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บทคัดย่อ
	 การวจิยัเรือ่ง มาตรฐาน วธิกีาร ปญัหา และทางเลอืกในการคดัเลอืกทรพัยากรมนษุย์

ของการรถไฟแห่งประเทศไทยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษามาตรฐาน วิธีการ 

และปัญหาในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของฝ่ายการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 

2) เพือ่วิเคราะหแ์ละเสนอทางเลอืกในการคดัเลอืกทรพัยากรมนษุยข์องฝ่ายการเดนิรถ การ

รถไฟแห่งประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า มาตรฐานของแบบทดสอบที่ใช้ในการคัดเลือก

บุคคลเข้าทำ�งานในฝ่ายการเดินรถ มีความเชื่อถือได้ มากที่สุด วิธีการคัดเลือกที่เหมาะสม 

คือ การทดสอบความรู้ในงาน ปัญหาที่เกิดขึ้นในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าทำ�งานคือ กรณีผู้

สัมภาษณ์พบผู้สมัครที่ไม่มีความสามารถหลาย ๆ คน และคนต่อมามีความสามารถมากขึ้น 

เมื่อเปรียบเทียบกันทำ�ให้ดูว่าผู้สมัครคนหลังดีกว่าคนแรก ๆ ส่วนทางเลือกในการคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย์การรถไฟแห่งประเทศไทยควรใช้การประเมินแบบศูนย์ประเมิน เพราะมี

ความเปน็มาตรฐานภาวะวิสัย และความเปน็บรรทดัฐานมากทีส่ดุ และควรใชก้ารสมัภาษณ์

ควบคู่กัน เพราะการสัมภาษณ์มีความเชื่อถือได้ และมีความแม่นตรง

คำ�สำ�คัญ : การคัดเลือก การรถไฟแห่งประเทศไทย

Abstract
	 The research titled “Standards, methods, problems, and Choice in the 

selection of human resources of the State Railway of Thailand aimed to        

1) study standards, methods, problems of the selection of human resources 

by the State Railway of Thailand aimed, 2) analyze and offer choices in         

the selection of human resources within traffic department, the  State Railway 

of Thailand. The results showed that standard test used to recruit staff to 

work in traffic department; the  State Railway of Thailand had the most     

reliable method. The most appropriate method was the job knowledge 

testing. Issue found in the recruitment was:  interviewers selected some 

candidates who had less qualified than the candidate who had applied          

for job, later.  The State Railway of Thailand shall use assessment for staff         
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recruitment with same method as used by assessment center because it    

had standard with objectivity and norm. The method shall be used with      

the interviewing due to it had high reliability and validity. 

Keywords : Selection, The State Railway of Thailand

บทนำ�
	 ปจัจบุนั การคมนาคมขนสง่ในประเทศไทยมหีลายรปูแบบ อาท ิการขนสง่ทางบก (ทัง้

ทางถนนและทางราง) การขนส่งทางน้ำ� และการขนส่งทางอากาศ ซึ่งการดำ�เนินการขนส่ง

จะกอ่ใหเ้กดิประสทิธภิาพไดน้ัน้ ปจัจยัสำ�คญัอยา่งหนึง่คอืการมบีคุลากรทีเ่พยีงพอ แตร่ะยะ

ทีผ่า่นมาการรถไฟแหง่ประเทศไทยไมส่ามารถจดัอัตรากำ�ลงัทีเ่พยีงพอตอ่การปฏบิตังิานได้  

อกีทัง้ยงัมพีนกังานจำ�นวนไมน่อ้ยทีจ่ะเกษยีณอายลุง ทำ�ใหพ้นกังานทีม่อียูเ่ดมิตอ้งรับภาระ

งานที่หนักมากขึ้น ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการให้บริการ โดยเฉพาะพนักงานที่มีหน้าที่ใน

การให้บริการผู้โดยสารของฝ่ายการเดินรถ เพราะพนักงานเหล่านี้จะต้องพบปะผู้โดยสาร

โดยตรง และเป็นกำ�ลังสำ�คัญในการเดินรถทั้งในปัจจุบันและในอนาคต[1] แม้ว่าในปัจจุบัน 

การรถไฟฯ ได้รับการจัดสรรอัตรากำ�ลังมาเพิ่มเติม ทำ�ให้สามารถบรรจุพนักงานประจำ�เข้า

ทำ�งานในการรถไฟฯ ได้ แต่อัตรากำ�ลังที่ได้รับการจัดสรร ไม่เพียงต่อการการดำ�เนินงานใน

กจิการของการรถไฟฯ  ทำ�ใหต้อ้งมกีารจา้งลกูจา้งเฉพาะงาน และลกูจา้งนอกกรอบ เพือ่มา

ทดแทนอัตรากำ�ลังที่ไม่ได้รับการจัดสรร เพื่อให้มีกำ�ลังคนที่เพียงพอต่อการดำ�เนินงานของ

การรถไฟฯ ต่อไปได้ ด้วยเหตุนี้ การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ทั้งพนักงานประจำ� ลูกจ้าง

เฉพาะงาน และลูกจ้างนอกกรอบของฝ่ายการเดินรถ การรถไฟฯ จำ�เป็นต้องมีวิธีการและ

เครือ่งมอืทีเ่ปน็มาตรฐาน และสามารถลดปญัหาการไดบ้คุคลทีไ่มเ่หมาะสมเขา้มาทำ�งานใน

การรถไฟฯ เช่น กรณีการรับลูกจ้างเฉพาะงาน เพื่อทำ�หน้าที่พนักงานรถนอน แม้ว่าผู้สมัคร

จะผ่านการสอบสัมภาษณ์ ตรวจร่างกายซ่ึงผ่านเกณฑ์ตามปกติ และเมื่อผ่านการสอบ

สัมภาษณ์แล้ว การรถไฟแห่งประเทศไทยจะส่งประวัติผู้ที่ผ่านการคัดเลือกให้กองทะเบียน

ประวัติอาชญากรรม สำ�นักงานตำ�รวจแห่งชาติ ตรวจสอบอีกครั้ง ซ่ึงต้องใช้เวลาอีกระยะ

หนึ่ง ซึ่งอาจจำ�เป็นต้องปรับเปลี่ยน [2] โดยควรทำ�ให้แล้วเสร็จก่อนที่จะให้พนักงานปฏิบัติ

งานในหน่วยงาน ซ่ึงหากพนักงานคนดังกล่าวติดสารเสพติดหรือมีประวัติอาชญากรรม 
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พนักงานอาจปฏิบัติตนไม่เหมาะสมกับผู้ใช้บริการและจะกระทบต่อความเช่ือม่ันในการใช้

บริการ จึงควรมีการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องให้ความสำ�คัญกับการตรวจสารเสพ

ติดและประวัติอาชญากรรม เป็นต้น 

	 ดังน้ัน งานวิจัยน้ี จึงมุ่งเน้นศึกษามาตรฐาน วิธีการ ปัญหา และทางเลือกในการคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ของการรถไฟแห่งประเทศ และใช้ผลการศึกษาข้างต้นมาปรับปรุงการ      

คัดเลือกบุคลากรด้านการเดินรถ โดยอาศัยหลักวิชา และระเบียบวิธีวิจัยอย่างเข้มข้น เพื่อ

สร้างหรือพัฒนารูปแบบหรือวิธีการคัดเลือกที่ได้มาตรฐาน และได้คนที่สอดคล้องกับความ

ตอ้งการของหนว่ยงาน อนัจะนำ�ไปสูก่ารใหบ้รกิารทีม่ปีระสิทธภิาพ และผู้ใชบ้รกิารเกิดความ

พึงพอใจสูงสุด  

วิธีการวิจัย
	 ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากรที่ใช้ใน

การศกึษา คอื พนกังานฝา่ยการเดนิรถ การรถไฟแหง่ประเทศไทย จำ�นวน 4,035 คน ขนาด

ของตวัอยา่งไมน่อ้ยกวา่ 10% หรอืไม่นอ้ยกวา่ 404 คน ซึง่ในการวจิยัครัง้นี ้ผูว้จิยัใชต้วัอยา่ง

ในการศึกษาทั้งสิ้น จำ�นวน 581 คน โดยสุ่มแบบอาศัยความน่าจะเป็น ด้วยวิธีการสุ่มอย่าง

มีระบบใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และประมวลผลข้อมูลโดย

ใช้โปรแกรม SPSS และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ คือ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

การวิเคราะห์ถดถอยพหุ 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
	 1. มาตรฐาน วธิกีาร และปญัหาในการคดัเลอืกทรพัยากรมนษุยข์องฝา่ยการเดนิรถ 

การรถไฟแห่งประเทศไทย

		  1) มาตรฐานของแบบทดสอบที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าทำ�งานในฝ่ายการ

เดินรถ มีความเชื่อถือได้ (   =5.89) รองลงมาคือมีความแม่นตรง (   =5.64) มีลักษณะที่

เป็นภาวะวิสัย (สอดคล้อง/ถูกต้องตามสภาพความเป็นจริง) (  =5.59) มีบรรทัดฐาน                

(   =5.55) และมีความเป็นมาตรฐาน (   =5.49) ดังตารางที่ 1

X

X

X

X

X
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		  2) วิธีการคัดเลือก   

			   2.1) วิธกีารคดัเลอืกทีเ่หมาะสมกับฝา่ยการเดนิรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 

คือ การทดสอบความรู้ในงาน (   =7.39) รองลงมาคือ การทดสอบความสนใจในอาชีพ       

(    =7.37) การตรวจสารเสพติด (    =7.25) และที่น้อยที่สุดคือ การทดสอบโดยใช้เครื่อง

จับเท็จ (    = 4.93) ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 1 ร้อยละของมาตรฐานของแบบทดสอบที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าทำ�งานใน

		   ฝ่ายการเดินรถ

ตารางที่ 2 วิธีการคัดเลือกที่เหมาะสมกับฝ่ายการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 

X

XX

X

ตารางที่ 1 ร้อยละของมาตรฐานของแบบทดสอบทีใ่ช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในฝ่ายการเดินรถ  
มาตรฐานของแบบทดสอบ X  S.D. ระดับ 

1. มีความเชื่อถือได้ 5.89 2.17 ค่อนข้างมาก 
2. มีความแม่นตรง 5.64 2.16 ค่อนข้างมาก 
3. มีลักษณะที่เป็นภาวะวิสัย (สอดคล้อง/ถูกต้องตามสภาพความเป็นจริง) 5.59 2.08 ค่อนข้างมาก 
4. มีบรรทัดฐาน 5.55 2.18 ค่อนข้างมาก 
5. ความเป็นมาตรฐาน 5.49 2.21 ปานกลาง 
 

2) วิธีการคัดเลือก    
2.1) วิธีการคัดเลือกที่เหมาะสมกับฝ่ายการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย คือ การทดสอบความรู้ในงาน 

( X =7.39) รองลงมาคือ การทดสอบความสนใจในอาชีพ ( X =7.37) การตรวจสารเสพติด ( X =7.25) และที่น้อยที่สุดคือ 

การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ ( X =4.93) ดังตารางท่ี 2 
 

ตารางที่ 2 วิธีการคัดเลือกท่ีเหมาะสมกับฝ่ายการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 
วิธีการคัดเลือก X  S.D. ระดับ 

1. การทดสอบความรู้ในงาน 7.39 1.78 มาก 
2. การทดสอบความสนใจในอาชีพ 7.37 1.71 มาก 
3. การตรวจสารเสพติด 7.25 2.37 มาก 
4. การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง 7.18 1.87 มาก 
5. การทดสอบความสามารถทางปัญญา 7.14 1.78 มาก 
6. การทดสอบความซื่อสัตย์ 7.12 2.01 มาก 
7. การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล 6.77 2.08 มาก 
8. การทดสอบความสามารถทางกาย 6.72 1.94 มาก 
9. การตรวจเอดส์ 6.64 2.59 มาก 
10. การทดสอบบุคลิกภาพ 6.49 1.89 ค่อนข้างมาก 
11. การสัมภาษณ์ 6.16 2.28 ค่อนข้างมาก 
12. การวิเคราะห์ลายมือ 5.81 2.64 ค่อนข้างมาก 
13. การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 5.67 2.42 ค่อนข้างมาก 
14. การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 5.49 2.01 ปานกลาง 
15. การทดสอบทางพันธุกรรม 5.41 2.47 ปานกลาง 
16. การประเมินออนไลน์ 5.19 2.38 ปานกลาง 
17. การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 4.93 2.63 ปานกลาง 

 

