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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

หทัยรัตน์ เจียรากร : การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
(DEVELOPMENT OF A RECRUITMENT AND SELECTION PROCESS OF ASSISTANT TEACHERS UNDER 
OF BANGKOK METROPOLITAN ADMINISTRATION USING MULTIPLE APPROACHES) อ.ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์หลัก: รศ. ดร.ศิริเดช สุชีวะ, อ.ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม: รศ. ดร. โชติกา ภาษีผล{, 379 หน้า. 

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) พัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี (2) พัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  (3) ตรวจสอบคุณภาพ
ของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี การด าเนินงานแบ่งเป็น 3 ระยะ คือ ระยะ
ท่ี 1 ประเมินความต้องการจ าเป็นด้วยแบบสอบถามกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย 1) ข้าราชการในสังกัด
กลุ่มงานประเมินบุคคลการสรรหาและมาตรฐานวิชาชีพ กรุงเทพมหานคร จ านวน 8 ท่าน 2) ผู้อ านวยการโรงเรียน ในสังกัด
กรุงเทพมหานคร จ านวน 437 ท่าน ระยะท่ี 2 พัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ผู้วิจัยสร้างแบบวัดสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 4  ชุด 
จากการวิเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับสมรรถนะ หน้าท่ีและความรับผิดชอบของครูผู้ช่วย การศึกษาดูงานแบบปฏิบัติท่ีดี  4 แห่ง 
การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดสมรรถนะด้วยประชุมสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 8 ท่าน และตรวจสอบคุณภาพของ
ชุดเครื่องมือทุกชุดด้วยการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องของผู้ทรงคุณวุฒิ  ระยะท่ี 3 ตรวจสอบคุณภาพของ
กระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  ใน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
เหมาะสม ด้านความเป็นไปได ้ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็นประโยชน์ และด้านความชัดเจน ด้วยการวิเคราะห์ดัชนีความ
สอดคล้องของผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่านและการตรวจสอบเชิงประจักษ์ด้วยเทคนิคกลุ่มรู้ชัด  ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 1. 
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 1.1 วิธีการท่ีใช้ในการสรรหาครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ได้แก่ การวิเคราะห์อัตราก าลังโดยใช้สูตรค านวณจากสถิติปริมาณงาน การบรรยายลักษณะ
งาน การก าหนดลักษณะเฉพาะของงาน การประเมินค่างาน การใช้กลยุทธ์ในการสรรหาด้วยโปรแกรม GYO วิธีการท่ี
เกี่ยวข้องกับ E-recruitment และการรับสมัครด้วยวิธีการออนไลน์ผ่านระบบอิเล็คทรอนิคส์ 1.2 วิธีการท่ีใช้ในขั้นตอนการ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  ได้แก่ แบบวัดสมรรถนะจากองค์ประกอบครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครท่ีได้จากงานวิจัย การทดลองปฏิบัติงาน 3 เดือนแรก ใช้เทคนิค 360 องศา การทดลองปฏิบัติงาน 3 เดือน
หลัง ใช้การประเมินแบบ E-portfolio และการเก็บบันทึกข้อมูลของผู้สมัครงานทุกรายท้ังท่ีสอบผ่านและสอบไม่ผ่าน 2. ชุด
เครื่องมือคือแบบวัดสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 4 ชุด ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ และน าชุด
เครื่องมือเฉพาะชุดท่ี 1 (ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก) และชุดท่ี 3 (การทดสอบภาคเตรียมความพร้อมโดยการปฏิบัติ) 
ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 3.กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพ 
พบว่า ด้านความเป็นประโยชน์ได้คะแนนสูงสุด และด้านความชัดเจนได้คะแนนน้อยท่ีสุด ผลการตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์
ด้วยเทคนิคกลุ่มรู้ชัด พบว่ากลุ่มสูงมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มต่ าอยู่ 18.90 
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HATAIRAT JIARAKORN: DEVELOPMENT OF A RECRUITMENT AND SELECTION PROCESS OF ASSISTANT 
TEACHERS UNDER OF BANGKOK METROPOLITAN ADMINISTRATION USING MULTIPLE APPROACHES. 
ADVISOR: ASSOC. PROF. SIRIDEJ SUJIVA, Ph.D., CO-ADVISOR: ASSOC. PROF. SHOTIGA PASIPHOL, Ph.D. {, 
379 pp. 

This research aimed to 1) develop recruitment and selection processes for teachers under the 
Bangkok Metropolitan Administration (BMA) using multiple approaches; 2) develop toolkits for recruiting assistant 
teachers under the Bangkok Metropolitan Administration using multiple approaches and 3) examine the quality of 
recruitment and selection processes for assistant teachers under the Bangkok Metropolitan Administration using 
multiple approaches. The procedures were separated into three phases as follows:  Phase 1 – needs assessment 
was carried out by questionnaire with stakeholders. The samples are composed of the following; i.e., 1) Eight civil 
servants involved in recruitment and selection processes under the BMA; 2) 437 school directors under the BMA. 
Phase 2: Development of instruments in the selection process for assistant teachers in the BMA using multiple 
approaches. The researcher created four competency tests for assistant teachers under the BMA by analyzing 
documents on competency, assistant teacher function and responsibilities with observation of the four Best 
Practices. The quality of the competency tests was examined by group discussions consisted of reviews by eight 
experts. All of the instruments were tested by an analysis of expert index congruency. Phase 3:  The researcher 
tested the quality of the recruitment and selection processes of assistant teachers under the BMA by using 
multiple approaches in terms of the following five dimensions: propriety, feasibility, accuracy, utility and clarity by 
analyzing the index of item objective congruence (IOC) with five expert reviews and empirical reviews by the 
known-group method.  The findings can be summarized as follows: 1) The recruitment and selection processes 
for assistant teachers under the BMA consisted of the following; i.e., 1.1) recruitment method for assistant 
teachers under the BMA with multiple approaches: manpower analysis calculated using workload statistics, job 
description, job specifications, job evaluation, strategies employed in recruitment by the GYO program, E-
recruitment and electronic online recruitment; 1.2) selection method for assistant teachers under the BMA with 
multiple approaches: competency testing for assistant teachers under the BMA by research in which the first 
probation period of three months used the 360-degree feedback technique.  The second 3-month probation 
period used E-portfolio and recorded every resume with pass or fail grades for all recruitment steps; 2) 4 
competency tests were set for assistant teachers under the BMA with multiple approaches, and quality was 
checked.  Only the first test (core competency test) and the third test (practical examination) were tested in the 
sample group. 3. The recruitment and selection processes for assistant teachers under the BMA that passed 
quality checks found utility to earn the highest score and clarity to earn the lowest score.  According to the 
empirical data reviewed by the known-group method, the high-scoring group scored a higher mean than the low-
scoring group by 18.90. 
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งานวิจัย นี้ได้รับผลส าเร็จสมบูรณ์เป็นอย่างดี เนื่องจากได้รับความดูแล  ตลอดจนการตรวจทานอย่างละเอียดลึกซ้ึง 
โดยรองศาสตราจารย์ ดร.ศิริเดช สุชีวะ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  และรองศาสตราจารย์  ดร.โชติกา ภาษีผ ล อาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณท่านอาจารย์ทั้งสองเป็นอย่างสูง  

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ในภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษาทุกท่านที่ ได้ประสาทวิชาความรู้ให้แก่
ผู้วิจัย และขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่มอบทุน “90 ปี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย” เพื่อสนับสนุนการ
ท าวิทยานิพนธ์ 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณผู้บริหารของกรุงเทพมหานคร ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ที่ให้โอกาสผู้วิจัยในการลาศึกษาต่อตลอดจนสนับสนุนผู้วิจัยในด้านทุนการศึกษา 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร.ศิริชัย กาญจนวาสี ผศ.ดร.ณัฏฐภรณ์ หลาวทอง ผศ.ดร.กมลวรรณ ตัง
ธนกานนท์ และ ดร.รังสรรค์ มณีเล็ก กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ได้ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไข
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณศาสตราจารย์ ดร.นงลักษณ์ วิรัชชัย และศาสตราจารย์ ดร.สุวิมล ว่องวาณิช ที่ได้ให้
ข้อคิดเห็นต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่ง ตลอดจนคอยห่วงใย สอบถามงานวิจัยตลอดมา 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ส าหรับผู้ให้ข้อมูลคนส าคัญ  คือผู้อ านวยการส านักการศึกษา นายโกสิน เทศ
วงษ์ ผู้อ านวยการส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา นายอุดมศักดิ์ นาดี ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ นายพรชัย สุขสว่าง หัวหน้า
ฝ่ายบรรจุและแต่งตั้ง นางเอชริยา กิติศรีวรพันธุ์ หัวหน้าหน่วยศึกษานิเทศก์ นางมิ่งขวัญ กิตติวรรณกร ผู้อ านวยการโรงเรี ยนไทย
นิยมสงเคราะห์ ดร.อณิยา นุชส าเนียง ผู้อ านวยการโรงเรียนนาหลวง ดร.วิชาญ เหรียญวิไลรัตน์ ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดไตรรัตนา
ราม นางผกามาศ อ่อนบรรจง  

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผู้บริหารขององค์กรที่ให้สัมภาษณ์ ประกอบด้วย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ภคนันท์ อุ่นแจ่ม 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ครูเป็นวิชาชีพที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาประเทศชาติและเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อเด็ก
นักเรียน จากงานวิจัยของเสาวนีย์ นิ่มปานพยุงวงศ์ (2555) ศึกษาวิจัยเรื่องผลกระทบระยะยาวของ
บุคลากรครู อาจารย์: การศึกษามูลค่าเพ่ิมทางวิชาการของวิชาชีพครูต่ออนาคตของนักเรียนเมื่อเข้าสู่
วัยผู้ใหญ่ของส านักงานการวิจัยด้านเศรษฐกิจแห่งชาติสหรัฐ  พบว่าคุณภาพด้านวิชาการของครู 
อาจารย์มีผลต่อความส าเร็จของนักเรียน โดยคุณภาพของครูสามารถพัฒนาเด็กนักเรียนให้มีอนาคตที่
ดีได้ในระยะยาว ส าหรับการเลือกสรรบุคลากรครูในประเทศไทย พบว่ามีปัจจัยต่าง ๆ ที่เกิดจากปัญหา
ในหลาย ๆ ด้านที่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพของครู เมื่อคุณภาพของครูมีประสิทธิภาพต่ าลงย่อมส่งผล
กระทบต่อไปยังปัญหาด้านอ่ืน ๆ ในลักษณะต่อเนื่องกันไปอีก เช่น ด้านการสรรหาครู เมื่อบุคลากรครู
ที่เก่ง มีความสามารถสูง ครูที่มีคุณลักษณะที่ดีมีจ านวนน้อย ประกอบกับปัญหาแนวทางในการสรรหา
ครูยังไม่พบแนวทางท่ีเหมาะสม ท าให้การสรรหาครูที่เก่งและมีความสามารถสูงมีโอกาสน้อยลงตามไป
ด้วย เมื่อคุณภาพของครูเก่งมีจ านวนน้อยท าให้คุณภาพของเด็กนักเรียนตกต่ าลง ขาดแคลนบุคลากร
ครูที่เก่ง ขาดศักยภาพในการพัฒนาประเทศ เป็นต้น  

กรุงเทพมหานคร เป็นองค์กรปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ มีหน้าที่ในการบริหารจัดการตาม 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528  และกฎหมายอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
ให้บริการแก่ประชาชนในพื้นท่ีกรุงเทพฯ ทั้งด้านกายภาพ เศรษฐกิจ สังคม สุขอนามัย การศึกษา ฯลฯ 
ส าหรับด้านการจัดการศึกษา จากแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 12 ปี (พ.ศ. 2552- 2563) 
กรุงเทพฯ มหานครแห่งความน่าอยู่อย่างยั่งยืน ก าหนดเกี่ยวกับด้านการศึกษาไว้ในยุทธศาสตร์ที่ 2 
พัฒนาศักยภาพเมืองเพ่ือก้าวทันการแข่งขันทางเศรษฐกิจและเป็นมหานครแห่งการเรียนรู้ 
(Developing Strong Economy and Knowledge-based Society) ในหัวข้อกลยุทธ์หลักด้านการ
พัฒนาศักยภาพของครู บุคลากรทางการศึกษาและผู้ที่เกี่ยวข้องในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ
อนุบาล เพ่ือให้มีบุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณภาพเพียงพอที่จะให้บริการพ้ืนฐานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (กรุงเทพมหานคร, 2558)  ถึงแม้ว่ากรุงเทพมหานครจะด าเนินการด้านการศึกษาตาม
ยุทธศาสตร์ดังกล่าว แต่ยังพบปัญหาที่เกี่ยวข้องกับครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่า 1) 
ด้านการจัดการเรียนสอน ได้แก่ ปัญหาด้านอาคารสถานที่คับแคบ ไม่มีพ้ืนที่ให้นักเรียนท ากิจกรรม 
ปัญหาด้านการขาดแคลนอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ 2) ด้านครูผู้สอนพบว่าครูต้องท าหน้าที่ในการสอน
หลาย ๆ วิชา เนื่องจากอัตราก าลังครูในโรงเรียนขนาดเล็กมีจ านวนน้อยท าให้จ านวนครูไม่เพียงพอ 
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ส่งผลให้เด็กนักเรียนไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร และครูผู้สอนขาดความเชี่ยวชาญและความช านาญ
เนื่องจากต้องสอนหลาย ๆ วิชา ครูขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน ครูต้องเข้าร่วมกิจกรรมของ
ส านักงานเขตและหน่วยงานภายนอกตามท่ีร้องขอท าให้ครูสอนได้ไม่เต็มที่ ปัญหาวุฒิการศึกษาของครู
ไม่ตรงตามสาระวิชาที่สอนมีจ านวนกว่า 2,000 คน ปัญหาครูโอนย้ายกลับภูมิล าเนาและไม่สามารถ
เรียกทดแทนต าแหน่งได้ในทันทีท าให้เกิดปัญหาสมองไหล (จากสถิติในปี พ.ศ. 2551 มีจ านวนครู
โอนย้ายกลับภูมิล าเนา 178 คน ปี พ.ศ. 2552 จ านวน 287 คน ปี พ.ศ. 2553 จ านวน 456 คน ปี 
พ.ศ. 2554 เฉพาะเดือนตุลาคมถึงกุมภาพันธ์ จ านวน 341 คน โอนย้าย 153 คน)  และ 3) ด้านการ
บริหารงานทั่วไป พบว่าขาดแคลนเจ้าหน้าที่ธุรการ ขาดแคลนเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีโดยเฉพาะ
โรงเรียนขนาดเล็ก ท าให้ครูต้องท าหน้าที่ธุรการแทน ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการสอนลดลง ปัญหา
เรื่องการจัดอบรมหลักสูตรต่าง ๆ ส่วนใหญ่เป็นเวลาเปิดภาคเรียน ปัญหาเรื่องการท าวิทยฐานะ เป็น
ต้น ((ปาริชาติ, 2552)  

ส าหรับการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของกรุงเทพมหานคร ผู้บริหารกรุงเทพมหานครได้วาง
แนวทางในการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนครูด้วยการจัดตั้งโครงการคุรุทายาทขึ้นในปีการศึกษา 2555 
เพ่ือสร้างครูพันธุ์ใหม่โดยปลูกฝังความเป็นครูให้แก่นักเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร มีการให้
ทุนการศึกษาแก่นักเรียนในระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ที่มีผลการเรียนดีและสนใจศึกษาต่อในระดับ
ปริญญาตรี สาขาวิชาครุศาสตร์ เพ่ือแก้ไขปัญหาการขาดแคลนบุคลากรครูของกรุงเทพมหานคร 
นอกจากนี้จะน าโครงการศึกษาทางไกลผ่านดาวเทียมจากโรงเรียนวังไกลกังวลมาใช้กับโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครทั้ง 436 แห่ง เพ่ือแก้ไขปัญหาการขาดแคลนครูผู้สอนอีกทางหนึ่งด้วย ส่วนแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ การจัดอบรมพิเศษครูอย่างต่อเนื่องให้มีพ้ืนฐานในการสอนอย่าง
แม่นย าให้แก่ครูที่มีวุฒิการศึกษาไม่ตรง การเร่งส่งเสริมให้ครูท าวิทยฐานะ ส่วนในด้านการแก้ไขปัญหา
ด้านการเรียนการสอนได้ขยายจ านวนโรงเรียน 2 ภาษา (ภาษาอังกฤษและภาษาจีน) ให้มีจ านวนมาก
ขึ้น การเพ่ิมจ านวนคอมพิวเตอร์ให้เพียงพอต่อความต้องการของนักเรียน โครงการโรงเรียนพ่อแม่ 
โครงการโตไปไม่โกง โครงการ 100 ล้านความดี 100 ปี ลูกเสือไทย โครงการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม
ร่วมกับหลาย ๆ ประเทศ  การปรับปรุงมาตรฐาน O-NET ของนักเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร (เน้น
ภาษาอังกฤษ) เป็นต้น (ชลธิชา, 2554)  
          ปัจจุบันแนวทางในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยของกรุงเทพมหานคร ได้ก าหนดวิธีการ
สรรหาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานครและ
บุคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2554 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2547 พระราชกฤษฎีการะเบียบข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2550 และมติ
คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) ซึ่งก าหนดหลักเกณฑ์ไว้ว่าผู้สมัครสอบจะต้องสอบ
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ภาคความรอบรู้ความสามารถทั่วไป ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวินัย คุณธรรม จริยธรรม และมาตรฐาน
วิชาชีพครู   (ภาค ก.)  ภาคความรู้ความสามารถที่ใช้เฉพาะต าแหน่ง (ภาค ข.) และภาคความเหมาะสม
กับต าแหน่งและวิชาชีพครู (ภาค ค.) โดยใช้เกณฑ์ในการตัดสินในแต่ละภาคไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60 
(พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพ.ศ.2547)    
   อย่างไรก็ตามการด าเนินการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครตาม
แนวทางที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน พบปัญหาในด้านต่าง ๆ สรุปได้ดังนี้ 1) ด้านกระบวนการด าเนินการสรรหา
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ใช้ขั้นตอนในการปฏิบัติงานหลายขั้นตอน ซึ่งต้องปฏิบัติตาม
ระเบียบ ข้อบังคับ กฎหมาย ท าให้กระบวนการดังกล่าวใช้ระยะเวลาค่อนข้างนานก่อให้เกิ ดความ
ล่าช้า 2) ด้านกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ  ซึ่งเป็นข้อจ ากัดทางการด าเนินการของกระบวนการสรร
หาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  หากต้องการปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงกระบวนการสรรหา
บุคลากร ไม่สามารถด าเนินการได้ทันที ต้องใช้ระยะเวลาในการปรับปรุงกฎระเบียบต่าง ๆ ให้
เรียบร้อยก่อนจึงจะด าเนินการได้  3) ด้านเทคโนโลยีที่ใช้ส าหรับกระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ในการด าเนินการปัจจุบัน  พบว่าบางขั้นตอนของการด าเนินการยังคงใช้ระบบ
เอกสาร ซึ่งก่อให้เกิดความล่าช้า และต้องใช้พ้ืนที่ในการจัดเก็บเอกสารเป็นจ านวนมาก 4) ด้านการ
ขาดแคลนบุคลากรครู พบปัญหาการโอนย้ายเป็นจ านวนมาก 5) ด้านสถานที่ในการด าเนินการ
สอบแข่งขัน พบว่า ต้องจัดหาสถานที่ สอบให้ เ พียงพอต่อจ านวนผู้สมัครสอบ เนื่องจาก
กรุงเทพมหานครไม่มีสถานที่ในการจัดสอบเป็นของตนเอง  6) ด้านหลักสูตรการสอบแข่งขัน พบว่า 
ขาดการทดสอบดา้นทักษะด้านวิชาชีพ คือการสอบสอน เนื่องจากการทดสอบด้านความสามารถของ
วิชาชีพเป็นสาระส าคัญท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อการเรียนการสอนของผู้เรียน 

จากสาระดังกล่าวสะท้อนให้ เห็นถึงปัญหาการสรรหาบุคลากรครู ผู้ ช่วยในสั งกัด
กรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูว่าควรได้รับ
การปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาให้มีความเหมาะสมมากขึ้น แม้ว่าจากอดีตจนถึงปัจจุบันจะมีการพยายาม
ปรับปรุงและแก้ไขปัญหาดังกล่าวในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การจัดตั้งโครงการคุรุทายาท การจัดตั้ง
โครงการครูพันธุ์ใหม่ การออกกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษา การตราพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 และ พ.ศ. 2545 การปฏิรูปการศึกษา การประกันคุณภาพการศึกษา เป็นต้น  จากความ
พยายามแก้ไขปัญหาดังกล่าวพบว่ายังไม่ตอบสนองต่อความต้องการที่จะได้บุคลากรครูที่ดี ที่เก่ง มี
ความสามารถสูงเข้ามาเป็นครูได้ ดังนั้นเพ่ือให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ตรงประเด็นมากยิ่งขึ้น จึงควร
แก้ไขปัญหาในภาพรวมโดยการบูรณาการแบบมหภาคทั้งด้านการสรรหาและเลือกสรรครูในคราว
เดียวกัน ซึ่งไม่ใช่การแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่งเพียงวิธีการเดียว หรือไม่ใช่การแก้ไขในด้าน
การสรรหาครูหรือการเลือกสรรครูเพียงด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว แต่ควรใช้เทคนิคและวิธีการที่
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หลากหลายที่จะช่วยแก้ไขปัญหาที่แตกต่างกันเหล่านั้น โดยสามารถตอบสนองความต้องการของ
องค์กรที่ต้องการบุคลากรครูที่ดี ที่เก่ง มีความสามารถสูง และมีคุณลักษณะที่ดี รวมทั้งแนวทางในการ
สรรหาครูที่เหมาะสม ซึ่งรวมเรียกว่า “พหุวิธี” (multiple approaches) 

การสรรหาและเลือกสรรบุคลากรด้วยพหุวิธี เป็นวิธีการด าเนินการสรรหาบุคคลที่ครอบคลุม
ขั้นตอนทั้งในด้านการสรรหาและด้านการเลือกสรรอย่างครบถ้วน โดยแต่ละขั้นตอนจะประกอบด้วย
วิธีการมากกว่า 1 วิธี และมีการใช้เครื่องมือมากกว่า 1 ชนิดผสมผสานกันเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับองค์กรมากที่สุด โดยเริ่มต้นกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประกอบด้วย การส ารวจและวิเคราะห์อัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร การวิเคราะห์งาน การใช้กลยุทธ์ในการสรรหาด้วยโปรแกรม GYO และวิธีการ      
E-recruitment ประกาศรับสมัครด้วยวิธีการออนไลน์ผ่านระบบอิเล็คทรอนิคส์ การทดสอบข้อเขียน
และปฏิบัติ ด้วยแบบวัดสมรรถนะจากองค์ประกอบครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 4 ชุด
ได้แก่ ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก (แบบปรนัย) ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน 
(แบบอัตนัย) การทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ) ด้วยการสาธิตการสอน และการทดสอบ
ภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สัมภาษณ์) โดยก าหนดเกณฑ์ในแต่ละภาคต้องได้คะแนนไม่ต่ ากว่า
ร้อยละ 60 จึงจะมีสิทธิ์เข้าสอบในภาคถัดไป เมื่อสิ้นสุดการทดสอบทุกภาค ให้รวมคะแนนของทุกภาค
เข้าด้วยกัน และเรียงคะแนนจากมากไปหาน้อย ถัดจากนั้นจึงประกาศขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ และ
เรียกตัวตามล าดับการขึ้นบัญชี โดยเรียกบรรจุตามอัตราว่าง เพ่ือทดลองปฏิบัติงาน 6 เดือน แบ่งเป็น 
3 เดือนแรกประเมินด้วยเทคนิค 360 องศา และประเมิน 3 เดือนหลังด้วยเทคนิคแฟ้มสะสมผลงาน
ด้วยระบบอิเล็คทรอนิคส์ (E-portfolio) เมื่อผ่านการทดลองงานแล้วให้บรรจุและแต่งตั้งเป็นครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร ดังนั้น จะเห็นได้ว่าเมื่อด าเนินการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ตามกระบวนการที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น ผลผลิตที่ได้คือครูผู้ช่วยที่ผ่านการคัดกรองด้วยพหุวิธี ซึ่งคาดว่าจะ
ได้ครูที่เป็นคนเก่ง มีศักยภาพและมีความสามารถสูง เหมาะสมกับกรุงเทพมหานครที่มีการปกครอง
รูปแบบพิเศษ 

การสรรหาและเลือกสรรบุคลกรด้วยพหุวิธี (multiple approaches) มีองค์กรต่าง ๆ ใช้
แนวทางดังกล่าวกับการสรรหาและเลือกสรรบุคลกร เช่น ส านักงาน ก.พ. และองค์กรเอกชนจาก
งานวิจัยของสุภาวดี ศรีโยหะ ในส่วนของส านักงาน ก.พ. (2555)  ได้จัดท าหลักเกณฑ์ วิธีการ และ
เงื่อนไขการสรรหาและการเลือกสรรพนักงานราชการ และแบบสัญญาจ้างของพนักงานราชการ พ.ศ. 
2552  โดยก าหนดให้การสรรหาและเลือกสรรบุคคล ให้ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะ ความเท่าเทียมในโอกาส และประโยชน์ของทางราชการเป็นส าคัญ และด้วยกระบวนการที่
ได้มาตรฐาน ยุติธรรม และโปร่งใส เพื่อรองรับการตรวจสอบตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมือง
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ที่ดี  ทั้งนี้ ให้ส่วนราชการจัดท าประกาศรับสมัคร ซึ่งมีรายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะงาน กลุ่มงานตาม
ลักษณะงาน ชื่อต าแหน่ง ความรับผิดชอบของต าแหน่ง ระยะเวลาการจ้าง ค่าตอบแทนที่จะได้รับ 
คุณสมบัติของผู้มีสิทธิสมัคร หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและเลือกสรร เกณฑ์การตัดสิน การขึ้นบัญชี
ผู้ผ่านการเลือกสรร เพ่ือประกาศให้ผู้มีสิทธิสมัครทราบ  ในส่วนของการก าหนดวิธีการประเมินความรู้ 
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะแต่ละเรื่อง ให้ใช้วิธีการหลายวิธี หรือความรู้ ความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะหลาย ๆ เรื่อง ประเมินด้วยวิธีการประเมินวิธีเดียวกัน ตามที่เห็นว่าเหมาะสมและ
สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จะประเมิน ส าหรับองค์กรเอกชนจาก
งานวิจัยของสุภาวดี ศรีโยหะ (2557) จากการท าวิจัยเรื่องการศึกษาเปรียบเทียบกระบวนการเชิง
ระบบในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของบริษัทในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศระหว่างการใช้
สมรรถนะเป็นฐานและการใช้ต าแหน่งงานเป็นฐาน โดยผู้วิจัยได้ศึกษาองค์กร 2 แห่ง ประกอบด้วย 
องค์กร ก และองค์กร ข ซึ่งทั้งคู่เป็นองค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ประสบความส าเร็จในการสรร
หาและคัดเลือกบุคลากร  ในส่วนขององค์กร ก  จะใช้สมรรถนะเป็นฐานในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร และองค์กร ข จะใช้ต าแหน่งงานเป็นฐานในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  ผลการวิจัย
พบว่า ภายใต้กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยใช้สมรรถนะเป็นฐานและใช้ต าแหน่งงาน
เป็นฐาน ทั้ง 2 องค์กร  ใช้กระบวนการสรรหาจากช่องทางของเว็บไซต์และการรับสมัครงานจาก
สถาบันการศึกษา  ส าหรับกระบวนการคัดเลือกใช้ เครื่องมือมากกว่า 1 ชนิด กล่าวคือ องค์กร ก ใช้
การสัมภาษณ์งานแบบมีโครงสร้าง เป็นเครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากร โดยรูปแบบการสัมภาษณ์
เน้นไปที่การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม  โดยมีการสัมภาษณ์ไม่ต่ ากว่า  3  รอบ  ส่วนองค์กร ข ใช้การ
ทดสอบทางด้านเทคนิค เพ่ือคัดเลือกนักศึกษาจบใหม่ และใช้รูปแบบของการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง
โดยคณะกรรมการสัมภาษณ์ เป็นเครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากร โดยมีการสัมภาษณ์ไม่ต่ ากว่า 2 
รอบ สรุปได้ว่าทั้ง 2 องค์กร  ใช้กระบวนการคัดเลือกที่ประกอบด้วยเครื่องมือมากกว่า 1 ชนิด (พหุ
วิธี)  ได้แก่ แบบฟอร์มใบสมัครงาน ประวัติการท างานและประวัติการศึกษา แบบทดสอบด้านเทคนิค 
แบบทดสอบภาษาอังกฤษ การสัมภาษณ์แบบเผชิญหน้าตัวต่อตัว การสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ การ
สัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมแบบมีโครงสร้าง การสัมภาษณ์โดยคณะกรรมการ  จากตัวอย่างดังกล่าวแสดง
ให้เห็นว่าการที่องค์กรประสบความส าเร็จในด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ต้องใช้วิธีการที่
มากกว่า 1 วิธีขึ้นไป บูรณาการเข้าด้วยกัน เพ่ือคัดกรองบุคลากรที่ดีท่ีสุดเข้าสู่องค์กร 

ดังนั้น การสรรหาและเลือกสรรบุคลากรด้วยพหุวิธี  จึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อ
การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหาครด้วยพหุวิธี  เพ่ือช่วย
แก้ไขปัญหาที่เกิดจากกระบวนการที่เกี่ยวข้องทั้งหมด ได้แก่ กระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร และกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมการแก้ไข
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ปัญหาทั้งหมดเข้าสู่การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี (multiple approaches)  

ผลการวิจัยคาดว่าจะสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางระบบและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการ
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครได้  ส าหรับการน าไปใช้สามารถแบ่งเป็น 2 
ระยะ ประกอบด้วยระยะสั้น สามารถน าบางส่วนของงานวิจัยที่สามารถด าเนินการได้ทันที โดยปรับให้
เหมาะสมกับระบบปัจจุบันของการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ส่วนใน
ระยะยาวอาจต้องใช้เวลาในการเปลี่ยนแปลงระบบการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครให้ครบทั้งกระบวนการ นอกจากนี้ผลการวิจัยคาดว่าจะเป็นแนวทางใหม่ส าหรับการ
สรรหาและเลือกสรรครูให้กับองค์กรที่มีความต้องการบุคลากรครูที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันเพ่ือน าไป
ประยุกต์ใช้ต่อไปในอนาคตได้ 
 
ค าถามวิจัย 

1. กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครควรเป็นอย่างไร 
2. ชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีควรมีลักษณะ

อย่างไร 
3. กระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 

มีคุณภาพอย่างไร 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
2. เพ่ือพัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย 

พหุวิธี  
3. เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน

สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. การวิจัยครั้ งนี้ เป็นการศึกษาเ พ่ือพัฒนากระบวนการสรรหาครูผู้ ช่ วยในสั งกัด
กรุงเทพมหานคร และพัฒนากระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้วยพหุวิธี  
ประกอบด้วย  
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       1.1 การพัฒนากระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
ประกอบด้วยการส ารวจและการวิเคราะห์อัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  การวิเคราะห์
งาน (job analysis) ของวิชาชีพครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร การใช้กลยุทธ์ในการสรรหาด้วย
โปรแกรม GYO (Grow Your Own) รวมทั้งใช้วิธีการ E-recruitment ในการประกาศรับสมัครงาน 
ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์  

 1.2 การพัฒนากระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
ประกอบด้วย  1) การใช้ชุดเครื่องมือในการเลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 2) 
การใช้กระบวนการตัดสินและประเมินผลครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

          1.2.1 ชุดเครื่องมือในการเลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย แบบวัดสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 4 ชุด 
                     1.2.2 กระบวนการตัดสินและประเมินครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ได้แก่  
การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 6 เดือน แบ่งเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 (3 เดือน
แรก) ใช้เทคนิค การประเมิน 360 องศา (Multi-Source Feedback Systems : MSFS)  ระยะที่ 2 
ใช้การประเมินจากแฟ้มสะสมผลงานด้วยอิเล็คทรอนิกส์ (E-portfolio) และสิ้นสุดกระบวนการพัฒนา
ด้วยการบรรจุให้ด ารงต าแหน่งเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

2. กรอบแนวคิดในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประกอบด้วย  

2.1 กระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
2.2 กระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
2.3 กระบวนการตรวจสอบและประเมินคุณภาพของกระบวนการสรรหาและเลือกสรร

ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
2.4 การน ากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย   

พหุวิธี  ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างคือครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ได้รับการเลือกโดยการสุ่ม
อย่างง่าย (simple random sampling) ใช้การตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยเทคนิคกลุ่มรู้ชัด 
(known group technique) 
 
ข้อจ ากัดของการวิจัย 

การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มี
ข้อจ ากัดทางด้านกรอบของกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ดังนั้นหลังจากได้พัฒนากระบวนการดังกล่าวแล้วท าให้ไม่สามารถน าไปทดลองใช้
จริงได้ งานวิจัยนี้จึงใช้การตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยเทคนิคกลุ่มรู้ชัด (known group 
technique) แทน 
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ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

 ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กรุงเทพมหานครประเภทหนึ่ง ซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและส่งเสริมการเรียนรู้   
โดยมีหน้าที่เป็นผู้สอนประจ าในระดับประถมศึกษา ในสถานศึกษาของกรุงเทพมหานคร  
 กระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี หมายถึง ขั้นตอนและ
วิธีการที่เก่ียวข้องกับการที่จะไดค้นดี คนเกง่ คนที่มีความเหมาะสมทั้งด้านคุณภาพและด้านวิชาชีพกับ
ต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครเพ่ือเข้าสู่สถานศึกษา  ประกอบด้วยขั้นตอนในการ
ด าเนินงาน 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การวิเคราะห์กรอบอัตราก าลังของต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 2) การวิเคราะห์งาน (job analysis) 3) การใช้กลยุทธ์ในการสรรหาครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครและการประกาศรับสมัครงาน และ 4) การด าเนินการรับสมัครงาน    
 กระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร หมายถึง ขั้นตอนและวิธีการที่
ด าเนินการต่อจากขั้นตอนของกระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้พหุวิธี 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ศักยภาพ ทักษะ ความช านาญ มีคุณธรรมและจริยธรรม 
เหมาะสมกับต าแหน่งของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วยขั้นตอนในการด าเนินงาน 
4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี โดยใช้ชุดเครื่องมือ
ส าหรับกระบวนการเลือกสรรที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 2) การขึ้นบัญชีผู้สอบผ่านการเลือกสรร 3) การทดลอง
ปฏิบัติงาน 4) การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร           
 ชุดเครื่องมือส าหรับกระบวนการเลือกสรร  (selection toolkit) ของวิชาชีพครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุง เทพมหานคร  หมายถึ ง  เครื่องมือที่ ใช้ส าหรับการเลือกสรรครูผู้ ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประกอบด้วย  แบบวัดสมรรถนะจ านวน 4 ชุด ประกอบด้วย 1) ชุด
เครื่องมือชุดที่ 1 เป็นข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก ใช้ทดสอบเพ่ือวัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย 
รูปแบบข้อสอบเป็นแบบปรนัย   2) ชุดเครื่องมือชุดที่ 2 เป็นข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสาย
งาน ใช้ทดสอบเพ่ือวัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย รูปแบบข้อสอบเป็นแบบอัตนัย  3) ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 
เป็นการทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ) ใช้ทดสอบเพ่ือวัดคุณลักษณะด้านทักษะพิสัย รูปแบบ
การทดสอบเป็นการสาธิตการสอน  4)  ชุดเครื่องมือชุดที่ 4 เป็นการทดสอบภาคความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง (สัมภาษณ์) ใช้ทดสอบเพ่ือวัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย รูปแบบการทดสอบเป็นการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง 

แบบวัดสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร (competency test) หมายถึง 
แบบวัดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพ่ือวัดคุณลักษณะของผู้สมัครงานที่แสดงออก สามารถสังเกตและวัดได้จาก
ตัวบ่งชี้ที่สร้ างขึ้น โดยการสัง เคราะห์คุณลักษณะของกลุ่ มตัวอย่ างคือครูผู้ ช่ วยในสังกัด
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กรุงเทพมหานครที่ได้จากการสุ่มอย่างง่าย โดยคุณลักษณะนั้นท าให้บุคคลสามารถสร้างผลการ
ปฏิบัติงานที่มีความโดดเด่นกว่าบุคคลอื่น  
  พหุวิธี (multiple approaches) ของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร หมายถึง วิธีการด าเนินงานของกระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร และวิธีการด าเนินงานของกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
โดยใช้หลากหลายวิธี และใช้เครื่องมือหลากหลายชนิด ผสมผสานกัน ได้แก่  

วิธีการด าเนินงานของกระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
ประกอบด้วย  1) การส ารวจและการวิเคราะห์อัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ใช้วิธีการ
ค านวณตามสูตรสถิติปริมาณงาน (Tasks Analysis and Work Load Analysis) 2) การวิเคราะห์
งาน ใช้วิธีการบรรยายลักษณะงาน (job description) การก าหนดลักษณะเฉพาะของงาน (job 
specification) การประเมินค่างาน (job evaluation) 3) การใช้กลยุทธ์ในการสรรหา ใช้วิธีการสรร
หาด้วยโปรแกรม Grow Your Own (GYO)  รวมทั้งวิธีการ E-recruitment  (ส าหรับโปรแกรม GYO 
ได้รับการพัฒนาโดยกลุ่มองค์กรชุมชนที่มีชื่อว่า a group of Chicago-based community 
organizations)  4) ด าเนินการรับสมัครงานจากฐานข้อมูลที่ได้ประกาศรับสมัครงาน ใช้วิธีการ
ออนไลน์ผ่านระบบอิเล็คทรอนิคส์ 

วิธีการด าเนินงานของกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี   
ประกอบด้วย  

1) การเลือกสรรด้วยพหุวิธี  ใช้แบบวัดสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ผู้วิจัย
สร้างข้ึน จ านวน 4 ชุด สร้างตามทฤษฎีของบลูมและคณะ  

2) การขึ้นบัญชีผู้สอบผ่านการเลือกสรร ใช้เกณฑ์ที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้น  ได้แก่การก าหนดให้
ผู้สอบผ่านการเลือกสรรจะต้องได้คะแนนในแต่ละภาคไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60 โดยใช้เกณฑ์การตัดสินที่
ก าหนดขึ้นจากการด าเนินงานเป็นฐาน 

3) การทดลองปฏิบัติงาน แบ่งเป็น 2 ระยะ (แต่ละระยะมีก าหนด 3 เดือน) ในระยะที่ 1 ใช้
วิธีการประเมินด้วยเทคนิค 360 องศา (Multi-Source Feedback Systems : MSFS) ระยะที่ 2 ใช้
วิธีการประเมินแบบ E-portfolio เป็นการประเมินโดยใช้แฟ้มสะสมผลงานด้วยอิเล็คทรอนิคส์ 

4) การได้รับการบรรจุเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
การสัมภาษณ์ด้วยวิธี soft skill หมายถึง การสนทนาอย่างมีจุดมุ่งหมายกับผู้เข้ารับการ

ทดสอบในเรื่องทักษะที่ควรจะมีในการท างาน ได้แก่  1)  ทักษะการติดต่อสื่อสาร  (communicative 
skills)  ด้วยวิธีการสังเกตจากการพูด การใช้ภาษากาย สีหน้า ระดับเสียง 2) ทักษะในการคิดและ
ทักษะในการแก้ไขปัญหา  (thinking skills and problem solving skills) ด้วยการสืบค้นพฤติกรรม
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ในด้านการคิดอย่างมีวิจารณญาณ การคิดอย่างสร้างสรรค์ การคิดเชิงนวัตกรรม และการคิดวิเคราะห์  
3) การท างานเป็นทมี  (team work force)  ด้วยการสืบค้นพฤติกรรมในด้านเจตคติของบุคคลที่มีต่อ
กลุ่ม  4) การเรียนรู้ระยะยาวและการบริหารสารสนเทศ  (life-long learning and information 
management) ด้วยการสืบค้นพฤติกรรมในด้านการเรียนรู้อย่างอิสระ การเรียนรู้ในการก ากับตนเอง 
การสนใจใฝ่รู้  5) ทักษะในการประกอบกิจการ (entrepreneur skill) ด้วยวิธีการสืบค้นพฤติกรรม
ด้านความคิดสร้างสรรค์  นวัตกรรม  การวางแผนข้อเสนอทางธุรกิจ ความสามารถในการท างาน
อิสระ (ไม่เป็นลูกจ้างใคร) 6) จริยธรรม ศีลธรรมและความเป็นมืออาชีพ (ethics, moral and 
professionalism)  ด้วยวิธีการสืบค้นพฤติกรรมในด้านความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาทาง
ศีลธรรมและแก้ปัญหาการตัดสินใจได้ การตอบสนองต่อสังคม 7) ทักษะในการเป็นผู้น า  (leadership 
skills) ด้วยวิธีการสืบค้นพฤติกรรมในด้านการน ากิจกรรม  ความร่วมมือจากผู้อ่ืน การวางแผนและจัด
องค์กร การตัดสินใจและการติดต่อสื่อสารด้วยวาจา   
 การตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี หมายถึง วิธีการที่ใช้เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการ
กระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 1) 
การตรวจสอบคุณภาพทางด้านวิชาการ 2) การตรวจสอบคุณภาพด้านนโยบาย 3) การตรวจสอบ
คุณภาพด้านการปฏิบัติงาน  โดยผู้เชี่ยวชาญในแต่ละด้าน ด้วยวิธีการสนทนากลุ่ม (focus group 
discussion) ภายใต้ประเด็นการตรวจสอบคุณภาพที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 4) การประเมินคุณภาพแผนการ
ด าเนินงานพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย ใช้วิธีการสร้างตัวบ่งชี้โดยใช้มาตรฐาน
การประเมินของ Stufflebem (1981) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญด้านการประเมินคุณภาพเป็นผู้ประเมิน 5) 
การน ากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครไปทดลองใช้ ด้วยการ
ตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยน ากระบวนการใหม่ที่ผ่านการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ
เรียบร้อยแล้ว เลือกเฉพาะชุดเครื่องมือในการเลือกสรรบุคลากรครูไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างคือครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ได้จากการสุ่มอย่างง่าย และใช้เทคนิคกลุ่มรู้ชัด (known group 
technique) 
 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย  

1. ได้กระบวนการในการสรรหาและเลือกสรรครูในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีที่
เหมาะสม สามารถน าไปใช้ได้กับองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาและเลือกสรรครูได้ โดยผ่านการ
ตรวจสอบความเหมาะสมจากผู้เชี่ยวชาญด้านการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร รวมทั้งผ่านการ
ตรวจสอบเชิงประจักษ์โดยการน าชุดเครื่องมือไปทดลองใช้   
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2. ได้องค์ความรู้ใหม่เกี่ยวกับกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูที่สามารถน าไปพัฒนา   
ต่อยอดเพ่ือใช้เกี่ยวกับการสรรหาและเลือกสรรครูส าหรับหน่วยงานต่าง ๆ ต่อไปในอนาคต 

3. ได้ชุดเครื่องมือส าหรับกระบวนการเลือกสรร  (selection toolkit) ของวิชาชีพครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

4. ได้บุคลากรครูที่ดี  มีความสามารถ  มีศักยภาพ  ทักษะ  ความช านาญ  คุณธรรมและ 

จริยธรรม  เหมาะสมกับต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 



 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ผู้วิจัยขอน าเสนอสาระส าคัญแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 แนวคิดและรูปแบบการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี  ประกอบด้วย 

1.1 แนวคิดเก่ียวกับการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 
1.2 ความหมายของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 
1.3 รูปแบบการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 

1.3.1 รูปแบบการสรรหาบุคลากร 
1.3.2 รูปแบบการเลือกสรรบุคลากร 
 1.3.3 รูปแบบการเลือกสรรบุคลากรด้วยพหุวิธี 

1.4 เครื่องมือที่ใช้ในการเลือกสรรบุคลากร 
1.5 องค์ประกอบที่จ าเป็นต่อการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด 

กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
1.5.1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
1.5.2 การสร้างแบบวัดสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการครูผู้ช่วยในสังกัด

กรุงเทพมหานคร 
1.5.3 การสร้ างชุด เครื่ องมือที่ ใช้ ในการเลือกสรรบุคลากรครูผู้ ช่ วยในสั งกัด  

กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
 

ตอนที่ 2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและกรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบด้วย 
2.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 
2.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ตอนที่ 1 แนวคิดและรูปแบบการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
 

1.1 แนวคิดเกี่ยวกับการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 
 การบริหารงานบุคคลมีองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน ได้แก่ บุคลากร (man) 
เงิน (money) วิธีการ (method) วัสดุอุปกรณ์/เครื่องมือ (material/machine) จะเห็นได้ว่า
บุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด เนื่องจากบุคลากรจะเป็นตัวขับเคลื่อนองค์ประกอบที่เหลือ
ทั้งหมดเพ่ือให้องค์กรสามารถด าเนินงานต่อไปได้ ดังนั้นในแต่ละองค์กรจึงหันมาให้ความส าคัญกับการ
บริหารงานบุคคลเพ่ิมมากขึ้น แต่การที่จะได้บุคลากรมาท าหน้าที่ขับเคลื่อนให้กับองค์กรจ าเป็นต้องมี
กระบวนการในการด าเนินการที่เรียกกันว่า “การสรรหาบุคคล” (recruitment)  
 การสรรหาบุคคลมีได้ทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐ ในแต่ละองค์กรพยายามใช้วิธีการสรรหา
ในลักษณะต่าง ๆ กันเพ่ือให้ได้บุคลากรที่ดีที่สุดเข้าสู่องค์กร ในหน่วยงานภาครัฐโดยทั่วไปการสรรหา
บุคคลจะต้องด าเนินไปตามระเบียบกฎเกณฑ์อย่างเคร่งครัด โดยมีองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของ
แตล่ะองค์กรท าหน้าที่ก าหนดกฎเกณฑ์และควบคุมให้เป็นไปตามมาตรฐาน มุ่งรักษาผลประโยชน์ของ
ราชการและประชาชนโดยส่วนรวมเป็นส าคัญ ดังนั้นการสรรหาบุคคลในภาครัฐจึงมีความยืดหยุ่นน้อย 
การสรรหาบุคคลในลักษณะนี้จึงมีข้อจ ากัดเกี่ยวกับคุณสมบัติของบุคคลที่ถูกก าหนดไว้แล้วตาม
กฎหมาย ส่งผลกระทบต่อโอกาสและทางเลือกของการสรรหาบุคคลที่ถูกจ ากัดไว้ตั้งแต่ขั้นตอนแรก  
นอกจากนี้ในด้านวิธีการเลือกสรรบุคคลของภาครัฐนิยมใช้วิธีการสอบแข่งขัน ซึ่งในแต่ละองค์กรใน
ภาครัฐก็มีวิธีด าเนินการที่แตกต่างกัน และส่วนใหญ่จะเน้นวัดในเรื่องความรู้ความสามารถของบุคคล 
มากกว่ามุ่งเน้นคุณลักษณะในด้านอ่ืน ๆ ท าให้การบรรจุบุคลากรในภาครัฐบางครั้งได้คนที่ไม่มีความ
เหมาะสมกับลักษณะของงาน นอกจากนี้ในภาครัฐยังมีการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ส่วนใหญ่
พบว่ามีข้าราชการจ านวนน้อยมากที่ไม่ผ่านการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ  ซึ่งการทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการควรถูกน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์มากขึ้นกว่าในอดีตที่ผ่านมา ส าหรับการสรรหาบุคคลใน
ภาคเอกชนจะมีลักษณะยืดหยุ่นกว่าและมีวิธีการสรรหาบุคคลที่หลากหลายกว่า มีขั้นตอนในการ
ด าเนินงานที่น้อยกว่า เน้นประสบการณ์ของผู้สมัครงานมากกว่าเน้นคุณวุฒิการศึกษาและคุณสมบัติ 
จึงมีโอกาสและทางเลือกในการสรรหาบุคคลสูงกว่าภาครัฐ (อุทัย  หิรัญโต, 2531)  
 ส าหรับแนวคิดของการเลือกสรรบุคลากร พบว่ามีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพขององค์กร 
เป็นอย่างมาก กล่าวคือหากองค์กรด าเนินการเลือกสรรบุคลากรไม่ดี จะส่งผลให้ได้บุคลากรที่ไม่มี
ความสามารถ ท างานโดยไม่มีประสิทธิภาพ อาจท าให้องค์กรอยู่ในสภาวะที่ตกต่ าหรือขาดทุนได้ 
ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรด าเนินการเลือกสรรบุคลากรได้ดี ย่อมท าให้ได้บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
ส่งเสริมให้องค์กรประสบผลส าเร็จได้เป็นอย่างดี ซึ่งการเลือกสรรบุคลากรนั้นส่วนใหญ่จะมีขั้นตอนใน
การเลือกสรร ได้แก่ การรับสมัครงาน การตรวจสอบหลักฐานการสมัครงาน การทดสอบ การ
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สัมภาษณ์ การตรวจสอบบุคคลอ้างอิงและประวัติผู้สมัครงาน การตรวจร่างกาย และการประกาศผล
การคัดเลือก (มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 2555)  
 สรุปได้ว่าแนวคิดของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรขึ้นอยู่กับความต้องการขององค์กรว่า
มีเป้าหมาย กลยุทธ์ หรือแนวทางอย่างไร ทั้งนี้หากองค์กรด าเนินการตามแนวคิดของการสรรหาและ
เลือกสรรได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับองค์กรจะท าให้องค์กรมีโอกาสประสบความส าเร็จสูง เนื่องจาก
บุคลากรที่ได้จากกระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรดังกล่าวจะผลักดันให้องค์กรบรรลุไปสู่
จุดมุ่งหมายขององค์กรได ้
 
1.2 ความหมายของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร  
 เพ่ือให้เข้าใจในเรื่องการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรได้ดียิ่งขึ้น ได้มีการค้นคว้าจากเอกสาร 
ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยเริ่มจากความหมายของค าว่า การสรรหา (recruitment) และการ
เลือกสรร (selection)  ส าหรับงานวิจัยนี้มีความหมายเดียวกัน แต่ในงานวิจัยอ่ืน อาจมีความหมาย
รวมกันเป็นค าเดียวว่า การสรรหาบุคลากร (recruitment) หรือแยกค าออกจากกันเป็นค าว่า การ 
สรรหาและเลือกสรรบุคลากร ก็ได้ ขึ้นอยู่กับบริบทของวัตถุประสงค์ในการให้ค าจ ากัดความตามความ
ต้องการขององค์กร เช่น ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ตั้งชื่อหน่วยงานที่ท า
หน้าที่ในการสรรหาว่า ศูนย์สรรหาและเลือกสรร (Recruitment and Selection Center)  
 การให้ค าอธิบายถึงแนวคิดของการสรรหา  ความหมายของการสรรหา  รูปแบบของการสรร
หา ส าหรับงานวิจัยนี้ ได้อธิบายแยกออกจากแนวคิดของการเลือกสรร ความหมายของการเลือกสรร 
และรูปแบบของการเลือกสรร  ส าหรับความหมายของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร มีผู้ให้
ความหมายไว้ต่าง ๆ กัน ดังนี้ 
  Newell และ Scarbrough (Newell & Scarbrough, 2002) กล่าวว่า การสรรหา 
(recruitment) หมายถึง กระบวนการดึงดูดจ านวนผู้สมัครที่เป็นไปได้ เพ่ือเลือกพวกเขาเหล่านั้นให้
เหมาะสมกับงาน และให้ความหมายของค าว่า การเลือกสรร (selection) หมายถึง กระบวนการที่มี
ตัวผู้สมัครให้คัดเลือก และมีการประเมินรวมถึงการนัดพบเพ่ือนัดสัมภาษณ์ต่อไป การเลือกใช้ค าใด
ขึ้นกับวัตถุประสงค์ขององค์กร เช่น ถ้าองค์กรต้องการสรรหาบุคลากรที่มีทักษะธรรมดาทั่ว ๆ ไป ใช้
ค าว่าการสรรหาก็ได้ แต่ถ้าองค์กรต้องการต าแหน่งที่ต้องการความสามารถเฉพาะ ควรใช้ค าว่าการ
เลือกสรรจะดีกว่า เนื่องจากเป็นการคัดเลือกบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะเป็นพิเศษ จึงควรเลือกสรรจาก
ผู้สมัครที่มีจ านวนมาก เป็นต้น 

Gomez-Mejia  (Gomez-Mejia, Balkin, & Cardy, 2004) กล่าวว่า การสรรหา 
(recruitment) หมายถึง กระบวนการอ้างอิงชุดของคุณสมบัติของผู้สมัครส าหรับการท างาน
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โดยเฉพาะ ซึ่งเป็นขั้นตอนแรกของการสมัครงาน โดยบริษัทจะประกาศหาจากตลาดแรงงานเพ่ือดึงดูด
ผู้สมัครที่มีคุณสมบัติตรงตามประกาศ ซึ่งอาจหาได้จากภายในองค์กร หรือภายนอกองค์กร หรือทั้ง
สองประเภทก็ได้ ส่วนการเลือกสรร (selection) หมายถึง กระบวนการในการจ้างหรือไม่จ้าง ซึ่งเป็น
ขั้นตอนที่สองในการสมัครงาน โดยพิจารณาตัดสินจากผู้สมัครแต่ละราย กระบวนการเลือกสรรนั้น
อาจดูจากคุณลักษณะหรือผลการปฏิบัติงานที่องค์การต้องการ จากนั้นจึงท าการทดสอบโดยการวัด
ผู้สมัครตามคุณลักษณะเหล่านั้น  ซึ่งอิงพ้ืนฐานจากการวิเคราะห์งาน คะแนนสอบของผู้สมัครจะ
แตกต่างกัน รวมถึงการสัมภาษณ์ และการทดสอบอ่ืน ๆ กระบวนการเลือกสรรจะมีจุดตัดของคะแนน 
(cut scores) ซึ่งผู้สมัครรายใดได้คะแนนต่ ากว่านี้จะถือว่าไม่ผ่านการเลือกสรร 

Milkovich และ Boudreau (Milkovich & Boudreau, 1994) กล่าวว่า การสรรหา 
(recruitment) หมายถึง กระบวนการของการระบุคุณสมบัติและการดึงดูดจ านวนผู้สมัคร ซึ่งจะมี
บุคคลส่วนหนึ่งได้รับการคัดเลือกและรับบรรจุเข้าท างาน ส่วนการเลือกสรรบุคลากรจากภายนอก
องค์กร (external selection) หมายถึง การรวมตัวกันและการใช้ข้อมูลข่าวสารจากการสรรหาจาก
บุคคลภายนอก ซึ่งบุคคลเหล่านี้ส่วนหนึ่งจะได้รับการเลือกสรร ซึ่งส่วนใหญ่จะใช้วิธีคัดกรอง 
(screening)  

Cherrington (Cherrington, 1991) กล่าวว่า การสรรหา (recruiting) หมายถึง 
กระบวนการในการดึงดูดผู้สมัครที่มีศักยภาพตามที่ประกาศรับสมัครจากตลาดแรงงานภายนอก
องค์กร   

Sherman และ Bohlander (Sherman & Bohlander, 1992) กล่าวว่า การสรรหา 
(recruiting) หมายถึง กระบวนการในการพยายามที่จะค้นหาผู้สมัครที่มีศักยภาพตรงกับต าแหน่งที่
เปิดรับสมัคร  

French (French, 1994) กล่าวว่า การสรรหา (recruitment) หมายถึง กระบวนการในการ
ค้นหาบุคคลที่มีคุณสมบัติที่สามารถประยุกต์ใช้กับการท างานได้ และเป็นผู้ที่ให้การสนับสนุนองค์กร 
ส่วนการเลือกสรร (selection) หมายถึง กระบวนการในการเลือกสรรผู้สมัครงานที่เข้ามาสมัครงาน
กับองค์กร ทั้งสองกระบวนการนี้จะท างานไปด้วยกัน และเป็นแหล่งบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความ
ต้องการและจ าเป็นส าหรับองค์กร 
         ส านักงาน ก.พ. ให้ความหมายว่า การสรรหา หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคคลที่พร้อมและ
สามารถจะท างานได้เข้ามาสมัครเข้าท างานตามที่ส่วนราชการก าหนด ส่วนค าว่าการเลือกสรร 
หมายถึง การพิจารณาบุคคลที่ส่วนราชการได้ท าการสรรหามาทั้งหมด และท าการคัดเลือกบุคคลที่
เหมาะสมกับต าแหน่งงานและส่วนราชการมากท่ีสุดไว้ (ส านักงาน ก.พ., 2556)  
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         ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) ให้ความหมายว่า การสรรหา หมายถึง 
การเสาะแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถและคุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งที่ส่วนราชการก าหนดจ านวนหนึ่งเพ่ือท าการเลือกสรร ส่วนค าว่าการเลือกสรร หมายถึง การ
พิจารณาบุคคลที่ได้ท าการสรรหาทั้งหมดและท าการคัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคคลที่เหมาะสมที่สุด (ราช
กิจจานุเบกษา, 2547)  

กล่าวโดยสรุป การสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการและวิธีการที่ประกอบไปด้วย
กิจกรรมต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการดึงดูดคนดี คนเก่ง คนที่เหมาะสมกับต าแหน่งตามที่องค์กรต้องการ 
เพ่ือให้เข้ามาสมัครงานกับองค์กรให้มากที่สุด จากนั้นจึงเป็นการด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้องต่อไป 
คือการเลือกสรร ซึ่งหมายถึงความสามารถขององค์กรในการใช้กระบวนการและวิธีการที่จะเลือกสรร
บุคคลที่คิดว่ามีคุณลักษณะตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กรให้มากที่สุด เพ่ือให้ได้คนดี คนเก่ง เข้ามา
ด ารงต าแหน่งแทนต าแหน่งที่ว่าง 

 
1.3 รูปแบบการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 

รูปแบบการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรเกิดจากความต้องการที่จ าเป็นขององค์กร เมื่อ
องค์กรมีความจ าเป็นต้องสรรหาบุคลากร องค์กรจะต้องตอบค าถามว่าจะต้องด าเนินการสรรหา
อย่างไร ด้วยจ านวนเท่าใด ควรเลือกการสรรหาจากแหล่งใดบ้าง เมื่อตอบค าถามได้แล้ว องค์กรยัง
จะต้องตอบค าถามต่อไปอีกว่าจะเลือกสรรบุคลากรอย่างไร ด้วยวิธีการหรือขั้นตอนที่มีลักษณะเช่นใด 
เครื่องมือที่ใช้ทดสอบควรเป็นแบบใด ตลอดจนเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาเลือกสรร ผลสุดท้ายจะ
น าไปสู่การตัดสินใจในที่สุด ผู้วิจัยขอน าเสนอรูปแบบในการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร โดยแบ่ง
ออกเป็นรูปแบบการสรรหาบุคลากรและรูปแบบการเลือกสรรบุคลากร ดังนี้ 
1.3.1 รูปแบบการสรรหาบุคลากร 

Cascio (Cascio, 1992) ได้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างขั้นตอนการพัฒนาองค์กรและกลยุทธ์
ในการบริหารจัดการของการเลือกสรร ดังภาพที่ 2.1 

 

ภาพที่ 2.1  ความสัมพันธ์ระหว่างขั้นตอนการพัฒนาองค์กรและกลยุทธ์ในการบริหารจัดการของการ
เลือกสรรที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละขั(Cascio, 1992) 

 ข้ันตอนการพัฒนา
ขององค์กร 

กลยุทธ์ของการ
บริหารจัดการใน
การเลือกสรร 

เริ่มต้นจากตัวอ่อน อัตราการเติบโตสูง เจริญเติบโตเต็มที่ สูงวัยข้ึน 

ผู้ประกอบการ ผู้ประกอบการที่เติบโต 
จะกลายเป็นผู้ก ากับเพื่อ
จะสร้างระบบการ
บริหารจัดการ 

ข้าราชการที่มีบารมี
และยังท างานอยู่และ
บุคคลที่สามารถ
พัฒนาเศรษฐกิจได้ 

ผู้ประกอบการที่ถูกคัด
ออก การจัดระบบใหม่ 
และการอยู่รอดของ
องค์กร 
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(Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2004) แสดงการได้มาของทรัพยากรมนุษย์ ดัง
ภาพที่ 2.2 และแหล่งที่มาของการสรรหาแสดงการสรรหาในลักษณะ 3 มุม  (three aspects of 
recruiting) ดังภาพที่ 2.3  

 

 
 

ภาพที่ 2.2 การได้มาของทรัพยากรมนุษย์ (Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2004) 

 

 
 

ภาพที่ 2.3 แหล่งที่มาของการสรรหาแสดงการสรรหาในลักษณะ 3 มุม  (three aspects of recruiting) 
(Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2004) 

 

Cherrington (Cherrington, 1991) กล่าวถึงองค์ประกอบหลักที่ส าคัญในการสรรหาคือท า
อย่างไรที่จะวางแผนดึงดูดผู้สมัครให้เข้ามาสมัครงานกับองค์กร แต่ควรพิจารณาใน 2 ประเด็น คือ 

 การคาดการณ์ความ
ต้องการแรงงาน 

การคาดการณ์ความ
ต้องการขายแรงงาน 

 

การคาดการณ์ความตอ้งการแรงงาน
ในส่วนที่เกินหรือแรงงานระยะสัน้ 

 
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้และการวางแผนกลยุทธ์ 

 
โปรแกรมส าหรับการน าไปปฏิบัติและการประเมินผล 

 

 นโยบายการ
บริหารงานบุคคล 

คุณลักษณะของ
ต าแหน่งว่าง 

 

คุณสมบัติและพฤติกรรมของ 
ผู้สรรหาพนักงานใหม่ 

 

คุณลักษณะของ
ผู้สมัครงาน 

 

แหล่งของ 
การสรรหา 

 

ตัวเลือก
ของงาน 
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ความปลอดภัยและความมั่นใจในการที่จะธ ารงรักษาพนักงานไว้  และยังได้เสนอสูตรการค านวณใน
การสรรหาบุคลากร ไว้ว่า 

สูตรในการสรรหาบุคลากรของ Cherrington (1991) 
    จ านวนการจ้างพนักงานใหม่ = (A+L) H 
 โดยที่  L  หมายถึง  จ านวนพนักงานที่คาดว่าน่าจะลดลง 
     A  หมายถึง  จ านวนต าแหน่งตามที่องค์กรก าหนดขึ้นตามความต้องการ 
    H  หมายถึง  จ านวนพนักงานที่องค์กรคาดว่าจะเลื่อนระดับจากระดับล่างไปสู่ระดับที่

สูงกว่า  
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 ตัวอย่างเช่น เจ้าหน้าที่บริษัท Touche Ross มีต าแหน่งผู้ตรวจสอบอาวุโส 20 คน ต้องการ
ทราบว่าควรจะจ้างลูกจ้างใหม่จ านวนเท่าใด จากการบันทึกตัวชี้วัดของบริษัทพบว่าในแต่ละปีจะมีคน
ลาออกจ านวนร้อยละ 25 และจ านวนร้อยละ 35 ได้รับการเลื่อนชั้นเป็นผู้จัดการ ดังนั้นจึงคาดว่าจะมี
คนที่ลาออกจ านวน 5 คน และคนที่ได้รับการเลื่อนชั้นจ านวน 7 คน ซึ่งเท่ากับจ านวนคนทั้งหมดที่จะ
หายไปคือ 12 คน (L=12) บริษัทมีอัตราการเจริญเติบโตในการจ้างงานประมาณ 7 ต าแหน่งต่อ 3 ปี 
(A=7) และมีเพียงร้อยละ 65 ที่เป็นการจ้างพนักงานใหม่ ซึ่งคิดเป็นอัตราส่วน 1:15 (H =1.5) เมื่อ
แทนค่าตามสูตร จะได้ค าตอบว่าจ านวนการจ้างพนักงานใหม่จะอยู่ที่  29 คน [(12+7) 1.5] 
(Flamholtz et al., 1988) 

