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การคัดเลือก

ทางเลือกกอนสรรหา

สรรหาใหม



1. ป ญ ห า ก า ร ผ ส ม ผ ส า น เ ชิ ง ก ล ยุ ท ธ  ( Strategic 

Integration)

องคการขาดการผสมผสานเชิงกลยุทธ เชน ขาดการ

วางแผนธุรกิจ  ทําใหการบริหารขาดทิศทางที่ชัดเจน ไมมี

การตั้งเปาหมายในการดําเนินงานตามชวงเวลาใน

อนาคต  นอกจากจะไมสามารถวัดผลสําเร็จในการดําเนิน

ธุรกิจแลว ยังทําใหเกิดปญหาการวางแผนทรัพยากร

มนุษยดวย



2. ป ญ ห า ก า ร เ ป รี ย บ เ ที ย บ ม า ต ร ฐ า น ใ น ก า ร จั ด ก า ร

ทรัพยากรมนุษยกับองคการอื่น (Benchmarking)

การวางแผนทรัพยากรมนุษยขององคการสวนใหญ  

ไมไดใหความสําคัญแกการเปรียบเทียบมาตรฐานการ

ปฏิบัติขององคการอื่น โดยเฉพาะองคการคูแขง ทําให

องคการไมสามารถกําหนดทิศทาง เปาหมาย  และ

ระยะเวลาในการปรับปรุงประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล

การปฏิบัติของพนักงานได



3. ปญหาดานกฎระเบียบ ขอกําหนด หรือโครงสรางการทาง

บริหาร (Rigid Structure)

ถาองคการมีกฎระเบียบ ขอกําหนด หรือโครงสราง

ทางการบริหารที่ซับซอนและไมยืดหยุน การปรับตัวใหเขา

กับสถานการณและความจําเปนทางธุรกิจจะทําไดยาก



4. ปญหาการผสมผสานการจัดการทรัพยากรมนุษย (No 

Integrative Human Resource Management)