2.2) วิธีการสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือกบุคคลเข้าท างานที่เหมาะสมกับฝ่ายการเดินรถ จากผลการวิจัยพบว่า 
วิธีการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมที่สุด คือ การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ ( X =6.86) รองลงมาคือ การสัมภาษณ์แบบ          

ตัวต่อตัว ( X =6.60) และที่น้อยที่สุดคือ การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ ( X =4.01) ดังตารางท่ี 3  
 
 
ตารางที่ 3 วิธีการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกบุคคลเข้าท างานที่เหมาะสมกับฝ่ายการเดินรถ 

ตารางที่ 1 ร้อยละของมาตรฐานของแบบทดสอบทีใ่ช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในฝ่ายการเดินรถ  
มาตรฐานของแบบทดสอบ X  S.D. ระดับ 

1. มีความเชื่อถือได้ 5.89 2.17 ค่อนข้างมาก 
2. มีความแม่นตรง 5.64 2.16 ค่อนข้างมาก 
3. มีลักษณะที่เป็นภาวะวิสัย (สอดคล้อง/ถูกต้องตามสภาพความเป็นจริง) 5.59 2.08 ค่อนข้างมาก 
4. มีบรรทัดฐาน 5.55 2.18 ค่อนข้างมาก 
5. ความเป็นมาตรฐาน 5.49 2.21 ปานกลาง 
 

2) วิธีการคัดเลือก    
2.1) วิธีการคัดเลือกที่เหมาะสมกับฝ่ายการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย คือ การทดสอบความรู้ในงาน 

( X =7.39) รองลงมาคือ การทดสอบความสนใจในอาชีพ ( X =7.37) การตรวจสารเสพติด ( X =7.25) และที่น้อยที่สุดคือ 

การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ ( X =4.93) ดังตารางท่ี 2 
 

ตารางที่ 2 วิธีการคัดเลือกท่ีเหมาะสมกับฝ่ายการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 
วิธีการคัดเลือก X  S.D. ระดับ 

1. การทดสอบความรู้ในงาน 7.39 1.78 มาก 
2. การทดสอบความสนใจในอาชีพ 7.37 1.71 มาก 
3. การตรวจสารเสพติด 7.25 2.37 มาก 
4. การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง 7.18 1.87 มาก 
5. การทดสอบความสามารถทางปัญญา 7.14 1.78 มาก 
6. การทดสอบความซื่อสัตย์ 7.12 2.01 มาก 
7. การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล 6.77 2.08 มาก 
8. การทดสอบความสามารถทางกาย 6.72 1.94 มาก 
9. การตรวจเอดส์ 6.64 2.59 มาก 
10. การทดสอบบุคลิกภาพ 6.49 1.89 ค่อนข้างมาก 
11. การสัมภาษณ์ 6.16 2.28 ค่อนข้างมาก 
12. การวิเคราะห์ลายมือ 5.81 2.64 ค่อนข้างมาก 
13. การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 5.67 2.42 ค่อนข้างมาก 
14. การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 5.49 2.01 ปานกลาง 
15. การทดสอบทางพันธุกรรม 5.41 2.47 ปานกลาง 
16. การประเมินออนไลน์ 5.19 2.38 ปานกลาง 
17. การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 4.93 2.63 ปานกลาง 

 

2.2) วิธีการสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือกบุคคลเข้าท างานที่เหมาะสมกับฝ่ายการเดินรถ จากผลการวิจัยพบว่า 
วิธีการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมที่สุด คือ การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ ( X =6.86) รองลงมาคือ การสัมภาษณ์แบบ          

ตัวต่อตัว ( X =6.60) และที่น้อยที่สุดคือ การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ ( X =4.01) ดังตารางท่ี 3  
 
 
ตารางที่ 3 วิธีการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกบุคคลเข้าท างานที่เหมาะสมกับฝ่ายการเดินรถ 
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ตารางที่ 3 วิธีการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกที่เหมาะสมกับฝ่ายการเดินรถ 

			   2.2) วิธีการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกบุคคลเข้าทำ�งานที่เหมาะสมกับฝ่ายการ

เดินรถ จากผลการวิจัยพบว่า วิธีการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมที่สุด คือ การสัมภาษณ์ในรูปของ

คณะกรรมการ (   =6.86) รองลงมาคือ การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว (   =6.60) และที่น้อย

ที่สุดคือ การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ (   =4.01) ดังตารางที่ 3

		

		  3) ปญัหาทีเ่กดิข้ึนในการสมัภาษณบ์คุคลเขา้ทำ�งานในฝา่ยการเดนิรถ จากผลการ

วิจัยพบว่า ปัญหาที่เกิดข้ึนในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าทำ�งานในฝ่ายการเดินรถมากที่สุดคือ 

กรณีผู้สัมภาษณ์พบผู้สมัครที่ไม่มีความสามารถหลาย ๆ คน และคนต่อมามีความสามารถ

มากขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกันทำ�ให้ดูว่าผู้สมัครคนหลังดีกว่าคนแรก ๆ (   =5.86) รองลงมา

คือ ผู้สัมภาษณ์ตัดสินผู้สมัครจากคุณสมบัติที่น่าพอใจเพียง 2 – 3 อย่าง ทำ�ให้มองผ่าน

คุณสมบัติท่ีสำ�คัญกว่าบางอย่างไป (   =5.84) และท่ีน้อยท่ีสุดคือ การใช้คำ�ถามท่ีไม่เหมาะสม 

(   =5.03) ดังตารางที่ 4			 

	 2. การวิเคราะห์และเสนอทางเลือกในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของฝ่ายการ

เดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย	

		  2.1ความเป็นมาตรฐานของการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่

		  	 1) ความเป็นมาตรฐาน จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการคัดเลือกทั้ง 17 วิธี 

มีความเป็นมาตรฐานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 น่ันคือ เม่ือวัดจากค่า (B) ซ่ึง

พยากรณค์วามเปน็มาตรฐานของวธีิการคดัเลอืกไดด้ทีีส่ดุ คอื การประเมนิแบบศูนยป์ระเมนิ 

XX

X

X

X

X

วิธีการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน X  S.D. ระดับ 
1. การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 6.86 1.76 มาก 
2. การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 6.60 2.09 มาก 
3. การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงานเพื่อให้
ผู้สมัครรับรู้ข้อมูลที่ถูกต้องทั้งต่องานและต่อบริษัท 

6.26 2.04 ค่อนข้างมาก 

4. การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดัน 6.25 1.99 ค่อนข้างมาก 
5. การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ เช่น ให้เพื่อนร่วมงาน, ผู้ใต้บังคับบัญชา, 
หัวหน้างาน สัมภาษณ์ผู้สมัคร 

6.17 2.21 ค่อนข้างมาก 

6. การสัมภาษณ์กลุ่ม 5.38 2.33 ปานกลาง 
7. การสัมภาษณ์ผา่นวีดีโอ 4.01 2.36 ค่อนข้างน้อย 
 

3) ปัญหาที่เกิดขึ้นในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าท างานในฝ่ายการเดินรถ จากผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่เกิดขึ้น
ในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าท างานในฝ่ายการเดินรถมากท่ีสุดคือ กรณีผู้สัมภาษณ์พบผู้สมัครที่ไม่มีความสามารถหลาย ๆ คน 
และคนต่อมามีความสามารถมากขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกันท าให้ดูว่าผู้สมัครคนหลังดีกว่าคนแรก ๆ ( X =5.86) รองลงมาคือ 

ผู้สัมภาษณ์ตัดสินผู้สมัครจากคุณสมบัติที่น่าพอใจเพียง 2 – 3 อย่าง ท าให้มองผ่านคุณสมบัติที่ส าคัญกว่าบางอย่างไป ( X =

5.84) และทีน่้อยที่สุดคือ การใช้ค าถามที่ไม่เหมาะสม ( X =5.03) ดังตารางท่ี 4  
 

ตารางที ่4 ปัญหาที่เกิดขึ้นในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าท างานในฝ่ายการเดินรถ 
ปัญหาที่เกิดขึ้นในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าท างาน X  S.D. ระดับ 

1. กรณีผู้สัมภาษณ์พบผู้สมัครที่ไม่มีความสามารถหลาย ๆ คนและคนต่อมามี
ความสามารถมากขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกันท าให้ดูว่าผู้สมัครคนหลังดีกว่า 
คนแรก ๆ 

5.86 1.87 ค่อนข้างมาก 

2. ผู้สัมภาษณ์ตัดสินผู้สมัครจากคุณสมบัติที่น่าพอใจเพียง 2 – 3 อย่างท าให้มอง
ผ่านคุณสมบัติที่ส าคัญกว่าบางอย่างไป 

5.84 2.08 ค่อนข้างมาก 

3. ผู้สัมภาษณ์มักจะตัดสินผู้สมัครใน 2 – 3 นาที แรกที่ท าการสัมภาษณ์ซึ่งท าให้
ข้อพิจารณาส าคัญอื่นถูกผ่านไป 

5.82 2.08 ค่อนข้างมาก 

4. อคติที่เกิดขึ้นจากการมองคนแค่ภายนอก 5.76 2.23 ค่อนข้างมาก 
5. ผู้สัมภาษณ์ยังไม่ได้เป็นนักฟังและนักให้ข้อมูลท่ีดี 5.69 2.16 ค่อนข้างมาก 
6. อคติที่เกิดขึ้นจากการมองคนแบบเหมารวม 5.51 2.22 ค่อนข้างมาก 
7. ผู้สัมภาษณ์ขาดการฝึกอบรม 5.46 2.31 ปานกลาง 
8. การให้ข้อมูลที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน 5.30 2.21 ปานกลาง 
9. ผู้สัมภาษณ์มักแสดงออกทางสีหน้าท่าทางเมื่อไม่พอใจ 5.27 2.34 ปานกลาง 
10. การใช้ค าถามที่ไม่เหมาะสม 5.03 2.28 ปานกลาง 
 
 
2. การวิเคราะห์และเสนอทางเลือกในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของฝ่ายการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย
 2.1ความเป็นมาตรฐานของการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 



วารสารปาริชาต มหาวิทยาลัยทักษิณ

ปีที่ 28 ฉบับที่ 3 (ฉบับพิเศษ) 
174

	 รองลงมาคอื การสมัภาษณ ์การประเมนิออนไลน ์การทดสอบบคุลิกภาพ การทดสอบ

ความรู้ในงาน การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล การทดสอบ

ความสนใจในอาชพี การทดสอบความสามารถทางกาย การทดสอบโดยใช้เครือ่งจบัเทจ็ การ

ทดสอบความสามารถทางปญัญาการทดสอบโดยใหท้ดลองปฏบิตังิานจริง การทดสอบความ

ซือ่สัตย ์การตรวจสารเสพตดิ การทดสอบทางพนัธกุรรม การวเิคราะหล์ายมอื และการตรวจ

เชื้อ HIV ดังตารางที่ 5

วิธีการสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน X  S.D. ระดับ 
1. การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 6.86 1.76 มาก 
2. การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 6.60 2.09 มาก 
3. การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงานเพื่อให้
ผู้สมัครรับรู้ข้อมูลที่ถูกต้องทั้งต่องานและต่อบริษัท 

6.26 2.04 ค่อนข้างมาก 

4. การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดัน 6.25 1.99 ค่อนข้างมาก 
5. การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ เช่น ให้เพื่อนร่วมงาน, ผู้ใต้บังคับบัญชา, 
หัวหน้างาน สัมภาษณ์ผู้สมัคร 

6.17 2.21 ค่อนข้างมาก 

6. การสัมภาษณ์กลุ่ม 5.38 2.33 ปานกลาง 
7. การสัมภาษณ์ผา่นวีดีโอ 4.01 2.36 ค่อนข้างน้อย 
 

3) ปัญหาที่เกิดขึ้นในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าท างานในฝ่ายการเดินรถ จากผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่เกิดขึ้น
ในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าท างานในฝ่ายการเดินรถมากท่ีสุดคือ กรณีผู้สัมภาษณ์พบผู้สมัครที่ไม่มีความสามารถหลาย ๆ คน 
และคนต่อมามีความสามารถมากขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกันท าให้ดูว่าผู้สมัครคนหลังดีกว่าคนแรก ๆ ( X =5.86) รองลงมาคือ 

ผู้สัมภาษณ์ตัดสินผู้สมัครจากคุณสมบัติที่น่าพอใจเพียง 2 – 3 อย่าง ท าให้มองผ่านคุณสมบัติที่ส าคัญกว่าบางอย่างไป ( X =

