
ความผิดพลาดของการสัมภาษณ์งาน 

 

บทความโดย: กฤตนิ กลุเพ็ง 

 

การบริหารทรัพยากรมนษุย์ในสมยัใหมต้่องไมย่ดึตดิกบัรูปแบบเดิมอีกตอ่ไป ต้องคิดเสมอว่าจะคิด

หารูปแบบการบริหารท่ีสอดคล้องกับสังคมยุคใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  ในกระบวนการ

สมัภาษณ์งานทกุองค์การ คงหนีไมพ้่นท่ีมีโอกาสท่ีจะ 

1. Reject  Error  การตัดสินใจปฏิเสธที่ผิดพลาด หมายถึง การปฏิเสธรับผู้สมคัรท่ีมีคณุสมบตัิ

ตรงตามท่ีองค์กรต้องการ อีกทัง้ยงัเป็นบคุคลท่ีสามารถท างานในต าแหน่งงานท่ีองค์กรต้องการ

ได้ เน่ืองจากกระบวนการคดัเลือกท่ีไม่มีมาตรฐาน ท าให้องค์กรเสียโอกาสในการได้บุคคลท่ี

เหมาะสมมาเป็นพนกังานขององค์กร 

2. Accept Error  การตัดสินใจรับพนักงานที่ผิดพลาด หมายถึง การตดัสินใจรับผู้สมคัรท่ีไม่มี

ความสามารถในการท างานในต าแหน่งท่ีองค์กรต้องการเข้ามาเป็นพนกังาน องค์กรต้องมีภาระ

ในการฝึกอบรมและสอนงานอีกมากมาย เพราะไม่สามารถปฏิบตัิงานได้ตามท่ีองค์กรต้องการ 

และท้ายท่ีสดุอนาคตของพนกังานใหมเ่หลา่นีม้กัจบลงด้วยการไมผ่า่นการทดลองงาน 

องค์การส่วนใหญ่มกัพิจารณารับพนกังานจากคณุสมบตัิท่ีมองเห็นง่าย(Hard Data) เช่น ช่ือเสียง

ขององค์การ ท่ีผู้สมคัรเคยร่วมงาน ประสบการณ์ ระดบัการศกึษา หรือ IQ มากกว่าข้อมลูท่ีแสดงให้เห็นถึง 

ความส าเร็จของงานท่ีผ่านมา จึงมกัมีค ากล่าวท่ีว่า “รับคนเพราะความสามารถทางสติปัญญา แตเ่ลิกจ้าง

เพราะไร้ความสามารถทางอารมณ์ (Hired on IQ ,and fired on EQ)” 

         วีธีการหนึง่ท่ีองค์การสมยัใหมไ่ด้เตรียมวางแผนการบริหารการจดัการสรรหา คดัเลือกคนท่ีสอดคล้อง

และเหมาะสมกับวฒันธรรมองค์การ โดยเร่ิมกระบวนการตัง้แต่การสรรหาและคดัเลือกคนเข้าสู่องค์การ 

โดยอาศยั Competency มาเป็นเคร่ืองมือหนึ่งในการรับคนเข้าสู่องค์การ   องค์การใหญ่ๆท่ีพฒันาแล้วเขา

ไม่ต้องรอกระบวนการพัฒนาขององค์การ ท่ีจะท าให้พนักงานเป็นดาวเด่น (Talent Employee) ได้  

องค์การสมยัใหม่เลือกใช้ การรับคนท่ีเป็นดาวเดน่ก่อนท่ีจะเข้ามาอยู่ในองค์การ เพราะว่าไม่ต้องเสียเวลา



ในการพฒันาให้สิน้เปลืองคา่ใช้จา่ยของบริษัทและสามารถเลือกคนท่ีเป็นดาวเดน่ท่ีมีความรู้ ความสามารถ 

และสอดคล้องกับวฒันธรรมองค์การอีกด้วย  เพราะฉะนัน้การคดัเลือกและสรรหาคนเข้าสู่องค์การจึงมี

ความส าคญัไมย่ิ่งหยอ่นกวา่ กระบวนอ่ืนในการบริหารทรัพยากรมนษุย์  

ผู้ เขียนเห็นว่ากระบวนการสรรหาและคดัเลือกคนจึงต้องมีการพฒันาใช้เคร่ืองมือท านายการประเมินผล

ผ่านทดลองงาน และแบบทดสอบต่างๆก่อนเข้าท างานควรจะพฒันาเคร่ืองมือ Competency มาใช้กับ