กิจกรรมการบริหารแยกออกจากกัน ไมมีการประสาน

และสนับสนุนกัน  ตางฝายตางทํา

5. ปญหาการคาดคะเนความตองการดานกําลังคน (No         

Manpower Requirement Forecast) คือ ไมมีการ

วางแผนกําลังคนที่ดี 







กระบวนการของการสรรหา
Recruitment

สรรหาจากแหลงภายใน
Internal Source

สรรหาจากแหลงภายนอก
External Source

วิธีการสรรหาภายใน
Internal Method 

วิธีการสรรหาภายนอก
External Method

ผูสมัครท่ีผานการสรรหา
Recruited Individuals

พิจารณาทางเลือกกอนการสรรหา
Alternatives to Recruitment



Option Speed Revocability

การทํางานลวงเวลา เร็วมาก สูง

การจางแรงงานช่ัวคราว เร็วมาก สูง

การมอบใหหนวยงานภายนอกรับ

ชวงทํางาน
เร็วมาก สูง

การโยกยายโดยการฝกฝนงานใหม ชา สูง

การลดอัตราการออกจากงาน ชา กลาง

การวาจางใหมจากภายนอก ชา ต่ํา

นวัตการทางเทคโนโลยี ชา ต่ํา

ระวัง

ทํางาย  เลิกยาก



 เปนการโอนยาย (Transfer) หรือ เล่ือน

ตําแหนง (Promotion) ใหกับพนักงาน

ภายในองคการ 

 การสรรหาจากภายในท่ีดี  มีประสิทธิผล

จะตองปดประกาศตําแหนงวางใหพนักงาน

รับทราบ ( Job Posting) เพื่อใหพนักงานท่ี

สนใจไดเขามากรอกใบสมัคร



 เ ป น ก า ร ส ร ร ห า บุ ค ค ล ภ า ย น อ ก ท่ี มี

คุณสมบัติเฉพาะที่องคการไมมีพนักงาน

คุณสมบัติแบบนี้

 การรับบุคคลภายนอกจะทําใหองคการ

ไดรับความคิดใหมๆแตกตางจากเดิม





 เปนกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคคลท่ีมา

สมัครงาน โดยคาดวาจะเปนบุคคลท่ีทํางาน

ไดประสบความสําเร็จไดดีท่ีสุด โดยพิจารณา

จากทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืนๆ 

ท่ีจําเปนเพื่อการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง



การตอนรับผูสมัครท่ีผานกระบวนการสรรหา

การกรอกใบสมัคร

การตรวจสอบหลักฐานของผูสมัคร

การทดสอบเพ่ือคัดเลือก

การสัมภาษณ

การสืบสวนภูมิหลังและการตรวจสอบแหลงอางอิง

การตรวจสภาพรางกาย

การตัดสินใจคัดเลือก

ผู
ส

ม
ัค

รงาน
ที่

ถ
ูก

ป
ฏิ

เส
ธ

การสัมภาษณข้ันตน



1.  การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจากภายในองคการ

1.1 ขาดการใหขอมูลขาวสารเรื่องตําแหนงงานวางที่ดีพอ

1.2  ผูบังคับบัญชาไมสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา  ไดมีโอกาสโอนยายไป

ปฏิบัติหนาที่ยังหนวยงานอ่ืน

1.3  ขาดความเปนธรรมในการคัดเลือก

1.4 องคการขาดโอกาสที่จะคัดเลือกคนที่ มีความสามารถสูง  และ

เหมาะสมกับตําแหนงจากภายนอก

1.5  การสรรหาและคัดเลือกพนักงานภายในองคการอยางเดียว  จะทําให

วัฒนธรรมและสภาพแวดลอมขององคการมีลักษณะคงเดิม  ไม

เปล่ียนแปลง  ขาดการผสมผสานจากปจจัยภายนอก

1.6  การสรรหาและคัดเลือกพนักงานภายในองคการ  สามารถทําไดเฉพาะ

ในบางระดับและทําไดในขอบเขตที่จํากัด



2. การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจากภายนอกองคการ 

2.1  ชวงเวลาในการรับสมัครพนักงานใหมไมเหมาะสม เชน การรับสมัครนักศึกษา

ในชวงเวลาที่กําลังจะสําเร็จการศึกษาจะมีผูสมัครจํานวนมาก มีโอกาสเลือกสรร

ไดมาก แตถารับสมัครชวงเวลาอื่น คนดีๆ อาจไดงานไปหมดแลว  หรือ การรับ

สมัครผูมีประสบการณแลว หากทําชวงปลายปยอมไมเหมาะสม

2.2  องคการไมสามารถดึงดูดความสนใจใหผูสมัครที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ตองการ

มาสม ัครงาน

2.3 ปญหาไดคนไมตรงกับความตองการ

2.4 ปญหาเรื่องความยากลําบากในการสรรหาผูเช่ียวชาญเฉพาะดานหรือผูบริหารที่

มีความสามารถ

2.5 ปญหาเรื่องขาดการสื่อขาวสารการรับสมัครที่ดีและเหมาะสม

2.6 ปญหาเรื่องกระบวนการคัดเลือกขาดประสิทธิภาพ

2.7 ระบบคัดเลือกโดยการใชวิธีสัมภาษณที่ไมมีคุณภาพ ไมมีการกําหนดมาตรฐาน

ในการสัมภาษณ

2.8  ขาดการสรางความพึงพอใจใหแกผูสมัคร เพราะไมมีระบบการจัดการที่ดี

2.9 ปญหาเรื่องการรักษาความลับ

2.10 ปญหาเรื่องการเสนอเงินเดือน

2.11 ปญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผูสมัคร  เพื่อใหแนใจวาไดคนดีมารวมงาน 









• คือ การทําใหคนเหมาะสมกับงาน โดยจะเปนการเนนการ
พัฒนาคนไปสูตําแหนงหนาท่ีหรืออาชีพ ซึ่งถือเปนกรรมวิธี
ในการเพ่ิมสมรรถนะในการทํางานของพนักงานท้ังดาน
ความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรูความชํานาญ 
และการแสดงออก และยังเปนกระบวนการท่ีใชเสริมความรู 
ทักษะในการทํางาน และความสามารถของบุคคลให
สามารถทํางานไดตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวดวย (วิชัย 
โถสุวรรณจินดา)