5.84) และทีน่้อยที่สุดคือ การใช้ค าถามที่ไม่เหมาะสม ( X =5.03) ดังตารางท่ี 4  
 

ตารางที ่4 ปัญหาที่เกิดขึ้นในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าท างานในฝ่ายการเดินรถ 
ปัญหาที่เกิดขึ้นในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าท างาน X  S.D. ระดับ 

1. กรณีผู้สัมภาษณ์พบผู้สมัครที่ไม่มีความสามารถหลาย ๆ คนและคนต่อมามี
ความสามารถมากขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกันท าให้ดูว่าผู้สมัครคนหลังดีกว่า 
คนแรก ๆ 

5.86 1.87 ค่อนข้างมาก 

2. ผู้สัมภาษณ์ตัดสินผู้สมัครจากคุณสมบัติที่น่าพอใจเพียง 2 – 3 อย่างท าให้มอง
ผ่านคุณสมบัติที่ส าคัญกว่าบางอย่างไป 

5.84 2.08 ค่อนข้างมาก 

3. ผู้สัมภาษณ์มักจะตัดสินผู้สมัครใน 2 – 3 นาที แรกที่ท าการสัมภาษณ์ซึ่งท าให้
ข้อพิจารณาส าคัญอื่นถูกผ่านไป 

5.82 2.08 ค่อนข้างมาก 

4. อคติที่เกิดขึ้นจากการมองคนแค่ภายนอก 5.76 2.23 ค่อนข้างมาก 
5. ผู้สัมภาษณ์ยังไม่ได้เป็นนักฟังและนักให้ข้อมูลท่ีดี 5.69 2.16 ค่อนข้างมาก 
6. อคติที่เกิดขึ้นจากการมองคนแบบเหมารวม 5.51 2.22 ค่อนข้างมาก 
7. ผู้สัมภาษณ์ขาดการฝึกอบรม 5.46 2.31 ปานกลาง 
8. การให้ข้อมูลที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน 5.30 2.21 ปานกลาง 
9. ผู้สัมภาษณ์มักแสดงออกทางสีหน้าท่าทางเมื่อไม่พอใจ 5.27 2.34 ปานกลาง 
10. การใช้ค าถามที่ไม่เหมาะสม 5.03 2.28 ปานกลาง 
 
 
2. การวิเคราะห์และเสนอทางเลือกในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของฝ่ายการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย
 2.1ความเป็นมาตรฐานของการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 

ตารางที่ 4 ปัญหาที่เกิดขึ้นในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าทำ�งานในฝ่ายการเดินรถ 
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			   2) ความเป็นภาวะวิสัย (ความสอดคล้อง/ถูกต้องตามสภาพความเป็นจริง) 

ของวิธีการคัดเลือกจากผลการวิจัย พบว่า วิธีการคัดเลือกทั้ง 17 วิธี มีความเป็นภาวะวิสัย 

อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 นั่นคือ เมื่อวัดจากค่า (B) ซึ่งพยากรณ์ความเป็นภาวะ

วิสัยของวิธีการคัดเลือกได้ดีท่ีสุด คือ การประเมินแบบศูนย์ประเมิน รองลงมาคือ การ

สัมภาษณ์ การประเมินออนไลน์ การทดสอบบุคลิกภาพ การทดสอบความสนใจในอาชีพ 

การทดสอบความรู้ในงาน การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง การทดสอบความ

สามารถทางกาย และการตรวจสอบจากบคุคลอา้งองิ การทดสอบความสามารถทางปญัญา 

การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล การทดสอบความซื่อสัตย์ การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 

การทดสอบทางพันธุกรรม การตรวจสารเสพติด การวิเคราะห์ลายมือ และการตรวจเชื้อ 

HIV ดังตารางที่ 6

1) ความเป็นมาตรฐาน จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการคัดเลือกทั้ง 17 วิธี มีความเป็นมาตรฐานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 นั่นคือ เมื่อวัดจากค่า (B) ซึ่งพยากรณ์ความเป็นมาตรฐานของวิธีการคัดเลือกได้ดีที่สุด คือ การ
ประเมินแบบศูนย์ประเมิน รองลงมาคือ การสัมภาษณ์ การประเมินออนไลน์ การทดสอบบุคลิกภาพ การทดสอบความรู้ใน
งาน การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล การทดสอบความสนใจในอาชีพ การทดสอบ
ความสามารถทางกาย การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ การทดสอบความสามารถทางปัญญาการทดสอบโดยให้ทดลอง
ปฏิบัติงานจริง การทดสอบความซ่ือสัตย์ การตรวจสารเสพติด การทดสอบทางพันธุกรรม การวิเคราะห์ลายมือ และการ
ตรวจเชื้อ HIV ดังตารางท่ี 5 
 

ตารางที่ 5 ความเป็นมาตรฐานของการคัดเลือกจ าแนกตามวิธีการคัดเลือก 
                                 ความเป็นมาตรฐาน 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 0.314 0.286 7.177 0 0.082 
   การสัมภาษณ์ 0.291 0.3 7.571 0 0.09 
   การประเมินออนไลน์ 0.247 0.265 6.624 0 0.07 
   การทดสอบบุคลิกภาพ 0.219 0.187 4.581 0 0.035 
   การทดสอบความรู้ในงาน 0.209 0.168 4.096 0 0.028 
   การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 0.199 0.218 5.383 0 0.048 
   การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล 0.189 0.178 4.349 0 0.032 
   การทดสอบความสนใจในอาชีพ 0.184 0.142 3.456 0.001 0.02 
   การทดสอบความสามารถทางกาย 0.183 0.161 3.93 0 0.026 
   การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 0.171 0.203 4.991 0 0.041 
   การทดสอบความสามารถทางปัญญา 0.164 0.132 3.207 0.001 0.017 
   การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง 0.162 0.137 3.334 0.001 0.019 
   การทดสอบความซื่อสัตย์ 0.162 0.148 3.589 0 0.022 
   การตรวจสารเสพติด 0.155 0.166 4.056 0 0.028 
   การทดสอบทางพันธุกรรม 0.153 0.172 4.198 0 0.03 
   การวิเคราะห์ลายมือ 0.149 0.177 4.339 0 0.031 
   การตรวจเช้ือ HIV 0.103 0.121 2.928 0.004 0.015 
 

2) ความเป็นภาวะวิสัย (ความสอดคล้อง/ถูกต้องตามสภาพความเป็นจริง) ของวิธีการคัดเลือก จาก
ผลการวิจัย พบว่า วิธีการคัดเลือกทั้ง 17 วิธี มีความเป็นภาวะวิสัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นั่นคือ เมื่อวัดจาก
ค่า (B) ซึ่งพยากรณ์ความเป็นภาวะวิสัยของวิธีการคัดเลือกได้ดีที่สุด คือ การประเมินแบบศูนย์ประเมิน รองลงมาคือ การ
สัมภาษณ์ การประเมินออนไลน์ การทดสอบบุคลิกภาพ การทดสอบความสนใจในอาชีพ การทดสอบความรู้ในงาน การ
ทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง การทดสอบความสามารถทางกาย และการตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง การทดสอบ
ความสามารถทางปัญญา การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล การทดสอบความซื่อสัตย์ การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ การ
ทดสอบทางพันธุกรรม การตรวจสารเสพติด การวิเคราะห์ลายมือ การตรวจเช้ือ HIVดังตารางท่ี 6 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 5 ความเป็นมาตรฐานของการคัดเลือกจำ�แนกตามวิธีการคัดเลือก 



วารสารปาริชาต มหาวิทยาลัยทักษิณ

ปีที่ 28 ฉบับที่ 3 (ฉบับพิเศษ) 
176

			   3) ความเป็นบรรทัดฐานของวิธีการคัดเลือก จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการ

คดัเลอืกทัง้ 17 วธิ ีมคีวามเปน็บรรทดัฐานอยา่งมนียัสำ�คัญทางสถติทิีร่ะดบั .01 นัน่ คอื เมือ่

วดัจากคา่ (B) ซ่ึงพยากรณค์วามเปน็บรรทดัฐานของวธิกีารคดัเลอืกไดด้ทีีส่ดุ คอื การประเมนิ

แบบศนูยป์ระเมนิ การสมัภาษณ ์การประเมนิออนไลน ์การตรวจสอบจากบคุคลอา้งองิ การ

ทดสอบความสามารถทางกาย การทดสอบความรู้ในงาน การทดสอบความสนใจในอาชีพ 

การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล การทดสอบทางพันธุกรรม การทดสอบบุคลิกภาพ การ

ทดสอบความสามารถทางปญัญา การทดสอบโดยใหท้ดลองปฏบิตังิานจรงิ การทดสอบโดย

ใช้เครื่องจับเท็จ การทดสอบความซื่อสัตย์ การตรวจสารเสพติด การวิเคราะห์ลายมือ และ

การตรวจเชื้อ HIV ดังตารางที่ 7

ตารางที ่6 ความเป็นภาวะวิสัย (ความสอดคล้อง/ถูกต้องตามสภาพความเป็นจริง) ของการคัดเลือกจ าแนกตามวิธีการ     
  คัดเลือก 

                                  ความเป็นภาวะวิสัย 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 0.306 0.296 7.451 0 0.087 
   การสัมภาษณ์ 0.29 0.318 8.059 0 0.101 
   การประเมินออนไลน์ 0.244 0.278 6.967 0 0.077 
   การทดสอบบุคลิกภาพ 0.231 0.209 5.14 0 0.044 
   การทดสอบความสนใจในอาชีพ 0.227 0.186 4.562 0 0.035 
   การทดสอบความรู้ในงาน 0.219 0.187 4.586 0 0.035 
   การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง 0.213 0.191 4.69 0 0.037 
   การทดสอบความสามารถทางกาย 0.211 0.197 4.838 0 0.039 
   การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 0.203 0.236 5.856 0 0.056 
   การทดสอบความสามารถทางปัญญา 0.202 0.173 4.23 0 0.03 
   การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล 0.197 0.197 4.825 0 0.039 
   การทดสอบความซื่อสัตย์ 0.191 0.185 4.529 0 0.034 
   การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 0.166 0.209 5.154 0 0.044 
   การทดสอบทางพันธุกรรม 0.161 0.192 4.706 0 0.037 
   การตรวจสารเสพติด 0.16 0.182 4.464 0 0.033 
   การวิเคราะห์ลายมือ 0.12 0.152 3.705 0 0.023 
   การตรวจเช้ือ HIV 0.104 0.129 3.138 0.002 0.017 
 

3) ความเป็นบรรทัดฐานของวิธีการคัดเลือก จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการคัดเลือกทั้ง 17 วิธี มีความเป็น
บรรทัดฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นั่น คือ เมื่อวัดจากค่า (B) ซึ่งพยากรณ์ความเป็นบรรทัดฐานของวิธีการ
คัดเลือกได้ดีที่สุด คือ การประเมินแบบศูนย์ประเมิน การสัมภาษณ์ การประเมินออนไลน์ การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 
การทดสอบความสามารถทางกาย การทดสอบความรู้ในงาน การทดสอบความสนใจในอาชีพ การตรวจสอบข้อมูลส่วน
บุคคล การทดสอบทางพันธุกรรม การทดสอบบุคลิกภาพ การทดสอบความสามารถทางปัญญา การทดสอบโดยให้ทดลอง
ปฏิบัติงานจริง การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ การทดสอบความซื่อสัตย์ การตรวจสารเสพติด การวิเคราะห์ลายมือ และ
การตรวจเช้ือ HIV ดังตารางท่ี 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 6	ความเปน็ภาวะวสิยั (ความสอดคลอ้ง/ถูกตอ้งตามสภาพความเปน็จรงิ) ของการ

		  คัดเลือกจำ�แนกตามวิธีการคัดเลือก
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			   4) ความเชือ่ถอืไดข้องวธิกีารคดัเลอืก จากผลการวจิยั พบว่า วธิกีารคัดเลือก

ทั้ง 17 วิธี มีความเชื่อถือได้อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ เมื่อวัดจากค่า (B) 

ซึง่พยากรณค์วามเชือ่ถอืไดข้องวธิกีารคดัเลอืกไดด้ทีีส่ดุ คอื การสัมภาษณ ์รองลงมาคือ การ

ประเมินแบบศูนย์ประเมิน การทดสอบความสนใจในอาชีพ การประเมินออนไลน์ การ

ทดสอบความรู้ในงาน การทดสอบความสามารถทางกาย การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 

