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บทคัดย่อ 

 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขั้นตอนหนึ่ง ซึ่งโดยทั่วไปนั้น
มักจะมีการด าเนินการควบคู่กันไปกับการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ โดยเป็นกระบวนการที่องค์การพยายามใช้เครื่องมือ
ต่างๆที่มีอยู่ในการพิจารณาและตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ สมรรถนะ คุณภาพ ตลอดจนมี
คุณสมบัติที่เหมาะสมที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่มาสมัครงาน เพื่อให้เข้ามาท างานในต าแหน่งงานท่ีองค์การต้องการ ดังนั้น ใน
บทความช้ินนี้ ผู้เขียนจึงมุ่งอธิบายให้เห็นถึงกลยุทธ์ในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ เพื่อการได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ทีม่ีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงาน ซึ่งประกอบด้วยกลยุทธ์ในการสร้างความเข้าใจในงาน กลยุทธ์
ในการพัฒนากระบวนการและใช้อยู่อย่างสม่ าเสมอ กลยุทธ์ในการระบุเครื่องมือที่ถูกต้อง กลยุทธ์ในการฝึกอบรม
เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์ในการติดตามและตรวจสอบกระบวนการ ทั้งนี้ เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้ที่ท า
หน้าที่ในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงานภาครัฐของไทยน าไปใช้เป็น
แนวทางในการพิจารณาในอันที่จะท าให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงานเข้ามาท างาน
ต่อไป  
ค าส าคัญ: ทรัพยากรมนุษย์, กลยุทธ์, การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
 

Abstract 
           Human resource selection is a process of human resource management (HRM) that is often 
done in parallel with human resource recruitment. It is a process by which the organization seeks to 
use the available tools to determine and decide on the candidate whom has the knowledge, skills, 
competencies, qualities, and qualities best suited for the job in accordance with the organization 
needs. Thus, in this article, the author aims to explain the strategies for effective human resource 
selection in acquisition of the candidate best suited for the Job, includes strategies for Understanding 
the Job, Developing a Process and Using it consistently, Identifying Valid Tools, Training HR Staff, and 
Monitoring Your Process. These guidelines are for those who are responsible for human resource 
selection in various organizations; in particular, Thai government agencies are used as a guideline for 
considering the acquisition of the candidate best suited for the job. 
Keywords: Human Resource, Strategy, Human Resource Selection  
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1. บทน า 
 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Selection) เป็นกระบวนการของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขั้นตอนหนึ่งซึ่งโดยทั่วไปนั้นมักจะมีการด าเนินการ
ควบคู่กันไปกับการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Recruitment) โดยการคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์จะเป็นกระบวนการที่มีลักษณะต่อเนื่อง ซึ่งเกิดขึ้น
ภายหลังจากการสรรหาทรัพยากรมนุษย์เสร็จสิ้นสุดลงใน
อันที่จะตัดสินใจเพื่อให้ได้มาซึ่ งทรัพยากรมนุษย์ที่
คุณสมบัติที่ เหมาะสมกับต าแหน่งงานเข้ามาท างาน
ภายในองค์การ รวมทั้งมีค่านิยม และบุคลิกลักษณะที่
สอดคล้องกับขององค์การอีกด้วย  
 แต่ถึงอย่างไรก็ตาม ภายใต้อิทธิพลความเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและรุนแรงภายใต้อิทธิพลของ
กระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) อันเป็นผลพวงมา
จากความก้าวหน้าที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในด้านเทคโนโลยี
ส า ร ส น เ ท ศ แ ล ะ ก า ร สื่ อ ส า ร  ( Information and 
Communication Technologies: ICTs) ที่ท าให้การ
แข่งขันกันของบรรดาองค์การต่างๆโดยเฉพาะในทาง
ธุรกิจเอกชนในปัจจุบันทวีความรุนแรงเพิ่มมากยิ่งขึ้น
เรื่อยๆ และปัจจุบันยอมรับกันว่าเครื่องมือที่จะช่วยสร้าง
ความได้ เปรียบขององค์การและเป็นกลไกในการ
ขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จก็คือ ทรัพยากรบุคคล
หรือ ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เพราะ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ได้ช่ือว่าทรงคุณค่าและมี
ความส าคัญที่สุดที่จะช่วยให้การด าเนินการหรือการ
ขับเคลื่อนองค์การในด้านต่างๆบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายและภารกิจที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ เนื่องจากว่าทรัพยากร
มนุษย์มีสภาวะจิตใจ สามารถพัฒนาความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถให้มีศักยภาพสูงอันจะส่งผลให้องค์การ
ประสบผลส าเร็จได้ [1] 
  การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์จึงถือได้ว่าเป็นขั้นตอน
หนึ่งที่ส าคัญส าหรับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงาน
ต่างๆ โดยเป็นกิจกรรมต้นน้ าในกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือว่าเป็นจุดเริ่มต้นของการที่จะ
ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
สมรรถนะ คุณภาพ ตลอดจนมีคุณสมบัติที่เหมาะสมเข้า
มาร่วมงาน และมีความสามารถในอันที่จะปฏิบัติงานไป
พร้อมกับความเจริญเติบโตร่วมกันไปกับองค์การได้เป็น
อย่างดี [2] 

