


เป็นกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่มาสมัครงาน 

โดยคาดว่าจะเป็นบุคคลที่ทํางานได้ประสบความสําเร็จ

ได้ดีที่สุด โดยพิจารณาจากทักษะ ความสามารถ และ

คุณสมบัติอื่นๆ ที่จําเป็นเพื่อการทํางานอย่างใดอย่าง

หนึ่ง



การต้อนรับผู้สมัครที่ผา่นกระบวนการสรรหา

การกรอกใบสมัคร

การตรวจสอบหลักฐานของผู้สมัคร

การทดสอบเพื่อคัดเลือก

การสัมภาษณ์

การสืบสวนภูมิหลังและการตรวจสอบแหล่งอ้างอิง

การตรวจสภาพร่างกาย

การตัดสินใจคัดเลือก

ผู้สมัครงานทีถู่กปฏิเสธ
การสัมภาษณ์ขั้นต้น



เป็นการสัมภาษณ์โดยหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์

เป็นการดูคุณสมบัติต่างๆว่าสอดคล้องกับที่ได้กําหนดไว้

หรือไม่

 มีโอกาสเจอคนทีม่คีุณสมบัติดี  แต่กลับไม่เหมาะสมกับตําแหน่งทีร่ับ  

ก็จะสามารถแนะนําใหร้ออกีตําแหน่งหนึ่งทีเ่หมาะสมกว่า

 บริษัทฯไม่เสียคนทีม่คีุณสมบัติดี   และคนที่มคีวามสามารถก็ไมเ่สีย

โอกาส

ข้อดี



การต้อนรับผู้สมัครที่ผา่นกระบานการสรรหา

การทดสอบเพื่อคัดเลือก

การสัมภาษณ์

การสืบสวนภูมิหลังและการตรวจสอบแหล่งอ้างอิง

การตรวจสภาพร่างกาย

การตัดสินใจคัดเลือก

ผู้สมัครงานทีถู่กปฏิเสธ
การสัมภาษณ์ขั้นต้น

การกรอกใบสมัคร

การตรวจสอบหลักฐานของผู้สมัคร



“ขอรับรองว่าข้อความที่กรอกมาเป็นความจริง”

“ยินยอมให้ตรวจสอบข้อมูล”



การต้อนรับผู้สมัครที่ผา่นกระบานการสรรหา

การสัมภาษณ์

การสืบสวนภูมิหลังและการตรวจสอบแหล่งอ้างอิง

การตรวจสภาพร่างกาย

การตัดสินใจคัดเลือก

ผู้สมัครงานทีถู่กปฏิเสธ
การสัมภาษณ์ขั้นต้น

การกรอกใบสมัคร

การตรวจสอบหลักฐานของผู้สมัคร

การทดสอบเพื่อคัดเลือก



การใช้แบบทดสอบเป็นเครื่องมือหนึ่งในการคัดเลือก

เป็นการลดอคติ  เพราะมีคะแนนชัดเจน

ไม่ควรใช้คะแนนการทดสอบมาตัดสินใจเพียงอย่างเดียว  

ควรใช้เป็นส่วนหนึ่งของการพิจารณาควบคู่ไปกับมาตรการ

อื่น



 มีความเป็นมาตรฐาน (Standardization) ของ
เครื่องมือที่ใช้ในการคัดเลือก
 ความเที่ยงตรง (Validity)
 ความเชื่อถือได้ (Reliability)



แบบทดสอบต้องมีความเที่ยงตรงต่อการคัดเลือกคน  

เพื่อให้รู้ว่า เขามีความสามารถระดับไหน มีความรู้เรื่องงาน

แค่ไหน   มีหลักเกณฑ์ 2 ประการ

 - ความเที่ยงตรงของเกณฑ์ (Criterion Validity)

 - ความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity)



 แบบทดสอบที่เกี่ยวข้องกับขอบเขตของเกณฑ์การทํางาน  แสดงให้เห็น

ว่า คนทําแบบทดสอบได้คะแนนดี  ย่อมทํางานได้ดีและผู้ที่ได้คะแนนต่ํา 

ย่อมทํางานไม่ดี   กล่าวคือ คะแนนการทดสอบมีความสัมพันธ์อย่างมี

นัยสําคัญกับการทํางาน    ความเที่ยงตรงลักษณะนี้แบ่งออกเป็น  2 

ประเภท
    

    - ความเที่ยงตรงในการทํานาย 

- ความเที่ยงตรงที่สอดคล้องกัน 



แบบทดสอบที่วัดความรู้ในเรื่องความชํานาญในการทํางาน

เฉพาะด้านของพนักงาน  เป็นการประเมินความเที่ยงตรง

โดยใช้วิจารณญาณของผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้ให้ความเห็นต่อ

