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และจัดใหมีการประเมินผูสรรหาขององคกร  
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กับตําแหนงงาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค กลาแสดงออก กลาตัดสินใจ และ ใหความสําคัญกับวิธีการคัดเลือก

บุคลากรในตําแหนงงานตางกัน  ดานกระบวนการคัดเลือกบุคลากร ไดแก การทดลองปฏิบัติงานจริงกับองคกร  

การตรวจสอบประวัติการทํางานและสุขภาพรางกายกอนที่จะเขามาปฏิบัติงาน  สวนเกณฑในการคัดเลือก  ไดแก 

เพศ อายุ ประสบการณ ความต้ังใจในการปฏิบัติงาน ดานนโยบายในการคัดเลือก ประกอบไปดวย การคัดเลือก

ดวยความเปนธรรม  โดยยึดวัตถุประสงคและหลักของนโยบายในการคัดเลือก  สวนปญหาที่พบในการคัดเลือก 

ไดแก ผูทําการคัดเลือกมีอคติตอผูสมัคร  นโยบายไมสอดคลองกับสภาวะตลาดแรงงานและการเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยี 
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และไมใหความสําคัญกับผลการเรียนและสถาบันการศึกษาของบุคลากร บุคลากรที่รับเขามาทํางานสวนใหญมีผล
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_________________________________________________________________________________________ 

คณะวิทยาการจัดการ      มหาวิทยาลัยศิลปากร                         ปการศึกษา 2552 

ลายมือช่ือนักศึกษา  1 …………………………………………     2 ……………………………………… 

ลายมือช่ืออาจารยที่ปรึกษา …………………………………………. 



 จ 

กติติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน

ในองคกรกับคุณภาพของพนักงานในองคกร กรณีศึกษา นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด

สมุทรปราการสําเร็จไปไดดวยดีเนื่องดวยความอนุเคราะหจาก องคกรตางๆบริเวณเขตนิคม

อุตสาหกรรมบางปู ท่ีสละเวลาอันมีคายิ่งเพื่อใหขอมูลตางๆของ องคกร   ผูศึกษาจึงขอกราบ

ขอบพระคุณ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ อาจารยสุทธิมน  ศรีโชติ   อาจารยท่ีปรึกษาโดยใหความอนุเคราะหใน

การใหคําแนะนํา  ความรู ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ  ตลอดจนตรวจทานแกไขใหเปนอยางดี จน

การศึกษาคร้ังนี้สําเร็จไปไดดวยดี 

ขอขอบพระคุณ ผศ.ดาวลอย  กาญจนมณีเสถียร อาจารย ดร.  ธนินทรัฐ รัตพงศภิญโญ 

ผศ.ประสพชัย พสุนนท   ท่ีชวยตรวจทานแกไขตลอดจนใหคําแนะนําเกี่ยวกับการสราง

แบบสอบถาม 

ขอขอบพระคุณ อาจารยประพล เปรมทองสุข ท่ีชวยใหคําปรึกษาแนะนําการใช

โปรแกรมSPSS ในการวิเคราะหขอมูล 

ขอขอบพระคุณ คุณหทัย  อูเงิน ท่ีใหความรวมมือและใหการชวยเหลือเปนอยางดีใน

เร่ืองการชวยทําหนังสือขอความอนุเคราะหขอขอมูลเพื่อนํามาใชในการวิจัยคร้ังนี้ 

ขอขอบพระคุณพี่ๆ และเพื่อนๆ ท่ีคอยใหคําแนะนําและชวยเหลือในการทําวิจัยคร้ังนี้จน

สําเร็จไดดวยด ี

 



 ฉ 

สารบัญ 

                   หนา 

บทคัดยอ………………………………………………………………………………………... ง           

กิตติกรรมประกาศ……………………………………………………………………………… จ           

สารบัญตาราง…………………………………………………………………………………....ซ 

บทท่ี 

1 บทนํา………………………………………………………………………………….. 1 

  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ……………………………................ 1 

  วัตถุประสงคของการศึกษา ………………………………………….. ……..... 4 

  ขอบเขตการศึกษา ……………………………………………………………. 4 

  ข้ันตอนของการศึกษา ………………………………………………............... 5 

  ความจํากัดของการศึกษา…………………….................................................. 5 

  นิยามศัพทเฉพาะ……………………………………………………………... 6 

2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ…………………………………………………………8 

การสรรหาบุคลากร…………………………………………………………... 9  

ความหมายของการสรรหาบุคลากร…………………………………. 9 

วัตถุประสงคของการสรรหาบุคลากร…………………………. …… 10 

หลักการสรรหาบุคลากร………………………………….................  10 

แหลงการสรรหาบุคลากร…………………………………………… 12 

กระบวนการสรรหาบุคลากร………………………………………... 14 

นโยบายในการสรรหาบุคลากร……………………………………... 15 

การคัดเลือกบุคลากร…………………………………………………............. 17 

ความหมายของการคัดเลือกบุคลากร………………………………... 17 

วัตถุประสงคของการคัดเลือกบุคลากร……………………………… 17 

หลักการคัดเลือกบุคลากร…………………………………………… 17 

กระบวนการคัดเลือกบุคลากร………………………………………. 18 

เกณฑการคัดเลือกบุคลากร…………………………………………. 20 

นโยบายในการคัดเลือกบุคลากร……………………………………. 22 

สรุปกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร…………………. 22 

คุณภาพบุคลากรท่ีองคกรตองการ…………………………………………… 25 



 ช 

ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ………………………………………………………… 28 

สรุปผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ…………………………………………………… 31 

3 วิธีดําเนินการวิจัย………………………………………………………………............ 33 

ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย…………………………………... 33 

ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย………………………………………………………. 34 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย…………………………………………………....... 35 

การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ……………………………….. 35 

การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือในการวิจัย……………………………………...35 

การเก็บรวบรวมขอมูล……………………………………………….............. 36 

การวิเคราะหขอมูล…………………………………………………............... 36 

4 ผลการวิเคราะหขอมูล…………………………………………………………………. 38 

การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถามและองคกร……........... 39 

  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรขององคกร………………….. 41 

 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพของพนักงานในองคกร…………………. 50 

 การวิเคราะหความสัมพันธของกระบวนการการสรรหา 

 และการคัดเลือกกับคุณภาพของ บุคลากร ท่ีองคกรตองการ …................ 55 

5 สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ…………………………………………………… 82  

  สรุปผลการวิจัย ……………………………………………………… ………. 82 

  การอภิปรายผล ……………………………………………………… ………. 85 

ปญหาท่ีพบในการวิจัย……………………………………………………….. 101 

  ขอเสนอแนะ ………………………………………………………… ………. 102 

 

บรรณานุกรม…………………………………………………………………………………… 103 

 

ภาคผนวก……………………………………………………………………………… ………..107 

 หนังสือขอความอนุเคราะหขอมูลเพื่อการศึกษา………………………………………. 108 

 แบบสอบถามในการเก็บขอมูลกลุมตัวอยาง …………………………………………... 109 

 

ประวัติผูวิจัย……………………………………………………………………………………. 117 

 



 ซ 

สารบัญตาราง 

 

ตารางท่ี                      หนา 

1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ…………….. 39     

2 จํานวนและรอยละของอายุของกลุมตัวอยาง………………………………………….. 39 

3    จํานวนและรอยละของอายุการทํางานตามตําแหนงงานของกลุมตัวอยาง…………….. 40 

4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบัน…………….. 40 

5 จํานวนและรอยละของบุคลากรในองคกร………………………………………. …… 41 

6 จํานวนและรอยละการจัดใหมีการประเมินผูสรรหาขององคกร…………......................41 

7 จํานวนและรอยละของการสรรหาบุคลากรแบบระบบอุปถัมภ……………………….  42 

8 จํานวนและรอยละของวิธีการสรรหาบุคลากรใหมจากภายในองคกร…………............ 42 

9 จํานวนและรอยละของวิธีการสรรหาบุคลากรใหมจากภายนอกองคกร………………. 43 

10 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการวิเคราะหขอดีและขอเสียของการสรรหา  
บุคลากรภายในและภายนอกเพื่อบรรจบุุคลากรในตําแหนง…………………. 44 

11 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการกําหนดวัตถุประสงคของการสรรหา  

เพื่อเปนบุคลากรประจํา ช่ัวคราว หรือจางเหมาตามตําแหนงงาน…………….. 44 

12 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการวิเคราะหงานและจัดทําคําบรรยายลักษณะ 

งาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากร………………… 45 

13 จํานวนและรอยละท่ีองคกรจัดใหฝายบุคคลมีสวนรวมในการวิเคราะหงาน  
โดยมีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติเฉพาะงาน ในการทําแผน

ทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากร……………………………………...45 

14 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการปรับปรุงคําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัต ิ

เฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากร………...... 46 

15 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีเปดโอกาสใหบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม 

สามารถยื่นใบสมัครเขาทํางานโดยไมมีขอกีดกันใด ๆ……………………….. 46 

16 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการเปดรับสมัครงานทุกวันเวลาทําการ………. …… 47 

17 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานโดยเร่ิมจาก 

 ตําแหนงต่ําสุดแลวคอยๆไตเตาไปในตําแหนงท่ีสูงกวาภายหลัง ……………...47 

 

 



 ฌ 

ตารางท่ี                                   หนา  

18 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการรับสมัครบุคลากรเขาทํางานตั้งแตอายุยังนอย  

 โดยรับสมัครทันทีท่ีจบการศึกษา …………………………………………….. 48 

19 จํานวนและรอยละของปญหาการสรรหาบุคลากรท่ีองคกรประสบ…………….. ……. 48 

20 จํานวนและรอยละของขอมูลเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรขององคกร………………...50 

21 จํานวนและรอยละการใชเกณฑในการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกร... ……. 52 

22 จํานวนและรอยละของขอมูลเกี่ยวกับนโยบายการคัดเลือกบุคลากร…………………... 53 

23 จํานวนและรอยละสาเหตุของปญหาการคัดเลือกบุคลากรท่ีองคกรประสบอยู………..  54 

24 จํานวนและรอยละคุณภาพของบุคลากรในองคกร……………………………………  55 

25 จํานวนและรอยละการรับบุคลากรเขามาทํางานขององคกรในรอบปท่ีผานมา 

 เปนผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑด…ี…………………………………... 56 

26 จํานวนและรอยละการรับบุคลากรเขาทํางานขององคกรในรอบปท่ีผานมาเปนผู  

ท่ีสามารถทํางานไดตรงกับความรูความสามารถตามท่ีองคกรตองการ………..57 

27 จํานวนและรอยละการรับบุคลากรเขามาทํางานขององคกรในรอบปท่ีผานเปนผูท่ี  

สามารถประยุกตใชความรูรวมกับการทํางาน………………………………... 57 

28 จํานวนและรอยละของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

                 ในรอบปท่ีผานมาขององคกร………………………………………………... 58 

29 จํานวนและรอยละของหลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 ท่ีรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมา…………………………………………..58 

30 ความสัมพันธของหลักการสรรหาบุคลากรระบบอุปถัมภกับคุณภาพของ  

 บุคลากรท่ีองคกรตองการ…………………………………………………….. 59 

31 ความสัมพันธของแหลงการสรรหาบุคลากรภายในกับคุณภาพของบุคลากร 

 ท่ีองคกรตองการ………………………………………………………………61 

32 ความสัมพันธของแหลงการสรรหาบุคลากรภายนอกกับคุณภาพของบุคลากร 

 ท่ีองคกรตองการ……………………………………………………………....62 

33 ความสัมพันธของกระบวนการสรรหาบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากร 

 ท่ีองคกรตองการ……………………………………………………………... 65 

34 แสดงความสัมพันธของนโยบายการสรรหาบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากร 

 ท่ีองคกรตองการ………………………………………………………………66 

 



 ญ 

ตารางท่ี                                   หนา  

35 ความสัมพันธของปญหาเกี่ยวกับนโยบายในการสรรหาบุคลากรขององคกรกับ  

 คุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ……………………………………….. 68 

36 แสดงความสัมพันธระหวางหลักการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากร 

 ท่ีองคกรตองการ……………………………………………………………... 71 

37 ความสัมพันธระหวางกระบวนการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากร 

 ท่ีองคกรตองการ……………………………………………………………... 72 

38 ความสัมพันธระหวางเกณฑการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากร 

 ท่ีองคกรตองการ………………………………………………………………74 

39 แสดงความสัมพันธระหวางนโยบายในการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของ  

 บุคลากรท่ีองคกรตองการ…………………………………………………….. 77 

40 แสดงความสัมพันธระหวางปญหาในการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของ  

บุคลากรท่ีองคกรตองการ…………………………………………………….. 79 

 



 

1 

บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ในการบริหารงานหรือการจัดการใดๆ ก็ตามในองคกรตางเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา  

“คน” เปนผู “จัดการ” ทรัพยากรในการบริหารงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมี

ประสิทธิภาพและมีความสําคัญมากท่ีสุด เนื่องจาก “คน” เปนปจจัยในการบริหารท่ีมีจิตใจ  มี

อารมณ มีความตองการท่ีเปล่ียนแปลงอยูทุกขณะ ดังนั้น องคกรใดท่ีมีคนในองคกรท่ีดี  มีคุณภาพ 

องคกรนั้นก็จะสามารถบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ  (มาริสา เชาวพฤติ

พงษ 2551: 11) 

ปญหาจํานวนคนท่ีทํางานในองคกรเปนปญหาท่ีสําคัญของผูบริหาร  หรือผูประกอบการ

ท่ีจะตองวางแผนไวลวงหนา เพราะปริมาณคนไมอาจเพิ่มหรือลดไดงายเหมือนส่ิงของอยางอ่ืนหาก

ไดคนท่ีมีคุณภาพไมดีพอก็จะมีผลกระทบกับผลงานขององคกร  ความอยูรอดขององคกร  หรือถา

การวางนโยบาย และแผนงานเกี่ยวกับคนไมเหมาะสมก็อาจจะทําใหงานขององคกรหยุดชะงักลงได   

องคกรควรตองระลึกอยูเสมอวาปริมาณความตองการแรงงานไมคงท่ี  แมในเวลาปกติ

จํานวนแรงงานก็เปล่ียนแปลงอยูเสมอ  ดังนั้นการสรรหาและกําหนดตัวบุคคลเขาทํางานแตละ

หนวยงานนั้นเปนเร่ืองท่ีทุกองคกรตองดําเนินการอยูเสมอ  ลักษณะความตองการท่ีเปล่ียนแปลงไป

นี้ข้ึนอยูกับปจจัย 3 ประการ คือ ประการแรก ข้ึนอยูกับการหมุนเวียนของการเขาออกของคนงาน  

ไดแก การลาออกหรืออายุครบกําหนดตามสัญญาจาง  ประการท่ีสอง ข้ึนอยูกับงานท่ีเปล่ียนแปลง

ไปจากเดิมจนทําใหจําเปนตองใชคนงานใหมเขามาทํางาน  ประการสุดทายข้ึนอยูกับอัตราการ

เจริญเติบโตขององคกรท่ีขยายดานการผลิต  การตลาด และการบุกเบิกผลิตภัณฑใหมๆ  ซ่ึงตองการ

กําลังคนงานหรือบุคลากรท่ีมีความสามารถ ใหทันกับความตองการของตลาด โดยตองมีการกําหนด

นโยบายอยางชัดเจน  ตลอดจนการพิจารณาสรรหาบุคคลโดยมองภาพรวมของงานในองคกร  

จะตองมีการวิเคราะหงาน  เพื่อท่ีจะไดจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน  (Job Description) และระบุ

คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงงาน (Job Specification)  การสรรหาบุคลากรจึงควรดําเนินการตา ม



 

 

2 

 

ความจําเปนของงาน ซ่ึงงานนั้นสามารถระบุไดวาตองการจํานวน และประเภทบุคลากรอยางไร การ

สรรหาหาบุคลากรจะตองทราบแหลงกําลังคนท่ีองคกรตองการ  และใชวิธีการแจงขาวสารและ

ขอมูลอยางละเอียด   เพื่อใหผูสมัครทราบลักษณะงานท่ีแทจริง  เปนตน ดังนั้น การสรรหาและการ

กําหนดบุคคลจึงเปนข้ันตอนท่ีสําคัญมากข้ันตอนหนึ่ง  ท่ีจําเปนตองกระทําใหถูกตองและเหมาะสม

มากท่ีสุด (กรพจน อัศวินวิจิตร 2549:130) 

กระบวนการวางแผน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เปนกระบวนการท่ีเร่ิมตนตั้งแต

การจูงใจโนมนาวชักชวนบุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมใหเขามารวมเปนทีมงานในองคกร  เพื่อ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายตามกําหนดเวลา และตามจํานวนท่ีตองการ  นั่นคือ การไดคนเกง คนดี 

และมีผลการปฏิบัติงานดี อยูในองคกร  และทําใหองคกรสามารถยังคงรักษาความสามารถในการ

แขงขันเชิงธุรกิจ  กระบวนดังกลาวจึงถือเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกร  ซ่ึงความสําเร็จ

หรือความสามารถบรรลุจุดมุงหมายขององคกร  เปนผลเนื่องมาจากความสามารถในการใช

ทรัพยากรท่ีมีอยูในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและไดประโยชนสูงสุด   ทรัพยากรมนุษย  จึงถือ

เปนปจจัยหนึ่งในหลายปจจัยท่ีมีความสําคัญยิ่งตอความสําเร็จหรือ ความลมเหลวขององคกร  (ศักดิ์

ดา หวานแกว 2550:161)   

การบริหารงานบุคคล  มีความสําคัญท้ังกับองคกรธุรกิจและตัวพนักงานเอง  ในการได

บุคคลท่ีเหมาะสมกับงานเขามาเปนพนักงาน  ชวยใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิด

ผลดีตอองคกรธุรกิจ  และตอพนักงาน พนักงานท่ีไดงานตรงตามความสามารถและบุคลิกภาพ  มี

แนวโนมท่ีจะเกิดความพอใจในงาน มีความสุขกับงาน ทํางานไดดีมากข้ึน  สงผลใหประสบ

ความสําเร็จในงาน และนําไปสูความสําเร็จในชีวิตดวย (กอบกุล  อิศรเสนา 2537:3)  

การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมจะสามารถสรางความเจริญเติบโตแกองคกรได

เปนอยางดี  เพราะ “มนุษย”  มีศักยภาพในตนเองมากมาย หากองคกรมีหลักเกณฑในการสรรหา  

คัดเลือก  ฝกอบรมและ การพัฒนาท่ีดี จะสงเสริมใหพนักงานไดใชความรู  ความสามารถท่ีมีอยู

ทํางานใหบรรลุผล อุทิศตนใหแกองคกรอยางเต็มท่ี  และพรอมรับการเปล่ียนแปลงในรูปแบบตางๆ 

ได นอกจากนั้นการมุงเนนไปท่ีการธํารงรักษาพนักงานท่ีดีขององคกรใหมีสุขภาพกาย  สุขภาพใจ

โดยคํานึงถึงความปลอดภัย สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี  ซ่ึงจะสงผลถึงขวัญและกําลังใจของ

พนักงาน  องคกรท่ีมุงเนนในเร่ืองดังกลาวจะสามารถมุงไปสูการเปน  “องคกรแหงความเปนเลิศ ”

(ศักดิ์ดา หวานแกว 2550 :165) 

คนแตละคนมีความแตกตางกันท้ังความสามารถและบุคลิกภาพ  ความแตกตางระหวาง

บุคคลดังกลาวสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานแตละประเภทไดแตกตางกัน  การรับพนักงาน

เขาทํางานในองคกรธุรกิจ ถาจัดใหมีกระบวนการคัดเลือกโดยยึดหลักปรัชญาความแตกตางระหวาง
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บุคคล โดยคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับลักษณะงาน ยอมสงเสริมใหองคกรธุรกิจเจริญกาวหนา  

และยังเปนผลดีตอตัวพนักงานท่ีไดงานท่ีเหมาะสมกับตนเอง ซ่ึงการท่ีจะไดคนท่ีมีเหมาะสมกับงาน

เขามาเปนพนักงานตําแหนงตางๆ  ในองคก รธุรกิจ มักข้ึนอยูกับกระบวนการคัดเลือกบุคคลเขา

ทํางาน ถาทําการคัดเลือกโดยมีเกณฑการคัดเลือกและมีระบบงานในการคัดเลือกเปนอยางดี  ก็จะ

ชวยเพิ่มโอกาสในการไดคนท่ีเหมาะสมมาเปนพนักงานมากข้ึน  ผูเปนเจาของกิจการหรือผูจัดการ

งานธุรกิจ  จึงควรใหความสําคัญและสนใจหลักการและแนวทางในการดําเนินงานเกี่ยวกับ

กระบวนการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน (ปรียาพร บูลกุล 2544: 169) 

กระบวนการวางแผน  สรรหาและรักษาบุคลากร นอกจากการมองทุกส่ิงเป นกระบวน 

การแลว ยังจําเปนตองสรางความสัมพันธระหวางองคประกอบอ่ืนๆ ดวย  ปญหาบางอยางไมใช

เกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงกลยุทธองคกรอยางเดียว  แตบางคร้ังอาจเกิดจากความไมเขาใจกันของ

คนในองคกร และการละเลยการปรับปรุงความสัมพันธระหวางพนักงานและองคกร ซ่ึงตองยอมรับ

วา นอกจากหัวใจสําคัญของการมีวิธีการรับคนเขาทํางานอยางมีประสิทธิภาพแลว การมุงรักษาคนดี

ท่ีมีคุณภาพใหอยูกับองคกรตอไปนั้น ก็เปนส่ิงจําเปนเชนกัน องคกรตองอาศัยท้ังบุคลากรท่ีเขมแข็ง

และมีประสิทธิภาพควบคูกัน ไป จึงจะทําใหสามารถฝาวิกฤตและเจริญกาวหนาตอไปได นั่นเอง  

(ทวีลักษณ บุญคง 2549: 46) 

ปจจุบัน ภาคอุตสาหกรรมของไทย มีการขยายตัวอยางรวดเร็วมีความซับซอน  และ

ปรับตัวสูระบบเศรษฐกิจเสรีมากข้ึน ซ่ึงเปนตัวบงช้ีความสําคัญของภาคการผลิตวามีบทบาทท่ี

สงผลตอการคาระหวาง ประเทศ  และเปนผลตอเนื่องถึงระบบเศรษฐกิจโดยรวม จังหวัด

สมุทรปราการ เปนจังหวัดท่ีมีความไดเปรียบดานภูมิศาสตร ท่ีตั้งอยูใกลศูนยกลางของประเทศ  และ

ยังเปนแหลงวัตถุดิบท่ีนําเขาจากตางประเทศ เปนคลังสินคาท่ีสําคัญ  นอกจากนี้ยังเปน ศูนยกลาง

การขนสงทางบก ทางน้ํา และทางอากาศ ทําใหการขนสงวัตถุดิบ  และสินคาจากโรงงาน

อุตสาหกรรมในอําเภอตางๆ มีความสะดวก และเสียคาใชจายต่ํา จึงมีสวนสนับสนุนใหนักลงทุนเขา

มาประกอบกิจการ ตั้งโรงงานอุตสาหกรรมเปนจํานวนมาก  โดยปจจุบันจังหวัดสมุทรปราการ  เปน

จังหวัดท่ีมีโรงงานอุตสาหกรรมมากท่ีสุดแหงหนึ่ง เปนลําดับท่ี 2 รองจากกรุงเทพมหานคร 

โรงงานอุตสาหกรรมในพื้นท่ีของจังหวัดสมุทรปราการ  แบงออกเปน 3 แหลง 

ดังตอไปนี้ คือ 

1.โรงงานในนิคมอุตสาหกรรมบางปู  

2.โรงงานในนิคมอุตสาหกรรมบางพลี 

3.โรงงานนอกนิคมอุตสาหกรรม  
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ซ่ึงในแตละนิคมอุตสาหกรรมก็มีความแตกตางกันตามสภาวะแวดลอม  ไดแก  ขอจํากัด

ทางดานพื้นท่ี    เชน ใน นิคมอุตสาหกรรมบางปู มีพื้นท่ีในการกอตั้งโรงงานอุตสาหกรรมมากกวา

ในนิคมอุตสาหกรรมบางพลี   จึงเปนสาเหตุท่ีทําใหในอุตสาหกรรมบางปูมีจํานวนโรงงาน

อุตสาหกรรมท่ีหนาแนน  เปนตน  และในแตละนิคมอุตสาหกรรมก็มีประเภทของโรงงาน

อุตสาหกรรมท่ีไมแตกตางกันมากนัก  ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธของกระบวนการสรร

หาและคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานภายในองคกร ท่ีสงผลตอคุณภาพของพนักงาน  ของโรงงานท่ี

ตั้งอยูในนิคมอุตสาหกรรมบางปู  รวมถึงปญหาท่ีผูประกอบการประสบจากกระบวนการสรรหา

และคัดเลือกบุคลากรขององคกร    เนื่องจากในนิคมอุตสาหกรรมดังกลาวมีจํานวนของโรงงาน

มากกวาในนิคมอุตสาหกรรมอ่ืนๆ  ซ่ึงก็หมายถึงการมีคูแขงในการแยงชิงคนเขามาทํางานภายใน

องคกรมากตามไปดวย  (อารี เพ็ชรรัตน 2551: 164) 

ดังนั้นกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกรจึงมีความสําคัญ

มากตอองคกร  เพราะการท่ีจะคัดเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถและมีศักยภาพในการทํางานท่ีตรงกับ

ความตองการขององคกรนั้นเปนส่ิงท่ียากยิ่ง  จึงทําใหผูวิจัยตองการทราบวา  องคกรท่ีตั้งอยูในนิคม

อุตสาหกรรมบางปูนั้น  มีกระบวนการในการสรรหาและคัดเลือกคนเขามาทํางานในองคกรอยางไร  

ใหไดคนท่ีมีความสามารถ  มีคุณภาพและศักยภาพตรงกับความตองการขององคกร       

 

วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางกระบวนการการสรรหา และการคัดเลือกบุคลากรกับ

คุณภาพของพนักงานท่ีเขามาทํางานภายในองคกร ขององคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูในนิคม

อุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 

2. เพื่อศึกษาปญหาของความสัมพันธระหวางกระบวนการสรร หา และการคัดเลือก

บุคลากรกับคุณภาพของพนักงานท่ีเขามาทํางานภายในองคกร ขององคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูใน

นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 

 

ขอบเขตของการศึกษา 

1. ขอบเขตดานประชากร 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัย  ไดแก องคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูในนิคมอุตสาหกรรม 

บางปู  จังหวัดสมุทรปราการ  ท่ียังดําเนินกิจการอยูในปจจุบัน  จํานวน 452   บริษัท 
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2. ขอบเขตดานเนื้อหา 

ศึกษาจากการเก็บรวบรวมขอมูล  ท้ังดานปฐมภูมิ และทุติยภูมิ  โดยศึกษาเนื้อหาตางๆ 

ดังตอไปนี้ 

- กระบวนการสรรหา และการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานขององคกร 

- คุณภาพของพนักงานท่ีเขามาทํางานภายในองคกร ซ่ึงเปนผลมาจากกระบวนการ

สรรหา และการคัดเลือกบุคลากรขององคกร 

- ปญหาและอุปสรรคของกระบวนการสรรหา และการคัดเลือกบุคลากรเขามา

ทํางานขององคกร 

 

ขั้นตอนของการศึกษา   

การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ ประกอบดวยข้ันตอนของการศึกษา  5 ข้ันตอน ดังนี้ 

 1. การเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารท่ีเกี่ยวของ 

 2. การเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม 

 3. การวิเคราะหผลขอมูล 

 4. การสรุปผลการศึกษา 

 5. การเสนอแนะ 

 

ความจํากดัของการศึกษา 

ตัวแปรในการศึกษาวิจัย 

ตัวแปรอิสระ คือ กระบวนการสรรหา และการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานของ

องคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูในนิคมอุตสาหกรรมบางปู  จังหวัดสมุทรปราการ   ท่ียังดําเนินกิจการอยู

ในปจจุบัน จํานวน 452 บริษัท 

ตัวแปรตาม  คือ  คุณภาพของพนักงานท่ีเขามาทํางานภายในองคกร  ขององคกรท่ี

ประกอบธุรกิจ อยูในนิคมอุตสาหกรรมบางปู  จังหวัดสมุทรปราการ  ท่ียังดําเนินกิจการอยูใน

ปจจุบัน จํานวน 452 บริษัท 
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ตัวแปรอสิระ     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

การสรรหา หมายถึง  กระบวนการในการคนหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงท่ี

องคกรตองการจากแหลงตางๆ  ใหสนใจสมัครเขารวมงานกับองคกร  โดยผูมีหนาท่ีในการสรรหา

บุคลากรจะตองสามารถเขาถึงแหลงท่ีมาของบุคลากร  ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพเหมาะสมกับงาน  

ใหเกิดความเขาใจท่ีจะรวมงานกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพ  ภายใตขอจํากัดของระยะเวลาและ

คาใชจาย  (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน 2542: 89) 

การคัดเลือก  หมายถึง  กระบวนการท่ีองคกรใชเคร่ืองมือตางๆ มาดําเนินการพิจารณา

คัดเลือกผูสมัครจํานวนมาก  ใหเหลือตามจํานวนท่ีองคกรตองการ  การคัดเลือกจึงจําเปนท่ีจะตองมี

เกณฑกําหนดข้ึนเพื่อเปนกรอบในการพิจารณาใหไดคนท่ีมีคุณสมบัติตรงกับงานท่ีเปดรับ                    

(พยอม  วงศสารศรี 2545: 140) 

กระบวนการสรรหา  หมายถึง การกําหนดข้ันตอน และวิธีการเบ้ืองตนท่ีจะใชในการ

คนหาบุคคลหรือทําใหบุคคลทราบขอมูลในการสมัครงาน  การกําหนดคุณลักษณะของบุคคลท่ี

1.ข้อมูลส่วนบุคคล 
2.กระบวนการสรรหา 

- นโยบายในการสรรหาบุคลากร 
- หลักการสรรหาบุคลากร 
- แหลงการสรรหาบุคลากร 
- กระบวนการสรรหาพนักงาน 

 3.กระบวนการคดัเลอืก    

- นโยบายในการคัดเลือกบุคลากร 

- หลักการคัดเลือกบุคลากร 

- เกณฑการคัดเลือกบุคลากร 

- กระบวนการคัดเลือกบุคลากร 

 

 

 

 

 

 

 
     

 

คุณภาพของบุคลากรทีอ่งค์กรต้องการ 
- เปนคนด ี
- เปนคนเกง 
- ผลการศึกษา 
- สถาบันการศึกษา 
- ผลการปฏิบัติงาน 
- ความรูความสามารถท่ีใชใน

การปฏิบัติงาน 
- การนําความรูมาประยุกตใชใน

การปฏิบัติงาน 

ตัวแปรตาม 
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ตองการ โดยกระบวนการสรรหานั้นควรประกอบไปดวย  การวิเคราะหงานคําพรรณนาลักษณะ

งาน และการระบุคุณสมบัติเฉพาะของงาน (สมบัติ ออนสลุง 2549: 7) 

กระบวนการคัดเลือก  หมายถึง  กระบวนการท่ีนําหลักการและวิธีการตางๆ  มา

ดําเนินการพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมเขามาทํางาน  ในตําแหนงท่ีองคกรประกาศรับ      

(พยอม  วงศสารศรี 2545: 145) 

องคกร หมายถึง  สวนประกอบยอยของหนวยใหญทําหนาท่ีสัมพันธกันหรือข้ึนตอกัน

และกัน (ชมพูนุช  พงษประยูร 2550: 5) 

บุคลากร  หมายถึง ผูปฏิบัติงานตามหนาท่ีของแตละหนวยงาน   หรือ  หมายถึง บุคคลท่ี

ทํางานใหกับองคกร  (สุพรรณี  วราทร 2551: 13) 

นิคมอุตสาหกรรม   หมายถึง  เขตพื้นท่ีท่ีกําหนดไวสําหรับการประกอบอุตสาหกรรม

และกิจการอ่ืนท่ีเปนประโยชนหรือเกี่ยวเนื่องกับการประกอบอุตสาหกรรม  ซ่ึงเปนไดท้ัง

อุตสาหกรรมท่ัวไปและอุตสาหกรรมสงออก  โดยมีการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย                    

(ธนาคารแหงประเทศไทย 2541: 177-179) 

ความสัมพันธของกระบวนการสรรหาและคัดเลือก  หมายถึง ความสอดคลองและ

ความสัมพันธกันระหวางกระบวนการสรรหาและคัดเลือก (สายันต  ไพชาญจิตร  2549: 51) 

คุณภาพ  หมายถึง  การดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพเปนไปตามขอกําหนดท่ีตองการ 

(ลักษมี สารบรรณ 2550: 39) 
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   บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 ผูวิจัยไดศึกษาคนควา รวบรวมวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของเพื่อนํามาเปนแนวทางใน

การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานในองคกรกับ

คุณภาพของพนักงานในองคกร กรณีศึกษา นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ซ่ึงมี

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดังตอไปนี้ 

 

2.1 การสรรหาบุคลากร 

2.1.1 ความหมายของการสรรหาบุคลากร 

2.1.2 วัตถุประสงคของการสรรหาบุคลากร 

2.1.3 หลักการสรรหาบุคลากร 

2.1.4 แหลงการสรรหาบุคลากร 

2.1.5 กระบวนการสรรหาบุคลากร 

2.1.6 นโยบายในการสรรหาบุคลากร 

 

 2.2 การคัดเลือกบุคลากร 

  2.2.1 ความหมายของการคัดเลือกบุคลากร 

2.2.2 วัตถุประสงคของการคัดเลือกบุคลากร 

2.2.3 หลักการคัดเลือกบุคลากร 

2.2.4 กระบวนการคัดเลือกบุคลากร 

2.2.5 เกณฑการคัดเลือกบุคลากร 

2.1.6 นโยบายในการคัดเลือกบุคลากร 
 

2.3 สรุปกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก 

2.4 บุคลากรท่ีมีคุณภาพท่ีองคกรตองการ 

2.5 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.6 สรุปผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
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2.1 หลกัการสรรหาบุคลากร 

การสรรหาเปนกระบวนการแสวงหาและจูงใจใหผูมีความรู ความสามารถและเจตคติท่ีดี

ท่ีตรงความตองการขององคกรมาสมัครงาน เพื่อจะไดพิจารณาคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดเขา

มาปฏิบัติงาน การสรรหาหาบุคลากรเขามาปฏิบัติงานในองคกรมีลักษณะท่ีตอเนื่องถือวาเปนการ

วางแผนจัดหาคนมารวมงาน เรียกวา การวางแผนทรัพยากรมนุษย เร่ิมตั้งแตวิธีการท่ีใชในการจูงใจ

ใหบุคลากรสนใจ และสมัครเขามาเพื่อใหองคกรไดทําการคัดเลือก ดังภาพประกอบ 

 

 

                                                                                                                                                                   

 

 

ภาพประกอบท่ี 1 การสรรหาและกระบวนการตอเนื่อง 

ท่ีมา: นงนุช วงษสุวรรณ , การบริหารทรัพยากรมนุษย  (กรุงเทพมหานคร : จามจุรีโปรดักท , 2550), 

139. 