ส่วน Cascio (Cascio, 1992) กล่าวว่า การสรรหา (recruitment) เป็นกระบวนการแบบ
สองทาง (a two-way process) หมายถึง เป็นการจับคู่ความต้องการที่ตรงกันทั้งสองฝ่ายระหว่าง
ผู้สมัครงานและองค์กร ซึ่งไม่ใช่ความต้องการขององค์กรเพียงฝ่ายเดียวเท่านั้น ทั้งนี้จะอยู่ภายใต้
เงื่อนไข 3 ประการ ได้แก่ มีการติดต่อสื่อสารกันเป็นล าดับแรก เช่น องค์กรติดประกาศลงโฆษณาว่า
ต้องการบุคลากร ประการที่สองคุณสมบัติของผู้สมัครงานตรงกันกับลักษณะงานที่องค์กรต้องการ 
และประการสุดท้ายผู้สมัครงานมีแรงจูงใจที่ต้องการท างานในต าแหน่งนั้น  

Cherrington (Cherrington, 1991) กล่าวถึงขั้นตอนในการสรรหานิสิตนักศึกษาใน
มหาวิทยาลัย ดังภาพที่ 2.4 
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ภาพที่ 2.4 ขั้นตอนในการสรรหาบุคลากรจากมหาวิทยาลัย (Cherrington, 1991) 
 
เมื่อกล่าวถึงแหล่งของการสรรหาบุคลากร โดยทั่วไปทุกองค์กรสามารถสรรหาได้ 2 แหล่ง คือ 

การสรรหาจากแหล่งภายในองค์กร และการสรรหาจากแหล่งภายนอกองค์กร โดยมีผู้ให้แนวคิดไว้ 
ดังนี้ 
    DeCenzo และ Robbins (DeCenzo, A. David, & Robbins, 1994) กล่าวถึงแหล่งของ
การสรรหา (recruiting sources) ว่ามีได้หลายวิธี เช่น การโฆษณา (advertisements) การอ้างอิง
และการแนะน า (employee referrals/recommendations) การใช้ตัวแทนในการจ้างงานซึ่งมีได้
ทั้งตัวแทนภาครัฐและตัวแทนภาคเอกชน (employment agencies) โรงเรียน วิทยาลัย และ

 

บริษัทตัดสินใจสรรหาบุคลากรจาก
โรงเรียน มหาวิทยาลยั 

นิสิต นักศึกษาที่ตัดสินใจเข้ารับการ
สัมภาษณ์จากทางบริษัท 

สัมภาษณ์ครั้งแรก 

ได้รับค าเชิญให้มาเยี่ยมชมบริษัท 

สัมภาษณ์ที่บริษัทกับผูบ้ริหาร 

บริษัทตัดสินใจเสนองานให้ท า 

ผู้สมัครงานตัดสินใจรับข้อเสนอของทาง
บริษัท 

ปฏิเสธ 

ปฏิเสธ 

ปฏิเสธ 

ปฏิเสธ 
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มหาวิทยาลัย (schools, colleges, and universities) องค์กรมืออาชีพ (professional 
organizations) การเข้ามาสมัครด้วยตนเอง (walk-ins) 
 Noe และคณะ (Noe et al., 2004) แสดงแหล่งของการสรรหาดังภาพที่ 2.5 
 

 
 

ภาพที่ 2.5 แหล่งของการสรรหา (recruitment sources) (Noe et al., (Noe et al., 2004) 
  

แหล่งภายนอก 
ผู้สมัครงาน
โดยตรงและ
บุคคลอ้างอิง 

การใช ้
การโฆษณาใน
การชว่ยสรร

หา 

การสรรหาโดยใช้
อิเล็กทรอนิกส์ เช่น 

จากเว็บไซต์ของบริษัท 
หรือเว็บไซต์ของบริษัท

จัดหางาน 

ตัวแทน 
การจา้งงาน
ภาคเอกชน 
 

วิทยาลัยและ
มหาวิทยาลัย 

 

ตัวแทน 
การจา้งงาน

ภาครัฐ 
 

แหล่งภายใน 
จากการประกาศ  

จากฐานขอ้มูล    จาก
การบริหารจัดการ 
จากบุคคลอ้างอิง 
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 DeNisi และ Griffin (DeNisi & Griffin, 2008) ได้สรุปข้อดีและข้อเสียของการสรรหาทั้งจาก
ภายในองค์กรและภายนอกองค์กร ดังตารางที่ 2.1 
ตารางที่ 2.1 ข้อดีและข้อเสียของการสรรหาจากภายในและภายนอกองค์กร (Denisi & Griffin, 2008)    

แหล่งการสรรหา ข้อดี ข้อเสีย 
การสรรหาภายในองค์กร 
(internal recruiting) 

-  เพ่ิมแรงจูงใจให้พนักงาน 
-  รักษาไว้ซึ่งความรู้และวัฒนธรรมใน

องค์กร 

-  อาจก่อให้เกิดความเฉื่อยชา
ในองค์กร 

-  อาจเป็นสาเหตุของ
ผลกระทบที่เกิดเป็นระยะ ๆ 

การสรรหาภายนอก
องค์กร 
(external recruiting) 

-  เป็นแหล่งของความคิดริเริ่มใหม่ ๆ  
-  หลีกเลี่ยงผลกระทบที่เป็นระยะ ๆ 

- ท าให้เสียขวัญและก าลังใจ 
- เสียค่าใช้จ่ายเพิ่มมากขึ้น 

 
  Milkovich และ Boudreau (Milkovich & Boudreau, 1994) กล่าวว่า การสรรหาเป็น

กระบวนการสองทางระหว่าง การตอบสนองความต้องการบุคลากรขององค์กรกับการตอบสนองความ
ต้องการของผู้สมัครงานและตัวแทนจัดหางานภาครัฐ ซึ่งสามารถสรุปเป็นลักษณะของการสรรหาและ
เลือกสรรคือต้องเป็นการเลือกสรรจากผู้สมัครงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ต้องมีแหล่งในการสรรหา
และช่องทางในการติดต่อสื่อสาร ต้องมีสิ่งจูงใจให้กับผู้สมัครงานเป็นผู้เลือกและผู้สรรหาจะต้องเป็นผู้
เลือก 
  (Douglas, Klein, & Hunt, 1985) กล่าวถึงกระบวนการของการเลือกสรร ดังภาพที่ 2.6 

 
ภาพที่ 2.6 กระบวนการจ้างงาน ((Douglas et al., 1985) 

 

การสรรหา 
ผู้สมัครอย่างเป็นทางการ การสัมภาษณ์ครั้งแรก 

 
 
 

การตรวจสอบบุคคลอ้างอิง ผู้บริหารท าหน้าท่ีพยากรณ ์

วิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศ 

การสัมภาษณ์บุคคลท่ีเข้าข่ายน่าสนใจตามล าดับ 

การตัดสินใจคัดเลือก 



23 
 

 
 

ส าหรับการสรรหาบุคลากรในประเทศไทยในปัจจุบันได้มีบทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การสรรหายุคใหม่หรือการสรรหาในแนวใหม่ ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

กฤติน กุลเพ็ง (2555) กล่าวถึงกลยุทธ์การสรรหาในโลกยุคใหม่เกี่ยวกับแนวทางในการสรร
หาบุคคลแนวใหม่ไว้ว่าองค์กรควรสร้างแบรนด์ (ภาพลักษณ์ขององค์กร) โดยกระตุ้นให้คนรู้จักสถาบัน
หรือบริษัทให้มากขึ้น ใช้โครงการพนักงานแนะน าพนักงาน (employee referral program) การ
พัฒนาคุณภาพเครื่องมือสรรหาและประเมินผู้สมัครงาน การบริหารการสรรหาบุคลากรเหมือนบริหาร
โครงการธุรกิจ การบริหารและสร้างเสริมเครือข่ายทางสังคม (social network) การยกระดับ
แผนการสืบทอดต าแหน่งบุคลากร (succession planning) การสรรหาคนผ่านบล็อก (blogs) การ
สรรหาคนผ่านมือถือโดยการส่งข้อความ (sms) ตัวอย่างองค์กรที่ใช้วิธีการนี้ เช่น Google การสร้าง
วิดีโอเพ่ือสรรหาคน (recruiting video) ตัวอย่างเช่นองค์กร yahoo นอกจากนี้ยังควรเปลี่ยนสปอต
โฆษณาเพ่ือรับสมัครงาน (ข้อความที่เขียนขึ้นเพ่ือตอบสนองวัตถุประสงค์ทางด้านการโฆษณา) อยู่
เสมอ ตัวอย่างองค์กรในลักษณะนี้คือ Microsoft Google รวมไปถึงการสร้างนวัตกรรมในการสรรหา
และจัดจ้างพนักงาน (hiring innovators) โดยการรณรงค์ให้พนักงานทุกคนช่วยเป็นผู้คัดเลือก
พนักงานและช่วยแนะน าช่องทางในการสรรหาใหม่ ๆ อย่างมีทิศทางและมีความใหม่อยู่เสมอ ตัวอย่าง
ขององค์กรในลักษณะนี้คือ IBM และ Google การสรรหาพนักงานงานจากทั่วโลก (recruiting 
globally) ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นบริษัทข้ามชาติที่สรรหาจากผู้ที่อยู่ต่างประเทศ โดยวิธีการนี้เรียกว่า 
shopping คือองค์กรไปเสนอใบสมัครให้แก่บุคคลที่อยู่ต่างประเทศให้กรอกใบสมัครผ่านเว็บไซต์หรือ
ผ่านทางใบสมัครก็ได้ และเสนอผลประโยชน์ไม่ว่าจะเป็นค่าที่พัก ค่าเดินทาง อัตราค่าจ้าง เพ่ือให้
ผู้สมัครงานเกิดความสนใจในองค์กรและอยากเข้าร่วมท างานกับองค์กรต่อไป (กฤติน  กุลเพ็ง, 2555)  
 นิภา พึงมีทรัพย์เลิศ (นิภา  พึงมีทรัพย์เลิศ, 2550) กล่าวถึงการศึกษาระบบการคัดเลือก
บุคลากรโดยยึดหลักขีดความสามารถที่มีผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร โดยน าเสนอการสร้าง
แบบจ าลองระบบการคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขีดความสามารถในโรงพยาบาลเอกชน 
(Competency Based Selection model) โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research)  
พบว่าจ านวนเตียง จ านวนบุคลากร การท าระบบมาตรฐานสัญชาติของผู้ประกอบการ งบประมาณ ไม่
มีผลต่อการน าระบบการคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขีดความสามารถไปใช้ในการคัดเลือกบุคลากร 
โรงพยาบาลที่เป็นองค์กรไม่แสวงหาก าไร (nonprofit organization) จะมีการก าหนดโดยเน้นเรื่อง
การปลอดเชื้อ การท างานเพ่ือสังคม การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ในขณะที่โรงพยาบาลแสวงหาก าไร 
(profit organization) จะเน้นเรื่องลูกค้า (customer focus) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (continue 
improvement) และภาวะผู้น า (leadership) ส าหรับในทุกโรงพยาบาลได้มีการก าหนดขีด
ความสามารถหลักไว้แล้ว ตามรูปแบบพฤติกรรมที่ต้องการและมีการน า KPI มาใช้เป็นตัววัด แบ่งเป็น 



24 
 

 
 

5 ระดับ และมีการท าคู่มือการใช้ขีดความสามารถ (competency dictionary) เพ่ือใช้ในการแปล
ความหมายของพฤติกรรมในแต่ละระดับ ส าหรับในบางโรงพยาบาลที่ไม่ได้ท าเรื่องขีดความสามารถ 
แต่มีการท าคุณลักษณะงานหรือใบพรรณาลักษณะงาน (job description) หรือคุณลักษณะของ
ต าแหน่งงาน (job specification) และได้ถูกน ามาใช้เป็นแนวทางในการคัดเลือกบุคลากรด้วย 
ส าหรับข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างพบว่ามีงบประมาณในการสรรหาและคัดเลือกอย่างเพียงพอ ท าให้
สามารถด าเนินกิจกรรมการสรรหาและคัดเลือกได้อย่างมีประสิทธิผล แต่ในการวิจัยครั้งนี้ไม่สามารถ
แสดงให้เห็นข้อแตกต่างส าหรับโรงพยาบาลที่มีงบประมาณเพียงพอและงบประมาณไม่เพียงพอได้ ใน
ทุกโรงพยาบาลจะมีการศึกษาวิธีการและแนวทางที่คล้ายคลึงกัน คือ จะด าเนินการคัดเลือกจากใบ
สมัครก่อน เ พ่ือพิจารณาข้อมูลเบื้องต้นว่าตรงกับขีดความสามารถในต าแหน่งงาน (job 
competency) หรือคุณลักษณะงาน (job description) หรือคุณลักษณะของต าแหน่งงาน (job 
specification) หรือไม่ หลังจากนั้นจึงทดสอบโดยให้ท าแบบทดสอบวัดความรู้ ทักษะ แบบทดสอบ
บุคลิกภาพ แบบทดสอบจิตวิทยา และสัมภาษณ์โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์รวมถึงหัวหน้างาน ใน
ระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์ จะให้ผู้สมัครงานท ากิจกรรมต่าง ๆ เช่น การสร้างแบบจ าลอง
สถานการณ์ การแสดงบทบาทสมมุติ และประการสุดท้ายคือการตรวจร่างกาย ส าหรับในบาง
โรงพยาบาลได้มีการตรวจสอบประวัติอาชญากรอีกด้วย แต่เป็นที่น่าสังเกตว่ายังไม่มีโรงพยาบาลใดได้
มีการน าแบบทดสอบชีวประวัติมาใช้ในระบบการคัดเลือกบุคลากรควบคู่ไปกับใบสมัครงาน และสิ่ง
หนึ่งที่โรงพยาบาลส่วนใหญ่ต้องการวัดคือการมีจิตใจในการให้บริการที่ดี (service mind) เพราะยังไม่
มีแบบทดสอบใดสามารถวัดเรื่องดังกล่าวได้ ในด้านการศึกษาถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เกิด
จากระบบการคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลักขีดความสามารถพบว่าสามารถคัดเลือกบุคลากรได้ตรงกับ
งานมากขึ้น ยกเว้นงานด้านเฉพาะทางเพราะสามารถดูจากวุฒิการศึกษาและใบประกอบวิชาชีพได้
ทันที ในส่วนของอัตราการลาออก (turn over) พบว่าลดลงเมื่อเทียบกับในอดีตที่ไม่เคยมีการน าเรื่อง
ขีดความสามารถมาใช้ในการคัดเลือกบุคลากร และผลการศึกษาในเรื่องขีดความสามารถนั้นไม่มีผล
ต่อเรื่องการกีดกันทางเพศ ศาสนา เชื้อชาติ (discriminate) แต่ขึ้นอยู่กับนโยบายการบริหารงานของ
โรงพยาบาล และในบางโรงพยาบาลได้แสดงความคิดเห็นว่าการใช้ขีดความสามารถในการคัดเลือก
บุคลากรมีส่วนช่วยให้สามารถคัดเลือกบุคลากรได้โดยไม่มีปัญหาเรื่องการกีดกันทางเพศ ศาสนา เชื้อ
ชาติ (discriminate)  ส าหรับเรื่องอ่ืน ๆ เช่น ความสามารถในการเรียนรู้งาน การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง ความต้องการในการฝึกอบรม อาจไม่สามารถมองเห็นได้ชัดเจน เนื่องจากขึ้นอยู่กับ
ทักษะของผู้สัมภาษณ์และการเผยข้อมูลของผู้สมัครงาน   
 มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรีได้เขียนบทความเกี่ยวกับกลยุทธ์ของ HR ยุคใหม่ โดยสรุปสาระ
การบรรยายจากการประชุมในวันที่ 19 พฤษภาคม 2554  ไว้ว่าในด้านการสรรหาและคัดเลือกมี
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แนวโน้มดังนี้คือ ประเทศสหรัฐอเมริกาจะมีการพัฒนาเครือข่ายทางสังคม (social network) เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการสรรหาและคัดเลือกมากขึ้น โดยเน้นความร่วมมือกับภาคการศึกษา ส่วนประเทศ
อังกฤษจะมีการน าเรื่องสมรรถนะ (competency) มาใช้ในการคัดเลือกบุคลากรมากขึ้น เช่น การ
สัมภาษณ์โดยใช้สมรรถนะเป็นฐาน (competency-based interview) มีการสรรหาจากภายในมาก
ขึ้น โดยมุ่งเน้นพัฒนาทักษะบุคลากรในองค์กรทดแทนการสรรหาจากภายนอก ส่วนประเทศในแถบ
เอเชียจะมีการก าหนดกลยุทธ์เพ่ือการสรรหาคนเก่งมาด ารงต าแหน่งส าคัญ มีการวางระบบการพัฒนา
บุคลากรควบคู่ไปกับการคัดเลือกเนื่องจากคุณภาพของบุคลากรที่จ้างใหม่ลดลง ส าหรับแนวโน้มใน
ประเทศไทยจะมีการพัฒนาภาพลักษณ์หรือการสร้างแบรนด์ขององค์กรมากขึ้น และจะมีความส าคัญ
ต่อการสรรหาบุคลากรในอนาคต (ผลการส ารวจได้คะแนนเฉลี่ย 3.95) การมีทักษะในการสร้าง
สัมพันธ์ระหว่างบุคคลและทักษะการสื่อสารเป็นทักษะที่ใช้ในการคัดเลือกบุคลากรที่ส าคัญที่สุด 
(คะแนนเฉลี่ย 3.92) การคัดเลือกบุคลากรมีความเข้มข้นในการพิจารณาคุณสมบัติมากขึ้น (คะแนน
เฉลี่ย 3.91) และองค์กรมีการใช้เว็บไซต์เพ่ือการสรรหาบุคลากรมากขึ้น (คะแนนเฉลี่ย 3.86) 
(มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี, 2554)   
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทางในการสรรหาบุคลากรยุคใหม่หรือ
แนวทางใหม่ สามารถสรุปสาระส าคัญแบ่งออกเป็นหัวข้อต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

1) การสรรหาบุคลากรจะเน้นการสรรหาจากบุคลากรภายในองค์กรมากกว่าบุคลากร
ภายนอก โดยเน้นการเพ่ิมศักยภาพให้แก่บุคลากรเหล่านั้นด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม ให้ทุน
ศึกษาต่อ การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ ในส่วนเฉพาะที่เก่ียวข้องกับงาน 

2) วิธีการสรรหาบุคลากรจะมุ่งเน้นใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยมากขึ้น เพ่ือเปิดประตูไปสู่โลกของ
สังคมออนไลน์ในลักษณะเปิดกว้างแบบไร้พรหมแดน เน้นการใช้เครือข่ายทางสังคม (social 
network) เป็นช่องทางส าหรับการติดต่อสื่อสารระหว่างองค์กรกับผู้สมัครงาน เช่น การสรรหาบุคคล
การผ่านทางบล็อก การสรรหาบุคลากรผ่านโทรศัพท์มือถือ เฟซบุ๊ค ทวิตเตอร์ ไอแพด อีเมล์ ยูทูบ 

3) เน้นการสร้างภาพลักษณ์ (สร้างแบรนด์) ขององค์กรด้วยการใช้เทคนิคต่าง  ๆ เพ่ือดึงดูด 
ให้ผู้สมัครงานสนใจในองค์กร เช่น การสร้างวิดีโอหรือแผ่นซีดี เพ่ือประชาสัมพันธ์องค์กรให้เป็นที่รู้จัก
แก่บุคคลทั่วไปให้มากยิ่งขึ้น การโฆษณาในช่องของฟรีทีวี  

4) เน้นการใช้สมรรถนะในการสรรหาบุคลกรให้มากยิ่งขึ้นด้วยการค้นหาพฤติกรรมที่ต้องการ
และจ าเป็นต่อต าแหน่งต่าง ๆ และจัดท าตัวชี้วัดพฤติกรรมเหล่านั้น (KPI) รวมไปถึงการจัดท าคู่มือการ
ใช้สมรรถนะ (competency dictionary) หรือถ้าหากไม่ใช้สมรรถนะ อาจใช้วิธีการวิเคราะห์งาน 
(job analysis) โดยจัดท าคุณลักษณะงานหรือใบพรรณาลักษณะงาน (job description) และหรือ
คุณลักษณะของต าแหน่งงาน (job specification) เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการเลือกสรรบุคลากรใน
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ขั้นต้น หลังจากนั้นจึงให้ท าแบบทดสอบวัดความรู้ ทักษะ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบทดสอบ
จิตวิทยา การสร้างแบบจ าลองสถานการณ์ การแสดงบทบาทสมมุติ การสัมภาษณ์ การตรวจร่างกาย 
การตรวจสอบประวัติอาชญากร  
1.3.2 รูปแบบการเลือกสรรบุคลากร 

Cherrington (Cherrington, 1991) กล่าวถึงหลักการของการเลือกสรร (basic principles 
of selection) ไว้ 2 ข้อ ได้แก่ 1) พฤติกรรมในอดีตของบุคคลคือตัวท านายพฤติกรรมในอนาคตของ
บุคคลนั้นที่ดีที่สุด (past behavior is the best predictor of future behavior) และ 2) องค์กร
ควรรวบรวมข้อมูลที่มีทั้งความเที่ยงและความตรงให้มากที่สุดเท่าที่องค์กรจะสามารถท าได้ หลังจาก
นั้นจึงคัดเลือกผู้สมัครที่ดีที่สุดจากข้อมูลเหล่านั้น (the organization should collect as much 
reliable and valid data as is economically feasible and then use it to select the best 
applicants) โดยให้ความหมายค าว่าข้อมูลที่มีความเท่ียง หมายถึง สารสนเทศที่มีการท าซ้ าแล้วได้ผล
ลัพธ์เหมือนเดิม รวมถึงความคงเส้นคงวา และให้ความหมายค าว่าข้อมูลที่มีความตรง  หมายถึง 
สารสนเทศที่มีตัวชี้วัดว่าพนักงานจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ของเขาได้เป็นอย่างดี  

DeNisi และ Griffin (DeNisi & Griffin, 2008) กล่าวถึงหลักการของการตัดสินใจเลือกสรร 
(basis for a selection decision) แบบดั้งเดิมไว้ว่าการเลือกสรรบุคคลว่าจะสามารถท างานตามที่
ก าหนดไว้ได้หรือไม่ องค์กรควรระบุขอบเขตของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) ความสามารถ 
(abilities) (KSAs) ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งงานนั้น ๆ เสียก่อน หลังจากนั้นจึงท าการเลือกสรรบุคคล
ที่มีคุณสมบัติที่ดีที่สุดตามที่ได้ก าหนดไว้จากผู้สมัครงานทั้งหมด ซึ่งแน่นอนว่าองค์กรจะต้องเริ่ม
ด าเนินการตัดสินใจในการเลือกสรรบุคคลว่ามีความเหมาะสมส าหรับองค์กรหรือไม่ ดังนั้นการ
ตัดสินใจเลือกสรรจึงขึ้นอยู่กับหลักการที่ว่าผู้สมัครงานจะสามารถแบ่งปันประสบการณ์และมี
คุณลักษณะของบุคลิกภาพที่ตรงกับองค์กรก าหนดไว้หรือไม่ โดยแนะน าว่าควรให้มีความสัมพันธ์
สอดคล้องกันระหว่าง KSAs กับผู้สมัครงานให้มากที่สุด 

 DeCenzo และ Robbins (DeCenzo et al., 1994) กล่าวว่าทุกกิจกรรมของกระบวนการ
เลือกสรรมีวัตถุประสงค์เพ่ือท าให้การตัดสินใจเลือกสรรมีประสิทธิผลสูงสุด ในแต่ละกิจกรรมคือ
ขั้นตอนของกระบวนการที่ต้องการผลลัพธ์ในการพยากรณ์ ดังนั้นการตัดสินใจค้นหาบุคลากรเพ่ือจะ
พยากรณ์ว่าผู้สมัครงานคนนั้นจะได้รับความส าเร็จในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร โดยให้ความหมาย
ของค าว่าความส าเร็จ หมายถึง สมรรถนะที่เหมาะสมตรงตามเกณฑ์ที่องค์กรก าหนดไว้เพ่ือใช้ประเมิน
พนักงานในองค์กร โดยยกตัวอย่างต าแหน่งพนักงานขายว่าเกณฑ์ของตัวชี้วัดที่ผู้ประเมินสมควรใช้คือ
การพิจารณาจากผู้สมัครงานว่าจะสามารถท าให้ยอดขายเพ่ิมสูงสุดได้อย่างไร  
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Milkovich และ Boudreau (Milkovich & Boudreau, 1994) พบว่าการจ้างงานแบบใหม่ที่
นิยมใช้กันอย่างแพร่หลายในช่วงทศวรรษนี้คือการเลือกสรรบุคลากรจากภายนอกองค์กร โดยการ
ก าหนดว่าใครควรจะได้เข้าร่วมงานกับองค์กร บุคคลที่ได้รับการเลือกสรรจะกลายมาเป็นแหล่ง
ทรัพยากรขององค์กรขึ้นอยู่กับสมรรถนะของผู้สมัครงาน ความยืดหยุ่นของผู้สมัครงานที่สามารถจะ
ย้ายโอนงานได้ นวัตกรรมใหม่ และผู้สมัครงานที่พร้อมจะรับการมอบหมายงานให้ในอนาคตตลอด
ระยะเวลาที่บุคคลนั้นอยู่ในอาชีพของเขา 

เพ่ือความเข้าใจที่ดีขึ้นของน าเสนอกระบวนการเลือกสรรและเกณฑ์ส าหรับการเลือกสรร ดัง
ภาพที ่2.7-2.8 

 

 
 

ภาพที่ 2.7 กระบวนการเลือกสรร (Noe et al.,2004) 
 

 
 
 

 
(ที่มา : Noe และคณะ, 2004) 

นอกจากนี้ Cherrington (Cherrington, 1991) ยังกล่าวถึงอัตราส่วนของการเลือกสรรไว้  
 

ภาพที่ 2.8 เกณฑ์ส าหรับการเลือกสรรตามวิธีการประเมิน 
 ส าหรับอัตราส่วนของการเลือกสรรสามารถแสดงเป็นสูตรไดด้ังนี้ 
 
 

 
ยกตัวอย่างเช่น ถ้าผู้สมัครทุกคนได้รับการจ้างงานจะมีอัตราส่วนเป็น 1.00 แต่ถ้าผู้สมัครมี

เพียง 1 คน จากจ านวนผู้สมัครทั้งหมด 5 คน อัตราส่วนจะเป็น 0.20 เป็นต้น อัตราส่วนดังกล่าวมี
อิทธิพลต่อกลยุทธ์ในการสรรหาเป็นอย่างมาก ถ้ากลยุทธ์ของการสรรหาไม่ดีจะท าให้อัตราส่วนของ
การเลือกสรรสูง แสดงว่าผู้สมัครเกือบทุกคนได้รับการจ้างงาน 

  ดังนั้น จะเห็นได้ว่าเมื่อกล่าวถึงรูปแบบในการสรรหาบุคลากรที่มีรูปแบบที่ไม่เหมือนกันกับ
รูปแบบของการเลือกสรรจึงไม่สามารถใช้รูปแบบเดียวกันในทั้งสองระบบได้ เพ่ือชี้ให้เห็นความ

         
ตรวจสอบภูมิ
หลังและ                  
บุคคลอ้างอิง 

 

          ด าเนินการ 
        ตดัสินใจ
คัดเลือก 

 

                
ทดสอบและ 
ทบทวนตัวอยา่ง                 
การท างาน 

 

                 คัดกรอง
การสมัคร                    
และประวัติย่อของ
ผู้สมัคร  

             
การ
สัมภาษณ ์
            

อัตราส่วนของการเลือกสรร (selection ratio) =  จ านวนของผู้สมัครที่ได้รับการจ้างงาน 
                                 จ านวนผูส้มัครงานทั้งหมด   

  
 
 
 

 
 

ค่าความเท่ียง 

กฎหมาย ค่าความตรง 

มีประโยชน์
สูง 

การอ้างอิงได้ 
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แตกต่างของทั้งสองรูปแบบ จึงน าเสนอรูปแบบที่เกี่ยวกับการเลือกสรรที่ประกอบด้วยกระบวนการ
เลือกสรร ขั้นตอนในการเลือกสรร และความคลาดเคลื่อนจากการเลือกสรร ดังนี้   

กระบวนการของการเลือกสรร (the selection process) มีผู้ให้แนวทางต่าง ๆ ไว้ดังนี้        
DeNisi และ Griffin (DeNisi & Griffin, 2008) ได้แสดงกระบวนการของการเลือกสรร (the 

selection process) สรุปเป็นขั้นตอนดังภาพที่ 2.9 
 

 
 

ภาพที่ 2.9 ขั้นตอนของการเลือกสรร (Denisi & Griffin, 2008) 
นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงเกณฑ์ที่ใช้ในการเลือกสรร (basic selection criteria) ประกอบด้วย 

ระดับการศึกษาและประสบการณ์ (education and experience) ทักษะและความสามารถ (skills 
and abilities) คุณลักษณะส่วนตัว (บุคลิกภาพ) (personal characteristics) การจ้างงานที่ถูกต้อง
เหมาะสม (hiring for “fit”)  

ส่วน Cascio (Cascio, 1992) ได้แสดงกระบวนการของการสรรหาและเลือกสรร ดังภาพที่ 
2.10 และCherrington (1991) ได้แสดงกระบวนการเลือกสรร (selection process) ดังภาพที่ 2.11 

Dessler (Dessler, 2000) ได้อธิบายถึงกระบวนการของการเลือกสรร (the selection 
process) ไว้ว่า หลังจากได้กลุ่มของผู้สมัครงานที่ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว ขั้นตอนต่อไปคือการคัดเลือก
บุคคลที่ดีที่สุดส าหรับต าแหน่งงาน โดยปกติจะใช้เครื่องมือในการคัดกรอง ได้แก่ แบบสอบ (tests) 
ศูนย์การประเมินการเรียนรู้ (assessment centers) การตรวจสอบภูมิหลังและบุคคลอ้างอิง 
(background and reference checks) หลังจากนั้น ผู้จัดการจึงสัมภาษณ์ผู้สมัครงานที่ผ่านการ
ทดสอบเหล่านั้น และท าการตัดสินใจที่จะรับใครเข้าท างาน  

ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการสรรหาและเลือกสรร คือการตัดสินใจส าหรับการเลือกสรร 
(the selection decision) ซึ่งจะต้องตัดสินใจอย่างถูกต้องที่จะจ้างบุคคลที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมให้
เข้ามาท างานกับองค์กร ในการใช้เทคนิคต่าง ๆ เพ่ือการเลือกสรร ล้วนแล้วแต่มีข้อจ ากัดทั้งสิ้น ดังนั้น 
องค์กรส่วนใหญ่จึงใช้เทคนิคที่หลากหลายหรืออาจใช้เทคนิคทั้งหมดก็ได้ เรียกว่าพหุวิธี (multiple 
approaches) องค์กรจะสามารถสร้างความสมดุลให้กับการวัดที่ผิดพลาดได้ส าหรับการวัดวิธีหนึ่งที่
ดีกว่าอีกวิธีหนึ่ง ซึ่งหมายความว่ามีโอกาสในการตัดสินใจที่ดีขึ้นเนื่องจากมีสารสนเทศที่สมบูรณ์มาก
ขึ้น อย่างไรก็ตาม ไม่มีระบบใดที่สมบูรณ์แบบ ดังนั้น การเลือกสรรจึงเกิดความความเคลื่อนขึ้นได้
เสมอ ดังแสดงในภาพที่ 2.12 

 กระบวนการ
สรรหา 

รวบรวมสารสนเทศ
ด้านคุณสมบัติของ

ผู้สมัครทั้งกลุ่ม 

ประเมินคุณสมบัติ
ของผู้สมัครงาน 

แต่ละราย 

ด าเนินการตัดสินใจ
เกี่ยวกบัการจ้างงาน 
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ภาพที่ 2.10 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรพนักงาน (Cascio, 1992) 
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ภาพที่ 2.11 กระบวนการเลือกสรร (Cherrington, 1991) 
  

 
การวางต าแหน่งงาน 

 

การตัดสินใจเลือกสรร 

 

การสอบสัมภาษณ์ข้ัน
สุดท้าย 

การทดสอบทางด้าน
ร่างกาย 

การตรวจสอบแหล่ง
อ้างอิง 

การทดสอบ 

การสอบสัมภาษณ ์

ผู้สมัครงาน 

การสัมภาษณ์เพื่อคัดกรองเบื้องต้น 
ปฏิเสธผู้สมัครงาน 
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ภาพที่ 2.12 ความคลาดเคลื่อนจากการเลือกสรร (Denisi & Griffin, 2008) 
 
