head hunter เขา้มาใชใ้นการสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยข์องผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี คือ ส่วนใหญ่ไม่ใชบ้ริการ 
Head hunter เน่ืองจากมีค่าใชจ่้ายค่าบริการสูง ส่วนผูป้ระกอบการบางส่วนท่ีมีการใชบ้ริการ Head 
hunter จะใชบ้ริการ Head hunter ในการสรรหาต าแหน่งท่ีเฉพาะทาง ดา้นภาษา เช่น ล่าม เป็นตน้ 
หรือต าแหน่งสูง เช่น ผูจ้ดัการฝ่ายข้ึนไป และสามารถการสรรหาด าเนินการไดร้วดเร็ว เน่ืองจาก 
Head hunter มีความเช่ียวชาญในการหาผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรงตามตอ้งการไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
สามารถด าเนินการในรูปแบบท่ีบริษทัไม่สามารถด าเนินการได ้เช่น ติดต่อ Candidate โดยตรง 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของบุญเอก อรุณเลิศสันติ (2548) ไดก้ล่าวถึง บริษทัตวัแทนสรรหา 
(Head hunter) วา่มีวธีิการเฟ้นหาบุคคลมี 3 รูปแบบ คือ 1) การลงโฆษณาในหนงัสือพิมพ ์ 
2) Executive search หรือท่ีเรียกวา่ “เจาะหวั” คือลูกคา้จะระบุตวับุคคลนั้นท่ีตอ้งการวา่เป็นใคร 
ท างานอยูท่ี่บริษทัใด เป็นวธีิท่ีค่อนขา้งยากกวา่วธีิอ่ืน เพราะเป็นการหาบุคคลในต าแหน่งสูง ซ่ึงมี
รายละเอียดเฉพาะมากมาย Head hunter ตอ้งพยายามทุกวถีิทางเพื่อเจาะเขา้ไปใหถึ้งบุคคลท่ีลูกคา้
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ตอ้งการ อาจจะดว้ยการโทรศพัทติ์ดต่อหรือนดัหมายเขา้ไปพบท่ีท างาน หากบุคคลท่ีตอ้งการนั้นยงั
ไม่ตอ้งการเปล่ียนหรือยา้ยงาน Head hunter ก็จะเปล่ียนมาสรรหาบุคคลจากบริษทัท่ีมีลกัษณะงาน
ใกลเ้คียงกบับริษทัของลูกคา้ 3) การหาขอ้มูลจากฐานขอ้มูลประวติัท่ีเก็บรวบรวมไวจ้ากประวติัทีส่ง
เขา้มา แลว้คดัเลือกประวติัของบุคคลเหล่านั้นส่งไปใหลู้กคา้หรือผูว้า่จา้งพิจารณา เม่ือหาบุคคลได้
จ  านวนหน่ึงแลว้ จึงด าเนินการขั้นต่อไปดว้ยการสัมภาษณ์ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎี
ของณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2554) ไดก้ล่าวถึงวธีิการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ารวา่  
มี 10 วธีิการ และวธีิการอ่ืน ๆ โดยวธีิการใชส้ านกังานจดัหางานนั้น ไดก้ล่าวไวว้า่ ปัจจุบนัไดมี้การ
จดัตั้งหน่วยงานจดัหางานท่ีท าหนา้ท่ีทั้งในภาครัฐและเอกชน เพื่อท าหนา้ท่ีใหบ้ริการจดัหางาน
ใหแ้ก่บุคคลและจดัหาแรงงานใหแ้ก่องคก์ารต่าง ๆ โดยท่ีหน่วยงานเหล่าน้ีจะมีวธีิการปฏิบติัและ
การคิดค่าบริการท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นผูมี้หนา้ท่ีสรรหาบุคลากรจะตอ้งศึกษารายละเอียดของ
ต าแหน่งงานท่ีองคก์ารมีความตอ้งการและขอ้มูลของส านกังานจดัหางานแต่ละแห่งเป็นอยา่งดี
ก่อนท่ีจะท าการตดัสินใจ และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของกฤติน กุลเพง็  (2555) ไดก้ล่าวถึง 
วธีิการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ร  ดว้ยวธีิการติดต่อบริษทัตวัแทนสรรหาผูบ้ริหาร (Head 
hunter) ไวว้า่ การสรรหาบุคลากรระดบัปฏิบติัการอาจจะใชว้ธีิปฏิบติัต่าง ๆ แต่ส าหรับระดบับริหาร
จะมีบริษทัตวัแทนสรรหาผูบ้ริหารท าหนา้ท่ีช่วยองคก์รอ่ืน ๆ สรรหาผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพโดย
พิจารณาจากผลงานช่ือเสียงและการยอมรับของวงการธุรกิจ ซ่ึงบริษทัท่ีท าหนา้ท่ีติดต่อจะได้
ค่าตอบแทนเป็นรายหวั หรือคิดเป็นร้อยละของเงินเดือนค่าจา้งตลอดปีในการด าเนินการดว้ยวธีิน้ีจะ
เร่ิมตน้ดว้ยการทาบทามบุคลากรอยา่งไม่เปิดเผยโดยไม่มีการโฆษณา เพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบต่อ
องคก์รท่ีบุคลากรท าอยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึงมกัจะพบในบริษทัใหญ่ ๆ เท่านั้นท่ีหลายคนรู้จกักนัและ
เรียกวา่ “ระบบสมองไหล” และนิยมใชก้นักบัพนกังานท่ีมีต าแหน่งสูง ๆ 