 

2.1.1 ความหมายของการสรรหาบุคลากร 

ธงชัย สันติวงษ  (2536:84) ใหความหมายการสรรหาวา การสรรหา หมายถึง การ

ดําเนินงานในกิจกรรมหลายๆ ท่ีหนวยงานจัดทําข้ึนเพื่อมุงท่ีจะจูงใจผูสมัครท่ีมีความรู 

ความสามารถ และมีเจตคติท่ีดีตรงความตองการใหเขารวมงานในอันท่ีจะชวยใหองคกรประสบ

ความสําเร็จตามวัตถุประสงคได 

นงนุช วงษสุวรรณ  (2546: 139) ใหความหมายของการสรรหาวา  เปนกระบวนการ

แสวงหาและจูงใจใหผูมีความรูความสามารถและเจตคติท่ีดีท่ีตรง  ตามความตองการขององคการมา

สมัครงานเพื่อจะไดพิจารณาคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดเขามาสมัครงาน 

พะยอม วงศสารศรี ( 2545:124) ไดใหคําจํากัดความวา การสรรหา หมายถึง 

กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูสมัครท่ีมีความสามมารถใหเขามาทํางานในองคกร โดย

เร่ิมตนจากการแสวงหาคนเขาทํางาน และส้ินสุดเม่ือบุคคลไดมาสมัครงานในองคกร 

การสรรหา  

  การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย 

                                                     
                                       
                                          การสรรหา 

     คัดเลือก การแสวงหา 
  การจูงใจ 
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สุภาพร พิศาลบุตร (2541: 17) กลาววา การสรรหาบุคลากร  หมายถึง กระบวนการ

แสวงหา ชักจูงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงเขามาสูองคการ 

จากความหมายการสรรหาบุคลากรของบุคคลตางๆ ท่ีไดกลาวขางตนพอจะสรุป

ความหมายของการสรรหาบุคลากรไดวา  เปนการดําเนินงานในกิจกรรมหลายๆ  อยางท่ีหนวยงาน

จัดทําข้ึนเพื่อมุงจูงใจใหผูสมัครงานท่ีมีความรู  ความสามารถ  และมีทัศนคติท่ีดีตรงตามความ

ตองการใหเขามารวมงาน เพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

2.1.2 วัตถุประสงคของการสรรหาบุคลากร 

วัตถุประสงคของการสรรหาบุคลากรเขาทํางานภายในองคกร (บุญทันและเอ็ด 2535:11 

อางถึงใน กอบกุล เลิศกษิต 2537: 8) กลาวไวดังนี้ 

1. เพื่อใหไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ  เหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีการงาน 

ซ่ึงจะเช่ือวาใหประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

2. เพื่อขจัดและหลีกเล่ียงปญหาตางๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต อันเนื่องมาจากความ

ไมพอใจในงาน อุบัติเหตุ ตลอดจนความขัดแยงของบุคคลตางๆ  ในองคการ ซ่ึงถาหากมีหลักการ

สรรหา และคัดเลือกบุคลากรท่ีดีกอนรับเขามาทํางานแลว ปญหาตางๆ ดังกลาวก็อาจไมเกิดข้ึนหรือ

อาจเกิดไดนอยท่ีสุด 

3. เพื่อประโยชนสูงสุดของฝายลูกจางในแงท่ีไดทํางานท่ีตนพึงพอใจ และเพื่อ 

ประโยชนสูงสุดของฝายนายจาง หรือองคการในแงของการใชทรัพยากรมนุษยไดผลเต็มท่ี 

การสรรหาบุคลากรเพื่อปฏิบัติงาน  เปนเร่ืองสําคัญท่ีมีผลตอการบริหารเปนอยางยิ่งซ่ึง

เม่ือไดคนดีมีความสามารถมาจะทําใหการปฏิบัติงาน  เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและสามารถ

สับเปล่ียนหมุนเวียนโยกยายใหไปปฏิบัติงานดานอ่ืนๆ  ได รวมท้ังสามารถท่ีจะพัฒนาไดในอนาคต  

แตมักจะถูกมองขามความสําคัญไป กรณีคนลนงานเนื่องจากคนท่ีมีอยูไมสามารถใชทํางานไดอยาง

มีประสิทธิภาพ ซ่ึงองคการหลายๆ องคการกําลังประสบปญหาไมรูจะดําเนินการกับกําลังคนท่ีไม

พึงปรารถนาของหนวยงานอยางไร (รุจิรา ทํายาฤทธ์ิศักดิ์ 2543: 8) 

2.1.3 หลักการสรรหาบุคลากร 

หลักการสรรหาบุคลากรขององคกร คือ ระบบการกล่ันกรองบุคลากรในข้ันตน เร่ิมจากเงื่อนไขการ

ประกาศรับสมัคร ไดแก คุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษา  และประสบการณการทํางาน และการคัดเลือก

จากการสอบคัดเลือก ไดแก  การสอบความรูท้ังภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ ในข้ันสุดทายเปนการ

สอบสัมภาษณ เพื่อคัดเลือกบุคลากร ท่ีมีความรูความสามารถและเหมาะสม เขาเปนบุคลากรของ

องคกร ตามหลักการท่ีวา "บรรจุคนใหถูกตองและเหมาะสมกับตําแหนงงาน"  โดยจะตองคํานึงถึง

ความสําเร็จขององคกรท่ีตองอาศัยบุคลากรท่ีด ี มีประสิทธิภาพในการทํางานประหยัดคาใชจาย ลด
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ตนทุนจะสามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนได การสรรหาบุคลการท่ีองคการท่ัวไปนิยมใชกัน มี 2 

ระบบ (วัชรา มณีกาศ 2551) 

1. ระบบอุปถัมภ จัดวาเปนระบบการสรรหาบุคลากรขององคการ  โดยอาศัย

หลักการแหงความเมตตา เกื้อกูล ชวยเหลือสงเคราะหในบรรดาวงศาคณาญาติ มิตร พรรคพวก และ

ผูอยูในอุปการะมามีอิทธิพลเหนือการสอบคัดเลือก มีการใชบารมีของ  ผูท่ีมีอํานาจสูงสุดจากใน

องคการท่ีประกาศรับสมัครบุคลากร โดยมิตองคํานึงถึงระบบการสอบคัดเลือก จะพบวา ในองคการ

ท่ีมีระบบการบริหารงานท่ีดี  ประสิทธิภาพการทํางานสูง จะไมมีระบบการรับบุคลากรเขามาทํางาน

โดยระบบอุปถัมภ ซ่ึงในทางตรงกันขามองคการท่ีมีระบบการบริหารท่ีไมมีประสิทธิภาพ การบรรจุ

บุคลากรเขาทํางานจะนิยมใชระบบอุปถัมภ  ซ่ึงจะกอใหเกิดผลเสียหายตอระบบการบริหารงาน

บุคคลขององคการ  จะไดแตบุคลากรท่ีไมมีสมรรถภาพในการทํางาน ผลงานก็ไมมีประสิทธิภาพ  

ช่ือเสียงขององคการก็ลดนอยลงและสุดทายองคการก็ไมสามารถดําเนินกิจการตอไปได  จะตองปด

กิจการ ปฏิบัติการตางๆ  ท่ีใชในระบบอุปถัมภนี้อาจมีหลายรูปหลายลักษณะ  แตกตางกันสุดแต

สภาวะทางการเมืองและรูปแบบของการปกครองนั้นๆ ประเทศจีนเปนประเทศท่ีมีระบบการบริหาร

บุคคลท่ีเกาแกประเทศหนึ่งในโลก  และใหความสําคัญตอระบบการบริหารงานบุคคลเปนอยางยิ่ง

กลาวกันวาระบบอุปถัมภมีท่ีมาจากประเทศจีน ดังจะเห็นไดวาการรับราชการในประเทศจีนนั้นอาจ

ทําได 3 วิธี คือ 

1. ระบบสืบสายโลหิต กลาวคือ ถาหากบิดาเคยดํารงตําแหนงใดบุตรชาย

คนโตก็มักจะไดรับตําแหนงท่ีบิดาเคยดํารงตําแหนงอยู เปนตน15 

2. ระบบแลกเปล่ียน กลาวคือ ถาบุคคลใดสามารถนําขาวสารมาใหรัฐบาล

จํานวน 600สัดจีน (สัดหนึ่งน้ําหนัก 6 กิโลกรัม) หรือส่ิงของในราคาเดียวกัน  ก็จะไดเปนขุนนางชน

ช้ันต่ําหรือถาใหมากก็จะไดตําแหนงท่ีสูงข้ึน เปนตน 

3. ระบบอุปถัมภ กลาวคือ ถาหากบุคคลใดมีความดีความชอบหรือรับใช

ใกลชิดกับพระมหากษัตริยแลวยอมไดรับแตงตั้งเปนขุนนาง 

สวนในยุโรปและอังกฤษ นํามาใชในระบบศักดินา (Feudal System) คือเจาของท่ีดินราย

ใหญๆ มีผูใตบังคับบัญชามากมักจะไดรับการแตงตั้งเปนขุนนางดวย  นอกจากนั้นยังมีการขาย

ตําแหนงขุนนางทางทหารอยางเปดเผยดวย เปนตน 

จะเห็นไดวาระบบคุณธรรมนั้นเปนหลักท่ีดี  ยุติธรรม เอ้ือตอการบริหารงานบุคคลให

บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  และเปนหลักประกันใหกับหนวยงานวาจะไดคนดีมีความรู

ความสามารถเขามาปฏิบัติหนาท่ี  และเปนหลักประกันตอบุคคลผูทํางานวาจะมีความม่ันคงใน

หนาท่ีการงาน แตอยางไรก็ตามถึงแมวาระบบอุปถัมภจะมีความหมายท่ัวๆ ไป ในทางท่ีไมคอยดีนัก
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ก็ยังมีการบริหารงานบุคคลบางหนวยงานท่ียังคงตองใชระบบนี้อยูเพราะบางตําแหนงไมสามารถ

บรรจุคนตามระบบคุณธรรมได  เชน ตําแหนงท่ีตองการความไววางใจสูง  ดานบัญชีดานการเงิน  

เปนตน 

2. ระบบคุณธรรม จัดเปนระบบการสรรหาบุคลากรท่ีใช  หลักแหงความดี โดยใช

หลักการสรรหาบุคลากรท่ีประกอบดวยปจจัยท่ีสําคัญ 4 ประการ มีดังนี้ 

2.1 ใชหลักความสามารถ โดยการกําหนดเงื่อนไขการรับสมัครบุคลากร

ไดแก คุณสมบัติผูสมัคร คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณการทํางาน หรือเคยผานงานมาแลว 

เพื่อเปดโอกาสใหแกบุคคลท่ีมีความสามารถตรงตามเงื่อนไขการรับสมัครไดมาสมัครเขาทํางาน  

โดยผานกระบวนการสอบคัดเลือก หรือการสอบแขงขันเขาทํางาน 

   2.2 ใชหลักความเสมอภาค โดยคํานึงถึงหลักการแหงสิทธิของความเสมอ

ภาคของบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ  คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณการทํางาน ตรงตามเงื่อนไข

การประกาศรับสมัคร เพื่อสอบคัดเลือกหรือสอบแขงขันบุคคล หรือสอบคัดเลือกเพื่อเล่ือนตําแหนง 

จะพบวา การใชหลักความเสมอภาคนี้ จะไมจํากัดการคัดเลือกบุคคลโดยภูมิลําเนา ถ่ินท่ีอยู  เช้ือชาติ 

ศาสนา ผูปกครอง และผูรับรอง 

   2.3 ใชหลักความม่ันคง  เปนการใหหลักประกันความม่ันคงแหงอาชีพ

ใหแกบุคลากรทุกระดับในองคการ  ใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน จะไมถูกกล่ันแกลงในการ

ทํางาน ไมถูกลงโทษ  หรือส่ังใหพักงาน หรือใหออกจากงานโดยไมมีเหตุผลเพียงพอ หรือไมเปน

ธรรม เลือกท่ีรักมักท่ีชัง 

   2.4 ใชหลักความเปนกลางทางการเมือง ในการบริหารงานบุคคล  องคการ

จะกําหนดหลักการปฏิบัติสําหรับบุคลากร โดยใหผูท่ีดํารงตําแหนงตาง ๆ  ในองคการวางตนเปน

กลางทางการเมือง โดยไมกระทําการใด ๆ อันสอเจตนาวาเปนการนิยม  ฝกใฝ อุดหนุน ของพรรค

การเมือง หรือนักการเมือง 

2.1.4 แหลงการสรรหาบุคลากร 

แหลงการสรรหาบุคลากรมีสองทางคือแหลงจากภายในองคกรเองและจากภายนอก

องคกร(วัชระ อักขระ 2552)   

การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการ  เปนนโยบายอยางหนึ่งขององคการท่ีตองการจะ

สรางพลังทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็ง  รวมท้ังการมีประสิทธิภาพในการทํางานและทํางาน

เปนระบบเดียวกันแบบเปนทีมงาน  เพราะวาบุคลากรท่ีสรรหาไดจากภายในองคการนั้น เปนบุคคล

ท่ีมีประสบการณในการทํางาน  คุนเคยกับระบบการทํางาน และมีความจงรักภักดี ซ่ือสัตย  มีความ

ตั้งใจทํางานใหองคการมีการพัฒนาและมีความเจริญกาวหนา  โดยสามารถเปนตัวอยางท่ีดีแก
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บุคลากรท่ีเขามาทํางานใหม  นโยบายการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการจะกระทําไดสําเร็จ

ยอมข้ึนอยูกับกิจการขององคการ  ถาเปนองคการท่ีมีกิจการขนาดเล็ก มีบุคลากรนอย  ก็ไมสามารถ

จะใชนโยบายดังกลาวนี้ได  

ดังนั้นจะตองเปนองคกรขนาดกลางข้ึนไป ท่ีมีบุคลากรเปนจํานวนมาก 

ผลดีจากการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการ มีดังนี้ 

1. เปนการสงเสริมบํารุงขวัญและกําลังใจใหแกผูปฏิบัติงานยอมทําใหผูปฏิบัติงาน

มีความเช่ือม่ันในองคกร มีความซ่ือสัตยและจงรักภักดีตอองคกร 

2. สามารถสรรหาบุคลากรไดอยางเหมาะสม เนื่องจากผูปฏิบัติงานมีขอมูลประวัติ

การทํางานอยูท่ีฝายบุคคลแลว 

3. เปนการจูงใจใหบุคคลภายนอกท่ีมีความรู  และความสามารถ ไดทราบขอ  มูลวา

องคกรใหการสนับสนุนความกาวหนาแกผูปฏิบัติงานภายในองคกร  และมีความตองการเขามา

สมัครงาน กับองคกรมีจํานวนเพิ่มมากข้ึน 

4. ประหยัดคาใชจายในการสรรหาบุคลากร  นับตั้งแตเวลาและคาใชจายใน การ

จัดทําการประกาศสรรหา การติดตอส่ือสาร  ประชาสัมพันธ และการดําเนินการสรรหา  จนกระท่ัง

ไดบุคลากรมาตามท่ีองคการตองกร 

5. องคกรจะไดรับประโยชนมากท่ีสุดจากการไดบุคลากรขององคกรเอง  เพราะ

เปนบุคลากรท่ีรูจักคุนเคยกับนโยบาย รูปแบบ ระบบการบริหาร อุดมการณ  มีความจงรักภักดี

ซ่ือสัตยตอองคกร มีความสามารถเปนผูนําท่ีดี และเปนหลักในการทํางานท่ีดีกับองคกร 

ผลเสียจากการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการ มีดังนี้ 

1. ทําใหองคการไมมีโอกาสไดรับบุคลากรจากภายนอกท่ีมีความรู ความ สามารถ  

และประสิทธิภาพในการทํางาน กลาวคือ เปนการปดกั้นคนดี มีความรู ความสามารถ  หรือเปนการ

ขีดวงจํากัดคัดเลือกเอาแตบุคลากรจากภายในองคการเทานั้น  อาจทําใหเกิดอุปสรรคตอการ

พัฒนาการทํางาน เร่ิมตั้งแตเจตคติ ระบบการทํางาน การพัฒนา  และการสรางผลงานท่ีดีเดนใหแก

องคการ 

2. การสรรหาบุคลากรจากภายในองคกร  ถาไมมีการกําหนดเกณฑการคัด เลือก

บุคลากรเชน คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน  ผลงาน ประวัติความประพฤติ  อาจจะทําให

การสรรหาบุคลากรภายในองคกรเปนระบบอุปถัมภมากกวาระบบคุณธรรม  ซ่ึงจะกอใหเกิดผล

เสียหาย โดยเฉพาะในทางดานประสิทธิภาพการทํางาน และช่ือเสียงขององคกร 
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3. การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการแตเพียงอยางเดียวเทานั้น ยอม ทําใหขาด

กําลังทรัพยากรท่ีมีวิสัยทัศน คุณภาพการทํางาน และการสรางสรรคผลงาน  ตลอดจนเปนท่ียอมรับ

ขององคกรตางๆ 

การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ  เปนการสรรหาบุคลากรสําหรับตําแหนงงาน

วาง หรือตําแหนงงานใหม จากภายนอกองคการ  เปนวิธีการท่ีนิยมปฏิบัติกันโดยท่ัวไปสําหรับทุก

องคการท่ีตองการบุคลากรท่ีมีความรู  ความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ตลอดจนการสราง

ผลงานและช่ือเสียงใหแกองคกร 

ผลดีของการสรรหาบุคลากรจากการภายนอกองคการ มีดังนี ้                                                                                                          

1. องคกรไดรับผลประโยชนโดยตรงจากการท่ีมีโอกาสสรรหา  ไดบุคลากร

ภายนอกมาปฏิบัติงานในตําแหนงงานวาง หรือตําแหนงงานใหม เพราะวาองคกรสามารถจะสรรหา

บุคคลภายนอกองคกรจากบุคคลเปนจํานวนมาก ท่ีมีความรู  ความสามารถ เจตคติท่ีดี มี

ประสิทธิภาพในการทํางานเขามาเปนบุคลากรใหมขององคกร  ทําใหองคการมีศักยภาพการ

ดําเนินงานเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน และผลกําไรในรอบปก็เพิ่มข้ึนตามไปดวย 

2. เปดโอกาส และใหความเทาเทียมกันใหแกบุคคลทุกคนท้ังภายใน และภายนอก

องคกร ท่ีมีความรู  ความสามารถ และคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขท่ีองคการประกาศรับสมัคร

บุคลากรใหม 

3. เปนการชวยใหบุคลากรภายในองคกรมีโอกาส  หรือชองทางท่ีจะพัฒนาตนเอง 

ใหมีความรูความสามารถ  โดยการไปศึกษาตอในระดับการศึกษาท่ีสูงข้ึน โดยใชเวลาภายหลัง  จาก

เวลาเลิกงานประจําวัน เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรู และประสบการณสําหรับใชในการสมัครเขา

ทํางานในตําแหนงงานวาง หรือตําแหนงงานใหมขององคกร 

4. ปองกันการผูกขาดจากบุคลากรภายในองคกรท่ีมีระบบการทํางานแบบลาสมัย

ขาดความสามัคคีในการการรวมมือกันทํางาน ยึดตัวบุคคลมากกวายึดหลักการ และขาดการทํางาน

เปนระบบไมมีการประสานงานกัน ซ่ึงองคกรมีความตองการในการพัฒนาการทํางานทํางานอยาง

เปนระบบ และมีความตอเนื่อง จึงมีความจําเปนท่ีตองการบุคลากรท่ีดีจากภายนอกมาชวย

เสริมสรางและพัฒนาท้ังทางดานความคิดและการทํางานใหเกิดผลสําเร็จแกองคกร สามารถนํา

บุคลากรใหมมาพัฒนาและสรางสรรคระบบการทํางานงายกวาบุคลากรเดิม 

ผลเสียหายของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ มีดังนี้  

1. เปนการทําลายขวัญและกําลังใจของบุคลากรภายในองคกร  เนื่องจากบุคลากร

ภายในองคกรมีภารกิจผูกพันอยูกับการปฏิบัติงานประจําวัน  ทําใหการเตรียมตัวเพื่อการสอบเขา

ตําแหนงงานใหมนั้น  ไมมีความพรอมเหมือนกับบุคคลภายนอก  โดยเฉพาะในการสรรหาบุคลากร
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ภายนอกเขามาดํารงตําแหนงระดับสูงภายในองคกร  ยอมทําใหบุคลากรภายในองคกรขาดขวัญและ

กําลังใจในการทํางาน  และเปนการปดกั้นโอกาสความเจริญกาวหนาในสายงานอาชีพของบุคลากร

ภายในองคกร  ทําใหการสรรหาบุคลากรภายนอกไมเปนท่ียอมรับ  และทําใหเกิดการตอตานทุก

รูปแบบในการทํางาน 

2. เปนการส้ินเปลืองเวลา  และคาใชจายในการดําเนินการสรรหา ซ่ึงจะตองมี

กระบวนการ จัดทําประกาศรับสมัคร  ดําเนินการรับสมัคร สอบคัดเลือก สอบขอเขียน สอบ

สัมภาษณและประกาศผลสอบ 

2.1.5 กระบวนการสรรหาพนักงาน 

เวอรเธอรและเดวิส  1986 (อางถึงใน นงนุช วงษสุวรรณ 2550: 144) ไดเสนอวาใน

กระบวนการสรรหาพนักงาน ควรมีข้ันตอนในการดําเนินการดังภาพ 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 2 กระบวนการสรรหาพนักงาน    

ท่ีมา : เวอรเธอรและเดวิส , อางถึงใน  นงนุช  วงษสุวรรณ , การบริหารทรัพยากรมนุษย  

(กรุงเทพมหานคร: จามจุรีโปรดักท, 2550), 144. 

 

ขอมูลท่ีจะใชในการประกอบการพิจารณาในการสรรหาและคัดเลือกไดมาจากแผน

ทรัพยากรมนุษยซ่ึงเปนกําลังแรงงานท่ีคาดหวังวาควรจะมีจํานวนและมีคุณสมบัติในงานแตละ

ตําแหนงท่ีตองการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งเปนกําลังแรงงานท่ีอยากใหทําหนาท่ีไดดีกวาปจจุบัน  จึง

นําไปสูการทบทวนงานวาลักษณะและขอบเขตของงานท่ีมีอยูในปจจุบันตองมีการแกไขปรับปรุง

หรือไม และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงท่ีเหมาะสมยังเหมาะสมอยูหรือไม เหตุผลท่ีตองมีการ

ปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพัฒนา ไดกลายเปนความจําเปนของยุคโลกาภิวัตนเพรา ะการ

เปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวัตนมีความเร็วและรุนแรง องคกรนอกจากจะตองปรับตัวใหอยูรอด

    การวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย 

แหลงขอมูลเฉพาะ 
  ของหัวหนางาน 

 
 
 
กําหนด 
ลักษณะงาน 
และระบ ุ
ตําแหนง 
ที่ตองการ 

กําหนด

คุณสมบัติ 

หัวหนางาน

ตรวจสอบ 

 
 
 
 
 
ลักษณะงาน 
ที่ตองการ 

  พนักงานใหม 

   พนักงานใหม 
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ปลอดภัยแลวยังตองพัฒนาตนเองใหสามารถเอาชนะคูแขงขันไปพรอมกันดวย ดังนั้นขอบเขต

รายละเอียดงานและคุณสมบัติเฉพาะของงานท่ีเขียนไวในรูปแบบของคําบรรยายของงาน (Job 

description: JD) อาจไมมีความเหมาะสมกับงานท่ีเปล่ียนแปลงไป หากผูรับผิดชอบในการสรรหา

และคัดเลือกเอา JD เกาเปนกรอบในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกผูสมัคร เทาเปนการฉุดให

องคกรลาหลังถดถอย ไมมีความสามารถท่ีจะแขงขันกับยุคโลกาภิวัตนได ดังนั้นผูท่ีทําหนาท่ีในการ

สรรหาตองตระหนักอยูเสมอวาทุกคร้ังท่ีจะทําการสรรหา ตองเขาใจถึงวัตถุประสงคองการสรรหา

ท้ังในระดับองคกรและระดับเฉพาะตําแหนงงานท่ีตองงการสรรหาเปนเบ้ืองตนของข้ันตอนในการ

สรรหาซ่ึงประกอบดวย 7 ข้ันตอน (ประเวศน  มหารัตนสกุล 2551 : 122) 

1. กําหนดวัตถุประสงคของการสรรหาวาเปนการแสวงหากําลังแรงงานเพื่อเปน 

พนักงานประจําหรือช่ัวคราว หรือจางเหมา สําหรับงานประเภท ชนิดหรือตําแหนงใด 

2. พิจารณาหรือทบทวนการวิเคราะหงาน แผนทรัพยากรมนุษยและแผนการสรร

หาบุคลากร 

3. วิเคราะหขอมูลจากแบบขออัตรากําลังคน 

4. วิเคราะหขอดีและขอเสียของการสรรหาบุคคลภายในและบุคคลภายนอกเพื่อ 

บรรจุตําแหนงงานแตละตําแหนงตามแผน 

5. วิเคราะหตําแหนงงานท่ีตองการกําลังแรงงานท่ีจะสรรหาและคัดเลือก 

6. คํานึงถึงขอเท็จจริงโดยพิจารณาถึงประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนกับองคกร 

7. อธิบายถึงแรงจูงใจท่ีคนอยากมารวมงานกับองคกรหรือตองการทํางานใน 

ตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง 

2.1.6 นโยบายในการสรรหาบุคลากร 

นโยบายแบบเปด (Opened Career System or Opened Door Policy)     เปนนโยบายการ

สรรหาบุคคล ท่ีองคการเปดโอกาสอยางเต็มท่ี แกบุคคลทุกคนท่ีมีคุณสมบัติหลากหลายกันและมี

ความสนใจตองการทํางานกับองคการ สามารถรับสมัครเขาทํางานไดตลอดเวลาท่ีเปนเวลา

ปฏิบัติงานขององคการ ดังนั้นลักษณะสําคัญของนโยบายแบบเปดจึงอาจสรุปได 4 ประการดังนี ้

1. จะเปดโอกาสแกบุคคลทุกคนท่ีมีคุณสมบัติตางๆ สามารถยื่นใบสมัครเขาทํางาน

ไวกับองคไดโดยไมมีขอกีดกันใดๆ ไมวาจะเปนเร่ืองฐานะ เพศ ผิวพรรณ หรือความเช่ือในศาสนา 

2. จะเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานทุกวัน  เวลาท่ีเปนเวลาปฏิบัติงานโดยไม

คํานึงถึงวาในขณะนั้นจะมีตําแหนงวางอยูหรือไม  หรือมีการประกาศรับสมัครหรือไมก็ตามผูสนใจ

สมัครเขาทํางานยื่นใบสมัครไวกับเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบไดตลอดเวลา  และเจาหนาท่ีจะติดตอกับ

ผูสมัครแตละรายในภายหลังเม่ือมีตําแหนงงานวาง 
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3. จะเปดโอกาสใหเขาทํางานไดในทุกระดับตําแหนง โดยไมจํากัดวาจะตองสมัคร

เขาทํางานจะตองไปเร่ิมตนตําแหนงต่ําสุดกอน  สามารถเร่ิมตนเขาทํางานในตําแหนงสูงเลยก็ไดซ่ึง

การสรรหาบุคลากรในลักษณะเชนนี้เรียกวา Lateral Entry 

4. จะเปดโอกาสใหบุคคลท่ีมีประสบการณ  และทักษะในการทํางานสูงสมัครเขา

ทํางานได ถึงแมจะมีคุณวุฒิการศึกษาไมถึงระดับข้ันต่ํา ท่ีกําหนดไวสําหรับตําแหนงนั้นๆก็ตาม 

นโยบายแบบปด (Closed Career System or Closed Door Policy) เปนนโยบายการสรร

หาบุคลากรท่ีมีลักษณะตรงขามกับนโยบายแบบเปด โดยอาจสรุปลักษณะสําคัญ4 ประการ คือ 

  1. จะเปดโอกาสแกคนเฉพาะกลุมใดกลุมหนึ่ง  ท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามท่ี

กําหนดบุคคลภายนอกเทานั้น เปนตน 

2. จะเปดรับสมัครก็ตอเม่ือมีตําแหนงงานวางลง  และมีการประกาศรับสมัครอยาง

เปนทางการ อีกท้ังยังมีการกําหนดระยะการรับสมัครไวอยางแนนอนตายตัว  จะยื่นใบสมัครกอน

หรือหลังจากระยะเวลาท่ีกําหนดไวไมได 

3. จะเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางาน  โดยเร่ิมจากตําแหนงต่ําสุดของลําดับช้ันการ

บังคับบัญชา แลวจึงคอยๆ ไตเตาไปสูตําแหนงท่ีสูงกวาภายหลัง 

4. มักนิยมรับคนเขาทํางานตั้งแตอายุยังนอย โดยการรับสมัครทันทีท่ีบุคคลนั้นเพิ่ง

จบการศึกษาใหมๆ และจะใหบุคคลนั้นคอยๆ  สะสมประสบการณและความชํานาญจากการปฏิบัติ

หนาท่ีการงานในองคการเอาเอง   

 

2.2 การคดัเลอืกบุคลากร 

2.2.1 ความหมายของการคัดเลือกบุคลากร 

รุจิรา ทํายาฤทธ์ิศักดิ์  (2543: 15) ใหความหมายของการคัดเลือกบุคลากรไดวา  การ

คัดเลือกเปนกระบวนการท่ีองคการจะใชวิธีการ  และเคร่ืองมือในการคัดเลือกผูสมัครเพื่อคัดเอา

บุคคลท่ีดีและเหมาะสมท่ีสุดไว 

รุยาภรณ  สวัสดิสิงห (2543 : 16) กลาววา การคัดเลือกบุคลากร  หมายถึง กระบวนการท่ี

องคการหรือหนวยงานดําเนินการคัดเลือก  จากจํานวนใบสมัครท้ังหลายของผูสมัครจํานวนมาก

เพื่อท่ีจะใหไดคนท่ีดีท่ีสุด  มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑท่ีกําหนดไว  เพื่อท่ีจะไดเขามาทํางานใน

ตําแหนงตางๆ ท่ีตองการรับคน 

เดชา ภัทรเมธารักษ (2541: 11) ใหความหมายของการคัดเลือกไววา  เปนการพิจารณา

บุคคลท่ีไดทําการสรรหามาท้ังหมดและทําการคัดเอาบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดเอาไว 



18 

 

 

เพ็ญศรี วายวานนทじ (2537:67) กลごาวการสรรหาบุคลากรเปぜนการวิเคราะหじคนงานในดさาน

คุณภาพและปริมาณเพื่อนํามากําหนดคุณสมบัติของคนงาน 

จากความหมายการคัดเลือกบุคลากรของบุคคลตางๆ  ท่ีไดกลาวขางตนพอจะสรุป

ความหมายของการคัดเลือกบุคลากรไดวา  เปนกระบวนการท่ีตอเนื่องจากการสรรหาบุคลากรโดย

จะตองใชวิธีการหรือเคร่ืองมือท่ีองคการมีอยู  ลดจํานวนของผูสมัครลงใหเหลือเทากับจํานวนท่ี

องคการตองการหรือเทากับตําแหนงท่ีองคการเปดรับ  และตองไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ

ตรงกับตําแหนงงานมากท่ีสุด 

2.2.2 วัตถุประสงคของการคัดเลือกบุคลากร 

การคัดเลือกบุคลากรมีความสําคัญตอการดําเนินงานขององคการ  เพราะวาจะตองมี

บุคลากรมาประจํา เพื่อปฏิบัติตามสายงานการบริหารขององคการ  ดังนั้นการคัดเลือกบุคลากรจึงมี

วัตถุประสงคคือ ( ชํานาญ แออวม 2534) 

1. เพื่อเปนการคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดใหกับองคกร 

2. เพื่อใหผูท่ีเขามาทําการสมัครไดทําการรูจักกับองคกรมากยิ่งข้ึน 

2.2.3 หลักการคัดเลือกบุคลากร 

องคじกรตごาง ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพจะมีการคัดเลือกบุคลากรเขさามาทํางานตごาง ๆ ตさองการเปน

บุคคลท่ีมีความรูさ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณじพรさอมกันนั้นยังมีทัศนคติท่ีดีตごอองคじกร

และเหมาะสมกับตําแหนごงหนさาท่ี การคัดเลือกบุคคลเขさาทํางานเปぜนการทํานายอนาคต ดังนั้นผู

คัดเลือกตさองรูさจักขさอมูลของผูさสมัครใหさไดさมากท่ีสุด ถさายิ่งรูさขさอมูลยิ่งมากจะทําใหさสามารถทํานายการ

ทํางานในสถานการณじเฉพาะไดさดียิ่งข้ึนการกําหนดคุณลักษณะของบุคลากรเพื่อการคัดเลือกมีปずจจัย

ในการคัดเลือกหลายประการดวยกัน คือ (อารี เพชรผุด 2537:146) 

1. สมรรถภาพทางกายงานบางชนิดตさองการงานท่ีใชさกําลังกายแข็งแรง 

2. บุคลิกภาพเปぜนส่ิงท่ีมองเห็นทําใหさผูさพบเห็นเกิดความประทับใจในการ

แสดงออก 

3. ความคิดริเร่ิมเปぜนคนท่ีรักความกさาวหนさาและรูさจักการแกさปずญหาและปรับปรุ

ข้ึน 

4. ความสามารถทางการศึกษามีความสําคัญมากเพื่อจะไดさปฏิบัติงานนั้นๆไดさ

เหมาะสม 

5. เชาวじปずญญาชごวยในการตัดสินใจไดさ 

6. ทักษะมีความสามารถเฉพาะ 

7. อายุงานบางอยごางตさองใชさประสบการณじ 
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8. ความถนัดคนท่ีมีความถนัดจะมาฝきกอบรมหรือสอนไดさรวดเร็วกวごา 

9. เจตคติตごอนายจさางจะทําใหさสามารถจูงใจในการทํางานไดさงごาย 

10. สภาพแวดลさอมฐานะความเปぜนอยごูในสังคมสภาพสมรสฐานะทางเศรษฐกิจ 

11. งานบางชนิดอาศัยเพศชายดีกวごา 

12. ความสนใจอ่ืนๆจะทําใหさสามารถปรับตัวและทํางานไดさราบร่ืน 

รุยาภรณ  สวัสดิสิงห (2543 : 18-19) กลาวถึงหลักการคัดเลือกหมายถึงวา  การท่ีบุคคล

เขามาติดตอกับฝายบริหารงานบุคคลโดยกรอกใบสมัครพรอมกับแนบเอกสารตางๆ  ประกอบ  

ตอจากนั้นก็จะพิจารณาขอมูลเหลานี้อยางละเอียด  เพื่อดําเนินการคัดเลือกไวตามนโยบายบริหาร

ขององคการแนวทางการจะคัดเลือกนั้น จะตองพิจารณาจากปจจัยตางๆ เชน 

1. การพิจารณาจากอัตรากําลังปจจุบัน  การปฏิบัติงานของฝายบริหารงานบุคคล

ควรทํารายงานอัตรากําลังทุก  3 เดือน หรือ 6 เดือน เพื่อใหทราบอัตรากําลังในภาวะปจจุบันเสมอ  

และเปนขอมูลใหกับฝายบริหารเพื่อท่ีจะพิจารณาถึงตนทุน 

2. การลดลงของจํานวนพนักงาน  สาเหตุมาจากเหตุผลหลายประการ  เชน ลาออก

โดยความสมัครใจ การปลดออก การไลออก ยุบแผนกงานหรือครบเกษียณอายุ  เปนตนทําใหบาง

แผนกตองรีบเรงในการหาบุคลากรมาทดแทนโดยดวน 

3. อัตราการเจริญเติบโตทางธุรกิจ  ปกติเร่ืองนี้จะมีโอกาสท่ีเปนไปไดในกรณีท่ี

สภาวะเศรษฐกิจดี  ความตองการในทองตลาดมากข้ึน  ทางภาครัฐ ภาคอุตสาหกรรม  จําเปนตอง

ตอบสนองความตองการของตลาด จึงตองมีกี่คัดเลือกบุคคลเขาทํางานมากข้ึน 

จากความหมายของหลักการคัดเลือกบุคลากรของบุคคลตางๆ  ท่ีไดกลาวขางตนพอจะ

สรุปความหมายไดวาหลักการคัดเลือก  คือ การคัดเลือกคนท่ีดีท่ีสุดเทาทีมีในบรรดาผูท่ีมีความ

ประสงคเขามาสมัครงานกับองคการ 

2.2.4 กระบวนการคัดเลือกบุคลากร 

นงนุช  วงษสุวรรณ (2550 : 155-159) ใหความเห็นวาข้ันตอนการคัดเลือกพนักงานควร

เร่ิมตนจากการตอนรับผูสมัคร ดังนั้นจึงมีความเห็นวากระบวนการคัดเลือกท่ีสมบูรณควรมีดังนี้ 

1. การตอนรับผูสมัคร หมายถึง การนัดหมายกับผูสมัครใหเขารับการคัดเลือก โดย

การแจงทางจดหมาย กําหนดเวลาและสถานท่ีใหชัดเจน เมือถึงเวลาใหจัดสภาพแวดลอมตอนรับ

ผูสมัครเพื่อการสรางภาพพจนขององคกร แมวาจะมีบางคนไมไดรับการคัดเลือกคร้ังนี้แตก็จะไดรับ

ความประทับใจในการตอนรับคร้ังแรก 

 2. การสัมภาษณข้ันตน อาจใชบุคคลเดียวหรือหลายคนแลวแตความสําคัญของ

งานและจํานวนผูสมัคร การสัมภาษณข้ันตนเพื่อกล่ันกรองผูสมัครข้ันตน เชน การตรวจสอบ
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คุณสมบัติ บุคลิกภาพ และหลักฐานข้ันตน อาจใชเกณฑข้ันต่ําในการคัดเลือกแบบกวางๆ เพื่อ

คัดเลือกใหเหลือผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนเขารับการคัดเลือกตอไป 

 3. กรอกใบสมัคร ฝายบุคคลขององคกรเตรียมแบบฟอรมกรอกใบสมัคร ซ่ึงไม

ควรใหกรอกยุงยาก มีรายละเอียดพอท่ีจะทําใหรูจักผูสมัคร ตามปกติจะใหกรอกขอมูลดานประวัติ

การศึกษา ประวัติการทํางาน ความสามารถพิเศษ สถานท่ีติดตอ และบุคคลท่ีอางอิง 

 4. ตรวจสอบหลักฐาน เปนการตรวจสอบหลักฐานจากใบสมัคร เพื่อตรวจสอบ

คุณสมบัติและหลักฐานวาถูกตองหรือไม 

 5. ทดสอบ เปนวิธีท่ีนิยมมากในองคกรตางๆ การใชแบบทดสอบนับเปนวิธีท่ีเปน

ธรรมและผลชัดแจง สามารถบอกไดวาผานเกณฑหรือไม แบบทดสอบท่ีนิยมใชไดแก 

แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ แบบทดสอบความถนัด ความสนใจ ซ่ึงท้ังขอสอบท่ีใหเขียนตอบและลง

มือปฏิบัติจริง โดยท่ัวไปแลวการดําเนินการทดสอบจะอยูภายในความรับผิดชอบของนักจิตวิทยา 

หรือนักวัดผลจากการทดสอบ 

6. การสัมภาษณ จะเปนวิธีทีไดขอมูลเกี่ยวกับตัวผูสมัครนอกเหนือจากใบสมัคร ท่ี

สามารถนํามาประเมินคุณภาพของผูสมัครได ในการสัมภาษณจะสัมภาษณเปนรายบุคคลหรือเปน

กลุมก็ได  

7. การตรวจสอบภูมิหลัง แหลงท่ีจะไดขอมูลจากข้ันนี้มาจากสถาบันการศึกษาของ

ผูสมัคร สถานท่ีทํางานเดิม และหนังสือรับรอง สําหรับหนังสือรับรองในทางปฏิบัติในบานเราจะ

ไมคอยไดรับความเช่ือถือมากนัก เพราะผูสมัครยอมนําใบรับรองท่ีเปนประโยชนแกตนเองมาเสนอ

ให ผูทําการคัดเลือกอาจดําเนินการเอง โดยวิธีโทรศัพท หรือสงจดหมายโดยตรงถึงผูเกี่ยวของให

รับรองอีกคร้ังหนึ่งก็ยอมทําได ซ่ึงขอมูลการตรวจสอบประวัติจะชวยยืนยันความแนใจในการ

ตัดสินใจของคณะกรรมการไดดีข้ึน 

8. การตรวจสุขภาพ จะตรวจสอบสุขภาพผูสมัคร เพื่อเปนการปองกันไมใหเกิด

ปญหาภายหลังเพื่อเขาปฏิบัติงานแลว ตองเสียคาใชจายในการรักษาและเสียเวลาในการปฏิบัติงาน 

 9. การคัดเลือกข้ันสุดทาย กอนการคัดเลือกข้ันสุดทาย ผูสมัครจะผานการคัดเลือก

จากคณะกรรมการการคัดเลือกเบ้ืองตนกอน หัวหนางานจะทําหนาท่ีคัดเลือกและตัดสินใจสุดทาย

วาจะรับหรือไมรับ อาจตัดสินใจไดทันทีถามีขอมูลพรอมและม่ันใจ หรืออาจมีการทดสอบเพิ่มเติม 

บางองคกรจึงจัดใหมีการทดลองปฏิบัติงานชวงระยะเวลาหนึ่งกอนตัดสินใจรับ 

 10.  การบรรจุแตงตั้ง เปนข้ันสุดทายของกระบวนการในการคัดเลือกพนักงานเขา

มาทําปฏิบัติงาน บางองคกรจัดใหมีระยะทดลองปฏิบัติงานโดยจายคาจางให ถาไมเปนท่ีพอใจก็อาจ
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ไมไดรับการบรรจุแตงตั้ง ผูท่ีไดรับการคัดเลือกจะสงมอบจากหัวหนางานใหไปรายงานตัวกับ

หัวหนาแผนกท่ีรับเขาทํางาน ถือวาเปนการส้ินสุดของกระบวนการคัดเลือก 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 3 กระบวนการคัดเลือก  

ท่ีมา: นงนุช วงษสุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย  (กรุงเทพมหานคร: จามจุรีโปรดักท, 2550), 

144. 