ข้อคําถามที่กําหนดขึ้น



แบบทดสอบจะให้ผลเหมือนกันทุกครั้งที่ทดสอบ ภายใต้เงื่อนไขที่ 

คุณสมบัติของสิ่งที่จะทดสอบมีสภาวะคงที่ไม่เปลี่ยนแปลงวิธีวัด

ความเชื่อถือ

วิธีที่ 1 การประเมินความเชื่อถือได้โดยการทําการทดสอบซ้ํา 

(Test-retest reliability)

วิธีที่ 2 การประเมินความคล้ายคลึงกันของแบบทดสอบ 

(Equivalent form estimate)

วิธีที่ 3 การประเมินความสอดคล้องกันภายใน 

(Internal reliability)

ความเชื่อถือได้ (Reliability)



การทดสอบความสามารถด้านความเข้าใจ(Cognitive Ability Test)

การทดสอบความสามารถการเคลื่อนไหวและความสามารถทางร่างกาย 

(Test of  motor and physical ability )

การวัดบุคลิกภาพและความสนใจ (Measuring  personality  and 

interests)

การทดสอบความสําเร็จ (Achievement  tests)



เป็นการทดสอบความสามารถในการเรียนรู้  ความเข้าใจ  

ความจํา ประกอบด้วย

 การทดสอบด้านสติปัญญา (Intelligence Tests หรือ 

Intelligence Quotient)

 การวัดความสามารถด้านความเข้าใจเฉพาะด้าน (Specific 

Cognitive Abilities)  หรือที่เราเรียกว่า การวัดความถนัด

Aptitude Test



 ตัวอยาง

























เป็นการทดสอบความสามารถในการเคลื่อนไหวของร่างกาย 

การใช้นิ้วมือ ความล่องแคล่วในการใช้มือ ความไวของแขน

และปฏิกิริยาที่สัมพันธ์กับเวลา



 ตัวอยาง



เป็นการวัดพื้นฐานของบุคลิกภาพของผู้สมัครว่า มี

ความสนใจต่อตัวเอง  การเก็บตัว  การทดสอบแบบนี้

ช่วยทําให้องค์การจ้างคนที่มีประสิทธิผลมากขึ้น  



 ตัวอยาง



เป็นการวัดพื้นฐานสิ่งที่บุคคลนั้นๆได้เรียนมาเช่น  

ความรู้ทางเศรษฐศาสตร์  การตลาด 



การต้อนรับผู้สมัครที่ผา่นกระบานการสรรหา

การสืบสวนภูมิหลังและการตรวจสอบแหล่งอ้างอิง

การตรวจสภาพร่างกาย

การตัดสินใจคัดเลือก

ผู้สมคัรงานทีถู่กปฏิเสธ
การสัมภาษณ์ขั้นต้น

การกรอกใบสมัคร

การตรวจสอบหลักฐานของผู้สมัคร

การทดสอบเพื่อคัดเลือก

การสัมภาษณ์



เป็นการสัมภาษณ์โดยหน่วยงานเจ้าของตําแหน่ง

เป็นการตรวจสอบข้อมูลในใบสมัคร  เพราะบางคนมี
แนวโน้มในการกรอกข้อมูลใบสมัครเกินความจริง

ลักษณะการสัมภาษณ์ที่ไม่ดี

ลักษณะการสัมภาษณ์ที่ดี

การสัมภาษณ์ภาษาอังกฤษ



ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการสัมภาษณ์

ขั้นตอนที่ 2 การสร้างสัมพันธภาพที่ดี

ขั้นตอนที่ 3 การแลกเปลี่ยนข้อมูล (Two – Way Communication)

ขั้นตอนที่ 4 การยุติการสัมภาษณ์

ขั้นตอนที่ 5 ประเมินผลการสัมภาษณ์



แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ

1) ตามลักษณะของการจัดโครงสร้างของการสัมภาษณ์

2) เนื้อหาที่ใช้ในการสัมภาษณ์

3) การบริหารจัดการการสัมภาษณ์



 การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 
     (Unstructured or nondirective interview)

 การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
     (Structured or directive interview)



ให้อิสระแก่ผู้สัมภาษณ์  ผู้สัมภาษณ์อาจตั้งคําถาม
ให้กับผู้ถูกสัมภาษณ์ตอบ และจากคําตอบของผู้ถูก
สัมภาษณ์  ผู้สัมภาษณ์อาจนํามาตั้งเป็นคําถาม
ต่อเนื่องในเรื่องที่ตนสนใจ  



มีลักษณะที่แตกต่างออกไป  กล่าวคือชุดของคําถามจะ

ถูกจัดเตรียมไว้ล่วงหน้าก่อนที่จะเริ่มสัมภาษณ์  และผู้

สัมภาษณ์คาดหวังที่จะได้คําตอบตามเนื้อหาที่กําหนดไว้









การสัมภาษณ์โดยสร้างสถานการณ์จําลอง (Situational interview)
เป็นการสัมภาษณ์ผู้สมัครว่าจะประพฤติหรือปฏิบัติอย่างไรในสถานการณ์
แวดล้อมที่เผชิญ เป็นการจําลองสถานการณ์ขึ้นในปัจจุบันหรืออนาคต 

การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behavioral interview)
เป็นชุดของคําถามที่เกี่ยวข้องกับงานที่เน้นว่าผู้เข้ารับการสัมภาษณ์จะมี
ปฏิกิริยาตอบสนองอย่างไรกับสถานการณ์จริงที่ เกิดขึ้นในอดีต การ
สัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมสามารถสร้างความตึงเครียดได้ค่อนข้างมาก

การสัมภาษณ์ที่เกี่ยวข้องกับงาน (Job-related interview)

เป็นชุดของคําถามที่เกี่ยวข้องกับงานที่เน้นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานใน

อดีต

การสัมภาษณ์ที่สร้างความกดดัน (Stress interview)

เป็นการสัมภาษณ์ที่เน้นสถานการณ์ในด้านความเครียดและความกดดัน

ดันต่างๆ



การสัมภาษณ์รายบุคคล (Personal interview)                   

- เป็นการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว

การสัมภาษณ์ในรูปกรรมการร่วม (Panel interview)

- กลุ่มผู้สัมภาษณ์สอบถามผู้ถูกสัมภาษณแ์ต่ละราย

การสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม (Mass interview)

- คณะกรรมการสัมภาษณท์ําการสัมภาษณผ์ู้สมคัรหลายคนพร้อมๆกัน

การสัมภาษณ์ทางคอมพิวเตอร์ (Computerized interview)

- ด้วยเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัในปัจจุบัน การสัมภาษณ์อาจดําเนินการผ่าน

คอมพิวเตอร์โดยสื่อสารทางเสียง ภาพ และการโต้ตอบผ่านข้อเขียน



 ให้กรรมการทบทวนที่ได้จดบันทึกไว้ 

 ให้ถามเพิ่มเติมถ้ายังได้ไม่ครบ

 บอกกับผู้เข้ารับการคัดเลือกถึงขั้นตอนถัดไปของการคัดเลือก

 กล่าวขอบคุณผู้เข้ารับการคัดเลือกที่ได้เสียสละเวลามา

 ห้าม  บอกถึงผลการสัมภาษณ์ที่คาดว่าจะได้หรือไม่ได้ให้ทาง

ผู้เข้ารับการคัดเลือกได้ยินเป็นอันขาด





การต้อนรับผู้สมัครที่ผา่นกระบานการสรรหา

การสืบสวนภูมิหลังและการตรวจสอบแหล่งอ้างอิง

การตรวจสภาพร่างกาย

การตัดสินใจคัดเลือก

ผู้สมัครงานท่ีถูกปฏิเสธ
การสัมภาษณ์ขั้นต้น

การกรอกใบสมัคร

การตรวจสอบหลักฐานของผู้สมัคร

การทดสอบเพื่อคัดเลือก

การสัมภาษณ์



Situation/ Task
เป็นการถามถึงบทบาทหน้าที่ที่ทําอยู่

Action
ถามว่าทําอะไรบ้าง? ทําอย่างไร?  
ทําไมถึงต้องเลือกทําแบบนั้น?

Results

แล้วสิ่งที่ได้จากการทําแบบนั้นคือ
อะไร

This image cannot currently be displayed.



Selecting a candidate because ...

ที่เราเลือกคนนี้ เพราะว่า..................

ไม่มีใครให้เลือกแล้ว

ปลอดภัยและเสี่ยงน้อยที่สุด

เพราะเขามี Style เหมือนผม-“เขาจึงถูกเลือก” 

มีมุมมองทางสังคมในเชิงบวก 



ใหนิสิตเขียน ใบประวัติสวนตัว (Resume) สงสัปดาหหลังสอบ
 โดยมีรายละเอียดดังนี้
 ขอมูลสวนตัว
 เปาหมายในการทํางาน
 ลักษณะงานที่สนใจ
 การศึกษา
 กิจกรรม ,ประสบการณการทํางานพิเศษ
 ประสบการณการทํางาน

 จุดแข็ง
 ทักษะ
 ความสนใจและงานอดิเรก
 บุคคลรับรอง
 ขอมูลเพิ่มเติม



Competency  Based  Management (CBM) ถูกนํามาใช้

เป็นแนวทางใหม่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีอานุภาพต่อ

การเข้าไปจัดการในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่าง

กว้างขวาง  ขอให้นิสิตค้นคว้าข้อมูลต่างๆ ดังนี้

จงอธิบายความหมายของ CBM ?

CBM เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรื่อง

ใดบ้าง? 

Competency  Based  Interview (CBI) คืออะไร มีขั้นตอน

อย่างไร ?



 บทที่ 1        13 ขอ
 บทที่ 2 9 ขอ
 บทที่ 3 11 ขอ
 บทที่ 4 7 ขอ
 บทที่ 5 11 ขอ
 บทที่ 6 9 ขอ