Douglas และคณะ (Douglas et al., 1985) กล่าวถึงความคลาดเคลื่อนจากการเลือกสรร 

แสดงดังภาพที่ 2.13 

  
 

ภาพที่ 2.13 การตัดสินใจที่ถูกต้องและผิดพลาด (Douglas et al., 1985) 
 
การตัดสินใจที่ผิดพลาดทางลบ หมายถึง คนที่สามารถปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีแต่เกิดจาก

การพยากรณ์ท่ีผิดพลาด ดังนั้น จึงถูกปฏิเสธ  

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

     I            II 
     (ผิดพลาดในทางบวก)                          (ถูก) 
  
 
                III                                            IV    
             (ถูก)                  (ผิดพลาดในทางลบ)  
 

 
 

การพยากรณ์ที่
ประสบผลส าเร็จ 
(จ้างงาน) 

การพยากรณ์ที่
ล้มเหลว (ปฏิเสธ
การจ้างงาน) 
 

ล้มเหลว 

 
 

 

การท านายผลการปฏิบัติงานในอนาคต
ได้อย่างถูกตอ้งแมน่ย า 

 

 

 ตัดสินใจท่ี
ถูกต้อง 

ผิดพลาด
ทางลบ 

เก
ณฑ

์ 

ตัดสินใจท่ี
ถูกต้อง 

 

คะแนนพยากรณ์ 

คะแนนที่
ประสบ
ความส าเร็จ 

คะแนนจุดตัด 

    

ผิดพลาด
ทางบวก 
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การตัดสินใจที่ผิดพลาดทางบวก หมายถึง คนที่ได้รับการพยากรณ์ว่าท างานได้ดีแต่ความจริง
แล้วไม่สามารถปฏิบัติงานได้ แต่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นพนักงาน  

จะเห็นได้ว่ามีโอกาสที่จะเกิดความผิดพลาดทั้งทางบวกและทางลบได้ ดังนั้นการลดความ
ผิดพลาดทางลบจึงใช้วิธีการลดคะแนนจุดตัด ส่วนการลดความผิดพลาดทางบวกใช้วิธีการเพ่ิมคะแนน
จุดตัด การตัดสินใจที่จะเพ่ิมหรือลดคะแนนจุดตัดขึ้นอยู่กับต้นทุนของแต่ละความผิดพลาดที่เกิดขึ้นว่า
มีมากน้อยเพียงใด 

DeCenzo และ Robbins (DeCenzo et al., 1994) ได้อธิบายผลลัพธ์ที่ได้จากการตัดสินใจ
ของการเลือกสรร ดังภาพที่ 2.14 และกระบวนการตัดสินใจของการเลือกสรรจากแนวคิดของ 
Hurdle ดังภาพที่ 2.15 

 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.14 ผลลัพธ์ที่ได้จากการตัดสินใจของการเลือกสรร (DeCenzo & Robbins, 1994) 
Gregory (Gregory, 2004) กล่าวถึงกรอบแนวคิดในการประเมินบุคลากรและเลือกสรร

บุคลากร (a framework for personnel assessment and selection) ว่ากรอบแนวคิดนี้มี
ความส าคัญมาก จะท าให้เกิดความเข้าใจในความพยายามของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กร 
ซึ่งมีบทบาทในหลายแง่มุมเกี่ยวกับการประเมินบุคลากรและเลือกสรรบุคลากร จุดส าคัญก็คือเพ่ือ
ไม่ให้เกิดการละเลยเรื่องแบบทดสอบและวิธีการประเมิน ซึ่งนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กร
จะต้องท าหน้าที่มากกว่าการทดสอบ จุดเน้นนี้ส าคัญมากในการเลือกสรรบุคลากรซึ่งต้องการสิ่งที่
มากกว่าความรู้ที่ได้จากแบบทดสอบ เพ่ือที่จะใช้แบบทดสอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและกว้างขวาง 
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กรจะต้องมีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับความซับซ้อนของงานในประเด็น
ต่าง ๆ เป็นอย่างมาก ตัวอย่างเช่น รายละเอียดของความรู้จากทฤษฎีการตัดสินใจ (knowledge of 
decision theory) สังกัปพ้ืนฐานของค่าความตรง (basic concepts of validity) ส่วนประกอบที่
ส าคัญที่ท าให้ได้ผลลัพธ์ตามต้องการ (elements of decision theory) ในการใช้แบบทดสอบเพ่ือ
เลือกสรรบุคลากร องค์ประกอบของทฤษฎีการตัดสินใจ เช่น ตารางของเทลเลอร์ รัสเซล (Taylor-
Russell tables) จะอธิบายพ้ืนฐานของตัวก าหนดของค่าคาดหวังตามสัดส่วนของผู้สมัครที่ประสบ
ความส าเร็จที่ผ่านการเลือกสรรด้วยวิธีการทดสอบ (determining the expected proportion of 

 

ประสบผลส าเร็จ 

ไม่ประสบผลส าเร็จ 

 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

 การตัดสินใจที่ถูกต้อง ปฏิเสธความผิดพลาด 

ยอมรับความผิดพลาด การตัดสินใจที่ถูกต้อง 
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successful) นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กรควรจะเริ่มด าเนินการจากง่ายไปสู่ยากด้วยการท าสิ่ง
ที่ใหม่ตามโปรแกรมการเลือกสรรบุคลากรแบบใหม่ โดยต้องไม่ลืมค่าตารางของเทลเลอร์ รัสเซลและ
ทฤษฎีการตัดสินใจ  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.15 กระบวนการตัดสินใจของการเลือกสรรจากแนวคิดของ Hurdle (DeCenzo & 
Robbins, 1994) 

 
 
 
 

เริ่มต้นการคัดกรอง 

ใบสมัครงานที่ครบถ้วนสมบูรณ์ 

การทดสอบในการจ้างงาน 

การสมัภาษณ์แบบครอบคลุมอย่างกว้างขวาง 

การตรวจสอบภูมิหลังของผู้สมัครที่จ าเป็น 

ได้รับงานตามที่ผู้สมัครได้เสนอ
ตัว 

ปฏิเสธ ผู้สมัครงาน 

หมายเหตุ ภายใต้วิธีการด าเนินการทั้งหมดนี้ ทุกข้ันตอนควรได้รับการด าเนินการให้ครบถ้วนสมบูรณ์ ก่อนที่จะตัดสินใจจ้าง
พนักงาน 

ไม่เหมาะสมกับงาน 

พบปัญหาจากการตรวจสอบ 

ไม่ผ่านการสัมภาษณ์ ด้านความประทับใจ / ไม่พบว่ามีคุณสมบัติตามที่
คาดไว้ 

ตรวจสอบการใช้ยาและสุขภาพร่างกายที่จ าเป็น
ตามเง่ือนไขขององค์กร 

 

 ผ่าน 

ผ่าน 

ผ่าน 

ผ่าน 

ไม่ผ่านในการค้นพบคุณลักษณะบุคคลจากกิจกรรม 
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   ดังนั้นที่ปรึกษาด้านการเลือกสรรบุคลากรควรรอบคอบในเรื่องของสังกัปทฤษฎีพ้ืนฐานของ
แบบทดสอบที่อาจท าให้มีความล าเอียงเกิดขึ้น (test bias) จากเหตุผลตามกฎหมายและศีลธรรม  
นักธุรกิจไม่ควรตั้งข้อรังเกียจในการใช้แบบทดสอบที่มีความล าเอียง เพราะโดยปกติจะอยู่ในความ
รับผิดชอบของนักจิตวิทยาที่จะเลือกสรรหรือพัฒนาแบบทดสอบไม่ให้มีความล าเอียงเกิดขึ้นอยู่แล้ว  
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมองค์กรควรท าความคุ้นเคยกับเรื่องความล าเอียงของแบบทดสอบ ซึ่งรวมถึง
เกณฑ์ตามวัตถุประสงค์ที่แบบทดสอบควรได้รับการประเมินในเรื่องความล าเอียงด้วย ผู้เชี่ยวชาญด้าน
บุคลากรควรเข้าใจในเรื่องของกฎหมายแรงงานอีกด้วย 

จากค าศัพท์ด้านล่างต่อไปนี้จะแสดงสาระส าคัญเก่ียวกับการทดสอบและการประเมิน รายชื่อ
ค าศัพท์เหล่านี้ควรได้รับการน าไปใช้ในการรับสมัครพนักงานเพ่ือใช้ในการเลือกสรรบุคลากร โดยวิธีให้
ท าแบบทดสอบ รายชื่อค าศัพท์และค าอธิบาย ได้แก่  

การวิเคราะห์งาน (job analysis) ถามว่า เกณฑ์ที่เจาะจงส าหรับการประเมินประสิทธิผลของ
ผลการปฏิบัติงานคืออะไร 

การทดสอบและการประเมิน (tests and assessments)  ถามว่า การจัดแบ่งและขั้นตอน
การเลือกสรรได้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลของงานกับผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

คะแนนจุดตัด (cutoff scores) ถามว่า สัดส่วนที่คาดหวังไว้จากผู้สมัครงานที่ประสบ
ผลส าเร็จจากแบบทดสอบในการเลือกสรรโดยทราบค่าความตรงคืออะไร  

 ตัวบ่งชี้วัดความคุ้มค่า (cost effectiveness) ถามว่า การรวมต้นทุนในการทดสอบและการ
เลือกสรร ได้รวมข้ันตอนการประเมินจากภาพรวมของทั้งหมดไว้ด้วยกันแล้วหรือไม่ 

ความล าเอียงจากแบบทดสอบ (test bias) ถามว่า แบบทดสอบและขั้นตอนการประเมินมี
หลักฐานที่แสดงการโต้แย้งหนึ่งข้อหรือมากกว่าหนึ่งข้อจากผู้หนึ่งผู้ใดหรือไม่ 

สิ่งที่ช่วยแนะแนวทางในการปฏิบัติให้ถูกต้องตามกฎหมาย (legal guidelines) ถามว่า 
แบบทดสอบและขั้นตอนในการเลือกสรรได้เคยมีการจัดประชุมร่วมกับสหภาพแรงงานเพ่ือแนะน าใน
เรื่องความยุติธรรมในการทดสอบหรือไม่ 

การศึกษาความตรง (validity studies) ถามว่า ค่าความตรงที่ได้จากโปรแกรมการเลือกสรร
บุคลากรคืออะไร (ใช้ประโยชน์ได้อย่างไร)  

นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงบทบาทของการทดสอบเกี่ยวกับการเลือกสรรบุคลากร (The Role 
of Testing in Personnel Selection) ไว้ว่าสมมติฐานพื้นฐานของแบบทดสอบทางจิตวิทยา คือ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าซ่อนเร้นอยู่ในตัวบุคคล ในธุรกิจหลายแห่ง เช่น บริษัท ห้างร้ าน 
รวมทั้งทางการทหาร ล้วนแล้วแต่ใช้การเลือกสรรโดยพิจารณาจากคะแนนที่ได้จากแบบทดสอบเพ่ือ
ประเมินผู้สมัครงานเป็นรายบุคคล Guion (1998 cited in Gregory, 2004) กล่าวว่าการวิจัย
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จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กรที่เกี่ยวกับการเลือกสรรบุคลากรนั้นจะเน้นไปที่ความสัมพันธ์ของ
ความตรงตามเกณฑ์ (criterion-related validity) มากกว่าจะเน้นไปที่ความตรงเชิงเนื้อหาหรือความ
ตรงเชิงโครงสร้าง (อันดับแรกจะพิจารณาความตรงตามเกณฑ์ก่อน ส่วนความตรงด้านอ่ืน ๆ จะมี
ความส าคัญรองลงมา) เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าการประเมินนี้จะช่วยพยากรณ์เกณฑ์ในอนาคตกับผลการ
ปฏิบัติงานได้จริง จากหลักการของความตรงตามเกณฑ์ดังกล่าวจะไม่ท าให้เกิดตรรกะของการ
เลือกสรรบุคลากรในทางท่ีผิดพลาดได้เลย ไม่ว่าองค์กรจะมีขนาดใหญ่เพียงใดหรือขนาดเล็กมาก ๆ ก็
ตาม องค์กรทั้งหลายควรใช้แบบทดสอบในการเลือกสรรบุคลากร ซึ่งควรจ้างผู้สมัครงานเหล่านี้ (ผู้ที่
ผ่านการทดสอบด้วยการท าแบบทดสอบ) ด้วยคะแนนที่สูงที่สุดหรือได้รับการประเมินผลว่าแกร่งมาก
ที่สุด Guion ได้ตั้งข้อสังเกตไว้ว่าการทดสอบเพียงแค่นี้จะเป็นการเพียงพอหรือไม่ ในโลกแห่งความ
เป็นจริงผู้สมัครงานต้องเผชิญกับการวัดทางจิตวิทยาที่ซับซ้อนและมีกฎหมายมากมายที่เ กี่ยวข้อง
รวมอยู่ด้วย ซึ่งแน่นอนว่าการวัดทางจิตวิทยานั้นเข้าใจได้ยากและเป็นการวัดในลักษณะมวลชน (วัด
แต่ละครั้งเป็นจ านวนมาก)  ในความเป็นจริงการวัดพฤติกรรมก็ท าได้ยากเพราะพฤติกรรมของมนุษย์
ล้วนแล้วแต่มีลักษณะเป็นแบบพหุพฤติกรรมด้วยกันทั้งสิ้น (multidimensional behavior) การวัด
จึงท าได้ยากเช่นเดียวกัน ตัวอย่างเช่น ลักษณะงานที่ต้องการคือ ต้องการผลการปฏิบัติงานที่ต้องส่ง
จดหมายให้ลูกค้าได้ทุก ๆ วัน ต้องใช้บุคลากรที่สามารถส่งจดหมายได้สัปดาห์ละ 6 วัน และต้องมี
บ้านพักใกล้กับกล่องรับส่งจดหมาย บุคลากรนั้นจะต้องคัดเลือกจดหมายจากสายพาน (ต้องมีความรู้
เกี่ยวกับไปรษณีย์) จะต้องหลบหลีกอันตรายจากสัตว์เลี้ยงตามบ้านได้ จะต้องจดจ าเลขที่บ้านและ
อันตรายจากบ้านแต่ละหลังได้ นี่คือตัวอย่างเพียงเล็กน้อยที่แสดงให้เห็นถึงความซับซ้อนของการ
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการส่งจดหมาย (ในประเทศสหรัฐอเมริกา) ดั งนั้น จะเห็นได้ว่าการเลือกสรร
บุคลากรนั้นเป็นงานที่วุ่นวายสับสน Guion (1991 cited in Gregory, 2004) จึงได้ชี้ให้เห็นถึงความ
ยุ่งยากและซับซ้อนในการพยากรณ์พฤติกรรมจากแบบทดสอบ นอกจากนั้นยังมีเรื่องผลกระทบทาง
กฎหมายต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการใช้แบบทดสอบ (legal and regulatory edicts upon I/O testing 
practices) อีกด้วย 

เพ่ือให้เข้าใจถึงแนวคิดในการเลือกสรรบุคลากรได้ดียิ่งขึ้น ขอน าเสนองานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การเลือกสรรบุคลากร ดังนี้  

1. เกณฑ์แบบผสมจากวิธีการที่ได้จากการสุ่ม 2 ขั้นตอนที่ใช้กับกระบวนการเลือกสรร
บุคลากร ขั้นตอนแรกวิเคราะห์กระบวนการตามล าดับชั้น AHP (Analytic Hierarchy Process) โดย
ดูความสัมพันธ์ที่มีความส าคัญ เช่นน้ าหนักของเกณฑ์จากการค านวณค่า eigenvalue ของ AHP 
ขั้นตอนที่ 2 แบ่งการสุ่มโปรแกรมโมเดล DP (Dynamic Programing) จากสูตรและการค านวณค่า 



36 
 

 
 

AHP น้ าหนักและการตัดสินใจในแต่ละทางเลือก เพ่ือให้ได้ทางเลือกที่ดีที่สุดในกระบวนการเลือกสรร
บุคลากร (Ozdemir, 2013)  

2. คุณภาพของความตรงของเครื่องมือที่ใช้วัดความไม่มีจริยธรรม (unethical behaviour) 
คือ MCI (Moral Competency Index) ใช้ประเมินสิ่งที่มีความสัมพันธ์กับความซื่อสัตย์ สร้างภายใต้
กรอบแนวคิดของคุณธรรม พบว่ามีความตรงเฉพาะหน้าสามารถใช้พยากรณ์ความซื่อสัตย์ ความ
รุนแรง ความโน้มเอียง อัตราการลาออก ความเป็นไปได้ของการขโมย อาชญากรรมของพนักงาน
ออฟฟิศ เพ่ือเป็นเครื่องมือในการคัดกรองผู้สมัครงานได้ (Martin & Austin, 2010)  

3. การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญและคะแนนที่ได้จาก
แบบวัดความเข้าใจทางสังคมโดยใช้วีดีโอเป็นฐาน VSU (Video-based social understanding 
test) ภายใต้โครงสร้างที่แตกต่างกัน 2 ชนิด คือ จากผู้เชี่ยวชาญภายใน และผู้สังเกตการณ์  พบว่า
แบบวัด VSU มีความตรงเชิงโครงสร้างตามที่ผู้เชี่ยวชาญได้ตรวจสอบ จากกลุ่มตัวอย่าง 529 ราย 
ที่มาจากผู้เชี่ยวชาญภายใน และผู้สังเกตการณ์ ถูกทดสอบด้วยแบบวัดความสามารถทางพุทธิพิสัย
และความรู้ (cognitive ability and knowledge tests) กลุ่มตัวอย่างย่อย 132 ราย ถูกทดสอบด้วย
แบบวัด VSU และศูนย์การประเมินผล AC (Assessment Center) คะแนนจากทั้ง 2 กลุ่ม พบว่ามี
ความสัมพันธ์กัน และความสัมพันธ์จะลดลงเมื่อโครงสร้างเปลี่ยนแปลง (Conzelmann & Goerke, 
2015) 

4. ข้อมูลชีวประวัติ (biodata) สามารถใช้พยากรณ์ความส าเร็จของผลการปฏิบัติงาน อัตรา
การลาออก ความส าเร็จในการฝึกอบรมได้ และได้พัฒนาเป็นโปรแกรมสอบถามข้อมูลจากภูมิหลังของ
ผู้สมัครงาน ชื่อ EVE (The Education, Vocational Training, Experience) ซึ่งพบว่ามีประโยชน์
และใช้เวลาทดสอบน้อยกว่าการให้ผู้สมัครงานเขียนค าตอบเอง (Forsberg & Shultz, 2009)  

5. การประเมินปฏิกิริยาที่ชื่นชอบที่มีต่อโครงสร้างของลักษณะการทดสอบในการเลือกสรร
บุคลากรจาก 17 ประเทศ พบว่ามีความสัมพันธ์กันใน 3 ลักษณะ วิธีที่ชอบมากที่สุด ได้แก่ งาน 
ตัวอย่าง การสัมภาษณ์ ชอบปานกลาง ได้แก่  ประวัติส่วนตัว การทดสอบด้านสติปัญญา การอ้างอิง 
อัตชีวประวัติ แบบทดสอบบุคลิกภาพ ชอบน้อยที่สุด ได้แก่ แบบวัดความซื่อสัตย์ บุคลิกภาพการ
ติดต่อกับบุคคลอ่ืน การศึกษาเกี่ยวกับลายมือ (การเขียน) (Anderson, Salgado, & Hülsheger, 2010) 
          จากการสังเคราะห์งานวิจัย ที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดในการเลือกสรรบุคลากร พบว่ามีการใช้
เกณฑ์แบบผสมเพ่ือใช้กับกระบวนการเลือกสรรบุคลากร เพ่ือให้ได้ทางเลือกที่ดีที่สุดในการเลือกสรร 
มีการสร้างเครื่องมือที่ใช้วัดความไม่มีจริยธรรม เพ่ือใช้ประเมินสิ่งที่มีความสัมพันธ์กับความซื่อสัตย์ มี
การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญและคะแนนที่ได้จากแบบวัดความ
เข้าใจทางสังคมโดยใช้วีดีโอเป็นฐาน มีการพัฒนาโปรแกรมสอบถามข้อมูลภูมิหลังของผู้สมัครงาน  มี



37 
 

 
 

การประเมินปฏิกิริยาที่ชื่นชอบต่อโครงสร้างของลักษณะการทดสอบในการเลือกสรร ทุกงานวิจัยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือค้นหาแนวทางท่ีดีที่สุดในการเลือกสรรบุคลากร 
 
1.3.3 รูปแบบการเลือกสรรบุคลากรด้วยพหุวิธี 
       การเลือกสรรบุคลากรด้วยพหุวิธี เป็นแนวคิดที่เกิดจากการรวมเครื่องมือในการเลือกสร ร
บุคลากรต่าง ๆ หลากหลายชนิด  ผสมผสานกันเพ่ือใช้ในการเลือกสรรบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น การรวมเครื่องมือหลากหลายชนิดเข้าด้วยกัน จะท าให้เกิดความแกร่งของเครื่องมือเพ่ิมมากขึ้น 
สามารถใช้ในการเลือกสรรเพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความสามารถ  มีศักยภาพสูง  ตรงตามความต้องการ
ขององค์กรมากท่ีสุด  การเลือกสรรบุคลากรด้วยพหุวิธี  มีผู้ก าหนดรูปแบบต่าง ๆ ไว้ ดังนี้ 
 Stone (2005) กล่าวว่า ควรรวมข้อมูลที่ได้จากวิธีการต่าง ๆ ของการเลือกสรรบุคคลไว้
ด้วยกัน การใช้วิธีการแต่เพียงวิธีเดียว เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ แบบสอบถาม สมุดบันทึก
ประจ าวัน วิธีวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคัญในงาน แต่ละวิธียังไม่ครอบคลุมภาระของงานทั้งหมด  ดังนั้น 
การรวมวิธีการเลือกสรรทุกวิธีไว้ด้วยกัน จะช่วยเพ่ิมโอกาสที่จะได้คนที่เหมาะสมกับองค์กรมากขึ้น 
วิธีการพหุวิธีจึงถูกน ามาใช้เพิ่มมากขึ้น (multiple methods are frequently used)  
 Mayhew (2015) กล่าวว่า ในการจ้างงานเครื่องมือในการเลือกสรรที่องค์กรจ าเป็นต้องมี
อย่างน้อยท่ีสุด  ได้แก่ใบสมัครและการสัมภาษณ์  ส าหรับเครื่องมือในการเลือกสรร (selection tool)   
เกิดจากกระบวนการที่เป็นล าดับขั้นที่จ าเป็นทุกขั้นตอน เริ่มต้นจาก การคัดกรองใบสมัคร การ
สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ การสัมภาษณ์แบบเผชิญหน้ากันโดยผู้บริหาร การตรวจสอบภูมิหลังของ
ผู้สมัคร และการทดสอบสารเสพติด การประเมินทักษะต่าง ๆ ด้วยชุดของแบบสอบ   
          Redman (2015) กล่าวว่า การเลือกสรรหลายขั้นตอน (multistage selection) คือกลยุทธ์
ในการรวมเครื่องมือต่าง ๆ ให้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเลือกสรร เช่น แบบสอบวัดบุคลิกภาพ 
แบบวัดทักษะ การสัมภาษณ์และการทดสอบการท างานตามตัวอย่าง ซึ่งแผนกบุคคลจะต้อง
รับผิดชอบความตรงของเครื่องมือแต่ละชนิดเพ่ือให้มั่นใจว่าถูกต้องตามกฎหมายและสัมพันธ์กับความ
ต้องการของต าแหน่งที่ว่าง 

G. Kameswari (2015) ผู้อ านวยการด้านการสรรหาบุคคลของ Knoah Solutions กล่าวว่า 
คุณลักษณะที่ต้องการเพ่ือให้การสรรหาบุคคลประสบความส าเร็จ ควรใช้การผสมผสานกันของแบบ
สอบที่ส าคัญใน 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน A+B+C ซึ่งผู้สมัครงานควรผ่านคุณลักษณะเหล่านี้  โดยนิยามให้
แบบสอบ A หมายถึง แบบสอบความสามารถ (Abilities Tests) ประกอบด้วย การแก้ไขปัญหา 
ค าศัพท์ การค านวณ ไวยากรณ์ การสะกดค า การใช้ค า ส่วนแบบสอบ B หมายถึง แบบสอบวัด
พฤติกรรม (Behavior Tests) ประกอบด้วย ทักษะในการสื่อสารระหว่างบุคคล บุคลิกภาพ แรงจูงใจ 
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คนที่มีลักษณะเก็บตัว คนที่มีลักษณะเปิดเผย เจตคติ ส าหรับแบบสอบ C หมายถึง แบบสอบวัด
คุณลักษณะ (Character Tests) ประกอบด้วย แบบวัดจริยธรรมในการท างาน แบบวัดความไว้ใจได้ 
การตรวจหาสารเสพติด สรุปได้ว่าวิธีการสรรหาที่ถูกต้องและการประเมินที่แม่นย าขององค์กรรวมถึง
กระบวนการที่ดีจะค้นหาผู้สมัครงานที่มีความสามารถและได้บุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งใน
องค์กร (Kameswari, 2015) 

ส านักงาน ก.พ. กล่าวถึงเครื่องมือในการสรรหาบุคคลของส านักงาน ก.พ. ประกอบด้วย การ
มาสมัครด้วยตนเอง การแนะน าโดยบุคลากรของหน่วยงาน การส่งเจ้าหน้าที่ไปติดต่อ การให้ทุน การ
ประกาศผ่านสื่อ การเยี่ยมชมกิจการของหน่วยงาน การจัดตลาดนัดแรงงาน การประกาศผ่านสมาคม
วิชาชีพ  ส าหรับเครื่องมือในการเลือกสรรบุคคลของส านักงาน ก.พ.  ประกอบด้วย ใบสมัครงาน 
ประวัติส่วนตัว หนังสือรับรอง แบบทดสอบ การทดสอบปฏิบัติงาน การสัมภาษณ์ การตรวจสุขภาพ 
การตรวจสอบประวัติ การใช้เทคนิคศูนย์รวมการประเมิน การทดลองปฏิบัติงาน (ส านักงาน ก.พ., 
2556) 

นงนุช (2552) กล่าวว่า หลักการส าคัญในการคัดเลือกบุคลากรจะต้องใช้วิธีการเลือกหลาย ๆ 
วิธี เนื่องจากวิธีการคัดเลือกแต่ละวิธีมีข้อดีข้อจ ากัด จึงต้องพิจารณาลักษณะงานเป็นหลัก แล้ว
พิจารณาว่าจะใช้วิธีการคัดเลือกอย่างไร จึงจะได้พนักงานตรงกับงานตามความต้องการ 

ชูชัย (2552) กล่าวว่า เพ่ือให้ได้ผู้สมัครงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงาน จึงต้องมี
เครื่องมือใช้ในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลหลายชนิด ส าหรับเครื่องมือและวิธีการที่ควรน า มาใช้ 
ประกอบด้วย การประเมินจากใบสมัครงาน การสอบข้อเขียนจากข้อสอบหรือแบบทดสอบ การ
ทดสอบทักษะ (การทดสอบปฏิบัติ) การประเมินสมรรถนะ การสัมภาษณ์  
          ตัวอย่างขององค์กรที่ใช้การเลือกสรรบุคลากรด้วยพหุวิธี  ได้แก่   

1) บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)  ใช้แนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรบน 
พ้ืนฐานขีดความสามารถหลักของบุคลากร (Core Competency) ประกอบด้วย 1)  ใบสมัครที่
ก าหนดว่าอายุผู้สมัครงานไม่เกิน 35 ปี เกรดเฉลี่ยสะสม GPA. ระดับปริญญาตรีไม่ต่ ากว่า 2.70 ระดับ
ปริญญาโทไม่ต่ ากว่า 3.30 และมีคะแนนสอบ Toeic ไม่น้อยกว่า 550 คะแนน โดยเน้นนักศึกษาที่จบ
ใหม่ 2) การก าหนดให้ผู้สมัครงานทดสอบทั้ง Competency Test, SCG Value Test, Cognitive 
Test, English Test, Group Exercise 3) การทดสอบโครงการ SCG Career Camp 4) การ
สัมภาษณ์โดยคณะกรรมการอย่างน้อย 4 คน เน้นการสัมภาษณ์บนพ้ืนฐานของ Competency 
Based Interview (มารดารัตน์, 2554) 

2) กรุงเทพมหานคร ใช้วิธีการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการเป็น 
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ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ประกอบด้วย การสอบภาคความรู้ความสามารถทั่วไป ใช้แบบสอบ
วัดความรู้ความสามารถทั่วไป  ภาคความรู้ความสามารถที่ใช้ เฉพาะต าแหน่ง ใช้แบบสอบวัดความรู้
ความสามารถที่ใช้เฉพาะต าแหน่ง ภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สัมภาษณ์) ใช้การสัมภาษณ์และ
แบบวัดสมรรถนะ (กรุงเทพมหานคร, 2557) 

3) ธนาคารแห่งประเทศไทย ใช้วิธีการสอบคัดเลือกเพ่ือบรรจุเป็นพนักงาน ประกอบด้วย  
ใบสมัคร ความสามารถภาษาอังกฤษคะแนน Toeic  550 คะแนนขึ้นไปหรือเทียบเท่า ผลการทดสอบ
ภาษาอังกฤษไม่เกิน 2 ปี ส าหรับผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปทุกสาขา มีคะแนนเฉลี่ย
สะสมตลอดหลักสูตร ไม่น้อยกว่า 2.7 หรือเทียบเท่า ยกเว้นสาขาวิศวกรรมศาสตร์ หรือวิทยาศาสตร์ 
หรือเทียบเท่า ต้องมีเกรดเฉลี่ยสะสมไม่น้อยกว่า 2.5 หรือเทียบเท่า การคัดเลือก ทดสอบข้อเขียนและ
หรือสอบสัมภาษณ์เบื้องต้น ทดสอบด้านจิตวิทยา บุคลิกภาพและความถนัด ทดลองปฏิบัติงาน 
(ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2558) 
 การสรรหาและเลือกสรรบุคลากรด้วยพหุวิธี เป็นวิธีการที่จ าเป็นเพ่ือตอบสนองความต้องการ
ของหน่วยงานในการที่จะได้คนดี คนเก่ง คนที่มีความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่งว่าง ทั้งนี้ ทุก
องค์กรเลือกใช้การเลือกสรรด้วยพหุวิธีที่แตกต่างกัน เนื่องจากภาระเนื้องานของต าแหน่งงาน และ
ลักษณะขององค์กรที่ไม่เหมือนกัน อย่างไรก็ดีการเลือกสรรบุคลากรด้วยพหุวิธี  จะช่วยให้การท างาน
ด้านการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรมีความถูกต้อง แม่นย า และใกล้เคียงกับความต้องการของ
องค์กรมากท่ีสุด 
 