กระบวนการสรรหาคดัเลือกคนเข้าสู่องค์การ โดยคดัเลือกคนท่ีมีความสามารถหลกัตามท่ีองค์การต้องการ 

จะท าให้พนกังานท่ีเข้ามาในองค์การมีความพร้อม ส่งผลให้กระบวนการพฒันาและฝึกอบรม มีงานไม่มาก

นกั เพราะ Competency Gap น้อยลง ซึ่งเกิดจาก กระบวนการสรรหาคดัเลือกท่ีมีระบบและเคร่ืองมือท่ีดี

อนัส่งผลให้ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมน้อยลงตามไปด้วย พนักงานมีเวลาในการพัฒนางานท่ีตวัเองตาม

ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบมากขึน้  ท้ายสุดจะส่งผลให้ประหยัดต้นทุนค่าใช้จ่ายขององค์การโดยรวม 

ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ ซึง่เป็นท่ีมาขององค์การท่ีมีประสิทธิภาพนัน่เอง 

         การสัมภาษณ์พนักงานสมยัใหม่นอกจากจะให้เคร่ืองมือ competency แล้วยังต้องปรับปรุงแนว

ทางการสมัภาษณ์งานโดยเน้นไปท่ี Soft Skills มากกว่า Hard Skills ซึ่งผู้บริหารคนไทยยงัขาดทกัษะและ

ความเข้าใจในเร่ืองเหลา่นีเ้ชน่ 

1. การรู้จกัตวัเอง (Self-Awareness) 

2. การมีวินยักบัตนเอง(Self-Regulation) 

3. การจงูใจ(Motivation) 

4. ความเข้าอกเข้าใจ(Empathy) 

5. ทกัษะการอยูร่่วมกบัผู้ อ่ืนในสงัคม(Social Skills) 

ถ้ามองไปแล้ว เป็นเร่ืองท่ีท าความเข้าใจยาก แต่คนไทยยังขาดความเอาใจใส่ในประเด็นนีอ้ย่าง

จริงจงั จงึท าให้ผู้บริหารท่ีเป็นYoung Talent ไปไม่ถึงดวงดาวเพราะขาดทกัษะการจงูใจคน การรู้จกัตนเอง 

และการมีวินยันัน่เอง ซึ่งเราเร่ิมกระบวนในการคดัเลือกรับคนผิดมาตัง้แต่เร่ิมแรก   มีนกัวิชาการด้าน EQ  

ท่ีช่ือ  Daniel Goleman ได้ท าการศึกษาวิจัยค้นคว้า พบว่า ผู้บริหารมากกว่า 90 % ท่ีประสบ

ความส าเร็จในงานล้วนเป็น ผู้ท่ีมี competency ด้าน EQ ทัง้สิน้ 



         นกับริหารงานบคุคลจงึไมค่วรมองข้ามในเร่ืองนี ้ การตดัสินใจรับพนกังานท่ีผิดพลาดเข้ามาสู่องค์การ 

ไม่ใช่มีแต่ความเสียหายด้านค่าใช้จ่ายในองค์การเพียงอย่างเดียว แตย่งัมีความเสียหายในด้านจิตใจของ

คนท่ีต้องมาทนอยู่อย่างทุกข์ทรมานกับองค์การ ท าให้เ้กิดมลภาวะท่ีเป็นพิษต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่อ

ผู้บงัคบับญัชา และท้ายสดุก็เดนิออกจากองค์การโดยไมมี่เย่ือใยตอ่กนั  

         ผู้ เขียนจึงขอประเมิน ความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้จากการสมัภาษณ์งานมาให้เห็นซึ่งส่วนใหญ่เกิดจากผู้

สมัภาษณ์ขาดทกัษะดงัตอ่ไปนี ้

1. การเช่ือข้อมลูของผู้สมคัรเพราะขาดเกณฑ์ท่ีชดัเจนในการประเมินผู้สมคัร  

2. ความเช่ือมัน่ใน บคุคลอ้างอิง มากเกินไป รวมทัง้ HR ไมรู้่จกัเทคนิคท่ีถกูต้อง ในการตัง้ค าถาม 

3. การใช้แบบสมัภาษณ์ท่ีไมมี่โครงสร้างค าถามและไมมี่ทกัษะในการสมัภาษณ์ 

4. การละเลยปัจจยัด้านความส าเร็จของผลงานท่ีเป็น Soft Skill โดยเฉพาะ EQ 

5. ผู้บริหารใช้เวลาในการสมัภาษณ์คนออกมากกวา่เสียเวลาการสมัภาษณ์คนเข้า มาสูอ่งค์การ 

 

  

  

 