1. วัตถุประสงคท่ัวไปขององคการในการจัดฝกอบรม

2. วัตถุประสงคสวนบุคคลของผูเขาฝกอบรม

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2546 : 233 – 234)



• เพ่ือพัฒนาความรูในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับ

• เพ่ือเพ่ิมทักษะและพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานใหสามารถรูถึง

ระบบ และวิธีการทํางานท่ีถูกตอง

• เพ่ือปรับปรุงทัศนคติของพนักงานไปในทางท่ีปรารถนา

• เ พ่ื อ ช ว ย แ ก ไ ข ห รื อล ด ป ญ ห า ต า ง ๆ ท่ี อา จ เ กิ ด ข้ึ น จ า ก ก า ร

ปฏิบัติงาน

• เพ่ือถายทอดขอมูลและขาวสารท่ีเปนประโยชน



• เพ่ือสอนแนะวิธีการทํางานท่ีถูกตอง เหมาะสม หรือดีท่ีสุดแก

พนักงาน

• เพ่ือจัดวางระบบ และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน

• เพ่ือฝกฝนเตรียมบุคลากร เพ่ือความเจริญกาวหนาของงาน และ

การเพ่ิมขยายหนวยงานใหมในอนาคต

• เ พ่ือ พัฒ นา พนั กง าน ให สา ม าร ถป รับ ตัว ให สอ ดค ลอ งกั บ

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีท่ีใชในการปฏิบัติงาน

• เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานขององคการ



• เพ่ือพัฒนาทักษะ หรือความชํานาญในการทํางานใหดีข้ึน

• เพ่ือพัฒนาทัศนคติ และบุคลิกภาพในการทํางานใหถูกตองและ

เหมาะสม

• เพ่ือปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานใหดีข้ึน

• เ พ่ือฝกฝนคว ามสามารถในการใชดุลยพินิจประกอบการ

ตัดสินใจใหดียิ่งข้ึน



• เพ่ือเรียนรูงาน รูจักใชเครื่องมืออยางปลอดภัย ชวยลดการเส่ียง

อันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนระหวางปฏิบัติงาน

• เพ่ือใหเขาใจนโยบาย และเปาหมายขององคการใหดีข้ึน

• เพ่ือใหมีความพึงพอใจในการทํางาน

• เพ่ือความเจริญกาวหนาในอาชีพ

• เพ่ือใหมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน





จัดอบรมทุกปไมเหน็

มีอะไรดีขึ้นเลย

เสียเงินเสียทองไป

ต้ังเยอะไมรูเลยวาจะ

ไดอะไรกลับมา



• การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม 

(Training Needs)

 การวิเคราะหองคการ

 การวิเคราะหบุคคล

 การวิเคราะหภาระงาน



ในบริบทใด

อบรมดานใด ใครเขารับการอบรม



• ควรใหฝายบริหารเขามามีสวนชวยในการวิเคราะหความ

จําเปนในการฝกอบรม  (จะทําใหคุณไดรับความเห็นชอบ

ตอส่ิงท่ีไดจากการวิเคราะหไมยากนัก)

• ประเด็นจากขอ 1 ตองตีความใหไดวาหากฝกอบรมตาม

แนวทางฝายบริหารแลวจะไดผลอยางไร

• ตองมองภาพรวมใหออกวา

– ทําไมพนักงานจึงปฏิบัติงานไดดีหรือไมไดดี?

– ผลการปฏิบัติงานท่ีแทจริงของแตละหนวยงาน ตองการอะไร?