การตรวจสอบขอ้มลูสว่นบุคคล การทดสอบโดยใหท้ดลองปฏบิตังิานจรงิ การทดสอบความ

สามารถทางปัญญา การทดสอบบุคลิกภาพ การทดสอบความซ่ือสัตย์ การทดสอบโดยใช้

เครื่องจับเท็จ การทดสอบทางพันธุกรรม การตรวจสารเสพติด การวิเคราะห์ลายมือ และ

การตรวจเชื้อ HIV ดังตารางที่ 8

ตารางที่ 7 ความเป็นบรรทัดฐานของการคัดเลือก จ าแนกตามวิธีการคัดเลือก 
                             ความเป็นบรรทัดฐาน 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 0.305 0.282 7.069 0 0.079 
   การสัมภาษณ์ 0.292 0.305 0.772 0 0.093 
   การประเมินออนไลน์ 0.26 0.285 7.142 0 0.081 
   การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 0.217 0.241 5.973 0 0.058 
   การทดสอบความสามารถทางกาย 0.209 0.187 4.578 0 0.035 
   การทดสอบความรู้ในงาน 0.207 0.169 4.138 0 0.029 
   การทดสอบความสนใจในอาชีพ 0.202 0.159 3.866 0 0.025 
   การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล 0.19 0.181 4.438 0 0.033 
   การทดสอบทางพันธุกรรม 0.173 0.196 4.821 0 0.039 
   การทดสอบบุคลิกภาพ 0.168 0.146 3.542 0 0.021 
   การทดสอบความสามารถทางปัญญา 0.166 0.136 3.297 0.001 0.018 
   การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง 0.162 0.139 3.388 0.001 0.019 
   การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 0.158 0.191 4.679 0 0.036 
   การทดสอบความซื่อสัตย์ 0.128 0.118 2.869 0.004 0.014 
   การตรวจสารเสพติด 0.122 0.133 3.221 0.001 0.018 
   การวิเคราะห์ลายมือ 0.113 0.138 3.342 0.001 0.019 
   การตรวจเช้ือ HIV 0.081 0.097 2.333 0.02 0.009 

 

4) ความเชื่อถือได้ของวิธีการคัดเลือก จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการคัดเลือกทั้ง 17 วิธี มีความเชื่อถือได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ เมื่อวัดจากค่า (B) ซึ่งพยากรณ์ความเชื่อถือได้ของวิธีการคัดเลือกได้ดีที่สุด คือ การ
สัมภาษณ์ รองลงมาคือ การประเมินแบบศูนย์ประเมิน การทดสอบความสนใจในอาชีพ การประเมินออนไลน์ การทดสอบ
ความรู้ในงาน การทดสอบความสามารถทางกาย การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล การ
ทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง การทดสอบความสามารถทางปัญญา การทดสอบบุคลิกภาพ การทดสอบความ
ซื่อสัตย์ การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ การทดสอบทางพันธุกรรม การตรวจสารเสพติด การวิเคราะห์ลายมือ และการ
ตรวจเชื้อ HIVดังตารางท่ี 8 
 

ตารางที่ 8 ความเชื่อถือได้ของการคัดเลือก จ าแนกตามวิธีการคัดเลือก  
                                 ความเชื่อถือได้ 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การสัมภาษณ์ 0.304 0.32 8.121 0 0.102 
   การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 0.281 0.261 6.501 0 0.068 
   การทดสอบความสนใจในอาชีพ 0.267 0.211 5.183 0 0.044 
   การประเมินออนไลน์ 0.265 0.29 7.292 0 0.084 
   การทดสอบความรู้ในงาน 0.247 0.202 4.974 0 0.041 
 
 
 
 

ตารางที่ 7	ความเป็นบรรทัดฐานของการคัดเลือก จำ�แนกตามวิธีการคัดเลือก
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ตารางที่ 7 ความเป็นบรรทัดฐานของการคัดเลือก จ าแนกตามวิธีการคัดเลือก 
                             ความเป็นบรรทัดฐาน 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 0.305 0.282 7.069 0 0.079 
   การสัมภาษณ์ 0.292 0.305 0.772 0 0.093 
   การประเมินออนไลน์ 0.26 0.285 7.142 0 0.081 
   การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 0.217 0.241 5.973 0 0.058 
   การทดสอบความสามารถทางกาย 0.209 0.187 4.578 0 0.035 
   การทดสอบความรู้ในงาน 0.207 0.169 4.138 0 0.029 
   การทดสอบความสนใจในอาชีพ 0.202 0.159 3.866 0 0.025 
   การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล 0.19 0.181 4.438 0 0.033 
   การทดสอบทางพันธุกรรม 0.173 0.196 4.821 0 0.039 
   การทดสอบบุคลิกภาพ 0.168 0.146 3.542 0 0.021 
   การทดสอบความสามารถทางปัญญา 0.166 0.136 3.297 0.001 0.018 
   การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง 0.162 0.139 3.388 0.001 0.019 
   การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 0.158 0.191 4.679 0 0.036 
   การทดสอบความซื่อสัตย์ 0.128 0.118 2.869 0.004 0.014 
   การตรวจสารเสพติด 0.122 0.133 3.221 0.001 0.018 
   การวิเคราะห์ลายมือ 0.113 0.138 3.342 0.001 0.019 
   การตรวจเช้ือ HIV 0.081 0.097 2.333 0.02 0.009 

 

4) ความเชื่อถือได้ของวิธีการคัดเลือก จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการคัดเลือกทั้ง 17 วิธี มีความเชื่อถือได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ เมื่อวัดจากค่า (B) ซึ่งพยากรณ์ความเชื่อถือได้ของวิธีการคัดเลือกได้ดีที่สุด คือ การ
สัมภาษณ์ รองลงมาคือ การประเมินแบบศูนย์ประเมิน การทดสอบความสนใจในอาชีพ การประเมินออนไลน์ การทดสอบ
ความรู้ในงาน การทดสอบความสามารถทางกาย การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล การ
ทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง การทดสอบความสามารถทางปัญญา การทดสอบบุคลิกภาพ การทดสอบความ
ซื่อสัตย์ การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ การทดสอบทางพันธุกรรม การตรวจสารเสพติด การวิเคราะห์ลายมือ และการ
ตรวจเชื้อ HIVดังตารางท่ี 8 
 

ตารางที่ 8 ความเชื่อถือได้ของการคัดเลือก จ าแนกตามวิธีการคัดเลือก  
                                 ความเชื่อถือได้ 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การสัมภาษณ์ 0.304 0.32 8.121 0 0.102 
   การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 0.281 0.261 6.501 0 0.068 
   การทดสอบความสนใจในอาชีพ 0.267 0.211 5.183 0 0.044 
   การประเมินออนไลน์ 0.265 0.29 7.292 0 0.084 
   การทดสอบความรู้ในงาน 0.247 0.202 4.974 0 0.041 
 
 
 
 

ตารางที ่8 ความเชื่อถือได้ของการคัดเลือก จ าแนกตามวิธีการคัดเลือก (ต่อ)  
                                 ความเชื่อถือได้ 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การทดสอบความสามารถทางกาย 0.24 0.216 5.313 0 0.046 
   การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 0.229 0.255 6.349 0 0.065 
   การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล 0.213 0.204 5.017 0 0.042 
   การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง 0.212 0.184 4.492 0 0.034 
   การทดสอบความสามารถทางปัญญา 0.19 0.156 3.811 0 0.024 
   การทดสอบบุคลิกภาพ 0.18 0.156 3.804 0 0.024 
   การทดสอบความซื่อสัตย์ 0.166 0.154 3.744 0 0.024 
   การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 0.139 0.168 4.104 0 0.028 
   การทดสอบทางพันธุกรรม 0.135 0.154 3.751 0 0.024 
   การตรวจสารเสพติด 0.131 0.144 3.489 0.001 0.021 
   การวิเคราะห์ลายมือ 0.103 0.125 3.039 0.002 0.016 
   การตรวจเช้ือ HIV 0.083 0.099 2.394 0.017 0.01 
 

5) ความแม่นตรงของวิธีการคัดเลือก จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการคัดเลือกทั้ง 17 วิธี มีความแม่นตรงอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นั่นคือ เมื่อวัดจากค่า (B) ซึ่งพยากรณ์ความแม่นตรงของวิธีการคัดเลือกได้ดีที่สุด คือ การ
สัมภาษณ์ รองลงมาคือ การประเมินแบบศูนย์ประเมิน การทดสอบความสนใจในอาชีพ การทดสอบความสามารถทางกาย 
การประเมินออนไลน์ การทดสอบความรู้ในงาน การทดสอบบุคลิกภาพ การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง การทดสอบความ
ซื่อสัตย์ การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล การทดสอบความสามารถทางปัญญา 
การตรวจสารเสพติด การทดสอบทางพันธุกรรม การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ การวิเคราะห์ลายมือ การตรวจเชื้อ HIV
ดังตารางท่ี 9 
 

ตารางที่ 9 ความแม่นตรงของการคัดเลือก จ าแนกตามวิธีการคัดเลือก  
                                  ความแม่นตรง 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การสัมภาษณ์ 0.291 0.307 7.751 0 0.094 
   การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 0.283 0.266 6.649 0 0.071 
   การทดสอบความสนใจในอาชีพ 0.28 0.221 5.465 0 0.049 
   การทดสอบความสามารถทางกาย 0.257 0.232 5.733 0 0.054 
   การประเมินออนไลน์ 0.251 0.277 6.928 0 0.077 
   การทดสอบความรู้ในงาน 0.247 0.203 4.988 0 0.041 
   การทดสอบบุคลิกภาพ 0.225 0.197 4.834 0 0.039 
   การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 0.223 0.25 6.224 0 0.063 
   การทดสอบความซื่อสัตย์ 0.22 0.205 5.04 0 0.042 
   การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง 0.219 0.19 4.651 0 0.036 
 

			   5) ความแมน่ตรงของวธิกีารคดัเลอืก จากผลการวจิยั พบวา่ วธิกีารคดัเลอืก

ทั้ง 17 วิธี มีความแม่นตรงอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 นั่นคือ เมื่อวัดจากค่า (B) 

ซึง่พยากรณค์วามแมน่ตรงของวธิกีารคัดเลอืกไดด้ทีีส่ดุ คอื การสมัภาษณ ์รองลงมาคอื การ

ประเมินแบบศูนย์ประเมิน การทดสอบความสนใจในอาชีพ การทดสอบความสามารถทาง

กาย การประเมนิออนไลน ์การทดสอบความรูใ้นงาน การทดสอบบคุลิกภาพ การตรวจสอบ

จากบุคคลอ้างอิง การทดสอบความซื่อสัตย์ การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง การ

ตรวจสอบขอ้มลูสว่นบคุคล การทดสอบความสามารถทางปญัญา การตรวจสารเสพตดิ การ

ทดสอบทางพนัธกุรรม การทดสอบโดยใชเ้ครือ่งจบัเทจ็ การวเิคราะห์ลายมอื และการตรวจ

เชื้อ HIV ดังตารางที่ 9

ตารางที่ 8	ความเชื่อถือได้ของการคัดเลือก จำ�แนกตามวิธีการคัดเลือก 
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ตารางที ่8 ความเชื่อถือได้ของการคัดเลือก จ าแนกตามวิธีการคัดเลือก (ต่อ)  
                                 ความเชื่อถือได้ 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การทดสอบความสามารถทางกาย 0.24 0.216 5.313 0 0.046 
   การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 0.229 0.255 6.349 0 0.065 
   การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล 0.213 0.204 5.017 0 0.042 
   การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง 0.212 0.184 4.492 0 0.034 
   การทดสอบความสามารถทางปัญญา 0.19 0.156 3.811 0 0.024 
   การทดสอบบุคลิกภาพ 0.18 0.156 3.804 0 0.024 
   การทดสอบความซื่อสัตย์ 0.166 0.154 3.744 0 0.024 
   การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 0.139 0.168 4.104 0 0.028 
   การทดสอบทางพันธุกรรม 0.135 0.154 3.751 0 0.024 
   การตรวจสารเสพติด 0.131 0.144 3.489 0.001 0.021 
   การวิเคราะห์ลายมือ 0.103 0.125 3.039 0.002 0.016 
   การตรวจเช้ือ HIV 0.083 0.099 2.394 0.017 0.01 
 