 

2.2.5 เกณฑการคัดเลือกบุคลากร 

รอดเจอร 1988 (อางถึงใน ชํานาญ แออวม 2534: 17) ไดคิดคนหลัก 7 ประการ เปน

เกณฑในการคัดเลือกบุคลากรซ่ึงเรียกวา Seven-Point Plan อันประกอบดวย 

1. รางกาย (Physics) หมายถึง สุขภาพอนามัยของผูสมัครและอาจรวมไปถึงการ

แตงกายดวย ท้ังนี้เพราะเกี่ยวกับ Physical Appearance 

2. ความรู  (Knowledge or Attainments) หมายถึง  ความรูท่ีไดรับจาก

สถาบันการศึกษารวมท้ังการฝกอบรมทางวิชาชีพ  การดูงานหรือการฝกงานเพิ่มเติมในสาขาตางๆ  

และหมายรวมถึงประสบการณจากการทํางานในวิชาชีพสาขานั้นๆ ดวย 

3. เชาวปญญา (Intelligence) หมายถึง ความเฉลียวฉลาด ความมีไหวพริบปฏิภาณ

และความสามารถท่ีจะเขาใจปญหา แกปญหาเฉพาะหนา และสามารถตัดสินปญหาสําคัญๆ ได 

4. ความถนัด (Aptitudes) หมายถึง พรสวรรคของแตละบุคคลในดานท่ีอาจจะ

เหมือนหรือแตกตางกัน 

5. ความสนใจ (Interests) เปนเคร่ืองแสดงนิสัยใจคอของบุคคลนั้นๆ 

6. นิสัยใจคอ (Habit or Disposition) 

การตอนรับผูสมัคร 

      บรรจุแตงต้ัง 

      พนักงานใหม 

การสัมภาษณขั้นตน 

การคัดเลือกขั้นสุดทาย 

        ตรวจสุขภาพ 

     ตรวจสอบภูมิหลัง 

การกรอกใบสมัคร 

ตรวจสอบหลักฐาน 

ทดสอบการทํางาน 

    การสัมภาษณ 
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7. ส่ิงแวดลอม (Environment or Circumstance) หมายถึง สภาวะแวดลอมของคน

นั้นตั้งแตเกิดจนโต 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน  (2547: 266-268) กลาววา การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน

ข้ึนอยูกับลักษณะงานท่ีทําบางงานอาจมีคุณสมบัติแบบกวางไมจําเพาะเจาะจง  แตบางงานอาจจะ

ตองพิจารณาอยางละเอียดและจากหลายๆ  ฝาย ข้ึนอยูกับตําแหนงและลักษณะงาน  ความสําคัญของ

งานนั้นๆหลักเกณฑท่ัวไปมีดังนี้ 

1. สมรรถภาพทางกาย งานท่ีตองใชกําลังตองการความแข็งแรงและสมบูรณ ไดแก 

ความแข็งแรงของรางกาย สายตาดี ความคลองแคลวของการใชอวัยวะมอเตอร 

2. การศึกษาและการอบรม  ไดแกความรู วุฒิตางๆ ทางการศึกษา เปนเคร่ืองแสดง

ถึงความสามารถของแตละคน  งานบางอยางอาจตองใชความรูพิเศษ  ระดับการศึกษาและการอบรม

ในดานนั้นโดยเฉพาะจึงจะเปนเคร่ืองวัดไดอยางดี 

3. เชาวปญญา เปนความสามารถในการตัดสินใจ  แกปญหาสมรรถภาพทางสมอง

เปนตน สามารถแยกไดดังตอไปนี้ 

3.1 ทักษะ เปนทักษะทางความสามารถเฉพาะ  เชน ทักษะในการใชมือ  

การฟง และล้ิมรส เปนความสามารถท่ีจะใชท้ังทางกายภาพและจิตใจประสานกัน  ในงานท่ีตอง

ปฏิบัติบุคคลนั้นจะตองมีความสันทัดเปนพิเศษ 

3.2 ความชัดเจน หรือประสบการณจากการทํางาน  เปนการพิจารณาดาน

ความชํานาญเนื่องจากเคยทํามากอนเปนเวลานาน 

3.3 เพศ งานหลายชนิดสามารถทําไดท้ังชายและหญิง  แตเพศชายมี

แนวโนมท่ีจะทํางานท่ีนักและใชอวัยวะมอเตอร  สวนหญิงอาจถนัดดานภาษาและการติดตอ

ประสานงาน 

3.4 อาย ุงานท่ีตองการประสบการณอาจพิจารณาจากอายุ แมวาบริษัทและ

วงการอุตสาหกรรมจะนิยมคนหนุมสาว  แตงานบางอยางก็ตองการความรอบรูและมีประสบการณ

มากอน 

3.5 บุคลิกภาพ เปนการพิจารณาในดานรูปราง การแตงกาย การพูดจา 

 ความคิดอานรสนิยม เปนตน 

3.6 ความคิดริเร่ิมและการตื่นตัวในการทํางาน ความคิดท่ีจะคิดหาวิธีการ 

ใหมๆรูจักการแกปญหา ทํางานใหดีข้ึน และรูจักการปรับปรุงแกไขงาน 

3.7 ความถนัด คนท่ีความถนัดจะฝกอบรมไดงายกวาและสามารถปรับตัว

ใหเขากับสภาพการทํางานไดดี 
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3.8 เจตคติตอนายจาง มีความพึงพอใจกับงาน  กับองคการ มีแรงจูงใจใน

การทํางาน 

3.9 ความคาดหวังของผูสมัคร เชน อัตราเงินเดือนท่ีตองการ ตําแหนงและ 

ปจจัยอ่ืนๆ 

3.10 ความสามารถในการพัฒนาตนเอง  เชน ความกระตือรือรนสนในใน

งานมีความตองการฝกอบรมใหมีความชํานาญเพิ่มข้ึน 

3.11 สภาพแวดลอมอ่ืนๆ เชน ฐานะทางเศรษฐกิจ ฐานะทางสังคม ความ 

เปนอยูในชีวิตสภาพการสมรส ระยะระหวางบานและท่ีทํางาน 

2.1.6 นโยบายในการคัดเลือกบุคลากร 

องคกรควรจะมีการกําหนดนโยบายในการคัดเลือกบุคลากรดังนี้  (สุภาพร พิศาลบุตร 

2541:118-119) 

1. การคัดเลือกควรยึดหลักความยุติธรรมและความเสมอภาค 

2. การคัดเลือกควรยึดถือวัตถุประสงคขององคกรเปนหลลัก 

3. การคัดเลือกจะตองสอดคลองกับนโยบายขององคกร 

4. การคัดเลือกควรใชวิธีการสัมภาษณ และการทดสอบการปฏิบัติงานดวย 

5. การคัดเลือกควรมีหลักวิชาการมาประยุกต 

6. การคัดเลือกควรยึดถือนโยบายประหยัด 

7. ควรพิจารณาจากบุคลากรภายในกอนภายนอก 

8. การคัดเลือกแตละคร้ังควรจะไดมีการประเมินผล 

9. การตัดสินใจข้ันสุดทายในการคัดเลือกนาจะข้ึนอยูกับผูบริหารตามสายงานท่ี

ตองการบุคคลเขาทํางาน โดยมีฝายบุคคลเปนผูรักษามาตรฐานข้ันต่ํา ซ่ึงหมายถึง การท่ีฝายบุคคล

เปนผูควบคุมใหเปนไปตามคุณสมบัติท่ีองคกรตองการ 

 

2.3 สรุปกระบวนการสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากร 

จากกระบวนการการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกรท่ีไดกลาวมา

ขางตนสามารถสรุปไดวาคุณภาพของบุคลากรภายในองคกรไดมาจากการสรรหาบุคลากรและ

คัดเลือกบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย กระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ เพื่อใหไดพนักงานท่ีมีความรู  ความสามารถ และมีทัศนคติท่ีดี เขาไปรวมงานดวย  

ท้ังนี้เพื่อความกาวหนาขององคการ  ชวยกันบริหารจัดการปฏิบัติหนาท่ีผลักดันใหองคการรอดพน

จากภาวะวิกฤตท่ีเกิดข้ึนอยางเชนในเวลานี้ท่ีหลายองคการกําลังเผชิญอยู  บุคลากรของบริษัทเปนส่ิง
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ท่ีสําคัญท่ีสุดของทุกองคการ เพราะฉะนั้น  กระบวนการสรรหาและคัดเลือกเพื่อใหไดพนักงานท่ีมี

ความรูความสามารถมีทัศนคติท่ีดี  จึงเปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีผูมีหนาท่ีรับผิดชอบโดยเฉพาะ

ผูรับผิดชอบในงานบริหารทรัพยากรบุคคลและหัวหนางานท่ีตองรวมตัดสินใจในการสรรหาและ

คัดเลือกพนักงานมาปฏิบัติงาน  ควรปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

(Employee Recruitment) เปนข้ันตอนหนึ่งท่ีสําคัญในงานบริหารทรัพยากรบุคคล  ท่ีตองมี

กระบวนการในการทดสอบคัดเลือกเพื่อใหไดบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ  มีคุณสมบัติ

เหมาะสมกับลักษณะงาน เหมาะสมกับวัฒนธรรมการทํางานขององคการ  ท้ังการทดสอบคัดเลือก

ใหไดพนักงานใหมมารวมงานกับองคการ หรือทดสอบคัดเลือกเพื่อการโอนยายสับเปล่ียนพนักงาน

เดิมมารับผิดชอบปฏิบัติงานใหม  ใหไดทันตามกําหนดเวลาท่ีองคการหรือหนวยงานท่ีตองการ

บุคลากรนั้นตองการ เม่ือองคการมีความตองการบุคลากรมารับผิดชอบปฏิบัติงานใหม กระบวนการ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากร มีแนวทางแนะนํา  เพื่อกําหนดเปนแนวนโยบายในการสรรหาและ

คัดเลือกไดดังตอไปนี้  

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายใน ( Internal Recruitment) การสรรหาและ

คัดเลือกจากภายใน เปนการสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากร  หรือผูสมัครจากภายในหนวยงานหรือ

องคการ เพื่อบรรจุหรือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงงานท่ีวาง กลาวคือ เม่ือมีตําแหนงงานวาง  หนวยงาน

ทรัพยากรบุคคลท่ีรับผิดชอบในงานสรรหาคัดเลือกพนักงาน  ควรจะประกาศแจงรับสมัครจาก

บุคลากรภายในท่ีมีคุณสมบัติครบตรงตามท่ีกําหนด  ใหมาเขาสูกระบวนการทดสอบและคัดเลือกท่ี

มีประสิทธิภาพและเหมาะสม การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายในนี้ จะชวยใหบุคลากรหรือ

พนักงานท่ีมีความรูความสามารถในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากมีโอกาส

ในการกาวหนาในงาน  มีโอกาสในการเลือกเปล่ียนไปปฏิบัติงานท่ีตรงกับความรูความสามารถ 

ความถนัดของตนเอง  หรือตามท่ีตนเองมีความสนใจอยางแทจริง  และจะทําใหพนักงานแข็งขัน  

และมุงม่ันในการสรางสรรคผลงานของตนเองเปนอยางมากเพราะพนักงานมีขวัญและกําลังใจใน

การทํางานเนื่องจากไดทํางานท่ีตนเองถนัด  ชอบหรือสนใจ หรือมีความกาวหนา ดังนั้น  หนวยงาน

ทรัพยากรบุคคลท่ีรับผิดชอบในงานสรรหาคัดเลือกพนักงาน  ควรจะกําหนดใหมีกระบวนการ

ทดสอบ คัดเลือก สรางหรือกําหนดเคร่ืองมือในการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหไดพนักงานท่ี

มีความรูความสามารถกับงานใหมนั้นอยางแทจริง  และมีความเปนธรรม  รวมถึงเปนการรักษา

พนักงานท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับองคการอยูทํางานกับองคการตอไปดวย  

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายนอก ( External Recruitment) การสรรหาและ

คัดเลือกจากภายนอก เปนการสรรหาบุคคลหรือผูสมัครงานจากภายนอกหนวยงาน  โดยการเชิญ

ชวนบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถมาสมัครงาน  เพื่อผานกระบวนการทดสอบคัดเลือกเขาดํารง
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ตําแหนงตามท่ีองคการหรือหนวยงานตองการ  ซ่ึงข้ันตอนในการสรรหามักจะตองจะเร่ิมตั้งแตการ

กําหนดตําแหนงและคุณสมบัติของพนักงานท่ีตองการหา  การประกาศรับสมัครงาน หรือการใช

บริการของบริษัทจัดหางาน การตรวจใบสมัคร  จนกระท่ังประกาศรายช่ือผูมีสิทธิเขาผาน

กระบวนการทดสอบคัดเลือก กระบวนการการทดสอบคัดเลือก  เปนกิจกรรมท่ีสําคัญใน

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  เพราะการท่ีจะใหไดบุคลากรหรือพนักงานทีมีความรู 

ความสามารถ  และมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมสามารถปฏิบัติงานใหกับหนวยงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพนั้น  จะตองมีเคร่ืองมือในการทดสอบ คัดกรองเพื่อการคัดเลือกอยางมีประสิทธิภาพ  

กระบวนการทดสอบคัดเลือกจึงเปนกระบวนการท่ีเร่ิมตั้งแตเม่ือมีผูสนใจสมัครงานและส้ินสุดเม่ือ

มีการตัดสินใจจางงาน  

การรับสมัครผูสมัครงาน ( Preliminary reception of applicants) หนวยงานทรัพยากร

บุคคลท่ีรับผิดชอบในงานสรรหาคัดเลือกพนักงาน  ควรจะกําหนดใหมีชองทางการรับสมัครงานท่ี

หลากหลาย เขาถึงผูสมัครงานเปาหมายท่ีจะรับเขาทํางาน สะดวกตอการสมัครงานของผูสมัครงาน  

และมีระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพตอการเก็บรวบรวมใบสมัครงาน  สะดวกตอการคนหาและคัด

กรองคุณสมบัติของผูสมัครงานตามคุณสมบัติท่ีตองการจะคัดเลือก 

การสัมภาษณ (Employment Interview) โดยคณะกรรมการสัมภาษณ  ควรกําหนดใหมี

คณะกรรมการสัมภาษณ ประกอบดวย หนวยงานท่ีจะรับพนักงานใหม  เพื่อพิจารณาในความรู

ความสามารถในงาน  หนวยงานทรัพยากรบุคคลเพื่อพิจารณาดานคุณลักษณะ  และหนวยงานอ่ืนท่ี

เกี่ยวของกับงานนั้นๆ เพื่อรวมพิจารณาความรูความสามารถในงาน  โดยคณะกรรมการสัมภาษณ

ควรไดรับการอบรมและแนะนําการสัมภาษณอยางมีประสิทธิภาพกอน  

การทดสอบเพื่อการจางงาน (Employment tests) โดยเฉพาะในชวงวิกฤติจะมีผู 

วางงานท้ังท่ีมีประสบการณหรือจบการศึกษาใหม  มาสมัครงานเพื่อเขารับการทดสอบคัดเลือก

จํานวนมาก  หนวยงานทรัพยากรบุคคลท่ีรับผิดชอบในงานสรรหาคัดเลือกพนักงาน  ควรรวมกับ

หนวยงานท่ีประสงคจะรับพนักงานใหม  กําหนดใหมีกระบวนการทดสอบคัดเลือกเพื่อใหได

พนักงานท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองคการตองการ โดยกระบวนการทดสอบคัดเลือกนั้นจะตองวัดใหตรง

กับคุณสมบัติหรือสมรรถนะท่ีตองการหรือตองมีของตําแหนงงานนั้นๆ  เชน มีการสอบวัดความรู

ความสามารถในงานตามสมรรถนะท่ีกําหนด  โดยการทดสอบความรูความสามารถโดยการ

มอบหมายใหลองปฏิบัติงานท่ีมอบหมายข้ึนจริงแลวมานําเสนอ  หรือสอบขอเขียนเพื่อวัดความรูใน

งานนั้นๆ และมีการสอบสัมภาษณโดยคณะกรรมการสัมภาษณ เปนตน  หนวยงานทรัพยากรบุคคล

ท่ีรับผิดชอบในงานสรรหาคัดเลือกพนักงานควรกําหนดและสรางเคร่ืองมือทางดานทรัพยากร

บุคคลชวยในการคัดกรองดานคุณลักษณะ  (Attribute) เชน แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบทดสอบ
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ทักษะ ความถนัดเฉพาะดานท่ีเช่ือถือได  เพื่อชวยในการคัดกรองดานคุณลักษณะ ( Attribute) ของ

ผูสมัครงานใหมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน ทีมงานและวัฒนธรรมการทํางานขององคการ เปนตน  

การตรวจสอบประวัติ (Reference check) หนวยงานทรัพยากรบุคคลท่ีรับผิดชอบในงาน

สรรหาคัดเลือกพนักงานควรตรวจสอบประวัติของผูท่ีผานการคัดเลือกจากคณะกรรมการสัมภาษณ  

ในดานคุณวุฒิ ผลงานท่ีผานมาโดยเฉพาะผูท่ีมีประสบการณในการทํางานมาแลว  เพื่อประกอบการ

ตัดสินใจข้ันสุดทายในการตัดสินใจเพื่อจางงานตอไป  

การจางงาน (Hiring) หนวยงานทรัพยากรบุคคลท่ีรับผิดชอบในการกําหนดคาตอบแทน

แรกจาง ควรกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสม  เปนธรรมกับบุคลากรท่ีจะจางงานใหมและพนักงาน

เดิมขององคการ  โดยควรจะพิจารณาตัดสินใจกําหนดตําแหนงหนาท่ีในองคการ คาตอบแทน  

รวมกับหนวยงานท่ีจะรับพนักงานใหม  รวมถึงชัดเจนในเงื่อนไขและผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ 

ระเบียบขอบังคับ  ท่ีพนักงานใหมจะไดรับ ตองรับทราบและจะตองปฏิบัติ ทุกข้ันตอนของการ

ปฏิบัติ ควรมีการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหไดบุคลากรอยางรวดเร็วและทันเวลากับความ

ตองการของหนวยงาน  การคัดเลือกและจางงานขององคการควรจะตองจางบุคลากรท่ีมีความรู มี

ความสามารถ  มีทัศนคติท่ีดีท้ังในงานและธุรกิจ ในจํานวนท่ีเหมาะสมกับปริมาณงาน  หากได

บุคลากรท่ีไมเหมาะสมกับองคการหรือหนวยงานแลวนอกจากจะทําใหองคการตองเผชิญกับภาวะ

เศรษฐกิจแลว องคการอาจจะตองเผชิญกับปญหาของแรงงานท่ีไมมีประสิทธิภาพอีก  ซ่ึงอาจทําให

องคการถึงข้ันตองปดกิจการไดในท่ีสุด การบริหารทรัพยากรบุคคล ( Human Resource 

Management) จึงเปนส่ิงท่ีสําคัญมาก ๆ ในทุกองคการ  

  

2.4 คุณภาพบุคลากรทีอ่งค์กรต้องการ 

ขวัญใจ จินดานุรักษ (2548: 7-8) ไดกลาววาองคกรทุกองคกรตองการบุคลากรท่ีเปนคน

เกงและคนดี เขาทํางานในองคกรของตน เพราะปจจุบันทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคาหาไดไมงาย    หา

มาไดแลวก็ตองลงทุนกับบุคลากรนั้นๆ เพื่อใหทํางานตามท่ีองคกรตองการ   และเพื่อสรางผลกําไร

ใหแกองคกร   ดังนั้น ถาองคกรใดไดบุคลากรท่ีดีและเกงไว ก็จะไมยอมสูญเสียเขาไปงายๆ ตอง

รักษาเขาใหอยูกับองคกรตราบนานเทานาน  ซ่ึงสามารถ พิจารณาคนดีกับคนเกงขององคกร ได

ดังตอไปนี้ 

2.4.1   คนดี    การมองคนดีของแตละองคกรยอมแตกตางกันไปตามวัฒนธรรม

ขององคกรนั้นๆ     ดังนั้น “คนดี” คือ คนท่ีมีบุคลิกภาพตรงตามวัฒนธรรมและคานิยมขององคกร 

นั่นเอง แตเม่ือพิจารณาคุณลักษณะในหลักใหญๆ  แลวจะพบวาภาพรวมสวนใหญของ “คนดี” จะ

ตรงกัน ก็คือ  
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1.ความซ่ือสัตยสุจริต (Honesty / Loyalty)  ตอตนเอง   ตอวิชาชีพ   ตอองคกร  

ตอสังคม ตลอดจนเปนบุคคลท่ีองคกรสามารถไววางใจไดและเช่ือถือได  

2.การมีระเบียบวินัย (Good Discipline)  

3.การตรงตอเวลา (Punctuality)  

4.การมีจริยธรรมคุณธรรม (Ethics and Morality)  

5.การมีสัมมาคารวะ กิริยามารยาทเรียบรอย และรูกาลเทศะ (Good Behavior and 

Manners) 

6.การมีมนุษยสัมพันธท่ีดี (Human Relation) รวมท้ังไมทําตัวเปนปญหา 

7.การมีความกระตือรือรนในการทํางาน (Bright Personality and 

Aggressiveness) 

8.การมีทัศนคติเชิงบวก (Positive Attitude) ขอสําคัญ คือ มีทัศนคติท่ีดีตอ

ตนเองกอนวา “ฉันทําได” จากนั้น คือ การมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน ตอเพื่อนรวมงาน ตลอดจนมอง

โลกและสังคมในแงดี 

2.4.2   คนเกง   การมองคนเกงก็เชนเดียวกันกับการมองคนดี แตละองคกรใช

วิธีการมองไมเหมือนกัน   บางแหงดูจากสถาบันท่ีสําเร็จการศึกษากอน  บางแหงดูเกรดหรือผลการ

เรียนกอน  แตโดยหลักใหญแลว  องคกรยุคใหมตองการคนท่ีมีความรูความสามารถในการท่ีจะ

ประยุกตใชความรูท่ีมีอยูมาปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไดดวยดี   ถาสําเร็จ

การศึกษาจากสถาบันท่ีมีช่ือเสียง หรือเกรดเฉล่ียสูง แตทํางานไมเปน  ก็ไมถือวาเปนคนเกงสําหรับ

องคกรยุคใหม   ดังนั้น ส่ิงท่ีองคกรยุคใหมสนใจและใชเปนเกณฑในการคัดเลือกคน ไดแก   

  1.ทักษะในการใชภาษา (Language Skill) อยางนอย 2 ภาษาข้ึนไป 

   2.ทักษะดานคอมพิวเตอร ( IT Skill) อยางนอยตองใชโปรแกรมใน 

Microsoft Office ได ถาหากเขียนโปรแกรม หรือทําเว็บไซตไดยิ่งดี  

   3.ทักษะดานเทคนิค ( Knowledge Base) มีความรูในงานท่ีทํา หรือ 

สาขาวิชาท่ีเรียนมา 

   4.ทักษะการประยุกตใชความรูท่ีเรียน ( Application Skill) สามารถนํา

ความรูท่ีเรียนมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดในการทํางานได  

    5.ทักษะการพัฒนาตนเอง (Development Skill) คนควาหาความรูใสตัว

ตลอดเวลา และสามารถปรับตัวเขากับส่ิงใหมๆ ไดเปนอยางดี 

  6.ทักษะการคิด ( Thinking Skill) มีความคิดริเร่ิม   คิดสรางสรรค คิด

แกปญหา คิดวิเคราะห   
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  7.ทักษะการตัดสินใจ (Deciding Skill) ตัดสินใจบนขอมูลท่ีถูกตอง   คิด

หาทางเลือกไดหลายๆ ทาง และสามารถตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดได 

  8.ทักษะดานวิสัยทัศน (Vision Skill) สามารถมองภาพรวมขององคกร 

วางแผนระยะยาวได      

จากความเปนคนเกงและคนดีขางตนสามารถสรุปไดวา ส่ิงท่ีสะทอนความเปน “คนดี” ดู

ไดจาก บุคลิกภาพ การส่ือสาร และการแสดงความคิดเห็น ส่ิงท่ีสะทอนความเปน “คนเกง” ดูไดจาก 

Resume และการทดสอบความสามารถพื้นฐานและทักษะตางๆ 

2.4.3 คุณสมบัติอ่ืนๆ  

1. ความอดทน (Perseverance)  สูงาน หนักเอาเบาสู 

2. ความเช่ือม่ันในตัวเอง ( Confidence) ในระดับกําลังดี ไมมากไปหรือ

นอยไป 

3. ความมีเหตุมีผล (Reasonable) ใจกวาง ยอมรับฟงความคิดเห็นของคน

อ่ืน  

4. ความม่ันคงทางอารมณ (Mood Firm) หนักแนน ไมโกรธงาย มีสติ 

5. ความสามารถในการติดตอส่ือสาร (Good Communication) มีทักษะใน

การพูด ฟง เขียน อาน ไดดี สามารถรับ ส่ือสาร และถายทอดไดอยางกระชับ รวดเร็วและถูกตอง 

6. ความมีมนุษยสัมพันธ (Human Relations) เปนไดท้ังผูนํา ผูตาม และ

เพื่อนรวมงานท่ีดี 

จําลักษณ   ขุนพลแกว (2548: 35) ใหความเห็นวา คนเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดของ

องคกร เพราะคนสามารถฉุดร้ังใหเส่ือมถอยหรือผลักดันใหกาวหนา แลวคนท่ีมีคุณสมบัติตามท่ี

องคกรตองการมีอยูแลวในคําวา “QUALITY” ดังนี้ 

 Quest   คนหาแสวงหาส่ิงใหมๆ ท่ีเปนประโยชน 

 Unity  น้ําหนึ่งใจเดียวกัน สามัคคี 

 Awareness จิตสํานึก และทัศนคติท่ีจะทําแตส่ิงดีๆ 

 Loyalty  มีความจงรักภักดี รักในองคกร 

 Intelligence มีไหวพริบ รูจักคิด 

 Trust  มีความเช่ือ ไววางใจเพื่อนรวมงาน 

 You  ตัวทุกคน ท่ีจะตองมีสวนรวมในการปรับปรุงองคกร 
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จากเนื้อหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพท่ีองคกรตองการท่ีกลาวมาเราสามารถสรุปไดวาบุคลากร

ท่ีมีคุณภาพตามท่ีองคกรตองการตองมีลักษณะท่ีเปนท้ัง  “คนเกง” และ “คนดี” ซ่ึงการท่ีจะเปนคน

เกงและคนดีไดตามท่ีองคกรตองการนั้น บุคคลเหลานั้นจะตองมีคุณสมบัติดังตอไปนี้ 

         1.ความรู (Knowledge) คือ ส่ิงท่ีผูสมัครมีความรูในดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับงานท่ีทํา 

เชน ความรูดานบัญชี  การเงิน คณิตศาสตร สถิติ การตลาด การแพทย วิศวกรรมศาสตร  

วิทยาศาสตร สารสนเทศ กฎหมาย ฯลฯ  

2. ทักษะ (Skills) คือ ส่ิงท่ีผูสมัครสามารถปฏิบัติได เชน ทักษะดานคอมพิวเตอร 

ทักษะดานการบริหาร จัดการ ทักษะการใชเคร่ืองมือ อุปกรณตาง ๆ เปนตน  

3. บุคลิกภาพ (Personality) คือ พฤติกรรมท่ีผูสมัครแสดงออก เชน  ทัศนคติในการ

ทํางาน สไตลการทํางาน แรงจูงใจ ความรูสึกนึกคิด ความชอบไมชอบสวนบุคคล เปนตน 

   4. การปฏิสัมพันธ  (Interpersonal) คือ ปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงตาง ๆ เชน การ

ส่ือสารสองทาง การฟง การตั้งคําถาม 

5. การมีจริยธรรมคุณธรรม (Ethics and Morality) คือ ตองมีความรับผิดชอบตอ

งานท่ีไดรับมอบหมาย มีความซ่ือสัตยกับงานท่ีทํา ไมเอาความลับของบริษัทมาเปดเผยถามิไดรับ

อนุญาต มีความจงรักภักดีตอองคกร 

 

2.5 ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

เนาวรัตน และวัชรี (2550) ไดทําการศึกษาเร่ืองการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเพื่อ

การจางงานของผูประกอบการจังหวัดสุราษฎรธานี  พบวา สถานประกอบการในจังหวัดสุราษฎร

ธานีนั้นโดยสวนใหญในปจจุบันยังมีการนําวิธีการสรรหาบุคลากรจากภายในมาใชอยูโดยการ

ประกาศรับสมัครจากพนักงานภายในองคการ  แตมีตําแหนงท่ียังมีการรับสมัครจากภายในนั้นสวน

ใหญเปนตําแหนงท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ  สําหรับตําแหนงหัวหนาหนวยงาน  และผูบริหาร

ระดับสูงนั้นมักไมคอยนิยมใชการสรรหาจากภายใน  สําหรับการสรรหาจากภายนอกนั้น  สวนใหญ

จะเปนการแนะนําจากพนักงานปจจุบันใหมาสมัครและวิธีการสรรหาจากบุคคลท่ีเขามาสมัครดวย

ตนเอง  โดยวิธีการดังกลาวขางตนนั้นมักนิยมใชกับพนักงานในระดับปฏิบัติการ  สวนหัวหนา

หนวยงาน มักเปนวิธีการท่ีบุคคลภายนอกเปนผูแนะนํา  และผูบริหารระดับสูงจะมีวิธีการท่ีแตกตาง

กันออกไป  คือมีการนําเอาส่ือส่ิงพิมพและส่ือโทรทัศน มาประกอบในการสรรหาบุคลากรจาก

ภายนอก การคัดเลือกนิยมใชวิธีการในการคัดเลือกบุคลากร โดยวิธีท่ีนิยมใชมากท่ีสุดคือวิธี  การ

ทดสอบความถนัดในงาน รองลงมาคือ การทดสอบความรูเฉพาะตําแหนงงาน  และการทดสอบ

ความสามารถทางสถิติปญญาและการสัมภาษณ  ปญหาในการสรรหาและการคัดเลือกนั้น  โดยสวน
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ใหญปญหาท่ีเกิดจากการสรรหาและการคัดเลือกเปนปญหาท่ีเกิดข้ึนในระดับปานกลางไมไดกอ

ปญหาใหสถานประกอบการมากนักเชน  ปญหา การวางแผนการตระเตรียมเจาหนาท่ี รองลงมาคือ

การขาดเคร่ืองมือและวิธีการ เชน  แบบทดสอบ วิธีการสัมภาษณท่ีมีความแมนตรงในการคัดเลือก

บุคลากร  และขาดส่ือหรือชองทางการประชาสัมพันธท่ีมีประสิทธิภาพในการสรรหา  และจาก

ปญหาท่ีเกิดข้ึนสถานประกอบการมีวิธีการในการแกไขปญหา คือ  การฝกอบรมและการพัฒนา

พนักงานปจจุบันขององคการ เพื่อใหสามารถทํางานในตําแหนงใหมได รองลงมาคือ  การเพิ่มอัตรา

เงินเดือนและสวัสดิการเพื่อใหบุคคลภายนอกสนใจจะมาทํางานกับบริษัทมากข้ึน  และจัดการ

ฝกอบรมและพัฒนาเจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคลเพื่อใหมีความรูความสามารถเพียงพอ 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2539) ไดทําการศึกษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององคกรธุรกิจ

ในประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา องคกรธุรกิจโดยสวนใหญในประเทศไทยมีการสรรหาบุคคล

จากภายในองคกร สําหรับตําแหนงระดับพนักงานปฏิบัติการ จะใชวีการประกาศรับสมัครจาก

พนักงานปจจุบัน สวนตําแหนงระดับหัวหนาหนวยงานและผูบริหารข้ันสูง องคกรสวนใหญจะไม

ประกาศรับสมัครอยางเปนทางการ แตจะใชวิธีอ่ืนๆ เชน การใหผูบริหารของตําแหนงวางงานท่ีวาง

เปนผูคัดเลือก สําหรับวิธีการท่ีใชในการคัดเลือกบุคลากรท่ีองคกรธุรกิจในประเทศไทยไทยนิยมใช

มากท่ีสุดสําหรับตําแหนงงานทุกระดับ คือ การสัมภาษณ วิธีการท่ีไดรับการนิยมรองลงมา ไดแก 

การทดสอบความรูเฉพาะตําแหนงงาน สําหรับการคัดเลือกพนักงานระดับปฏิบัติการ และการ

ตรวจสอบประวัติภูมิหลัง สําหรับการคัดเลือกหัวหนาหนวยงานและผูบริหารช้ันสูง สวนวิธีการท่ี

ไดรับความนิยมนอยท่ีสุด คือ การทํา Assessment Center ซ่ึงเปนวิธีการประเมินบุคคลท่ี

ประกอบดวยชุดของกิจกรรมตางและมีผูประเมินหลายคน โดยมีจุดประสงคหลัก คือ การประเมิน

บุคคลท่ัวทุกสวน โดยจะมีการดําเนินการ 6 อยาง ดังนี้ คือ การวิเคราะหงาน การมีหลายวิธีรวมกัน

ในการประเมินบุคคล หลายผูประเมิน การฝกอบรมผูประเมิน สถานการณจําลอง และการประเมิน

โดยภาพรวมของกลุมผูประเมิน 

จุมพร  เจรีรัตน (2539) ศึกษาการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของธนาคารพาณิชย

ในอําเภอเมือง  จังหวัดเชียงใหม  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษามีจํานวนท้ังส้ิน  15 ธนาคาร

ผลการวิจัยพบวา  

1. ระดับความสําคัญของการสรรหาบุคลากรโดยภาพรวมของธนาคารพาณิชยใน 

อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ท่ีมีขนาดแตกตางกันพบวา  อยูในระดับมากแตเม่ือจําแนกตามขนาด

พบวา  ธนาคารขนาดเล็กใหระดับความสําคัญเกี่ยวกับหลักการสรรหาอยูในระดับมากท่ีสุด  

นอกจากนั้นอยูใยระดับมาก 

 2. ระดับความสําคัญของการคัดเลือกบุคลากรโดยภาพรวมของธนาคารพาณิชย 
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ในอําเภอเมือง  จังหวัดเชียงใหม  ท่ีมีขนาดแตกตางกัน พบวา  อยูในระดับมาก  แตเม่ือจําแนกตาม

ขนาดพบวาธนาคารขนาดกลางและขนาดเล็กใหความสําคัญดานหลักการคัดเลือกอยูในระดับมาก

ท่ีสุด นอกจากนั้นอยูในระดับมาก  

3. ระดับความสําคัญปญหาการสรรหาและปญหาการคัดเลือกบุคลากร โดย 

ภาพรวมของธนาคารพาณิชยในอําเภอเมือง  จังหวัดเชียงใหม ท่ีมีขนาดแตกตางกันพบวา  ธนาคาร

ขนาดเล็กใหความสําคัญปญหานโยบายการสรรหา  ปญหาหลักการคัดเลือกอยูในระดับมากท่ีสุด  

ธนาคารขนาดกลางใหความสําคัญกับปญหาการคัดเลือก  ปญหากระบวนการคัดเลือกอยูในระดับ

มากท่ีสุด นอกนั้นอยูในระดับมาก 

กอบกุล  เลิศกษิต  (2537) ศึกษาถึงระบบการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของ

องคการเอกชนตลอดจนศึกษาถึงปญหาในระบบการสรรหา  และการคัดเลือกท่ีองคการกําลัง

ประสบอยูจํานวนท้ังส้ิน 127 องคการ ผลการวิจัยพบวา 

1. ลักษณะขององคการ ไดแก ขนาดขององคการเทานั้นท่ีมีผลตอระบบการสรรหา 

บุคลากรในองคการ  โดยพบวาองคการท่ีมีขนาดลูกจางตางกันจะมีนโยบายการสรรหาและ

กระบวนการสรรหาท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. ลักษณะขององคการ  ไดแก ขนาดขององคการเทานั้นท่ีมีผลตอการคัดเลือก

บุคลากรในองคการ  โดยพบวาองคการท่ีมีขนาดลูกจางตางกันจะมีนโยบายการคัดเลือกและ

กระบวนการคัดเลือกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. องคการใชวิธีการสรรหาและวิธีการคัดเลือกผูสมัคร ท่ีจบการศึกษาสาขา 

วิทยาศาสตร และสาขาสังคมศาสตรไมแตกตางกัน 

4. สําหรับปญหาในระบบการสรรหาบุคลากรท่ีองคการกําลังประสบอยูในขณะนี้  

ไดแกโครงสรางเงินเดือนของพนักงาน การเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน  และแผนอัตรากําลังของ

องคการ สวนปญหาการคัดเลือกท่ีองคการกําลังประสบอยูไดแก  ปญหาท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง

ของตลาดแรงงาน  นโยบายขององคการไมสอดคลองกับสภาวะตลาดแรงงานและองคการไมมี

เคร่ืองมือวัดหรือแบบทดสอบท่ีมีคุณภาพ 

 

2.6 สรุปผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการสรรหาและการ

คัดเลือกบุคลากรเขาทํางานภายในองคกร สามารถสรุปได 

1. ลักษณะขององคการ ไดแก ขนาดขององคการเทานั้นท่ีมีผลตอระบบการสรรหา 
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บุคลากรและการคัดเลือกบุคลากรในองคการ  โดยขนาดของลูกจางท่ีตางกันจะมีนโยบายการ