 ดังนั้น ในบทความช้ินนี้จึงมีวัตถุประสงค์หลักที่
ส าคัญอยู่ 3 ประการคือ ประการแรก เพื่อต้องการ
อธิบายให้ เห็นถึงความหมาย ลักษณะส าคัญ และ
กระบวนการในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ประการที่
สอง เพื่อต้องการช้ีให้เห็นถึงทิศทางและแนวโน้มส าคัญ
ของการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ และประการสุดท้ายคือ 
เพื่อต้องการน าเสนอเป็นแนวทางเกี่ยวกับการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ในภาคปฏิบัติ เพื่อให้สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ได้จริงส าหรับหน่วยงานภาครัฐของไทย โดย
ใช้ตัวอย่างกรณีศึกษาการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัทเทสโก้ พีเอลซี (Tesco PLC) ซึ่งเป็นบริษัทธุรกิจ
ยักษ์ใหญ่แห่งหนึ่งที่ประสบความส าเร็จอย่างมากในการ
ด าเนินธุรกิจในปัจจุบัน 
 
2. ความหมาย และลักษณะส าคัญของการ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์นั้น มีนักวิชาการให้
ความหมายไว้อย่างหลากหลายมีทั้งส่วนที่คล้ายคลึงกัน
และแตกต่างกันออกไปตามแต่ละจุดเน้นของผู้ ให้
ความหมายเป็นส าคัญตั้งแต่ในอดีตเรื่อยมาจนถึงใน
ปัจจุบันดังต่อไปนี้ 
 วนิดา วาดีเจริญและคณะ [3] ได้กล่าวถึงการคัดเลือก
ว่าหมายถึง กระบวนการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับต าแหน่งที่องค์กรต้องการ เป็นกระบวนการ
ต่อเนื่องจากการสรรหา โดยมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา
คุณสมบัติของผู้สมัครอย่างชัดเจน และสอดคล้องกับ
นโยบายขององค์กร 
 ในท านองเดียวกันกับที่เดชา เดชะวัฒนไพศาล [4] ที่
อธิบายว่า การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Selection) คือ
กระบวนการที่องค์กรใช้เครื่องมือต่างๆมาด าเนินการ
พิจารณา และตัดสินใจว่าจะจ้างผู้ใดที่เหมาะสมเข้ามา
ท างานกับองค์กร กล่าวได้ว่าเป็นการใช้ความพยายามใน
การตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความสามารถ สมรรถนะ 
และมีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่มาสมัคร
งาน เพื่อให้เข้ามาท างานในต าแหน่งที่องค์กรก าหนดไว้ 
โดยกระบวนการเริ่มตั้งแต่เมื่อบุคคลผู้สนใจมาสมัครงาน
และสิ้นสุดเมื่อมีการตัดสินใจจ้างงาน 
  ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Selection) หมายถึง กระบวนการ
ที่องค์การพยายามใช้เครื่ องมือต่างๆที่มีอยู่ ในการ
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พิจารณาและตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ สมรรถนะ คุณภาพ ตลอดจนมีคุณสมบัติที่
เหมาะสมที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่มาสมัครงาน เพื่อให้เข้า
มาท างานในต าแหน่งงานที่องค์การต้องการ ทั้ งนี้ 
กระบวนการของการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์จะเริ่มต้น
ตั้งแต่เมื่อบุคคลสนใจสมัครเข้ามาในต าแหน่งงานและจะ
สิ้นสุดลงเมื่อองค์การมีการตัดสินใจจ้างงาน 
 
 
 

 
รูปที่ 1 แสดงกระบวนการส าคญัของการคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย ์
ที่มา: สังเคราะห์โดยผู้เขียน 

 
 เมื่อพิจารณาจากความหมายดังกล่าวในข้างต้นนั้น ก็
จะพบว่า การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์มีลักษณะส าคัญ
อย่างน้อย 3 ประการคือ 1) การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์
จะมีลักษณะเป็นกิจกรรมหรือกระบวนการ (Process)ที่ 
มีล าดับในการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ 2) การคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการตัดสินใจ (Decision Making) 
เลือกบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ สมรรถนะ 
คุณภาพ ตลอดจนมีคุณสมบัติที่เหมาะสมที่สุดจากกลุ่ม
บุคคลที่มาสมัครงานซึ่งอาจมีอยู่เป็นจ านวนมากเข้ามา
ท างานภายในองค์การ 3) การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์
จะมีขั้นตอนหรือกระบวนการที่มีจุดเริ่มต้นและจุดสิ้นสุด
ลงอย่างชัดเจน กล่าวคือ มีจุดเริ่มต้นมาจากการที่บุคคล
สนใจสมัครเข้ามาในต าแหน่งงานและจุดสิ้นสุดลงคือ เมื่อ
องค์การได้มีการตัดสินใจที่จะจ้างงาน แต่ถ้าหากไม่มีผู้ใด
ผ่านเกณฑ์การคัดเลือก องค์การก็จะปฏิเสธการจ้างงาน 
และด าเนินการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ใหม่ 
 
3. กระบวนการในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
 กระบวนการในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์มักจะ
เป็นกระบวนการที่เริ่มต้นมาจากการสรรหาสิ้นสุดลง ใน
ปัจจุบัน องค์การโดยทั่วไปจะมีกระบวนการหรอืวิธีการใน
การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกันออกไปตามแต่
เรื่องความจ าเป็นเร่งด่วนในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การต่างๆ แต่อย่างไรก็ตาม กระบวนการในการ

คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ว่ากันโดยหลักการแล้วจะมีอยู่ 8 
ขั้นตอนท่ีส าคัญดังนี ้[5] 
 3.1 การต้อนรับผู้สมัคร เป็นขั้นตอนของการที่
ผู้สมัครมาติดต่อขอสมัครงานกับหน่วยงานในต าแหน่ง
งานท่ีสนใจ แต่ในปัจจุบันนั้นหลายองค์การนิยมส่งข้อมูล
การสมัครงานผ่านระบบอินเตอร์เน็ต 
 3.2 การสัมภาษณ์กลั่นกรองเบื้องต้น เป็นขั้นตอน
ของการที่องค์การจะใช้เวลาในการพูดคุยกับผู้สมัครงาน
ในอันที่จะพิจารณาเบื้องต้นเกี่ยวกับคุณสมบัติพื้นฐานที่
ผู้สมัครพึงมี เพื่อช่วยลดเวลาและประหยัดค่าใช้จ่ายใน
กระบวนการคัดเลือกต่อไป 
 3.3 การกรอกข้อมูลเพ่ือสมัครงาน เป็นขั้นตอนของ
การกรอกรายละเอียดและข้อมูลต่างๆลงในใบสมัครหรือ
ระบบฐานข้อมูลที่องค์การได้จัดเตรียมไว้ 
 3.4 การทดสอบเพ่ือจ้างงาน จัดเป็นจะเป็นขั้นตอน
ที่ส าคัญที่สุดของกระบวนการคัดเลือกผู้สมัคร โดยทั่วไป
จะใช้รูปแบบข้อสอบคัดเลือกด้านความรู้ ความสามารถ 
ทักษะการคิดวิเคราะห์ แต่ทั้งนี้ Wilkinson, Tom and 
Tony [6] มองว่าการคัดเลือกผู้สมัครที่ดีคือการใช้แบบวัด
ทางจิตวิทยา (psychometric model) 
  3.5 การสัมภาษณ์เพ่ือจ้างงาน เป็นขั้นตอนที่เปิด
โอกาสให้ผู้สมัครงานไดม้ีโอกาสในการสนทนาแลกเปลี่ยน
ข้อมูลและความคิดเห็น ซึ่งจะมีลักษณะเป็นการสนทนา
แบบสองทาง (two-ways communication) โดยผู้
สัมภาษณ์ก็จะได้รู้จักตัวตนของผู้สมัครมากขึ้น เพื่อน ามา
ประกอบการพิจารณาตัดสินใจ 
 3.6 การตรวจสอบประวัติและจดหมายรองรับ เป็น
ขั้นตอนของการการตรวจสอบข้อมูลและข้อเท็จจริงของ
ผู้สมัคร ได้แก่ สถานศึกษาที่ส าเร็จการศึกษามา ประวัติ
การท างานหรือประสบการณ์ เป็นต้น 
 3.7 การตรวจสอบร่างกาย เป็นขั้นตอนของการ
ตรวจสุขภาพของผู้สมัครว่ามีความสามารถท างานได้ตาม
ต าแหน่งงานหรือไม่อย่างไร  
 3.8 การตัดสินใจจ้างงาน เป็นขั้นตอนสุดท้ายของ
กระบวนการคัดเลือกผู้สมัครที่ผ่านการทดสอบต่างๆและ
ผ่านการสัมภาษณ์ เพื่อเข้ามาท างานกับองค์การ 
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4. ทิศทางและแนวโน้มส าคัญของการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ 
 ดังที่ได้กล่าวมาแล้วว่า การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการที่มีความสัมพันธ์กันกับการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมาก โดยการสรรหาทรัพยากร
มนุษย์และการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์จะมีทิศทางและ
แนวโน้มส าคัญอยู่หลายประการ ดังที่สถาบันพยากรณ์
แนวโน้มทรัพยากรมนุษย์ (HR Trend Institute) แห่ง
ประเทศเนเธอร์แลนด์ [7] ได้น าเสนอไว้มี 7 ประการดังนี้ 
 4.1 การสรรหาและการคัดเลือกจะให้ความส าคัญ
ต่อการเปลี่ ยนแปลงจากเชิ ง รับสู่ เชิ ง รุก ( From 
reactive to proactive) การเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่
ที่สุดมักจะค่อยๆ เกิดขึ้นกล่าวคือการเปลี่ยนแปลงของ
การสรรหาและการคัดเลือกจะให้ความส าคัญต่อการ
เปลี่ยนแปลงจากเชิงรับมาสู่เชิงรุก ซึ่งจ าเป็นจะต้องมี
ระดับของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ในปัจจุบันระดับ
ของการวิเคราะห์ทางด้านทรัพยากรมนุษย์มักค่อนข้าง
ง่ายที่จะช่วยเพิ่มคุณภาพของการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์อาจท าให้มีประเด็นค าถามต่างๆที่เกิดขึ้น เป็นต้น
ว่าใครคือคนท่ีมีแนวโน้มที่จะออกในปีที่จะมาถึง อะไรคือ
ความสามารถที่องค์การต้องการที่มีแนวโน้มสูงขึ้น ดังนั้น 
การรับสมัครต าแหน่งงานที่ว่างลงแบบทันทีอาจไม่มีอีก
ต่อไป แต่ทั้งนี้การรับสมัครจะเป็นไปเพื่อเสริมสร้าง
ความสามารถที่จ าเป็นในอนาคต 
 4.2 การสรรหาและการคัดเลือกจะให้ความส าคัญ
ต่อการเปลี่ยนแปลงจากการสรรหางานมาสู่การสรรหา
การมอบหมายงาน (From recruiting for jobs to 
recruiting for assignments) องค์การจะมีความ
สร้างสรรค์มากขึ้นโดยการใช้โอกาสของแรงงานที่มีความ
ยืดหยุ่นมากขึ้น ซึ่งจะช่วยให้คิดในแง่ของงานและอื่นๆ 
ในแง่ของการที่ได้รับมอบหมายงานน้อยลง โดยมีงานที่
จะต้องท า และสามารถหาคนที่ดีที่สุดในตลาดที่สามารถ
ท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างรวดเร็วขึ้น ตัวกลางที่มี
ความรู้ที่ดี เกี่ยวกับตลาดมืออาชีพสามารถช่วย ได้ 
นอกจากนี ้ยังมีเวทอีอนไลน์ท่ีให้บริการในโดเมนนี้มากขึ้น 
 4.3 การสรรหาและการคัดเลือกจะให้ความส าคัญ
ต่อการเปลี่ยนแปลงจากการเลือกทักษะมาสู่การเลือก
คุณค่าและบุคลิกภาพ (From selecting on skills to 
selecting on values and personality) องค์การ

