
เทคนิคการคดัเลือกบุคลากร 
 

กระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคคล วตัถุประสงคข์องการสรรหาก็เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีดีมีคุณภาพ อนั
หมายถึง เป็นคนดี และมีความสามารถเหมาะสมกบัองคก์าร 

ขั้นตอนของกระบวนการสรรหาบุคคล โดยทัว่ไปมีดงัต่อไปน้ี 
1. การก าหนดนโยบายการสรรหาบุคคล แหล่งก าลงัคนภายในองค์การ และแหล่งก าลงัคนภายนอก

องค์การ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ความต้องการพนักงานเพิ่มข้ึน แต่องค์การอาจต ัด สินใจแสวงหา
ทางเลือกอ่ืนแทนการสรรหา เพราะบางคร้ังเม่ือมีการบรรจุพนกังานไปแลว้ การใหอ้อกจากงานนั้นท าไดย้าก
แมแ้ต่กบัพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ีน่าพอใจ ทางเลือกที่ใช้กนับ่อย เช่น การให้ท างานล่วงเวลา 
(Overtime) การจ้างงานชั่วคราว (Temporary employment) ก า ร ข อ เช่ า พ น ัก ง าน  (Employee leasing) การใช้
ผูรั้บเหมาช่วง (Subcontracting) และการใชผู้รั้บเหมาอิสระ (Independent contractor) 

2. การก าหนดคุณสมบติัในการสรรหาบุคคล เพื่อจะให้ทราบถึงงานท่ีพนกังานใหม่จะตอ้งรับผิดชอบ 
และคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน จะช่วยใหก้ารท าประกาศรับสมคัรมีขอ้มูลท่ีครบสมบูรณ์ 

3. การรับค าร้องขอก าลงัคน จะขอพนักงานเพื่อไปท างานในต าแหน่งอะไร จ านวนเท่าใด ตอ้งการ
เม่ือใด ลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบมีอะไรบา้ง รวมถึงคุณสมบติัท่ีตอ้งการส าหรับต าแหน่งงานนั้นมีอะไรบา้ง 
เป็นตน้ 

4. การวางแผนสรรหาบุคคล การวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยให้ผูส้รรหาไดรั้บทราบความตอ้งการ
ดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ วา่ตอ้งการบุคคลประเภทใด ระดบัใด จ านวนเท่าใด และตอ้งการเม่ือใด เพื่อ
น ามาใชใ้นการก าหนดจ านวนต าแหน่งท่ีตอ้งการรับพนกังาน คุณสมบติัของผูด้  ารงต าแหน่ง และลกัษณะหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของต าแหน่งนั้น ๆ 

กระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรเข้าท างาน  
 

องคก์รแต่ละแห่งจะมีกระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน โดยจะมีการก าหนดขั้นตอนใน
การคดัเลือก ดงัน้ี 

1. การกรอกใบสมคัรงาน (Application Form) ผูส้มคัรกรอกรายละเอียดเก่ียวกบัตวัผูส้มคัรท่ีมีความ
สอดคลอ้งกบัคุณสมบติัในต าแหน่งงานและประสบการณ์ในการท างานเพื่อให้ทราบความรู้ความสามารถของ
ผูส้มคัร ใบสมัครงานจะมีการถามค าถามท่ีจะช่วยให้องค์กรได้รับรู้ข้อมูลเบ้ืองต้นเพื่อเป็นพื้นฐานในการ
สัมภาษณ์ ขอ้มูลส่วนใหญ่จะประกอบดว้ย 

1.1 รายละเอียดส่วนบุคคล เช่น ช่ือ - นามสกุล อาย ุวนัเดือนปีเกิด สัญชาติ ท่ีอยู ่ การศึกษา เป็นตน้ 
1.2 ประสบการณ์ในการท างานและการฝึกอบรม 



1.3 ความสามารถพิเศษ งานอดิเรกและกิจกรรมท่ีสนใจ 
1.4 บุคคลอา้งอิง เช่น อาจารยผ์ูส้อน นายจา้งเดิม เป็นตน้ 

2. การคัดเลือกใบสมัคร (Selection) เม่ือองค์กรธุรกิจท่องเท่ียวหรือโรงแรมปิดรับสมัครงาน ถ้าเป็น
ต าแหน่งระดับพนักงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และหัวหน้างานของต าแหน่งท่ีต้องการจะช่ว ยก ันค ัด เลือก
ผู ้สม ัครงานจากใบสมคัรงานโดยการตรวจสอบและประเมินใบสมคัร หากเป็นการรับสมคัรในระดบัหวัหน้า 
องคก์รควรจดัตั้งคณะกรรมการในการคดัเลือก ซ่ึงมีรายละเอียดการประเมินตามหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัน้ี 