คัดเลือกและกระบวนการคัดเลือกแตกตางกัน 

2. องคกรธุรกิจโดยสวนใหญในประเทศไทยมีการสรรหาบุคคลจากภายในองคกร 

 สําหรับตําแหนงระดับพนักงานปฏิบัติการ จะใช วิธีการประกาศรับสมัครจากพนักงานปจจุบัน 

สวนตําแหนงระดับหัวหนาหนวยงานและผูบริหารข้ันสูง องคกรสวนใหญจะไมประกาศรับสมัคร

อยางเปนทางการ แตจะใชวิธีอ่ืนๆ เชน การใหผูบริหารของตําแหนงวางงานท่ีวางเปนผูคัดเลือก  

3. การสรรหาจากภายนอกนั้น  สวนใหญจะเปนการแนะนําจากพนักงานปจจุบัน

ใหมาสมัครและวิธีการสรรหาจากบุคคลท่ีเขามาสมัครดวยตนเอง  โดยวิธีการดังกลาวขางตนนั้นมัก

นิยมใชกับพนักงานในระดับปฏิบัติการ  สวนหัวหนาหนวยงาน มักเปนวิธีการท่ีบุคคลภายนอกเปน

ผูแนะนํา และผูบริหารระดับสูงจะมีวิธีการท่ีแตกตางกันออกไป  คือมีการนําเอาส่ือส่ิงพิมพและส่ือ

โทรทัศน มาประกอบในการสรรหาบุคลากรจากภายนอก 

4. วิธีการท่ีใชในการคัดเลือกบุคลากรท่ีองคกรธุรกิจในประเทศไทยสําหรับ

ตําแหนงงานทุกี่มักจะใช คือ การสัมภาษณ การทดสอบความถนัดในงาน การทดสอบความรูเฉพาะ

ตําแหนงงาน สําหรับการคัดเลือกพนักงานระดับปฏิบัติการ และการตรวจสอบประวัติภูมิหลัง สวน

วิธีการท่ีไดรับความนิยมนอยท่ีสุด  คือ การทํา Assessment Center ซ่ึงเปนวิธีการประเมินบุคคลท่ี

ประกอบดวยชุดของกิจกรรมตางและมีผูประเมินหลายคน  

5. ปญหาในระบบการสรรหาบุคลากรท่ีองคการประสบ ไดแกโครงสรางเงินเดือน

ของพนักงาน  การเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน  การขาดเคร่ืองมือและวิธีการ  ขาดส่ือหรือชอง

ทางการประชาสัมพันธท่ีมีประสิทธิภาพในการสรรหา และแผนอัตรากําลังขององคการ สวนปญหา

การคัดเลือกท่ีองคการประสบไดแก  ปญหาท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน  นโยบาย

ขององคการไมสอดคลองกับสภาวะตลาดแรงงานและองคการไมมีเคร่ืองมือวัดหรือแบบทดสอบท่ี

มีคุณภาพ สถานประกอบการมีวิธีการในการแกไขปญหา คือ  การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน

ปจจุบันขององคการ เพื่อใหสามารถทํางานในตําแหนงใหมได รองลงมาคือ  การเพิ่มอัตราเงินเดือน

และสวัสดิการเพื่อใหบุคคลภายนอกสนใจจะมาทํางานกับบริษัทมากข้ึน  และจัดการฝกอบรมและ

พัฒนาเจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคลเพื่อใหมีความรูความสามารถเพียงพอ 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจัิย 

 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางกระบวนการในการสรรหา  และการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของพนักงาน   รวมถึงเพื่อ

ศึกษาปญหาของความสัมพันธระหวางกระบวนการสรรหา  และการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพ

ของพนักงาน  โดยใชแบบสอบถาม  (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัย

ขอนําเสนอวิธีดําเนินการวิจัยตามลําดับ ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

2. ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

4. การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

5. การทดลองใชแบบฝก 

6. การเก็บรวบรวมขอมูล 

7. การวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  เปนองคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูในนิคม

อุตสาหกรรม บางปู  จังหวัดสมุทรปราการ   ซ่ึงมีจํานวนประชากรท้ังส้ินจํานวน 452   แหง 

(ธนาคารแหงประเทศไทย 2541:177-179)ซ่ึงผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางตามวิธีของ Taro Yamane 

(ทาโร ยามาเน 1973 : 125, อางถึงใน จิตราภา กุณฑลบุตร  2550 : 120)  โดยคํานวณจากจํานวนองคกร

ท่ีประกอบธุรกิจอยูในนิคมอุตสาหกรรม บางปู  จังหวัดสมุทรปราการ ท่ี มีการจดทะเบียนถูกตอง

ตามกฎหมายท้ังหมด  ซ่ึงระบุขนาดของกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมกับจํานวนประชากร  ในระดับ

ความเช่ือม่ัน ท่ี 90% หรือยอมใหมีความคลาดเคล่ือนได  10%  โดยแสดงรายละเอียดของการ

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง ไดดังตอไปนี้ 

การกําหนดขนาด ของ กลุมตัวอยางในกรณีท่ีทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน  

(FinigePopulation) ใชสูตรทาโร ยามาเน (Taro Yamane) 
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สูตร n = 2
1 Ne

N

+  

เม่ือ n คือ จํานวนตัวอยาง หรือขนาดของ กลุมตัวอยาง 

N           คือ จํานวนหนวยท้ังหมด หรือ ขนาดของประชากรท้ังหมด  

 e คือ ความคาดเคล่ือนในการสุมตัวอยาง   

การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางองคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูในนิคมอุตสาหกรรม บาง

ปู  จังหวัดสมุทรปราการ ท่ี มีการจดทะเบียนถูกตองตามกฎหมายท้ังหมด จํานวน 452   แหง 

(ธนาคารแหงประเทศไทย 2541:177-179) 

 

แทนคาได  n =   

 

n =      81.88≈   82 

จากการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง องคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูในนิคม

อุตสาหกรรมบางปู  จังหวัดสมุทรปราการ ท่ีมีการจดทะเบียนถูกตองตามกฎหมาย  มีจํานวนท้ังส้ิน 

82 แหง และการวิจัยนี้จะใชการสุมตัวอยาง อยางงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับ

สลากในกลุมประชากรท้ังหมด ซ่ึงการสุมโดยวิธีนี้จะทําใหประชากรมีความเปนไปไดอยางเทากัน

ท่ีจะถูกเลือกมาเปนตัวอยาง 

 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 

ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ คือ  คุณภาพของพนักงานท่ีเขามาทํางานภายในองคกร  ของ

องคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูในนิคมอุตสาหกรรมบางปู  จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 452 แหง 

ตัวแปรตาม คือ กระบวนการสรรหา และการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานของ

องคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูในนิคมอุตสาหกรรมบางปู  จังหวัดสมุทรปราการ  จํานวน 452 แหง 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  เปนแบบสอบถาม  (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัยได

ศึกษารวบรวมเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  และนํามาสรางเปนขอคําถาม  โดยผูวิจัยไดสรางขอ

คําถามใหครอบคลุมตัวแปรท่ีตองศึกษา โดยแบงสอบถามแบบออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

  

2
452(0.1)+1

452
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  เปนแบบให

เลือกตอบ (Checklist) ประกอบดวยขอคําถาม  6 ขอ ไดแก เพศ อายุ จํานวนพนักงานในองคกร อายุ

การทํางาน ตําแหนงงานท่ีทําในปจจุบันและการประเมินผูสรรหา 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรขององคกร  เปนแบบใหเลือกตอบ  

(Checklist) ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ หลักการสรรหาบุคลากร แหลงการสรรหาบุคลากร  

กระบวนการสรรหา บุคลากร  นโยบายในการสรรหาบุคลากร และปญหาท่ีเกิดข้ึนในการสรรหา

จํานวนขอคําถามท้ังหมด 13 ขอ  

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรขององคกร  เปนแบบใหเลือกตอบ  

(Checklist) ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ หลักการคัดเลือกบุคลากร กระบวนการคัดเลือกบุคลากร 

เกณฑการคัดเลือกบุคลากร  นโยบายในการคัดเลือกบุคลากร  และปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการคัดเลือก  

ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 18 ขอ  

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับ คุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ เปนแบบให

เลือกตอบ (Checklist) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ และขอเสนอแนะ  

 

การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

การสราง และพัฒนา เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดสรางเปนแบบสอบถาม  

(Questionnaire) ซ่ึงไดดําเนินการสรางตามข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาขอมูลจากเอกสาร  หนังสือ บทความ และงานวิจัย  รวมถึงวรรณกรรม

ตางๆ ท่ีเกี่ยวของ เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการสรางขอคําถาม (Item) ของแบบสอบถาม 

2. นําแบบสอบถามฉบับรางเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา การทําวิจัย  เพื่อตรวจสอบ

ในเบ้ืองตนวา แบบสอบถามมีความครอบคลุม เปนไปตามวัตถุประสงค  และขอบเขตของงานวิจัย

หรือไม   สํานวนท่ีใชมีความเหมาะสมเพียงใด  หลังจากนั้นผูวิจัยจึงดําเนินการปรับปรุงแกไขตาม

ความคิดเห็นของอาจารยท่ีปรึกษาการทําวิจัย 

3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีสราง เสร็จเรียบรอยแลว  มาหาคาความเท่ียงตรงเชิง

เนื้อหา (Content Validity) โดยใหผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน คือ 

1. ผูชวยศาสตราจารยดาวลอย กาญจนมณีเสถียร รองคณบดีฝายวิชาการ 

2. ผูชวยศาสตราจารยประสพชัย พสุนนท  รองคณบดีฝายวิจัยและ

บัณฑิตศึกษา 

3. อาจารย ดร. ธนินทรัฐ รัตพงศภิญโญ หัวหนาสาขาวิชาการจัดการธุรกิจ

ท่ัวไป 
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เปนผูพิจารณาพรอมท้ังขอ ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพื่อนํามาปรับปรุงแกไขขอความใหมี

ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหามากท่ีสุด  

4. การตรวจสอบความเช่ือม่ัน  (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีผานการ

ตรวจสอบความเท่ียงเชิงเนื้อหา  (Content Validity) ไปทดลองใช (Try Out) กับองคการท่ีประกอบ

ธุรกิจท่ีตั้งอยูในจังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 30 แหง ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

5. นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนจากการ นําไปทดลอง  มาหาคาความเช่ือม่ัน  

(Reliability) โดยวิธีการหาคาความเช่ือม่ันแบบวิธีการของ คูเดอร-ริชารดสัน (Kuder3-Richardson 

method) เพื่อประเมินคุณภาพของแบบสอบถามท้ังฉบับ โดยทําการหาคาความเช่ือม่ันได 0.82 ซ่ึง

แสดงใหเห็นวาแบบสอบถามชุดนี้มีความเช่ือถือไดสูงมาก (สิน พันธุพินิจ 2549:185)  

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1. จัดทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม  และเอกสารช้ีแจงสําหรับ

ใชในการตอบแบบสอบถามเพื่อแนบไปกับแบบสอบถาม เปนระยะเวลา 2 สัปดาห 

2. จัดสงแบบสอบถามพรอมซองติดแสตมป และแนบท่ีอยู  สําหรับใหผูตอบ

แบบสอบถามสง แบบสอบถาม กลับคืนผูวิจัย  โดยผูวิจัยระบุ รายละเอียด ไวในหนังสือขอความ

อนุเคราะหวา ผูตอบแบบสอบถามจะตองสงแบบสอบถามคืนใหกับผูวิจัยภายในวันท่ี 30 

พฤศจิกายน พ .ศ. 2552  และผูตอบแบบสอบถามจะ ตองเปนผูท่ีเกี่ยวของกับการสรรหาและการ

คัดเลือกบุคลากร ขององคกรเทานั้น  ผูวิจัยไดจัดสงแบบสอบถามไปท้ังหมด  110  ชุด และเร่ิม

ดําเนินการสงตั้งแต เดือนตุลาคม พ.ศ. 2552 ถึง เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2552  เปนระยะเวลา 1 เดือน  

3. ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตอง และความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับท้ังหมด 

และนําขอมูลดังกลาวไปวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อสรุปผลการวิจัยตอไป 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูล  โดยการนําแบบสอบถามท่ีไดคืนมาและมี

ความสมบูรณถูกตองมาประมวลผล โดยผูวิจัยดําเนินการตรวจใหคะแนนและลงรหัส จากนั้นนําไป

วิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อคํานวณสถิติและวิเคราะหหาความสัมพันธทางสถิติโดยการ

วิจัยคร้ังนี้ใชระดับความเช่ือม่ันท่ีรอยละ 95 เปนเกณฑในการยอมรับ หรือปฏิเสธ 

1. คาสถิติรอยละ  (Percentage) และการหาคาความถ่ี  (Frequency) ใชวิเคราะหขอมูล

ดังตอไปนี้ คือ 
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ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก เพศ อายุ จํานวนพนักงานใน

องคกร อายุการทํางาน ตําแหนงงานท่ีทําในปจจุบันและการประเมินผูสรรหา 

ขอมูลเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรขององคกร  ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ 

หลักการสรรหาบุคลากร แหลงการสรรหาบุคลากร  กระบวนการสรรหา บุคลากร  นโยบายในการ

สรรหาบุคลากร และปญหาท่ีเกิดข้ึนในการสรรหา  

ขอมูลเกี่ยวกับเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรขององคกร  ประกอบดวยคําถาม

เกี่ยวกับ หลักการคัดเลือกบุคลากร กระบวนการคัดเลือกบุคลากร เกณฑการคัดเลือกบุคลากร  

นโยบายในการคัดเลือกบุคลากร และปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการคัดเลือก  

ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ  

2.  คาความสัมพันธระหวางตัวแปรกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก กับคุณภาพของ

พนักงานท่ีองคกรตองการ คือ Spearman Rank Correlation เปนการหาความสัมพันธระหวางตัว

แปร 2 ตัวท่ีอยูในมาตรการวัดระดับ Ordinal Scale โดยปกติจะมีคาอยูระหวาง -1.00 ถึง 1.00  

คํานวณไดจากสูตรสเปยรแมน 

 

 

          

        เม่ือ   rs   แทน  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธในรูปอันดับท่ี  

                 D   แทน  ผลตางของอันดับของขอมูลแตละชุด  

                 N   แทน  จํานวนคูของขอมูล  

คา  Spearman ใชอธิบายความสัมพันธระหวางสองตัวแปร ดังนี้ 

                 คา + หมายถึง สองตัวแปรมีความสัมพันธในทางเดียวกัน 

                 คา 0 หมายถึง สองตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 

                 คา – หมายถึง สองตัวแปรมีความสัมพันธในทางตรงกันขาม 

Sig   (2-tailed)  คือ  ความนาจะเปนท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ 

ถา Sig (2-tailed) ท่ีโปรแกรมคํานวณไดมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญ ท่ีกําหนดไวแสดงวาตัวแปร

สองตัวมีความสัมพันธกัน (ศักดิ์สิทธ์ิ วัชรารัตน 2552:49)  
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล เร่ือง “ความสัมพันธระหวางกระบวนการสรร

หาและการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกรกับคุณภาพของพนักงานในองคกร  กรณีศึกษา 

นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ผูวิจัยได สงแบบสอบถามถึงองคกรตางๆ จํานวน  

110 แหง และไดแบบสอบถามกลับคืนจากองคกรเปนจํานวน 94 แหง (รอยละ 85.45) ในการ

วิเคราะหขอมูลคร้ังนี้หากผูตอบแบบสอบถามมิไดตอบคําถามในขอใด ผูวิจัยจะกําหนดใหเปนคาท่ี

ไมสมบรูณ (missing value) และไมนํามาวิเคราะห  

ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดใหมีคามีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 และนําขอมูลท่ีไดมาทําการ             

วิเคราะหและนําเสนอผลการวิจัย  โดยใชตารางประกอบคําบรรยาย ซ่ึง ไดแบงการนําเสนอออกเป น 

4 สวน ตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

4.1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถามและองคกร 

4.2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรขององคกร 

4.3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรขององคกร 

4.4  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพของพนักงานในองคกร 

4.5 การวิเคราะหความสัมพันธของกระบวนการการสรรหาและการคัดเลือกกับ

คุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ 
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4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถามและองค์กร 

ตารางท่ี 1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 

 

จากตารางท่ี 1 พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิง  จํานวน 51 คน (รอยละ 54.3) เพศชาย 

จํานวน 42 คน (รอยละ 44.7) และมีจํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม  จํานวน 1 คน (รอยละ 1.1) 

ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 2  จํานวนและรอยละของอายุของกลุมตัวอยาง    

 

จากตารางท่ี 2 พบวา กลุมตัวอยางมีอายุ 31-40 ป จํานวน 36 คน (รอยละ 38.3) อายุ 41-

50 ป จํานวน 27 คน (รอยละ 28.7) อายุ 20-30 ป จํานวน 23 คน (รอยละ 24.5) และอายุ 51 ปข้ึนไป

จํานวน 6 คน (รอยละ 6.4) จํานวนผูไมตอบแบบสอบถามจํานวน 2 คน (รอยละ 2.1) โดยไมมีผูตอบ

แบบสอบถามท่ีมีอายุต่ํากวา 20 ป ตามลําดับ 

 

 

 

เพศ จํานวน ร้อยละ 

ชาย 42 44.7 

หญิง 51 54.3 

จํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม 1 1.1 

รวม 94 100 

อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 

ต่ํากวา 20 ป - - 

20-30 ป 23 24.5 

31-40 ป 36 38.3 

41-50 ป 27 28.7 

51 ปข้ึนไป 6 6.4 

จํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม 2 2.1 

รวม 94 100 



 

 

 

40 

ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละของอายุการทํางานตามตําแหนงงานของกลุมตัวอยาง  

 

จากตารางท่ี 3 พบวา กลุมตัวอยางมีอายุการทํางาน 1- 5 ป จํานวน 42 คน (รอยละ 44.7) 

อายุงาน 6-10 ป จํานวน 20 คน (รอยละ 21.3) อายุงาน 11-15 ป จํานวน 19 คน (รอยละ 20.2) อายุ

งาน 16-20 ป จํานวน 8 คน (รอยละ 8.5) อายุงานต่ํากวา 1 ป จํานวน 3 คน (รอยละ3.2) อายุงาน 21-

25 ป และอายุงาน 26-30 ป จํานวน 1 คน (รอยละ 1.1) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนงงานในปจจุบัน 

 

จากตารางท่ี 4 พบวา กลุมตัวอยางทํางานอยูในตําแหนง ผูจัดการฝายบุคคล  จํานวน 41 

คน (รอยละ 43) ตําแหนงหัวหนาแผนกสรรหาและคัดเลือก  จํานวน 21 คน (รอยละ 22.3) ตําแหนง

เจาหนาท่ี  สรรหาและคัดเลือก  จํานวน 16 คน (รอยละ 17) ตําแหนงอ่ืนๆ  ประกอบไปดวย  หัวหนา

อายุการทาํงานในตําแหน่งงาน จํานวน ร้อยละ 

ต่ํากวา 1 ป 3 3.2 

1- 5 ป 42 44.7 

6-10 ป 20 21.3 

11-15 ป 19 20.2 

16-20 ป 8 8.5 

21-25 ป 1 1.1 

26-30 ป 1 1.1 

31 ปข้ึนไป 0 0 

รวม 94 100 

ตําแหน่งงานทีท่าํอยู่ในปัจจุบัน จํานวน ร้อยละ 

ผูจัดการฝายบุคคล 41 43 

หัวหนาแผนกสรรหาและคัดเลือก 21 22.3 

เจาหนาท่ีสรรหาและคัดเลือก 16 17 

อ่ืนๆ 14 14.9 

จํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม 2 2.1 

รวม 94 100 
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ฝายบุคคล เจาหนาท่ีฝายบุคคลและผูชวยผูจัดการฝายบุคคล  จํานวน 14 คน (รอยละ 14.9) และ

จํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม จํานวน 2 คน (รอยละ 2.1) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 5  จํานวนและรอยละของบุคลากรในองคกร 

 

จากตารางท่ี 5 พบวา องคกรสวนใหญมีจํานวนของบุคลากรในองคกรมากกวา 50 แตไม

เกิน 200 คน จํานวน 56 องคกร (รอยละ  59.6) จํานวนของบุคลากรมากกวา 200 คน จํานวน 23 

องคกร (รอยละ 24.5) จํานวนของบุคลากรต่ํากวา 50 คน จํานวน 13 องคกร (รอยละ 13.8) จํานวนผู

ไมตอบแบบสอบถามจํานวน 2 คน (รอยละ 2.1) ตามลําดับ 

 

4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการสรรหาบุคลากรขององค์กร 

ตารางท่ี 6  จํานวนและรอยละของการจัดใหมีการประเมินผูสรรหาขององคกร 

 

จากตารางท่ี 6 พบวา มีองคกรท่ีจัดใหมีการประเมินผูสรรหาขององคกร  จํานวน 47 

องคกร (รอยละ 50) องคกรท่ีไมจัดใหมีการประเมินผูสรรหาขององคกร จํานวน 46 องคกร (รอยละ

48.9) และจํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม จํานวน 1 องคกร (รอยละ 1.1) ตามลําดับ 

 

 

จํานวนบุคลากรในองค์กร จํานวน ร้อยละ 

ต่ํากวา 50 คน 13 13.8 

มากกวา 50 แตไมเกิน 200 คน 56 59.6 

มากกวา 200 คน 23 24.5 

จํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม 2 2.1 

รวม 94 100 

การประเมินผู้สรรหา จํานวน ร้อยละ 

มี 47 50 

ไมมี 46 48.9 

จํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม 1 1.1 

รวม 94 100 
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ตารางท่ี 7  จํานวนและรอยละของการสรรหา บุคลากรแบบระบบอุปถัมภ  

 

จากตารางท่ี 7 พบวา องคกรท่ีไมมีการสรรหา บุคลากรแบบระบบอุปถัมภ จํานวน 61 

องคกร (รอยละ 64.9) และองคกรท่ีมีการสรรหา บุคลากรแบบระบบอุปถัมภ จํานวน 33 องคกร 

(รอยละ 35.1) โดยใชการสงเคราะหในบรรดาญาติมิตร จํานวน 25 องคกร (รอยละ 26.6) ใชความ

เมตตา เกื้อกูล จํานวน  20 องคกร (รอยละ 21.3) ใชบารมีของผูมีอํานาจ จํานวน 9 องคกร (รอยละ 

9.6) มีผลประโยชนตอกัน จํานวน 8 องคกร (รอยละ  8.5) เปนผูอยูในอุปการะเล้ียงดู  จํานวน  2 

องคกร (รอยละ 2.1) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 8  จํานวนและรอยละของวิธีการสรรหาบุคลากรใหมจากภายในองคกร 

 

จากตารางท่ี 8 พบวา  มีองคกรท่ีสรรหา บุคลากร ใหมจากภายในองคกร  จํานวน 61 

องคกร (รอยละ 64.9) โดยใชวิธีการโยกยายเปล่ียนตําแหนง  จํานวน 57 องคกร (รอยละ 60.6) ใช

การสรรหาบุคลากรแบบระบบอุปถัมภ์ จํานวน ร้อยละ 

มี 33 35.1 

     ใชความเมตตา  เกื้อกูล 20 21.3 

     สงเคราะหในบรรดาญาติมิตร 25 26.6 

     เปนผูอยูในอุปการะเล้ียงด ู 2 2.1 

     ใชบารมีของผูมีอํานาจ 9 9.6 

      มีผลประโยชนตอกัน 8 8.5 

ไมมี 61 64.9 

รวม 94 100 

การสรรหาบุคลากรใหม่จากภายในองค์กร จํานวน ร้อยละ 

มี 61 64.9 

     การเล่ือนข้ันหรือเล่ือนตําแหนง 52 55.3 

     การโยกยายเปล่ียนตําแหนง 57 60.6 

ไมมี 33 35.1 

รวม 94 100 
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วิธีการเล่ือนข้ันหรือเล่ือนตําแหนง จํานวน 52 องคกร (รอยละ  55.3) และองคกรท่ีไมมีวิธีการสรร

หาบุคลากรใหมจากภายในองคกร จํานวน 33 องคกร (รอยละ 35.1) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 9  จํานวนและรอยละของวิธีการสรรหาบุคลากรใหมจากภายนอกองคกร 

 

จากตารางท่ี 9 พบวา องคกรมีวิธีการสรรหาบุคลากรใหมจากภายนอกองคกร จํานวน 96 

องคกร (รอยละ  96.8) โดยใชวิธีการโฆษณาประกาศรับสมัครโดยท่ัวไป ทางหนังสือพิมพ วิทยุ 

โทรทัศนอินเทอรเน็ต จํานวน 81 องคกร (รอยละ 86.2) ใชวิธีการรับสมัครดวยตนเอง  จํานวน 67 

องคกร (รอยละ 71.3) ใชวิธีการแนะนําของบุคลากรภายในองคกร จํานวน 64 องคกร (รอยละ 68.1) 

การประกาศผานสถาบันศึกษา  จํานวน 31 องคกร (รอยละ 33.0) สํานักงานจัดหางานของรัฐและ

เอกชนจํานวน 29 องคกร (รอยละ 30.9) สมาคมแรงงาน จํานวน 12 องคกร (รอยละ 12.8) การเปด

ใหเขาชมบริษัท จํานวน 5 องคกร (รอยละ 5.3) การใชการสรรหาแบบอ่ืนๆ ประกอบไปดวยการติด

ปายประกาศบริเวณปายรถเมล หนาบริษัทและการจัดคายฝกอบรมใหนักศึกษาเขารวมกิจกรรม  

จํานวน 4 องคกร (รอยละ 4.3) การซ้ือตัวจากองคกรอ่ืน จํานวน 1 องคกร (รอยละ1.1) และมีองคกร

ท่ีไมมีวิธีการสรรหาบุคลากรใหมจากภายนอกองคกร จํานวน 3 องคกร (รอยละ 3.2 ) ตามลําดับ 

การสรรหาบุคลากรใหม่จากภายนอกองค์กร จํานวน ร้อยละ 

มี 91 96.8 

    การโฆษณาประกาศรับสมัครโดยท่ัวไป ประกาศผาน 

    หนังสือพิมพ   วิทยุ โทรทัศน อินเทอรเน็ต 

81 86.2 

     การแนะนําของพนักงานภายในองคกร 64 68.1 

     สมาคมแรงงาน 12 12.8 

     การรับสมัครดวยตนเอง 67 71.3 

     สํานักงานจัดหางานของภาครัฐและเอกชน 29 30.9 

     การเปดใหเขาชมบริษัท 5 5.3 

     การซ้ือตัวจากองคกรอ่ืน 1 1.1 

     การประกาศผานสถาบันศึกษา 31 33.0 

     อ่ืนๆ 4 4.3 

ไมมี 3 3.2 

รวม 94 100 
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ตารางท่ี 10 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการวิเคราะหขอดีและขอเสียของการสรรหา 

บุคลากร    

ภายในและภายนอกเพื่อบรรจุบุคลากรในตําแหนง 

 

จากตารางท่ี 10 พบวา องคกรท่ีมีการวิเคราะหขอดีและขอเสียของการสรรหาบุคลากร

เพื่อบรรจุบุคลากรในตําแหนง จํานวน 71 องคกร (รอยละ 75.5) และองคกรท่ีไมมีการวิเคราะหขอดี

และขอเสียของการสรรหาบุคลากร เพื่อบรรจุบุคลากรในตําแหนง จํานวน 22 องคกร (รอยละ 23.4) 

โดยมีจํานวนผูไมตอบแบบสอบถามจํานวน 1 องคกร (รอยละ 1.1) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 11 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการกําหนดวัตถุประสงคของการสรรหา เพื่อเปน

บุคลากรประจํา ชั่วคราว หรือจางเหมาตามตําแหนงงาน 

 

จากตารางท่ี 11 พบวา  องคกรท่ีมีการกําหนดวัตถุประสงคของการสรรหา เพื่อเปน

บุคลากรประจํา ช่ัวคราว หรือจางเหมาตามตําแหนงงาน  จํานวน 84 องคกร (รอยละ 89.4) และ

องคกรท่ีไมมีการกําหนดวัตถุประสงคของการสรรหา เพื่อเปน บุคลากร ประจํา ช่ัวคราว หรือจาง

เหมาตามตําแหนงงาน จํานวน 9 องคกร (รอยละ 9.6) โดยมีจํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม จํานวน  

1 องคกร (รอยละ 1.1) ตามลําดับ 

 

การวเิคราะห์ข้อดีและข้อเสียของการสรรหาบุคลากรของ

องค์กร 

จํานวน ร้อยละ 

มี 71 75.5 

ไมมี 22 23.4 

จํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม 1 1.1 

รวม 94 100 

องค์กรทีมี่การกาํหนดวตัถุประสงค์ของการสรรหา จํานวน ร้อยละ 

มี 84 89.4 

ไมมี 9 9.6 

จํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม 1 1.1 

รวม 94 100 
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ตารางท่ี 12 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการวิเคราะหงาน โดยมีการจัดทําคําบรรยายลักษณะ    

งาน คุณสมบัติเฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากร 

 

จากตารางท่ี 12 พบวา องคกรท่ีมีการวิเคราะหงาน โดยมีการจัดทําคําบรรยายลักษณะ

งาน คุณสมบัติเฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากร  จํานวน 82 

องคกร (รอยละ 87.2) และองคกรท่ีไมมีการวิเคราะหงาน โดยมีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน 

คุณสมบัติเฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากร  จํานวน 10 องคกร 

(รอยละ 10.6) โดยมีจํานวนผูไมตอบแบบสอบถามจํานวน 2 องคกร (รอยละ 2.1) ตามลําดับ 

  

 

ตารางท่ี 13 จํานวนและรอยละท่ีองคกรจัดใหฝายบุคคลมีสวนรวมในการวิเคราะหงาน โดยมีการ     

จัดทําคําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติเฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและ   

 การสรรหาบุคลากร 

 

จากตารางท่ี 13 พบวา มีองคกรท่ีจัดใหฝายบุคคลมีสวนรวมในการวิเคราะหงาน โดยมี

การจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติเฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรร

หาบุคลากรจํานวน 79 องคกร (รอยละ 84.0) และมีองคกรท่ีไมจัดใหฝายบุคคลมีสวนรวมในการ

วิเคราะหงาน โดยมีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติเฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากร

การวเิคราะห์งานขององค์กร จํานวน ร้อยละ 

มี 82 87.2 

ไมมี 10 10.6 

จํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม 2 2.1 

รวม 94 100 

การจัดให้ฝ่ายบุคคลมีส่วนร่วมในการวเิคราะห์งานของ

องค์กร 

จํานวน ร้อยละ 

มี 79 84.0 

ไมมี 13 13.8 

จํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม 1 1.1 

รวม 94 100 
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มนุษยและการสรรหาบุคลากร  จํานวน 13 องคกร  (รอยละ 13.8) โดยมีจํานวนผูไมตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 1องคกร (รอยละ 1.1) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี14 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการปรับปรุง คําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติ

เฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากร 

 

จากตารางท่ี 14 พบวา องคกรท่ีมีการปรับปรุง คําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติ

เฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากร จํานวน 73 องคกร (รอยละ 77.7) 

และมี องคกรท่ีไมมีการปรับปรุง คําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติเฉพาะงาน ในการทําแผน

ทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากร  จํานวน 20 องคกร (รอยละ 21.3) โดยมีจํานวนผูไมตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 1องคกร (รอยละ 1.1) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 15  จํานวนและรอยละขององคกรท่ีเปดโอกาสใหบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมสามารถ    

ยื่นใบสมัครเขาทํางานโดยไมมีขอกีดกันใดๆ 

 

จากตารางท่ี 15 พบวา องคกรท่ีเปดโอกาสใหบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมสามารถ

ยื่นใบสมัครเขาทํางานโดยไมมีขอกีดกันใดๆ จํานวน 79 องคกร (รอยละ 84.0) และมีองคกรท่ีไม

เปดโอกาสใหบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมสามารถยื่นใบสมัครเขาทํางานโดยไมมีขอกีดกันใดๆ  

จํานวน 15 องคกร (รอยละ 16.0) ตามลําดับ 

การปรับปรุงคาํบรรยายลกัษณะงานขององค์กร จํานวน ร้อยละ 

มี 73 77.7 

ไมมี 20 21.3 

จํานวนผูไมตอบแบบสอบถาม 1 1.1 

รวม 94 100 

การเปิดโอกาสให้ผู้สมัครงานเข้ามาสมัครงานโดยไม่มีข้อ

กดีกนั 

จํานวน ร้อยละ 

มี 79 84.0 

ไมมี 15 16.0 

รวม 94 100 



 

 

 

47 

ตารางท่ี 16 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการเปดรับสมัครงานทุกวันเวลาทําการ 

 

จากตารางท่ี 16 พบวา มีองคกรท่ีมีการเปดรับสมัครงานทุกวันเวลาทําการ  จํานวน 52 

องคกร (รอยละ 55.3) และองคกรท่ีไมมีการเปดรับสมัครงานทุกวันเวลาทําการ จํานวน 42 องคกร 

(รอยละ 44.7) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 17  จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานโดยเร่ิมจาก

ตําแหนงต่ําสุดแลวคอยๆ ไตเตาไปในตําแหนงท่ีสูงกวาภายหลัง 

 

จากตารางท่ี 17 พบวา มีองคกรท่ีมีการเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานโดยเร่ิมจาก

ตําแหนงต่ําสุดแลวคอยๆไตเตาไปในตําแหนงท่ีสูงกวาภายหลัง จํานวน 49 องคกร (รอยละ 52.1) 

และมีองคกรท่ีไมมีการเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานโดยเร่ิมจากตําแหนงต่ําสุดแลวคอยๆ ไตเตาไป

ในตําแหนงท่ีสูงกวาภายหลัง จํานวน 45 องคกร (รอยละ 47.9) ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

การเปิดรับสมัครงานทุกวนัเวลาขององค์กร จํานวน ร้อยละ 

มี 52 55.3 

ไมมี 42 44.7 

รวม 94 100 

การเปิดรับสมัครบุคคลเข้าทาํงานโดยเร่ิมจากตําแหน่งตํ่าสุด

แล้วค่อยๆไต่เต้าไปในตําแหน่งทีสู่งกว่าภายหลงั 

จํานวน ร้อยละ 

มี 49 52.1 

ไมมี 45 47.9 

รวม 94 100 



 

 

 

48 

ตารางท่ี18 จํานวนและรอยละขององคกรท่ีมีการรับสมัครบุคลากรเขาทํางานตั้งแตอายุยังนอย 

โดย รับสมัครทันทีท่ีจบการศึกษา 

 

จากตารางท่ี 18 พบวา มีองคกรท่ีมีการรับสมัครบุคลากรเขาทํางานตั้งแตอายุยังนอย โดย

รับสมัครทันทีท่ีจบการศึกษา  จํานวน 70 องคกร  (รอยละ 74.5) และองคกรท่ีไมมีการรับสมัคร

บุคลากรเขาทํางานตั้งแตอายุยังนอย โดยรับสมัครทันทีท่ีจบการศึกษา  จํานวน 24 องคกร (รอยละ 

25.5) 

 

ตารางท่ี 19  จํานวนและรอยละของปญหาในการสรรหาบุคลากรท่ีองคกรประสบอยูในขณะนี้  

 

จากตารางท่ี  19 พบวา ปญหาในการสรรหาบุคลากรท่ีองคกรประสบอยูในขณะนี้  เปน

ปญหาเกี่ยวกับโครงสรางเงินเดือนพนักงาน จํานวน 53 องคกร  (รอยละ 56.4) ปญหาการ

การรับสมัครบุคลากรเข้าทาํงานตั้งแต่อายุยงัน้อย โดยรับ

สมัครทนัททีีจ่บการศึกษา 

จํานวน ร้อยละ 

มี 70 74.5 

ไมมี 24 25.5 

รวม 94 100 

ปัญหาในการสรรหาบุคลากร จํานวน ร้อยละ 

นโยบายขององคกร 32 34 

โครงสรางเงินเดือนพนักงาน 53 56.4 

แผนการสรรหาและการคัดเลือก 17 18.1 

คาใชจายในการสรรหาสูง 14 14.9 

งบประมาณในการสรรหามีไมเพียงพอ 7 7.4 

กําหนดคุณสมบัติของผูสมัครไวสูง จึงมีผูมาสมัครนอย 20 21.3 

ความทันสมัยของเทคโนโลยี 18 19.1 

การเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน 51 54.3 

มีการใชระบบอุปถัมภในการสรรหา  14 14.9 

เจาหนาท่ีฝายบุคคลขาดความรู และประสบการณ 11 11.7 

อ่ืนๆ 9 9.6 
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เปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน จํานวน 51 องคกร (รอยละ 54.3) ปญหาเกี่ยวกับนโยบายขององคกร 

จํานวน 32 องคกร (รอยละ 34) ปญหาเกี่ยวกับการกําหนดคุณสมบัติของผูสมัครไวสูง จึงมีผูสมัคร

นอย จํานวน 20 องคกร (รอยละ 21.3) ความทันสมัยของเทคโนโลยี จํานวน 18 องคกร (รอยละ 

19.1) แผนการสรรหาและการคัดเลือก จํานวน 17 องคกร (รอยละ 18.1) คาใชจายในการสรรหาสูง

และมีการใชระบบอุปถัมภในการสรรหา จํานวน 14 องคกร (รอยละ 14.9) เจาหนาท่ีฝายบุคคลขาด

ความรูและประสบการณ จํานวน 11 องคกร (รอยละ 11.7) งบประมาณในการสรรหามีไมเพียงพอ 

จํานวน 7 องคกร (รอยละ 7.4) และอ่ืนๆ คือไมพบปญหา จํานวน 9 องคกร (รอยละ9.6)  ตามลําดับ 
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4.3 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการคดัเลอืกบุคลากรขององค์กร 

ตารางท่ี 20  จํานวนและรอยละของขอมูลเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรขององคกร 

หมายเหตุ : ตัวเลขนอกวงเล็บแสดงจํานวน ตัวเลขในวงเล็บแสดงคารอยละ 

                                                                                           

การคดัเลอืกบุคลากรขององค์กร 

 

จํานวนและร้อยละ 

มี ไม่มี 

ความตองการพนักงานท่ีมีรางกายท่ีแข็งแรงสมบูรณและมี

บุคลิกภาพเหมาะสมกับตําแหนงงาน 

93 

(98.9) 