โดยส่วนใหญ่จะมองหาบุคคลที่มีความสามารถเหมาะสม
และสอดคล้องตามค่านิยมและบุคลิกภาพขององค์การ 
 4.4 การให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ผ่านเกมในการ
สรรหา (Gamification in recruitment) การใช้การ
เรียนรู้ผ่านเกมในการการสรรหาอาจเกิดขึ้นได้ในบางครั้ง 
ซึ่งจะท าให้การสรรหามีความสนุก และมีส่วนช่วยท าให้
คนต้องการที่จะท างานให้กับองค์การ ซึ่งท าให้ได้ทั้ง
ท างานและมีความสนุกสนานอย่างเช่ือมต่อกันอย่าง
ใกล้ชิด  
 4.5 การให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ผ่านเกมในการ
คัดเลือก (Gamification in selection) การเรียนรู้
ผ่านเกมได้ถูกน ามาใช้ในขั้นตอนของการคัดเลือก
เช่นเดียวกัน โดยผู้สมัครทุกคนจะถูกขอให้เล่นเกม (เช่น 
พนักงานเสิร์ฟวาซาบิ ) และองค์การจะเป็นผู้ ที่อยู่
เบื้องหลังเกม โดยการก าหนดรายละเอียดของผู้สมัครที่
ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมและผลของการเล่นเกม การเล่นเกม
จ านวนมากจะให้ความสนุกมากข้ึนกว่าการสมัภาษณ์ โดย
คนที่สัมภาษณ์ทุกคนมักจะถามค าถามเดียวกันมากหรือ
น้อยบ้าง เช่น สิ่งที่เป็นจุดแข็งของคุณ เป็นต้น 
 4.6 จุดจบของการฝึกงาน (The end of 
traineeships) การฝึกงานจะเริ่มค่อยๆ จางหายไป การ
วางแผนอาชีพของผู้คนในอีกหลายปีข้างหน้าจะไม่มีความ
เหมาะสมพอดีกับช่วงเวลาที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วที่เพิ่มขึ้น องค์การจึงต้องให้ผู้ประกอบการได้
เรียนรู้ในการด าเนินงานอย่างใกล้ชิดกับลูกค้าและตลาด 
 4.7 ใช้การจัดการชุมชนเป็นเคร่ืองมือในการสรรหา 
(Community management as a recruitment 
tool) การปฏิบัติในการสร้างชุมชนทั่วองค์การ หรือใน
รูปแบบของ "แฟนคลับ" ก าลังเติบโตขึ้นเรื่อยๆ โดยชุมชน
จะมีการเช่ือมต่อไปยังองค์การ และผ่านคนในชุมชนจะ
ท าให้ได้รับประสบการณ์ที่แท้จริงของการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ เมื่อมโีอกาส ผู้สมัครจากชุมชนก็สามารถเข้า
มาเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์มิใช่เรื่องที่เกิดขึ้นอย่าง
ง่ายดายอีกต่อไป หากแต่เป็นเรื่องที่มีการแข่งขันกันสูง
มากขึ้นของบรรดาองค์การทั้งหลายในอันที่จะช่วงชิง
เพื่อให้ ได้มาซึ่ งทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพและมี
คุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงานต่างๆขององค์การเข้า
มาท างาน ทั้งนี้ องค์การจะต้องให้ความส าคัญต่อทั้ง
ปัจจั ยภายในและภายนอกองค์การ ให้ มากยิ่ งขึ้ น 
ขณะเดียวกันองค์การก็จ าเป็นต้องใช้กลยุทธ์ในการ
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คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ เน้นการ
ปรับตัวเพื่อให้สามารถด ารงอยู่ได้ในสถานการณ์ปัจจุบัน
ได้เป็นอย่างดี ตลอดจนสอดรับกับทิศทางและแนวโน้ม
ส าคัญของการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวอีกด้วย 
 