5) ความแม่นตรงของวิธีการคัดเลือก จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการคัดเลือกทั้ง 17 วิธี มีความแม่นตรงอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นั่นคือ เมื่อวัดจากค่า (B) ซึ่งพยากรณ์ความแม่นตรงของวิธีการคัดเลือกได้ดีที่สุด คือ การ
สัมภาษณ์ รองลงมาคือ การประเมินแบบศูนย์ประเมิน การทดสอบความสนใจในอาชีพ การทดสอบความสามารถทางกาย 
การประเมินออนไลน์ การทดสอบความรู้ในงาน การทดสอบบุคลิกภาพ การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง การทดสอบความ
ซื่อสัตย์ การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล การทดสอบความสามารถทางปัญญา 
การตรวจสารเสพติด การทดสอบทางพันธุกรรม การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ การวิเคราะห์ลายมือ การตรวจเชื้อ HIV
ดังตารางท่ี 9 
 

ตารางที่ 9 ความแม่นตรงของการคัดเลือก จ าแนกตามวิธีการคัดเลือก  
                                  ความแม่นตรง 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การสัมภาษณ์ 0.291 0.307 7.751 0 0.094 
   การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 0.283 0.266 6.649 0 0.071 
   การทดสอบความสนใจในอาชีพ 0.28 0.221 5.465 0 0.049 
   การทดสอบความสามารถทางกาย 0.257 0.232 5.733 0 0.054 
   การประเมินออนไลน์ 0.251 0.277 6.928 0 0.077 
   การทดสอบความรู้ในงาน 0.247 0.203 4.988 0 0.041 
   การทดสอบบุคลิกภาพ 0.225 0.197 4.834 0 0.039 
   การตรวจสอบจากบุคคลอ้างอิง 0.223 0.25 6.224 0 0.063 
   การทดสอบความซื่อสัตย์ 0.22 0.205 5.04 0 0.042 
   การทดสอบโดยให้ทดลองปฏิบัติงานจริง 0.219 0.19 4.651 0 0.036 
 

ตารางที่ 9 ความแม่นตรงของการคัดเลือก จ าแนกตามวิธีการคัดเลือก (ต่อ) 
                                  ความแม่นตรง 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล 0.209 0.201 4.95 0 0.041 
   การทดสอบความสามารถทางปัญญา 0.196 0.161 3.935 0 0.026 
   การตรวจสารเสพติด 0.174 0.192 4.697 0 0.037 
   การทดสอบทางพันธุกรรม 0.164 0.189 4.619 0 0.036 
   การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 0.16 0.195 4.777 0 0.038 
   การวิเคราะห์ลายมือ 0.14 0.171 4.169 0 0.029 
   การตรวจเช้ือ HIV 0.124 0.149 3.63 0 0.022 
 

สรุป ทางเลือกในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์การรถไฟแห่งประเทศไทยควรใช้การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 
เพราะมีความเป็นมาตรฐานภาวะวิสัย และความเป็นบรรทัดฐานมากที่สุด และควรใช้การสัมภาษณ์ควบคู่กัน เพราะการ
สัมภาษณ์มีความเชื่อถือได้ และมีความแม่นตรง 
 

2. วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน ความส าเร็จทางการเรียน ทักษะ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และคุณภาพของบุคคล 

1) วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการ
สัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์กลุ่ม การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การ
สัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันสามารถ
ท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อวัดจากค่า (B) พบว่า วิธีการ
สัมภาษณ์ที่พยากรณ์ประสบการณ์การท างานในด้านความตั้งใจและทักษะได้ดีที่สุด คือ การสัมภาษณ์ในรูปของ
คณะกรรมการ ส่วนวิธีการสัมภาษณ์ที่พยากรณ์ประสบการณ์การท างานในด้านความรู้/ความสามารถได้ดีที่สุดคือ การ
สัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันดังตารางที่ 10 
 

ตารางที ่10 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน 
วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 

การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 
ประสบการณ์การท างาน 
   ความรู้/ความสามารถ .408 .327 8.332 .000 .107 
   ความตั้งใจ .392 .289 7.273 .000 .084 
   ทักษะ .344 .259 6.448 .000 .067 
การสัมภาษณ์กลุ่ม 
ประสบการณ์การท างาน 
   ความรู้/ความสามารถ .135 .097 2.351 .019 .009 
   ความตั้งใจ .120 .082 1.968 .050 .007 
   ทักษะ .142 .094 2.272 .023 .009 
      
การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 

	 สรุป ทางเลือกในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์การรถไฟแห่งประเทศไทยควรใช้การ

ประเมนิแบบศนูยป์ระเมนิ เพราะมคีวามเปน็มาตรฐานภาวะวสัิย และความเปน็บรรทดัฐาน

มากที่สุด และควรใช้การสัมภาษณ์ควบคู่กัน เพราะการสัมภาษณ์มีความเช่ือถือได้ และมี

ความแม่นตรง

ตารางที่ 9	ความแม่นตรงของการคัดเลือก จำ�แนกตามวิธีการคัดเลือก  



วารสารปาริชาต มหาวิทยาลัยทักษิณ

ปีที่ 28 ฉบับที่ 3 (ฉบับพิเศษ) 
180

	 2. วธิกีารสมัภาษณท์ีส่ามารถทำ�นายหรอืพยากรณป์ระสบการณก์ารทำ�งาน ความ

สำ�เร็จทางการเรียน ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และคุณภาพของบุคคล

	 	 1) วิธีการสัมภาษณ์ท่ีสามารถทำ�นายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การทำ�งาน 

จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์กลุ่ม การสัมภาษณ์ใน

รูปของคณะกรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้าน

บวกและด้านลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเม่ืออยู่ภายใต้ความกดดันสามารถ

ทำ�นายหรอืพยากรณป์ระสบการณก์ารทำ�งาน ไดอ้ยา่งมนียัสำ�คญัทางสถิตทิีร่ะดบั .05 เมือ่

วดัจากคา่ (B) พบวา่ วธิกีารสมัภาษณท์ีพ่ยากรณป์ระสบการณก์ารทำ�งานในดา้นความตัง้ใจ

และทักษะได้ดีที่สุด คือ การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ ส่วนวิธีการสัมภาษณ์ที่

พยากรณ์ประสบการณ์การทำ�งานในด้านความรู้/ความสามารถได้ดีที่สุดคือ การสัมภาษณ์

เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดัน ดังตารางที่ 10
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ตารางที่ 9 ความแม่นตรงของการคัดเลือก จ าแนกตามวิธีการคัดเลือก (ต่อ) 
                                  ความแม่นตรง 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล 0.209 0.201 4.95 0 0.041 
   การทดสอบความสามารถทางปัญญา 0.196 0.161 3.935 0 0.026 
   การตรวจสารเสพติด 0.174 0.192 4.697 0 0.037 
   การทดสอบทางพันธุกรรม 0.164 0.189 4.619 0 0.036 
   การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 0.16 0.195 4.777 0 0.038 
   การวิเคราะห์ลายมือ 0.14 0.171 4.169 0 0.029 
   การตรวจเช้ือ HIV 0.124 0.149 3.63 0 0.022 
 

สรุป ทางเลือกในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์การรถไฟแห่งประเทศไทยควรใช้การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 
เพราะมีความเป็นมาตรฐานภาวะวิสัย และความเป็นบรรทัดฐานมากที่สุด และควรใช้การสัมภาษณ์ควบคู่กัน เพราะการ
สัมภาษณ์มีความเชื่อถือได้ และมีความแม่นตรง 
 

2. วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน ความส าเร็จทางการเรียน ทักษะ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และคุณภาพของบุคคล 

1) วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการ
สัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์กลุ่ม การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การ
สัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันสามารถ
ท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อวัดจากค่า (B) พบว่า วิธีการ
สัมภาษณ์ที่พยากรณ์ประสบการณ์การท างานในด้านความตั้งใจและทักษะได้ดีที่สุด คือ การสัมภาษณ์ในรูปของ
คณะกรรมการ ส่วนวิธีการสัมภาษณ์ที่พยากรณ์ประสบการณ์การท างานในด้านความรู้/ความสามารถได้ดีที่สุดคือ การ
สัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันดังตารางที่ 10 
 

ตารางที ่10 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน 
วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 

การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 
ประสบการณ์การท างาน 
   ความรู้/ความสามารถ .408 .327 8.332 .000 .107 
   ความตั้งใจ .392 .289 7.273 .000 .084 
   ทักษะ .344 .259 6.448 .000 .067 
การสัมภาษณ์กลุ่ม 
ประสบการณ์การท างาน 
   ความรู้/ความสามารถ .135 .097 2.351 .019 .009 
   ความตั้งใจ .120 .082 1.968 .050 .007 
   ทักษะ .142 .094 2.272 .023 .009 
      
การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 

ตารางที่ 9 ความแม่นตรงของการคัดเลือก จ าแนกตามวิธีการคัดเลือก (ต่อ) 
                                  ความแม่นตรง 
วิธีการคัดเลือก 

B Beta t p R2 

   การตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคล 0.209 0.201 4.95 0 0.041 
   การทดสอบความสามารถทางปัญญา 0.196 0.161 3.935 0 0.026 
   การตรวจสารเสพติด 0.174 0.192 4.697 0 0.037 
   การทดสอบทางพันธุกรรม 0.164 0.189 4.619 0 0.036 
   การทดสอบโดยใช้เครื่องจับเท็จ 0.16 0.195 4.777 0 0.038 
   การวิเคราะห์ลายมือ 0.14 0.171 4.169 0 0.029 
   การตรวจเช้ือ HIV 0.124 0.149 3.63 0 0.022 
 

สรุป ทางเลือกในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์การรถไฟแห่งประเทศไทยควรใช้การประเมินแบบศูนย์ประเมิน 
เพราะมีความเป็นมาตรฐานภาวะวิสัย และความเป็นบรรทัดฐานมากที่สุด และควรใช้การสัมภาษณ์ควบคู่กัน เพราะการ
สัมภาษณ์มีความเชื่อถือได้ และมีความแม่นตรง 
 

2. วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน ความส าเร็จทางการเรียน ทักษะ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และคุณภาพของบุคคล 

1) วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการ
สัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์กลุ่ม การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การ
สัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันสามารถ
ท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อวัดจากค่า (B) พบว่า วิธีการ
สัมภาษณ์ที่พยากรณ์ประสบการณ์การท างานในด้านความตั้งใจและทักษะได้ดีที่สุด คือ การสัมภาษณ์ในรูปของ
คณะกรรมการ ส่วนวิธีการสัมภาษณ์ที่พยากรณ์ประสบการณ์การท างานในด้านความรู้/ความสามารถได้ดีที่สุดคือ การ
สัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันดังตารางที่ 10 
 

ตารางที ่10 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การท างาน 
วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 

การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 
ประสบการณ์การท างาน 
   ความรู้/ความสามารถ .408 .327 8.332 .000 .107 
   ความตั้งใจ .392 .289 7.273 .000 .084 
   ทักษะ .344 .259 6.448 .000 .067 
การสัมภาษณ์กลุ่ม 
ประสบการณ์การท างาน 
   ความรู้/ความสามารถ .135 .097 2.351 .019 .009 
   ความตั้งใจ .120 .082 1.968 .050 .007 
   ทักษะ .142 .094 2.272 .023 .009 
      
การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 

วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 
ประสบการณ์การท างาน 
   ความรู้/ความสามารถ .421 .402 10.549 .000 .161 
   ความตั้งใจ .512 .459 12.417 .000 .210 
   ทักษะ .470 .413 10.911 .000 .171 
การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ 
ประสบการณ์การท างาน 
   ความรู้/ความสามารถ .312 .237 5.876 .000 .056 
   ความตั้งใจ .375 .267 6.674 .000 .071 
   ทักษะ .362 .254 6.310 .000 .064 
การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ 
ประสบการณ์การท างาน 
   ความรู้/ความสามารถ -.053 -.037 -.898 .370 .001 
   ความตั้งใจ .045 .030 .715 .475 .001 
   ทักษะ -.071 -.046 -1.114 .266 .002 
การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน  
ประสบการณ์การท างาน 
   ความรู้/ความสามารถ .393 .323 8.206 .000 .104 
   ความตั้งใจ .470 .362 9.343 .000 .131 
   ทักษะ .462 .350 8.981 .000 .122 
การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเม่ืออยู่ภายใต้ความกดดัน 
ประสบการณ์การท างาน 
   ความรู้/ความสามารถ .432 .365 9.422 .000 .133 
   ความตั้งใจ .458 .363 9.361 .000 .131 
   ทักษะ .415 .322 8.190 .000 .104 
 

2) วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ความส าเร็จทางการเรียนจากผลการวิจัย พบว่า วิธีการ
สัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์กลุ่ม การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การสัมภาษณ์
ผ่านวีดีโอ การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความ
กดดันสามารถท านายหรือพยากรณ์ความส าเร็จทางการเรียน (การมีส่วนร่วมในงานระหว่างเรียน, กิจกรรมนอกหลักสูตร, 
ความรับผิดชอบอื่น ๆ นอกจากการเรียนที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อวัดจาก
ค่า (B) พบว่า วิธีการสัมภาษณ์ที่พยากรณ์ความส าเร็จทางการเรียนได้ดีที่สุด คือ การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้
ความกดดันดังตารางที่ 11  
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 10 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถทำ�นายหรือพยากรณ์ประสบการณ์การทำ�งาน  
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		  2) วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถทำ�นายหรือพยากรณ์ความสำ�เร็จทางการเรียน

จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์กลุ่ม การสัมภาษณ์ใน

รูปของคณะกรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ การสัมภาษณ์

โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเม่ืออยู่ภาย

ใตค้วามกดดนัสามารถทำ�นายหรอืพยากรณค์วามสำ�เรจ็ทางการเรยีน (การมสีว่นรว่มในงาน

ระหว่างเรียน, กิจกรรมนอกหลักสูตร, ความรับผิดชอบอื่น ๆ นอกจากการเรียนท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการทำ�งาน) ได้อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อวัดจากค่า (B) พบว่า 

วิธีการสัมภาษณ์ที่พยากรณ์ความสำ�เร็จทางการเรียนได้ดีท่ีสุด คือ การสัมภาษณ์เพื่อดู

ปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดัน ดังตารางที่ 11
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ตารางที่ 11 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ความส าเร็จทางการเรียน  
วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 

การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 
ความส าเร็จทางการเรียน 
   การมีส่วนร่วมในงานระหว่างเรียน .201 .181 4.427 .000 .033 
   กิจกรรมนอกหลักสูตร .268 .246 6.118 .000 .061 
   ความรับผิดชอบอื่น ๆ นอกจากการเรียนที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน .330 .291 7.323 .000 .085 
การสัมภาษณ์กลุ่ม 
ความส าเร็จทางการเรียน 
   การมีส่วนร่วมในงานระหว่างเรียน .267 .216 5.331 .000 .047 
   กิจกรรมนอกหลักสูตร .325 .269 6.719 .000 .072 
   ความรับผิดชอบอื่น ๆ นอกจากการเรียนที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน .221 .176 4.296 .000 .031 
การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 
ความส าเร็จทางการเรียน 
   การมีส่วนร่วมในงานระหว่างเรียน .327 .350 9.003 .000 .123 
   กิจกรรมนอกหลักสูตร .284 .311 7.876 .000 .097 
   ความรับผิดชอบอื่น ๆ นอกจากการเรียนที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน .302 .318 8.057 .000 .101 
การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ 
ความส าเร็จทางการเรียน 
   การมีส่วนร่วมในงานระหว่างเรียน .272 .232 5.727 .000 .054 
   กิจกรรมนอกหลักสูตร .291 .253 6.299 .000 .064 
   ความรับผิดชอบอื่น ๆ นอกจากการเรียนที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน .287 .240 5.962 .000 .058 
การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ 
ความส าเร็จทางการเรียน 
   การมีส่วนร่วมในงานระหว่างเรียน .208 .166 4.047 .000 .028 
   กิจกรรมนอกหลักสูตร .258 .210 5.178 .000 .044 
   ความรับผิดชอบอื่น ๆ นอกจากการเรียนที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน .122 .095 2.301 .022 .009 
การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน  
ความส าเร็จทางการเรียน 
   การมีส่วนร่วมในงานระหว่างเรียน .325 .300 7.561 .000 .090 
   กิจกรรมนอกหลักสูตร .302 .284 7.138 .000 .081 
   ความรับผิดชอบอื่น ๆ นอกจากการเรียนที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน .360 .326 8.294 .000 .106 
การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเม่ืออยู่ภายใต้ความกดดัน 
ความส าเร็จทางการเรียน 
   การมีส่วนร่วมในงานระหว่างเรียน .342 .324 8.238 .000 .105 
   กิจกรรมนอกหลักสูตร .346 .335 8.550 .000 .112 
   ความรับผิดชอบอื่น ๆ นอกจากการเรียนที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน .367 .341 8.728 .000 .116 
 

ตารางที่ 11 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถทำ�นายหรือพยากรณ์ความสำ�เร็จทางการเรียน  
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184

		  3) วธิกีารสมัภาษณ์ท่ีสามารถทำ�นายหรอืพยากรณท์กัษะความสมัพันธ์ระหวา่ง

บุคคล จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์ในรูปของคณะ

กรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้าน

ลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันสามารถทำ�นายหรือ

พยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (การทำ�งานร่วมกับผู้อื่น การมีมนุษยสัมพันธ์ 

ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น) ได้อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการ

สัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ ไม่สามารถทำ�นายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้ 

ในขณะทีก่ารสมัภาษณก์ลุม่ สามารถทำ�นายหรอืพยากรณท์กัษะความสัมพนัธร์ะหวา่งบคุคล

ได้เพียงเรื่อง การทำ�งานร่วมกับผู้อื่นและการมีมนุษยสัมพันธ์ ส่วนความเข้าใจจุดอ่อน จุด

แข็งของผู้อื่นไม่สามารถทำ�นายหรือพยากรณ์ได้ เมื่อวัดจากค่า (B) พบว่า วิธีการสัมภาษณ์

ที่พยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้ดีท่ีสุด คือ การสัมภาษณ์ในรูปของคณะ

กรรมการ ดังตารางที่ 12

3) วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จากผลการวิจัย พบว่า 
วิธีการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การสัมภาษณ์โดยการให้
ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันสามารถท านายหรือพยากรณ์
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (การท างานร่วมกับผู้อื่น การมีมนุษยสัมพันธ์ ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น) ได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ ไม่สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลได้ ในขณะที่การสัมภาษณ์กลุ่ม สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้เพียงเร่ือง 
การท างานร่วมกับผู้อื่นและการมีมนุษยสัมพันธ์ ส่วนความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่นไม่สามารถท านายหรือพยากรณ์ได้ 
เมื่อวัดจากค่า (B) พบว่า วิธีการสัมภาษณ์ที่พยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้ดีที่สุด คือ การสัมภาษณ์ในรูปของ
คณะกรรมการดังตารางที่ 12 
 

ตารางที ่12 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 

การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .451 .343 8.787 .000 .118 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .436 .312 7.910 .000 .098 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .334 .262 6.536 .000 .069 
การสัมภาษณ์กลุ่ม 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .191 .131 3.176 .002 .017 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .165 .106 2.565 .011 .011 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จดุแข็งของผู้อื่น .101 .072 1.730 .084 .005 
การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .474 .428 11.411 .000 .184 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .498 .424 11.278 .000 .180 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .412 .385 10.046 .000 .148 
การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .361 .260 6.480 .000 .068 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .345 .234 5.798 .000 .055 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น 
 
 

.360 
 
 

.268 
 
 

6.685 
 
 

.000 
 
 

.072 
 
 

การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .028 .019 .450 .653 .000 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ -.058 -.037 -.037 -.884 .377 

ตารางท่ี 12 วิธีการสัมภาษณ์ท่ีสามารถทำ�นายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
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3) วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จากผลการวิจัย พบว่า 
วิธีการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การสัมภาษณ์โดยการให้
ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันสามารถท านายหรือพยากรณ์
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (การท างานร่วมกับผู้อื่น การมีมนุษยสัมพันธ์ ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น) ได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ ไม่สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลได้ ในขณะที่การสัมภาษณ์กลุ่ม สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้เพียงเร่ือง 
การท างานร่วมกับผู้อื่นและการมีมนุษยสัมพันธ์ ส่วนความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่นไม่สามารถท านายหรือพยากรณ์ได้ 
เมื่อวัดจากค่า (B) พบว่า วิธีการสัมภาษณ์ที่พยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้ดีที่สุด คือ การสัมภาษณ์ในรูปของ
คณะกรรมการดังตารางที่ 12 
 

ตารางที ่12 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 

การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .451 .343 8.787 .000 .118 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .436 .312 7.910 .000 .098 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .334 .262 6.536 .000 .069 
การสัมภาษณ์กลุ่ม 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .191 .131 3.176 .002 .017 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .165 .106 2.565 .011 .011 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จดุแข็งของผู้อื่น .101 .072 1.730 .084 .005 
การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .474 .428 11.411 .000 .184 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .498 .424 11.278 .000 .180 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .412 .385 10.046 .000 .148 
การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .361 .260 6.480 .000 .068 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .345 .234 5.798 .000 .055 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น 
 
 

.360 
 
 

.268 
 
 

6.685 
 
 

.000 
 
 

.072 
 
 

การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .028 .019 .450 .653 .000 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ -.058 -.037 -.037 -.884 .377 

3) วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จากผลการวิจัย พบว่า 
วิธีการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การสัมภาษณ์โดยการให้
ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันสามารถท านายหรือพยากรณ์
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (การท างานร่วมกับผู้อื่น การมีมนุษยสัมพันธ์ ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น) ได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ ไม่สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลได้ ในขณะที่การสัมภาษณ์กลุ่ม สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้เพียงเร่ือง 
การท างานร่วมกับผู้อื่นและการมีมนุษยสัมพันธ์ ส่วนความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่นไม่สามารถท านายหรือพยากรณ์ได้ 
เมื่อวัดจากค่า (B) พบว่า วิธีการสัมภาษณ์ที่พยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้ดีที่สุด คือ การสัมภาษณ์ในรูปของ
คณะกรรมการดังตารางที่ 12 
 

ตารางที ่12 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 

การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .451 .343 8.787 .000 .118 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .436 .312 7.910 .000 .098 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .334 .262 6.536 .000 .069 
การสัมภาษณ์กลุ่ม 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .191 .131 3.176 .002 .017 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .165 .106 2.565 .011 .011 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จดุแข็งของผู้อื่น .101 .072 1.730 .084 .005 
การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .474 .428 11.411 .000 .184 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .498 .424 11.278 .000 .180 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .412 .385 10.046 .000 .148 
การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .361 .260 6.480 .000 .068 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .345 .234 5.798 .000 .055 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น 
 
 

.360 
 
 

.268 
 
 

6.685 
 
 

.000 
 
 

.072 
 
 

การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .028 .019 .450 .653 .000 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ -.058 -.037 -.037 -.884 .377 วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .069 .048 1.158 .247 .002 
การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน  
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .417 .325 8.255 .000 .105 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .432 .316 8.028 .000 .100 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .384 .309 7.816 .000 .095 
การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเม่ืออยูภ่ายใต้ความกดดัน 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .434 .347 8.894 .000 .120 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .378 .285 7.152 .000 .081 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .388 .321 8.157 .000 .103 
 

4) วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคล จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการสัมภาษณ์
แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลท้ังด้านบวก
และด้านลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันสามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคล 
(ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป ความสามารถในการพูด การใช้ค าศัพท์ กิริยาท่าทาง การปรับตัว พฤติกรรมที่แสดงออกใน
เชิงสร้างสรรค์ ความสามารถในการเป็นผู้น าได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการสัมภาษณ์กลุ่มไม่สามารถ
ท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลในด้านพฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ และการสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ ไม่
สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลในด้านกิริยาท่าทาง การปรับตัว พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ และ
ภาวะผู้น า) เมื่อวัดจากค่า (B) พบว่า วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลได้ดีที่สุด มีดังนี้ การ
สัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลในด้านลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป 
ความสามารถในการพูด และกิริยาท่าทางได้ดีที่สุด ส่วนการสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน 
สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลในด้านการปรับตัว และพฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ได้ดีที่สุด ส่วน
การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดัน สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลในด้านการใช้ค าศัพท์
และความสามารถในการเป็นผู้น าได้ดีที่สุดดังตารางที่ 13  
 

ตารางที ่13 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคล  
วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 

การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .339 .268 6.700 .000 .072 
   ความสามารถในการพูด .367 .274 6.861 .000 .075 
   การใช้ค าศัพท์ .349 .295 7.442 .000 .087 
   กิริยาท่าทาง .391 .294 7.400 .000 .086 
   การปรับตัว .418 .313 7.930 .000 .098 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .367 .276 6.914 .000 .076 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .370 .296 7.454 .000 .088 
การสัมภาษณ์กลุ่ม 

ตารางท่ี 12  วิธีการสัมภาษณ์ท่ีสามารถทำ�นายหรือพยากรณ์ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (ต่อ)

	 	 4) วธิกีารสมัภาษณ์ทีส่ามารถทำ�นายหรอืพยากรณค์ณุภาพของบคุคล จากผล
การวิจัย พบว่า วิธีการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ การ
สมัภาษณห์ลายรปูแบบ การสมัภาษณโ์ดยการใหข้อ้มลูทัง้ดา้นบวกและดา้นลบของงาน การ
สมัภาษณเ์พือ่ดปูฏกิริยิาเมือ่อยูภ่ายใตค้วามกดดันสามารถทำ�นายหรอืพยากรณค์ณุภาพของ
บคุคล (ลกัษณะทีม่องเหน็ไดโ้ดยทัว่ไป ความสามารถในการพดู การใช้คำ�ศพัท ์กริยิาทา่ทาง 
การปรับตัว พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ ความสามารถในการเป็นผู้นำ�ได้อย่าง
มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการสัมภาษณ์กลุ่มไม่สามารถทำ�นายหรือพยากรณ์
คุณภาพของบุคคลในด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ และการสัมภาษณ์ผ่าน
วีดีโอ ไม่สามารถทำ�นายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลในด้านกิริยาท่าทาง การปรับตัว 
พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ และภาวะผู้นำ�) เมื่อวัดจากค่า (B) พบว่า วิธีการ
สัมภาษณ์ที่สามารถทำ�นายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลได้ดีที่สุด มีดังนี้ การสัมภาษณ์
ในรปูของคณะกรรมการ สามารถทำ�นายหรือพยากรณค์ณุภาพของบคุคลในดา้นลกัษณะที่
มองเหน็ไดโ้ดยทัว่ไป ความสามารถในการพดู และกิรยิาทา่ทางไดด้ทีีสุ่ด สว่นการสมัภาษณ์
โดยการใหข้อ้มลูทัง้ดา้นบวกและดา้นลบของงาน สามารถทำ�นายหรอืพยากรณค์ณุภาพของ
บุคคลในด้านการปรับตัว และพฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ได้ดีที่สุด ส่วนการ
สัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดัน สามารถทำ�นายหรือพยากรณ์คุณภาพ

ของบุคคลในด้านการใช้คำ�ศัพท์และความสามารถในการเป็นผู้นำ�ได้ดีที่สุด ดังตารางที่ 13



วารสารปาริชาต มหาวิทยาลัยทักษิณ

ปีที่ 28 ฉบับที่ 3 (ฉบับพิเศษ) 
186

วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .170 .121 2.921 .004 .015 
   ความสามารถในการพูด .129 .087 2.100 .036 .008 
   การใช้ค าศัพท์ .233 .177 4.329 .000 .031 
   กิริยาท่าทาง .180 .122 2.946 .003 .015 
   การปรับตัว .162 .109 2.634 .009 .012 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .075 .051 1.222 .222 .003 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .134 .096 2.328 .020 .009 
การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .473 .445 11.960 .000 .198 
   ความสามารถในการพูด .460 .409 10.796 .000 .168 
   การใช้ค าศัพท์ .331 .333 8.506 .000 .111 
   กิริยาท่าทาง .469 .419 11.115 .000 .176 
   การปรับตัว .444 .396 10.365 .000 .157 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .412 .369 9.564 .000 .136 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .383 .364 9.411 .000 .133 
การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .421 .315 7.998 .000 .099 
   ความสามารถในการพูด .378 .268 6.700 .000 .072 
   การใช้ค าศัพท์ .228 .231 5.704 .000 .053 
   กิริยาท่าทาง .393 .280 7.008 .000 .078 
   การปรับตัว .350 .248 6.162 .000 .062 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .221 .158 3.841 .000 .025 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .270 .205 5.027 .000 .042 
การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .178 .124 3.019 .003 .015 
   ความสามารถในการพูด .176 .117 2.828 .005 .014 
   การใช้ค าศัพท์ .271 .203 4.991 .000 .041 
   กิริยาท่าทาง .069 .046 1.111 .267 .002 
   การปรับตัว .106 .070 1.700 .090 .005 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .059 .039 .939 .348 .002 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .109 .077 1.863 .063 .006 
การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน  
คุณภาพของบุคคล 

วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .069 .048 1.158 .247 .002 
การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน  
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .417 .325 8.255 .000 .105 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .432 .316 8.028 .000 .100 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .384 .309 7.816 .000 .095 
การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเม่ืออยูภ่ายใต้ความกดดัน 
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น .434 .347 8.894 .000 .120 
   การมีมนุษยสัมพันธ์ .378 .285 7.152 .000 .081 
   ความเข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของผู้อื่น .388 .321 8.157 .000 .103 
 

4) วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคล จากผลการวิจัย พบว่า วิธีการสัมภาษณ์
แบบตัวต่อตัว การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลท้ังด้านบวก
และด้านลบของงาน การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดันสามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคล 
(ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป ความสามารถในการพูด การใช้ค าศัพท์ กิริยาท่าทาง การปรับตัว พฤติกรรมที่แสดงออกใน
เชิงสร้างสรรค์ ความสามารถในการเป็นผู้น าได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการสัมภาษณ์กลุ่มไม่สามารถ
ท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลในด้านพฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ และการสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ ไม่
สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลในด้านกิริยาท่าทาง การปรับตัว พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ และ
ภาวะผู้น า) เมื่อวัดจากค่า (B) พบว่า วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลได้ดีที่สุด มีดังนี้ การ
สัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลในด้านลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป 
ความสามารถในการพูด และกิริยาท่าทางได้ดีที่สุด ส่วนการสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน 
สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลในด้านการปรับตัว และพฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ได้ดีที่สุด ส่วน
การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเมื่ออยู่ภายใต้ความกดดัน สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคลในด้านการใช้ค าศัพท์
และความสามารถในการเป็นผู้น าได้ดีที่สุดดังตารางที่ 13  
 

ตารางที ่13 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถท านายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคล  
วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 

การสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .339 .268 6.700 .000 .072 
   ความสามารถในการพูด .367 .274 6.861 .000 .075 
   การใช้ค าศัพท์ .349 .295 7.442 .000 .087 
   กิริยาท่าทาง .391 .294 7.400 .000 .086 
   การปรับตัว .418 .313 7.930 .000 .098 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .367 .276 6.914 .000 .076 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .370 .296 7.454 .000 .088 
การสัมภาษณ์กลุ่ม วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .170 .121 2.921 .004 .015 
   ความสามารถในการพูด .129 .087 2.100 .036 .008 
   การใช้ค าศัพท์ .233 .177 4.329 .000 .031 
   กิริยาท่าทาง .180 .122 2.946 .003 .015 
   การปรับตัว .162 .109 2.634 .009 .012 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .075 .051 1.222 .222 .003 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .134 .096 2.328 .020 .009 
การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .473 .445 11.960 .000 .198 
   ความสามารถในการพูด .460 .409 10.796 .000 .168 
   การใช้ค าศัพท์ .331 .333 8.506 .000 .111 
   กิริยาท่าทาง .469 .419 11.115 .000 .176 
   การปรับตัว .444 .396 10.365 .000 .157 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .412 .369 9.564 .000 .136 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .383 .364 9.411 .000 .133 
การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .421 .315 7.998 .000 .099 
   ความสามารถในการพูด .378 .268 6.700 .000 .072 
   การใช้ค าศัพท์ .228 .231 5.704 .000 .053 
   กิริยาท่าทาง .393 .280 7.008 .000 .078 
   การปรับตัว .350 .248 6.162 .000 .062 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .221 .158 3.841 .000 .025 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .270 .205 5.027 .000 .042 
การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .178 .124 3.019 .003 .015 
   ความสามารถในการพูด .176 .117 2.828 .005 .014 
   การใช้ค าศัพท์ .271 .203 4.991 .000 .041 
   กิริยาท่าทาง .069 .046 1.111 .267 .002 
   การปรับตัว .106 .070 1.700 .090 .005 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .059 .039 .939 .348 .002 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .109 .077 1.863 .063 .006 
การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน  
คุณภาพของบุคคล 

วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .170 .121 2.921 .004 .015 
   ความสามารถในการพูด .129 .087 2.100 .036 .008 
   การใช้ค าศัพท์ .233 .177 4.329 .000 .031 
   กิริยาท่าทาง .180 .122 2.946 .003 .015 
   การปรับตัว .162 .109 2.634 .009 .012 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .075 .051 1.222 .222 .003 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .134 .096 2.328 .020 .009 
การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .473 .445 11.960 .000 .198 
   ความสามารถในการพูด .460 .409 10.796 .000 .168 
   การใช้ค าศัพท์ .331 .333 8.506 .000 .111 
   กิริยาท่าทาง .469 .419 11.115 .000 .176 
   การปรับตัว .444 .396 10.365 .000 .157 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .412 .369 9.564 .000 .136 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .383 .364 9.411 .000 .133 
การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .421 .315 7.998 .000 .099 
   ความสามารถในการพูด .378 .268 6.700 .000 .072 
   การใช้ค าศัพท์ .228 .231 5.704 .000 .053 
   กิริยาท่าทาง .393 .280 7.008 .000 .078 
   การปรับตัว .350 .248 6.162 .000 .062 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .221 .158 3.841 .000 .025 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .270 .205 5.027 .000 .042 
การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .178 .124 3.019 .003 .015 
   ความสามารถในการพูด .176 .117 2.828 .005 .014 
   การใช้ค าศัพท์ .271 .203 4.991 .000 .041 
   กิริยาท่าทาง .069 .046 1.111 .267 .002 
   การปรับตัว .106 .070 1.700 .090 .005 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .059 .039 .939 .348 .002 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .109 .077 1.863 .063 .006 
การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน  
คุณภาพของบุคคล 

ตารางที่ 13 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถทำ�นายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคล  
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วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .415 .336 8.583 .000 .113 
   ความสามารถในการพูด .412 .316 8.005 .000 .100 
   การใช้ค าศัพท์ .343 .297 7.479 .000 .088 
   กิริยาท่าทาง .424 .326 8.297 .000 .106 
   การปรับตัว .452 .346 8.888 .000 .120 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .432 .333 8.494 .000 .111 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .398 .326 8.301 .000 .106 
การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเม่ืออยู่ภายใต้ความกดดัน 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .371 .309 7.805 .000 .095 
   ความสามารถในการพูด .415 .327 8.327 .000 .107 
   การใช้ค าศัพท์ .405 .361 9.308 .000 .130 
   กิริยาท่าทาง .435 .344 8.821 .000 .118 
   การปรับตัว .451 .355 9.136 .000 .126 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .385 .305 7.693 .000 .093 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .438 .368 9.535 .000 .136 
 

3. อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยพบว่า วิธีการคัดเลือกการรถไฟควรน ามาใช้มากที่สุดคือ การประเมินแบบศูนย์ประเมิน เพราะมี
ความเป็นมาตรฐานภาวะวิสัย และความเป็นบรรทัดฐานมากที่สุด เนื่องจากการประเมินวิธีนี้เป็นวิธีการที่เป็นระบบที่
สามารถกลั่นกรองให้ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง เพื่อให้แน่ใจว่าได้ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมสอดคล้องกับ
สมรรถนะที่ต้องการ วิธีการของการประเมินแบบศูนย์ประเมินจึงใช้เทคนิคอย่างหลากหลาย รวมถึงการใช้ผู้สังเกตการณ์
และผู้ประเมินที่มีความเชี่ยวชาญสูง ซึ่งการใช้เครื่องมือที่หลากหลายและผู้ประเมินหลายคนด้วยวิธีการนี้จึงสร้างความ
ยุติธรรมและลดความล าเอียงและอคติที่เกิดจากการคัดเลือก ท าให้การคัดเลือกมีความเที่ยงตรงสูงเมื่อเทียบกับเครื่องมือ
อื่น ๆ [2-6]  
 
 
 
 
 
 

สรุปผลการวิจัย 
มาตรฐานของแบบทดสอบที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในฝ่ายการเดินรถ มีความเชื่อถือได้ มากที่สุด ส่วน