(วิชามาร)





• ประการแรก

การเตรียมพนักงานมีคุณลักษณะสวนบุคคลท่ี

จําเปนเพื่อการเรียนรูในเนื้อหาของแผนการ

ฝกอบรมและสามารถประยุกตใชกับงานที่ทําได

• ประการท่ีสอง

การพิจารณาถึงสภาพแวดลอมการทํางานที่จะ

ชวยใหเกิดการเรียนรูและไมเปนอุปสรรคตอการ

ทํางาน





• การเรียนรูทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่

ถาวร  ดังนั้น เพื่อที่จะใหพนักงานไดรับความรูและ

ทักษะในแผนการฝกอบรมและนําไปใชในการ

ทํางานได จึงจําเปนที่ตองศึกษาถึงหลักการของ

การเรียนรู จิตวิทยาการศึกษาและอุตสาหกรรม 

และการออกแบบสื่อสารโดยผูเช่ียวชาญ  ทั้งนี้ 

เพื่อที่จะไดทราบถึงเง่ือนไขท่ีผูเขารับการฝกอบรม

จะสามารถเรียนรูไดมากที่สุด





• การใชความรู  ทักษะ และพฤติกรรมท่ีไดเรียนรู 

เพื่อใชฝกอบรมในงานท่ีเก่ียวของ ซึ่งการถายทอด

การฝกอบรม ไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศของ

การถายทอด การสนับสนุนจากหัวหนางาน การ

สนับสนุนจากผูรวมงาน โอกาสที่ใชความสามารถ

ท่ี ไ ด เ รี ย น รู  ก า ร ส นั บ ส นุ น ท า ง เ ท ค นิ ค  แ ล ะ

ความสามารถในการบริหารตนเอง



• การฝกอบรมไมใชการใหการศึกษา หรือคิดวาเปน

โปรแกรมการศึกษา  ( Education Program ) 

เพราะการฝกอบรมถือวาเปนการมุงเนนถึงการ

พัฒนาทักษะท่ีเก่ียวของกับงานโดยเฉพาะ (Job –

Specific Skills ) 