 2.5 แนวทางการพฒันาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับ 
การเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ของผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม 
จงัหวดัชลบุรี คือ ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ไม่มีนโนบายเปล่ียนแปลงวธีิการสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษย ์ส่วนผูป้ระกอบการบางส่วนมีแนวทางการพฒันาการสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก คือ เพิ่มช่อง
ทางการสรรหา ส่งเสริมการเรียนรู้/พฒันา ดา้นความสามารถทาง จ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม 
รับแรงงานต่างชาติ เพิ่มทกัษะในการสัมภาษณ์ และวางแผนการสรรหาก่อนมีต าแหน่งวา่ง 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของลีน่า พอนมาเจดี (2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง สภาพปัญหา และแนวทาง
แกไ้ขการบริหารงานบุคลากรในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัแห่งชาติลาว พบวา่ แนวทางแกไ้ข
ปัญหาการบริหารงานบุคลากรในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัแห่งชาติลาว ดา้นการสรรหา
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บุคลากร คือ ควรประกาศผา่นส่ือต่าง ๆ ท่ีหลากหลาย ควรมีมาตรฐานในการรับบุคลากรเขา้มา
ท างาน มีความโปร่งใส และ ยติุธรรม ควรตั้งคุณสมบติั วุฒิการศึกษา และวชิาเฉพาะไวอ้ยา่งชดัเจน 
ในการท่ีจะรับเอาบุคลากรเขา้มาท างาน ควรมีการสอบ และคดัเลือกเอาบุคลากรท่ีมีความรู้เฉพาะ
ดา้นตรงตามสายงานท่ีรับ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของฉตัรวณีา เอ้ือแท ้(2559) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง 
ศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเชิงรุกของภาคราชการกบัภาคเอกชน โดย
ใช ้TOWS Matrix วดัระดบัความเหมาะสมของแนวทางและเปรียบเทียบเพื่อหาแนวทางเชิงรุก 
พบวา่ แนวทางการสรรหาและคดัเลือกบุคลเชิงรุกของภาคราชการท่ีคลา้ยคลึงกบัภาคเอกชน ไดแ้ก่ 
1) การส่งเสริมและการพฒันาวธีิการ กระบวนการ และขั้นตอนในการสรรหาและคดัเลือกบุคคล 
เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีตรงกบัความตอ้งการและทนัเวลา 2) การพฒันาและเพิ่มช่องทางการเขา้ถึง
กลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการใหมี้ความหลากหลายเพื่อเขา้ถึงกลุ่มเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วน
แนวทางท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 1) การส่งเสริมและพฒันาการใชส่ื้อและการประชาสัมพนัธ์ เพื่อให้
เขา้ถึงและครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายอยา่งต่อเน่ือง 2) การส่งเสริมและการสร้างภาพลกัษณ์ของอาชีพ
ขา้ราชการให้เป็นท่ีตอ้งการของคนดีและคนเก่ง 3) การส่งเสริมและการพฒันารูปแบบการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมาย 4) การส่งเสริม
และการสร้างเครือข่ายในการสรรหาและคดัเลือกบุคคลให้เพิ่มมากข้ึน 
 ผูว้จิยัสามารถสรุปเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 
(รูปแบบเดิม) ท่ีผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี ใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงาน
ในปัจจุบนั กบัแนวทางการพฒันาการสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับ 
การเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ไดด้งัตารางท่ี 19 
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ตารางท่ี 19 เปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์(รูปแบบเดิม)  
   ท่ีผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี ใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงาน 