 
 

หัวข้อ การประเมิน 
อาย ุ อายอุาจจะมีผลกระทบต่อการท างานในบางต าแหน่งหนา้ท่ี                 

การก าหนดอายขุั้นต ่าหากงานนั้นเก่ียวขอ้งกบัการบริการใน               
สถานบนัเทิงและการจ าหน่ายสุรา เช่น ต าแหน่งบาร์เทนเดอร์ 

รูปถ่าย สามารถบ่งบอกหนา้ตาของผูส้มคัร 
การศึกษา องคก์รหรือหน่วยงานจ าเป็นตอ้งก าหนดการศึกษาขั้นต ่า เพื่อให้

ทราบวา่ผูส้มคัรจบการศึกษาดา้นท่ีตอ้งการและจบการศึกษาจริง
ตามท่ีองคก์รตอ้งการ 

เงินเดือนท่ีตอ้งการ สามารถใชเ้ป็นเกณฑใ์นการเลือกผูส้มคัรท่ีดีและเลือกเงินเดือน
นอ้ยท่ีสุด 

ประสบการณ์ท างาน เพื่อเป็นการตรวจสอบวา่ผูส้มคัรวา่งงานหรือไม่ ลกัษณะงานเดิมท่ี
ท าวา่เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีสมคัรและสามารถพิจารณาเหตุผลท่ี
ลาออกจากท่ีเก่าได ้

การรับราชการทหาร เพื่อใหท้ราบวา่ผูส้มคัรไดผ้า่นการเกณฑท์หารและมีเอกสารยนืยนั
เก่ียวกบัรายละเอียดต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง จะไดไ้ม่มีอุปสรรคกบั              
การท างาน 

สุขภาพ เพื่อใหท้ราบวา่ผูส้มคัรมีสุขภาพร่างกายท่ีแขง็แรงหรือไม่  
เพราะการท างานดา้นบริการจะท างานแตกต่างกบังานอ่ืน ๆ เช่น
การท างานในกะกลางคืน 

ความสนใจ เพื่อใหท้ราบวา่ผูส้มคัรมีความสนใจในดา้นการบริการ เช่น               
งานอดิเรกหรือกิจกรรมท่ีสนใจ ช่วยบ่งบอกถึงบุคลิกภาพวา่                    



มีความเหมาะสมในการท างาน 
 

3. การสัมภาษณ์ (Interview) วธีิการคดัเลือกผูส้มคัรโดยการสัมภาษณ์ ผูส้มคัรหรือผูถู้กสัมภาษณ์มีการสนทนา
แลกเปล่ียนขอ้มูลกนัเพื่อผูส้ัมภาษณ์สามารถตดัสินใจว่าผูส้มคัรสามารถปฏิบติัหน้าท่ีไดห้รือไม่ มีคุณสมบติั
เหมาะสมกบังานหรือไม่ ผูส้มคัรสามารถปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานหรือสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ผูส้มคัรมี
ความรู้ความสามารถท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

การสัมภาษณ์จึงเป็นการสนทนาเก่ียวกบัประวติัการท างานในอดีตซ่ึงผูส้ัมภาษณ์ตอ้งศึกษาขอ้มูล
เบ้ืองตน้จากใบสมคัร การศึกษา ความรู้ความสามารถ ทกัษะการท างาน รวมถึงศกัยภาพท่ีจะท างานในอนาคต ส่ิง
ท่ีส าคญัในการท างานอุตสาหกรรมบริการ โรงแรม ธุรกิจท่ีพกั ผูถู้กสัมภาษณ์ตอ้งมีทศันคติท่ีดีและมีทกัษะการ
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่จะตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบัลูกคา้ ดงันั้นผูส้ัมภาษณ์จึงตอ้ง
เปิดโอกาสใหผู้ถู้กสัมภาษณ์ไดพู้ดมากท่ีสุด เพื่อใหท้ราบถึงทศันคติของผูส้มคัร 