1 

(1.1) 

ความตองการบุคลากรท่ีมีความคิดริเร่ิมในการกลาท่ีจะ

แสดงออก 

91 

(96.8) 

3 

(3.2) 

ความตองการบุคลากรท่ีมีความกลาในการตัดสินใจ 91 

(96.8) 

3 

(3.2) 

การรับบุคลากรท่ีมีประสบการณและมีความถนัดเฉพาะทาง

ในตําแหนงนั้น ๆ เขามาทํางานในองคกร 

91 

(96.8) 

3 

(3.2) 

การใหความสําคัญกับวิธีการคัดเลือกบุคลากรท่ีทํางานใน

ตําแหนงงานตางกัน 

81 

(86.2) 

13 

(13.8) 

การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานโดยเลือกใชวิธีการสัมภาษณ 94 

(100) 
- 

การใหผูสมัครไดทดลองปฏิบัติงานจริงกับองคกร 72 

(76.6) 

22 

(23.4) 

การใหผูบริหารตามสายงานเขามามีสวนรวมในการเปนผู

ตัดสินใจเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานในตําแหนงงาน 

91 

(96.8) 

3 

(3.2) 

การตรวจสอบประวัติการปฏิบัติงานท่ีผานมาของบุคลากรท่ี

จะเขามาปฏิบัติงานในองคกร 

84 

 (89.4) 

10 

(10.6) 

การตรวจสภาพรางกายของบุคลากรกอนท่ีจะเขามา

ปฏิบัติงานในองคกร  

69 

 (73.4) 

25 

(26.6) 

การสัมภาษณข้ันสุดทายมีความจําเปนตอกระบวนการ

คัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกร 

94 

(100) 
- 
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จากตารางท่ี 20 พบวา มีองคกรมีความตองการตองการบุคลากรท่ีมีรางกายท่ีแข็งแรง

สมบูรณและมีบุคลิกภาพเหมาะสมกับตําแหนงงาน  จํานวน 93 องคกร (รอยละ 98.9) และองคกรท่ี

ไมตองการบุคลากรท่ีมีรางกายท่ีแข็งแรงสมบูรณและมีบุคลิกภาพเหมาะสมกับตําแหนงงาน 

จํานวน 1 องคกร (รอยละ 1.1) องคกรท่ีตองการบุคลากรท่ีมีความคิดริเร่ิมในการกลาท่ีจะแสดงออก 

จํานวน 91 องคกร (รอยละ 96.8) และองคกรท่ีไมตองการบุคลากรท่ีมีความคิดริเร่ิมในการกลาท่ีจะ

แสดงออก จํานวน 3 องคกร (รอยละ 3.2) องคกรท่ีตองการบุคลากรท่ีมีความกลาในการตัดสินใจ 

จํานวน 91 องคกร  (รอยละ 96.8) และองคกรท่ีไมตองการบุคลากรท่ีมีความกลาในการตัดสินใจ 

จํานวน 3องคกร (รอยละ 3.2) องคกรท่ีรับบุคลากรท่ีมีประสบการณและมีความถนัดเฉพาะทางใน

ตําแหนงงานนั้น ๆ เขามาทํางานในองคกร จํานวน 91 องคกร (รอยละ 96.8) และองคกรท่ีไมรับ

บุคลากรท่ีมีประสบการณและมีความถนัดเฉพาะทางในตําแหนงงานนั้นๆ เขามาทํางานในองคกร

จํานวน 3 องคกร  (รอยละ 3.2) องคกรท่ีใหความสําคัญกับวิธีการคัดเลือกบุคลากร ท่ีทํางานใน

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันขององคกร จํานวน 81 องคกร  (รอยละ 86.2) และองคกรท่ีไมให

ความสําคัญกับวิธีการคัดเลือกบุคลากรท่ีทํางานในตําแหนงงานท่ีแตกตางกันขององคกร จํานวน 13 

องคกร  (รอยละ 13.8) องคกรสวนใหญคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน โดยเลือกใชวิธีการสัมภาษณ 

จํานวน 100 องคกร (รอยละ 100) องคกรท่ีใหผูสมัครไดทดลองปฏิบัติงานจริงกับองคกร  จํานวน 

72 องคกร (รอยละ 76.6) และองคกรท่ีไมใหผูสมัครไดทดลองปฏิบัติงานจริงกับองคกร จํานวน 22 

องคกร  (รอยละ 23.4) องคกรท่ีใหผูบริหารตามสายงานขององคกรเขามามีสวนรวมในการเปนผู

ตัดสินใจเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานในตําแหนงงาน  จํานวน 91 องคกร (รอยละ 96.8) และ

องคกรท่ีไมใหผูบริหารตามสายงานขององคกรเขามามีสวนรวมในการเปนผูตัดสินใจเลือกบุคลากร

เขามาปฏิบัติงานในตําแหนงงาน  จํานวน 3 องคกร (รอยละ 3.2) องคกรท่ีมีการตรวจสอบประวัติ

การปฏิบัติงานท่ีผานมาของบุคลากรท่ีจะเขามาปฏิบัติงานในองคกร จํานวน 84 องคกร  (รอยละ 

89.4) และองคกรท่ีไมมีการตรวจสอบประวัติการปฏิบัติงานท่ีผานมาของบุคลากรท่ีจะเขามา

ปฏิบัติงานในองคกร จํานวน 10 องคกร  (รอยละ 10.6) องคกรท่ีมีการตรวจสภาพรางกายของ

บุคลากรกอนท่ีจะเขามาปฏิบัติงานในองคกร  จํานวน 69 องคกร (รอยละ 73.4) และองคกรท่ีไมมี

การตรวจสภาพรางกายของบุคลากรกอนท่ีจะเขามาปฏิบัติงานในองคกร จํานวน 25 องคกร (รอยละ 

26.6) องคกรสวนใหญมีความเห็นวาการสัมภาษณข้ันสุดทายมีความจําเปนตอกระบวนการคัดเลือก

บุคลากรเขามาทํางานในองคกร จํานวน 94 องคกร (รอยละ 100)  
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ตารางท่ี 21 จํานวนและรอยละการใชเกณฑในการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกร 

 

จากตารางท่ี 21 พบวา องคกรไดใชเกณฑในการคัดเลือกบุคลากรโดยใชประสบการณ

ในการทํางาน จํานวน 84 องคกร (รอยละ 89.4) ความรูกับอายุ  จํานวน 82 องคกร (รอยละ 87.2) 

สุขภาพท่ีสมบรูณแข็งแรง จํานวน 78 องคกร (รอยละ 83) ความตั้งใจปฏิบัติงาน จํานวน 76 องคกร 

(รอยละ 80.9) ความกระตือรือรน จํานวน 68 องคกร (รอยละ 72.3) บุคลิกภาพ จํานวน 65 องคกร 

(รอยละ 69.1) เพศ จํานวน 60 องคกร (รอยละ 63.8) ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน  จํานวน 

57 องคกร (รอยละ 60.6)   ความถนัด จํานวน 50 องคกร (รอยละ 53.2) เชาวปญญา จํานวน 49 

องคกร (รอยละ 52.1) นิสัยใจคอ จํานวน 42 องคกร (รอยละ 44.7) Competency จํานวน 8 องคกร 

(รอยละ 8.5) และอ่ืนๆ คือ  ความสามารถในการใชโปรแกรมสําเร็จรูปของคอมพิวเตอร จํานวน 2 

องคกร (รอยละ 2.1) ตามลําดับ 

 

 

 

เกณฑ์ทีใ่ช้ในการคดัเลอืกบุคลากรเข้ามาทาํงานในองค์กร จํานวน ร้อยละ 

เพศ 60 63.8 

อาย ุ 82 87.2 

เชาวปญญา 49 52.1 

นิสัยใจคอ 42 44.7 

ประสบการณการทํางาน 84 89.4 

ความถนัด 50 53.2 

บุคลิกภาพ 65 69.1 

สุขภาพสมบรูณแข็งแรง 78 83 

ความรู 82 87.2 

ความตั้งใจปฏิบัติงาน 76 80.9 

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน 57 60.6 

ความกระตือรือรน 68 72.3 

Competency  8 8.5 

อ่ืนๆ 2 2.1 
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 ตารางท่ี 22 จํานวนและรอยละของขอมูลเกี่ยวกับนโยบายการคัดเลือกบุคลากร 

หมายเหตุ : ตัวเลขนอกวงเล็บแสดงจํานวน ตัวเลขในวงเล็บแสดงคารอยละ 

 

จากตารางท่ี 22 พบวา องคกรท่ียึดหลักการคัดเลือกบุคลากรดวยความเปนธรรมกอน

เสมอ จํานวน 89 องคกร (รอยละ 94.3) และองคกรท่ีไมยึดหลักการคัดเลือกบุคลากรดวยความเปน

ธรรมกอนเสมอ จํานวน 5 องคกร  (รอยละ 5.3) องคกรท่ียึดถือวัตถุประสงคขององคกรในการ

คัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกร  จํานวน 93 องคกร (รอยละ 98.9) และองคกรท่ีไมยึดถือ

วัตถุประสงคขององคกรในการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกร  จํานวน 1 องคกร รอยละ 

1.1) องคกรท่ียึดหลักนโยบายของการคัดเลือกบุคลากรเปนหลักในการคัดเลือกบุคลากรขององคกร 

จํานวน 91 องคกร (รอยละ 96.8) และองคกรท่ีไมยึดหลักนโยบายของการคัดเลือกบุคลากรเปน

หลักในการคัดเลือกบุคลากรขององคกร  จํานวน 3 องคกร (รอยละ 3.2) องคกรท่ีคัดเลือกบุคลากร

เขามาทํางานในตําแหนงงานตางๆ ในองคกร โดยการคัดเลือกบุคลากรจากภายในองคกรกอน  

จํานวน 54 องคกร (รอยละ 57.4) และองคกรท่ีไมคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในตําแหนงงานตาง 

ๆ ในองคกร โดยการคัดเลือกบุคลากรจากภายในองคกรกอน  จํานวน 40 องคกร (รอยละ 42.6) 

องคกรท่ีมีการประเมินผลการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกรทุกคร้ัง จํานวน 70 องคกร 

                                                                                           

นโยบายการคดัเลอืกบุคลากรขององค์กร 

 

จํานวนและร้อยละ 

มี ไม่มี 

องคกรยึดหลักการคัดเลือกบุคลากรดวยความเปนธรรม

กอนเสมอ 

89 

(94.7) 

5 

(5.3) 

การยึดถือวัตถุประสงคขององคกรในการคัดเลือกบุคลากร

เขามาทํางาน 

93 

(98.9) 

1 

(1.1) 

การคัดเลือกบุคลากรขององคกร โดยยึดหลักของนโยบาย

ในการคัดเลือกบุคลากรเปนหลัก 

91 

(96.8) 

3 

(3.2) 

ในการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในตําแหนงตางๆ ของ

องคกร มีการคัดเลือกบุคลากรจากภายในองคกรกอน 

54 

(57.4) 

40 

(42.6) 

มีการประเมินผลในการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานใน

องคกรทุกคร้ัง 

70 

(74.5) 

24 

(25.5) 
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(รอยละ 74.5) และองคกรท่ีไมมีการประเมินผลการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกรทุกคร้ัง 

จํานวน 24 องคกร (รอยละ 25.5) 

 

ตารางท่ี 23 จํานวนและรอยละสาเหตุของปญหาในการคัดเลือกบุคลากรท่ีองคกรประสบอยู 

 

จากตารางท่ี 23 พบวา สาเหตุของปญหาในการคัดเลือกบุคลากรท่ีองคกรประสบ  มี

ดังตอไปนี้ คือ การเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน จํานวน 51 องคกร (รอยละ 54.3) นโยบายในการ

คัดเลือกบุคลากรขององคกรไมสอดคลองกับสภาวะตลาดแรงงาน จํานวน 30 องคกร (รอยละ 31.9) 

ผูท่ีทําการคัดเลือกขาดทักษะและประสบการณ จํานวน 29 องคกร (รอยละ 30.9) ไมมีเคร่ืองมือวัด

หรือแบบทดสอบท่ีมีคุณภาพ จํานวน 26 องคกร (รอยละ 27.7) เจาหนาท่ีฝายทรัพยากรมนุษยไมมี

อํานาจในการท่ีจะทําการตัดสินใจและการเปล่ียนปลงของเทคโนโลยี จํานวน 22 องคกร (รอยละ 

23.4)  มีงบประมาณไมเพียงพอตอการใชในกระบวนการคัดเลือก จํานวน 14 องคกร (รอยละ 14.9) 

ผูท่ีทําการคัดเลือกมีอคติตอผูสมัคร จํานวน 11 องคกร (รอยละ 11.7) และ อ่ืนๆ ประกอบไปดวย

เจาหนาท่ีขาดความรู ความสามารถ มีความรูไมตรงจุดและไมประสบปญหาในการคัดเลือก

บุคลากร จํานวน 12 องคกร (รอยละ 12.8) ตามลําดับ 

 

 

ปัญหาในการคดัเลอืกบุคลากร จํานวน ร้อยละ 

ไมมีเคร่ืองมือวัดหรือแบบทดสอบท่ีมีคุณภาพ 26 27.7 

ผูท่ีทําการคัดเลือกขาดทักษะและประสบการณ 29 30.9 

มีงบประมาณไมเพียงพอตอการใชในกระบวนการคัดเลือก 14 14.9 

ผูท่ีทําการคัดเลือกมีอคติตอผูสมัคร 11 11.7 

นโยบายในการคัดเลือกบุคลากรขององคกรไมสอดคลองกับ

สภาวะตลาดแรงงาน 

30 31.9 

การเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน 51 54.3 

เจาหนาท่ีฝายทรัพยากรมนุษยไมมีอํานาจในการท่ีจะทําการ

ตัดสินใจ 

22 23.4 

การเปล่ียนปลงของเทคโนโลยี 22 23.4 

อ่ืนๆ 12 12.8 
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4.4 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัคุณภาพของพนักงานในองค์กร 

ตารางท่ี 24  จํานวนและรอยละคุณภาพของบุคลากรในองคกร 

หมายเหตุ : ตัวเลขนอกวงเล็บแสดงจํานวน ตัวเลขในวงเล็บแสดงคารอยละ 

 

จากตารางท่ี 24 พบวา องคกรใหความสําคัญกับบุคลากรในการเปนคนดีมากกวาการ

เปนคนเกงจํานวน 76 องคกร (รอยละ 80.9) และองคกรท่ีไมใหความสําคัญกับบุคลากรในการเปน

คนดีมากกวาการเปนคนเกง  จํานวน 18 องคกร (รอยละ 19.1) องคกรท่ีใหความสําคัญกับผลการ

เรียนของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกร จํานวน 35 องคกร (รอยละ 37.2) และองคกรท่ีไมให

ความสําคัญกับผลการเรียนของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกร  จํานวน 59 องคกร                   

(รอยละ 62.8) องคกรท่ีใหความสําคัญกับสถาบันการศึกษาของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกร 

จํานวน 18 องคกร (รอยละ 19.1) และองคกรท่ีไมใหความสําคัญกับสถาบันการศึกษาของบุคลากร

ท่ีจะเขามาทํางานในองคกร จํานวน 76 องคกร (รอยละ 80.9) บุคลากรท่ีองคกรรับเขามาทํางานใน

รอบปท่ีผานมาเปนผูมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี  จํานวน  85 องคกร  (รอยละ 90.4) และ

                                                                                           

คุณภาพของบุคลากรในองค์กรทีอ่งค์กรต้องการ 

 

จํานวนและร้อยละ 

มี ไม่มี 

ใหความสําคัญกับบุคลากรในการเปนคนดีมากกวาการเปน

คนเกง 

76 

(80.9) 

18 

(19.1) 

ใหความสําคัญกับผลการเรียนของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางาน

ในองคกร 

35 

(37.2) 

59 

(62.8) 

ใหความสําคัญกับสถาบันการศึกษาของบุคลากรท่ีจะเขามา

ทํางานในองคกร 

18 

(19.1) 

76 

(80.9) 

บุคลากรท่ีรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมาเปนผูท่ีมีผลการ

ปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี 

85 

(90.4) 

9 

(9.6) 

พนักงานท่ีองคกรรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมาเปนผูท่ี

สามารถทํางานไดตรงกับความรูความสามารถตามท่ีองคกร

ตองการ 

85 

(90.4) 

9 

(9.6) 

บุคลากรท่ีองคกรรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมาเปนผูท่ี

สามารถประยุกตใชความรูรวมกับการทํางานได 

83 

(88.3) 

11 

(11.7) 
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บุคลากรท่ีองคกรรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมาเปนผูมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑไมดี  

จํานวน 9 องคกร (รอยละ 9.6) บุคลากรท่ีองคกรรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมาเปนผูท่ีสามารถ

ทํางานไดตรงกับความรูความสามารถตามท่ีองคกรตองการ  จํานวน 85 องคกร (รอยละ 90.4) และ

บุคลากรท่ีองคกรรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมาเปนผูท่ีไมสามารถทํางานไดตรงกับความรู

ความสามารถตามท่ีองคกรตองการ  จํานวน 9 องคกร  (รอยละ 9.6) บุคลากรท่ีองคกรรับเขามา

ทํางานในรอบปท่ีผานมาเปนผูท่ีสามารถประยุกตใชความรูรวมกับการทํางาน  จํานวน 83 องคกร 

(รอยละ 88.3) และบุคลากรท่ีองคกรรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมาเปนผูท่ีสามารถประยุกตใช

ความรูรวมกับการทํางาน จํานวน 11 องคกร (รอยละ 11.7) 

 

ตารางท่ี 25  จํานวนและรอยละการรับบุคลากรเขามาทํางานขององคกรในรอบปท่ีผานมาเปนผูท่ีมี 

ผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี 

 

จากตารางท่ี 25 พบวา บุคลากรสวนใหญท่ีองคกรรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมาเปน

ผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี รอยละ 71-80 จํานวน 37 องคกร รองลงมา คือ รอยละ  40-50 

จํานวน 18องคกร รอยละ 61-70 จํานวน 16 องคกร รอยละ 51-60 จํานวน 11 องคกร รอยละ 81-90 

จํานวน 7 องคกร และรอยละ 91-100 จํานวน 6 องคกร ตามลําดับ 

 

 

 

 

บุคลากรทีอ่งค์กรรับเข้ามาทาํงานในรอบปีทีผ่่านมาเป็นผู้ทีมี่ผล

การปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ดี คดิเป็นร้อยละ 

จํานวน 

       รอยละ40-50 18 

       รอยละ51-60 11 

       รอยละ61-70 16 

       รอยละ71-80 37 

       รอยละ81-90 7 

       รอยละ91-100 6 

รวม 94 
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ตารางท่ี 26  จํานวนและรอยละการรับบุคลากรเขามาทํางานขององคกรในรอบปท่ีผานมาเปนผูท่ี

สามารถทํางานไดตรงกับความรูความสามารถตามท่ีองคกรตองการ 

 

จากตารางท่ี 26 พบวา บุคลากรสวนใหญท่ีองคกรรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมาเปน

ผูท่ีสามารถทํางานไดตรงกับความรูความสามารถตามท่ีองคกรตองการ  รอยละ 71-80 จํานวน 31 

องคกร รองลงมาคือ รอยละ  61-70 จํานวน 19 องคกร รอยละ 40-50 จํานวน 18 องคกร รอยละ 51-

60 จํานวน 11 องคกร รอยละ 81-90 จํานวน 9 องคกร และรอยละ 91-100 จํานวน 6 องคกร 

ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 27  จํานวนและรอยละการรับบุคลากรเขามาทํางานขององคกรในรอบปท่ีผานเปนผูท่ี 

สามารถประยุกตใชความรูรวมกับการทํางาน 

ร้อยละของการทาํงานได้ตรงกบัความรู้ความสามารถ จํานวน 

       รอยละ40-50 18 

       รอยละ51-60 11 

       รอยละ61-70 19 

       รอยละ71-80 31 

       รอยละ81-90 9 

       รอยละ91-100 6 

รวม 94 

ร้อยละของพนักงานทีอ่งค์กรรับเข้ามาทาํงานในรอบปีทีผ่่านมา

เป็นผู้ทีส่ามารถประยุกต์ใช้ความรู้ร่วมกบัการทาํงานได้ จํานวน 

       รอยละ40-50 19 

       รอยละ51-60 14 

       รอยละ61-70 14 

       รอยละ71-80 33 

       รอยละ81-90 8 

       รอยละ91-100 6 

รวม 94 
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จากตารางท่ี 27 พบวา พนักงานสวนใหญท่ีองคกรรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมา

เปนผูท่ีสามารถประยุกตใชความรูรวมกับการทํางานรอยละ  71-80 จํานวน 33 องคกร รองลงมาคือ 

รอยละ 40-50 จํานวน 19 องคกร รอยละ61-70 และรอยละ 51-60 จํานวน 14 องคกร รอยละ 81-90 

จํานวน 8 องคกร และรอยละ 91-100 จํานวน 6 องคกร ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 28  จํานวนและรอยละของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในรอบปท่ีผานมา

ขององคกร 

 

จากตารางท่ี 28 พบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีรับเขามาทํางานใน

รอบปท่ีผานมาขององคกร เปนการประเมินผลโดยหัวหนาฝาย จํานวน 68 องคกร (รอยละ  72.3) 

การประเมินผลรายป จํานวน 34 องคกร  (รอยละ 36.2) การประเมินผลโดยผูบริหารขององคกร 

จํานวน 29 องคกร  (รอยละ  30.9) การประเมินผลโดยเพื่อนรวมงานและการประเมินผลแบบ

ผสมผสาน จํานวน 17 องคกร (รอยละ 18.1) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 29  จํานวนและรอยละของหลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีรับเขา

มาทํางานในรอบปท่ีผานมา 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทีรั่บเข้ามาทาํงานใน

รอบปีทีผ่่านมาขององค์กร 

จํานวน ร้อยละ 

ประเมินผลรายป 34 36.2 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย 68 72.3 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน 17 18.1 

ประเมินผลโดยผูบริหารขององคกร 29 30.9 

ประเมินผลแบบผสมผสาน 17 18.1 

หลกัการทีใ่ช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่

รับเข้ามาทาํงานในรอบปีทีผ่่านมา  

จํานวน ร้อยละ 

ยึดตัวบุคคลเปนหลัก 20 21.3 

ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก 75 79.8 

ยึดผลสําเร็จหรือวัตถุประสงคของงานเปนหลัก 78 83 
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จากตารางท่ี 29 พบวา หลักการท่ีองคกรใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรท่ีรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมายึดผลสําเร็จหรือวัตถุประสงคของงานเปนหลัก จํานวน 

78 องคกร (รอยละ 83) ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก จํานวน 75 องคกร (รอยละ 79.8) และ

ยึดตัวบุคคลเปนหลัก จํานวน 20 องคกร (รอยละ 21.3) ตามลําดับ 

 

4.5 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของกระบวนการการสรรหาและการคดัเลอืกกบัคุณภาพของ

บุคลากรทีอ่งค์กรต้องการ 

ตารางท่ี 30  ความสัมพันธของหลักการสรรหาบุคลากรระบบอุปถัมภกับคุณภาพของบุคลากรท่ี

องคกรตองการ 

             หลกัการสรรหา 

 

 

 

 

 

คุณภาพของบุคลากร                 

ที่องค์กรต้องการ 
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ความเปนคนดีกับคนเกง -.03 .75 -.09 .41 .07 .50 -.03 .76 -.03 .75 

ผลการเรียน -.07 .50 -.11 .30 .04 .69 -.02 .84 -.07 .50 

สถาบันการศึกษา .02 .83 -.16 .12 -.07 .50 .03 -.75 .02 .83 

ผลการทํางาน -.18 .08 .03 .74 -.20 .05 -.14 .18 -.18 .08 

ทํางานไดตรงกับความรู -.21 .04 -.07 .48 -.22 .04 -.16 .13 -.21 .04 

การประยุกตใชกับงาน -.05 .63 .00 .98 -.18 .09 -.11 .32 -.05 .63 

ประเมินผลรายป -.02 .87 .14 .17 .04 .69 -.10 .35 -.02 .87 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย -.10 .33 .03 .79 -.08 .46 -.13 .21 -.10 .33 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน -.04 .67 -.04 .73 -.07 .50 .03 .75 -.04 .67 

ประเมินผลโดยผูบริหาร .16 .14 .17 .11 .06 .57 .02 .89 .16 .14 

ประเมินผลแบบผสมผสาน .23 .03 .09 .39 .12 .25 .22 .03 .23 .03 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล .17 .10 .10 .36 .10 .33 .01 .96 .17 .10 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม .14 .20 .01 .95 -.11 .30 .08 .47 .14 .20 

ประเมินผลโดยยึด

วัตถุประสงค -.20 .06 -.13 .22 .07 .54 -.05 .61 -.20 .06 
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จากตารางท่ี 30 พบวา หลักการสรรหาบุคลากรระบบอุปถัมภมีความสัมพันธกับคุณภาพ

ของพนัก งานในเร่ืองตางๆ ดังตอไปนี้  

การใชความเมตตาเกื้อกูลมีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

แบบผสมผสาน ( Spearman=.23) และความสามารถในการทํางานไดตรงกับความรูความสามารถ

ตามท่ีองคกรตองการ (Spearman= -.21) 

 การเปนผูอยูในอุปการะเล้ียงดูท่ีมีความสัมพันธกับการทํางานไดตรงกับความรู

ความสามารถ (Spearman= -.22)  

การใชบารมีของผูมีอํานาจมีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรแบบผสมผสาน (Spearman= .22)  

การมีผลประโยชนตอกันมีความสัมพันธกับการทํางานไดตรงกับความรูความสามารถ

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบผสมผสาน ( Spearman=.23) ณ ระดับนัยสําคัญ

ท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกัน 
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ตารางท่ี 31  ความสัมพันธของแหลงการสรรหาบุคลากรภายในกับคุณภาพของบุคลากรท่ี องคกร

ตองการ 

 

จากตารางท่ี 31 พบวา แหลงการสรรหาบุคลากรภายในมีความสัมพันธกับคุณภาพของ

บุคลากรท่ีองคกรตองการ ดังตอไปนี้ 

การสรรหาบุคลากรภายในแบบเล่ือนข้ันหรือเล่ือนตําแหนงมีความสัมพันธกับ การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายป ( Spearman=.27) การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโดยหัวหนาฝาย (Spearman=.25) และ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดย

เพื่อนรวมงาน (Spearman= -.25) 

 สวนการสรรหาบุคลากรภายในแบบการโยกยายเปล่ียนตําแหนงมีความสัมพันธกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน ( Spearman=-.37) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโดยหัวหนาฝาย ( Spearman=.32) การประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโดยยึดความสําเร็จตามวัตถุประสงคการปฏิบัติงานเปนหลัก ( Spearman=.25) และ ความ

              แหล่งการสรรหาบุคลากรภายใน 

 

 

คุณภาพของบุคลากรท่ีองค์กรต้องการ 

การเลือ่นขั้นหรือเลือ่น

ตําแหน่ง 

การโยกย้ายเปลีย่นตําแหน่ง 

Spearman   Sig    Spearman   Sig 

ความเปนคนดีกับคนเกง -.09 .40 -.21 .05 

ผลการเรียน .09 .39 .15 .17 

สถาบันการศึกษา -.14 .18 .03 .75 

ผลการทํางาน -.14 .17 -.04 .73 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู .04 .73 .01 .94 

ความสามารถในการประยุกตใช .01 .92 -.09 .41 

ประเมินผลรายป .27 .01 .10 .35 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย .25 .02 .32 .00 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน -.25 .02 -.37 .00 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร -.01 .91 .20 .05 

ประเมินผลแบบผสมผสาน -.20 .06 -.20 .06 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล .15 .16 .15 .16 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม -.13 .22 .15 .17 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค .14 .18 .25 .02 
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เปนคนดีและคนเกงขององคกร ( Spearman=-.21) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืน ๆ ไมมี

ความสัมพันธกัน 

 

ตารางท่ี 32  ความสัมพันธของแหลงการสรรหาบุคลากรภายนอกกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกร

ตองการ 

 

 

 

 

 

 

 

         แหล่งการสรรหาบุคลากร   

                        ภายนอก 
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ความเปนคนดีกับคนเกง .15 .16 .22 .04 .02 .86 .20 .06 

ผลการเรียน .09 .38 -.17 .27 -.03 .81 .03 .81 

สถาบันการศึกษา .02 .88 -.10 .33 -.02 .88 -.26 .01 

ผลการทํางาน .09 .39 .02 .89 -.42 .00 -.12 .24 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู -.12 .26 .13 .23 -.11 .29 -.11 .31 

ความสามารถในการประยุกตใช -.04 .69 .19 .08 -.16 .13 -.08 .45 

ประเมินผลรายป .03 .81 -.31 .00 -.03 .81 -.12 .24 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย .08 .45 -.02 .88 -.24 .01 .17 .10 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน .10 .35 .20 .06 -.18 .08 .11 .30 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร -.23 .03 -.10 .35 -.05 .63 .05 .66 

ประเมินผลแบบผสมผสาน .10 .35 .14 .19 .23 .03 -.08 .46 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล -.11 .29 .01 .90 .03 .76 -.08 .43 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม .12 .24 .06 .56 -.04 .68 -.08 .46 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค .01 .96 .02 .86 .17 .11 .05 .62 
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ตารางท่ี 32 (ตอ) 

 

จากตารางท่ี 32 พบวา แหลงการสรรหาบุคลากรภายนอกมีความสัมพันธกับคุณภาพของ

พนักงานท่ีองคกรตองการ ดังตอไปนี้ 

การสรรหาโดยใชการโฆษณาประกาศรับสมัครโดยท่ัวไปมีความสัมพันธกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยผูบริหารองคกร (Spearman=-.23) 

การแนะนําของพนักงานภายในองคกรมีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเปนรายป (Spearman=-.31) และความเปนคนดีกับคนเกงขององคกร (Spearman=.22)  

การสรรหาจากสมาคมแรงงานมีความสัมพันธกับการทํางานไดตรงกับผลการ

ปฏิบัติงานท่ีอยูในเกณฑดีของบุคลากร ( Spearman=-.42) การประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโดยหัวหนาฝาย ( Spearman=-.24) และ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบ

ผสมผสาน (Spearman=.23) 

แหล่งการสรรหาบุคลากรภายนอก 
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ความเปนคนดีกับคนเกง .11 .29 .01 .93 .05 .64 .15 .15 

ผลการเรียน .16 .12 .22 .04 .14 .19 -.02 .88 

สถาบันการศึกษา -.08 .46 -.11 .28 -.05 .64 -.04 .71 

ผลการทํางาน -.17 .10 -.08 .43 -.32 .00 .08 .46 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู -.13 .23 -.10 .36 -.34 .00 .05 .61 

ความสามารถในการประยุกตใช -.26 .01 -.06 .57 -.29 .01 .05 .65 

ประเมินผลรายป .07 .52 -.17 .87 -.08 .45 -.24 .02 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย .08 .45 .03 .76 -.17 .10 .08 .45 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน -.26 .01 -.11 .28 -.05 .64 .08 .45 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร .00 .98 .22 .03 .16 .14 -.28 .01 

ประเมินผลแบบผสมผสาน -.14 .19 .01 .92 .22 .03 .20 .06 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล -.01 .90 .11 .31 -.06 .60 -.04 .73 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม -.06 .56 .00 .98 -.21 .05 .08 .47 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค .17 .11 -.03 .81 .05 .66 .06 .56 
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การรับสมัครดวยตนเองมีความสัมพันธกับสถาบันการศึกษาของบุคลากรท่ีจะเขามา

ทํางาน (Spearman=-.26) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกัน 

การสรรหาบุคลากรจากสํานักงานจัดหางานของรัฐและเอกชนมีความสัมพันธกับกับ

ความสามารถในการประยุกตใชความรูรวมกับการทํางาน ( Spearman=-.26) และการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน (Spearman=-.26) 

การสรรหาบุคลากรโดยการเปดใหเขาชมบริษัทมีความสัมพันธกับผลการเรียนของ

บุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกร ( Spearman=.22) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโดยผูบริหารขององคกร (Spearman=.22) 

 แหลงการสรรหาบุคลากรภายนอกจากการซ้ือตัวจากองคกรอ่ืนมีความสัมพันธกับ

ความสามารถในการทํางานไดตรงกับความรู ความสามารถ ( Spearman=-.34) ผลการปฏิบัติงานท่ี

อยูในเกณฑดีของบุคลากร ( Spearman=-.32) ความสามรถในการประยุกตใชความรูรวมกับ               

การทํางาน  (Spearman=-.29) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบผสมผสาน 

(Spearman =.22) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

เปนหลัก (Spearman=-.21) 

 การสรรหาบุคลากรจากการประกาศผานสถาบันศึกษามีความสัมพันธกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยผูบริหารองคกร ( Spearman=-.28) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรแบบรายป  (Spearman=-.24) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืนๆ ไมมี

ความ สัมพันธกัน 
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ตารางท่ี33  ความสัมพันธของกระบวนการสรรหาบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกร

ตองการ 

 

จากตารางท่ี 33 พบวา กระบวนการสรรหาบุคลากรมีความสัมพันธกับคุณภาพของ

บุคลากรท่ีองคกรตองการ ดังตอไปนี้ 

การกําหนดวัตถุประสงคของกระบวนการสรรหาบุคลากรมีความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงานท่ีอยูในเกณฑดีของบุคลากร ( Spearman=.26) และความสามารถในการประยุกตใช

ความรูรวมกับการทํางาน (Spearman=.22) 

การการวิเคราะหงานเพื่อการจัดทําแผนทรัพยากรมนุษยในกระบวนการสรรหาบุคลากร

มีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยผูบริหารขององคกร ( Spearman 

=-.29) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก 

(Spearman=.25) 

 

              กระบวนการสรรหาบุคลากร 
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ความเปนคนดีกับคนเกง .03 .76 .01 .90 .13 .22 .09 .39 

ผลการเรียน -.05 .61 .12 .27 .04 .68 .02 .87 

สถาบันการศึกษา -.13 .22 .08 .47 .03 .76 .06 .58 

ผลการทํางาน .26 .01 .12 .25 .08 .47 .18 .08 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู .16 .13 .14 .18 .21 .05 .09 .37 

ความสามารถในการประยุกตใช .22 .04 .19 .06 .24 .02 .30 .00 

ประเมินผลรายป .10 .35 -.02 .84 -.01 .91 -.04 .72 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย .15 .14 .19 .07 .12 .26 .18 .09 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน -.13 .22 .08 .47 .11 .29 .11 .29 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร -.17 .10 -.29 .01 -.06 .57 -.04 .68 

ประเมินผลแบบผสมผสาน -.03 .75 .07 .52 .10 .33 .03 .77 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล -.09 .37 .01 .96 .13 .22 .14 .20 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม .02 .89 .25 .02 .18 .09 .14 .20 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค .15 .14 .04 .74 -.10 .37 -.03 .77 
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 การวิเคราะหงานเพื่อการจัดทําแผนทรัพยากรมนุษยในกระบวนการสรรหาบุคลากรมี

ความสัมพันธกับความสาม ารถในการประยุกตใชความรูรวมกับการทํางาน (Spearman=.24) และ

การทํางานไดตรงกับความรูความสามารถ (Spearman=.21)  

 การปรับปรุงแผนทรัพยากรมนุษยในกระบวนการสรรหามีความสัมพันธกับความ  

สามารถในการประยุกตใชความรูรวมกับการทํางาน ( Spearman=.30) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 

สวนปจจัยอ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกัน 

 

ตารางท่ี 34  แสดงความสัมพันธของนโยบายการสรรหาบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกร

ตองการ 
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ความเปนคนดีกับคนเกง -.03 .05 -.04 .72 -.01 .91 .10 .33 

ผลการเรียน .04 .74 .07 .49 .17 .11 .10 .35 

สถาบันการศึกษา .06 .54 -.05 .62 .03 .75 .04 .72 

ผลการทํางาน .15 .14 .00 .99 .20 .06 .22 .03 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู .06 .59 .14 .17 -.02 .83 .06 .58 

ความสามารถในการประยุกตใช .20 .05 .07 .49 .05 .64 .17 .11 

ประเมินผลรายป -.04 .74 -.08 .44 .10 .33 -.02 .88 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย .01 .94 .24 .02 .25 .01 .00 .97 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน .13 .21 -.08 .46 -.27 .01 -.04 .69 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร .04 .71 -.05 .64 -.01 .96 -.08 .42 

ประเมินผลแบบผสมผสาน .05 .61 -.08 .46 -.21 .04 .15 .15 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล .16 .13 .00 .98 .19 .07 .19 .07 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม .14 .17 .03 .80 -.06 .58 .19 .07 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค -.04 .68 .11 .31 .19 .07 -.14 .19 
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จากตารางท่ี 34 พบวา นโยบายการสรรหาบุคลากรมีความสัมพันธกับคุณภาพของ

บุคลากรท่ีองคกรตองการ ดังตอไปนี้ 

การเปดโอกาสใหบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาสมัครงานมีความสัมพันธกับ

ความสัมพันธกับความสามารถในการทํางานไดตรงกับความสามารถในการประยุกตใชความรู

รวมกับการทํางาน (Spearman=.20) และความเปนคนดีและคนเกงขององคกร (Spearman=-.03)  

การเปดรับสมัครบุคลากรเขาทํางานทุกวันเวลาทําการมีความสัมพันธกับการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยหัวหนาฝาย (Spearman=.22)  

การเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานจากตําแหนงต่ําสุดแลวคอยไตเตาไปสูตําแหนงท่ีสูง

กวามีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน ( Spearman=-

.27) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยหัวหนาฝาย ( Spearman=.25) และการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบผสมผสาน (Spearman=-.21) 

การรับสมัครบุคคลเขาทํางานทันทีท่ีจบการศึกษามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานท่ี

อยูในเกณฑดีของบุคลากร ( Spearman=.22) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืนๆ  ไมมีความ  

สัมพันธกัน 
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ตารางท่ี 35  ความสัมพันธของปญหาเกี่ยวกับนโยบายในการสรรหาบุคลากรขององคกร  กับ

คุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สาเหตุของปัญหาเกีย่วกบันโยบาย 