   ในปัจจุบนักบัแนวทางการพฒันาการสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับ  
   การเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
 
แนวทางการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์ (รูปแบบเดิม) ของผู้ประกอบการ 
ในภาคอุตสาหกรรม จังหวดัชลบุรี 

แนวทางการพฒันาการสรรหาและการคัดเลอืก
ทรัพยากรมนุษย์ที่รองรับการเปลีย่นแปลง 
ต่อระเบียงเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก 

ประสบการณ์ของผูส้มคัร เพิ่มช่องทางการสรรหา ผา่นสถานศึกษา 
อายขุองผูส้มคัร รับแรงงานต่างชาติเขา้มาท างานเพิ่มข้ึน 

วฒิุการศึกษาของผูส้มคัร ปรับอตัราการค่าจา้งอยา่งเหมาะสมตาม
ตลาดแรงงาน 

ความรู้/ ความสามารถของผูส้มคัร พิจารณาผูส้มคัรท่ีมีความสามารถทางภาษา 
ผลการสอบขอ้เขียน/ ภาคปฏิบติัของผูส้มคัร ส่งเสริมการเรียนรู้/ พฒันาทกัษะของพนงังาน 

ความช านาญ/ ทกัษะของผูส้มคัร เพิ่มทกัษะในการสัมภาษณ์ของ 
ผูท่ี้มีหนา้ท่ีสัมภาษณ์ 

บุคลิกภาพของผูส้มคัร วางแผนการสรรหาก่อนมีต าแหน่งวา่ง 
ทศันคติของผูส้มคัร  
ท่ีพกัของผูส้มคัร  

การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น  
ความถ่ีของการเปล่ียนงาน  

 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 1. จากสภาพปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยู่
ในปัจจุบนั ของผูป้ระกอบการในภาคอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี ส่วนใหญ่จะมาจาก 
การขาดแคลนผูส้มคัรท่ีเป็นความตอ้งการของตลาดแรงงาน มีผูท่ี้เรียนจบมาในสาขาวชิาท่ีตรงกบั
สายงานนอ้ย หรือมีความรู้ตรงตามสายงานนอ้ย ซ่ึงอาจท าใหบ้ริษทัอาจตอ้งรับผูส้มคัรท่ีไม่มีความรู้ 
ความสามารถตรงตามต าแหน่งงานท่ีตอ้งการให้เขา้มาปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลใหป้ระสิทธิภาพของงาน
ต ่า ดงันั้นเพื่อเพิ่มช่องทางการสรรหาผูส้มคัรให้หลากหลายยิง่ข้ึน จึงควรติดต่อกบัสถานศึกษาเพื่อ
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รับนิสิต/นกัศึกษาท่ีเรียนในสาขาวชิาท่ีตรงตามสายงานท่ีตอ้งการ มาฝึกปฏิบติังานกบัองคก์ร เพื่อ
เป็นการเพิ่มโอกาสแก่ผูป้ระกอบการเองในการคดัเลือกบุคคลท่ีมีประสบการณ์ และความรู้ 
ความสามารถ ตรงตามต าแหน่งงานท่ีตอ้งการให้เขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร เพื่อใหเ้ป็นไปตาม
ความตอ้งการของหน่วยงาน 
 2. สถานประกอบการควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ควร
สนบัสนุนบุคลากรใหเ้ขา้รับการอบรม และจดัใหมี้การหมุนเวยีนกนัปฏิบติังานในต าแหน่งระดบั
เจา้หนา้ท่ี เพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานแทนพนกังานเก่าท่ีลาออกหรืออตัราก าลงัท่ีวา่งอยู ่ช่วยลด
ความเส่ียงของการสูญเสียผลประโยชน์ขณะท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์ าลงัด าเนินการสรรหาและ
คดัเลือกผูส้มคัรอยู ่และควรมีการยกยอ่งชมเชยใหเ้กียรติผูท่ี้ปฏิบติังานดีเด่น ควรจดัส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการท างานอยา่งเหมาะสม ควรดูแลเร่ืองความปลอดภยัและสุขภาพอนามยัของพนกังาน 
เพื่อเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ และความช านาญงาน ให้อยู่
กบัองคก์รยาวนาน ซ่ึงช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังานอีกดว้ย 
 3. สถานประกอบการหรือบริษทัควรมีการพฒันาทกัษะของผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการสรรหา
และคดัเลือกในดา้นต่าง ๆ ทั้งรูปแบบการสรรหาใหม่ ๆ ดา้นจิตวทิยาและการประเมินบุคลิกภาพ 
และโดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นภาษาองักฤษ เพื่อพฒันาการสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
และใหส้ามารถทดสอบ/คดัเลือกผูส้มคัรไดมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป  
 1. ในการท าวจิยัคร้ังต่อไปควรศึกษากระบวนการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์
ตามลกัษณะของประเภทอุตสาหกรรม หรือตามสัญชาติของสถานประกอบการ  
เพื่อใหแ้นวทางการสรรหาและคดัเลือกมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 2. ควรศึกษาความคาดหวงัของผูบ้ริหาร และพนกังาน เพื่อใหท้ราบถึงขอ้บกพร่องของ
วธีิการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์ใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั และเพื่อร่วมกนัพฒันาแนวทางการ
สรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ป็นไปตามความตอ้งการของหน่วยงานและ 
มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 3. ควรมีการวิจยัติดตามและประเมินผลการใชรู้ปแบบการสรรหาและการคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก  
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แบบสัมภาษณ์ 
 