1.4 เครื่องมือที่ใช้ในการเลือกสรรบุคลากร 

ผู้ด าเนินการสรรหาและเลือกสรรควรมีความเข้าใจในเครื่องมือที่ใช้ในการสรรหาบุคลากรเป็น
อย่างดี ดังนั้นจึงขอน าเสนอแนวคิดของเครื่องมือที่ใช้ส าหรับการเลือกสรรบุคลากร ดังนี้   
   Gregory (Gregory, 2004) กล่าวถึงวิธีการเลือกสรรบุคคลไว้ว่าความรู้ที่ใช้สัมภาษณ์ในการ
ประเมินบุคคลเข้าท างานควรรวมการประเมินทางจิตวิทยาเพ่ือช่วยในการตัดสินใจ วิธีการที่ใช้ในการ
เลือกสรรบุคคลที่ควรจะมี ได้แก่ ประวัติส่วนตัวของผู้สมัคร การสัมภาษณ์ การทดสอบความสามารถ
ทางปัญญา (Cognitive ability tests) การทดสอบบุคลิกภาพ อารมณ์ และแรงจูงใจ (personality 
temperament and motivation tests) การทดสอบความซื่อสัตย์ด้วยการให้ท าแบบสอบ (Paper-
and-pencil integrity tests) การทดสอบประสาทสัมผัส กายภาพ และความคล่องแคล่ว (Sensory 
physical and dexterity tests) การทดสอบการท างานตามตัวอย่างและสถานการณ์ (Work 
sample and situational tests)  
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 นอกจากนี้ยังกล่าวถึงประเด็นที่ควรใช้พิจารณาในการทดสอบส าหรับเลือกสรรบุคคลคือ การ
วิเคราะห์งาน การทดสอบและการประเมิน จุดตัดของคะแนนที่เหมาะสม ต้นทุนที่มีประสิทธิผล 
ความล าเอียงในการทดสอบ กฎหมายที่เกี่ยวข้อง  และต้องมีความตรงในการคัดเลือกบุคคล ก่อนจะ
เลือกสรรบุคคลต้องมีต าแหน่งว่างเสียก่อน Cascio (1987 cited in Gregory, 2004) กล่าวว่าถ้า
บริษัทเพ่ิงจะเริ่มด าเนินการ จะคัดเลือกบุคคลได้อย่างไร ในต าแหน่งอะไรบ้าง กระบวนการก็คือต้อง
วิเคราะห์งานก่อน  
   การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เกิดขึ้นได้อย่างไร เขาได้อธิบายไว้ว่า ในองค์กรขนาดใหญ่
หรือธุรกิจขนาดเล็กต่างก็มีสิ่งที่เหมือนกัน กล่าวคือ โครงสร้างขององค์กรจะประสบผลส าเร็จได้ล้วน
เกิดจากผลงานของพนักงานในทุกภาคส่วนรวมกันทั้งหมดทุกคน แต่พนักงานเหล่านั้นล้วนมีจุดเริ่มต้น
จากการสรรหาบุคคลก่อนทั้งสิ้น ดังนั้นการให้นิยาม (ค าจ ากัดความ) ของลักษณะงานจึงเป็นสิ่งส าคัญ
ต่ออัตราการเจริญเติบโตของบริษัทเป็นอย่างยิ่ง Cascio (1987 cited in Gregory, 2004) ได้ตั้ง
ค าถามท่ีเกินขอบเขตออกไปอีกว่า ถ้าหากองค์กรเพ่ิงเริ่มต้นกิจการ องค์กรจะสรรหาบุคลากรได้จากที่
ใดบ้าง และควรก าหนดให้มีต าแหน่งใดบ้างในองค์กร ความสามารถหรือทักษะใดหรือคุณลักษณะ
อย่างไรบ้างที่องค์กรต้องการจากพนักงานแต่ละคน และองค์กรต้องสรรหาบุคลากรด้วยจ านวนเท่าใด
จึงจะเพียงพอส าหรับกับองค์กร ปัจจัยอะไรบ้างที่เกี่ยวข้องกับการเลือกสรรบุคลากร องค์กรควร
ฝึกอบรมพนักงานเหล่านี้อย่างไร มีเกณฑ์อะไรบ้างที่ใช้วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ก่อนที่
จะตอบค าถามเหล่านี้ ผู้บริหารจะต้องให้นิยาม (ค าจ ากัดความ) เกี่ยวกับลักษณะของงานให้ได้ก่อน  
หลังจากนั้นจึงค่อยระบุทักษะของบุคลากรที่ต้องการ พฤติกรรมที่จ าเป็นต่อผลการปฏิบัติงานของ 
แต่ละงาน กระบวนการเหล่านี้ เรียกว่า การวิเคราะห์งาน (job analysis) ซึ่งตัวอย่างของการ
วิเคราะห์งานตามที่ Brannick และ Levine (2002 cited in Gregory, 2004) กล่าวไว้มีรายละเอียด
ดังนี้ 

การวิเคราะห์งาน ประกอบด้วย การก าหนดงานที่ต้องการ พฤติกรรมที่จ าเป็นจากผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย 2 ส่วนใหญ่ ๆ คือ คุณลักษณะงานหรือใบพรรณาลักษณะ
งาน (job description) และคุณลักษณะของต าแหน่งงาน (job specification) ในส่วนของใบ
พรรณนาลักษณะงานนั้นจะระบุเกี่ยวกับคุณลักษณะทางร่างกายที่ต้องการหรือคุณลักษณะอ่ืนที่
สามารถท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ในขณะที่คุณลักษณะของต าแหน่งงานจะระบุเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของบุคคลที่ต้องการและจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ ตัวอย่างเช่น ใบ
พรรณาลักษณะงานของต าแหน่งเลขานุการ อาจระบุไว้ว่าต้องมีความสามารถในการจัดการเกี่ยวกับ
ค าร้องเรียนต่าง ๆ ทางโทรศัพท์ได้ดี ในขณะที่คุณลักษณะของต าแหน่งงาน ระบุไว้ว่าต้องมีความ
อดทนต่อลูกค้าเป็นเลิศ อีกตัวอย่างหนึ่งก็คือ อาชีพต ารวจ ใบพรรณนาลักษณะงาน อาจระบุไว้ว่า 
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จะต้องมีความสามารถจับคนร้ายได้ โดยจับคนร้ายด้วยแขนอย่างแน่นหนาและสามารถพาคนร้ายเดิน
ไปด้วยกันได้จนถึงที่จอดรถยนต์ของต ารวจ ส่วนคุณลักษณะของต าแหน่งงาน ระบุว่าจุดที่ต่ าที่สุดของ
ความแข็งแรงทางด้านร่างกายและความอดทนควรมีอย่างน้อยเท่าใด เช่น ต้องสามารถลากหุ่นที่มี
น้ าหนัก 120 ปอนด์ ในระยะทาง 50 ฟุต ได้ภายใน 1 นาที เป็นต้น (Arvey, Landon, Nutting, & 
Maxwell, 1992 cited in Gregory, 2004) จะเห็นได้ว่าการที่องค์กรได้มีการวิเคราะห์งานไว้นั้นจะ
ช่วยในเรื่องของพ้ืนฐานในด้านความตรงเพ่ือช่วยในการตัดสินใจเลือกสรรบุคลากรได้เป็นอย่างดี และ
ยังควรค านึงถึงด้านศีลธรรมจรรยาตลอดจนกฎหมายแรงงานที่เกี่ยวข้องด้วย นอกจากนี้ยังอาจใช้
แหล่งข้อมูลสารสนเทศอ่ืน ๆ ในการวิเคราะห์งานก็ได้ เช่น Dictionary of Occupational Titles 
(DOT) ของสหรัฐอเมริกา ซึ่งเป็นแหล่งข้อมูลมาตรฐานเกี่ยวกับอาชีพที่ได้รับความนิยมอย่างกว้างขวาง 
ตัวอย่างของอาชีพนักจิตวิทยาของ DOT จะประกอบด้วยการบริหารจัดการ (administers) คะแนน 
(scores) การแปลความหมายของเชาว์ปัญญา (interprets intelligence) ความถนัด (aptitude) 
ผลสัมฤทธิ์ (achievement) แบบทดสอบอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับจิตวิทยา (other psychological 
tests) เพ่ือให้สามารถน าไปใช้ได้ในวงกว้างกับอาชีพอ่ืน ๆ  เช่น ครู ทนายความ นักเรียน ฯลฯ  

เครื่องมือในการสรรหาบุคลากรมีหลายประเภท ในที่นี้ขอน าเสนอเฉพาะเครื่องมือที่นิยมใช้
ในการสรรหาบุคลากร 9 ประเภท ดังนี้ 

1. แบบสอบถาม ในอดีตแบบสอบถามไม่ได้รับความนิยมเท่าใดนัก เมื่อมีการพัฒนา
แบบสอบถาม  PAQ (the Position Analysis Questionnaire) ขึ้น ท าให้แบบสอบถามได้รับความ
นิยมเพ่ิมมากขึ้น McCormick  Mecham และ Jeanneret (1972 cited in Gregory, 2004) มี
แนวคิดของการวิเคราะห์งานที่เน้นการใช้ตัวงานเป็นหลัก (worker-oriented) แนวคิดในการ
วิเคราะห์งานเช่นนี้ท าให้การเปรียบเทียบระหว่างงานที่แตกต่างกันมีความหมายมากยิ่งขึ้น และจนถึง
ปัจจุบัน PAQ ยังได้รับความนิยมเป็นอย่างมาก ส าหรับสถานการณ์ในปัจจุบันมีการใช้แบบสอบถาม
เพ่ือวิเคราะห์งานที่ได้มาตรฐานอยู่เป็นจ านวนมาก ขอแสดงตัวอย่างแบบสอบถาม 4 ฉบับ ได้แก่ 
แบบสอบถาม PMPQ แบบสอบถาม OAI แบบสอบถาม F-JAS แบบสอบถาม CMQ มีรายละเอียดดังนี้  

1.1 แบบสอบถาม PMPQ (Professional and Managerial Position Questionnaire) 
สร้างโดย Mitchell และ McCormick (1979 cited in Gregory, 2004) เป็นเครื่องมือที่เน้นการ
บริหารงานส าหรับต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญและต าแหน่งบริหารจัดการ ใช้ประเมินในเรื่องเกี่ยวกับ 
กิจกรรมบุคคลแบบมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน (inter-personal activities) การวางแผนและการตัดสินใจ 
(planning and decision making) กระบวนการข้อมูล (processing information) กิจกรรมด้าน
เทคนิค (technical activities) ปัจจัยพื้นฐานของสิ่งที่มีความสัมพันธ์กัน (prerequisite background 
factors) เช่น ประสบการณ์ การฝึกอบรมภาคพิเศษ การใช้ภาษาท่ีสอง เป็นต้น 
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1.2 แบบสอบถาม OAI (Occupation Analysis Inventory) สร้างโดย Cunningham  
Boese  Neeb และ Pass (1983 cited in Gregory, 2004) เป็นแบบสอบถามทั่ว ๆ ไป มีจ านวน 
617 ข้อ ใช้ประเมินในเรื่องเกี่ยวกับข้อมูลชีวประวัติ  หรือกิจกรรมที่สัมพันธ์กับสุขภาพ กิจกรรม
เกี่ยวกับพืช การซ่อมแซมเก่ียวกับไฟฟ้า การท างานเกี่ยวกับสัตว์ และขั้นตอนของกระบวนการเตรียม
อาหาร เป็นต้น  

1.3 แบบสอบถาม F-JAS (Fleishman Job Analysis Survey) สร้างโดย Fleishman 
และ Reilly (1992 cited in Gregory, 2004) เป็นชุดของมาตรวัดประมาณค่า 52 ชุด ที่มี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานและอยู่ในพิสัยของวงการอาชีพ ในแต่ละมาตรวัดจะมีจ านวน 7 
ระดับ ตามพิสัยของช่วงที่ใช้วัด เช่น ระดับต่ า ระดับกลาง และระดับสูง 

1.4 แบบสอบถาม CMQ (Common Metric Questionnaire) สร้างโดย Harvey 
(1990 cited in Gregory, 2004) เป็นแบบสอบถามที่ได้รับการวางรูปแบบส าหรับผู้สมัครงานทุก
อาชีพ มีการเปรียบเทียบการวัดในสิ่งเดียวกันแต่ต่างอาชีพกัน เช่น ผู้ท าการประเมินหลาย ๆ คนอาจ
ประเมินในเรื่องเกี่ยวกับความร่วมมือหรือตารางกิจกรรมของผู้สมัครงาน การขายหรือการชักชวนให้
ซื้อ การฝึกอบรม โครงสร้างของงาน การศึกษาของผู้สมัครงาน  

2. ศูนย์การประเมินผล (assessment centers methodology)  Doyle (Doyle, 
2003) กล่าวว่าคือกระบวนการที่ใช้ก าหนดสมรรถภาพในอนาคตของพนักงานและลักษณะของงาน 
ประกอบด้วย การสังเกตผู้สมัครงานเกี่ยวกับงานที่มอบหมายให้ท าเพ่ือดูความสมบูรณ์ของงาน โดย
สังเกตเป็นรายบุคคลหรือรายกลุ่มก็ได้ โดยใช้ระยะเวลาสังเกตหลาย ๆ วัน วิธีการดังกล่าวเป็นวิธีการ
ที่เปน็ระบบและมีประสิทธิผล เชื่อถือได้ กระบวนการดังกล่าวขึ้นอยู่กับว่าต้องการจะวัดทักษะใด หรือ
วัดสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการท างานซึ่งถูกประเมินด้วยวิธีการที่แตกต่างกันในเชิงปริมาณอย่าง
น้อย 2 วิธีขึ้นไป ตัวอย่างเช่น ความสามารถในการมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน อาจถูกวัดด้วยค่ากลางของการ
ท ากิจกรรมของกลุ่ม เช่น แบบจ าลองการจัดประชุมกลุ่ม และแบบส ารวจบุคลิกภาพ ความสามารถดัง
กล่าวคือความสามารถที่จะบริหารจัดการสมาชิกในกลุ่มซึ่งถูกประเมินด้วยการเขียนกิจกรรมโดยใช้
กรณีศึกษาเกี่ยวกับการเงิน  และทดสอบเกี่ยวกับจ านวนตัวเลขของความสมเหตุผล ประสิทธิผลของ
วิธีศูนย์การประเมินผลจะเป็นแบบพหุมิติและพหุวิธี (multi-trait multi-method) 

3. การสัมภาษณ์งาน (the employment interview) ปกติการสัมภาษณ์งานจะใช้เป็น
ส่วนหนึ่งในขั้นตอนของการประเมินผู้สมัครงาน ซึ่งผู้บริหารองค์กรส่วนใหญ่จะใช้พิจารณาเพ่ือ
ตัดสินใจว่าจะจ้างหรือไม่จ้างผู้สมัครงานคนใด (Miner & Miner, 1978)  Landy (1985) กล่าวว่าใน
บางองค์กรการสัมภาษณ์งานอาจประกอบไปด้วยกรรมการสัมภาษณ์จ านวน 5-20 คนต่อผู้สมัครงาน 
1 ราย ซึ่งแน่นอนว่าการสัมภาษณ์นั้นต้องมีความส าคัญและมีค่าใช้จ่ายค่อนข้างแพง ส่วนในเรื่องค่า



43 
 

 
 

ความเที่ยงจากการสัมภาษณ์งานนั้นดูได้จากความสัมพันธ์ของกรรมการสัมภาษณ์หลาย ๆ คนที่สอบ
สัมภาษณ์ผู้สมัครงานคนเดียวกัน (Wagner, 1949; Mayfield, 1964; Ulrich & Trumbo, 1965) 
สรุปได้ว่าจากงานวิจัยในอดีตกว่า 50 ปีที่ผ่านมา แสดงให้เห็นว่าข้อมูลชีวประวัติและการใช้
แบบทดสอบรวมไปถึงการสัมภาษณ์อย่างมีโครงสร้างมีพลังอ านาจมากกว่าการสัมภาษณ์แบบไม่มี
โครงสร้างจนท าให้มีการใช้ในการเลือกสรรบุคลากรอย่างกว้างขวาง  

4. แบบทดสอบความสามารถทางพุทธิปัญญา (cognitive ability tests) แบบทดสอบ
ความสามารถทางพุทธิปัญญา หมายถึง ความสามารถทั่วไปรวมไปถึงเชาว์ปัญญาและโครงสร้างอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง เช่น ทักษะทางวาจา (การใช้ค าพูด) (verbal skills) ความสามารถทางการค านวณ 
(numerical ability) การรับรู้ทางด้านมิติสัมพันธ์ (spatial perception) ความเร็วในการรับรู้ 
(perceptual speed) (Kline, 1993) แบบวัดความสามารถทางพุทธิปัญญาจะใช้วัดความสามารถ
ทั่วไปและทักษะเฉพาะทางพุทธิปัญญา เพ่ือใช้กับการเลือกสรรบุคลากร การประเมินบุคคล และการ
คัดกรอง แบบทดสอบเหล่านี้ใช้เวลาในการทดสอบน้อย ราคาถูก และง่ายในการแปลความหมาย 
นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยมากมายยอมรับว่าแบบทดสอบมีความตรงและยุติธรรมเพียงพอในการวัด
ความสามารถทั่วไปของบุคคลได้ (Gottfredson, 1986) ซึ่งแน่นอนว่าความสามารถที่วัดได้นั้นจะใช้
กับการเลือกสรรบุคลากรได้ อย่างน้อยที่สุดจะตรงกับวัตถุประสงค์ของเกณฑ์ที่ใช้ในการวัด ซึ่งก็คือใช้
เพ่ือพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานในอนาคตนั่นเอง Hunter และ Hunter (1984) กล่าวถึงการพยากรณ์
ผลการปฏิบัติงานในอนาคต โดยใช้การวิเคราะห์อภิมานที่รวมระยะเวลาในการรับเข้าท างานด้วย 
(ยกเว้นตัวอย่างการท างาน) ผลปรากฏว่าไม่มีตัวพยากรณ์ตัวใดมีค่าความตรงมากเกินไปกว่าตัวอ่ืน ๆ 
อย่างไรก็ตามคนส่วนใหญ่ก็ยังนิยมใช้เครื่องมือนี้ส าหรับการเลือกสรรบุคลากร และถ้าน าไปใช้กับ
เครื่องมือชนิดอ่ืน ๆ เช่น ข้อมูลชีวประวัติ (biodata) จะท าให้เครื่องมือนี้มีความแกร่งมากยิ่งขึ้น มี
จ านวนเอกสารที่เกี่ยวข้องนับร้อยเรื่องเกี่ยวกับแบบทดสอบวัดความสามารถทางพุทธิปัญญาที่เชื่อว่า
สามารถใช้ในการเลือกสรรบุคลากรได้ ส าหรับแบบทดสอบที่เป็นตัวแทนที่ดีจะมีด้วยกัน 3 ฉบับ ได้แก่ 
แบบทดสอบวัดความสามารถทั่วไปทางพุทธิปัญญา (general cognitive ability) แบบทดสอบเพ่ือ
ประเมินความสามารถทางเทคนิค (ช่าง) (germane to assessment of mechanical abilities)  
และแบบทดสอบที่เก่ียวข้องกับงานด้านส านักงาน (เสมียน)  (specific facet of clerical work)  

5. แบบทดสอบวัดบุคลิกภาพและนิสัยใจคอ  (personality, and temperament 
tests) แบบทดสอบเกี่ยวกับบุคลิกภาพหลายฉบับมีประโยชน์ต่อการเลือกสรรบุคลากร แต่ 
Muchinsky (1990) ได้กล่าวเตือนไว้ว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพอาจเป็นการท าลายเรื่องการเลือกสรร
บุคลากรได้ เขากล่าวว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพ เช่น แบบทดสอบของ MMPI (Minnesota 
Multiphasic Personality Inventory) ที่ใช้กันมานานหลายปีส าหรับการเลือกสรรบุคลากรนั้น ใน
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ความเป็นจริงอาจเป็นการใช้งานที่ผิดพลาดเกินความเป็นจริง เนื่องจากการใช้แบบทดสอบนั้นใช้
ประเมินบุคลิกภาพของผู้ถูกทดสอบโดยไม่จ าแนกรายละเอียด และยังไม่มีการแสดงความสัมพันธ์
ระหว่างคะแนนที่ได้จากการทดสอบกับผลส าเร็จจากการปฏิบัติงาน  

6. การทดสอบความซื่อสัตย์ด้วยการเขียนตอบ (paper-and-pencil integrity tests) 
ส านักพิมพ์ที่เกี่ยวกับการทดสอบหลายแห่งได้แนะน าเครื่องมือที่ได้รับการออกแบบมาโดยเฉพาะ
เกี่ยวกับการขโมยด้วยความเต็มใจของแต่ละบุคคล (theft-prone) ดังนั้น ผู้สมัครงานควรได้รับการ
ตรวจสอบในจุดนี้ด้วยเช่นเดียวกัน (Hogan & Hogan, 1989; O’Bannon, Goldinger, & Appleby, 
1989; Ones & Viswesvaran, 1998; Ones, Viswesvaran, & Schmidt, 1993; Sackett, Burris, 
& Callahan, 1989) ส าหรับแบบทดสอบวัดความซื่อสัตย์นี้จะใช้วัดความแตกต่าง แบ่งเป็น 2 
ประเภท คือ แบบทดสอบวัดความซื่อสัตย์อย่างเปิดเผย (overt integrity tests) และแบบทดสอบ
บุคลิกภาพด้านความซื่อสัตย์ (personality-based measures) ปัญหาหนึ่งของแบบทดสอบวัดความ
ซื่อสัตย์ก็คือเป็นการยากที่จะสร้างคุณลักษณะของความซื่อสัตย์เพ่ือให้สามารถใช้เปรียบเทียบกันได้
ระหว่างบุคคล ส าหรับแบบทดสอบวัดความซื่อสัตย์อย่างเปิดเผย (overt integrity tests) และ
แบบทดสอบบุคลิกภาพด้านความซื่อสัตย์ (personality-based measures) มีรายละเอียด ดังนี้ 

6.1 แบบทดสอบวัดความซื่อสัตย์อย่างเปิดเผย (overt integrity tests) แบบทดสอบ
ชนิดนี้ประกอบด้วย 2 ตอน ตอนแรกจะถามเกี่ยวกับเจตคติที่มีต่อการขโมยและความไม่ซื่อสัตย์อ่ืน ๆ 
เช่น ผู้สมัครงานมีความเชื่อเกี่ยวกับขอบเขตในการขโมยของพนักงาน (สามารถขโมยของได้ไม่ขัดต่อ
ความรู้สึกของตนเอง) (extent of employee theft) ระดับของวิจารณ์ที่มีต่อการขโมย (degree of 
condemnation of theft) การสนับสนุนให้มีการขโมย (endorsement of common 
rationalizations about theft) การรับรู้เกี่ยวกับการขโมยในกรณีต่าง ๆ (perceived case of 
theft)  ตอนที่สองจะถามเกี่ยวกับการรับสมัครคนเข้าท างาน โดยถามกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ
ขโมยและกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ถามเกี่ยวกับการขโมยเมื่อปีที่แล้ว การพนัน และการใช้สาร
เสพติด ส าหรับแบบทดสอบที่ได้รับความนิยมอย่างกว้างขวางมี 3 ฉบับ คือ  1) the Personnel 
Selection Inventory 2) the Reid Report และ 3) the Stanton Survey ซึ่งผู้ที่สนใจจะหาอ่าน
ได้จากส านักพิมพ์ที่มีความเกี่ยวข้องกับเครื่องมือของ O’Bannon และคณะ (1989) ลักษณะของ
แบบทดสอบชนิดนี้ง่ายแก่การตอบแบบบิดเบือนความจริงมากกว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพด้านความ
ซื่อสัตย์ และอาจมีคุณค่าน้อยกว่าเมื่อใช้กับการคัดกรองผู้สมัครงาน ตัวอย่างเช่น Ryan และ Sackett 
(1987) ได้สร้างแบบวัดความซื่อสัตย์อย่างเปิดเผย ประกอบด้วยเจตคติ 52 ข้อ และการรับสมัครเข้า
ท างาน 11 ข้อ เพื่อเปรียบเทียบในกลุ่มของผู้สมัครงาน ระหว่างกลุ่มที่ตอบตามความเป็นจริงและกลุ่ม
ที่ตอบโกหก หัวข้อที่ใช้ถามคือ การโกหกดีหรือไม่ดี พบว่ากลุ่มที่มีคะแนนสูงกว่าจะมีเจตคติที่ดีกว่า
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และมีการขโมยน้อยกว่า ส าหรับตัวอย่างของแบบวัดความซื่อสัตย์อย่างเปิดเผย (Overt Integrity 
Tests) ได้แก่ Accutrac Evaluation System, Applicant Review, Compuscan, Employee 
Attitude Inventory, Employee Reliability Inventory, Integrity Interview, Orion Survey, 
PEPOLE Survey, Personnel Selection Inventory, Phase II Profile, Reid Report and Reid 
Survey, Rely, Stanton Survey, True Test เป็นต้น  

6.2 แบบทดสอบบุคลิกภาพด้านความซื่อสัตย์  (personality-based measures) 
แบบทดสอบชนิดนี้จะไม่สอบถามเก่ียวกับการขโมยหรือพฤติกรรมอันไม่เป็นที่พึงปรารถนาของผู้สมัคร
งาน แต่จะวัดเกี่ยวกับวิธีการหรือลักษณะการท างานที่ใช้เป็นประจ ามากกว่า ซึ่งในความเป็นจริง
แบบทดสอบวัดความซื่อสัตย์ก็ไม่ได้มีอะไรแตกต่างมากไปกว่าแบบทดสอบวัดบุคลิกภาพ ตัวอย่างของ
แบบส ารวจบุคลิกภาพ เช่น California Psychological Inventory (CPI) และ the Personnel 
Reaction Blank (PRB) (Gough, 1971) แบบทดสอบ PRB จะสอบถามเกี่ยวกับความสามารถทาง
สังคม (sociability) ความไว้วางใจได้ (dependability)  การยึดมั่นในหลักการ (มีความรับผิดชอบ) 
(conscientiousness)  คุณค่าท่ีอยู่ภายในตัวของแต่ละบุคคล (internal values)  การควบคุมตนเอง 
(self-restraint)  การยอมรับในการชุมนุม (acceptance of convention) แบบวัดด้วยการเขียน
ตอบนี้จะใช้วัดความสัมพันธ์ระหว่างการท างานและความซื่อสัตย์ (Collins & Schmidt, 1993) 
ส าหรับการสร้างแบบทดสอบบุคลิกภาพด้านความซื่อสัตย์นั้น กลยุทธ์ในการพัฒนาแบบทดสอบอยู่ที่
การพิสูจน์หลักฐานเชิงประจักษ์ให้ได้ในเรื่องเกี่ยวกับการขโมย ซึ่งปัญหานี้ต้องใช้เกณฑ์และวิธีการ 
โดยอาจพบว่าไม่มีความแม่นตรงเลยก็เป็นไปได้ เพราะการจับโกหกในเรื่องขโมยนั้นเป็นเรื่องยาก ส่วน
ในเรื่องของการวัดโครงสร้างความซื่อสัตย์นั้นพบว่าเครื่องมือชนิดนี้มีความทันสมัยที่สุดและสามารถใช้
พยากรณ์ได้โดยทั่วไป (Ones et al., 1993; Sackett et al., 1989) ส าหรับปัญหาต่อมาเก่ียวกับแบบ
วัดความซื่อสัตย์ก็คือมีอัตราความล้มเหลวสูงมาก มีพิสัยอยู่ระหว่างร้อยละ 30-60 จึงเป็นที่น่าสังเกต
ว่าควรใช้แบบทดสอบนี้กับผู้สมัครงานที่มีจ านวนน้อยจะดีกว่า ส าหรับตัวอย่างของแบบทดสอบ
บุคลิกภาพด้านความซื่อสัตย์ (Personality-Based Integrity Tests) ได้แก่ Employment 
Productivity Index, Hogan Personnel Selection Series, Inwald Personality Inventory, 
Personnel Decisions, Inc., Employment Inventory, Personnel Outlook Inventory, 
Personnel Reaction Blank เป็นต้น 

7. แบบทดสอบโดยการสร้างสถานการณ์ของตัวอย่างงานโดยให้ทดลองปฏิบัติ  (work 
sample and situational exercises) ตัวอย่างงานคือการจ าลองสถานการณ์ของงานจริงเพ่ือให้
ผู้สมัครงานทดลองปฏิบัติ Muchinsky (2003) กล่าวว่า นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมองค์กรต้องการใช้
ตัวอย่างงานเพ่ือดูการท างานของผู้สมัครงาน โดยก าหนดช่วงระยะเวลาให้ทดลองปฏิบัติ โดยสามารถ
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เห็นผลการปฏิบัติงานของผู้สมัครงานได้เป็นอย่างดี (Guion, 1998) ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างงานควรมีครบ
ในทุก ๆ ด้าน แต่ไม่ควรเน้นลักษณะงานที่ยากเกินไป เพราะจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลของ
ผู้สมัครงานที่เก่งและไม่เก่งได้ (ไม่สามารถจ าแนกได้ว่าใครเก่งหรือไม่เก่ง เพราะลักษณะงานยาก
เกินไป) ตัวอย่างเช่น ต าแหน่งธุรการและพิมพ์ดีด อาจต้องรวมการทดสอบในเรื่องการผสมเครื่องดื่ม
กาแฟ การไปท าธุระให้กับเจ้านาย เป็นต้น จะเห็นได้ว่าตัวอย่างนี้มีภาระเนื้องานน้อยเกินไป ดังนั้น 
ตัวอย่างงานที่ดีควรมีมิติในด้านของงานที่ส าคัญตามท่ีองค์กรต้องการ  

8. สถานการณ์แบบฝึกหัด (situational exercise) มีความใกล้เคียงกับการก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างให้ท าในลักษณะของการท างานในส านักงาน สถานการณ์แบบฝึกหัดนี้ใช้กันมากในการสรรหา
บุคลากร ลักษณะของสถานการณ์แบบฝึกหัดและกลุ่มตัวอย่างงานมีความเหมือนกันคือต่างก็เป็นเงา
สะท้อนเล็ก ๆ ของงานเช่นเดียวกัน แต่มีความแตกต่างกันคือสถานการณ์แบบฝึกหัดจะถามในเรื่อง
ของการรับรู้ของผู้ถูกทดสอบ โดยสถานการณ์แบบฝึกหัดจะสอบถามภายใต้เ งื่อนไขของเหตุการณ์ 
(สถานการณ์) ที่จ าลองลักษณะให้เหมือนกับการปฏิบัติงานจริง และวัดผลการปฏิบัติงานของผู้ถูก
ทดสอบ ลักษณะการทดสอบเช่นนี้พบว่ามีความตรงสูงมาก ซึ่งเป็นการทดสอบที่ดีที่สุด มีสภาพ
ใกล้เคียง (เสมือนจริง) มากที่สุด (Asher & Sciarrino, 1974; Muchinsky, 2003) ส าหรับกลุ่ม
ตัวอย่างงานและสถานการณ์แบบฝึกหัดคือพ้ืนฐานของความฉลาดแบบธรรมดาทั่วไปซึ่งมี
ความสามารถในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบัติงานในอนาคตได้ดีที่สุด โดยเฉพาะการวัดในมิติเดียวกัน
แต่ต่างกันในด้านเวลา (ระหว่างอดีตกับอนาคต)  ชนิดของกลุ่มตัวอย่างงานและสถานกา รณ์
แบบฝึกหัดมีจ านวนนับร้อยฉบับและจะมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้นทุกปี ตัวอย่างหนึ่งของแบบทดสอบ
ดังกล่าวเสนอโดย Asher และ Sciarrino (1974) ได้ก าหนดไว้ 60 แบบ เช่น แบบทดสอบ typing 
test for office personnel,  mechanical assemble test for loom fixers, map-reading test 
for traffic control officers, tool dexterity test for machinists and riveters,  headline, 
layout, and story organization test for magazine editors, oral fact-finding test for 
communication consultants, role-playing test for telephone salespersons, business-
letter-writing test for managers 

9. แบบทดสอบจัดเอกสาร (the In-Basket Test) แบบทดสอบชนิดดั้งเดิมของวิธีการนี้
สร้างโดย Frederiksen (1962) และได้พัฒนาขึ้นใหม่โดยส านักงานธุรกิจแบบทดสอบจัดเอกสาร (the 
Bureau of Business In-Basket Test) ประกอบด้วยจดหมาย (letters) บันทึกช่วยจ า 
(memoranda) การบันทึกหมายเลขของสายโทรศัพท์เรียกเข้า (records of telephone calls) และ
เอกสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งหมดกับแบบทดสอบจัดเอกสาร (other documents) ลักษณะของ
แบบทดสอบชนิดนี้คือให้ผู้ถูกทดสอบปฏิบัติงานเอกสารในส านักงานแล้วให้กรรมการเป็นผู้พิจารณา 
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ซึ่งผู้ถูกทดสอบเมื่อได้ปฏิบัติงานในด้านเอกสาร เขาจะแสดงออกมาใน 2 ลักษณะ คือ รูปแบบในการ
ท างานของเขา (Response style refers to how a task was completed) และเขาได้ท าอะไรไป
แล้วบ้าง (content refers to what was done) ส าหรับการให้คะแนนสามารถให้ได้ตามตัวชี้วัดที่วัด
ในรูปปริมาณที่ค านวณได้มากมาย เช่น ค านวณจากจ านวนค าที่เขียนได้ แต่ส าหรับการให้คะแนนใน
บางเรื่อง เช่น เรื่องของจินตนาการ (imaginativeness) การให้คะแนนควรใช้ผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้ให้
คะแนนจึงจะมีความเหมาะสมมากกว่า  
 สรุปได้ว่า เป้าหมายของเครื่องมือที่ผู้ด าเนินการสรรหาและเลือกสรรต้องการ คือสามารถใช้
พยากรณ์ผลการปฏิบัติงานได้ และควรมีความถูกต้องแม่นย าสูง ทั้งนี้ ผู้ด าเนินการสรรหาและ
เลือกสรรจะต้องพิจารณาในเลือกใช้เครื่องมือซึ่งมีให้เลือกมากมายหลายประเภทขึ้นอยู่กับ
วัตถุประสงค์ขององค์กร หรืออาจเลือกใช้การทดสอบที่เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการจ าเป็น
ส าหรับองค์กร โดยพิจารณาจากคุณสมบัติของเครื่องมือเหล่านั้นอย่างรอบคอบและระมัดระวัง ทั้งนี้ 
ควรตระหนักถึงจุดอ่อนของเครื่องมือที่อาจเกิดขึ้นได้ในหลาย ๆ กรณี เช่น การตอบค าถามที่บิดเบือน
ไม่ตรงกับความเป็นจริง การทุจริตในการสอบ ความคลาดเคลื่อนจากการวัดผล เป็นต้น 
 