การสอบสัมภาษณ์ หมายถึง การสนทนาหรือการใชค้  าพูดของผูส้ัมภาษณ์ในการถามและตอบ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อทราบขอ้มูลดา้นต่าง ๆ เก่ียวกบัผูถู้กสัมภาษณ์ (สุดา สุวรรณาภิรมย,์ 2547, หนา้ 37) 

การสัมภาษณ์จะบรรลุเป้าหมายผูส้ัมภาษณ์ต้องมีความรู้เก่ียวกบังาน เพื่อท่ีจะสามารถตั้งค  าถาม
เก่ียวกบัการท างาน ประเมินความสามารถในการท างานและสามารถแลกเปล่ียนเร่ืองงานกบัผูส้มคัรไดแ้ละผู ้
สัมภาษณ์ ที่ ดีควรเข้าใจความส าคัญของการสัมภาษณ์ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการสัมภาษณ์และมีทกัษะในการ
สัมภาษณ์ท่ีดี 

 

การสัมภาษณ์แบบคณะกรรมการ 
1) จ านวนกรรมการสัมภาษณ์ 
 โดยทัว่ไปการสัมภาษณ์เป็นคณะ (Panel Interview) จะมีคณะกรรมการ 3 คน แต่ก็เคยปรากฏวา่มี

คณะกรรมการสัมภาษณ์จ านวน 5-7 คน จะเป็นจ านวนคู่หรือจ านวนค่ีก็ได ้หากมีจ านวนกรรมการมากเกินไปก็
จะเกิดปัญหาการแย่งกนัถาม และใช้ค  าถามซ ้ า ๆ หรือใกลเ้คียงกนั รวมทั้งการพิจารณาตีความค าตอบก็จะใช้
ดุลพินิจท่ีตีความใหเ้ห็นพอ้งตอ้งกนัไดย้าก 

2) องค์ประกอบของคณะกรรมการสัมภาษณ์ 
 ในการสัมภาษณ์เพื่อคดัเลือกบุคคล จะพิจารณาแต่งตั้งกรรมการจากผูเ้ป็นเจา้ของงานหรือตวัแทนของ

หน่วยงานสังกดัเป็นหลกั และพิจารณาเลือกกรรมการจากหน่วยงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง  โดยตรงในการท างานร่วมกนั
และตอ้งติดต่อประสานงานกนัอยา่งใกลชิ้ด เขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการ 

 
 



ประเภทของการสัมภาษณ์ 
การสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1) การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) เป็นการสัมภาษณ์ท่ีเตรียมค าถามไวล่้วงหนา้ ผู ้

สัมภาษณ์จะพิจารณาจากค าถามในระหวา่งการสัมภาษณ์ ผูท่ี้เลือกรูปแบบการสัมภาษณ์ ควรมีประสบการณ์ในการ
สัมภาษณ์พอสมควร (สมยศ วฒันากมลชัย, 2554, หน้า 46) ประกอบด้วยชุดค าถามท่ีได้มีการจดัเตรียมไว้
ล่วงหนา้ส าหรับถามผูส้มคัรทุกคน ผูส้ัมภาษณ์จะตั้งค  าถามผูส้มคัรจากชุดค าถามท่ีเตรียมไว ้การสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างเหมาะกบัการสัมภาษณ์ผูส้มคัรจ านวนมากเ น่ืองจากมีข้อดีจากการถามค าถามท่ีเหมือนกนั ท าให้
สามรถเปรียบเทียบคุณสมบติัการท างานได้อย่าง ถูกต้องและใช้เวลาสัมภาษณ์ผูส้มคัรแต่ละคนไม่มากนัก 
แต่มีขอ้จ ากดัท าใหผู้ส้ัมภาษณ์ไม่สามารถโตต้อบผูส้มคัรไดต้ามตอ้งการ 

2) การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) เป็นการสัมภาษณ์ท่ีผูส้ัมภาษณ์
ไม่จ  าเป็นตอ้งเตรียมตวัล่วงหน้ามากนกั แต่ผูส้ัมภาษณ์จ าเป็นตอ้งมีความรู้และความเขา้ใจในงานและทักษะ ท่ี
จ า เ ป็นในการปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะสอบถามและผูส้มคัรงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้างมี
ขอ้ดีคือ ผูส้ัมภาษณ์สามารถตอบสนองความหรือโตต้อบกบัผูส้มคัรไดต้ามตอ้งการและถามค าถามต่อเน่ืองการ
สนทนาได ้แต่มีขอ้จ ากดัคือส้ินเปลืองเวลาในการสัมภาษณ์และผูส้ัมภาษณ์ตอ้งมีความสามารถในการเก็บขอ้มูล
ท่ีไดรั้บเพิ่มเติมท่ีเป็นประโยชน์เพื่อใชต้ดัสินใจเลือกไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

3) การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi- Structured Interview) เป็นการสัมภาษณ์ท่ีมีการเตรียม
ค าถามไวบ้า้งบางส่วนและคิดสดในห้องสัมภาษณ์อีกส่วนหน่ึง เพื่อใหมี้ความยดืหยุน่ในการถามค าถามต่อเน่ือง
ในประเด็นท่ีผูส้ัมภาษณ์สนใจ การสัมภาษณ์รูปแบบน้ีเป็นการผสมผสานขอ้ดีและขอ้ดอ้ยของการสัมภาษณ์สอง
แบบขา้งตน้ (สมยศ วฒันากมลชยั, 2554, หนา้ 46) 

 

การเตรียมการสัมภาษณ์ 
1) พจิารณาข้อมูลเบื้องต้น   
 เป็นการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลจากใบสมคัร ใบประวติัยอ่และเอกสารประกอบการสมคัรงาน

อ่ืน ๆ เช่น ใบรับรองการท างาน จากนายจา้งเดิม 
2) ก าหนดเร่ืองทีต้่องการรู้ 
 เป็นการก าหนดขอบเขตท่ีมีวตัถุประสงค์จะไดค้  าตอบเพื่อให้ไดส้ามารน ามาพิจารณาคุณสมบติั

ของผูส้มคัรงานโดยละเอียด 
3) ก าหนดจุดมุ่งหมายของค าถาม 
 เป็นการก าหนดส่ิงท่ีเจาะจง ไวใ้นค าถามเพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีเฉพาะอนัจะเป็นประโยชน์ ในการ

ประเมินผลเพื่อคดัเลือกบุคคล 



4) สร้างค าถามเพ่ือให้ได้ค าตอบทีจ่ะใช้พจิารณา  
 เป็นการเตรียมค าถามท่ีวางแผนไวแ้ล้ว (Planned Question) ว่าจะช่วยให้ได้ข้อมูลเก่ียวกับส่ิง

ใดบา้ง โดยเฉพาะไม่ก าหนดไวก้วา้ง ๆ วา่จะถามอะไรแต่เขียนเป็นค าถามไวอ้ยา่งชดัเจน 
การสัมภาษณ์มีขั้นตอนในการด าเนินการ 3 ขั้น ดงัน้ี  
1) ขั้นเร่ิมสัมภาษณ์  ผูส้ัมภาษณ์ควรค านึงถึงเทคนิคท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี  
 1.1) ผูส้ัมภาษณ์จะตอ้งแนะน าตนเอง บอกจุดมุ่งหมายของการสัมภาษณ์ พร้อมทั้งพยายามช้ีแนะ

ให้ผูถู้กสัมภาษณ์เห็นว่าเขามีส่วนส าคญัมากในการท่ีจะท าให้งานเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปได้
อย่างสมบูรณ์ และจะตอ้งช้ีแจงแก่ผูถู้กสัมภาษณ์ดว้ยว่า ขอ้มูลคร้ังน้ีถือเป็นความลบั และถา้จะบนัทึกเทปตอ้ง
แจง้แก่ผูถู้กสัมภาษณ์ใหท้ราบก่อนดว้ย 

 1.2) พยายามสร้างบรรยากาศ และสัมพนัธภาพท่ีดีในการสัมภาษณ์ โดยใชเ้วลาเล็กนอ้ยสนทนา
เร่ืองท่ีผูถู้กสัมภาษณ์สนใจทัว่ ๆ ไปก่อน เพื ่อให้ผู ้ถูกสัมภาษณ์มีความคุ ้น เค ย มีความรู้สึกเป็นมิตรและ
ไวว้างใจผูส้ัมภาษณ์ 

2) ขั้นสัมภาษณ์เน้ือหา ผูส้ัมภาษณ์ควรค านึงถึงเทคนิค ดงัต่อไปน้ี  
 2.1) ค  าถามควรสั้นกะทดัรัด  และปล่อยให้ผูถู้กสัมภาษณ์พูดอยา่งเสรีเพื่อท่ีเขาจะไดรู้้สึกวา่เขามี