ในการสรรหาบุคลากร 
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ความเปนคนดีกับคนเกง .17 .10 .03 .75 -03 .98 .05 .67 

ผลการเรียน -.13    .23 .30 .00 .05 .67 -.13 .21 

สถาบันการศึกษา -.01 .92 -.01 .89 -.02 .85 -.05 .61 

ผลการทํางาน -.30 .00 -.06 .54 -.03 .75 -.07 .53 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู -.15 .16 -.14 .19 -.03 .75 -.07 .53 

ความสามารถในการประยุกตใช -.16 .14 -.12 .27 -.09 .42 -.03 .76 

ประเมินผลรายป .08 .46 .05 .61 .00 .99 .07 .54 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย .00 .97 .27 .01 -.16 .13 -.29 .01 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน .24 .02 -.10 .37 -.01 .94 .03 .74 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร .07 .52 .19 .07 .24 .02 .05 .62 

ประเมินผลแบบผสมผสาน .03 .78 -.24 .02 .15 .14 .29 .01 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล -.05 .64 -.13 .23 .16 .13 .15 .16 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม .09 .41 -.06 .55 .03 .76 -.09 .42 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค -.15 .15 -.05 .63 -.01 .96 .19 .07 
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ตารางท่ี 35 (ตอ) 

 

จากตารางท่ี 35 พบวา ปญหาเกี่ยวกับนโยบายในการสรรหาบุคลากรมีความสัมพันธกับ

คุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ ดังตอไปนี้ 

นโยบายองคกรมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานท่ีอยูในเกณฑดีของบุคลากร 

(Spearman=-.30) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน ( Spearman 

=.24) 

โครงสรางเงินเดือนของบุคลากรมีความสัมพันธกับความเปนคนดีกับคนเกงของ

บุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกร ( Spearman=.30) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โดยหัวหนาฝาย ( Spearman=.27) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบผสมผสาน 

(Spearman=-.24) 

ปัญหาเกีย่วกบันโยบายในการสรรหา 

บุคลากร 
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ความเปนคนดีกับคนเกง -.21 .01 .07 .51 .12 .24 .18 .09 

ผลการเรียน -.05 .65 -.07 .48 -.20 .06 -.07 .50 

สถาบันการศึกษา .17 010 .01 .95 -.13 .21 .07 .48 

ผลการทํางาน .09 .37 -.08 .46 .04 .73 -.11 .32 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู -.04 .67 -.01 .96 -.07 .53 .01 .95 

ความสามารถในการประยุกตใช -.02 .84 -.07 .54 .06 .56 .03 .77 

ประเมินผลรายป -.04 .70 -.10 .37 -.12 .24 .08 .47 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย -.11 .32 -.18 .09 -.09 .40 -.16 .14 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน -.11 .32 .15 .15 .11 .29 .17 .10 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร .17 .11 -.16 .13 -.01 .89 -.17 .11 

ประเมินผลแบบผสมผสาน .09 .41 .19 .08 .21 .05 010 .35 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล .15 .16 .11 .31 .07 .49 -.03 .78 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม .04 .68 .08 .47 .06 .54 .02 .85 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค .02 .83 .16 .13 -.21 .05 -.01 .93 
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 แผนการสรรหาและการคัดเลือกมีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโดยผูบริหารขององคกร (Spearman=.24) 

คาใชจายในการสรรหามีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โดยหัวหนาฝาย ( Spearman=-.29) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบผสมผสาน 

(Spearman=.29) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืนๆไมมีความสัมพันธกัน 

งบประมาณในการสรรหาไมเพียงพอมี ความสัมพันธกับความเปนคนดีและคนเกงของ

บุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกร (Spearman=-.21) 

การใชระบบอุปถัมภในการสรรหามีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรแบบผสมผสาน ( Spearman=.21) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึด

ผลสําเร็จหรือวัตถุประสงคของงานเปนหลัก ( spearman=-.21) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัย

อ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกัน 
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ตารางท่ี 36  แสดงความสัมพันธระหวางหลักการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกร

ตองการ 

 

จากตารางท่ี  36 พบวา หลักการคัดเลือกบุคลากรความมีสัมพันธกับคุณภาพของ

บุคลากรท่ีองคกรตองการ ดังตอไปนี้ 

บุคลิกภาพท่ีสมบรูณแข็งแรงเหมาะสมกับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับสถาบัน  

การศึกษาของบุคลากร ( Spearman= -.21) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึด

พฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก (Spearman=.21) 

บุคลากรท่ีมีความคิดริเร่ิมในการกลาแสดงออกมีความสัมพันธกับสถาบันการศึกษาของ

บุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกร (Spearman= -.22) 

หลกัการคดัเลอืกบุคลากร 
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ความเปนคนดีกับคนเกง -.09 .41 -.09 .41 -.09 .41 .07 .50 -.09 .41 

ผลการเรียน -.14 .17 -.11 .29 .02 .89 .14 .18 -.14 .17 

สถาบันการศึกษา -.21 .04 -.22 .03 -.07 .53 .09 .40 -.21 .04 

ผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี -.03 .75 .15 .16 .35 .00 -.06 .57 -.03 .75 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู -.03 .75 .15 .16 -.06 .57 .15 .16 -.03 .75 

ความสามารถในการประยุกตใช

ความรูกับงาน -.04 .72 .12 .24 .31 .00 .12 .24 -.04 .72 

ประเมินผลรายป -.14 .19 .01 .92 .01 .92 .01 .92 -.14 .19 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย .17 .10 .16 .12 .16 .12 .16 .12 .17 .10 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน .05 .64 .09 .41 -.07 .49 .09 .41 .05 .64 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร .07 .51 -.01 .93 -.01 .93 .12 .24 .07 .51 

ประเมินผลแบบผสมผสาน .05 .64 .09 .41 .09 .41 -.07 .49 .05 .64 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล .05 .61 .09 .37 .09 .37 .09 .37 .05 .61 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม .21 .05 .06 .57 .06 .57 .06 .57 .21 .05 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค

การปฏิบัติงาน -.05 .65 .08 .45 -.08 .43 .79 .45 -.05 .65 
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 บุคลากรท่ีมีความกลาท่ีจะตัดสินใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานท่ีอยูในเกณฑดี

ของบุคลากร ( Spearman=.35) และความสาม ารถในการประยุกตใชความรูรวมกับการทํางาน 

(Spearman=.31) 

วิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีดํารงตําแหนงงานตางกันมีความสัมพันธกับความสามารถใน

การประยุกตใชความรูรวมกับการทํางานในองคกร ( Spearman=.24) และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน ( Spearman= -.21) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัย

อ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกัน 

ตารางท่ี 37 ความสัมพันธระหวางกระบวนการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกร

ตองการ 

กระบวนการคดัเลอืกบุคลากร 
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ความเปนคนดีกับคนเกง .06 .54 .07 .50 .02 .88 -.22 .03 

ผลการเรียน .11 .27 .14 .18 -.02 .85 .12 .27 

สถาบันการศึกษา -.05 .63 .09 .40 -.10 .36 -.01 .90 

ผลการทํางานอยูในเกณฑดี -.09 .37 .15 .16 .01 .96 .05 .64 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู -.01 .93 -.06 .57 -.11 .28 .05 .64 

ความสามารถในการประยุกตใชความรู

กับการทํางาน -.05 .67 .12 .24 -.02 .86 .08 .44 

ประเมินผลรายป .05 .63 .01 .92 -.17 .10 .20 .05 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย .07 .48 .16 .12 -.04 .67 .14 .19 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน .13 .22 -.07 .49 -.29 .01 .10 .36 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร .04 .68 -.01 .93 .16 .13 -.12 .25 

ประเมินผลแบบผสมผสาน .00 .99 .09 .41 .16 .12 -.22 .04 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล .23 .03 .09 .37 .01 .92 .14 .19 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม .10 .35 .06 .57 -.09 .40 -.18 .08 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค .02 .87 -.08 .43 .03 .79 .05 .65 
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จากตารางท่ี 37 พบวา กระบวนการคัดเลือกบุคลากรมีความสัมพันธกับคุณภาพของ

บุคลากรท่ี      องคกรตองการ ดังตอไปนี้ 

การใหผูสมัครไดทดลองปฏิบัติงานจริงกับองคกรมีความสัมพันธกับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึดตัวบุคคลเปนหลัก (Spearman= -.23) 

การตรวจสอบประวัติการปฏิบัติงานท่ีผานมาของบุคลากรกอนท่ีจะเขามาปฏิบัติงานใน

องคกรมีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน 

(Spearman= -.29) 

การตรวจสภาพรางกายของบุคลากรกอนท่ีจะเขามาปฏิบัติงานในองคกรมีความสัมพันธ

กับการเปนคนดีและคนเกงขององคกร กับ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบ

ผสมผสาน (Spearman= -.22) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายป ( Spearman 

=.20) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกัน 
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ตารางท่ี 38  ความสัมพันธระหวางเกณฑการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกร     

ตองการ 
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ความเปนคนดีกับคนเกง -.23 .02 -.02 .79 .02 .88 .04 .69 

ผลการเรียน .17 .11 .23 .03 .27 .01 -.01 .93 

สถาบันการศึกษา -.03 .79 .02 .82 .08 .44 -.09 .42 

ผลการทํางานที่อยูในเกณฑดี -.02 .85 .09 .38 .01 .96 .10 .36 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู -.09 .37 -.02 .88 .12 .24 .02 .87 

ความสามารถในการประยุกตใชความรู

รวมกับการทํางาน -.07 .52 -.04 .70 .09 .39 .04 .68 

ประเมินผลรายป .24 .02 .02 .83 .04 .67 -.12 .25 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย .21 .05 .06 .54 .11 .30 .04 .71 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน -.05 .64 .01 .89 -.11 .31 -.11 .31 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร .26 .01 .05 .64 .08 .44 .05 .65 

ประเมินผลแบบผสมผสาน -.16 .11 .06 .59 -.02 .87 .13 .20 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล .01 .90 .12 .25 -.07 .48 -.10 .32 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม .01 .95 .28 .01 .08 .42 .07 .53 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค -.05 .66 -.17 .10 -.06 .54 .00 .97 
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ตารางท่ี 38 (ตอ) 

 

จากตารางท่ี 38 พบวาเกณฑการคัดเลือกบุคลากรมีความสัมพันธกับคุณภาพของ

บุคลากรท่ีองคกรตองการ ดังตอไปนี้ 

เพศมีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยผูบริหารของ

องคกร (Spearman= -.26) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายป ( Spearman= -.24) 

การเปนคนดีและคนเกงขององคกร ( Spearman= -.23) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโดยหัวหนาฝาย (Spearman= -.21)  

อายุมีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึดพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานเปนหลัก ( Spearman=.28) และผลการเรียนของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกร 

(Spearman=.23)  

การคดัเลอืกบุคลากร 
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ความเปนคนดีกับคนเกง -.02 .90 .12 .25 .01 .90 .02 .88 

ผลการเรียน .10 .35 .15 .15 .08 .44 .13 .21 

สถาบันการศึกษา .02 .82 .10 .34 -.11 .31 .00 .99 

ผลการทํางานที่อยูในเกณฑดี -.02 .88 .30 .00 .33 .00 .20 .05 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู -.12 .23 .03 .81 .11 .30 -.04 .71 

ความสามารถในการประยุกตใชความรู

รวมกับการทํางาน -.04 .70 .08 .47 .11 .28 .00 .98 

ประเมินผลรายป -.11 .29 .03 .78 -.07 .48 .07 .51 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย -.01 .95 .20 .05 .08 .43 .19 .07 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน .10 .35 .09 .40 -.02 .87 -.27 .01 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร -.16 .13 -.03 .80 .11 .28 .10 .32 

ประเมินผลแบบผสมผสาน .18 .08 .02 .86 -.02 .87 -.08 .44 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล .04 .68 .12 .25 -.17 .11 -.14 .17 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม .13 .23 .09 .38 -.03 .80 .04 .67 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค .00 .97 -.01 .97 .04 .70 -.09 .39 
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ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับผลการเรียนของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางาน

ในองคกร (Spearman=.27) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืนๆไมมีความสัมพันธกัน 

ความตั้งใจปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานท่ีอยูในเกณฑดีของบุคลากร 

(Spearman=.30) 

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานท่ีอยูใน

เกณฑดีของบุคลากร (Spearman=.33) 

ความกระตือรือรนในการทํางานมีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน ( Spearman=-.27) ผลการปฏิบัติงานท่ีอยูในเกณฑดีของบุคลากร 

(Spearman=.20) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยหัวหนาฝาย ( Spearman=.19) 

ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกัน 
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ตารางท่ี 39  แสดงความสัมพันธระหวางนโยบายในการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ี

องคกรตองการ 

 

จากตารางท่ี 39 พบวา นโยบายในการคัดเลือกบุคลากรมีความสัมพันธกับคุณภาพของ

บุคลากรท่ีองคกรตองการ ดังตอไปนี้ 

การยึดหลักการคัดเลือกดวยความเปนธรรมกอนเสมอมีความสัมพันธกับการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน (Spearman= -.38) 

การยึดถือวัตถุประสงคขององคกรในการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกรมี

ความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบผสมผสาน (Spearman= -.22) และ

   นโยบายในการคดัเลอืก 

              บุคลากร 
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ความเปนคนดีกับคนเกง -.11 .28 -.05 .64 -.09 .41 -.02 .87 -.15 .15 

ผลการเรียน -.01 .90 .08 .44 .14 .18 .13 .22 .25 .02 

สถาบันการศึกษา -.13 .23 .05 .63 .09 .40 .09 .38 -.03 .81 

ผลการทํางานอยูในเกณฑดี -.08 .46 -.03 .75 -.06 .57 .09 .41 -.03 .81 

สามารถทํางานไดตรงกับ

ความรู -.08 -.46 -.03 .75 .35 .00 .09 .41 -.03 .81 

ความสามารถในการ

ประยุกตใชความรูกับงาน -.09 .41 -.04 .72 .12 .24 .16 .14 .02 .89 

ประเมินผลรายป .18 .09 .08 .46 .14 .19 .20 .05 .19 .07 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย -.03 .77 .17 .10 .03 .77 -.06 .55 .15 .15 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน -.38 .00 .05 .64 -.07 .49 -.27 .01 -.49 .00 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร .06 .59 .07 .51 -.01 .93 .11 .30 .07 .48 

ประเมินผลแบบผสมผสาน -.14 .20 -.22 .03 -.23 .03 .01 .90 -.04 .69 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล .12 .24 .05 .61 .09 .37 -.03 .81 -.05 .61 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม -.12 .25 -.05 .62 -.09 .38 .27 .01 -.11 .28 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค .15 .16 .23 .03 .08 .45 .18 .08 .12 .23 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึดผลสําเร็จหรือวัตถุประสงคของงานเปนหลัก 

(Spearman=.23) 

การยึดหลักของนโยบายการคัดเลือกบุคลากรขององคกรเปนหลักมีความสัมพันธกับ

ความสามารถในการทํางานไดตรงกับความรูความสามารถตามท่ีองคกรตองการ ( Spearman=.35) 

และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบผสมผสาน (Spearman= -.23) 

การคัดเลือกบุคลากรจากภายในองคกรเขามาทํางานในตําแหนงตางๆ กอนมีความ  

สัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน ( Spearman= -.27) และ

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก ( Spearman 

=.27) 

การประเมินผลในการคัดเลือกบุคลากรเขามาในองคกรมีความสัมพันธกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน ( Spearman= -.49) และผลการเรียนของ

บุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกร ( Spearman=.25) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืนๆ  ไม

มีความสัมพันธกัน 
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ตารางท่ี 40  แสดงความสัมพันธระหวางปญหาในการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ี

องคกรตองการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัญหาในการคดัเลอืกบุคลากร 
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ความเปนคนดีกับคนเกง .05 .66 .14 .17 -.04 .74 .00 .99 

ผลการเรียน .11 .27 -.04 .72 -.01 .90 -.08 .47 

สถาบันการศึกษา .06 .55 -.09 .38 .10 .34 -.09 .37 

ผลการทํางานที่อยูในเกณฑดี -.12 .24 .06 .56 -.17 .10 .01 .95 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู -.04 .69 -.02 .87 -.17 .10 -.11 .31 

ความสามารถในการประยุกตใชรวมกับ

การทํางาน -.07 .50 .03 .79 -.13 .22 -.07 .48 

ประเมินผลรายป .03 .78 .12 .25 .00 .97 -.07 .48 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย .08 .47 .03 .81 -.22 .03 -.01 .91 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน -.11 .31 .17 .11 .04 .73 -.17 .10 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร .15 .14 -.05 .65 .17 .10 .04 .68 

ประเมินผลแบบผสมผสาน -.04 .68 -.07 .48 .19 .06 -.09 .42 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล -.15 .16 -.01 .93 .00 .99 .22 .04 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม -.10 .32 -.18 .08 -.01 .90 .02 .86 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค .03 .80 -.07 .53 .03 .77 .08 .46 
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ตารางท่ี 40 (ตอ) 

 

จากตารางท่ี 40 พบวา ปญหาในการคัดเลือกบุคลากรมีความสัมพันธกับคุณภาพของ

บุคลากรท่ี       องคกรตองการ ดังตอไปนี้ 

ผูท่ีทําการคัดเลือกมีอคติตอผูสมัครมีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโดยยึดตัวบุคคลเปนหลัก ( Spearman=.22) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืนๆ  

ไมมีความสัมพันธกัน 

นโยบายในการคัดเลือกบุคลากรไมสอดคลองกับสภาวะตลาดแรงงานมีความสัมพันธ

กับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน (Spearman=.21) 

ปัญหาในการคดัเลอืกบุคลากร 
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ความเปนคนดีกับคนเกง -.04 .69 .12 .25 -.01 .92 .12 .23 

ผลการเรียน .04 .71 -.13 .21 -.01 .92 -.06 .55 

สถาบันการศึกษา .07 .49 -.10 .36 .05 .63 -.01 .90 

ผลการทํางานอยูในเกณฑดี .07 .52 -.08 .44 .09 .37 -.08 .47 

สามารถทํางานไดตรงกับความรู -.09 .40 -.01 .94 .01 .93 -.09 .37 

ความสามารถในการประยุกตใชความรูกับ

การทํางาน .04 .73 -.14 .20 .12 .24 .05 .67 

ประเมินผลรายป -.14 .19 -.15 .14 -.16 .14 -.21 .05 

ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย .08 .47 -.09 .41 .13 .20 -.09 .40 

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน .21 .04 .15 .14 -.06 .54 .46 .00 

ประเมินผลโดยผูบริหารองคกร .14 .19 -.13 .23 .01 .91 .01 .91 

ประเมินผลแบบผสมผสาน .15 .14 .10 .35 -.06 .54 .07 .52 

ประเมินผลโดยยึดตัวบุคคล .03 .74 .06 .57 .02 .85 .08 .44 

ประเมินผลโดยยึดพฤติกรรม .17 .09 .12 .24 -.04 .74 .26 .04 

ประเมินผลโดยยึดวัตถุประสงค .01 .95 .04 .71 -.08 .42 -.08 .42 
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การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีท่ีมีความสัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน (Spearman=.46) และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึด

พฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก ( Spearman= .26) ณ ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 สวนปจจัยอ่ืนๆ ไมมี

ความสัมพันธกัน 
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บทที ่5 

สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก

บุคลากรเขามาทํางานในองคกรกับคุณภาพของพนักงานในองคกร  กรณีศึกษา นิคมอุตสาหกรรม

บางปู จังหวัดสมุทรปราการ ” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ 

องคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 94 แหง ซ่ึงใช

การสุมตัวอยาง แบบงาย  (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากจากกลุมประชากร

ท้ังหมด การสุมโดยวิธีนี้จะทําใหประชากรมีความเปนไปไดอยางเทากันท่ีจะถูกเลือกมาเปนตัวอยาง 

และใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูตอบแบบสอบถาม คือ ผูจัดการ

ฝายบุคคลหรือผูท่ีมีสวนเกี่ยวของกับกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององคการเทานั้น 

 

5.1 สรุปผลการวจัิย 

5.1.1ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับกลุมตัวอยาง 

ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยแบงออกเปน เพศหญิง

(รอยละ 54.3) และเพศชาย (รอยละ 44.7) ซ่ึงสวนใหญมีอายุอยูในชวง 31-40 ป (รอยละ 38.3) ใน

สวนของตําแหนงงานท่ีผูตอบแบบสอบถามทํา มากท่ีสุดในปจจุบัน คือ ตําแหนงผูจัดการฝายบุคคล 

(รอยละ 43) และมีอายุการทํางานตามตําแหนงงานในปจจุบันสูงสุด อยูท่ี  1- 5 ป (รอยละ 44.7) ซ่ึง

องคกรสวนใหญมีจํานวนของบุคลากรท่ีทํางานในองคกรมากกวา 50 คนแตไมเกิน 200 คน (รอยละ 

59.6) 

5.1.2 ขอมูลเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรขององคกร 

ในดานของหลักการสรรหา พบวา องคกรสวนใหญจัดใหมีการประเมินผูสรรหาของ

องคกร (รอยละ 50) โดยไมมีการใชระบบอุปถัมภในการสรรหาบุคลากร (รอยละ 63.8) และท่ีมีการ

ใชระบบอุปถัมภในการสรรหาบุคลากร  (รอยละ  35.1) ซ่ึงสวนใหญเปนการสงเคราะหในบรรดา

ญาติมิตร (รอยละ 26.6) ใชความเมตตา เกื้อกูล (รอยละ 21.3) ใชบารมีของผูมีอํานาจ (รอยละ 9.6) มี

ผลประโยชนตอกัน (รอยละ 8.5) เปนผูอยูในอุปการะเล้ียงดูและอ่ืนๆ (รอยละ 2.1) ตามลําดับ   

ในดานของแหลงการสรรหาบุคลากร พบวา  องคกรมีวิธีการสรรหา บุคลากรใหมจาก

ภายในองคกร (รอยละ 72.3) โดยใชวิธีการโยกยายเปล่ียนตําแหนง (รอยละ 60.6) และใชวิธีการ
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เล่ือนข้ันหรือเล่ือนตําแหนง (รอยละ  55.3) รวมถึงมีการสรรหา บุคลากรใหมจากภายนอกองคกร 

(รอยละ 96.8) โดยใชวิธีการโฆษณาประกาศรับสมัครโดยท่ัวไป ทางหนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน

อินเทอรเน็ตมากท่ีสุด (รอยละ 86.2) รองลงมา คือ ใชวิธีการรับสมัครดวยตนเอง (รอยละ 71.3) การ

แนะนําของ บุคลากรภายในองคกร (รอยละ  68.1) การประกาศผานสถาบันศึกษา (รอยละ 33.0) 

สํานักงานจัดหางานของรัฐและเอกชน (รอยละ 30.9) สมาคมแรงงาน (รอยละ 12.8) การเปดใหเขา

ชมบริษัท (รอยละ 5.3) การใชการสรรหาแบบอ่ืนๆ (รอยละ 4.3) การซ้ือตัวจากองคกรอ่ืน (รอยละ

1.1) ตามลําดับ  และพบวา องคกรสวนใหญมีการวิเคราะหขอดีและขอเสียของการสรรหาบุคลากร

ภายในและภายนอกเพื่อบรรจุบุคลากรในตําแหนงงานท่ีวางไว (รอยละ 75.5) 

ดานของกระบวนการสรรหาบุคลากร พบวา องคกรสวนใหญมีการกําหนดวัตถุ  

ประสงคของการสรรหาเพื่อเปน บุคลากรประจํา ช่ัวคราว หรือจางเหมาตามตําแหนงงาน  (รอยละ 

89.4) และองคกรสวนมากมีการวิเคราะหงาน โดยการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติ  

เฉพาะของงาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากร  (รอยละ 87.2) โดยองคกร

สวนใหญจัดใหฝายบุคคลมีสวนรวมในการวิเคราะหงาน จัดทําคําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติ

เฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากร (รอยละ 84.0) และพบวา องคกร

สวนใหญ มีการปรับปรุง คําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติเฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากร

มนุษยและการสรรหาบุคลากร (รอยละ 77.7) 

ดานของนโยบายในการสรรหาบุคลากร พบวา องคกรสวนใหญเปดโอกาสใหบุคลากร

ท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมสามารถยื่นใบสมัครเขาทํางานโดยไมมีขอกีดกันใดๆ (รอยละ  84.0) รวมถึง

การท่ีองคกรสวนใหญมีการเปดรับสมัครงานทุกวันเวลาทําการ (รอยละ 55.3) ซ่ึงองคกรสวนใหญมี

การเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานโดยเร่ิมจากตําแหนงต่ําสุดแลวคอยๆ ไตเตาไปในตําแหนงท่ีสูง

กวาภายหลัง (รอยละ 52.1)  องคกรมีการรับสมัครบุคลากรเขาทํางานตั้งแตอายุยังนอยโดยรับสมัคร

ทันทีท่ีจบการศึกษา  (รอยละ 74.5) และพบวา ปญหาในการสรรหาบุคลากรท่ีองคกรประสบอยูใน

ขณะนี้สวนใหญ เปนปญหาเกี่ยวกับโครงสรางเงินเดือนพนักงาน (รอยละ 56.4) รองลงมา คือ 

ปญหาการเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน (รอยละ 54.3) ปญหาเกี่ยวกับนโยบายขององคกร (รอยละ 

34) ปญหาเกี่ยวกับการกําหนดคุณสมบัติของผูสมัครไวสูง จึงมีผูสมัครนอย (รอยละ 21.3) ความ

ทันสมัยของเทคโนโลยี (รอยละ 19.1) แผนการสรรหาและการคัดเลือก (รอยละ 18.1) คาใชจายใน

การสรรหาสูงและมีการใชระบบอุปถัมภในการสรรหา (รอยละ 14.9) เจาหนาท่ีฝายบุคคลขาด

ความรูและประสบการณ (รอยละ 11.7) งบประมาณในการสรรหามีไมเพียงพอ (รอยละ 7.4) และ

อ่ืนๆ (รอยละ9.6) ตามลําดับ 

5.1.3 ขอมูลเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรขององคกร  



84 

 

 
 

ดานของหลักการคัดเลือกบุคลากร พบวา องคกรสวนใหญตองการบุคลากรท่ีมีรางกาย

ท่ีแข็งแรงสมบูรณและมีบุคลิกภาพเหมาะสมกับตําแหนงงาน  (รอยละ 98.9) ตองการบุคลากรท่ีมี

ความคิดริเร่ิมในการกลาท่ีจะแสดงออก (รอยละ  96.8) ตองการบุคลากรท่ีมีความกลาในการ

ตัดสินใจ (รอยละ 96.8) ซ่ึงโดยสวนมากจะรับบุคลากรท่ีมีประสบการณและมีความถนัดเฉพาะทาง

ในตําแหนงงานนั้น ๆ เขามาทํางานในองคกร (รอยละ 96.8) และองคกรสวนใหญใหความสําคัญกับ

วิธีการคัดเลือกบุคลากร ท่ีทํางานในตําแหนงงานท่ีแตกตางกันขององคกร (รอยละ 86.2) 

ดานของกระบวนการคัดเลือกบุคลากร พบวา องคกรสวนใหญคัดเลือกบุคลากรเขา

ทํางานโดยเลือกใชวิธีการสัมภาษณ (รอยละ 100) โดยวิธีใหผูสมัครไดทดลองปฏิบัติงานจริงกับ

องคกร (รอยละ 76.6) และใหผูบริหารตามสายงานขององคกรเขามามีสวนรวมในการเปนผู

ตัดสินใจเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานในตําแหนงงานนั้น ๆ  (รอยละ 96.8) สวนมากองคกรมีการ

ตรวจสอบประวัติการปฏิบัติงานท่ีผานมาของบุคลากรท่ีจะเขามาปฏิบัติงานในองคกร (รอยละ 

89.4) มีการตรวจสภาพรางกายของบุคลากรกอนท่ีจะเขามาปฏิบัติงานในองคกร  (รอยละ 73.4) และ

องคกรสวนใหญมีความเห็นวาการสัมภาษณข้ันสุดทายมีความจําเปนตอกระบวนการคัดเลือก

บุคลากรเขามาทํางานในองคกร (รอยละ 100) 

ดานของเกณฑการคัดเลือก พบวา เกณฑในการคัดเลือกบุคลากรท่ีองคกรสวนใหญ

เลือกใชคือ การมีประสบการณดานการทํางาน  (รอยละ 89.4) รองลงมา คือ ความรูกับอายุของ

บุคลากรท่ีจะเขามาปฏิบัติงาน  (รอยละ 87.2) สุขภาพท่ีสมบรูณแข็งแรง (รอยละ 83) ความตั้งใจ

ปฏิบัติงาน (รอยละ  80.9) ความกระตือรือรน (รอยละ 72.3) บุคลิกภาพ (รอยละ 69.1) เพศ (รอยละ 

63.8) ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน  (รอยละ 60.6)   ความถนัด (รอยละ 53.2) เชาวปญญา 

(รอยละ 52.1) นิสัยใจคอ (รอยละ 44.7) Competency (รอยละ 8.5) และอ่ืนๆ (รอยละ 2.1) ตามลําดับ 

ดานของนโยบายในการคัดเลือกบุคลากร พบวา องคกรสวนใหญยึดหลักการคัดเลือก

บุคลากรดวยความเปนธรรมกอนเสมอ (รอยละ 94.3) รวมถึงการยึดถือวัตถุประสงคขององคกรใน

การคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกร  (รอยละ 98.9) ยึดหลักนโยบายของการคัดเลือก

บุคลากรเปนหลักในการคัดเลือกบุคลากรขององคกร (รอยละ 96.8) และพบวา ในการคัดเลือก

บุคลากรเขามาทํางานในตําแหนงตางๆ องคกรสวนใหญมีการคัดเลือกบุคลากรจากภายในองคกร

กอน (รอยละ 57.4) ซ่ึงองคกรมีการประเมินผลการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกรทุกคร้ัง 

(รอยละ 74.5)  

สวนสาเหตุของปญหาการคัดเลือกบุคลากรท่ีองคกรประสบสวนใหญ คือ  ปญหาการ

เปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน (รอยละ 54.3) รองลงมา ไดแก นโยบายในการคัดเลือกบุคลากรของ

องคกรไมสอดคลองกับสภาวะตลาดแรงงาน (รอยละ  31.9) ผูท่ีทําการคัดเลือกขาดทักษะและ
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ประสบการณ (รอยละ 30.9) ไมมีเคร่ืองมือวัดหรือแบบทดสอบท่ีมีคุณภาพ (รอยละ 27.7) เจาหนาท่ี

ฝายทรัพยากรมนุษยไมมีอํานาจในการท่ีจะทําการตัดสินใจและการเปล่ียนปลงของเทคโนโลยี (รอย

ละ 23.4) มีงบประมาณไมเพียงพอตอการใชในกระบวนการคัดเลือก (รอยละ 14.9) ผูท่ีทําการ

คัดเลือกมีอคติตอผูสมัคร (รอยละ 11.7) และ อ่ืนๆ (รอยละ 12.8) ตามลําดับ 

5.1.4 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพของพนักงานในองคกร 

ผลการวิจัย พบวา องคกรสวนใหญใหความสําคัญกับบุคลากรในการเปนคนดีมากกวา

การเปนคนเกง (รอยละ 80.9) แตองคกรท่ีไมไดใหความสําคัญกับผลการเรียนของบุคลากรท่ีจะเขา

มาทํางานในองคกร  (รอยละ 62.8) และไมใหความสําคัญกับสถาบันการศึกษาของบุคลากรท่ีจะเขา

มาทํางานในองคกร (รอยละ  80.9) โดยในรอบปท่ีผานมาพนักงานท่ีองคกรรับเขาทํางานสวนใหญ 

เพราะเปนผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี โดยเฉล่ียประมาณ 71-80 เปอรเซ็นต (รอยละ 90.4) 

เปนผูท่ีสามารถทํางานไดตรงกับความรูความสามารถตามท่ีองคกรตองการ  โดยเฉล่ียประมาณ 71-

80 เปอรเซ็นต (รอยละ 90.4) และเปนผูท่ีสามารถประยุกตใชความรูรวมกับการทํางานไดโดยเฉล่ีย

ประมาณ 71-80 เปอรเซ็นต (รอยละ 88.3) ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในรอบปท่ี

ผานมาองคกรสวนใหญใชวิธีการประเมินผลโดยหัวหนาฝาย (รอยละ 72.3) รองลงมา คือ การ

ประเมินผลรายป (รอยละ 36.2) การประเมินผลโดยผูบริหารขององคกร (รอยละ  30.9) การ

ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงานและการประเมินผลแบบผสมผสาน (รอยละ  18.1) และการ

ประเมินผลแบบอ่ืนๆ (รอยละ 2.1) ตามลําดับ และพบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบปท่ี

ผานมาของบุคลากรสวนใหญองคกรยึดผลสําเร็จหรือวัตถุประสงคของงานเปนหลัก  (รอยละ 83)

รองลงมา คือ ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก (รอยละ  79.8) ยึดตัวบุคคลเปนหลัก (รอยละ 

21.3) และอ่ืนๆ (รอยละ 1.1) ตามลําดับ 

 

5.2 อภิปรายผลการวจัิย 

จากการศึกษาวิจัย เร่ือง “ความสัมพันธระหวางกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก

บุคลากรเขามาทํางานในองคกรกับคุณภาพของพนักงานในองคกร  กรณีศึกษา นิคมอุตสาหกรรม

บางปู จังหวัดสมุทรปราการ ” ผูวิจัยไดนําขอมูลท้ังหมดมาวิเคราะห ความสัมพันธของกระบวนการ

การสรรหาและการคัดเลือกกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ  ซ่ึงสามารถนําผลการวิจัยท่ี

ไดมาอภิปรายผล ดังตอไปนี้ 

5.2.1 ดานการสรรหาบุคลากร ประกอบดวย 

หลักการสรรหาบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ ผลการวิจัย พบวา 

องคกรในปจจุบันยังใชหลักการสรรหาบุคลากรเขามาทํางานในองคกรโดยระบบอุปถัมภ ในดาน
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ของการใชความเมตตาเกื้อกูล การเปนผูอยูในอุปการะเล้ียงดู การใชบารมีของผูมีอํานาจ  และการมี

ผลประโยชนตอกัน ซ่ึงปจจัยเหลานี้สงผลใหองคกรไดรับบุคลากรท่ีสามารถทํางานไดตรงกับ

ความรูความสามารถตามท่ีองคกรตองการ เนื่องจากองคกรจะใหการเอาใจใสดูแลบุคลากรใน

อุปถัมภของตนเปนอยางดี เชน การสอนงาน และการใหโอกาสบุคลากรในการเรียนรูงานไดอยาง

เต็มความสามารถ นอกจากนี้องคกรไดมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบผสมผสาน  

ซ่ึงเปนระบบการประเมินผลท่ีไมมุงเนนหรือเฉพาะเจาะจงในดานใดดานหนึ่ง ทําใหองคกรขาด

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการระบบงานใหมีคุณภาพได รวมท้ังยังสงผลกระทบตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานท่ีไมมีคุณภาพตรงตามท่ีองคกรตองการอีกดวย  ซ่ึง

ผลการวิจัยมีความสอดคลองกับแนวคิดของ วัชรา มณีกาศ  (2551) กลาววา ระบบอุปถัมภ จัดวาเปน

ระบบการสรรหาบุคลากรขององคการ  โดยอาศัยหลักการแหงความเมตตา เกื้อกูล ชวยเหลือ

สงเคราะหในบรรดาวงศาคณาญาติ มิตร  พรรคพวก และผูอยูในอุปการะ  มามีอิทธิพลเหนือการ

สอบคัดเลือก มีการใชบารมีของ  ผูท่ีมีอํานาจสูงสุดจากในองคการท่ีประกาศรับสมัครบุคลากร  โดย

มิตองคํานึงถึงระบบการสอบคัดเลือก จะพบวา ในองคการท่ีมีระบบการบริหารงานท่ีดี  

ประสิทธิภาพการทํางานสูง จะไมมีระบบการรับบุคลากรเขามาทํางานโดยระบบอุปถัมภ  ซ่ึงในทาง

ตรงกันขามองคการท่ีมีระบบการบริหารท่ีไมมีประสิทธิภาพ  การบรรจุบุคลากรเขาทํางานจะนิยม

ใชระบบอุปถัมภ  ซ่ึงจะกอใหเกิดผลเสียหายตอระบบการบริหารงานบุคคลขององคการ  จะไดแต

บุคลากรท่ีไมมีสมรรถภาพในการทํางาน ผลงานก็ไมมีประสิทธิภาพ  ช่ือเสียงขององคการก็ลด

นอยลงและสุดทายองคการก็ไมสามารถดําเนินกิจการตอไปได จะตองปดกิจการลง 

แหลงการสรรหาบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ ผลการวิจัย พบวา 

แหลงการสรรหาบุคลากรท่ีองคกรเลือกใชโดยท่ัวไป ประกอบดวย 2 แหลง คือ แหลงการสรรหา

จากภายในและจากภายนอก โดยแหลงการสรรหาบุคลากรจากภายในท่ีองคกรสวนใหญให

ความสําคัญและเลือกใช คือ การเล่ือนข้ันหรือเล่ือนตําแหนง และการโยกยายเปล่ียนตําแหนง 

เนื่องจากบุคลากรสวนใหญมีความรู มีความเช่ียวชาญ และมีประสบการณในการทํางาน ทําให

สามารถทํางานไดอยางมีคุณภาพ นอกจากนี้การสรรหาบุคลากรจากภายในองคกรยังเปนการสราง

ขวัญและกําลังใจท่ีดีในการทํางานใหกับพนักงาน และเปนการเปดโอกาสใหพนักงานมีโอกาส

กาวหนาในหนาท่ีการงานอีกดวย โดยองคกรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปน

รายป ประเมินโดยหัวหนาฝาย และประเมินโดยเพื่อนรวมงาน ซ่ึงยึดถือความสําเร็จตาม

วัตถุประสงคของการปฏิบัติงานเปนหลัก เพื่อองคกรจะไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในองคกรไดอยางท่ัวถึง และเพื่อจัดหาบุคลากรใหเหมาะสมกับความสามารถตามตําแหนงงานนั้นๆ 