• หลักสูตรตองสามารถทําใหบุคคลท่ีผานการอบรม

แลวสามารถนําความรูไปใชไดทันที





• การบรรยาย

• การประชุม

• การสัมมนา

• การสาธิต

• การแสดงบทบาทสมมติ

• การสรางสถานการณ

จําลอง

• การใชกรณีศึกษา

• โปรแกรมการเรียนรู

• เทคนิคการใช

โสตทัศนูปกรณ

• การฝกอบรมโดยใช

คอมพิวเตอรเปนหลัก

• การฝกอบรมขณะ

ปฏิบัติงาน





 การประเมินผลกระทบในการฝกอบรม

- การประเมินปฏิกิริยา

- การประเมินการเรียนรู

- การประเมินพฤติกรรม

- การประเมินผลลัพธ

 การออกแบบการประเมินผลในการฝกอบรม

- กลุมเปรียบเทียบซึ่งทําการทดสอบกอนและทดสอบ

ภายหลังการฝกอบรม

- การทดสอบกอนและการทดสอบภายหลังการ

ฝกอบรม

- การทดสอบภายหลังการฝกอบรมเทานั้น



• ควรกําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและ

หลักเกณฑที่แนนอน

• ผลการปฏิบัติงานระดับใดที่คาหวังจากบุคลากร

และองคการของคุณ



 ผูใหญตองการเหตุผลวาทําไมตองเขามาเรียนรู และผูใหญจะเรียนรู

เมื่อตองการจะเรียน

 ผูใหญจะเรียนเฉพาะส่ิงท่ีเขามีความรูสึกวา มีความจาํเปนตองเรียน 

โดยเฉพาะการเรียนเพ่ือนําไปปฏิบัติ

 ผูใหญเรียนรูโดยการกระทําไดดีกวาการสอน ผูใหญจึงควรใชวิธีการ

หลายๆอยางรวมท้ังใหลงมือกระทําดวย

 จุดศูนยกลางในการเรียนรูของผูใหญอยูท่ีปญหาและปญหาเหลานั้น

จะตองเปนจริง

 ประสบการณมีผลกระทบกระเทือนตอการเรียนรูของผูใหญ ซึ่งอาจ

เปนไดท้ังคุณและโทษตอการเรียนรู

 ผูใหญจะเรียนรูไดอยางดียิ่งในบรรยากาศแวดลอมท่ีเปนกันเอง ไม

ใชรูสึกถูกบังคับโดยระเบียบกฎเกณฑ

 ผูใหญตองการการแนะแนวไมใชการสอน และตองการการวัดผล

ดวยตนเอง มากกวาการใหคะแนน





• กระบวนการวางแผนอยางเปนระบบในการ

เพ่ิมพูนความรู ทักษะ และความสามารถของ

พนักงานในองคการใหสามารถปฏิบัติงานได

ดีและมีปร ะสิทธิภาพ เ พ่ือเปนหนทาง ให

พนักงานมีศักยภาพ / มีความเจริญกาวหนา

ในหนาท่ีการงานของตนในอนาคต  และยัง

สงผลใหองคการเจริญกาวหนาอีกดวย



หัวขอในการเปรียบเทียบ การศึกษา การฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร

1. เปาหมาย  -  เลือกอาชีพ

-  ปรับตัวใหเขากับสังคมและ

    สภาพแวดลอม

-  เพ่ิมประสิทธิภาพในการ

    ปฏิบัติงาน 

- เสริมสรางคุณภาพและความ

   กาวหนาของบุคคล

2. เนื้อหา -  กวาง - ตรงกับงานที่กําลังปฏิบัติ หรือ

กําลังจะไดรับมอบหมายให

    ปฏิบัติ 

- ตรงกับศักยภาพและงานใน

อนาคต

3. ตามความตองการของ -  บุคคล - งาน - หนวยงานและบุคคล

4. ระยะเวลาที่ใช - ยาวและสามารถทําไดเร่ือยๆ 

ไมส้ินสุด 

- ใชระยะเวลาจํากัด - ใชเวลาตลอดอายุงาน

- มองในระยะยาว 

5. วัย - วัยเรียน - วัยทํางาน - วัยทํางาน

6. ความเส่ียง

(ที่จะบรรลุวัตถุประสงค)