อิสระท่ีจะพูดตามท่ีเขาคิด  
 2.2) อยา่วิพากษว์ิจารณ์ หรือสั่งสอนผูใ้ห้สัมภาษณ์ เม่ือผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ขอ้มูลหรือมีพฤติกรรม

ท่ีขดัแยง้กบัท่ีสังคมยอมรับ  
 2.3) อยา่ใชค้  าถามท่ีเป็นการช้ีแนะค าตอบ  
 2.4) ในระหวา่งสัมภาษณ์ ผูส้ัมภาษณ์ไม่ควรจะเร่งรัด หรือคาดคั้นค าตอบจากผูใ้หส้ัมภาษณ์  
 2.5) ในกรณีท่ีผูส้ัมภาษณ์ยงัไม่ได้ค  าตอบท่ีชัดเจนหรือเป็นท่ีพอใจ ถา้ยงัไม่คุน้เคยกนันักอาจจะ

ผ่านไปก่อน เม่ือจบการสัมภาษณ์แลว้ค่อยยอ้นกลบัมาถามใหม่ โดยกล่าวในเชิงทบทวนค าถาม หรือทบทวน
ค าตอบแบบสุภาพ  

3) ขั้นยุติการสัมภาษณ์ ควรกล่าวค าขอบคุณผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการ
สัมภาษณ์  

 
 
 
 

การจดบันทกึค าตอบในแบบสัมภาษณ์  
การจดบนัทึกค าตอบในการสัมภาษณ์ มีแนวปฏิบติัดงัน้ี 
1) ตอ้งจดบนัทึกทนัทีหลงัจากการสัมภาษณ์แลว้ เพื่อกนัลืมหรือสับสน 



2) รายละเอียดท่ีจะบันทึก ได้แก่ ช่ือผู ้ให้สัมภาษณ์  ท่ีอยู่ วนัท่ีสัมภาษณ์  ผลการสัมภาษณ์   ซ่ึง
ประกอบดว้ย เร่ืองท่ีสัมภาษณ์ ค าตอบของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ความคิดเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีมีต่อปัญหา ขอ้สังเกต
ท่ีไดใ้นขณะสัมภาษณ์เก่ียวกบัปัญหานั้น ๆ สรุปขอ้เสนอแนะและสรุปผลการสัมภาษณ์ 

3) ควรบนัทึกแต่เน้ือหาสาระเท่านั้น ไม่ควรใส่ความคิดเห็นของผูส้ัมภาษณ์เพราะอาจก่อให้เกิด
ความเอนเอียงได ้

4) ถา้ไม่ไดค้  าตอบในการสัมภาษณ์ในค าถามใดผูส้ัมภาษณ์ควรจะบนัทึกเหตุผลไวด้ว้ย 
 

การสัมภาษณ์เพ่ือวตัถุประสงค์เฉพาะ 
1) Competency – based Interview เป็นการสัมภาษณ์โดยมุ่งถึงการใช้ความสามารถซ่ึงก าหนดไว้

ในต าแหน่งงานว่าผูซ่ึ้ง จะมาด ารงต าแหน่ง (Job Holder) จะตอ้งมีขีดความสามารถในเร่ืองใดอย่างไร หาก
ผู ้สมัครงานไม่มีขีดความสามารถตามท่ีก าหนด หรือมีขีดความสามารถไม่เพียงพอก็จะไม่รับเขา้ท างาน ผู ้
สัมภาษณ์บางคนใชเ้ป็นการสัมภาษณ์แบบค าถามเดียวรู้ผลเลย (Knock-out Question) 

2) Behavior-based Interview เป็นการสัมภาษณ์โดยมุ่งถึงการใช้พฤติกรรมเป็นตวัช้ีวดั (Indicator) 
หากผู ้สม ัครงานมีพฤติกรรมตรงตามท่ีก าหนดไวก้็จะพิจารณารับเขา้ท างาน หากมีพฤติกรรมไม่ตรงหรือ
ขดัแยง้กบัพฤติกรรมท่ีก าหนดไวก้็จะไม่รับเขา้ท างาน พฤติกรรมท่ีจะใชเ้ป็นดชันีวดัมีมาก แต่จะตอ้งรู้จกัเลือกใช้
ให้ถูกต้องและเหมาะสม มิฉะนั้นอาจจะเกิดผลเสียในการคดัเลือกได้ เพราะจะท าให้พลาดในการ ไปรับผู ้
สัมภาษณ์ซ่ึงไม่มีความรู้และความสามารถตรงกบัต าแหน่งงาน 