เร่ือง การศึกษาแนวทางการสรรหาและคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์ทีร่องรับการ 
เปลีย่นแปลงต่อระเบียงเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก ตามความเห็นของ 

ผู้ประกอบการในภาคอตุสาหกรรม จังหวดัชลบุรี 
 
ค าช้ีแจง แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน มีจ านวน 3 หนา้ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูล   

ส่วนท่ี 2 ปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยูใ่น 
ปัจจุบนั 
 ส่วนท่ี 3 แนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อ 
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้ข้อมูล   

1. ช่ือ-สกุล.................................................................................................................. 
2. เพศ                         (    ) ชาย   (    ) หญิง 
3. อาย ุ

                               (    )ไม่เกิน 30 ปี  (    ) 31-40 ปี  
                          (    ) 41-50 ปี   (    ) 51-60 ปี  
                          (    ) 60 ปีข้ึนไป 

4. ระดบัการศึกษา    
           (    ) อนุปริญญา/ ปวส. (    ) ปริญญาตรี  

                            (    ) ปริญญาโท                       (    ) สูงกวา่ปริญญาโท 
5. ช่ือสถานท่ีท างาน/ บริษทั......................................................................................... 
6. ต าแหน่ง.................................................................................................................. 
7. ประสบการณ์ท างาน.............................................................................................ปี 
8. หมายเลขโทรศพัทท่ี์ติดต่อไดส้ะดวก...................................................................... 
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 ส่วนที ่2 ปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์ทีเ่ป็นอยู่ใน
ปัจจุบัน 
 ค าถามที ่2.1 สภาพปัจจุบนั ท่านมีปัญหาหรืออุปสรรค ในการสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัท่านอยา่งไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 ค าถามที ่2.2 ท่านมีกระบวนการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัท่าน
อยา่งไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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 ค าถามที ่2.3 ท่านมีเกณฑใ์นการพิจารณาการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์อง
บริษทัท่านอยา่งไร
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 ค าถามที ่2.4 บริษทัของท่านน าระบบการสรรหาแบบ Head hunter เขา้มาใชใ้นการสรร
หาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยห์รือไม่ และคิดวา่ระบบการสรรหาแบบ Head hunter มีขอ้ดีและ
ขอ้เสียอยา่งไร
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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 ส่วนที ่3 แนวทางการสรรหาและคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์ทีร่องรับการเปลีย่นแปลงต่อ
ระเบียงเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก 
 ค าถามที ่3.1 บริษทัของท่านมีแนวทาง/ วธีิการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์
รองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกอยา่งไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 ค าถามที ่3.2 บริษทัของท่านมีแนวคิดท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือเตรียมการ
อยา่งไรบา้งเพื่อใหแ้นวทาง/ วธีิการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลง
ต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกมีประสิทธิภาพสูงสุด 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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แบบสัมภาษณ์ 
 

เร่ือง การศึกษาแนวทางการสรรหาและคดัเลอืกทรัพยากรมนุษย์ทีร่องรับการ
เปลีย่นแปลงต่อระเบียงเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก ตามความเห็นของผู้ประกอบการ