แตการสรรหาบุคลากรจากภายในองคกรจะสงผลทําใหองคกรขาดโอกาสในการรับบุคลากรท่ีมี
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ความรูความสามารถ  มีความคิดสรางสรรคจากภายนอกองคกรเขามาทํางาน ซ่ึงอาจมีผลทําให

องคกรขาดการพัฒนาหรือพัฒนาไดอยางชาๆ ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับความหมายของแหลงการ

สรรหาบุคลากรจากภายในองคกรของ  ศูนยรวมขอมูลดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 2550) ท่ี

กลาววา การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการ  เปนนโยบายอยางหนึ่งขององคการท่ีตองการจะ

สรางพลังทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็ง  รวมท้ังการมีประสิทธิภาพในการทํางานและทํางาน

เปนระบบเดียวกันแบบเปนทีมงาน  เพราะวาบุคลากรท่ีสรรหาไดจากภายในองคการนั้น เปนบุคคล

ท่ีมีประสบการณในการทํางาน  คุนเคยกับระบบการทํางาน และมีความจงรักภักดี ซ่ือสัตย  มีความ

ตั้งใจทํางานใหองคการมีการพัฒนาและมีความเจริญกาวหนา  โดยสามารถเปนตัวอยางท่ีดีแก

บุคลากรท่ีเขามาทํางานใหม  นโยบายการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการจะกระทําไดสําเร็จ

ยอมข้ึนอยูกับกิจการขององคการ  ถาเปนองคการท่ีมีกิจการขนาดเล็ก มีบุคลากรนอย  ก็ไมสามารถ

จะใชนโยบายดังกลาวนี้ได ดังนั้นจะตองเปนองคกรขนาดกลางข้ึนไป ท่ีมีบุคลากรเปนจํานวนมาก 

ผลดีของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคกรมีดังนี้ 

1. เปนการสงเสริมบํารุงขวัญและกําลังใจใหแกผูปฏิบัติงานยอมทําใหผูปฏิบัติงาน

มีความเช่ือม่ันในองคกร มีความซ่ือสัตยและจงรักภักดีตอองคกร 

2. สามารถสรรหาบุคลากรไดอยางเหมาะสม เนื่องจากผูปฏิบัติงานมีขอมูลประวัติ

การทํางานอยูท่ีฝายบุคคลแลว 

3. เปนการจูงใจใหบุคคลภายนอกท่ีมีความรู  และความสามารถ ไดทราบขอมูลวา

องคกรใหการสนับสนุนความกาวหนาแกผูปฏิบัติงานภายในองคกร  และมีความตองการเขามา

สมัครงานกับองคกรมีจํานวนเพิ่มมากข้ึน 

4. ประหยัดคาใชจายในการสรรหาบุคลากร  นับตั้งแตเวลาและคาใชจายในการ

จัดทําการประกาศสรรหา การติดตอส่ือสาร  ประชาสัมพันธ และการดําเนินการสรรหา  จนกระท่ัง

ไดบุคลากรมาตามท่ีองคการตองการ 

5. องคกรจะไดรับประโยชนมากท่ีสุดจากการไดบุคลากรขององคกรเอง  เพราะ

เปนบุคลากรท่ีรูจักคุนเคยกับนโยบาย รูปแบบ ระบบการบริหาร อุดมการณ  มีความจงรักภักดี

ซ่ือสัตยตอองคกร มีความสามารถเปนผูนําท่ีดี และเปนหลักในการทํางานท่ีดีกับองคกร 

ผลเสียของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคกรมีดังนี้ 

1. ทําใหองคการไมมีโอกาสไดรับบุคลากรจากภายนอกท่ีมีความรู ความสามารถ  

และประสิทธิภาพในการทํางาน กลาวคือ เปนการปดกั้นคนดี มีความรู ความสามารถ  หรือเปนการ

ขีดวงจํากัดคัดเลือกเอาแตบุคลากรจากภายในองคการเทานั้น  อาจทําใหเกิดอุปสรรคตอการ
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พัฒนาการทํางาน เร่ิมตั้งแตเจตคติ ระบบการทํางาน การพัฒนา  และการสรางผลงานท่ีดีเดนใหแก

องคการ 

2. การสรรหาบุคลากรจากภายในองคกร  ถาไมมีการกําหนดเกณฑการคัด เลือก

บุคลากร เชน คุณวุฒิ การศึกษา ประสบการณการทํางาน ผลงาน ประวัติ และความประพฤติ อาจจะ

ทําใหการสรรหาบุคลากรภายในองคกรเปนระบบอุปถัมภมากกวาระบบคุณธรรม  ซ่ึงจะกอใหเกิด

ผลเสียหาย โดยเฉพาะในทางดานประสิทธิภาพการทํางาน และช่ือเสียงขององคกร 

3. การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการแตเพียงอยางเดียวเทานั้น ยอมทําใหขาด

กําลังทรัพยากรท่ีมีวิสัยทัศน คุณภาพการทํางาน และการสรางสรรคผลงาน  ตลอดจนเปนท่ียอมรับ

ขององคกรตางๆ 

สวนในดานของแหลงการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคกรนั้น พบวา องคกรมี

วิธีการท่ีหลากหลายในการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพจากภายนอกเขามาทํางานในองคการ ไดแก 

การโฆษณาประกาศรับสมัครผานส่ือทางอินเตอรเน็ต โทรทัศน วิทยุ หนังสือพิมพ และวารสาร 

การแนะนําของพนักงานในองคกร จากสมาคมแรงงาน การรับสมัครดวยตนเอง สํานักงานจัดหา

งานของภาครัฐและเอกชน การเปดใหเขาชมบริษัท การซ้ือตัวจากองคกรอ่ืน และจากสถาบัน 

การศึกษา เปนตน ซ่ึงวิธีการดังกลาวสงผลใหองคกรไดรับพนักงานท่ีมีคุณภาพตามท่ีองคตองการ 

อันไดแก การสรรหาโดยใชการโฆษณาประกาศรับสมัครโดยท่ัวไป เพื่อใหองคกรมีโอกาสในการ

เลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมตามตําแหนงงานไดหลากหลาย และมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโดยผูบริหารองคกร ซ่ึงเปนการประเมินเพื่อใหองคกรทราบผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยผลการวิจัยสอดคลองกับแนวคิดของ สุภาพร พิศาลบุตร (2541: 17) ท่ี

กลาววา การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ  เปนการสรรหาบุคลากรสําหรับตําแหนงงานวาง  

หรือตําแหนงงานใหม จากภายนอกองคการ  เปนวิธีการท่ีนิยมปฏิบัติกันโดยท่ัวไปสําหรับทุก

องคการท่ีตองการบุคลากรท่ีมีความรู  ความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ตลอดจนการสราง

ผลงานและช่ือเสียงใหแกองคกร  

ผลดีของการสรรหาบุคลากรจากการภายนอกองคการมีดังนี้ 

1. องคกรไดรับผลประโยชนโดยตรงจากการท่ีมีโอกาสสรรหา  ไดบุคลากร

ภายนอกมาปฏิบัติงานในตําแหนงงานวาง หรือตําแหนงงานใหม เพราะวาองคกรสามารถจะสรรหา

บุคคล ภายนอกองคกรจากบุคคลเปนจํานวนมาก ท่ีมีความรู  ความสามารถ เจตคติท่ีดี มี

ประสิทธิภาพในการทํางานเขามาเปนบุคลากรใหมขององคกร  ทําใหองคการมีศักยภาพการ

ดําเนินงานเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน และผลกําไรในรอบปก็เพิ่มข้ึนตามไปดวย 
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2. เปดโอกาส และใหความเทาเทียมกันใหแกบุคคลทุกคนท้ังภายใน และภายนอก

องคกร ท่ีมีความรู  ความสามารถ และคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขท่ีองคการประกาศรับสมัคร

บุคลากรใหม 

3. เปนการชวยใหบุคลากรภายในองคกรมีโอกาส  หรือชองทางท่ีจะพัฒนาตนเอง 

ใหมีความรูความสามารถ  โดยการไปศึกษาตอในระดับการศึกษาท่ีสูงข้ึน โดยใชเวลาภายหลัง  จาก

เวลาเลิกงานประจําวัน เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรู และประสบการณสําหรับใชในการสมัครเขา

ทํางานในตําแหนงงานวาง หรือตําแหนงงานใหมขององคกร 

4. ปองกันการผูกขาดจากบุคลากรภายในองคกรท่ีมีระบบการทํางานแบบลาสมัย

ขาดความสามัคคีในการการรวมมือกันทํางาน  ยึดตัวบุคคลมากกวายึดหลักการ และขาดการทํางาน

เปนระบบไมมีการประสานงานกัน  ซ่ึงองคกรมีความตองการในการพัฒนาการทํางานทํางานอยาง

เปนระบบ และมีความตอเนื่อง  จึงมีความจําเปนท่ีตองการบุคลากรท่ีดีจากภายนอกมาชวย

เสริมสรางและพัฒนาท้ังทางดานความคิดและการทํางานใหเกิดผลสําเร็จแกองคกร  สามารถนํา

บุคลากรใหมมาพัฒนาและสรางสรรคระบบการทํางานงายกวาบุคลากรเดิม 

ผลเสียของการสรรหาบุคลากรจากการภายนอกองคการมีดังนี้ 

1. เปนการทําลายขวัญและกําลังใจของบุคลากรภายในองคกร  เนื่องจากบุคลากร

ภายในองคกรมีภารกิจผูกพันอยูกับการปฏิบัติงานประจําวัน  ทําใหการเตรียมตัวเพื่อการสอบเขา

ตําแหนงงานใหมนั้น  ไมมีความพรอมเหมือนกับบุคคลภายนอก  โดยเฉพาะในการสรรหาบุคลากร

ภายนอกเขามาดํารงตําแหนงระดับสูงภายในองคกร  ยอมทําใหบุคลากรภายในองคกรขาดขวัญและ

กําลังใจในการทํางาน  และเปนการปดกั้นโอกาสความเจริญกาวหนาในสายงานอาชีพของบุคลากร

ภายในองคกร  ทําใหการสรรหาบุคลากรภายนอกไมเปนท่ียอมรับ  และทําใหเกิดการตอตานทุก

รูปแบบในการทํางาน 

2. เปนการส้ินเปลืองเวลาและคาใชจายในการดําเนินการสรรหา ซ่ึงจะตองมี

กระบวน การจัดทําประกาศรับสมัคร  ดําเนินการรับสมัคร สอบคัดเลือก สอบขอเขียน สอบ

สัมภาษณและประกาศผล 

จากการแนะนําของพนักงานในองคกร ทําใหองคกรไดรับบุคลากรท่ีเปนคนดีและคน

เกงเขามาทํางานในองคกร โดยจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบคุลากรเปนรายป ประเมิน

โดยหัวหนาฝาย และประเมินแบบผสมผสาน ท้ังนี้เพื่อพัฒนาศักยภาพและรักษาบุคลากรท่ีเปนคนดี

กับคนเกงใหมีคุณภาพสูงข้ึนตามท่ีองคกรตองการและทํางานอยูกับองคกรตราบนานเทานาน  ซ่ึง

ผลการวิจัยสอดคลองกับแนวคิดของ ขวัญใจ  จินดานุรักษ (2548: 7-8) ท่ีกลาวา องคกรทุกองคกร

ตองการบุคลากรท่ีเปนคนเกงและคนดี เขาทํางานในองคกรของตน เพราะปจจุบันทรัพยากรมนุษย
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ท่ีมีคุณคาหาไดไมงาย หามาไดแลวก็ตองลงทุนกับบุคลากรนั้นๆ เพื่อใหทํางานตามท่ีองคกร

ตองการ  และเพื่อสรางผลกําไรใหแกองคกร  ดังนั้น ถาองคกรใดไดบุคลากรท่ีดีและเกงไว ก็จะไม

ยอมสูญเสียเขาไปงายๆ ตองรักษาเขาใหอยูกับองคกรตราบนานเทานาน  นอกจากนี้ยังมีการสรรหา

จากผูสมัครท่ีเขามาสมัครดวยตนอง จะทําใหองคกรไดรับพนักงานท่ีมีความรู ความสามารถและ

ประสบการณตรงกับตําแหนงงาน ซ่ึงปจจัยท่ีองคกรสวน องคกรมีความเช่ือวาสถาบันการศึกษาท่ีมี

ช่ือเสียงนักศึกษายอมมีคุณภาพ หรือการสรรหาจากสํานักงานจัดหางานของภาครัฐและเอกชน 

บุคลากรท่ีองคกรไดรับจะมีความสามารถในการประยุกตใชความรูรวมกับการทํางาน เนื่องจาก

บุคลากรท่ีมาจากสํานักงานจัดหางานจะไดรับการฝกอบรมเพื่อพรอมสําหรับการปฏิบัติงาน ท้ังนี้

องคกรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน เพราะเพื่อนรวมงาน คือ

บุคคลท่ีอยูใกลชิดจะสงผลใหองคกรไดขอมูลในเชิงลึกมากข้ึน  การสรรหาโดยการเปดใหเขาชม

บริษัท  เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดเขามาศึกษาและเรียนรูการทํางานภายในบริษัทโดยแทจริง 

ไดรูจริง เห็นจริง จะทําใหบุคลากรเกิดความเช่ือม่ันในตัวองคกรมากข้ึนและอยากเขามาทํางานใน

องคกรท่ีมีความม่ันคง เพื่อความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ซ่ึงโดยสวนมากเกณฑท่ีทางบริษัท

กําหนดในการรับเขาทํางานคือผลการเรียนท่ีอยูในระดับดี เพื่อเปนส่ิงยืนยันความมุงม่ันและความ

ตั้งใจของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกร ดังนั้น บุคลากรท่ีมีความตองการจะทํางานในองคกร

ท่ีใหญและม่ันคงจะใหความสําคัญกับผลการเรียน นอกจากผลการเรียนท่ีดี องคกรยังมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรโดยผูบริหารขององคกรอีกดวย เพื่อความม่ันใจวา

องคกรจะไดรับบุคลากรท่ีมีคุณภาพตามท่ีองคกรตองการเขามาทํางานในองคกรโดยแทจริง การ

สรรหาโดยการซ้ือตัวบุคลากรมาจากองคกรอ่ืน จะสงผลทําใหองคกรไดบุคลากรท่ีมีผลการ

ปฏิบัติงานท่ีอยูในเกณฑดี มีความรูความสามารถในการทํางานและสามารถประยุกตใชความรู

ความสาม ารถรวมกับการทํางานไดท้ังส้ินเนื่องจากทุกองคกรตางมีความตองการ เพราะถือวา

บุคลากรเหลานั้นเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพสามารถทําใหองคกรเจริญกาวหนาและมีความเขมแข็ง   ซ่ึง

องคกรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบผสมผสานโดยยึดพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานเปนหลัก เพื่อทราบผลการปฏิบัติงานและพัฒนาใหบุคลากรเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพตาม

แบบท่ีองคกรตองการใหได การสรรหาบุคลากรจากการประกาศผานสถาบันการศึกษา เปนวิธีท่ี

องคกรสวนใหญเลือกใชเพื่อประกาศรับสมัครนิสิตนักศึกษาท่ีจบการศึกษาในแตละป เพื่อองคกร

จะไดรับบุคลากรรุนใหมไฟแรงเขามาทํางานในองคกร ในรูปแบบท่ีแปลกใหมและสรางสรรค โดย

องคกรจะมุงเนนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบรายป และแบบผสมผสาน ซ่ึงจะ

ประเมินโดยผูบริหารขององคกร เพื่อดูผลงานในรอบปท่ีผานมาของบุคลากร และเพื่อสรางสรรค

ผลงานของบุคลากรใหมีคุณภาพ ซ่ึงผลการวิจัยมีความสอดคลองกับผลงานวิจัยของ จุมพร เจรีรัตน 
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(2539) ท่ีกลาววา การสรรหาจากภายนอกนั้น  สวนใหญจะเปนการแนะนําจากพนักงานปจจุบันให

มาสมัครและวิธีการสรรหาจากบุคคลท่ีเขามาสมัครดวยตนเอง  โดยวิธีการดังกลาวขางตนนั้นมัก

นิยมใชกับพนักงานในระดับปฏิบัติการ  สวนหัวหนาหนวยงาน มักเปนวิธีการท่ีบุคคลภายนอกเปน

ผูแนะนํา และผูบริหารระดับสูงจะมีวิธีการท่ีแตกตางกันออกไป  คือมีการนําเอาส่ือส่ิงพิมพและส่ือ

โทรทัศน มาประกอบในการสรรหาบุคลากรจากภายนอก 

ในดานกระบวนการสรรหาบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ 

ผลการวิจัย พบวา ในกระบวนการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพตามท่ีองคกรเขามาทํางานในองคกร 

จะตองมีกระบวนการหรือข้ันตอนในการสรรหาซ่ึงโดยท่ัวไปจะประกอบไปดวย การกําหนด

วัตถุประสงคในการสรรหาบุคลากร วาองคกรตองการสรรหาบุคลากรเพื่ออะไร เพื่อเปนพนักงาน

ประจํา ช่ัวคราว หรือจางเหมา  ตามตําแหนงงาน โดยการกําหนดวัตถุประสงคดังกลาวเพื่อให

องคกรไดรับบุคลากรท่ีมีคุณภาพตามท่ีองคกรตองการ คือมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี และ

สามารถประยุกตใชความรูรวมกับการทํางานในตําแหนงตางๆไดอยางเหมาะสม มีการวิเคราะหงาน 

คือ การทําคําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติเฉพาะงาน  เพื่อองคกรจะไดทราบวาบุคลากรท่ีองคกร

ตองการใหเขามาทํางานในองคกรจะตองมีคุณสมบัติในดานใดบางและจะดําเนินการสรรหาอยางไร 

โดยจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยผูบริหารขององคกร ซ่ึงยึดพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานเปนหลัก มีการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากรโดยท่ีใหฝายบุคคลเขามา

มีสวนรวมในการวิเคราะห  เนื่องจากฝายบุคคลเปนผูท่ีจะตองดําเนินการในการสรรหาบุคลากรให

เหมาะสมกับตําแหนงงาน ซ่ึงจะเกิดประโยชนตอองคกรในการไดบุคลากรท่ีสามารถทํางานไดตรง

กับความรูความสามารถ และประยุกตใชความรูรวมกับการทํางานไดเปนอยางดี และมีการปรับปรุง

คําบรรยายลักษณะงาน และคุณสมบัติเฉพาะงานในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหา

บุคลากร เพื่อใหบุคลากรสามารถประยุกตใชความรูรวมกับการทํางานได  ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลอง

กับแนวคิดของ เวอรเธอรและเดวิส  1986(อางถึงใน นงนุชวงษสุวรรณ 2550 : 144) ไดเสนอวาใน

กระบวนการสรรหาพนักงาน  ควรมีขอมูลท่ีจะใชในการประ  กอบการพิจารณาในการสรรหาและ

คัดเลือกไดมาจากแผนทรัพยากรมนุษยซ่ึงเปนกําลังแรงงานท่ีคาดหวังวาควรจะมีจํานวนและมี

คุณสมบัติในงานแตละตําแหนงท่ีตองการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งเปนกําลังแรงงานท่ีอยากใหทํา

หนาท่ีไดดีกวาปจจุบัน  จึงนําไปสูการทบทวนงานวาลักษณะและขอบเขตของงานท่ีมีอยูในปจจุบัน

ตองมีการแกไขปรับปรุงหรือไม และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงท่ีเหมาะสมยังเหมาะสมอยูหรือไม 

เหตุผลท่ีตองมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพัฒนา ไดกลายเปนความจําเปนของยุคโลกาภิวัตน

เพราะการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวัตนมีความเร็วและรุนแรง องคกรนอกจากจะตองปรับตัวใหอยู

รอดปลอดภัยแลวยังตองพัฒนาตนเองใหสามารถเอาชนะคูแขงขันไปพรอมกันดวย ดังนั้นขอบเขต
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รายละเอียดงานและคุณสมบัติเฉพาะของงานท่ีเขียนไวในรูปแบบของคําบรรยายของงาน (Job 

description: JD) อาจไมมีความเหมาะสมกับงานท่ีเปล่ียนแปลงไป หากผูรับผิดชอบในการสรรหา

และคัดเลือกเอา JD เกาเปนกรอบในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกผูสมัคร เทาเปนการฉุดให

องคกรลาหลังถดถอย ไมมีความสามารถท่ีจะแขงขันกับยุคโลกาภิวัตนได ดังนั้นผูท่ีทําหนาท่ีในการ

สรรหาตองตระหนักอยูเสมอวาทุกคร้ังท่ีจะทําการสรรหา ตองเขาใจถึงวัตถุประสงคองการสรรหา

ท้ังในระดับองคกรและระดับเฉพาะตําแหนงงานท่ีตองงการสรรหาเปนเบ้ืองตนของข้ันตอนในการ

สรรหาซ่ึงประกอบดวย 7 ข้ันตอน (ประเวศน  มหารัตนสกุล 2551 : 122) 

1. กําหนดวัตถุประสงคของการสรรหาวาเปนการแสวงหากําลังแรงงานเพื่อเปน 

พนักงานประจําหรือช่ัวคราว หรือจางเหมา สําหรับงานประเภท ชนิดหรือตําแหนงใด 

  2. พิจารณาหรือทบทวนการวิเคราะหงาน แผนทรัพยากรมนุษยและแผนการสรร

หา 

3. วิเคราะหขอมูลจากแบบขออัตรากําลังคน 

4. วิเคราะหขอดีและขอเสียของการสรรหาบุคคลภายในและบุคคลภายนอกเพื่อ 

บรรจุตําแหนงงานแตละตําแหนงตามแผน 

5. วิเคราะหตําแหนงงานท่ีตองการกําลังแรงงานท่ีจะสรรหาและคัดเลือก 

6. คํานึงถึงขอเท็จจริงโดยพิจารณาถึงประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนกับองคกร 

7. อธิบายถึงแรงจูงใจท่ีคนอยากมารวมงานกับองคกรหรือตองการทํางานใน 

ตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง 

นโยบายในการสรรหาบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ  ผลการวิจัย 

พบวา นโยบายในการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขาทํางานในองคกร ท่ีองคกรสวนใหญให

ความสําคัญ  ประกอบไปดวย การเปดโอกาสใหบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมสามารถยื่นใบ

สมัครเขาทํางานไวกับองคได เนื่องจากองคกรจะไดมีตัวเลือกในกระบวนการสรรหาบุคลากรท่ีเปน

คนเกงและเปนคนดี สามารถทํางานไดตรงกับความรูวามสามรถท่ีมีและประยุกตใชความรูรวมกับ

การทํางานได ซ่ึงนับวาเปนบุคคลมีคุณภาพตามท่ีองคกรตองการ และ การเปดรับสมัครบุคลากรเขา

ทํางานทุกวันและเวลาทําการ เพื่อใหองคกรสามารถดําเนินกระบวนการสรรหาบุคลากรในชวงเวลา

ท่ีองคกรมีความตองการแรงงานไดในตําแหนงงานวางตางๆ ไดอยางทันทวงที และยังเปนการเปด

โอกาสใหบุคคลท่ีตกงานหรือไมงานทํามีโอกาสสมัครงานและมีงานทําในอนาคต  ซ่ึงผลการวิจัย

สอดคลองกับความหมายของนโยบายในการสรรหาบุคลากรแบบเปดของ  ศูนยรวมขอมูลดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษย (2550) ท่ีกลาววา นโยบายแบบเปด  (Opened Career System or Opened 

Door Policy) เปนนโยบายการสรรหาบุคคล  ท่ีองคการเปดโอกาสอยางเต็มท่ี  แกบุคคลทุกคนท่ีมี
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คุณสมบัติหลากหลายกันและมีความสนใจตองการทํางานกับองคการ  สามารถรับสมัครเขาทํางาน

ไดตลอดเวลาท่ีเปนเวลาปฏิบัติงานขององคการ  ดังนั้นลักษณะสําคัญของนโยบายแบบเปดจึงอาจ

สรุปได 4 ประการดังนี้ 

1.จะเปดโอกาสแกบุคคลทุกคนท่ีมีคุณสมบัติตางๆ  สามารถยื่นใบสมัครเขาทํางาน

ไวกับองคไดโดยไมมีขอกีดกันใดๆ ไมวาจะเปนเร่ืองฐานะ เพศ ผิวพรรณ หรือความเช่ือในศาสนา 

2.จะเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานทุกวัน  เวลาท่ีเปนเวลาปฏิบัติงานโดยไม

คํานึงถึงวาในขณะนั้นจะมีตําแหนงวางอยูหรือไม  หรือมีการประกาศรับสมัครหรือไมก็ตามผูสนใจ

สมัครเขาทํางานยื่นใบสมัครไวกับเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบไดตลอดเวลา  และเจาหนาท่ีจะติดตอกับ

ผูสมัครแตละรายในภายหลังเม่ือมีตําแหนงงานวาง 

3. จะเปดโอกาสใหเขาทํางานไดในทุกระดับตําแหนง โดยไมจํากัดวาจะตองสมัคร

เขาทํางานจะตองไปเร่ิมตนตําแหนงต่ําสุดกอน  สามารถเร่ิมตนเขาทํางานในตําแหนงสูงเลยก็ไดซ่ึง

การสรรหาบุคลากรในลักษณะเชนนี้เรียกวา Lateral Entry 

4. จะเปดโอกาสใหบุคคลท่ีมีประสบการณ  และทักษะในการทํางานสูงสมัครเขา

ทํางานได ถึงแมจะมีคุณวุฒิการศึกษาไมถึงระดับข้ันต่ํา ท่ีกําหนดไวสําหรับตําแหนงนั้นๆก็ตาม 

การเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานโดยเร่ิมจากตําแหนงต่ําสุดของลําดับช้ันการบังคับ

บัญชา แลวจึงคอยๆ ไตเตาไปสูตําแหนงท่ีสูงกวาภายหลัง  เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดพิสูจน

ความรูความสามารถในการทํางานท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพใหกับองคกร เพื่อความกาวหนา

ในตําแหนงหนาท่ีการงาน ซ่ึงองคกรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อน

รวมงานและประเมินแบบผสมผสาน เนื่องจากเพื่อนรวมงานคือบุคคลท่ีทํางานอยูใกลชิด ทําให

องคกรไดขอมูลท่ีละเอียดซ่ึงจะสงผลทําใหองคกรสามารถพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหมี

คุณภาพตามท่ีองคกรตองการได และการรับสมัครบุคคลเขาทํางานทันทีท่ีจบการศึกษา เนื่องจากจะ

ทําใหองคกรไดรับบุคลากรท่ีมีความคิดท่ีแปลกใหมสรางสรรคในการทํางานเขามาทํางานใน

องคกร และเปนการสรางภาพลักษณท่ีดีขององคกร ซ่ึงบุคลากรท่ีองคกรรับเขาทํางานอาจเปน

นักศึกษาท่ีเขารับการฝกงานกับองคกร ไดมีโอกาสเรียนรูงานและฝกปฏิบัติงานกับองคกรนับวามี

ประสบการณโดยตรง องคกรไมตองสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรมพนักงานใหม แตบุคลากร

ดังกลาวสามารถปฏิบัติงานไดทันทีและมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดีเปนท่ีพึงพอใจขององคกร 

เพราะไดรับการฝกฝนมาแลวในชวงการเปนนักศึกษาฝกงาน ซ่ึงผลการวิจัยมีความสอดคลองกับ

สอดคลองกับความหมายของนโยบายในการสรรหาบุคลากรแบบปดของ ศูนยรวมขอมูลดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษย (2550) ท่ีกลาววา นโยบายแบบปด  (Closed Career System or Closed Door 
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Policy) เปนนโยบายการสรรหาบุคลากรท่ีมีลักษณะตรงขามกับนโยบายแบบเปด  โดยอาจสรุป

ลักษณะสําคัญ4 ประการ คือ 

 1.จะเปดโอกาสแกคนเฉพาะกลุมใดกลุมหนึ่ง ท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามท่ีกําหนด

บุคคลภายนอกเทานั้น เปนตน 

2. จะเปดรับสมัครก็ตอเม่ือมีตําแหนงงานวางลง  และมีการประกาศรับสมัครอยาง

เปนทางการ อีกท้ังยังมีการกําหนดระยะการรับสมัครไวอยางแนนอนตายตัว  จะยื่นใบสมัครกอน

หรือหลังจากระยะเวลาท่ีกําหนดไวไมได 

3. จะเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางาน  โดยเร่ิมจากตําแหนงต่ําสุดของลําดับชั้นการ

บังคับบัญชา แลวจึงคอยๆ ไตเตาไปสูตําแหนงท่ีสูงกวาภายหลัง 

4 .มักนิยมรับคนเขาทํางานตั้งแตอายุยังนอย โดยการรับสมัครทันทีท่ีบุคคลนั้นเพิ่ง

จบการศึกษาใหมๆ และจะใหบุคคลนั้นคอยๆ  สะสมประสบการณและความชํานาญจากการปฏิบัติ

หนาท่ีการงานในองคการเอาเอง 

ปญหาท่ีเกี่ยวของกับนโยบายในการสรรหาบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกร

ตองการ ผลการวิจัย พบวา ในปจจุบันองคกรสวนใหญประสบปญหาเกี่ยวกับนโยบายในการสรร

หาบุคลากรขององคกรท่ีสงผลกระทบตอคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการหลายดาน ไดแก 

ปญหาเกี่ยวกับนโยบายขององคกรสงผลกระทบตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดย

เพื่อนรวมงาน ซ่ึงทําใหองคกรไดรับขอมูลท่ีไมเปนความจริง อันเนื่องมาจากความใกลชิดสนิท

สนมเห็นอกเห็นใจกัน และความอิจฉาริษยาตอกัน ไมสามัคคีปองดองกัน เปนตน สงผลใหผลการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีองคกรไดรับเกิดความคลาดเคล่ือนไมเปนไปตามเปาหมาย รวมถึง

ปญหาเกี่ยวกับโครงสรางเงินเดือนของพนักงานท่ีสงผลกระทบตอการท่ีองคกรไดรับบุคลากรท่ีไม

มีคุณภาพในดานของความเปนคนดีและคนเกง ปญหาเกี่ยวกับแผนการสรรหาและการคัดเลือกท่ี

สงผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของผูบริหารองคกร ปญหาดานคาใชจายในการ

สรรหา ท่ีสงผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยหัวหนาฝายและการประเมินผล

แบบผสมผสาน เนื่องจากคาใชจายกับนโยบายในการสรรหาบุคลากรไมสอดคลองกันขององคกร

ทําใหเม่ือมีการประเมินผลโดยหัวหนาและแบบผสมผสานขอมูลจึงมีความคลาดเคล่ือน เพราะเกรง

กลัวตอความไมม่ันคงในหนาท่ีการงาน บุคลากรท่ีไดจึงไมมีคุณภาพอยางท่ีควรจะเปน  การมี

งบประมาณไมเพียงพอตอการสรรหาบุคลากร สงผลใหองคกรไมไดคนดีและคนเกงซ่ึงเปน

บุคลากรท่ีมีคุณภาพเขามารวมงานกับองคกรอยางท่ีองคกรตองการ และปญหาเกี่ยวกับการใชระบบ

อุปถัมภในการรับบุคลากรเขามาทํางานในองคกร ทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

แบบผสมผสานเกิดปญหาในการประเมินผลโดยยึดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของงานเปนหลัก
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เนื่ององคกรมักจะใหโอกาสบุคลากรในอุปถัมภเสมอๆ มิไดมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง

จริงจังจึงทําใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานท่ีไมมีคุณภาพ ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับผลงานวิจัย

ของ กอบกุล อิศรเสนา  (2537) ศึกษาถึงระบบการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรขององคการ

เอกชนตลอดจนศึกษาถึงปญหาในระบบการสรรหา  และการคัดเลือกท่ีองคการกําลังประสบอยู

จํานวนท้ังส้ิน 127 องคการ ผลการวิจัยพบวา ปญหาในระบบการสรรหาบุคลากรท่ีองคการกําลัง

ประสบอยูในขณะนี้  ไดแก โครงสรางเงินเดือนของพนักงาน  การเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน  

และแผนอัตรากําลังขององคการ 

5.2.2 ดานการคัดเลือกบุคลากร ประกอบดวย 

หลักการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ  ผลการวิจัย พบวา 

หลักการคัดเลือกท่ีองคกรสวนใหญใหความสําคัญและสงผลตอคุณภาพของบุคลากรตามท่ีองคกร

ตองการ ไดแก การมีบุคลิกภาพท่ีดีเหมาะสมกับตําแหนงงาน  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคกลา

แสดงออก กลาท่ีจะตัดสินใจ และ ใหความสําคัญกับวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีดํารงตําแหนงงาน

ตางกัน   เนื่องจากหลักการตางๆ นี้จะทําใหองคกรไดมาซ่ึงบุลากรท่ีมีคุณภาพ คือการมีผลการ

ปฏิบัติงานท่ีอยูในเกณฑดี สามารถประยุกตใชความรูรวมกับการทํางานได ซ่ึงองคกรสวนใหญจะ

มุงเนนไปท่ีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก 

และการประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน เพราะนอกจากจะทําใหองคกรทราบวาหลักการดังกลาว

สงผลตอคุณภาพการทํางานของบุคลากรในองคกรแลว องคกรยังสามารถพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรใหมีคุณภาพมากข้ึนไดอีกดวย  โดยผลการวิจัยสอดคลองกับแนวคิดของ อารี  เพชรผุด 

(2537 : 146) ท่ีกลาววา องคじกรตごางๆ ท่ีมีประสิทธิภาพจะมีการคัดเลือกบุคลากรเขさามาทํางานตごางๆ ตさ

องการเปนบุคคลท่ีมีความรูさ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณじพรさอมกันนั้นยังมีทัศนคติท่ีดีตごอ 

องคじกรและเหมาะสมกับตําแหนごงหนさาท่ี การคัดเลือกบุคคลเขさาทํางานเปぜนการทํานายอนาคต ดังนั้น

ผูคัดเลือกตさองรูさจักขさอมูลของผูさสมัครใหさไดさมากท่ีสุด ถさายิ่งรูさขさอมูลยิ่งมากจะทําใหさสามารถทํานายการ

ทํางานในสถานการณじเฉพาะไดさดียิ่งข้ึนการกําหนดคุณลักษณะของบุคลากรเพื่อการคัดเลือกมีปずจจัย

ในการคัดเลือกหลายประการดวยกัน คือ  

1. สมรรถภาพทางกายงานบางชนิดตさองการงานท่ีใชさกําลังกายแข็งแรง 

2. บุคลิกภาพเปぜนส่ิงท่ีมองเห็นทําใหさผูさพบเห็นเกิดความประทับใจในการ

แสดงออก 

3. ความคิดริเร่ิมเปぜนคนท่ีรักความกさาวหนさาและรูさจักการแกさปずญหาและปรับปรุ

ข้ึน 
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4. ความสามารถทางการศึกษามีความสําคัญมากเพื่อจะไดさปฏิบัติงานนั้น  ๆไดさ

เหมาะสม 

5. เชาวじปずญญาชごวยในการตัดสินใจไดさ 

6. ทักษะมีความสามารถเฉพาะ 

7. อายุงานบางอยごางตさองใชさประสบการณじ 

8. ความถนัดคนท่ีมีความถนัดจะมาฝきกอบรมหรือสอนไดさรวดเร็วกวごา 

9. เจตคติตごอนายจさางจะทําใหさสามารถจูงใจในการทํางานไดさงごาย 

10.สภาพแวดลさอมฐานะความเปぜนอยูごในสังคมสภาพสมรสฐานะทางเศรษฐกิจ 

11.งานบางชนิดอาศัยเพศชายดีกวごา 

12.ความสนใจอ่ืนๆจะทําใหさสามารถปรับตัวและทํางานไดさราบร่ืน 

กระบวนการการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ  ผลการวิจัย 

พบวา กระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขามาทํางานในองคกร ท่ีองคกรสวนใหญ

เลือกใช ประกอบไปดวย การใหบุคลากรไดทดลองปฏิบัติงานจริงกับองคกร เปนการเปดโอกาสให

บุคลากรไดเขามาเรียนรูการปฏิบัติงานจริง เปรียบเสมือนบุคลากรขององคกร หรือเรียกวา ชวง

ทดลองงาน ซ่ึงองคกรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึดตัวบุคคลเปนหลัก เพื่อ

ประเมินผลการปฏิบัติงานวาบุคคลนั้นๆ จะเปนบุคลากรท่ีมีคุณภาพขององคกรตามท่ีองคกร

ตองการหรือไม มีการตรวจสอบประวัติการปฏิบัติงานท่ีผานมาของบุคลากร โดยดูจากประวัติการ

ทํางานในใบสมัคร การตรวจเช็คผลการปฏิบัติงานจากตนสังกัดเดิม และประเมินผลการปฏิบัติของ

บุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน เพื่อรับทราบพฤติกรรมในการทํางานของบุคลากร และมีการตรวจ

สภาพรางการของบุคลากรกอนท่ีจะเขามาปฏิบัติงานในองคกร  เพื่อตรวจเช็คโรคติดตอ โรค

ประจําตัวและอ่ืนๆ ท่ีอาจจะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร และมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายป   และประเมินแบบผสมผสาน ซ่ึงจะสงผลทําใหองคกรได

บุคลากรท่ีมีคุณภาพ เปนคนเกงและเปนคนดี สามารถทํางานไดตรงกับความรูความสามารถ และ

ประยุกตใชความรูความสามารถรวมกับการทํางานไดเปนอยางดี  ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับ

แนวคิดของ นงนุช วงษสุวรรณ ( 2550 : 155-159) ท่ีใหความเห็นวา  ข้ันตอนการคัดเลือกพนักงาน

ควรเร่ิมตนจากการตอนรับผูสมัคร ดังนั้น  จึงมีความเห็นวากระบวนการคัดเลือกท่ีสมบูรณควรมี

ดังนี้ 

 1. การตอนรับผูสมัคร หมายถึง การนัดหมายกับผูสมัครใหเขารับการคัดเลือก โดย

การแจงทางจดหมาย กําหนดเวลาและสถานท่ีใหชัดเจน เมือถึงเวลาใหจัดสภาพแวดลอมตอนรับ
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ผูสมัครเพื่อการสรางภาพพจนขององคกร แมวาจะมีบางคนไมไดรับการคัดเลือกคร้ังนี้แตก็จะไดรับ