วิธีการคัดเลือกที่เหมาะสมมากที่สุด คือ การทดสอบความรู้ในงาน ปัญหาที่เกิดขึ้นในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าท างานคือ 
กรณีผู้สัมภาษณ์พบผู้สมัครที่ไม่มีความสามารถหลาย ๆ คน และคนต่อมามีความสามารถมากขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกันท าให้
ดูว่าผู้สมัครคนหลังดีกว่าคนแรก ๆ ส่วนทางเลือกในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของการรถไฟแห่งประเทศไทยควรใช้การ
ประเมินแบบศูนย์ประเมิน เพราะมีความเป็นมาตรฐานภาวะวิสัย  และความเป็นบรรทัดฐานมากที่ สุด และควรใช้การ
สัมภาษณ์ควบคู่กัน เพราะการสัมภาษณ์มีความเชื่อถือได้ และมีความแม่นตรง 
 

ค าขอบคุณ 

วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .170 .121 2.921 .004 .015 
   ความสามารถในการพูด .129 .087 2.100 .036 .008 
   การใช้ค าศัพท์ .233 .177 4.329 .000 .031 
   กิริยาท่าทาง .180 .122 2.946 .003 .015 
   การปรับตัว .162 .109 2.634 .009 .012 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .075 .051 1.222 .222 .003 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .134 .096 2.328 .020 .009 
การสัมภาษณ์ในรูปของคณะกรรมการ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .473 .445 11.960 .000 .198 
   ความสามารถในการพูด .460 .409 10.796 .000 .168 
   การใช้ค าศัพท์ .331 .333 8.506 .000 .111 
   กิริยาท่าทาง .469 .419 11.115 .000 .176 
   การปรับตัว .444 .396 10.365 .000 .157 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .412 .369 9.564 .000 .136 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .383 .364 9.411 .000 .133 
การสัมภาษณ์หลายรูปแบบ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .421 .315 7.998 .000 .099 
   ความสามารถในการพูด .378 .268 6.700 .000 .072 
   การใช้ค าศัพท์ .228 .231 5.704 .000 .053 
   กิริยาท่าทาง .393 .280 7.008 .000 .078 
   การปรับตัว .350 .248 6.162 .000 .062 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .221 .158 3.841 .000 .025 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .270 .205 5.027 .000 .042 
การสัมภาษณ์ผ่านวีดีโอ 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .178 .124 3.019 .003 .015 
   ความสามารถในการพูด .176 .117 2.828 .005 .014 
   การใช้ค าศัพท์ .271 .203 4.991 .000 .041 
   กิริยาท่าทาง .069 .046 1.111 .267 .002 
   การปรับตัว .106 .070 1.700 .090 .005 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .059 .039 .939 .348 .002 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .109 .077 1.863 .063 .006 
การสัมภาษณ์โดยการให้ข้อมูลทั้งด้านบวกและด้านลบของงาน  
คุณภาพของบุคคล วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .415 .336 8.583 .000 .113 
   ความสามารถในการพูด .412 .316 8.005 .000 .100 
   การใช้ค าศัพท์ .343 .297 7.479 .000 .088 
   กิริยาท่าทาง .424 .326 8.297 .000 .106 
   การปรับตัว .452 .346 8.888 .000 .120 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .432 .333 8.494 .000 .111 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .398 .326 8.301 .000 .106 
การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเม่ืออยู่ภายใต้ความกดดัน 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .371 .309 7.805 .000 .095 
   ความสามารถในการพูด .415 .327 8.327 .000 .107 
   การใช้ค าศัพท์ .405 .361 9.308 .000 .130 
   กิริยาท่าทาง .435 .344 8.821 .000 .118 
   การปรับตัว .451 .355 9.136 .000 .126 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .385 .305 7.693 .000 .093 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .438 .368 9.535 .000 .136 
 

3. อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยพบว่า วิธีการคัดเลือกการรถไฟควรน ามาใช้มากที่สุดคือ การประเมินแบบศูนย์ประเมิน เพราะมี
ความเป็นมาตรฐานภาวะวิสัย และความเป็นบรรทัดฐานมากที่สุด เนื่องจากการประเมินวิธีนี้เป็นวิธีการที่เป็นระบบที่
สามารถกลั่นกรองให้ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง เพื่อให้แน่ใจว่าได้ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมสอดคล้องกับ
สมรรถนะท่ีต้องการ วิธีการของการประเมินแบบศูนย์ประเมินจึงใช้เทคนิคอย่างหลากหลาย รวมถึงการใช้ผู้สังเกตการณ์
และผู้ประเมินที่มีความเชี่ยวชาญสูง ซึ่งการใช้เครื่องมือที่หลากหลายและผู้ประเมินหลายคนด้วยวิธีการนี้จึงสร้างความ
ยุติธรรมและลดความล าเอียงและอคติที่เกิดจากการคัดเลือก ท าให้การคัดเลือกมีความเที่ยงตรงสูงเมื่อเทียบกับเครื่องมือ
อื่น ๆ [2-6]  
 
 
 
 
 
 

สรุปผลการวิจัย 
มาตรฐานของแบบทดสอบที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในฝ่ายการเดินรถ มีความเชื่อถือได้ มากที่สุด ส่วน

วิธีการคัดเลือกที่เหมาะสมมากที่สุด คือ การทดสอบความรู้ในงาน ปัญหาที่เกิดขึ้นในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าท างานคือ 
กรณีผู้สัมภาษณ์พบผู้สมัครที่ไม่มีความสามารถหลาย ๆ คน และคนต่อมามีความสามารถมากขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกันท าให้
ดูว่าผู้สมัครคนหลังดีกว่าคนแรก ๆ ส่วนทางเลือกในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของการรถไฟแห่งประเทศไทยควรใช้การ
ประเมินแบบศูนย์ประเมิน เพราะมีความเป็นมาตรฐานภาวะวิสัย  และความเป็นบรรทัดฐานมากที่ สุด และควรใช้การ
สัมภาษณ์ควบคู่กัน เพราะการสัมภาษณ์มีความเชื่อถือได้ และมีความแม่นตรง 
 

ค าขอบคุณ 

วิธีการสัมภาษณ์ B Beta t p R2 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .415 .336 8.583 .000 .113 
   ความสามารถในการพูด .412 .316 8.005 .000 .100 
   การใช้ค าศัพท์ .343 .297 7.479 .000 .088 
   กิริยาท่าทาง .424 .326 8.297 .000 .106 
   การปรับตัว .452 .346 8.888 .000 .120 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .432 .333 8.494 .000 .111 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .398 .326 8.301 .000 .106 
การสัมภาษณ์เพื่อดูปฏิกิริยาเม่ืออยู่ภายใต้ความกดดัน 
คุณภาพของบุคคล 
   ลักษณะที่มองเห็นได้โดยทั่วไป .371 .309 7.805 .000 .095 
   ความสามารถในการพูด .415 .327 8.327 .000 .107 
   การใช้ค าศัพท์ .405 .361 9.308 .000 .130 
   กิริยาท่าทาง .435 .344 8.821 .000 .118 
   การปรับตัว .451 .355 9.136 .000 .126 
   พฤติกรรมที่แสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ .385 .305 7.693 .000 .093 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า .438 .368 9.535 .000 .136 
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ความเป็นมาตรฐานภาวะวิสัย และความเป็นบรรทัดฐานมากที่สุด เนื่องจากการประเมินวิธีนี้เป็นวิธีการที่เป็นระบบที่
สามารถกลั่นกรองให้ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง เพื่อให้แน่ใจว่าได้ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมสอดคล้องกับ
สมรรถนะท่ีต้องการ วิธีการของการประเมินแบบศูนย์ประเมินจึงใช้เทคนิคอย่างหลากหลาย รวมถึงการใช้ผู้สังเกตการณ์
และผู้ประเมินที่มีความเชี่ยวชาญสูง ซึ่งการใช้เครื่องมือที่หลากหลายและผู้ประเมินหลายคนด้วยวิธีการนี้จึงสร้างความ
ยุติธรรมและลดความล าเอียงและอคติที่เกิดจากการคัดเลือก ท าให้การคัดเลือกมีความเที่ยงตรงสูงเมื่อเทียบกับเครื่องมือ
อื่น ๆ [2-6]  
 
 
 
 
 
 

สรุปผลการวิจัย 
มาตรฐานของแบบทดสอบที่ใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในฝ่ายการเดินรถ มีความเชื่อถือได้ มากที่สุด ส่วน

วิธีการคัดเลือกที่เหมาะสมมากที่สุด คือ การทดสอบความรู้ในงาน ปัญหาที่เกิดขึ้นในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าท างานคือ 
กรณีผู้สัมภาษณ์พบผู้สมัครที่ไม่มีความสามารถหลาย ๆ คน และคนต่อมามีความสามารถมากขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกันท าให้
ดูว่าผู้สมัครคนหลังดีกว่าคนแรก ๆ ส่วนทางเลือกในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของการรถไฟแห่งประเทศไทยควรใช้การ
ประเมินแบบศูนย์ประเมิน เพราะมีความเป็นมาตรฐานภาวะวิสัย  และความเป็นบรรทัดฐานมากที่ สุด และควรใช้การ
สัมภาษณ์ควบคู่กัน เพราะการสัมภาษณ์มีความเชื่อถือได้ และมีความแม่นตรง 
 

ค าขอบคุณ 

ตารางที่ 13 วิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถทำ�นายหรือพยากรณ์คุณภาพของบุคคล (ต่อ)  
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	 3. อภิปรายผล

	 จากผลการวจิยัพบวา่ วธิกีารคดัเลอืกการรถไฟควรนำ�มาใชม้ากทีส่ดุคอื การประเมนิ

แบบศนูยป์ระเมินเพราะมีความเปน็มาตรฐานภาวะวสิยั และความเปน็บรรทดัฐานมากทีสุ่ด 

เนื่องจากการประเมินวิธีน้ีเป็นวิธีการที่เป็นระบบที่สามารถกลั่นกรองให้ผู้ที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมกับตำ�แหน่ง เพื่อให้แน่ใจว่าได้ผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมสอดคล้องกับสมรรถนะที่

ตอ้งการ วธิกีารของการประเมนิแบบศนูยป์ระเมนิจงึใชเ้ทคนคิอยา่งหลากหลาย รวมถงึการ

ใช้ผู้สังเกตการณ์และผู้ประเมินท่ีมีความเชี่ยวชาญสูง ซ่ึงการใช้เครื่องมือที่หลากหลายและ

ผู้ประเมินหลายคนด้วยวิธีการน้ีจึงสร้างความยุติธรรมและลดความลำ�เอียงและอคติที่เกิด

จากการคัดเลือก ทำ�ให้การคัดเลือกมีความเที่ยงตรงสูงเมื่อเทียบกับเครื่องมืออื่น ๆ [2-6] 

สรุปผลการวิจัย
	 มาตรฐานของแบบทดสอบท่ีใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าทำ�งานในฝ่ายการเดินรถ            

มีความเชื่อถือได้ มากที่สุด ส่วนวิธีการคัดเลือกที่เหมาะสมมากที่สุด คือ การทดสอบ                

ความรู้ในงาน ปัญหาที่เกิดข้ึนในการสัมภาษณ์บุคคลเข้าทำ�งานคือ กรณีผู้สัมภาษณ์พบ               

ผู้สมัครที่ไม่มีความสามารถหลาย ๆ คน และคนต่อมามีความสามารถมากขึ้น เมื่อเปรียบ

เทียบกันทำ�ให้ดูว่าผู้สมัครคนหลังดีกว่าคนแรก ๆ ส่วนทางเลือกในการคัดเลือกทรัพยากร

มนุษย์ของการรถไฟแห่งประเทศไทยควรใช้การประเมินแบบศูนย์ประเมิน เพราะมีความเป็น

มาตรฐานภาวะวสิยั  และความเปน็บรรทดัฐานมากท่ีสดุ และควรใชก้ารสมัภาษณค์วบคูก่นั 

เพราะการสัมภาษณ์มีความเชื่อถือได้ และมีความแม่นตรง

คำ�ขอบคุณ
	 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณสำ�นักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ (วช.) ที่ให้ทุนสนับสนุน

การวิจัยดังกล่าว และขอขอบพระคุณผู้บริหาร พนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทย คณะ

กรรมการติดตามโครงการ ตลอดจนคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัย

เชียงใหม่ ที่ให้การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ เป็นอย่างดี จนทำ�ให้งานวิจัยนี้สำ�เร็จลุล่วงตาม

เป้าหมายที่วางไว้ 
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