ในภาคอตุสาหกรรม จังหวดัชลบุรี (ส าหรับเจ้าหน้าทีก่รมแรงงาน) 
 
ค าช้ีแจง แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน มีจ านวน 3 หนา้ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูล   

ส่วนท่ี 2 ปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยูใ่น 
ปัจจุบนั 
 ส่วนท่ี 3 แนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อ 
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้ข้อมูล   

1. ช่ือ-สกุล.................................................................................................................. 
2. เพศ                         (    ) ชาย   (    ) หญิง 
3. อาย ุ

                               (    )ไม่เกิน 30 ปี  (    ) 31-40 ปี  
                          (    ) 41-50 ปี   (    ) 51-60 ปี  
                          (    ) 60 ปีข้ึนไป 

4. ระดบัการศึกษา    
           (    ) อนุปริญญา/ ปวส. (    ) ปริญญาตรี  

                            (    ) ปริญญาโท                       (    ) สูงกวา่ปริญญาโท 
5. ช่ือสถานท่ีท างาน/ บริษทั......................................................................................... 
6. ต าแหน่ง.................................................................................................................. 
7. ประสบการณ์ท างาน.............................................................................................ปี 

 8.  หมายเลขโทรศพัทท่ี์ติดต่อไดส้ะดวก...................................................................... 
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 ส่วนที ่2 ปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์ทีเ่ป็นอยู่ใน
ปัจจุบัน 
 ค าถามที ่2.1 ท่านคิดวา่ปัญหาและอุปสรรคดา้นแรงงานของภาคอุตสาหกรรมในปัจจุบนั
มีอะไรบา้ง  และท่านคิดวา่จะสามารถช่วยรองรับเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกได้
อยา่งไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 ค าถามที ่2.2 ท่ีผา่นมา ท่านมีส่วนช่วยผลกัดนัและส่งเสริมใหแ้ก่ภาคอุตสาหกรรมหรือ
ภาคธุรกิจ ในการใหค้  าแนะน าหรือค าปรึกษาดา้นแรงงานดว้ยวธีิใดบา้ง และเป็นอยา่งไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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 ส่วนที ่3 แนวทางการสรรหาและคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์ทีร่องรับการเปลีย่นแปลงต่อ
ระเบียงเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก 
 ค  าถามท่ี 3.1 ในฐานะท่ีท่านเป็นผูดู้แลในการส่งเสริมหรือสนบัสนุนดา้นแรงงานแก่
ภาคอุตสาหกรรม ท่านคิดวา่จะมีการเตรียมการรองรับการเขา้สู่เขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวนัออกมีลกัษณะอยา่งไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 ค  าถามท่ี 3.2 ขอ้เสนอแนะของท่านเก่ียวกบัการสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์
ของภาคอุตสาหกรรมท่ีอยูใ่นเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก ควรเป็นอยา่งไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
ผลการตรวจสอบค่าอตัราส่วนความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามในส่วนของส่วนท่ี 2 
ปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยูใ่นปัจจุบนั และ 
ส่วนท่ี 3 แนวทางการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลง 

ต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
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ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (ค่า IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 
 แบบสัมภาษณ์ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดส่้งแบบสอบถามส าหรับ
สัมภาษณ์ผูป้ระกอบการ ใหผู้เ้ช่ียวชาญ ดงัรายนามต่อไปน้ี  

1.  ดร.ภทัรี ฟรีสตดั 
2. ดร.ณภคัอร ปุณยภาภสัสร 
3. ดร.ศกัดช์าย จนัทร์เรือง 

 ผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกวา่ 0.5 (อา้งอิง)  
ดงัแสดงผลดงัน้ี 
 
ตารางภาคผนวก ข-1 ผลการตรวจสอบค่าอตัราส่วนความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา แบบสอบถามส าหรับ 

                  สัมภาษณ์ผูป้ระกอบการ โดยการหาค่า IOC (Index of item-objective  
                     congruence) เสนอผูเ้ช่ียวชาญ 3 คน 

 
-1  หมายถึง  ไม่สอดคลอ้ง    0  หมายถึง  ไม่แน่ใจ            1  หมายถึง  สอดคลอ้ง 

ข้อที่ 

ความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

1 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

2 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

3 
1.  สภาพปัจจุบนั ท่านมีปัญหาหรืออุปสรรค ใน
การสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์อง
บริษทัท่านอยา่งไร 