- ปานกลาง - ตํ่า - สูง

7. การประเมินผล ดูจาก - การปฏิบัติงานในอนาคต - จากพฤติกรรมในการปฏิบัติ 

     งานในหนาที่ 

- เกือบจะทําการประเมินไมได

เพราะมีตัวแปรจากสภาพ

แวดลอมจํานวนมาก ยากแก

การควบคุม





• เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพดานผลผลิตของ

พนักงานและเพิ่มกําไรใหแกองคการ

• เ พื่ อ ห ลี ก เ ล่ี ย ง ก า ร ใ ช วิ ธี ก า ร  ทั ก ษ ะ  แ ล ะ

เทคโนโลยีท่ีลาสมัย

• เพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหกาวหนาไป

ดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึนในสายงาน



Agricultural

Model



ปญหาดานการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย

1. การฝกอบรมและพัฒนาไมตอบสนองกลยุทธขององคการ

1.1 การฝกอบรมและพัฒนาถือเปนเครื่องมือของฝายจัดการ แต

บางครั้งการ ฝกอบรมและพัฒนาไมตอบสนองกลยุทธของ

องคการ เชน องคการมีความ ต อ ง ก า ร ย ก ร ะ ดั บ คุ ณ ภ า พ

สินคาและบริการ แตกลับไปทําการฝกอบรมการทํางานเปน

ทีม

1.2 การฝกอบรมและพัฒนาไมสอดคลองกับชวงการพัฒนา

ธุรกิจ  เชน ธุรกิจอยูในชวงเริ่มตน  แตการฝกอบรมและ

พัฒนาเนนไปในเรื่องการลดตนทุนการดําเนินงาน

1.3 ความแตกตางของลักษณะและประเภทธุรกิจของแตละ

องคการ   เชน การ เลียนแบบการ ฝกอบร ม และพัฒนา

พนักงานขององคการท่ีมีช่ือเสียง  โดยไมคํานึงถึงความ

เหมาะสมในเชิงกลยุทธ 



2. การฝกอบรมและพัฒนาไมสอดคลองกับการพัฒนาสายอาชีพ 

2.1 ใ น แ ต ล ะ อ ง ค ก า ร จ ะ ต อ ง มี ก า ร กํ า ห น ด ก ลุ ม ง า น  ( Job 

Group) และ คว าม กา ว ห นา ใ นส าย อา ชีพ (Career 

Path) อยางชัดเจน จากตําแหนงเริ่มตน ไปจนถึงสูงสุด 

ปญหาคือองคการไมไดกําหนดระดับความรู ความสามารถ

ในแตละระดับงานไวใหชัดเจน จึงไมสามารถกําหนดหลักสูตร

และวิธีการฝกอบรมท่ีเหมาะสมได

2.2 แมบางครั้งจะกําหนดในเรื่องความรู ความสามารถ ทัศนคติ 

และ พฤติกรรม ในแตละระดับไวชัดเจน แตหากไมสอดคลอง

และเสริมกัน จะทําใหการพัฒนาพนักงานในแตละระดับตาม

สายอาชีพขาดความชัดเจน
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2. การฝกอบรมและพัฒนาไมสอดคลองกับการพัฒนาสายอาชีพ 

2.3 กา ร ฝ กอ บร ม แ ละ พัฒ นา ท่ีไ ม ดํา เนิ นก าร ใน ชว งเ ว ล า ท่ี

เหมาะสม คือ ฝกอบรมแลวไมไดนําความรูและทักษะไปใช

ในทันที อาจทําใหลืมได  ในทางกลับกัน การจัดการฝกอบรม

และพัฒนากําหนดใหมีข้ึนชาไป ปลอยใหพนักงานเรียนถูก

เรียนผิดเปนเวลานานจนเกิดความเคยชิน เมื่อไดรับการ

ฝกอบรมอาจจะไมยอมเปล่ียนพฤติกรรมการทํางาน

2.4 พนักงานขาดขอมูลขาวสารในเรื่องการพัฒนาสายอาชีพ  ทํา

ใหพนักงานทํางานโดยปราศจากจุดมุงหมายท่ีถูกตอง 

2.5 การฝกอบรมและพัฒนาโดยไมคํานึงปจจัยเรื่อง กลุมอายุ 

ระดับตําแหนงและสายอาชีพท่ีแตกตางกัน จะเกิดความสูญ

เปลา 
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3. ป ญ ห า ด า น ก ร ะ บ ว น ก า ร ฝ ก อ บ ร ม แ ล ะ พั ฒ น า   

กระบวนการฝกอบรมเริ่มจากการหาความจําเปนในการฝกอบรม 

ไปสูการพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรม หลังจากนั้นจึงลงมือ

ฝกอบรม และทําการประเมินผล  ปญหาท่ีเกิดข้ึน คือ 

3.1 ป ญ ห า เ รื่ อ ง ก า ร ห า ค ว า ม จํ า เ ป น ใ น ก า ร ฝ ก อ บ ร ม ท่ี

ผิดพลาด  จากการไดขอมูลท่ีผิดพลาดหรือไมตรงจุด

3.2  ปญหาท่ีเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา  เชน หัวขอ เทคนิคการ

สอน ชวงเวลา จํานวนผูเขาฝกอบรม คุณสมบัติของผูเขา

ฝกอบรม 
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3. ปญหาดานกระบวนการฝกอบรมและพัฒนา

3.3  ปญหาในการดําเนินการฝกอบรม  เชน การเล่ือนชวงเวลา

การฝกอบรม วิ ท ย า ก ร มี ค ว า ม รู ไ ม เ พี ย ง พ อ  เ นื้ อ ห า ไ ม

ครอบคลุมเวลาในการฝกอบรม

3.4 ปญหาในการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา

3.5  ปญหาเกี่ยวกับนโยบายการฝกอบรมและพัฒนา  เกิดจาก

ผูบังคับบัญชาไมเขาใจนโยบายการฝกอบรมและพัฒนาของ

องคการ
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