5. กลยุทธ์ในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 ส าหรับกลยุทธ์ในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพนั้น มีอยู่ 5 ประการดังนี้ [8] 
 5.1 กลยุทธ์ในการสร้างความเข้าใจในงาน 
(Understand the Job) คือ การท าความเข้าใจในงาน
และลักษณะความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานที่
ประสบความส าเร็จในงานนั้นๆ โดยการด าเนินการ
วิเคราะห์งานภายในหรืออาจมีการด าเนินงานร่วมกับ
ผู้เช่ียวชาญในการพัฒนาระบบการคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์ก็ได้ 
 5.2 กลยุทธ์ในการพัฒนากระบวนการและใช้อยู่
อย่างสม่ าเสมอ (Develop a Process and Use it 
consistently) คือ การก าหนดเครื่องมือในการวัดที่ดีใน
การวัดคุณลักษณะที่ส าคัญ โดยด าเนินการใช้เครื่องมือวัด
ที่หลากหลายวิธี คุณลักษณะที่น่าสนใจจะมีส่วนช่วยใน
การก าหนดประเภทของเครื่องมือการเลือกทรัพยากร
มนุษย์ที่น่าสนใจมากที่สุด พร้อมทั้งข้อที่ควรพิจารณา
อื่นๆ เช่น ประสิทธิภาพของกระบวนการ การรับรู้ของ
ผู้สมัครและความเป็นธรรม ซึ่งการประเมินผลทรัพยากร
มนุษย์และแบบจ าลองทรัพยากรมนุษย์จะมีอยู่หลาย
ประเภทที่แตกต่างกัน ได้แก่ การสัมภาษณ์ และการ
แสดงบทสมมติ นอกจากนั้น ยังสามารถประเมินผล
ทรัพยากรมนุษย์โดยใช้เครื่องมือใบสมัคร เครื่องมือคัด
กรอง และเครื่องมือเชิงลึก  
 5.3 กลยุทธ์ในการระบุเคร่ืองมือที่ถูกต้อง 
(Identify Valid Tools) คือ การตรวจสอบเพื่อให้
แน่ใจว่าเครื่องมือการคัดเลือกที่ใช้มีความเกี่ยวข้องกับ
งานและผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ การ
ตรวจสอบหลักฐานการตรวจสอบเครื่องมือการเลือก ซึ่ง
ถูกก าหนดขึ้นมาใดๆนั้นมีอยู่หลายวิธีการ อย่างไรก็ตาม 
ในขั้นตอนนี้อาจใช้บริษัทท่ีปรึกษาได้ หากต้องการ 
 5.4 กลยุทธ์ในการฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ (Train HR Staff) คือ การตรวจสอบ 
เพื่อให้แน่ใจว่าบุคคลที่เข้ามาเกี่ยวข้องกับกระบวนการ

คัดเลือกได้แก่ ผู้สัมภาษณ์ ผู้สอบวัดผล และผู้บริหาร
ได้รับการฝึกอบรมแล้ว ส่วนใหญ่ระบบการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์มักจะใช้รูปแบบการสัมภาษณ์เพียง
บางส่วน ดังนั้นการฝึกอบรมผู้สัมภาษณ์จึงควรต้องได้รับ
ค าแนะน า เพื่อสร้างความมั่นใจอย่างสม่ าเสมอ และ
เทคนิคการสัมภาษณ์ที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การ
ฝึกอบรมผู้สัมภาษณ์สามารถท าได้ภายในเวลาเพียง 2 
ช่ัวโมง โดยใช้โปรแกรมฝึกอบรมผู้สัมภาษณ์ออนไลน์ที่มี
ประสิทธิภาพ 
 5.5 กลยุทธ์ในการติดตามและตรวจสอบ
กระบวนการ (Monitor Your Process) คือ การ
ตรวจสอบระบบการเลือกที่ก าลังด าเนินการ เพื่อปรับปรุง
กระบวนการ โดยท าการตรวจสอบในประเด็นต่างๆได้แก่ 
อัตราการสอบผ่าน ประสิทธิภาพ ความถูกต้อง และ
ความเป็นธรรม ดังนั้น จึงควรเลือกกระบวนการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานต่างๆ ซึ่งมี
การเปลี่ยนแปลงในองค์การ และเนื่องจากกระบวนการ
คัดเลือกเป็นสิ่งส าคัญ ดังนั้น จึงควรต้องแสวงหาการ
ปรับปรุงกระบวนการที่ก าลังด าเนินอยู่ด้วย   
 
6. กรณีศึกษาการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัทเทสโก้ พีเอลซี (Tesco PLC) ประเทศ
อังกฤษ   
 6.1 ข้อมูลทั่วไปของบริษัทเทสโก้ พีเอลซี (Tesco 
PLC) 
 บริษัทเทสโก้ พีเอลซี (Tesco PLC) คือบริษัทผู้จ้าง
งานภาคเอกชนที่ใหญ่ที่สุดในประเทศสหราชอาณาจักร 
(United Kingdom) มีพนักงานมากกว่า 476,000 คนทั่ว
โลก บริษัทได้ให้บริการดูแลลูกค้าหลายล้านคนทั้งใน
รูปแบบร้านค้าและระบบออนไลน์ในแต่ละสัปดาห์ 
ส าหรับในสหราชอาณาจักร ห้างเทสโก้มีตั้งแต่ขนาดเล็ก
ในชุมชน “Tesco Express” ขนาดกลาง “Tesco 
Extras” และห้างสรรพสินค้าขนาดใหญ่โดย 86% ของ
ยอดขายนั้นเกิดขึ้นในสหราชอาณาจักร ทั้ ง นี้  บ ริ ษั ท มี
เป้าหมายและค่านิยมหลักคือ การให้บริการผู้ซื้อชาวสห
ราชอาณาจักรเล็กๆน้อยๆ แต่ดีขึ้นทุกๆวัน (Serving 
Britain's shoppers a little better every day) 

  บริษัทเทสโก้มีการเปิดสาขาในต่างประเทศถึง 11 
ประเทศ ได้แก่ อังกฤษ อินเดีย มาเลเซีย สาธารณรัฐเช็ก 
ฮังการี โปแลนด์ สโลวเกีย จีน ตุรกี ไอร์แลนด์ รวมถึง
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ประเทศไทย ซึ่งเปิดสาขาในต่างประเทศเป็นกลยุทธ์หนึ่งของ
เทสโก้ เพื่อสร้างการกระจายความเสี่ยงและเป้าหมายการ
เติบโตที่สูงขึ้น โดยเทสโก้มีการปรับกลยุทธ์ให้ เข้ากับ
วัฒนธรรมและความต้องการในแต่ละประเทศด้วย เช่น ใน
ประเทศไทยลูกค้านิยมเข้าตลาดสด ซึ่งไม่จ าเป็นต้องมีหีบห่อ
ที่สวยงาม ซึ่งแตกต่างจากการขายสินค้าในสหราชอาณาจักร 
[9] 
 6.2 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเทสโก้ 
พีเอลซี (Tesco PLC) [10] 
 ส าหรับในขั้นตอนแรกของการคัดกรองคนหรือ
ผู้สมัครนั้น ผู้ที่ท าหน้าที่คัดเลือกจะพิจารณาจากประวัติย่อ
ของผู้สมัครอย่างระมัดระวัง เนื่องจากประวัติย่อเป็นข้อมูล
สรุปรวมเกี่ยวกับประวัติการศึกษา และการท างานตั้งแต่อดีต
จนถึงปัจจุบัน การเขียนประวัติย่อได้ดีมีความชัดเจนจะช่วย
ให้เทสโก้สามารถประเมินได้ว่าผู้สมัครมีคุณสมบัติที่เหมาะสม
กับต าแหน่งที่สมัครหรือไม่  อย่างไร ซึ่งการเทียบเคียง 
(Matching) ระหว่างคุณสมบัติของผู้สมัครกับคุณสมบัติ
ประจ าต าแหน่งงานนี้ เทสโก้ใช้เครื่องมือท่ีเรียกว่า “เครื่องมือ
การค้นหางาน (Career Finder Tool)” ซึ่งเป็นโปรแกรมที่
สร้างไว้บนเว็บเพจของบริษัทเทสโก เพื่อช่วยให้ผู้สมัครได้
พิจารณาด้วยว่าตนเองมีความเหมาะสมต่อต าแหน่งงานนั้น
มากน้อยเพียงใด   

 

 
 

 

รูปที่ 2 แสดงเครื่องมือการค้นหางาน (Career Finder 
Tool) ของบริษัทเทสโก้ พีเอลซี (Tesco PLC) 

ที่มา: Tesco PLC [11] 
 

 ส าหรับกระบวนการคัดเลือกผู้สมัครของบริษัทเทสโก้
นั้นมีกระบวนการที่ส าคัญดังนี ้
 

 

 
 

รูปที่ 3 แสดงกระบวนการคัดเลือกผู้สมคัรของบริษัท เทส
โก้ พีเอลซี (Tesco PLC) 

ที่มา: ปรับปรุงมาจาก Tesco PLC [12] 
 

 โดยสรุปการคัดกรองคนหรือผู้สมัครของบริษัทเทสโก้ 
พีเอลซี (Tesco PLC) นั้นจะเห็นได้ว่ามีหลักการส าคัญอยู่ 
6 ขั้นตอนคือ 1) เทสโก้จะด าเนินการประกาศต าแหน่ง
งานว่ างบนเว็บไซต์ของบริษัท  และสื่ ออื่นๆ  เ ช่น 
หนังสือพิมพ์ เป็นต้น 2) การคัดกรองผู้สมัครโดยพิจารณา
จากประวัติย่อ (CV) 3) เมื่อพิจารณาแล้วเห็นว่าเหมาะสม 
ผู้สมัครจะได้รับเชิญให้มาสัมภาษณ์ 4) ผู้ที่ผ่านการ
สัมภาษณ์จะเข้าสู่การทดสอบผ่านศูนย์ประเมินผล 
(Assessment Centre) ส่วนผู้ไม่ผ่านการสัมภาษณ์ เทส
โก้จะมีจดหมายแจ้งไป 5) ผู้ที่ผ่านการทดสอบจะได้รับ
เชิญให้มาสัมภาษณ์อีกครั้ง และ 6) ผู้ผ่านการสัมภาษณ์
จะได้รับจดหมาย และเชิญมาท าสัญญาเป็นล าดับต่อไป 
 