1.5 องค์ประกอบที่จ าเป็นต่อการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกั ด

กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
  

 ในการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครมีองค์ประกอบที่
จ าเป็นต่อการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรร ได้แก่ สมรรถนะ และชุดเครื่องมือ ดังนั้น จึง
ขอน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ การสร้างแบบวัดสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร และการสร้างชุดเครื่องมือที่ใช้ในการเลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีรายละเอียดดังนี้ 
 

1.5.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
   Elliot และ (Elliot & Dweck, 2005) กล่าวถึงสมรรถนะและแรงจูงใจไว้ว่า สมรรถนะคือ
แก่นของการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (competence as the core of achievement motivation) และ
กล่าวถึงงานวิจัยของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่ามีการท าวิจัยกันมานานแล้ว ในความเป็นจริงหลักการของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เริ่มเกิดขึ้นจากด้านจิตวิทยา สาขาวิทยาศาสตร์ เมื่อ James (1890) ได้เสนอสิ่งที่
เขาคิดเกี่ยวกับความส าเร็จในการดิ้นรนแสวงหาซึ่งเชื่อมต่อกับการประเมินตนเอง (achievement 
strivings are linked to self-evaluation) ดังนั้นการแบ่งประเภทการวิจัยจึงเน้นไปที่ความสัมพันธ์
ของผลสัมฤทธิ์ เช่น ประสิทธิผลที่เกิดจากเจตนาของความพยายาม (Ach, 1910) และประสิทธิผล
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จากผลการปฏิบัติงานที่มีระดับความยาก (Hillgruber, 1912) อย่างไรก็ตาม การท างานของแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์เริ่มปรากฏชัดขึ้นเมื่อห้องปฏิบัติการของเคอร์ เลวิน (Kurt Lewin’s laboratory) สนใจ
พฤติกรรมความทะเยอทะยาน (Hoppe, 1930; Frank, 1941) และสนใจโมเดลของแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ เลวินและเพ่ือนร่วมทีม (Escalona, 1940; Festinger, 1942; Lewin, Dembo, Fretinger, 
& Sears, 1944) ต้องการทฤษฎีที่รวมผลลัพธ์ของกระบวนการความทะเยอทะยาน (resultant 
valence to account for aspiration processes) 10 ปีต่อมา นักวิทยาศาสตร์จิตวิทยาชื่อ 
McClelland และ Atkinson และเพ่ือนร่วมทีม ค้นพบงานวิจัยที่มาแทนการมุ่งผลสัมฤทธิ์  คือ
ต้องการทราบเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (Atkinson, 1957, McClelland, Atkinson, Clark, & Lowell, 
1953, McClelland, Clark, Roby, & Atkinson, 1949) ในเวลาต่อมาจึงมีการรวบรวมงานวิจัย
เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ได้แก่ “เอกสารเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์” มีงานวิจัยเป็นจ านวนมากที่
ติดตามเรื่องเหล่านี้ การตรวจสอบเชิงประจักษ์ และกรอบแนวคิดตามทฤษฎีในการวิจัย ในหลายปีมา
นี้ นักวิจัยได้คิดค้น พัฒนาและทดสอบโมเดลการรวมโครงสร้างต่าง ๆ ที่แตกต่างกันมากเข้าด้วยกัน 
เช่น นิสัยใจคอ (dispositions) คุณลักษณะ (attributions) การประเมินความวิตกกังวล (evaluation 
anxiety) เป้าหมาย (goals) การรับรู้สมรรถนะ (competence perceptions) คุณค่า (values) 
ทฤษฎีเชิงปริยาย (implicit theories) เป็นต้น ความพยายามเข้าใจคุณลักษณะเหล่านี้คือธรรมชาติ
ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่วนที่ส าคัญที่สุดคือมี เอกสารจ านวนมากเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่
ประยุกต์ความรู้ที่ได้รับจากความพยายามในการจัดชุดผลสัมฤทธิ์ในโลกแห่งความเป็นจริงที่เกี่ยวข้อง
กับนักเรียน พนักงาน นักกีฬาฟุตบอล และอ่ืน ๆ และสุดท้ายท าให้ได้ทราบถึงคุณลักษณะของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ อย่างไรก็ตาม Elliot เชื่อว่าเอกสารทั้งหมดเหล่านี้มีความส าคัญก็จริงแต่ก็มี
ข้อจ ากัดหรือจุดอ่อนหลายประการ เขากล่าวว่าจุดอ่อนของเอกสารเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ได้แก่ 
หลักการของ “ผลสัมฤทธิ์” ไม่ชัดเจนในการให้นิยามตามความหมายจากเอกสารของแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ เนื่องจากไม่มีการเชื่อมต่ออย่างกว้างขวางจนเป็นที่ยอมรับร่วมกัน ในการท าความเข้าใจค าว่า 
“ผลสัมฤทธิ์” ซึ่งควรเป็นหลักการเดียวกัน และการบิดเบือนรากเหง้าของความหมาย คือจุดอ่อนของ
การเอกสารในเรื่องนี้ ส าหรับจุดอ่อนสามารถสรุปเป็นข้อ ๆ ดังนี้ 1) มีช่องว่างของความสัมพันธ์
เกี่ยวเนื่องกันของส่วนต่าง ๆ และชุดของโครงสร้างพารามิเตอร์ที่ชัดเจน ถ้าธรรมชาติของค าว่า 
“ผลสัมฤทธิ์” มีความแน่นอน โครงสร้างก็จะไม่ชัดเจน ดังนั้นจึงต้องระมัดระวังว่าอะไรควรท า และ
อะไรไม่ควรท าภายใต้ค าว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ซึ่งท าให้กฎเกณฑ์ไม่ชัดเจน ดังนั้นถึงแม้จะมีงานวิจัยที่
ที่เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ก็อาจจะไม่สามารถเชื่อมต่อเนื้อหาของเอกสารเหล่านี้เข้าด้วยกันได้ 
ช่องว่างเหล่านี้ควรเชื่อมต่อเข้าด้วยกันและมีความชัดเจนของพารามิเตอร์ มีความหมายทั้งในเรื่องของ
ความพยายามเชิงประจักษ์และการพัฒนาทฤษฎี 2) จุดเน้นและการก าหนดขอบเขตไว้อย่างแคบ ๆ 
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ท าให้เห็นความสัมพันธ์เพียงบางส่วนไม่ใช่ทั้งหมด จึงใช้การหยั่งรู้หรือการอ้างอิงที่บิดเบือนข้อมูลของ
ค าว่า “ผลสัมฤทธิ์” เพ่ือให้เห็นถึงความพยายามและทฤษฎีเชิงประจักษ์ ตัวอย่างเช่น มีงานวิจัย
เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่เป็นที่รู้จักจากทางประเทศแถบตะวันตกที่เป็นสังคมแบบปัจเจกชนนิยม 
(individualistic societies) ที่มีแนวโน้มจะเข้าใจในเรื่องปัจเจกบุคคล (individual) และความส าเร็จ
จากการก าหนดตนเอง (self-defining accomplishment) ในด้านต่าง ๆ ที่เป็นธรรมดาทั่วไป เช่น 
โรงเรียน กีฬา การท างาน แต่ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยการมุ่งผลสัมฤทธิ์กลับไม่ได้เน้นไปที่ปัจเจก
บุคคล ความส าเร็จจากการก าหนดตนเอง ในด้านของโรงเรียน กีฬา การท างาน อย่างไรก็ตาม
ผลสัมฤทธิ์และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อาจมีกรอบการคิดที่กว้างขวางกว่าที่ได้กล่าวแนะน าไว้ก็ได้ 
ผลสัมฤทธิ์ของความมุ่งมั่นจากการพ่ึงพาอาศัยกัน (Fuligni, 1997; Maehr & Nicholls, 1980) 
ผลสัมฤทธิ์ของความมุ่งมั่นจากการร่วมมือกัน (Johnson & Johnson, 1989; Parsons & Goff, 
1980) และความมุ่งมั่นในการเรียนรู้และความรอบรู้ (Dweck & Elliott, 1983; Nicholls, 1984) จะ
ช่วยในการแสดงให้เห็นและพิจารณารับรองว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีลักษณะอย่างไรในเวลาต่อมา    
 ในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับแรงจูงใจนั้น เขากล่าวว่าตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของ
พจนานุกรมฉบับปรับปรุงใหม่ที่สมบูรณ์ของเว็บส์เลอร์ (Webster’s revised unabridged 
dictionary) และพจนานุกรมภาษาอังกฤษของออกซ์ฟอร์ด (Oxford English dictionary) โดยให้
ความหมายค าว่า “สมรรถนะ” หมายถึง เงื่อนไขหรือคุณภาพของประสิทธิผล ความสามารถ ความ
เหมาะสม หรือความส าเร็จ (competence may be defined as a condition or quality of 
effectiveness, ability, sufficiency, or success) จากการน าค าจ ากัดความนี้ไปใช้จะเกิดค าถาม
ตามมาว่าจะประเมินสมรรถนะได้อย่างไร ระดับของพฤติกรรม (กิจกรรม) หรือด้านของความพยายาม
ที่สมรรถนะประยุกต์ใช้นั้นมีอะไรบ้าง จะรู้ได้อย่างไรว่าแรงจูงใจในแต่ละบุคคลเกี่ยวกับความสนใจใน
สมรรถนะเป็นอย่างไร เป็นต้น ดังนั้น สมรรถนะจึงประเมินได้หลายทาง เช่น ใช้กับความเป็นจริงตาม
ธรรมชาติของเป้าหมาย หรือความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เปลี่ยนเป็นการเปรียบเทียบเชิงบรรทัดฐาน 
ในทางจิตวิทยาการ สมรรถนะจะถูกประเมินจากสิ่งที่สมรรถนะมีความสัมพันธ์ด้วย สมรรถนะน าไปใช้
ประโยชน์ได้หลายระดับอย่างกว้างขวางจากการแสดงพฤติกรรมที่เป็นรูปธรรม เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่
เฉพาะเจาะจง เช่น การโยนลูกลงหลุม การได้รับเกรดจากการเรียน หรือเพ่ือแสดงทักษะหรือ
ความสามารถให้เห็น เช่น การเล่นเปียนโน หรือเพ่ือแสดงคุณลักษณะ เช่น ความฉลาดทางปัญญา 
เป็นต้น ดังนั้น อาจสรุปความหมายของสมรรถนะได้ว่า เป็นความปรารถนาที่สนใจในประสิทธิผล 
ความสามารถ ความเหมาะสม และความส าเร็จ  
 นอกจากนี้ Sternberg (2005) ได้กล่าวถึงความฉลาดทางปัญญา สมรรถนะ และความ
เชี่ยวชาญช านาญ (intelligence, competence, and expertise) ในหนังสือ Handbook of 
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competence and motivation ว่าเมื่อประมาณร้อยกว่าปีที่ผ่านมา นักจิตวิเคราะห์ใช้การบริหาร
จัดการเกี่ยวกับแบบทดสอบความฉลาดทางปัญญา เพ่ือใช้วัดโครงสร้างเกี่ยวกับเรื่องต่อไปนี้ 1)  การ
รวมกันเป็นหน่วยเดียวกัน เรียกว่า ความฉลาดทางปัญญาทั่วไป (unified so-called general 
intelligence)  2) ความสัมพันธ์เกี่ยวกับความสามารถที่เป็นผลมาจากพันธุกรรม (relatively fixed 
by genetic endowment)  3) ความโดดเด่นจนกลายเป็นสมรรถนะที่ได้รับจากโรงเรียน (distinct 
from and precedent to the competencies that schools develop) (Carroll, 1993) ค าว่า
สมรรถนะในที่นี้จะหมายถึงชุดของความฉลาดทางปัญญาท่ีได้รับการพัฒนาแล้วจนกลายเป็นตัวแทนที่
ดีของสมรรถนะ และเม่ือพัฒนาสมรรถนะแล้วจะกลายเป็นตัวแทนที่ดีของความเชี่ยวชาญช านาญอีกที
หนึ่ง ดังนั้น แบบทดสอบวัดความฉลาดทางปัญญาเมื่อพัฒนาแล้วจะกลายเป็นสมรรถนะ ซึ่งมีผล
โดยตรงต่อการพัฒนาความเชี่ยวชาญช านาญ นอกจากนี้ความฉลาดทางปัญญาหรือชุดของ
ความสามารถ สมรรถนะ และความเชี่ยวชาญช านาญ มีความสัมพันธ์อย่างชัดเจนกับพุทธิปัญญา  
หนังสือต าราที่เกี่ยวกับพุทธิปัญญาอาจแบ่งได้หลายบทหลายตอน เช่น แบ่งเป็นความสามารถทาง
ปัญญา โดยสามารถแบ่งสมรรถนะที่แตกต่างกันออกไปได้อีกหลายประเภท (เช่น ความจ า และ
สมรรถนะทางด้านเหตุผล) และสามารถแบ่งความเชี่ยวชาญช านาญได้เช่นเดียวกัน (Sternberg & 
Ben Zeev, 2001) วัตถุประสงค์หลักของการท างานก็เพ่ือบูรณาการความฉลาดทางปัญญากับ
ความสามารถเข้าด้วยกัน (Sternberg, 1990, 1994, 2000) และเพ่ือที่จะแสดงการศึกษาในโครงสร้าง
ทั้งสองชนิดนี้ให้กลายเป็นความเชี่ยวชาญช านาญ (Chi, Glaser, & Farr, 1988; Ericsson, Krampe, 
& Tesch-Romer, 1993; Ericsson & Smith, 1991; Hoffman, 1992)  
 จากที่กล่าวมาแสดงให้เห็นว่าสมรรถนะมีได้หลายประเภทและแตกต่างกันมากมาย  ส าหรับ
การพัฒนาสมรรถนะ มีความหมายว่าเป็นกระบวนการต่อเนื่องของการพัฒนาทักษะและการรวมตัว
เป็นหนึ่งเดียวของชุดทักษะที่ต้องการ ส าหรับผลการปฏิบัติงานที่เป็นส่วนหนึ่งในการเดินทางของชีวิต
หรือสูงกว่านั้น ส่วนการพัฒนาความเชี่ยวชาญช านาญ หมายถึง กระบวนการต่อเนื่องของการพัฒนา
ทักษะและการรวมตัวเป็นหนึ่งเดียวของชุดทักษะที่ต้องการส าหรับความช านาญระดับสูงที่เป็นส่วน
หนึ่งของชีวิต ดังนั้น ผู้เชี่ยวชาญคือบุคคลที่พัฒนาสมรรถนะของพวกเขาไปสู่ระดับสูง และผู้ที่มี
สมรรถนะคือบุคคลที่พัฒนาความสามารถของพวกเขาไปสู่ระดับสูง จะเห็นได้ว่า ความสามารถ 
สมรรถนะ ความเชี่ยวชาญช านาญ มีระดับความต่อเนื่องกัน เพื่อที่จะแสดงให้เห็นถึงผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีด้วยแบบทดสอบวัดความฉลาดทางปัญญาที่ประกอบด้วยสมรรถนะ (ในการทดสอบทักษะ 
หมายถึง การทดสอบความสามารถพ้ืนฐานทางคณิตศาสตร์ การจินตนาการเกี่ยวกับมิติสัมพันธ์) และ
บริบทของสมรรถนะเหล่านี้ทับซ้อนกัน ซึ่งเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับโรงเรียน สถานที่ท างาน ที่มี
สหสัมพันธ์ระหว่างแบบทดสอบและผลการปฏิบัติงานในโรงเรียนหรือสถานที่ท างาน ส าหรับ
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ผู้เชี่ยวชาญบางคนอาจได้รับการทดสอบความฉลาดทางปัญญาและได้คะแนนสูง เนื่องจากทักษะ 
ต่าง ๆ เช่น การอ่าน การค านวณ ซึ่งพวกเขาจะกลายเป็นผู้เชี่ยวชาญในการท างาน โดยทั่วไปการทับ
ซ้อนกันของสมรรถนะและความเชี่ยวชาญช านาญต้องการทดสอบด้วยแบบทดสอบวัดความฉลาดทาง
ปัญญาในโรงเรียนมากกว่าต้องการวัดความฉลาดทางปัญญาและผลการปฏิบัติงาน เมื่อคะแนนของ
แบบทดสอบวัดความฉลาดทางปัญญาแสดงสหสัมพันธ์เกี่ยวกับโรงเรียนมากกว่าผลการปฏิบัติงาน แต่
ก็มีหลายปัจจัย เช่น พิสัยของคะแนนและความซับซ้อนของการท างานและในโรงเรียน มีผลกระทบซึ่ง
กันและกัน จึงเป็นการยากที่จะกล่าวถึงเรื่องทั้ งหมดนี้ ได้  ดังนั้น Sternberg ได้สรุปให้ เห็น
ความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถที่พัฒนาให้กลายเป็นสมรรถนะ และการพัฒนาสมรรถนะให้
กลายเป็นความเชี่ยวชาญช านาญ ดังภาพที่ 2.16  

 
ภาพที่ 2.16  การพัฒนาความสามารถเพ่ือเปลี่ยนเป็นสมรรถนะ และสมรรถนะเปลี่ยนเป็นความ

เชี่ยวชาญช านาญ (Elliot et al., 2005) 

 
 
 

การเพิ่มข้ึนของ
สมรรถนะ 

ผู้ปฏิบัติงานใหม่ที่ยังไม่เคยมีประสบการณ์
จุดเน้นคือวิธีปฏิบัติ 

การเรียนรู้ จากภายนอก
และภายในตนเอง 

 

แรงจูงใจ จากภายนอก
และภายในตนเอง 

 

การคิดอย่างมีวิจารณญาณ 
ความคิดสร้างสรรค์ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลสะท้อนจาก
การปฏิบัติ จุดเน้นคือวิธี
ปฏิบัติ 

การรู้คิด การวางแผน  
การประเมิน 

ความรู้ การบอกเล่า (อธิบาย) 
ข้ันตอน 

บริบท หรือสภาพแวดล้อม บริบท หรือสภาพแวดล้อม 
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    จากภาพที่ 2.16 การพัฒนาให้เป็นผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย 5 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่  1  การรู้คิด (metacognitivemskills) หรือองค์ประกอบของการรู้ คิด 
(metacomponents) (Sternberg, 1985) หมายถึง การที่บุคคลมีการรับรู้เกี่ยวกับกระบวนการคิด
อย่างมีจุดยืนเป็นของตัวเองและสามารถควบคุมได้ ตัวอย่างเช่น การรวมตัวกันของทักษะหลาย ๆ 
ด้าน เช่น มีความรู้เกี่ยวกับการเขียนหนังสือ หรือการแก้ไขโจทย์คณิตศาสตร์ ปัญหาเกี่ยวกับการใช้ค า 
โดยสามารถแก้ปัญหาทีละขั้นทีละตอนจนประสบผลส าเร็จได้ ทักษะของการรู้คิดประกอบด้วย 7 ส่วน
ที่ส าคัญ ไดแ้ก่ การเข้าใจปัญหา (problem recognition) การก าหนดปัญหา (problem definition) 
ตัวแทนของปัญหา (problem representation) การก าหนดกลยุทธ์ (strategy formulation)  
การจัดสรรทรัพยากร (resource allocation) การตรวจสอบการแก้ไขปัญหา (monitoring of 
problem solving) การประเมินการแก้ไขปัญหา (evaluation of problem solving) (Sternberg, 
1985, 1986) ทักษะเหล่านี้ล้วนได้รับการปรับปรุงใหม่ทั้งหมด (Sternberg, 1986, 1988; 
Sternberg & Grigorenko, 2000; Sternberg & Spear-Swerling, 1996) 

ส่วนที่ 2 ทักษะการเรียนรู้ (learning skills) หมายถึง ความรู้ที่ได้รับจากส่วนย่อย ๆ จน
กลายเป็นศักยภาพ (Sternberg, 1985, 1986) ความรู้นี้มิใช่เพียงแค่ทักษะที่แต่ละบุคคลมีเท่านั้น 
บางครั้งยังหมายถึงการแบ่งประเภทออกเป็นมีความสนใจ (explicit) และไม่มีความสนใจ (implicit) 
การเรียนแบบมีความสนใจ คือ จะเกิดอะไรขึ้นเมื่อเราพยายามที่จะเรียนรู้ ส่วนการเรียนแบบไม่มี
ความสนใจ หมายถึง การเรียนรู้เมื่อเราได้รับความรู้โดยบังเอิญ โดยปราศจากความพยายามใด ๆ  

ส่วนที่ 3 ทักษะการคิด (thinking skills) หรือองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน 
(performance components) ประกอบด้วยส่วนประกอบหลัก 3 ส่วน ที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนา
ให้กลายเป็นผู้เชี่ยวชาญ (Sternberg, 1985, 1986, 1994) ส่วนประกอบทั้ง 3 ส่วน ได้แก่ 1) ทักษะ
การคิดอย่างมีวิจารณญาณ (critical analytical thinking skills) ประกอบด้วยการวิเคราะห์ การ
วิจารณ์ การตัดสิน การประเมิน การเปรียบเทียบ 2) ทักษะความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 
ความคิดริเริ่ม การค้นพบสิ่งใหม่ การสร้างสรรค์ การจินตนาการ การคาดคะเน และการตั้งสมมติฐาน 
3) ทักษะการปฏิบัติ ประกอบด้วยการประยุกต์ใช้ การใช้ การน าไปใช้ประโยชน์ และการฝึกปฏิบัติ 
(Sternberg, 1997)  
 ส่วนที่ 4 ความรู้ (knowledge) หมายถึง ความจริง สังกัป หลักการ ข้อกฎหมาย การที่จะ
ทราบว่าความรู้เกิดขึ้นได้อย่างไรก็ต่อเมื่อมีขั้นตอนของความรู้เงียบเกิดขึ้น ซึ่งมีความสัมพันธ์กับการ
ท าหน้าที่ของระบบที่เป็นส่วนหนึ่งของความรู้ (Sternberg et al., 2000; Sternberg et al., 1995)   
 ส่วนที่ 5 แรงจูงใจ (motivation) มีความหมายได้หลายอย่าง เช่น หมายถึง แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ (achievement motivation) (McClelland, 1985; McClelland, Atkinson, Clark, & 
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Lowell, 1976) หรือหมายถึงแรงจูงใจที่เกิดจากความเชื่อในความสามารถของตนเอง (self-efficacy 
motivation) ซึ่งเป็นแรงจูงใจชนิดหนึ่งของสมรรถนะท่ีบุคคลมีความเชื่อว่าพวกเขามีความสามารถใน
การแก้ไขปัญหาด้วยตัวของเขาเองได้ (Bandura, 1977, 1996) การพัฒนาให้เป็นผู้เชี่ยวชาญจ าเป็น
ต้องการคนที่สามารถแก้ไขปัญหาที่ยากด้วยตัวเองได้ ซึ่งความสามารถในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง
นั้นเกิดจากส่วนประกอบ 2 ส่วน คือ รางวัลจากภายในตนเองและจากภายนอก (Amabile, 1996; 
Sternberg & Lubart, 1996)  แรงจูงใจมีความส าคัญมากเพราะถ้าหากนักเรียนไม่มีแรงจูงใจแล้ว 
พวกเขาจะไม่สนใจเรียน ส่วน Dweck (1999, 2002) Dweck และ Elliott (1983) ได้แสดงให้เห็นว่า
แรงจูงใจในแต่ละบุคคลนั้นพัฒนามาจากทักษะด้านความฉลาดทางปัญญา พวกเขาเชื่อว่าบุคคลที่มี
ความฉลาดเฉลียวจะแสดงความฉลาดออกมาให้เห็นได้ และนั่นหมายถึงพวกเขาจะไม่ท าอะไร
ผิดพลาดหรือแสดงความโง่เขลาออกมา นักทฤษฎีจ านวนหนึ่งได้แสดงความเห็นขัดแย้งไว้ว่าตามความ
เชื่อของพวกเขา ความฉลาดเกิดจากการเรียนรู้และเพ่ิมขึ้นจากการพัฒนาทักษะความฉลาดทาง
ปัญญา พวกเขาจะไม่กลัวที่จะท าผิดพลาด และไม่เชื่อว่าการท าผิดพลาดจะไม่เกิดประโยชน์ (การท า
ผิดพลาด มีประโยชน์) เพราะเป็นหนทางแห่งการเรียนรู้ (การท าผิดพลาดจะท าให้เกิดการเรียนรู้ที่จะ
ไม่ท าผิดพลาดแบบเดิมอีก)  จากงานวิจัยของ Dweck และคณะ พบว่าภายใต้เงื่อนไขปกติ ความ
ฉลาดจะมีความหมายเหมือนกันส าหรับในโรงเรียน แต่ภายใต้เงื่อนไขของการท้าทาย สิ่งที่นักทฤษฎี
กล่าวไว้น่าจะเป็นจริงมากกว่า  
 จะเห็นได้ว่า ถึงแม้ว่าจะแยกโมเดลของการพัฒนาให้เป็นผู้ เชี่ยวชาญออกเป็นส่วน ๆ ก็ตาม 
แต่พบว่าแต่ละส่วนมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อกัน ดังภาพที ่
2.16 ที่ได้แสดงไว้ ส่วนทฤษฎีที่ประสบความส าเร็จคือความฉลาดทางปัญญา (Sternberg, 1985, 
1997, 1999) ความฉลาดทางปัญญาประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ การคิดวิเคราะห์ (analytical) 
ความคิดสร้างสรรค์ (creative) การปฏิบัติ (practical) ถ้าหากต้องการพัฒนาสมรรถนะให้กลายเป็น
ความเชี่ยวชาญช านาญ ควรพัฒนาด้านความคิดสร้างสรรค์ (Sternberg & Lubart, 1995) หรือด้าน
การปฏิบัติ (Sternberg, Wagner, Williams, & Horvath, 1995) ที่มีค่าสหสัมพันธ์สูงต่อการพัฒนา
สมรรถนะให้กลายเป็นความเชี่ยวชาญช านาญมากกว่าด้านอ่ืน ๆ ส าหรับด้านการคิดวิเคราะห์นั้น
รายงานการวิจัยของนักจิตวิทยาพบว่าใช้กับการพัฒนาทั่ว ๆ ไป (Jensen, 1998; Sternberg & 
Grigorenko, 2002b) นอกจากนี้บุคคลที่มีความเชี่ยวชาญช านาญอาจแสดงการคิดวิเคราะห์ ความคิด
สร้างสรรค์ หรือการปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือสองในสามด้านก็ได้ โดยไม่จ าเป็นต้องแสดงให้ครบ
ทั้ง 3 ด้าน  
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 ปฏิสัมพันธ์ของส่วนประกอบในโมเดล (interactions of elements) 
   ผู้ปฏิบัติงานใหม่ที่ยังไม่เคยมีประสบการณ์ในการท างานมาก่อนต้องการสมรรถนะเพ่ือเปลี่ยน
พวกเขาให้เป็นผู้เชี่ยวชาญช านาญ (Ericsson, 1996) ซึ่งในทางปฏิบัติไม่เพียงแต่ต้องการ
ส่วนประกอบของโมเดลของการพัฒนาให้เป็นผู้เชี่ยวชาญเท่านั้น พวกเขายังต้องการปฏิสัมพันธ์ของ
ส่วนประกอบทั้งหมดด้วย  Sternberg กล่าวว่าแรงจูงใจท าให้เกิดแรงขับจนกลายมาเป็นทักษะการรู้
คิด ซึ่งส่งผลต่อการเรียนรู้และทักษะการคิดที่จะช่วยส่งผลต่อระดับความเชี่ยวชาญช านาญให้สูงมาก
ขึ้น (Sternberg, 1985) ล าดับขั้นของความรู้จะเกิดขึ้นได้จากการขยายตัวของความคิดและทักษะการ
เรียนรู้  ซึ่งจะกลายเป็นทักษะที่ใช้ต่อไปในอนาคต ตัวอย่างเช่น ต้องการเป็นผู้ เชี่ยวชาญด้าน
ภาษาอังกฤษ แต่มีความรู้ภาษาอังกฤษจ ากัด (รู้น้อย) เขาจึงต้องพัฒนาทักษะด้านภาษาอังกฤษด้วย
ตนเอง ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า โมเดลการพัฒนาสมรรถนะและความเชี่ยวชาญช านาญมีความสัมพันธ์กับ
โครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ์ตามที่ได้อธิบายไว้แล้วข้างต้น 
 (Spencer, 2004) กล่าวถึงสมรรถนะ (competencies) ไว้ว่ามีความหมายรวมถึงความรู้ใน
หลักของกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่จะช่วยแนะน า ควบคุมเก่ียวกับตัวเราเองและบุคคลอ่ืน รวมทั้งทักษะ ส่วน
ความสามารถของบุคคลที่ใช้วิธีการจัดการกับข้อมูลในการวางแผนการขึ้นอยู่กับสมรรถนะของแต่ละ
บุคคล ในความจริง ความรู้และวัฒนธรรมมีส่วนส าคัญต่อสมรรถนะเป็นอย่างมาก เช่น ทักษะจากการ
อ่านและเขียน ทักษะด้านกีฬา ได้แก่ การว่ายน้ า การขว้างลูกฟุตบอล ทักษะทางสังคม ได้แก่ การ
รู้จักวิธีการนัดหมายผู้อื่น จะเห็นได้ว่าการที่แต่ละบุคคลแตกต่างกันนั้นมีสาเหตุเนื่องมาจากพันธุกรรม 
โอกาสในการเรียนรู้ และปัจจัยอื่น ๆ เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม ดังนั้น เพ่ือสร้างสมรรถนะให้เกิดขึ้นจึงควร
ใช้กลยุทธ์ในการแปลงข้อมูลให้เป็นสมรรถนะ จะเห็นได้ว่าบุคคลหลายคนที่ได้รับแรงกระตุ้นในสิ่ง
เดียวกัน แต่เขาเหล่านั้นแสดงออกในรูปแบบที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับสมรรถนะของแต่ละบุคคล ซึ่ง
สมรรถนะนี้เป็นปัจจัยส าคัญต่อพฤติกรรมของมนุษย์  ตัวอย่างเช่น บางคนอาจเปลี่ยนข้อมูล 
(สมรรถนะ) การเล่นเทนนิส โดยการตีลูกเทนนิสกลับหรือแข่งขันเพ่ือความสนุกสนาน แต่อีกบุคคล
หนึ่งอาจเปลี่ยนข้อมูล (สมรรถนะ) ด้วยความต้องการที่สมบูรณ์แบบในการเล่นเทนนิสของเขา ส าหรับ
ความคาดหวังในเรื่องสมรรถนะนั้นมีได้มากมายหลายข้อ เช่น ใช้ส าหรับพยากรณ์พฤติกรรมหลังจาก
ได้รับสิ่งเร้า ตัวอย่างคือถ้าเราเห็นบุคคลเม้มปากหรือยิ้มอย่างเจ้าเล่ห์ เราก็สามารถพยากรณ์สิ่งที่เขา
คิดในใจได้ (Ross & Nisbett, 1991)  

ส าหรับการคาดหวังความสามารถของตนเอง (self-efficacy expectations) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า
บุคคลจะบรรลุผลส าเร็จในการท าทุกสิ่ง เช่น การพูดในกลุ่ม การท าท่ายืนตรงยกแขนทั้งสองข้างยืดไป
ข้างหน้าระดับหัว จากนั้นงอเข่าและกระโดดลงในสระว่ายน้ า หรือการแก้ปัญหาโจทย์คณิตศาสตร์ 
(Bandura, 1997) ความคาดหวังส่งอิทธิพลต่อสมรรถนะ ความคาดหวังมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ คนที่มี