 
ประเภทของการตั้งค  าถามและการตั้งค  าถามในการสัมภาษณ์การตดัสินใจรับเขา้ท างาน 
1) การประเมินคุณค่าของผู้สมัครงาน  
 พฤติกรรมของผูส้มคัรงานท่ีแปลความหมายจากค าตอบในการสัมภาษณ์จะตอ้งน ามาพิจารณา 

เป็นคุณสมบติัอนัเป็นลกัษณะประจ าตวัของบุคคลในเร่ือง ส าคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ 
 สติปัญญาและความถนัด  เป็นส่ิงท่ีหน่วยงาน ถือเป็นเร่ืองจ าเป็น เพราะผูมี้สติปัญญาเฉลียว

ฉลาดมีไหวพริบ ปฏิภาณดีย่อมจะสามารถท างานไดดี้ ส่วนความถนดั (aptitude) ก็เป็นส่ิงส าคญั ท่ีจะช่วย
ใหท้ างานสัมฤทธิผล จึงตอ้งพิจารณาความถนดัในลกัษณะของขีดความสามารถ (competency) ท่ีตรงกบังาน 

 แรงจูงใจในการท างาน เป็นข้อพิจารณาที่ส าคัญ เพราะบุคคลผูมี้สติปัญญาและความถนดัดี แต่
ขาดแรงจูงใจในการท างาน ก็จะไม่มีความรักความพอใจงาน ขาดความเพียรพยามในการท างาน ขาดความเอา
ใจใส่ต่องานและไม่มีความคิดไตร่ตรองในงาน ยอ่มไม่สามารถท าใหง้านเกิดผลส าเร็จ 

บุคลิกภาพ เป็นผลรวมของพฤติกรรมของบุคคลจะตอ้งพิจารณาบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง
งาน ผูส้ัมภาษณ์จ านวนไม่น้อยให้น ้ าหนักกับบุคลิกภาพท่ีปรากฏให้เห็นเพียงภายนอก และเม่ือเกิดความ



ประทบัใจในบุคลิกภาพท่ีเห็นก็จะพลอยตีความค าตอบ ในการสัมภาษณ์ดีไปหมด นบัเป็นขอ้ท่ีควรระมดัระวงั
การเกิดอคติอิทธิพลโนม้นา้วใจใหต้ดัสินใจคดัเลือก 

ความรู้และประสบการณ์ เป็นส่ิงส าคญัในการคดัเลือกบุคคลเขา้มาท างาน  เพราะการจะท างานใน
ต าแหน่งใดก็ต้องมีความรู้ตามท่ีปรากฏในเอกสารพรรณนาลกัษณะงาน (Job Description)  เพื่อให้สามารถ
ท างานให้เกิดประสิทธิผล อยา่งมีประสิทธิภาพประสบการณ์จะเป็นเคร่ืองช่วยให้ท างาน ไดส้ะดวกรวดเร็วและ
คล่องแคล่ว การไดรู้้ถึงประสบการณ์จะช่วยให้คน้พบส่ิงต่าง ๆเก่ียวกบัความช านาญและความถนดัของผูรั้บการ
สัมภาษณ์ บางต าแหน่งไม่ตอ้งการผูส้มคัรท่ีมีประสบการณ์ เพราะอาจติดยึดกบัรูปแบบหรือสไตล์การท างาน
แบบเก่าท่ีไม่เหมาะสมกบังานในปัจจุบนั สู้น ามาฝึกฝนให้ท างานตามสไตลข์องหน่วยงานจะดีกวา่ การพิจารณา
ประสบการณ์ มิใช่เพียงไดค้  าตอบวา่ท างานอะไรมาก่อนจะตอ้งไดข้อ้มูลวา่ผูส้มคัรท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ
ในงานเดิมหรือไม ่ 

การจดัคนเขา้ท างานโดยเฉพาะตวับุคคลระดบัผูบ้ริหารบางต าแหน่ง ควรจะเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ในการคดัเลือก พิจารณาคุณสมบติัและกลัน่กรอง ผูบ้ริหารระดับสูงจะตอ้งรับผิดชอบและถือเป็น
ภาระหน้าท่ีเพราะความส าเร็จของโรงแรมย่อมข้ึนอยู่กบับุคคลผูบ้ริหารท่ีดีพร้อม (ปรีชา แดงโรจน์,2538,หน้า 
160) 
 