7. การน ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานภาครัฐของ
ไทย 
 จากตัวอย่างกรณีศึกษาของบริษัทเทสโก้ พีเอลซี 
(Tesco PLC) เกี่ยวกับการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ที่ได้
หยิบยกขึ้นมาน าเสนอให้เห็นเป็นแนวทางนั้น จะเห็นได้
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ว่าหน่วยงานภาครัฐสามารถน าปรับใช้ได้เป็นอย่างดี และ
ถ้าหากพิจารณาในแต่ละขั้นตอนโดยละเอียดแล้วก็จะ
พบว่ามีลักษณะโดยทั่วไปที่ไม่แตกต่างกันกับหลักการ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานในภาครัฐมาก
เท่าใดนัก ไม่ว่าจะเป็นการคัดกรองผู้สมัครโดยพิจารณา
จากประวัติย่อ หรือแม้แต่ผู้ผ่านการสัมภาษณ์จะได้รับ
จดหมาย และเชิญมาท าสัญญา โดยที่บางขั้นตอน
หน่วยงานภาครัฐอาจมองข้ามการด าเนินการไป หรือบาง
ขั้นตอนก็เลือกท่ีจะไม่ด าเนินงาน เช่น การเรียกผู้สมัครมา
สัมภาษณ์ถึงสองครั้ง เพราะอาจมองว่าเป็นการเสียเวลา
ทั้งในส่วนของหน่วยงานเองและตัวผู้สมัครด้วย การสรร
หาและคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการเพื่อบรรจุเป็น
ข้าราชการพลเรือนสามัญในต าแหน่งระดับบรรจุนั้น 
หน่วยงานภาครัฐมักจะด าเนินการโดยการจัดให้มีการ
สอบแข่งขัน ซึ่งอาจรับสมัครจากบุคคลทั่วไปหรือรับ
สมัครเฉพาะผู้ผ่านการกลั่นกรองเบื้องต้นแล้ว และการ
คัดเลือก ด าเนินการในกรณีที่มีเหตุพิเศษที่ไม่จ าเป็นต้อง
ด าเนินการสอบแข่งขัน เช่น กรณีคุณวุฒิที่หาผู้ส าเร็จ
การศึกษาได้ยาก หรือได้รับทุนรัฐบาล เป็นต้น [13]  
 แต่อย่างไรก็ตาม ผู้เขียนขอตั้งข้อสังเกตในสิ่งซึ่งได้
จากกรณีศึกษาของบริษัทเทสโก้อย่างน้อย 2 ประเด็น
กล่าวคือ ประเด็นแรกได้แก่ การประกาศต าแหน่งงานว่าง
บนเว็บไซต์และสื่ออ่ืนๆ และประเด็นท่ีสองได้แก่ การมีจด
หมายถึงผู้สมัครทั้งในส่วนที่ที่ผ่านการสัมภาษณ์และผู้ไม่
ผ่านการสัมภาษณ์  
 ประเด็นแรกคือ การประกาศต าแหน่งงานว่างบน
เว็บไซต์และสื่ออื่นๆ ซึ่งทางบริษัทเทสโก้ได้มีเครื่องมือ
การค้นหางาน (Career Finder Tool) ที่เป็นโปรแกรมที่
สร้างไว้บนเว็บเพจของบริษัทเทสโก้ ดังนั้น หน่วยงาน
ภาครัฐเองก็ควรมีการพัฒนาโปรแกรมในลักษณะนี้ขึ้นมา
ใช้การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรอย่างเป็นระบบและ
เห็นได้ชัดอย่างเป็นรูปธรรมในทุกๆหน่วยงานกันอย่าง
จริงจัง เพื่อช่วยให้ผู้สมัครได้พิจารณาและประเมินผลด้วย
ตนเองในเบื้องต้นถึงความเหมาะสมต่อต าแหน่งงานนั้นๆ
ว่ามีมากน้อยเพียงใด อันจะเป็นการช่วยลดระยะเวลา
และประหยัดค่าใช้จ่ายในกระบวนการคัดเลือกที่จะ
เกิดขึ้นตามมาต่อไป 
 ส่วนอีกประเด็นคือ การมีจดหมายถึงผู้สมัครทั้งใน
ส่วนท่ีผ่านการสัมภาษณ์และผูไ้มผ่่านการสมัภาษณ์ แสดง
ให้เห็นว่าบริษัทเทสโก้ให้ความเอาใจใส่ต่อผู้สมัครเป็น
อย่างมาก และถือว่าเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน

ระหว่างผู้สมัครกับบริษัท ดังนั้น หน่วยงานภาครัฐเองก็
สามารถน าหลักการนี้ไปใช้ได้ในทางปฏิบัติทั้งในส่วนที่
ผ่านการสัมภาษณ์และผู้ไม่ผ่านการสัมภาษณ์เช่นเดียวกัน 
โดยควรมีการส่งจดหมายหรืออีเมลล์ให้แก่ผู้สมัครทั้งที่
ผ่านการสัมภาษณ์และผู้ไม่ผ่านการสัมภาษณ์อย่างเป็น
ทางการ เพื่อสร้างสัมพันธภาพท่ีดีต่อกันและกัน อีกอย่าง
เพื่อท่ีจะดึงดูดให้ไม่ผ่านการสัมภาษณ์นั้นให้มาสมัครงาน
ใหม่กับหน่วยงานในโอกาสต่อไปอีกทางหนึ่งด้วย 
 
8. บทสรุป 
 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่
องค์การพยายามใช้เครื่องมือต่างๆที่มีอยู่ในการพิจารณา
และตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
สมรรถนะ คุณภาพ ตลอดจนมีคุณสมบัติที่เหมาะสมที่สุด
จากกลุ่มบุคคลที่มาสมัครงาน เพื่อให้เข้ามาท างานใน
ต าแหน่งงานที่องค์การต้องการ ทั้งนี้กระบวนการจะ
เริ่มต้นตั้งแต่เมื่อบุคคลสนใจสมัครเข้ามาในต าแหน่งงาน
และจะสิ้นสุดลงเมื่อองค์การมีการตัดสินใจจ้างงาน โดยมี
ลักษณะเป็นกิจกรรมหรือกระบวนการ (Process) เป็น
การตัดสินใจ (Decision Making) เลือกบุคคลที่มี
คุ ณส มบั ติ ที่ เ หม า ะสม  ต ลอด จนมี ขั้ น ตอน หรื อ
กระบวนการที่มีจุดเริ่มต้นและจุดสิ้นสุดลงที่ชัดเจน  
 ส าหรับกระบวนการในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์
จะมีขั้นตอนท่ีส าคัญประกอบด้วยการต้อนรบัผู้สมัคร การ
สัมภาษณ์กลั่นกรองเบื้องต้น การกรอกข้อมูลเพื่อสมัคร
งาน การทดสอบเพื่อจ้างงาน การสัมภาษณ์เพื่อจ้างงาน 
การตรวจสอบประวัติและจดหมายรองรับ การตรวจสอบ
ร่างกาย และการตัดสินใจจ้างงาน  
 การคัด เลือกทรัพยากรมนุษย์ จะมีทิศทางและ
แนวโน้มในลักษณะเดียวกันกับการสรรหาทรัพยากร
มนุษย์ กล่าวคือ การให้ความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลง
จากเชิงรับสู่เชิงรุก ให้ความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลง
จากการสรรหางานมาสู่การสรรหาการมอบหมายงาน ให้
ความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงจากการเลือกทักษะมาสู่
การเลือกคุณค่าและบุคลิกภาพ การเรียนรู้ผ่านเกมในการ
สรรหา การเรียนรู้ผ่านเกมในการคัดเลือก จุดจบของการ
ฝึกงาน และใช้การจัดการชุมชนเป็นเครื่องมือในการรับ
สมัคร  
  ในการ ได้มาซึ่ งทรัพยากรมนุษย์ที่ มี คุณสมบัติ
เหมาะสมกับต าแหน่งงานจ าเป็นต้องอาศัยกลยุทธ์ในการ
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คั ด เ ลื อ กทรั พย ากรมนุ ษย์ ที่ มี ป ร ะสิ ท ธิ ภ าพ  ซึ่ ง
ประกอบด้วยกลยุทธ์ในการสร้างความเข้าใจในงาน กล
ยุทธ์ในการพัฒนากระบวนการและใช้อยู่อย่างสม่ าเสมอ 
กลยุทธ์ในการระบุเครื่องมือที่ถูกต้อง กลยุทธ์ในการ
ฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์ใน
การติดตามและตรวจสอบกระบวนการ 
  ในส่วนของตัวอย่างการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ที่ได้
น ามาศึกษาเกี่ยวกับบริษัทเทสโก้นั้น สะท้อนให้เห็นว่า
การคัดกรองคนหรือผู้สมัครของบริษัทเทสโก้นั้นจะ
ด าเนินการในขั้นตอนท่ีส าคัญคือ เทสโก้ประกาศต าแหน่ง
งานว่างบนเว็บไซต์ของบริษัทและสื่ออื่นๆ การคัดกรอง
ผู้สมัครโดยพิจารณาจากประวัติย่อ (CV) เมื่อพิจารณา
แล้วเห็นว่าเหมาะสม ผู้สมัครจะได้รับเชิญให้มาสัมภาษณ์ 
ผู้ที่ผ่านการสัมภาษณ์จะเข้าสู่การทดสอบผ่านศูนย์
ประเมินผล ส่วนผู้ไม่ผ่านการสัมภาษณ์ เทสโก้จะมี
จดหมายแจ้งไป ผู้ที่ผ่านการทดสอบจะได้รับเชิญให้มา
สัมภาษณ์อีกครั้ ง และผู้ผ่านการสัมภาษณ์จะได้รับ
จดหมาย และเชิญมาท าสัญญา ซึ่งกรณีศึกษาของบริษัท
เทสโก้ พีเอลซี (Tesco PLC) ดังกล่าวนี้เห็นได้ว่าสามารถ
น ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานภาครัฐของไทยได้เป็นอย่างดี 
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