55 
 

 
 

ความคิดทางบวกว่าตนเองมีความสามารถจะมีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง (Sanna & Meier, 2000) 
บุคคลเหล่านี้จะมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาที่ยากได้ดีกว่าคนที่ไม่มีความเชื่อว่าพวกเขาท าได้ 
(Heimpel et al., 2002) ช่องว่างระหว่างความเชื่อในเรื่องความสามารถของตนเองจะพบได้บ่อยใน
สังคมที่บุคคลมีความสลดหดหู่ใจหรือพวกสิ้นหวัง (Bandura et al., 1999) แต่มีวิธีที่จะช่วยเปลี่ยน
ความคาดหวังในบุคคลได้ด้วยการเปลี่ยนความคิดที่ว่า “ฉันท าไม่ได้” เป็น “ฉันท าได้” แทน 
(Bandura, 1999) และนั่นคือการเพ่ิมแรงจูงใจที่จะได้ลองท าในสิ่งใหม่ ๆ ส าหรับในเรื่องเกี่ยวกับ
อารมณ์ในสถานการณ์เดียวกันอาจท าให้เกิดแรงกระตุ้นที่แตกต่างกันได้ เช่น ความวิตกกังวล ความ
หดหู่ใจ ความกลัว ความสิ้นหวัง และความโกรธ มนุษย์ไม่อาจห้ามแรงกระตุ้นได้ แต่แรงกระตุ้นจะ
ส่งผลต่อความรู้สึกของมนุษย์ และความรู้สึกนี้จะส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล ในด้านของการจัด
ระเบียบและวางแผนควบคุมตนเองนั้น (self-regulatory systems and plans) มนุษย์ได้พยายาม
ควบคุมพฤติกรรมของตนเอง ด้วยการก าหนดเป้าหมายและจุดยืนของตนและวางแผนท าตาม
เป้าหมายนั้น ไม่ว่าจะเกิดเหตุวิกฤตหรือประสบผลส าเร็จ ขึ้นอยู่กับว่าจะจัดการกับปัญหาเหล่านั้น
อย่างไร (Bandura, 1999) จะเห็นได้ว่าการจัดระเบียบและควบคุมตนเอง ช่วยให้มนุษย์อยู่เหนือ
สถานการณ์ มนุษย์สามารถเลือกสถานการณ์ที่เปิดเผยและช่วงเวลาที่เกิดเหตุการณ์ที่จะท าให้เรา
ประสบผลส าเร็จได้ ขึ้นอยู่กับสมรรถนะของแต่ละบุคคล มนุษย์สามารถเลือกเข้าศึกษาต่อใน
มหาวิทยาลัย เลือกจะอยู่เป็นโสดหรือแต่งงาน มนุษย์สามารถควบคุมผลลัพธ์ที่จะเกิดตามมาได้   

นอกจากนี้ Rathus (2004) กล่าวถึงทฤษฎีปัญญาด้วยสังคม (Social-Cognitive theory) ที่
เกี่ยวข้องกับสมรรถนะไว้ว่าเป็นทฤษฎีที่ใช้กันอยู่ในปัจจุบัน พัฒนาโดย Albert Bandura (1986, 
1999) และนักจิตวิเคราะห์ท่านอ่ืน ๆ เช่น Mischel และ Shoda (1995) โดยเนื้อหาจะเน้น
ความส าคัญไปที่การเรียนรู้จากการสังเกตและกระบวนการทางพุทธิปัญญา ซึ่งแตกต่างกันในแต่ละ
บุคคล ทฤษฎีปัญญาด้วยสังคมแตกต่างจากพฤติกรรมอ่ืนกล่าวคือบุคคลต่างก็มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 
Bandura กล่าวว่ารูปแบบของอิทธิพลที่มีความสัมพันธ์กันนี้จะท าหน้าที่ก าหนด (มีอิทธิพล) ซึ่งกัน
และกัน แม้แต่นักจิตวิทยาต่างก็เห็นด้วยกับทฤษฎีปัญญาด้วยสังคมเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลว่ า
ควรจะวัดจากการสังเกตตามประสบการณ์และพฤติกรรม ซึ่งจะท าให้ง่ายต่อการตัดสินใจ หากได้
เข้าใจในพฤติกรรมของบุคคล เราจะเรียกสิ่งนี้ว่าตัวแปรบุคคล (person variables) ดังนั้น 
วัตถุประสงค์ข้อหนึ่งของทฤษฎีทางจิตวิเคราะห์คือการใช้พฤติกรรมในการพยากรณ์ เราไม่สามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมบุคคลจากตัวแปรสถานการณ์ (situational variables) ที่เกิดขึ้นตามล าพังเพียง
อย่างเดียวได้ แม้ว่าบุคคลจะมีพฤติกรรมแบบเดิม ๆ ท าให้คาดคะเนได้ว่าผลลัพธ์ที่ได้จะเป็นเช่นไรก็
ตาม ทฤษฎีนี้ก็ยังมีจุดประสงค์ท่ีให้บุคคลเกิดความตระหนักรู้ถึงอารมณ์ของตนเองได้ โดยพยายามให้
บุคคลค้นหาและปรับปรุงตนเอง ความหมายของการเรียนรู้จากการสังเกต (observational 
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learning) หรือการเรียนรู้ทางพุทธิปัญญา (cognitive learning) หมายถึง ความรู้ที่ได้จากการสังเกต
ผู้อ่ืน โดยการปฏิบัติภายใต้เงื่อนไขที่ก าหนด เพ่ือท าให้เกิดผลคือ 1) มนุษย์จะมีความผูกพันต่อการ
ตอบสนอง 2) การตอบสนองนั้นจะช่วยท าให้เกิดความแข็งแกร่งขึ้น การสังเกต เช่น การมองดูบุคคล
อ่ืนอ่านหนังสือ ดูโทรทัศน์ ฟังวิทยุ ชมภาพยนตร์ เป็นต้น ซึ่งคาดว่าการสังเกตจะท าให้ทราบว่าเกิด
อะไรขึ้น ตัวอย่างเช่น ครูจะเรียกเด็กนักเรียนชายด้วยการตะโกนมากกว่าเด็กนักเรียนหญิง (Sadker 
& Sadker, 1994) ผลลัพธ์ที่ได้คือเด็กนักเรียนชายส่วนใหญ่คาดว่าจะได้รับรางวัลด้วยการตะโกน 
ในขณะที่เด็กนักเรียนหญิงจะถูกต าหนิด้วยกิริยาที่ไม่สุภาพ ซึ่งทฤษฎีนี้เชื่อว่าพฤติกรรมจะสะท้อน
ตัวตนของแต่ละบุคคล ตัวตนของบุคคล ประกอบด้วยสมรรถนะ (competencies) การปรับเปลี่ยน
กลยุทธ์ (encoding strategies) ความคาดหวัง (expectancies) คุณค่าตนเอง (subjective values) 
อารมณ์ (emotions) การควบคุมตนเอง (self-regulatory systems) แผนการ (plans) (Cervone 
& Mischel, 2002; Mischel & Shode, 1995;) ดังแสดงในภาพที่ 2.17 

 

 
 

ภาพที่ 2.17 ตัวแปรบุคคลและตัวแปรสถานการณ์ ตามทฤษฎีปัญญาด้วยสังคม (Rathus, 2004) 
 
 ส านักบริการข้อมูลและสารสนเทศ มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีการรวบรวมบทความเกี่ยวกับ
ความรู้เรื่องสมรรถนะ โดยเล่าเรื่องประวัติความเป็นมา ความส าคัญของสมรรถนะไว้ว่า ศาสตราจารย์
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ด้านจิตวิทยา David C. McClelland จากมหาวิทยาลัย Harvard กับบทความที่ตีพิมพ์ลงในวารสาร
จิตวิทยาอเมริกันเรื่อง Testing for Competence Rather than for Intelligence ปี ค.ศ. 1973 
(พ.ศ. 2516) กล่าวกันว่า McClelland ได้แนวคิดมาจาก Frederick Taylor ในปี ค.ศ. 1920 บิดา
ของวิทยาศาสตร์การจัดการ ที่กล่าวถึงสิ่งที่มีลักษณะคล้ายสมรรถนะไว้แล้ว แต่ McClelland ได้น า
สมรรถนะมาสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม จากบทความดังกล่าว McClelland ได้ต่อต้านการ
ทดสอบความถนัด การทดสอบความรู้ในงาน (ผลการเรียน) ว่าไม่สามารถท านายผลการปฏิบัติงาน
หรือความส าเร็จในชีวิตได้ เขาจึงได้ศึกษาตัวแปรสมรรถนะขึ้นเพราะเชื่อว่าสามารถใช้ท านายผลการ
ปฏิบัติงานได้ โดยไม่ล าเอียงต่อเชื้อชาติ เพศ ฐานะทางสังคม ซึ่งดีกว่าความถนัดหรือแบบวัดอ่ืน ๆ ใน
กลุ่มเดียวกัน การวัดสมรรถนะนั้นเขาได้แสดงความแตกต่างระหว่างกลุ่มของผู้ประสบความส าเร็จใน
การท างานและกลุ่มท่ีประสบความส าเร็จปานกลาง เพ่ือดูว่าทั้ง 2 กลุ่มแตกต่างกันจากสิ่งใด (เรียกว่า
สมรรถนะ) โดยครั้งแรกเขาได้สังเกตจากการท างานประจ าวันของทั้ง 2 กลุ่ม ต่อมาได้พัฒนาเทคนิค
เรียกว่า behavioral event interview (BEI) ที่เกิดจากการผสมผสานวิธีวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคัญ
ของ Flanagan (1954) และวิธีการของแบบทดสอบ (Thematic Apperception Test : TAT) โดย 
BEI จะเป็นการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลให้เล่าความส าเร็จสูงสุด 3 เหตุการณ์ และความล้มเหลวจาก 3 
เหตุการณ์ แล้วถามความรู้สึกว่าคิดอย่างไร รู้สึกอย่างไร เขาท าอย่างไรกับสถานการณ์เหล่านั้น เกิด
อะไรขึ้นจากพฤติกรรมดังกล่าว ซึ่งการวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคัญในงาน (critical incident) เป็น
วิธีการที่ John Flanagan พัฒนาขึ้นในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 เพื่อค้นหาคุณลักษณะที่ส าคัญ ทักษะ
ที่จ าเป็นส าหรับการท างานที่ประสบความส าเร็จ โดยการรวบรวมข้อมูลจากพฤติกรรมที่สังเกตได้ แต่ 
BEI จะแตกต่างตรงที่เน้นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลเข้าไปด้วย ซึ่งคล้ายกับการให้เล่าเรื่องจากภาพ
ของ TAT หลังจากนั้นจึงวิเคราะห์ข้อมูลว่าลักษณะที่ประสบความส าเร็จคืออะไร แล้วจึงถอดรหัส
ค าพูดจากเนื้อหาน าไปวิเคราะห์ค่าสถิติ ในระหว่างนั้นเขาได้ก่อตั้งบริษัท McBer and Company ใน
ปี ค.ศ. 1970 โดยเขาได้รับการว่าจ้างจากเจ้าหน้าที่ของ The U.S. State Department Foreign 
Service Information ให้ช่วยเลือกนักการทูตระดับต้น เขาจึงได้ใช้เทคนิค BEI ในการศึกษา และ
พบว่าสมรรถนะของทูตที่ต่างกันเกิดจากความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคลด้านวัฒนธรรม 
ความคาดหวังทางบวกกับผู้อ่ืน ความรวดเร็วในการเรียนรู้ เครือข่ายด้านการเมือง ต่อมาในปี ค.ศ. 
1991 Barrett และ Depinet ได้เขียนบทความเรื่อง A Reconsideration of Testing for 
Competence Rather than for Intelligence เพ่ือลบล้างข้อเสนอของ McCelland ซึ่งเขาได้ตอบ
โต้ว่าเชาวน์ปัญญาเป็นสมรรถนะพ้ืนฐาน (threshold competency) ที่บุคคลต้องมีในการปฏิบัติงาน 
แต่เมื่อมีในระดับหนึ่งแล้วผลการปฏิบัติงานจะไม่สัมพันธ์กับเชาว์ปัญญาอีกต่อไป สรุปว่าคนฉลาดทุก
คนสามารถปฏิบัติงานได้ แต่ผลส าเร็จของงานมีคุณภาพไม่เท่ากัน ส่วนแตกต่างนี้เรียกว่า สมรรถนะ  
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 บทความดังกล่าวได้กล่าวถึงโมเดลสมรรถนะโดยใช้เทคนิค BEIs (Behavioral Event 
Interviews) จากค ากล่าวของดนัย เทียนพุฒ (2543) ว่าเป็นเทคนิคท่ีใช้วิเคราะห์หาสมรรถนะ โดยมุ่ง
ศึกษาสิ่งที่เป็นพฤติกรรมหลักของต าแหน่งหน้าที่งาน โดยมีขั้นตอนดังนี้ เริ่มจากคณะผู้เชี่ยวชาญที่
ประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูงจะร่วมอภิปรายเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ปัจจัย
ความส าเร็จขององค์กร วิสัยทัศน์ ความท้าทายในอนาคต รวมสรุปเป็นภารกิจที่จ าเป็นส าหรับงาน 
บทบาทหรือคุณลักษณะของพนักงานที่ต้องการ โดยนิยามว่าอะไรคือสิ่งที่ผู้เชี่ยวชาญคาดหวังว่าต้อง
ท า โดยระบุต าแหน่งที่ก าหนดสมรรถนะที่เป็นพื้นฐาน (baseline) และสูงกว่ามาตรฐาน (outstanding) 
ต่อจากนั้นให้ระบุเกณฑ์ของกลุ่มตัวอย่างที่จะค้นหาความสามารถ เช่น ผู้มีผลงานระดับสูง ผู้มีผลงาน
ระดับต่ า ในแต่ละงานที่ศึกษา มีจ านวนไม่น้อยกว่า 20 ตัวอย่าง เป็นระดับสูงกว่ามาตรฐาน 12 คน 
ระดับมาตรฐาน 8 คน เมื่อได้จ านวนคนแล้วให้สัมภาษณ์เพ่ือหาเหตุการณ์เชิงพฤติกรรม โดยใช้ค าถาม
เกี่ยวกับสถานการณ์ในงานที่ส าคัญซึ่งอาจมีทั้งดีหรือไม่ดีก็ได้ และให้บรรยายแบบละเอียดรวมถึง
ความรู้สึกของผู้บรรยายด้วย ต่อจากนั้นจึงน าข้อมูลไปวิเคราะห์ทั้งจากผู้ประสบความส าเร็จและไม่
ประสบความส าเร็จ เพ่ือระบุคุณลักษณะที่แตกต่างระหว่างทั้ง 2 กลุ่ม ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา 
(content analysis) และก าหนดการให้คะแนนเป็นสเกลที่ซับซ้อนหลายระดับ เมื่อได้วิเคราะห์ข้อมูล
แล้วจึงจัดท า BEIs เพ่ือวิเคราะห์ในกลุ่มใหม่เทียบกับสมรรถนะที่คณะผู้เชี่ยวชาญก าหนดเพ่ือพิจารณา
ความตรง (validity) โดยท าซ้ ากับกลุ่มตัวอย่างใหม่ หรืออาจให้ผู้เชี่ยวชาญก าหนดมาตรฐานก่อนการ
สัมภาษณ์ เมื่อสัมภาษณ์แล้วจึงน ามาสรุปเพ่ือเปรียบเทียบก็ได้ หลังจากเสร็จสิ้นกระบวนการแล้วจะ
ได้ผลการสร้างโมเดลสมรรถนะและแนวทางการประยุกต์ โดยสามารถน าไปใช้กับระบบ การ
บริหารงานบุคคล เช่น การคัดเลือก การเลื่อนต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลงาน
ระบบ 360 องศา เป็นต้น 

ในส่วนของประเภทของสมรรถนะ แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะพ้ืนฐาน (threshold 
competencies) หมายถึง ความรู้ ทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงาน แต่ไม่สามารถแยก
ผู้ปฏิบัติงานดีเด่นออกจากผู้ปฏิบัติงานทั่วไปได้ ส่วนสมรรถนะที่แยกความแตกต่าง (differentiating 
competencies) หมายถึง ปัจจัยที่แยกผู้ปฏิบัติงานที่ดีออกจากผู้ปฏิบัติงานทั่วไป เป็นสิ่งที่บอกความ
ต่างระหว่างทั้ง 2 กลุ่มได้ นอกจากนั้นยังได้กล่าวถึงความหมายของสมรรถนะที่ยังไม่สามารถใช้รวม
เป็นความหมายเดียวกันได้ ซึ่งเป็นสิ่งท้าทายของผู้ใช้สมรรถนะในอนาคต (Rothwell & Lindholm, 
1999) ส านักงาน ก.พ. ได้เคยศึกษาสมรรถนะมาระดับหนึ่ง และน ามาใช้กับการศึกษาในระดับย่อย 
(โครงการ) และล่าสุดน ามาใช้พัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนที่เป็นโครงการใหญ่ทั้ง
ระบบ เป็นต้น เมื่อกล่าวถึงสมรรถนะกับผลการปฏิบัติงาน และกล่าวถึงกรอบแนวคิดในการคัดเลือก
บุคลากรของ Binning & Barrett (1989) ว่าในกระบวนการคัดเลือกพนักงานมีการทดสอบหรือ
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ประเมินผู้สมัครงาน โดยวัดจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะอ่ืน ๆ ว่าสอดคล้องกับ
คุณสมบัติที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งหรือไม่ ตัวอย่างเช่น กระบวนการคัดเลือก
ข้าราชการมีการทดสอบความรู้ความสามารถทั่วไป (ภาค ก) วัดความสามารถในการเรียนรู้ของ
ผู้สมัครงานว่าอยู่ในระดับที่สามารถเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้อย่างรวดเร็วหรือไม่ การทดสอบภาคความรู้
เฉพาะต าแหน่ง (ภาค ข) ทดสอบว่าผู้สมัครงานมีความรู้ในสาขาที่ก าหนดไว้ส าหรับการท างานหรือไม่
และการทดสอบความเหมาะสมกับต าแหน่ง (ภาค ค) ทดสอบว่าผู้สมัครงานมีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหรือไม่ในแง่ของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เช่น เป็นคนมุ่งผลสัมฤทธิ์หรือไม่ หลังจากนั้นให้
ประเมินการวัดนั้นว่ามีประโยชน์ในการท านายผลการปฏิบัติงานจริงหรือไม่ โดยน าคะแนนการสอบ
คัดเลือกมาหาค่าสหสัมพันธ์กับคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ถ้าสัมพันธ์กันสูง (สหสัมพันธ์
ตรง) สามารถใช้ท านายผลการปฏิบัติงานได้ หรือสัมพันธ์กันต่ า (สหสัมพันธ์ผกผัน) ไม่สามารถใช้
ท านายผลการปฏิบัติงานได้ แต่ถ้าน าสมรรถนะมาใช้โดยก าหนดว่าสมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ส่งผลให้บุคคลสร้าง
ผลงานที่โดดเด่นในองค์กร ดังนั้น เมื่อเปรียบเทียบกรอบแนวคิดทั้ง 2 แนว ค าถามคือสมรรถนะคือ
ส่วนใดระหว่างส่วนที่ใช้ท านายผลการปฏิบัติงานหรือส่วนที่เป็นผลการปฏิบัติงาน ค าตอบคือแล้วแต่
ค าจ ากัดความ เพราะสมรรถนะถ้าก าหนดว่าคือความรู้ ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะอ่ืน ๆ ใน
ลักษณะนี้จะหมายถึงส่วนที่ใช้ท านายผลการปฏิบัติงาน แต่ถ้าก าหนดว่าหมายถึงคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานโดดเด่น จะหมายถึงผลการปฏิบัติงานทันที แต่ถ้าเป็นการ
คัดเลือกหรือฝึกอบรม จะใช้สมรรถนะในลักษณะที่เน้นความรู้ ทักษะ ความสามารถ โดยใช้หลักการ
ที่ว่าพฤติกรรมในอดีตสามารถใช้ท านายพฤติกรรมในอนาคตได้ดีที่สุด โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่
คล้ายกันและเวลาที่ไม่ห่างจนเกินไป แต่ถ้าจะวัดผลการปฏิบัติงานจะใช้สมรรถนะที่เน้นคุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมมากกว่า เป็นต้น จะเห็นได้ว่าประโยชน์ของสมรรถนะมีได้หลายด้าน เช่น ช่วยสนับสนุน
วิสัยทัศน์ ภารกิจ กลยุทธ์ขององค์กร ช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กร ใช้เป็น เครื่องมือในการบริหารงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น การคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาและฝึกอบรม การวางแผนการพัฒนา การ
เลื่อนระดับต าแหน่ง การโยกย้าย นอกจากนี้สมรรถนะยังมีประโยชน์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลตอบแทน เป็นต้น  

เทื้อน ทองแก้ว (เทื้อน  ทองแก้ว, 2555) ได้กล่าวถึงหลักการและแนวปฏิบัติสมรรถนะไว้ว่า
สมรรถนะเป็นปัจจัยในการท างานที่เพ่ิมขีดความสามารถให้แก่องค์กร เพราะเป็นปัจจัยช่วยพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์กร ส าหรับประวัติความเป็นมาของสมรรถนะ กล่าวถึง
นักจิตวิทยาชื่อ David C. McClelland แห่งมหาวิทยาลัยฮาววาร์ด  ในปี ค.ศ. 1960  ได้น าเสนอ
บทความว่า  การวัด  IQ และการทดสอบบุคลิกภาพยังไม่เหมาะสมในการท านายสมรรถนะ 
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(ความสามารถ) ของบุคคลได้ ต่อมาในปี ค.ศ. 1970 US State Department ได้ติดต่อ McClelland 
ที่เป็นผู้บริหารบริษัท McBer เพ่ือให้หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ได้อย่างแม่นย า เนื่องจากพบว่าแบบทดสอบเก่าท าให้ได้คนที่ท าคะแนนได้ดีแต่ปฏิบัติงานไม่
ประสบผลส าเร็จ เขาได้เขียนบทความ “Testing for competence rather than for 
intelligence” เพ่ือเผยแพร่แนวคิดใหม่ เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) ซึ่งเป็น
เครื่องมือที่ใช้ค้นหาผู้มีผลการปฏิบัติงานดี ที่เรียกว่าสมรรถนะนั่นเอง ในปี ค.ศ. 1982 Richard 
Boyatzis ได้เขียนหนังสือชื่อ The Competency Manager : A Model of Effective 
Performance และให้นิยามสมรรถนะว่าเป็นความสามารถหรือคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่
น าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ ต่อมาในปี ค.ศ. 1994 Gary Hamel และ Prahalad ได้
เขียนหนังสือ Competing for The Future ได้น าเสนอแนวคิดส าคัญคือ ความสามารถหลักของ
ธุรกิจ (Core Competencies) ได้แก่ พ้ืนฐานความรู้ ทักษะ ความสามารถที่เป็นสาระหลักของธุรกิจ  
ซึ่งจ าเป็นต้องมีในการท างาน ในปัจจุบันแนวคิดเรื่องสมรรถนะได้รับการยอมรับว่าเป็นเครื่องมือ
สมัยใหม่ จากการส ารวจบริษัททั่วโลกพบว่ามีจ านวน 708 บริษัท ที่ใช้ความสามารถหลัก (สมรรถนะ
หลัก) เป็นเครื่องมือติดอันดับยอดนิยมอันดับที่ 3 รองจาก Coporate Code of Ethics และ 
Strategic Planning (พสุ เดชะรินทร์, 2546 : 13) ส าหรับประเทศไทยหน่วยงานที่น าสมรรถนะมาใช้ 
ได้แก่ บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย ปตท. ส านักงาน ก.พ. เป็นต้น  

องค์ประกอบของสมรรถนะ จากแนวคิดของ McClelland กล่าวไว้ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความรู้ (knowledge) เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ ทักษะ (skill) เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์ ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self-concept) เช่น ความมั่นใจในตนเอง บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล 
(traits) เช่น มีลักษณะเป็นผู้น า แรงจูงใจ (เจตคติ) (motives/attitude) เช่น แรงขับภายในที่ต้องการ
มุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น สรุปได้ว่า ความรู้ ทักษะ เจตคติ ไม่ใช่สมรรถนะ แต่เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิด
สมรรถนะ เช่น ความรู้ในการขับรถยนต์ ถือว่าเป็นความรู้ แต่ถ้าน าความรู้ไปท าหน้าที่ผู้สอนขับ
รถยนต์ และเกิดรายได้ขึ้นมา รายได้ส่วนนี้ถือว่าเกิดจากสมรรถนะ หรือความสามารถในการสร้างบ้าน
ถือเป็นทักษะ แต่ความสามารถในการสร้างบ้านและน าเสนอให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่ง สิ่งนี้ถือว่า
เป็นสมรรถนะ ส าหรับเจตคติหรือแรงจูงใจก็ไม่ใช่สมรรถนะเช่นกัน แต่เป็นสิ่งที่ท าให้ เกิดพลังงานให้
ท างานได้เสร็จตรงตามเวลา (ตรงตามก าหนด) หรือดีกว่ามาตรฐาน สิ่งนี้เรียกว่าสมรรถนะ จาก
ความหมายนี้ท าให้แบ่งสมรรถนะออกได้เป็น 2 กลุ่มคือ สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold 
Competencies) เช่น สมรรถนะในการพูด การเขียน และสมรรถนะที่ท าให้เกิดความต่าง 
(Differentiating Competencies) เช่น การปฏิบัติงานได้ดีกว่า (สูงกว่ามาตรฐานหรือคนทั่วไป) 
นอกจากนี้ยังได้จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะส่วนบุคคล (personal 
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competencies) เป็นสมรรถนะเฉพาะตัวที่คนอ่ืนไม่สามารถเลียนแบบได้ สมรรถนะเฉพาะงาน (job 
competencies) เป็นสมรรถนะของการท างานในต าแหน่งนั้น ๆ เช่น อาชีพนักส ารวจ ต้องสามารถ
วิเคราะห์ตัวเลข ค านวณเก่ง เป็นต้น สมรรถนะองค์การ (organization competencies) เป็น
ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การ เช่น บริษัท ทีโอเอประเทศไทย จ ากัด มีความสามารถในการผลิต
สี สมรรถนะหลัก (core competencies) เป็นความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมีเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ เช่น พนักงานเลขานุการ ต้องมีสมรรถนะหลักคือใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี 
สมรรถนะในงาน (functional competencies) เป็นความสามารถของบุคคลที่มีหน้าที่ตามความ
รับผิดชอบ แม้จะอยู่ในต าแหน่งเดียวกันแต่อาจต่างกันตามหน้าที่รับผิดชอบ เช่น ข้าราชการต ารวจ 
แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะในการสืบสวน บางคนมีสมรรถนะในการปราบปราม 
เป็นต้น  

ส าหรับการก าหนดรูปแบบสมรรถนะท าได้โดยการน าวิสัยทัศน์ (vision) พันธกิจ (mission) 
ค่านิยม (values) ขององค์การมาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะ ดังภาพที่ 2.18 แสดงขั้นตอน
การสร้างรูปแบบสมรรถนะ   

 

 
 

ภาพที่ 2.18 ขั้นตอนการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (เทื้อน, 2555) 

  

ยุทธศาสตร์องค์การ 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
 

สมรรถนะหน้าที่ (Functional 
Competency) 

สมรรถนะของงาน (Job 
Competency) 

 

สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) 
 

พันธกิจ 

วิสัยทัศน ์

ค่านิยม 
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นอกจากการก าหนดสมรรถนะดังกล่าวแล้ว สมรรถนะอาจก าหนดได้จากการใช้ผลงานวิจัย

มาก าหนดสมรรถนะก็ได้เช่นเดียวกัน เช่น การส ารวจว่าบุคคลที่จะมาด ารงต าแหน่งหรือท าหน้าที่นั้น 
มีสมรรถนะหลักอะไรบ้าง ผลการวิจัยจะท าให้ได้สมรรถนะ (Generic Model) หรืออาจก าหนด
สมรรถนะจากงานที่เรียกว่า Job/Task Analysis โดยการวิเคราะห์ต าแหน่งต่าง ๆ เพ่ือออกแบบเป็น
สมรรถนะ (เหมาะส าหรับการคัดเลือกคนเข้าท างาน การปรับปรุงผลผลิตใหม่) เป็นต้น 
 การวัดสมรรถนะควรใช้เครื่องมือที่สามารถวัดสมรรถนะของบุคคลได้ เช่น ประวัติการท างาน 
ผลประเมินการปฏิบัติงาน (performance appraisal) ประกอบด้วยผลการปฏิบัติงานที่เป็นเนื้องาน 
(task performance) และผลการปฏิบัติงานที่เป็นบริบทของเนื้องาน (contextual performance) 
นอกจากนี้ยังใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ศูนย์การประเมินผล (assessment center) เป็นศูนย์
รวมเทคนิคทางจิตวิทยาหลาย ๆ อย่างเข้าด้วยกัน รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่ม
รวมอยู่ในศูนย์การประเมินผล และการใช้ 360 degree feedback คือการประเมินรอบด้าน เช่น 
จากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ลูกค้า เป็นต้น 
 การตรวจสอบสมรรถนะใช้วิธีสังเกตว่าพฤติกรรมที่เกิดนั้นเป็นสมรรถนะที่ต้องการหรือไม่  
โดยให้ พิจารณาว่าเป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้  อธิบายได้  ลอกเลียนแบบได้ มีผลกระทบ ต่อ
ความก้าวหน้าขององค์กร สามารถน าไปใช้ได้ในหลาย ๆ สถานการณ์ เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นบ่อย ๆ  
 ระดับของสมรรถนะ หมายถึง ระดับความรู้ ทักษะ คุณลักษณะที่แตกต่างกัน แบ่งเป็น 2 
ชนิด คือ 1) แบบก าหนดเป็นสเกล (scale) 2) แบบไม่ก าหนดเป็นสเกล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1) แบบก าหนดเป็นสเกล สมรรถนะแต่ละตัวจะก าหนดระดับความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ โดย
ก าหนดเป็นตัวบ่งชี้พฤติกรรม (behavioral indicator) ที่สะท้อนถึงความสามารถในแต่ละระดับ 
(proficiency scale) โดยก าหนดไว้ 5 ระดับ  

1.1) ระดับเริ่มต้น (beginner) 
1.2) ระดับมีความรู้บ้าง  (novice) 
1.3) ระดับมีความรู้ปานกลาง (intermediate)   
1.4) ระดับมีความรู้สูง (advance) 
1.5) ระดับความเชี่ยวชาญ (expert) 
 

แต่ละเกณฑ์ความสามารถมีตัวชี้วัดพฤติกรรมดังนี้ 
ระดับเริ่มต้น  มีความรู้ทั่วไปเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎี 
ระดับมีความรู้บ้าง  สามารถประยุกต์แนวคิดทฤษฎีมาใช้งาน 
ระดับมีความรู้ปานกลาง สามารถน าความรู้ ทักษะ มาใช้เป็นรูปธรรม 
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ระดับมีความรู้สูง  สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติได้ 
ระดับผู้เชี่ยวชาญ  สามารถก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการ 
 

การแปลความหมายของเกณฑ์เมื่อเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ดังนี้ 
ระดับเริ่มตน้ หมายถึง ยังไม่สามารถท าได้ตามมาตรฐาน (not meet standard) 
ระดับมีความรู้บ้าง หมายถึง ท าได้ตามมาตรฐานบางส่วน (partially meet standard) 
ระดับมีความรู้ปานกลาง หมายถึง ระดับที่สามารถท าได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด (meet 

standard) 
ระดับมีความรู้สูง  หมายถึง ระดับที่สามารถท าได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด (exceeds 

standard) 
ระดับผู้ เชี่ยวชาญ  หมายถึง ระดับที่สามารถท าได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดมาก 

(substantially exceeds standard) 
 