ความประทับใจในการตอนรับคร้ังแรก 

 2. การสัมภาษณข้ันตน อาจใชบุคคลเดียวหรือหลายคนแลวแตความสําคัญของ

งานและจํานวนผูสมัคร การสัมภาษณข้ันตนเพื่อกล่ันกรองผูสมัครข้ันตน เชน การตรวจสอบ

คุณสมบัติ บุคลิกภาพ และหลักฐานข้ันตน อาจใชเกณฑข้ันต่ําในการคัดเลือกแบบกวางๆ เพื่อ

คัดเลือกใหเหลือผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนเขารับการคัดเลือกตอไป 

 3. กรอกใบสมัคร ฝายบุคคลขององคกรเตรียมแบบฟอรมกรอกใบสมัคร ซ่ึงไม

ควรใหกรอกยุงยาก มีรายละเอียดพอท่ีจะทําใหรูจักผูสมัคร ตามปกติจะใหกรอกขอมูลดานประวัติ

การศึกษา ประวัติการทํางาน ความสามารถพิเศษ สถานท่ีติดตอ และบุคคลท่ีอางอิง 

 4. ตรวจสอบหลักฐาน เปนการตรวจสอบหลักฐานจากใบสมัคร เพื่อตรวจสอบ

คุณสมบัติและหลักฐานวาถูกตองหรือไม 

 5. ทดสอบ เปนวิธีท่ีนิยมมากในองคกรตางๆ การใชแบบทดสอบนับเปนวิธีท่ี เปน

ธรรมและผลชัดแจง สามารถบอกไดวาผานเกณฑหรือไม แบบทดสอบท่ีนิยมใช ไดแก 

แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ แบบทดสอบความถนัด ความสนใจ ซ่ึงท้ังขอสอบท่ีใหเขียนตอบและลง

มือปฏิบัติจริง โดยท่ัวไปแลวการดําเนินการทดสอบจะอยูภายในความรับผิดชอบของนักจิตวิทยา 

หรือนักวัดผลจากการทดสอบ 

6. การสัมภาษณ จะเปนวิธีทีไดขอมูลเกี่ยวกับตัวผูสมัครนอกเหนือจากใบสมัคร ท่ี

สามารถนํามาประเมินคุณภาพของผูสมัครได ในการสัมภาษณจะสัมภาษณเปนรายบุคคลหรือเปน

กลุมก็ได  

 7. การตรวจสอบภูมิหลัง แหลงท่ีจะไดขอมูลจากข้ันนี้มาจากสถาบันการศึกษาของ

ผูสมัคร สถานท่ีทํางานเดิม และหนังสือรับรอง สําหรับหนังสือรับรองในทางปฏิบัติในบานเราจะ

ไมคอยไดรับความเช่ือถือมากนัก เพราะผูสมัครยอมนําใบรับรองท่ีเปนประโยชนแกตนเองมาเสนอ

ให ผูทําการคัดเลือกอาจดําเนินการเอง โดยวิธีโทรศัพท หรือสงจดหมายโดยตรงถึงผูเกี่ยวของให

รับรองอีกคร้ังหนึ่งก็ยอมทําได ซ่ึงขอมูลการตรวจสอบประวัติจะชวยยืนยันความแนใจในการ

ตัดสินใจของคณะกรรมการไดดีข้ึน 

8. การตรวจสุขภาพ จะตรวจสอบสุขภาพผูสมัคร เพื่อเปนการปองกันไมใหเกิด

ปญหาภายหลังเพื่อเขาปฏิบัติงานแลว ตองเสียคาใชจายในการรักษาและเสียเวลาในการปฏิบัติงาน 

 9. การคัดเลือกข้ันสุดทาย กอนการคัดเลือกข้ันสุดทาย ผูสมัครจะผานการคัดเลือก

จากคณะกรรมการการคัดเลือกเบ้ืองตนกอน หัวหนางานจะทําหนาท่ีคัดเลือกและตัดสินใจสุดทาย
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วาจะรับหรือไมรับ อาจตัดสินใจไดทันทีถามีขอมูลพรอมและม่ันใจ หรืออาจมีการทดสอบเพิ่มเติม 

บางองคกรจึงจัดใหมีการทดลองปฏิบัติงานชวงระยะเวลาหนึ่งกอนตัดสินใจรับ 

 10.  การบรรจุแตงตั้ง เปนข้ันสุดทายของกระบวนการในการคัดเลือกพนักงานเขา

มาทําปฏิบัติงาน บางองคกรจัดใหมีระยะทดลองปฏิบัติงานโดยจายคาจางให ถาไมเปนท่ีพอใจก็อาจ

ไมไดรับการบรรจุแตงตั้ง ผูท่ีไดรับการคัดเลือกจะสงมอบจากหัวหนางานใหไปรายงานตัวกับ

หัวหนาแผนกท่ีรับเขาทํางาน ถือวาเปนการส้ินสุดของกระบวนการคัดเลือก 

เกณฑการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ ผลการวิจัย พบวา 

เกณฑในการคัดเลือกบุคลากรท่ีองคกรสวนใหญใหความสําคัญ เพื่อใชในการคัดเลือกบุคลากรท่ีมี

คุณภาพเขามาทํางานในองคกร ประกอบไปดวย เพศ เนื่องจากลักษณะงานบางประเภทเหมาะสม

กับบุคลากรท่ีเปนเพศชาย เชน งานเกี่ยวกับเคร่ืองจักร เคร่ืองยนต งานท่ีตองใชแรงงานหนัก แตงาน

บางงานเหมาะสําหรับเพศหญิง เชน งานท่ีตองใชความละเอียดรอบคอบอยางงานเอกสาร เปนตน 

อายุ องคกรสวนใหญมักจะมีการกําหนดชวงอายุของบุคลากรท่ีทํางานในตําแหนงตางๆ วาองคกรมี

ความตองการไดบุคลากรท่ีมีชวงอายุระหวางเทาไหร เพราะอายุของบุคลากรสงผลตอคุณภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรดวย  นอกจากนี้เกณฑการคัดเลือกท่ีองคกรเลือกใชยังประกอบไปดวย 

ประสบการณความตั้งใจในการปฏิบัติงาน การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และความกระตือรือรน

ในการปฏิบัติงาน โดยท่ีองคกรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยหัวหนาฝาย 

โดยเพื่อนรวมงาน ประเมินแบบผสมผสาน ซ่ึงจะยึดผลสําเร็จหรือวัตถุประสงคของงานเปนหลัก 

และยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนหลัก จึงสงผลใหองคกรไดรับบุคลากรท่ีมีความรู 

มีความสามารถ เปนคนเกงและคนดี สามารถประยุกตใชความรูรวมกับการทํางานไดอยาง

เหมาะสม ซ่ึงนับวาเปนบุคลากรท่ีมีคุณภาพตามท่ีองคกรตองการ ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับ

แนวคิดของ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน  (2547 : 266-268) กลาววา การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน

ข้ึนอยูกับลักษณะงานท่ีทําบางงานอาจมีคุณสมบัติแบบ   กวางไมจําเพาะเจาะจง  แตบางงานอาจจะ

ตองพิจารณาอยางละเอียดและจากหลายๆ  ฝาย ข้ึนอยูกับตําแหนงและลักษณะงาน  ความสําคัญของ

งานนั้นๆ หลักเกณฑท่ัวไปมีดังนี้ 

 1. สมรรถภาพทางกาย งานท่ีตองใชกําลังตองการความแข็งแรงและสมบูรณ ไดแก

ความแข็งแรงของรางกาย สายตาดี ความคลองแคลวของการใชอวัยวะมอเตอร 

2. การศึกษาและการอบรม  ไดแกความรู วุฒิตางๆ ทางการศึกษา เปนเคร่ืองแสดง

ถึงความสามารถของแตละคน  งานบางอยางอาจตองใชความรูพิเศษ  ระดับการศึกษาและการอบรม

ในดานนั้นโดยเฉพาะจึงจะเปนเคร่ืองวัดไดอยางดี 
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3. เชาวปญญา เปนความสามารถในการตัดสินใจ  แกปญหาสมรรถภาพทางสมอง 

เปนตน สามารถแยกไดดังตอไปนี้ 

3.1 ทักษะ เปนทักษะทางความสามารถเฉพาะ เชน ทักษะในการใชมือ การฟง 

และล้ิมรส  เปนความสามารถท่ีจะใชท้ังทางกายภาพและจิตใจประสานกัน  ในงานท่ีตองปฏิบัติ

บุคคลนั้นจะตองมีความสันทัดเปนพิเศษ 

3.2 ความชัดเจน หรือประสบการณจากการทํางาน เปนการพิจารณาดานความ

ชํานาญเนื่องจากเคยทํามากอนเปนเวลานาน 

3.3 เพศ งานหลายชนิดสามารถทําไดท้ังชายและหญิง  แตเพศชายมีแนวโนมท่ี

จะทํางานท่ีนักและใชอวัยวะมอเตอร สวนหญิงอาจถนัดดานภาษาและการติดตอประสานงาน 

3.4 อายุ งานท่ีตองการประสบการณอาจพิจารณาจากอายุ  แมวาบริษัทและ

วงการอุตสาหกรรมจะนิยมคนหนุมสาว  แตงานบางอยางก็ตองการความรอบรูและมีประสบการณ

มากอน 

3.5 บุคลิกภาพ  เปนการพิจารณาในดานรูปราง  การแตงกาย  การพูดจา  

ความคิดอานรสนิยม เปนตน 

3.6 ความคิดริเร่ิมและการตื่นตัวในการทํางาน  ความคิดท่ีจะคิดหาวิธีการ

ใหมๆรูจักการแกปญหา ทํางานใหดีข้ึน และรูจักการปรับปรุงแกไขงาน 

3.7 ความถนัด คนท่ีความถนัดจะฝกอบรมไดงายกวาและสามารถปรับตัวให

เขากับสภาพการทํางานไดดี 

3.8 เจตคติตอนายจาง มีความพึงพอใจกับงาน  กับองคการ มีแรงจูงใจในการ

ทํางาน 

3.9 ความคาดหวังของผูสมัคร  เชน อัตราเงินเดือนท่ีตองการ  ตําแหนงและ

ปจจัยอ่ืนๆ 

3.10 ความสามารถในการพัฒนาตนเอง  เชน ความกระตือรือรนสนในในงาน

มีความตองการฝกอบรมใหมีความชํานาญเพิ่มข้ึน 

3.11 สภาพแวดลอมอ่ืนๆ  เชน ฐานะทางเศรษฐกิจ  ฐานะทางสังคม  ความ

เปนอยูในชีวิตสภาพการสมรส ระยะระหวางบานและท่ีทํางาน 

นโยบายในการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ  ผลการวิจัย 

พบวา นโยบายในการคัดเลือกท่ีองคกรสวนใหญเลือกใช เพื่อคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหเขามา

ทํางานในองคกรนั้น ประกอบไปดวย การยึดหลักการคัดเลือกดวยความเปนธรรมกอนเสมอ เพื่อให

เกิดความเสมอภาคในการคัดเลือกบุคลากร และทําใหองคกรปราศจากระบบอุปถัมภ การยึดถือ
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วัตถุประสงคขององคกรในการคัดเลือกบุคลากรและการยึดหลักของนโยบายในการคัดเลือก

บุคลากรขององคกร โดยองคกรจะคํานึงถึงวัตถุประสงคและนโยบายในการคัดเลือกบุคลากรของ

องคกร เพื่อใหไดบุคลากรตรงตามวัตถุประสงคกับนโยบายท่ีองคกรตองการและเพื่อความสะดวก

ในการจัดสรรบุคลากรใหเหมาะสมตามตําแหนงงาน นอกจากนี้องคกรยังคํานึงถึงการคัดเลือก

บุคลากรจากภายในองคกรเขามาทํางานในตําแหนงตางๆ กอนเสมอ เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมี

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน สงผลใหองคกรประหยัดคาใชจายในการคัดเลือกและไดบุคลากรท่ี

มีประสบการณตรงจากการทํางานกับบริษัท โดยองคกรจะมีการประเมินผลในการคัดเลือกบุคลากร

ขององคกร วาองคกรประสบความสําเร็จในการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขามาทํางานในองคกร

หรือไมอยางไร โดยจัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีรับเขามาทํางานในองคกร

จากเพื่อนรวมงาน ประเมินแบบผสมผสาน โดยยึดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของงาน ยึดผลการ

ปฏิบัติงานและยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนหลัก ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับ

แนวคิดของ สุภาพร พิศาลบุตร (2541 : 118-119) ท่ีกลาววาองคกรควรจะมีการกําหนดนโยบายใน

การคัดเลือกบุคลากรดังนี้   

 1. การคัดเลือกควรยึดหลักความยุติธรรมและความเสมอภาค 

2. การคัดเลือกควรยึดถือวัตถุประสงคขององคกรเปนหลลัก 

3. การคัดเลือกจะตองสอดคลองกับนโยบายขององคกร 

4. การคัดเลือกควรใชวิธีการสัมภาษณ และการทดสอบการปฏิบัติงานดวย 

5. การคัดเลือกควรมีหลักวิชาการมาประยุกต 

6. การคัดเลือกควรยึดถือนโยบายประหยัด 

7. ควรพิจารณาจากบุคลากรภายในกอนภายนอก 

8. การคัดเลือกแตละคร้ังควรจะไดมีการประเมินผล 

9. การตัดสินใจข้ันสุดทายในการคัดเลือกนาจะข้ึนอยูกับผูบริหารตามสายงานท่ี

ตองการบุคคลเขาทํางาน โดยมีฝายบุคคลเปนผูรักษามาตรฐานข้ันต่ํา ซ่ึงหมายถึง การท่ีฝายบุคคล

เปนผูควบคุมใหเปนไปตามคุณสมบัติท่ีองคกรตองการ 

ปญหาในการคัดเลือกบุคลากรกับคุณภาพของบุคลากรท่ีองคกรตองการ  ผลการวิจัย 

พบวา ปญหาในการคัดเลือกท่ีองคกรสวนใหญประสบและสงผลกระทบตอคุณภาพของบุคลากรท่ี

องคกรตองการไดแก ปญหาเกี่ยวกับผูท่ีทําการคัดเลือกมีอคติตอผูสมัคร ทําใหผลการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยยึดตัวบุคคลเปนหลักไมมีคุณภาพตามท่ีองคกรตองการ นอกจากนี้

ยังมีปญหาเกี่ยวกับนโยบายในการคัดเลือกท่ีไมสอดคลองกับสภาวะตลาดแรงงานและปญหาในการ

เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ทําใหองคกรไมไดรับบุคลากรท่ีมีคุณภาพอยางท่ีองคกรตองการ เพราะ
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สงผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยเพื่อนรวมงาน และจากการยึดพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของบุคลากรเปนหลัก ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  กอบกุล เลิศกษิต  

(2537 : 8) ศึกษาถึงระบบการสรรหาและการคัด เลือกบุคลากรขององคการเอกชนตลอดจนศึกษาถึง

ปญหาในระบบการสรรหา  และการคัดเลือกท่ีองคการกําลังประสบอยูจํานวนท้ังส้ิน  127 องคการ 

ผลการวิจัยพบวา ปญหาการคัดเลือกท่ีองคการกําลังประสบอยู ไดแก  ปญหาท่ีเกิดจากการ

เปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน  นโยบายขององคการไมสอดคลองกับสภาวะตลาดแรงงานและ

องคการไมมีเคร่ืองมือวัดหรือแบบทดสอบท่ีมีคุณภาพ 

 

ปัญหาทีพ่บในการวจัิย 

1. องคกรบางแหงไมใหความรวมมือ โดยการไมสงแบบสอบถามตอบกลับตามท่ีผูวิจัย

ไดทําการกําหนดไว 

2. คาใชจายในการสงแบบสอบถามคอนขางท่ีจะสูง 

3. ระยะเวลาในการทําการวิจัยมีจํากัดจึงอาจทําใหขอมูลท่ีไดรับอาจมีความผิดพลาดและ

คลาดเคล่ือนบาง 

ข้อเสนอแนะจากผลงานวจัิย 

1.ในการคัดเลือกบุคลากร บางคร้ังการสัมภาษณเพียงแค 1-2 ช่ัวโมงก็ไมสามารถบอกได

วาผูสมัครเปนอยางท่ีเห็นจริงหรือไม ผูท่ีทําการสัมภาษณจึงตองเปนผูท่ีมีประสบการณและให

หลายๆ ทานสัมภาษณเพื่อชวยกันพิจารณารวมถึงมีแบบทดสอบชวยในการสนับสนุน 

2. กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ในปจจุบันตองทํางานเชิงรุกมากข้ึน 

เจาหนาท่ีสรรหาตองรูจักหาวิธีการใหมๆ เขามาใชในเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหา 

3. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานจะตองดูจากผลการปฏิบัติงานไปช่ัว

ระยะเวลาหนึ่งและประสบการณทํางานท่ีเคยผานมา ถึงจะไดรูวาบุคลากรมีประสิทธิภาพและตรง

กับความตองการขององคกรหรือไมเปนเร่ืองท่ีอาจตองใชเวลา 

ตองจัดใหมีการเพิ่มแบบทดสอบหรือคิดหาวิธีทดสอบวาผูสมัครทนความกดดันตางๆ ในการ

ทํางานไดมากนอยเพียงใด 

4. ในการสรรหาบุคลากรตอนขาดคนมาสมัครงาน บางทีองคกรรับเขามาทํางานไมนาน

ก็ลาออก องคกรจึงควรสรรหาและคัดเลือกบุคคลท่ีจะเขามาทํางานและอยูกับองคกรนานเพื่อเปน

การประหยัดคาใชจาย 
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ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

1. ในการคัดเลือกบุคลากร บางคร้ังการสัมภาษณเพียงแค 1-2 ช่ัวโมงก็ไมสามารถบอก

ไดวาผูสมัครเปนอยางท่ีเห็นจริงหรือไม ผูท่ีทําการสัมภาษณจึงตองเปนผูท่ีมีประสบการณและให

หลายๆ ทานสัมภาษณเพื่อชวยกันพิจารณารวมถึงมีแบบทดสอบชวยในการสนับสนุน 

2. กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ในปจจุบันตองทํางานเชิงรุกมากข้ึน 

เจาหนาท่ีสรรหาตองรูจักหาวิธีการใหมๆ เขามาใชในเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหา 

3. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานจะตองดูจากผลการปฏิบัติงานไปช่ัว

ระยะเวลาหนึ่งและประสบการณทํางานท่ีเคยผานมา ถึงจะไดรูวาบุคลากรมีประสิทธิภาพและตรง

กับความตองการขององคกรหรือไม 

4. ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกตองจัดใหมีการเพิ่มแบบทดสอบหรือคิดหาวิธี

ทดสอบวาผูสมัครทนความกดดันตางๆ ในการทํางานไดมากนอยเพียงใด 

5.ในการสรรหาบุคลากร บางทีองคกรรับเขามาทํางานไมนานก็ลาออก องคกรจึงควร

สรรหาและคัดเลือกบุคคลท่ีจะเขามาทํางานและอยูกับองคกรนานเพื่อเปนการประหยัดคาใชจาย 
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ที่ ศธ 0520.303/16165.1    คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

      วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

      1 ม.3 .สามพระยา อ.ชะอํา จ.เพชรบุรี 76120 

 

30 กันยายน 2552 

 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหขอมูลเพ่ือการศึกษา  

เรียน หัวหนาฝายทรัพยากรมนุษย  

 

  ดวยคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี ไดเปดสอน

รายวิชา 761 427 สัมมนาปญหาทางธุรกิจ (Seminar in Current Business Issues) ใหแกนักศึกษาสาขาวิชาการ

จัดการธุรกิจทั่วไป ช้ันปที่ 4 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหนักศึกษาหลักเกณฑและการวิเคราะหปญหาธุรกิจและแนว

ทางการแกปญหา 

  ในการน้ี อาจารยผูรับผิดชอบรายวิชาไดมอบหมายใหนักศึกษาไดศึกษาคนควาหาขอมูลเพื่อ

ทํางานวิจัย เรื่อง  “การศึกษาความสัมพันธระหวางกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานใน

องคกรกับคุณภาพของพนักงานในองคกร  กรณีศึกษา: นิคมอุตสาหกรรมบางปู  จังหวัดสมุทรปราการ” จึงใครขอ

ความอนุเคราะหใหนักศึกษาเขาแจกแบบสอบถามเก่ียวกับกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรของ

องคกรเปนผูตอบแบบสอบถาม โดยขอใหผูที่มีความเก่ียวของในการจัดการดานกระบวนการสรรหาและการ

คัดเลือกบุคลากรขององคกรรเปนผูตอบแบบสอบถาม โดยขอความอนุเคราะหเขาแจกแบบสอบถามในชวงเดือน

ตุลาคม 2552 และขอความอนุเคราะหสงแบบสอบถามกลับคืนภายในวันที่ 30 ตุลาคม 2552  

  ทั้งน้ีสําหรับรายละเอียดตางๆ คณะฯ จึงใครขออนุญาตให นางสาววรรณา สุวรรณเนตร 

หมายเลขโทรศัพท 087-0857394 เปนผูประสานงานติดตอโดยตรงตอไป  

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห ทั้งน้ี คณะฯ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ

ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณลวงหนามา ณ โอกาสน้ี 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 

(ผูชวยศาสตราจารย ดาวลอย  กาญจนมณีเสถียร) 

รองคณะบดีฝายวิชาการ 

ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะวิทยาการจัดการ 

 

คณะวิทยาการจัดการ 

โทร.032-594043 ตอ 1146 

โทรสาร.032-594027 



 109 

    ชุดที ่

แบบสอบถาม 

เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างกระบวนการสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากรเข้าทาํงานในองค์กร 

กบัคุณภาพของพนักงานในองค์กร กรณศึีกษา นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวดัสมุทรปราการ 

   

วตัถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางกระบวนการ สรรหา และการคัดเลือกบุคลากรกับ

คุณภาพของพนักงานท่ีเขามาทํางานภายในองคกร ขององคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูในนิคม

อุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 

2. เพื่อศึกษาปญหาของความสัมพันธระหวางกระบวนการสรร หา และการคัดเลือก

บุคลากรกับคุณภาพของพนักงานท่ีเขามาทํางานภายในองคกร ขององคกรท่ีประกอบธุรกิจอยูใน

นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 

 

คาํช้ีแจง 

1. แบบสอบถามชุดนี้ใชสอบถามเฉพาะ ผูจัดการฝายบุคคลหรือผูท่ีมีสวนเกี่ยวของกับ

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององคการเทานั้น 

2. แบบสอบถามฉบับนี้ แบงออกเปน 4 สวน คือ 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถามและองคกร 

สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรขององคกร 

สวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรขององคกร 

สวนท่ี 4 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพของพนักงานในองคกร 

3.โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชอง (  )  ท่ีตรงกับการปฏิบัติงานของทาน หรือท่ี

องคการของทานปฏิบัติอยูตามความเปนจริง 

4. ขอมูลในแบบสอบถามท้ังหมดจะถูกเก็บรักษาไวเปนความลับ 

 

 นักศึกษาคณะวิทยาการจัดการ 

                                                   สาขาการจัดการธุรกิจท่ัวไป ช้ันปท่ี 4 
มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถามและองค์กร 

โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชอง (  ) ท่ีตรงกับการปฏิบัติงานของทานหรือ ท่ีองคการของทาน

ปฏิบัติอยูตามความเปนจริง 

1. เพศ 

󲐀 ชาย    󲐀 หญิง 

2. อาย ุ

󲐀 ต่ํากวา 20 ป  󲐀 20-30 ป 

󲐀 31-40 ป   󲐀 41-50 ป 

󲐀 51 ปข้ึนไป 

3. อายุงานในตําแหนงงานท่ีทานทําอยูในปจจุบัน………………...ป……………...เดือน 

4. ตําแหนงงานท่ีทําอยูในปจจุบัน 

󲐀 ผูจัดการฝายบุคคล 

󲐀 หัวหนาแผนกสรรหาและคัดเลือก 

󲐀 เจาหนาท่ีสรรหาและคัดเลือก 

󲐀 อ่ืน ๆ โปรดระบุ………………………………… 

5. องคกรของทานมีพนักงานจํานวนกี่คน 

󲐀 ต่ํากวา 50 คน 

󲐀 มากกวา 50 แตไมเกิน 200 คน 

󲐀 มากกวา 200 คน 

6. องคกรของทานไดจัดใหมีการประเมินผูสรรหาหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

 

ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัการสรรหาบุคลากร 

หลกัการสรรหาบุคลากร 

7. องคกรของทานมีการสรรหาพนักงานแบบระบบอุปถัมภหรือไม 

  (     )  มี  องคกรของทานเลือกใชหลักการใดดังตอไปนี้ (สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  (     ) ใชความเมตตา เกื้อกูล  

  (     )  สงเคราะหในบรรดาญาติมิตร พรรคพวก  

  (     )  เปนผูอยูในอุปการะเล้ียงดู  

  (     )  ใชบารมีของผูมีอํานาจ  
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(     )  มีผลประโยชนตอกัน 

  (     )  อ่ืน ๆ โปรดระบุ…………………………………   

(     ) ไมมี 

แหล่งการสรรหาบุคลากร 

8. องคกรของทานมีวิธีการสรรหาพนักงานใหมจากภายในองคกรหรือไม 

(     ) มี โดยวิธีการใด (สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  (     )  การเล่ือนข้ันหรือ เล่ือนตําแหนง  

  (     )  การโยกยายเปล่ียนตําแหนง 

  (     )  อ่ืน ๆ โปรดระบุ………………………………… 

(     ) ไมมี 

9. องคกรของทานมีวิธีการสรรหาพนักงานใหมจากภายนอกองคกรหรือไม 

(     ) มี จากแหลงใด (สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  (     )  จากการโฆษณาประกาศรับสมัครโดยท่ัวไป หนังสือพิมพ  วิทยุ  โทรทัศน   

           อินเทอรเน็ต 

   (     )  การแนะนําของพนักงานภายในองคกร  

  (     )  สมาคมแรงงาน  

  (     )  การรับสมัครดวยตนเอง  

  (     )  สํานักงานจัดหางานของภาครัฐและเอกชน  

  (     )  การเปดใหเขาชมบริษัท  

  (     )  การซ้ือตัวจากองคกรอ่ืน  

  (     )  การประกาศผานสถาบันศึกษา 

  (     )  อ่ืน ๆ โปรดระบุ………………………………… 

 (     )  ไมมี 

10. องคกรของทานมีการวิเคราะหขอดีและขอเสียของการสรรหาบุคลากรภายในและภายนอก  เพื่อ

บรรจุพนักงานในตําแหนงงานตามแผนงานท่ีวางไวหรือไม 

(    ) มี    (     ) ไมมี  

กระบวนการสรรหาพนักงาน 

11. องคกรของทานมีการกําหนดวัตถุประสงคของการสรรหา  เพื่อ เปนพนักงานประจํา  ช่ัวคราว 

หรือจางเหมา  ตามตําแหนงงานหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  
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12. องคกรของทานมีการวิเคราะหงานโดยมีการ จัดทําคําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติเฉพาะงาน  

ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากรหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

13. องคกรของทานจัดให ฝายบุคคลมีสวนรวมในการจัดทําการวิเคราะหงาน  คําบรรยายลักษณะ

งาน คุณสมบัติเฉพาะงาน ในการทําแผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากรหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

14. องคกรของทานไดมีการปรับปรุงคําบรรยายลักษณะงาน และคุณสมบัติเฉพาะงานในการทํา

แผนทรัพยากรมนุษยและการสรรหาบุคลากรหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

นโยบายในการสรรหาบุคลากร 

15. องคกรของทานไดเปดโอกาสใหบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมสามารถยื่นใบสมัครเขาทํางาน

ไวกับองคไดโดยไมมีขอกีดกันใดๆ หรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

16. องคกรของทานไดมีการเปดรับสมัครบุคลากรเขาทํางานทุกวันและเวลาทําการหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

17. องคกรของทานมีการเปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานโดยเร่ิมจากตําแหนงต่ําสุดของลําดับช้ันการ

บังคับบัญชา แลวจึงคอยๆ ไตเตาไปสูตําแหนงท่ีสูงกวาภายหลังหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

18. องคกรของทานมีการรับคนเขาทํางานตั้งแตอายุยังนอย  โดยการรับสมัครทันทีท่ีบุคคลนั้นเพิ่ง

จบการศึกษาใหมๆ หรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

19. ทานคิดวาปญหาในการสรรหาบุคลากรท่ีองคกรของทานกําลังประสบอยูเกิดจากสาเหตุใดบาง 

(สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

(     )  1. นโยบายขององคกร 

(     )  2. โครงสรางเงินเดือนพนักงาน 

(     )  3. แผนการสรรหาและการคัดเลือก 

(     )  4. คาใชจายในการสรรหาสูง 

(     )  5. งบประมาณในการสรรหามีไมเพียงพอ 

(     )  6. กําหนดคุณสมบัติของผูสมัครไวสูง จึงมีผูสมัครนอย 

(     )  7. ความทันสมัยของเทคโนโลยี 
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(     )  8. การเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน 

(     )  9. มีการใชระบบอุปถัมภ ทําใหบุคคลท่ีเขามาทํางานมีคุณสมบัติไมตรงกับความ 

               ตองการ 

(     )  10. เจาหนาท่ีฝายบุคคลขาดความรู และประสบการณ 

(     )  11. อ่ืน ๆ โปรดระบุ………………………………… 

 

ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัการคดัเลอืกบุคลากรขององค์การ 

หลกัการคดัเลอืกบุคลากร 

20. องคกรของทานมีความตองการบุคลากรท่ีมีรางกายท่ีแข็งแรงสมบูรณและมีบุคลิกภาพเหมาะสม

กับตําแหนงงานหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

21. องคกรของทานตองการบุคลากรท่ีมีความคิดริเร่ิมในการกลาท่ีจะแสดงออกหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

22. องคกรของทานตองการบุคลากรท่ีมีความกลาท่ีจะตัดสินใจหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

23. องคกรของทานตองการรับบุค ลากรท่ีมีประสบการณและมีความถนัดเฉพาะทาง ในตําแหนง

นั้นๆ หรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

24. องคการของทานใหความสําคัญกับวิธีการคัดเลือกพนักงานท่ีดํารงตําแหนงงานตางกันหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

กระบวนการคดัเลอืกบุคลากร 

25. องคกรของทานมีการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานโดยเลือกใชวิธีการสัมภาษณหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

26. องคกรของทานมีการใหผูสมัครไดทดลองปฏิบัติงานจริงหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

27. องคกรของทานใหผูบริหารตามสายงานเขามามีสวนรวมในการเปนผูตัดสินใจเลือกบุคลากรเขา

มาปฏิบัติงานในตําแหนงงานนั้นๆ หรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  
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28. องคการของทานมีการตรวจสอบประวัติการปฏิบัติงานท่ีผานมาของบุคลากรท่ีจะเขามา

ปฏิบัติงานในองคกรหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

29. องคการของทานจัดใหมีการตรวจสภาพรางกายของบุคลากรกอนท่ีจะเขามาปฏิบัติงานใน

องคกรหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

30. ทานคิดวาการสัมภาษณข้ันสุดทายมีความจําเปนตอกระบวนการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางาน

ในองคกรของทานหรือไม 

(     ) มี    (     ) ไมมี  

เกณฑ์การคดัเลอืกบุคลากร 

31. องคกรของทานใชเกณฑใดดังตอไปนี้ในการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกร  (สามารถ

ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 (     ) 1. เพศ   (     ) 8. สุขภาพสมบูรณแข็งแรง 

(     ) 2. อายุ   (     ) 9. ความรู  

(     ) 3. เชาวปญญา  (     ) 10. ความตั้งใจปฏิบัติงาน 

 (     ) 4. นิสัยใจคอ   (     ) 11. ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน 

 (     ) 5. ประสบการณการทํางาน (     ) 12. ความกระตือรือรน 

 (     ) 6. ความถนัด  (     ) 13. Competency ท่ีองคเลือกใชโปรด 

(     ) 7. บุคลิกภาพ   (      ) 14. อ่ืน ๆ โปรดระบุ……………………… 

นโยบายในการคดัเลอืกบุคลากร 

32. องคกรของทานยึดหลักการคัดเลือกบุคลากรดวยความเปนธรรมกอนเสมอใชหรือไม 

(     ) ใช   (     ) ไม ใช 

33. องคกรของทานยึดถือวัตถุประสงคขององคกร ในการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกร

ใชหรือไม 

(     ) ใช   (     ) ไม ใช 

34. ในการคัดเลือกบุคลากร  องคกรของทานยึดหลักของนโยบายในการคัดเลือกบุคลากรเปนหลัก

ใชหรือไม 

(     ) ใช   (     ) ไม ใช 
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35. ในการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในตําแหนง งานตางๆ องคกรของทาน มีการคัดเลือก

บุคลากรจากภายในองคกรกอนใชหรือไม 

(     ) ใช   (     ) ไม ใช 

36. องคกรของทานไดจัดใหมีการประเมินผลในการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานในองคกรทุกคร้ัง

ใชหรือไม 

(     ) ใช   (     ) ไม ใช 

37. ทานคิดวาปญหาในคัดเลือกบุคลากรท่ีองคกรของทานกําลังประสบอยูเกิดจากสาเหตุใดบาง

ดังตอไปนี้ (สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

(     )  1.ไมมีเคร่ืองมือวัดหรือแบบทดสอบท่ีมีคุณภาพ 

(     )  2. ผูทําการคัดเลือกขาดทักษะและประสบการณ 

(     )  3. มีงบประมาณไมเพียงพอตอการใชในกระบวนการคัดเลือก 

(     )  4. ผูท่ีทําการคัดเลือกมีอคติตอผูสมัคร 

(     )  5. นโยบายในการคัดเลือกบุคลากรขององคกรไมสอดคลองกับสภาวะตลาดแรงงาน 

(     )  6. การเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงานท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 

(     )  7. เจาหนาท่ีฝายทรัพยากรมนุษยไมมีอํานาจในการท่ีจะทําการตัดสินใจเทาท่ีควร 

(     )  8. การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ี

(    )  9. อ่ืน ๆ โปรดระบุ………………………………… 

 

ตอนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพของพนักงานทีอ่งค์กรต้องการ 

38. องคกรของทานใหความสําคัญกับความเปนคนดีมากกวาความเปนคนเกงใชหรือไม 

(     ) ใช   (     ) ไมใช  

39. องคกรของทานใหความสําคัญกับผลการเรียนของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกรใช

หรือไม 

(     ) ใช   (     ) ไมใช  

40. องคกรของทานใหความสําคัญกับสถาบันการศึกษาของบุคลากรท่ีจะเขามาทํางานในองคกรใช

หรือไม 

(     ) ใช   (     ) ไมใช  
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41. พนักงานท่ีองคกรของทานรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมาเปนผูท่ีมีผลในการปฏิบัติงานอยู

ในเกณฑดีใชหรือไม 

 (     ) ใช  คิดเปนรอยละ................  

 (     ) ไมใช  

42. พนักงานท่ีองคกรของทานรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมาสามารถทํางานไดตรงกับความรู

ความสามารถตามท่ีองคกรตองการใชหรือไม 

 (     ) ใช   คิดเปนรอยละ................   

(     ) ไมใช 

43. พนักงานท่ีองคกรของทานรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผานมามีความสามารถในการประยุกตใช

ความรูรวมกับการการทํางานไดใชหรือไม 

(     ) ใช  คิดเปนรอยละ................   

(     ) ไมใช 

44.องคกรของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีรับเขามาทํางานในรอบปท่ีผาน

มา ตรงตามขอใดดังตอไปนี้ (สามารถเลือกตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 (     ) ประเมินผลรายป   (     ) ประเมินผลโดยผูบริหารขององคกร  

 (     ) ประเมินผลโดยหัวหนาฝาย   (     ) ประเมินผลแบบผสมผสาน 

(     ) ประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน (     ) อ่ืนๆโปรดระบุ ………………………… 

45. องคกรของทานยึดหลักการใดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีรับเขามาทํางาน

ในรอบปท่ีผานมา ดังตอไปนี้ (สามารถเลือกตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

(     ) ยึดตัวบุคคลเปนหลัก  (     ) ยึดผลสําเร็จหรือวัตถุประสงคของงาน  

(     ) ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก (     ) อ่ืนๆโปรดระบุ……………………….. 

46.ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขามาทํางานใน

องคกร 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

 

***ผู้วจัิยขอขอบคุณทีท่่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม*** 

***และส่งแบบสอบถามคนืให้กบัผู้วจัิยมา ณ โอกาสนี*้** 
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ประวตัิผู้วจัิย 

 

ช่ือ-สกุล  นางสาววรรณวิไล ยกยอง 

อีเมลล   modtanoy_10@hotmail.com 

ท่ีอยู   62   หมู 5   ตําบลทับใต    อําเภอหัวหิน    จังหวัดประจวบคีรีขันธ  

77110  

ประวัติการศึกษา   

พ.ศ. 2545 สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน  

โรงเรียนรักษวิทยา จังหวัดประจวบคีรีขันธ   

พ.ศ. 2548   สําเร็จการศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย สายศิลป-คํานวณ 

โรงเรียนรักษวิทยา จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

พ.ศ. 2549 ศึกษาตอระดับปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ 

สาขาวิชาการจัดการธุรกิจท่ัวไป มหาวิทยาลัยศิลปากร  
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ประวตัิผู้วจัิย 

 

ช่ือ-สกุล  นางสาววรรณา สุวรรณเนตร  

อีเมลล nuwanna_07@hotmail.com 

ท่ีอยู  134/1   หมู 6   ตําบลสระกระโจม อําเภอดอนเจดีย จังหวัดสุพรรณบุรี 

72250 

ประวัติการศึกษา   

พ.ศ. 2545 สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน  

โรงเรียนสระกระโจมโสภณพิทยา  จังหวัดสุพรรณบุรี     

พ.ศ. 2548   สําเร็จการศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย สายวิทย-คณิต 

โรงเรียนสระกระโจมโสภณพิทยา  จังหวัดสุพรรณบุรี   

พ.ศ. 2549 ศึกษาตอระดับปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ 

สาขาวิชาการจัดการธุรกิจท่ัวไป มหาวิทยาลัยศิลปากร  

 

 

 
 