+1 0 +1 0.667 สอดคลอ้ง 

2.  ท่านมีกระบวนการสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัท่านอยา่งไร 

+1 0 +1 0.667 สอดคลอ้ง 

3.  ท่านมีเกณฑใ์นการพิจารณาการสรรหาและ
คดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัท่านอยา่งไร 

+1 0 +1 0.667 สอดคลอ้ง 

 
 
 
 
 



181 

ตารางภาคผนวก ข-1 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
 

ความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

1 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

2 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

3 
4.  บริษทัของท่านน าระบบการสรรหาแบบ 
Head hunter เขา้มาใชใ้นการสรรหาและ
คดัเลือกทรัพยากรมนุษยห์รือไม่ และคิดวา่
ระบบการสรรหาแบบ Head hunter มีขอ้ดีและ
ขอ้เสียอยา่งไร 

+1 0 +1 0.667 สอดคลอ้ง 

5.  บริษทัของท่านมีแนวทาง/ วธีิการสรรหา
และคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์รองรับการ
เปล่ียนแปลงต่อระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวนัออกอยา่งไร 

+1 0 +1 0.667 สอดคลอ้ง 

6.  บริษทัของท่านมีแนวคิดท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง 
เปล่ียนแปลง หรือเตรียมการอยา่งไรบา้งเพื่อให้
แนวทาง/ วธีิการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากร
มนุษยท่ี์รองรับการเปล่ียนแปลงต่อระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

+1 0 +1 0.667 สอดคลอ้ง 
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ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (ค่า IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 
 แบบสัมภาษณ์ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดส่้งแบบสอบถามส าหรับ
สัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีกรมแรงงาน ใหผู้เ้ช่ียวชาญ ดงัรายนามต่อไปน้ี  

1. ดร.ภทัรี ฟรีสตดั 
2. ดร.ณภคัอร ปุณยภาภสัสร 
3. ดร.ศกัดช์าย จนัทร์เรือง 

 ผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกวา่ 0.5 (อา้งอิง)  
ดงัแสดงผลดงัน้ี 
 
ตารางภาคผนวก ข-2 ผลการตรวจสอบค่าอตัราส่วนความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา แบบสอบถามส าหรับ 
                  สัมภาษณ์เจา้หนา้กรมแรงงาน โดยการหาค่า IOC (Index of item-objective  
                  congruence) เสนอผูเ้ช่ียวชาญ 3 คน 
 

-1  หมายถึง  ไม่สอดคลอ้ง    0  หมายถึง  ไม่แน่ใจ            1  หมายถึง  สอดคลอ้ง 

ข้อที่ 

ความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

1 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

2 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

3 
1.  ท่านคิดวา่ปัญหาและอุปสรรคดา้นแรงงาน
ของภาคอุตสาหกรรมในปัจจุบนัมีอะไรบา้ง  
และท่านคิดวา่จะสามารถช่วยรองรับเขต
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกได้
อยา่งไร 

+1 0 +1 0.667 สอดคลอ้ง 

2.  ท่ีผา่นมา ท่านมีส่วนช่วยผลกัดนัและ
ส่งเสริมใหแ้ก่ภาคอุตสาหกรรมหรือภาคธุรกิจ 
ในการใหค้  าแนะน าหรือค าปรึกษาดา้น
แรงงานดว้ยวธีิใดบา้ง และเป็นอยา่งไร 

+1 0 +1 0.667 สอดคลอ้ง 
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ตารางภาคผนวก ข-2 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 

ความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

1 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

2 

ผู้ทรง 
คุณวุฒิ 

3 
3.  ในฐานะท่ีท่านเป็นผูดู้แลในการส่งเสริม
หรือสนบัสนุนดา้นแรงงานแก่
ภาคอุตสาหกรรม ท่านคิดวา่จะมีการ
เตรียมการรองรับการเขา้สู่เขตระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกมีลกัษณะ
อยา่งไร 

+1 0 +1 0.667 สอดคลอ้ง 

4.  ขอ้เสนอแนะของท่านเก่ียวกบัการสรรหา
และการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยข์อง
ภาคอุตสาหกรรมท่ีอยูใ่นเขตระเบียงเศรษฐกิจ
พิเศษภาคตะวนัออก ควรเป็นอยา่งไร 

+1 0 +1 0.667 สอดคลอ้ง 
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ภาคผนวก ค 
ผลตรวจสอบการลอกเลียนวรรณกรรมทางวชิาการ (อกัขราวสุิทธ์ิ) 
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