2) แบบไม่ก าหนดเป็นสเกล เป็นสมรรถนะที่เป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึ ก ที่ไม่ต้องใช้สเกล 
เช่น ความซื่อสัตย์ ความตรงต่อเวลา 
 นอกจากนี้บทความดังกล่าวได้สรุปการน าสมรรถนะไปใช้ได้หลายประการ เช่น การน าไป
ประยุกต์ใช้กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR) ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human 
resource planning) การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างเงินเดือน (job evaluation of wage and 
salary administration) การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment and selection) การบรรจุ
ต าแหน่ง (placement) การฝึกอบรมและพัฒนา (training and development) วางแผนสายอาชีพ
และการสืบทอดต าแหน่ง (career planning and succession planning) การย้าย เลิกจ้าง เลื่อน
ต าแหน่ง (rotation termination and promotion) การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance 
management) นอกจากนี้ยังสามารถน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้กับการพัฒนาหลักสูตร ได้แก่ การ
แต่งตั้งผู้รับผิดชอบหลักสูตรขึ้นมา เรียกว่า คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรโดยใช้สมรรถนะเป็นฐาน 
หรือคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญโดยเฉพาะผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เทคนิคการวิเคราะห์ปัญหาส าคัญ (critical 
incident technique) การก าหนดสมรรถนะหลัก (core competency) การออกแบบหลักสูตรเพ่ือ
รองรับสมรรถนะแล้วน าไปสู่การวิพากษ์โดยผู้เชี่ยวชาญจากกรอบเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ ก าหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจากสมรรถนะเป็นหลัก การน าหลักสูตรไปใช้
และการประเมินผลหลักสูตร (เทื้อน  ทองแก้ว, 2555)  
           MaClelland (1993)  Amauld de Nadaillac (2003)  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2547)  และ 
ศิริชัย กาญจนวาสี  (2540)  (อ้างถึงในสุกัญญา ทองนาค, 2540)  ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ว่า 
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ความสามารถในการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายให้ประสบผลส าเร็จโดยต้องอาศัยองค์ประกอบ
ส าคัญ คือความรู้ (knowledge) ทักษะความสามารถ (skill) และคุณลักษณะ (attribute)  
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ดีขึ้นเกี่ยวกับสมรรถนะ สามารถสรุปเนื้อหาเกี่ยวกับสมรรถนะได้ดัง
ตารางที่ 2.2 
ตารางท่ี 2.2 สรุปสาระเกี่ยวกับสมรรถนะ 

ผู้เสนอแนวคิด ความหมาย สิ่งที่ค้นพบ 

McClelland (1973) ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเปน็ในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จและโดดเด่น 

เทคนิค BEI และองค์ประกอบสมรรถนะ 

Rathus (2004) ความรู้ในกฎเกณฑต์่าง ๆ ทักษะ 
ความสามารถ 

ทฤษฎีปัญญาด้วยสังคม 

Elliot (2005) แก่นของการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เง่ือนไข คุณภาพ 
ความสามารถ ความเหมาะสม ความส าเร็จ 

โมเดลสมรรถนะ  

Sternberg (2005) ชุดของความฉลาดทางปัญญาที่ไดร้ับการ
พัฒนาแล้ว 

โมเดลการพัฒนาความสามารถให้
เปลี่ยนเป็นความเช่ียวชาญช านาญ 

ส านักงาน ก.พ. 
(2548) 

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก
ความรู้ ทักษะความสามารถ คุณลกัษณะอื่น
ที่ท าให้สร้างผลงานไดโ้ดดเด่น 

โมเดลภเูขาน้ าแข็ง 

เทื้อน (2555) ปัจจัยในการท างานท่ีเพิ่มขีดความสามารถ
ให้แก่องค์กร 

โมเดลแสดงข้ันตอนการสร้างสมรรถนะ 

 
สมรรถนะมีได้หลายความหมายตามกรอบความคิดของความเชื่อที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม 

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่าสมรรถนะคือแรงผลักดันที่อยู่ภายในจิตใจของ 
แต่ละบุคคล สมรรถนะเป็นสิ่งที่พัฒนาให้เกิดมีขึ้นได้ เป็นสิ่งที่ควบคุมได้ และเป็นคุณลักษณะที่ท าให้
คนเก่งมีความโดดเด่นจากบุคคลอ่ืน จะสังเกตได้ว่าเบื้องหลังความส าเร็จของบุคคลต่าง ๆ ล้วนต้องใช้
สมรรถนะเป็นตัวขับเคลื่อนแทบทั้งหมด ไม่ว่าจะใช้สมรรถนะในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ หรือใช้
สมรรถนะในการผลิตผลงาน หรือใช้ในการด ารงชีวิตประจ าวัน นอกจากนี้สมรรถนะยังมีปฏิสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับตัวแปรอื่น ๆ ที่อยู่ภายใต้จิตใจของแต่ละคนอีกด้วย ซึ่งสามารถสรุปได้ดังภาพที่ 2.19 
  



65 
 

 
 

 
 

ภาพที่ 2.19 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานที่ต้องการ (Spencer & 
Spencer, 1993 : 11 อ้างถึงใน ชุมชนแบ่งปันเพ่ือการศึกษา, 2555) 

 
  1.5.2 การสร้างสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี  
 จากการเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ จะเห็นได้ว่าโมเดลการสร้างสมรรถนะ BEIs 
(Behavioral Event Interviews) ของศาสตราจารย์ David C. McClelland เป็นโมเดลที่สร้างง่าย 
และได้รับความนิยมสูง ใช้ได้ทั้งองค์กรภาครัฐและเอกชน จึงสามารถใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบ
วัดสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยด าเนินการตามล าดับ 
ดังนี้ 

1) ด าเนินการคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญแบบเจาะจง ( Purposive sampling) ประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้อ านวยการส านักงานเขต  จ านวนกลุ่มละ 3 - 5 คน 
ร่วมอภิปรายถึงคุณลักษณะที่จ าเป็นของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  การวิเคราะห์งาน (job 
analysis) ทั้งการบรรยายลักษณะงาน (job description) การก าหนดลักษณะเฉพาะของงาน (job 
specification) และการประเมินค่างาน (job evaluation) ของวิชาชีพครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครที่พึงประสงค์ในปัจจุบัน เพ่ือให้ได้บุคลากรครูที่ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  

 

ทักษะ 

แนวคิดของตนเอง 

คุณลักษณะส่วน
บุคคล แรงจูงใจ 

เจตคติ ค่านิยม 

ความรู้ 

บุคลิกภาพหลัก ยากแก่การ
พัฒนามากที่สุด 

พื้นผิว ง่ายต่อการ
พัฒนามากที่สุด 
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2) ให้ผู้เชี่ยวชาญในข้อที่ 1 ระบุเกณฑ์ของกลุ่มตัวอย่างครูที่มีผลงานระดับสูง จ านวน 12 คน 
และครูที่มีผลงานระดับต่ า จ านวน 8 คน ของแกนหลักในวิชาดังนี้ วิชาวิทยาศาสตร์ วิชาคณิตศาสตร์ 
วิชาภาษาไทย และวิชาภาษาอังกฤษ  

3) สัมภาษณ์บุคคลในข้อ 2 เพื่อค้นหาเหตุการณ์เชิงพฤติกรรม พร้อมกับจดบันทึกเหตุการณ์
ที่ส าคัญ 

4) วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อเรื่อง (content analysis) เพ่ือก าหนดคะแนน
ตามระดับ (มาตรหรือสเกล) เช่น ระดับ 0 แสดงว่าไม่มีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับ 3 แสดงว่ามีพฤติกรรม
บ่อยมาก 

5) จัดท า BEIs เพ่ือหาค่าความตรง  โดยก าหนดครูกลุ่มใหม่ที่มีลักษณะเหมือนข้อ 2 แล้ว
ด าเนินการซ้ าตั้งแต่ข้อ 3 – ข้อ 4 

6) น าผลการวิเคราะห์ของทั้ง 2 ครั้ง สรุปเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร  

7) น าผลจากสารสนเทศที่สรุปได้จากข้อ 6 มาสร้างแบบวัดสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ
ข้าราชการครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  

8) ประเมินค่างาน คือการจ่ายค่าตอบแทน (เงินเดือน) อย่างยุติธรรม ทั้งที่เป็นตัวเงินและ
ไม่ใช่ตัวเงิน ให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งวิชาชีพครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  

 
1.5 .3 การสร้างชุด เครื่ อง มือที่ ใช้ ในการเลือกสรรบุคลากรครูผู้ ช่วยในสั งกัด

กรุงเทพมหานครตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 
  ชุดเครื่องมือที่ใช้ในการเลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครตามกรอบ
แนวคิดในการวิจัย ประกอบด้วย 1) แบบวัดสมรรถนะ 2) การทดสอบด้วยเทคนิคแกนกลางค่านิยม 
(Core Value)  3) แบบวัดการแก้ไขปัญหาทางคลินิก CPST (Clinical Problem Solving Test) 4) 
แบบวัดการตัดสินใจตามสถานการณ์ SJT (Situation Judgement Test)  และ 5) การสัมภาษณ์โดย
พิจารณาจากทักษะที่ควรจะมีในการท างาน (soft skills) มีรายละเอียดดังนี้ 

1.5.3.1 แบบวัดสมรรถนะ ด าเนินการสร้างแบบวัดตามแนวคิด BEIs (Behavioral Event 
Interviews ของศาสตราจารย์  David C.McClelland) โดยมีวิธีการสร้างตามหัวข้อการสร้างแบบวัด
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร หัวข้อที่ 1.5.2   

1.5.3.2 การทดสอบด้วยเทคนิคแกนกลางค่านิยม (Core Value) ด าเนินการสร้างตาม
ทฤษฎีการบริหารคุณภาพโดยรวม  (Total quality management : TQM) ส าหรับแนวคิดตาม
ทฤษฎีนี้ กล่าวว่าใช้การบริหารจัดการด้วยการใช้ค่านิยมเป็นฐาน (value-based management) 
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สร้างจากชุดของแกนกลางของค่านิยม (built on a set of core values) ตามหลักการของทฤษฎี  
มีกลยุทธ์ 2 ข้อ ได้แก่ เพ่ือเลือกสรรบุคลากร และเพ่ือดูว่าบุคลากรที่ผ่านเข้ามาท างานแล้ว สามารถ
เข้าร่วมกับกลุ่มคนในการท างานได้ดีเพียงใด โดยตามทฤษฎีเชื่อว่าค่านิยมท าให้เกิดเจตคติ และเจตคติ
ท าให้เกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังได้แสดงความสัมพันธ์ของการใช้การบริหารคุณภาพโดยรวม  
(TQM) โดยเพิ่มกลยุทธ์ในการเลือกสรร (ตัวอักษรตัวหนา) เข้าสู่กระบวนการบริหารคุณภาพโดยรวม 
ดังภาพที่ 2.20 

 
  

 
 

ภาพที่ 2.20 การปฏิบัติงานของการบริหารคุณภาพโดยรวม (Ingelsson et al., 2012) 
การบริหารคุณภาพโดยรวม  (Total quality management : TQM) โดยทั่วไปจะพิจารณา

จากจ านวนของค่านิยม  (Hellsten & Klefsjo, 2000) ซึ่งเป็นไปตามค่านิยมของพนักงานที่ประสบ
ความส าเร็จในองค์กรด้วยการบริหารคุณภาพโดยรวม ในหลาย ๆ องค์กรประสบผลส าเร็จจากการ
ประยุกต์แกนกลางของค่านิยมจนได้รับรางวัล เช่น American Malcolm Baldridge National 
Quality Award and the European award EFQM ซึ่งรางวัลคุณภาพเหล่านี้มีพ้ืนฐานจากค่านิยม
ซึ่งเป็นส่วนประกอบย่อยของการน าการบริหารคุณภาพโดยรวมไปปฏิบัติ (Hendricks & Singhal, 
1999) โดยทั่วไปมีการกล่าวถึงความส าคัญของแกนกลางค่านิยมเมื่อใช้เป็นเครื่องมือในการปรับปรุง
คุณภาพงาน แต่มีการกล่าวถึงการใช้เป็นเครื่องมือในการเลือกสรรบุคลากรเพียงเล็กน้อย (Hendricks 
& Singhal, 1999; Hellsten & Klefsjo, 2000; Dahlgaard & Dahlgaard-Park, 2006)  
 ตามที่ Ahmad and Schroeder (2002) กล่าวไว้ว่าคนส่วนใหญ่มีความสนใจน้อยมากที่จะ
ศึกษาผลกระทบของการเลือกสรรบุคลากร เพ่ือพิจารณาถึงประสิทธิผลของคุณภาพในการบริหาร
จัดการ ดังนั้นจึงไม่มีการใช้สถิติในการแสดงถึงการพัฒนาในขั้นสูง แต่จะปรับปรุงในเรื่องของทักษะที่

 
 
 
 
 
 
 
 
 

เป้าหมาย 
เพ่ือเพ่ิม
ลูกค้าและ
เพ่ิมความ
พึงพอใจ 

การบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) 

             
แกนกลาง    
         

 กลยุทธ์
ในการ
เลือกสรร 

       
เทคนิค 

        
เครื่องมื
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ควรจะมีในการท างานของพนักงาน (soft skills) เช่น ค่านิยม ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความเร็วในการ
ท างาน การฝึกอบรม ทักษะในการใช้เทคนิค แต่การพัฒนาทักษะที่ควรจะมีในการท างานนั้นใช้ระยะ
เวลานาน หรือบางทีอาจไม่สามารถพัฒนาคุณลักษณะของพนักงานเลยก็ได้  

ชุดของแกนกลางค่านิยมในองค์กร หมายถึง วัฒนธรรมความร่วมมือในองค์กร ตัวอย่างเช่น 
Pinder (1998) ได้เปลี่ยนวัฒนธรรมความร่วมมือในองค์กรเพื่อเพ่ิมชื่อเสียงขององค์กร ซึ่งเป็นเงื่อนไข
แรกที่ประสบผลส าเร็จเมื่อน าการบริหารคุณภาพโดยรวมไปปฏิบัติ อย่างไรก็ตาม ไม่มีวิธีการใดหรือ
เครื่องมือใดที่จะแสดงให้เห็นถึงการท างานภายใต้คุณภาพและวัฒนธรรมขององค์กรในทางปฏิบัติได้ 
(Hildebrandt, 1991)  
 ในทฤษฎีนี้ได้พบกลยุทธ์ 2 ข้อ ได้แก่ 1) การเลือกสรรบุคลากรและการเชื่อมการเข้าสังคมซึ่ง
เป็นเทคนิคในการท างานด้วยการแบ่งปันค่านิยมเพ่ือไปสู่วัฒนธรรมขององค์กร 2) เมื่อองค์กร
เลือกสรรบุคลากรแล้วจะต้องธ ารงรักษาพนักงานไว้ด้วยการเชื่อมการเข้าสังคม โดยการฝึกอบรม การ
แนะแนว ส าหรับการเชื่อมการเข้าสังคมนั้นต้องการดูถึงกระบวนการเลือกสรรบุคลากรว่าเมื่อได้
สมาชิกใหม่ที่มาจากการสรรหาบุคลากรแล้วพนักงานใหม่มีความพร้อมในการท างานภายในองค์กร
อย่างไร  
 

ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (vales and organizational culture) 
 Rokeach (1973) ได้ให้ความหมายค าว่า ค่านิยม หมายถึง ความเชื่อที่มีความเจาะจงในเรื่อง
ความประพฤติหรือจุดสุดท้ายของพฤติกรรมที่ยังมีอยู่ในบุคคล หรือในทางสังคมหมายถึงแต่ละบุคคล
มีความแตกต่างกัน ค่านิยมคือประเภทหนึ่งของการรับรู้ทางสังคมซึ่งแต่ละบุคคลได้ปรับปรุงตนเอง
เพ่ือให้เข้ากับสภาพแวดล้อมจนกลายเป็นพฤติกรรม (Fishbein & Ajzen, 1975; Wiener, 1988) ผล
ที่ตามมาจากการมีค่านิยมจะช่วยแนะน าบุคคลในเรื่องระเบียบในการปฏิบัติ และช่วยพัฒนาบุคคล
เพ่ือให้เข้าได้กับสภาพแวดล้อมในองค์กรได้ ในบางครั้งค่านิยมเกิดจากแต่ละบุคคลช่วยกันสร้างขึ้น 
ถึงแม้ว่าแต่ละบุคคลจะมีค่านิยมส่วนตัวที่ไม่เหมือนกัน แต่จะมีค่านิยมของกลุ่มที่ร่วมกันจนกลายเป็น
ค่านิยมองค์กร (Katz & Kahn, 1978; Wiener, 1988)  
 Pinder (1998) กล่าวถึงวัฒนธรรมขององค์กรว่าประกอบด้วยการแบ่งปันความเชื่อ (shared 
beliefs) บรรทัดฐาน (norms) ค่านิยม (values) ความรู้ (knowledge) ความเข้าใจโดยปริยาย 
(tacit understanding) ที่ยึดถือโดยสมาชิกในองค์กรหรือหน่วยย่อยขององค์กร (Sackmann, 1992; 
Schein, 2004) ในความเป็นจริงค่านิยมหรือการแบ่งปันค่านิยมคือแก่นของวัฒนธรรมองค์กร 
(O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991) ซึ่ง O’Reilly และคณะ (1991) กล่าวว่าถ้าไม่มี
ความเห็นที่ตกลงร่วมกันในเรื่องค่านิยมแล้ว วัฒนธรรมขององค์กรจะไม่สามารถด ารงอยู่ได้ วัฒนธรรม
ขององค์กรต้องใช้เวลาสร้างนานถึงแม้จะมีโครงสร้างของวัฒนธรรมแล้วก็ตาม แต่ต้องใช้เวลาในการ
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สร้างสรรค์ การแบ่งปัน ความเข้าใจ วิสัยทัศน์ขององค์กร และค่านิยมซึ่งต้องใช้เวลาในการสร้างที่
ยาวนาน (Sinkula et al., 1997) 
 Schein (2004) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรต้องมาจากการวิเคราะห์และความเข้าใจร่วมกัน 
ซึ่งการที่จะได้มาต้องด าเนินการ 3 ขั้น คือ สร้างสิ่งใหม่ที่เกิดจากการสังเกต ได้แก่ ภาษา สินค้า 
เสื้อผ้า เรื่องราวที่บอกเล่ากันมาเกี่ยวกับองค์กรและแผนภูมิองค์กร ซึ่งดูเหมือนจะไม่ยากนัก แต่ว่า
ยากแก่การถอดรหัส ภายใต้สิ่งใหม่นี้คือจะสามารถน าไปใช้ได้ ได้แก่ ความเชื่อ ค่านิยม กลยุทธ์ 
เป้าหมาย หลักปรัชญา บ่อยครั้งที่พบว่าพฤติกรรมจ านวนมากที่ไม่สามารถอธิบายให้เข้าใจได้ 
เนื่องจากค่านิยมบางอย่างอยู่ในจิตใต้ส านึก นั่นหมายถึงมีความยากที่จะเปลี่ยนแปลงพัฒนาได้  
 

 
 

ภาพที่ 2.21 ล าดับขั้นของวัฒนธรรม (Levels of culture) (Schein, 2004) 
 

การบริหารคุณภาพโดยรวมและความสอดคล้องของค่านิยม (TQM and value 
consistency)   
 การบริหารคุณภาพโดยรวม ส่วนใหญ่ให้ความหมายว่าเป็นหลักปรัชญาที่ใช้การบริหาร
ค่านิยมเป็นฐาน (value-based management philosophy) ในยุโรป Kristensen และคณะ 
(1995) ได้ให้ความหมายว่าเป็นคุณภาพของวัฒนธรรมในองค์กรและวัฒนธรรมที่เน้นไปที่ความพึง
พอใจของลูกค้าและการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง การน าการบริหารคุณภาพโดยรวมไปปฏิบัติ 
หมายถึง การน าแกนกลางของค่านิยมที่ได้รับการยอมรับเป็นอย่างดี วิธีปฏิบัติ การปรับให้เหมาะสม
กับภายในองค์กร (Hendricks & Singhal, 1999) การบริหารคุณภาพโดยรวมเปรียบเทียบได้เท่ากับ
แผนกลยุทธ์ (roadmaps)  

 
สิ่งใหม่ (artefacts) 

การสนับสนุนความเชื่อและ
ค่านิยม (espoused beliefs 

and values) 

ภายใต้ข้อตกลงเบื้องต้น 
(underlying assumptions) 
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 การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองค์กรเป็นกุญแจส าคัญของการบริหารคุณภาพโดยรวม การ
เปลี่ยนแปลงควรแผ่กระจายไปยังทุกส่วนขององค์กร การบริหารคุณภาพโดยรวมไม่เพียงแต่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมและเจตคติของพนักงานเท่านั้น แต่ยังได้สารสนเทศและค าแนะน าว่าจะเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์กรได้อย่างไรอีกด้วย ซึ่งจะท าให้เห็นการพัฒนาคุณภาพของวัฒนธรรมองค์กรแต่จะต้อง
ใช้เวลาค่อนข้างนาน (Snape et al.,1995) ไม่มีข้อโต้แย้งใด ๆ เกี่ยวกับความจริงที่องค์กรประสบ
ผลส าเร็จได้ด้วยการสร้างการบริหารคุณภาพโดยรวม ด้วยการใช้ค่านิยมในการเปลี่ยนแปลงการ
ท างานในองค์กร ในประเพณีแบบดั้งเดิมนั้นมีการเน้นไปที่การบริหารเกี่ยวกับความเชื่อ ค่านิยม และ
การตอบสนองต่อการเป็นผู้น า เพ่ือน าไปปฏิบัติในองค์กร โดยใช้การฝึกอบรมและการส่งเสริม
การศึกษามากที่สุด ส าหรับการสอนสมาชิกในกลุ่มนั้นเทียบเท่าได้กับการสอนค่านิยม ซึ่งหลักสูตรนี้
ส าคัญมาก แต่ที่องค์กรต้องการมากกว่านั้นคือการแบ่งปันค่านิยมโดยการปฏิบัติแบบวันต่อวัน  
 ในการสร้างวัฒนธรรมความร่วมมือในการท างาน คือการแบ่งปันค่านิยมระหว่างพนักงาน 
เป็นการให้ค าอธิบายแบบง่าย ๆ สบาย ๆ แต่ค่อนข้างจะคงที่ ต่อเนื่องและแข่งขันกับอุปสงค์ จึงเป็น
เหตุผลหนึ่งในหลาย ๆ เหตุผลว่าท าไมองค์กรจึงน าการบริหารคุณภาพโดยรวมไปปฏิบัติได้ค่อนข้าง
ยุ่งยาก และกว่าองค์กรจะประสบผลส าเร็จได้ล้วนต้องได้รับการต่อต้านจากพนักงาน ท าให้ในหลาย ๆ 
องค์กรได้น าแกนกลางค่านิยมไปเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการท างาน ซึ่งท าให้ยอมรับได้ง่ายกว่า ดัง
แสดงในภาพที่ 2.22 
 

   

 
 

ภาพที่ 2.22 บทบาทของแกนกลางค่านิยม เทคนิค และเครื่องมือ (Hellsten & Klefsjo, 2000) 
  

 การบริหารคุณภาพโดยรวม (total quality management) 

วัตถุประสงค์ 
 

เพื่อเพิ่มลูกค้าจาก
ภายนอกองค์กร และ
สร้างความพึงพอใจ
ให้แก่ลูกค้าภายใน
องค์กร 

      
แกนกลาง  
        
ค่านิยม 
       

   
           
เทคนิค    

          

 
         
เครื่องมือ 
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 จากโมเดลให้ค าแนะน าว่าควรเริ่มจากการให้ความหมายของค าว่าแกนกลางค่านิยม ขั้นต่อไป
คือการก าหนดเทคนิคซึ่งองค์กรจะต้องน าไปใช้และควรสนับสนุนต่อค่านิยม ขั้นสุดท้ายคือการใช้
เครื่องมือที่จะต้องสนับสนุนเทคนิคอีกทอดหนึ่ง เมื่อท าครบทุกข้ันตอนแล้ว จะช่วยเพ่ิมลูกค้าภายนอก
องค์กรและท าให้ลูกค้าภายในองค์กรมีความพึงพอใจ 
 

ทฤษฎีเพื่อสองกลยุทธ์ (in theory : two strategies) 
  Chatman (1989) กล่าวว่ามี 2 วิธีที่จะท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จคือ 1) การเลือกสรร
บุคลากร (selection) 2) การเชื่อมทางสังคม (socialisation) ส าหรับการเลือกสรรบุคลากรคือ
กระบวนการที่องค์กรเลือกสมาชิกเข้ามาใหม่ โดยในเบื้องต้นจะจับคู่ระหว่างค่านิยมของแต่ละบุคคล
กับค่านิยมขององค์กร (Chatman, 1991) บุคลากรที่สรรหานั้นควรได้จากกระบวนการที่เชื่อมทาง
สังคมกับองค์กร ตลอดจนพนักงานแต่ละคนควรมีความเข้าใจในค่านิยมขององค์กร มีความสามารถ มี
พฤติกรรมที่ถูกคาดหวัง และมีความรู้ทางการเข้าสังคม มีศักยภาพตามบทบาทในองค์กรเพ่ือเป็นส่วน
หนึ่งของสมาชิกในองค์กร เมื่อด าเนินการดังนี้แล้วจะท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จได้   
 กระบวนการเลือกสรรบุคลากรจะประเมินคุณลักษณะของงานที่มีความสัมพันธ์กัน เช่น 
ประสบการณ์ในอดีต ความฉลาดทางสมอง ความรู้ ทักษะ และความสามารถ (Chatman, 1991) 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ Pinder (1998) แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยม เจตคติ และพฤติกรรม 
ดังภาพที่ 2.23 

 
ภาพที่ 2.23 ความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยม เจตคติ พฤติกรรม (Pinder, 1998) 

 

 

ค่านิยม ตัวที่ 1 
ค่านิยม ตัวที ่2 
ค่านิยม ตัวที ่3 
ค่านิยม ตัวที ่4 

 
เจตคต ิตัวที ่1 
เจตคต ิตัวที ่2 
เจตคต ิตัวที ่3 
เจตคต ิตัวที ่4 
เจตคต ิตัวที ่5 
เจตคต ิตัวที ่6 

 

พฤติกรรม ตัวที ่1 

พฤติกรรม ตัวที ่2 
 

พฤติกรรม ตัวที ่3 
 

พฤติกรรม ตัวที ่4 
 

พฤติกรรม ตัวที่ 5 
 

พฤติกรรม ตัวที ่6 
 
พฤติกรรม ตัวที ่7 
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ส าหรับรายละเอียดวิธีการสร้างการทดสอบด้วยเทคนิคแกนกลางค่านิยม (Core Value) 
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้ (Ingelsson et al., 2012) 

1) ให้ผู้สมัครงานชมวิดีโอที่แสดงถึงประวัติของกรุงเทพมหานคร วัฒนธรรมองค์กร  และ
ค่านิยมขององค์กรบางส่วนโดยเน้นเฉพาะที่มีความส าคัญ เพ่ือช่วยให้ผู้สมัครงานทราบข้อมูลก่อน
สมัครงาน ซึ่งอาจท าให้มีผู้สมัครงานบางส่วนถอนตัวออกจากการสมัครงาน (ถือเป็นการกลั่นกรอง
บุคคลที่ไม่มีความสนใจต่อการเป็นครูในสังกัดของกรุงเทพมหานครให้ออกจากระบบได้ส่วนหนึ่ง)  

2) ด าเนินการสัมภาษณ์ถึงค่านิยมและพฤติกรรมของผู้สมัครงาน ขั้นตอนนี้ส าคัญมากซึ่ง
ผู้สมัครงานทุกคนจะได้รับค าถามและค าแนะน าในลักษณะเดียวกัน เช่น ถามว่าท าไมคุณถึงเลือกเรียน
ที่โรงเรียน (มหาวิทยาลัย) แห่งนี้  ชีวิตในวัยเด็กของคุณเป็นอย่างไร คุณปฏิบัติตนอย่างไรในอดีตที่
ผ่านมาเมื่อมีสถานการณ์ที่ต่างออกไปจากเดิม คุณจะจัดการกับแขก (ลูกค้า) ที่อารมณ์หงุดหงิดที่อยู่
ในสวนสาธารณะอย่างไร ค าตอบเหล่านี้จะช่วยให้ทราบถึงพฤติกรรมและค่านิยมของผู้สมัครงานได้  

3) ค้นหาความจริงจากข้อมูลค าตอบที่ได้จากข้อ 2 ว่าเป็นข้อมูลที่เป็นความจริงหรือความ
เท็จโดยให้ผู้สัมภาษณ์สังเกตจากการแสดงออก กิริยาท่าทาง อารมณ์ที่แสดงออก พลังงานที่ใช้
ระหว่างการพูดคุย เพ่ือช่วยในการประเมินผู้สมัครงาน หลังจากนั้นจึงน าข้อมูลของผู้สมัครงานไป
เปรียบเทียบกับพฤติกรรมตามสมรรถนะของครูที่ได้จากการค้นหาตามหัวข้อย่อยที่ 1.5.1 แล้วจึงท า
การประเมินผู้สมัครงานว่าควรคัดออกหรือให้ด าเนินการทดสอบในขั้นตอนต่อไป ซึ่งบุคคลที่ผ่านการ
ทดสอบในขั้นนี้ควรมีค่านิยมและความเชื่อที่ดีต่อองค์กร มีความสอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร และ
มีความเหมาะสมกับสมรรถนะครูระดับประถมในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

4) ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป  
   
1.5.3.3 แบบวัดการแก้ไขปัญหาทางคลินิก CPST (Clinical Problem Solving Test) 

และแบบวัดการตัดสินใจตามสถานการณ์ SJT (Situation Judgement Test) ด าเนินการสร้าง
ตามทฤษฎีความยุติธรรมขององค์กร (Organizational Justice Theory) ส าหรับแนวคิดตามทฤษฎีนี้ 
กล่าวว่าโมเดลทฤษฎีความยุติธรรมในองค์กร (organizational justice theory) ใช้อธิบายปฏิกิริยา
ตอบสนองของผู้สมัครงานซึ่งเน้นทั้งกระบวนการตัดสินที่ยุติธรรม (procedural justice) (มีความ
ยุติธรรมในกระบวนการเลือกสรร) และมีความยุติธรรมในการจัดสรร (distributive justice) (มีความ
ยุติธรรมในผลลัพธ์) ดังภาพที่ 2.24 
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ภาพที่ 2.24 ระบบของการเลือกสรรของโมเดลความยุติธรรมในองค์กร  
(Patterson, Zibarras, Carr, Irish, & Gregory, 2011) 

จากโมเดลคุณลักษณะของระบบการเลือกสรรประกอบด้วยขอบเขตของความยุติธรรมซึ่ง
มั่นใจได้ในกระบวนการที่ยุติธรรมและความยุติธรรมในการจัดสรรตามกฎเกณฑ์ สังกัปของ
กระบวนการยุติธรรมรับรู้ได้จาก 2 ลักษณะ คือ 1) แบบสอบคุณลักษณะที่เป็นทางการ (formal test 
characteristics) ได้แก่ วิธีการสรรหาที่มีคุณภาพที่ท าให้ผู้สมัครงานรู้สึกว่าผู้สมัครงานได้แสดง
ความสามารถให้เห็นได้อย่างเต็มที่ 2) การปฏิบัติต่อปฏิสัมพันธ์ (interpersonal treatment) ได้แก่ 
การท าให้ผู้สมัครงานรู้สึกว่าพวกเขาได้รับการปฏิบัติอย่างเหมาะสม สิ่งเหล่านี้มีอิทธิพลต่อการรับรู้ใน
ความยุติธรรม  

งานวิจัยเกี่ยวกับปฏิกิริยาตอบสนองในกระบวนการเลือกสรรเน้นไปที่เทคนิคการเลือกสรร
โดยเฉพาะ เช่น การสัมภาษณ์ (Schmitt & Coyle, 1976) การทดสอบด้วยการให้ท าตัวอย่างงาน 
(Schmidt, Greenthal, Hunter, Berner, & Seaton, 1977) และการใช้การคัดกรองด้วย
คอมพิวเตอร์เป็นฐาน (Martin & Nagao, 1989) ในปี ค.ศ. 1993 Gilliland ได้พัฒนาโมเดลปฏิกิริยา
ตอบสนองของผู้สมัครงานโดยมีพ้ืนฐานจากทฤษฎีความยุติธรรมในองค์กร เพ่ือการรับรู้ถึงกระบวนการ

 
 

1. ขั้นตอนของกฎแห่งความ
ยุติธรรม (procedural 
justice rules) 
1.1 ความสัมพันธ์ของงาน 
1.2 คุณสมบัติของแบบสอบ 
1.3  วิธกีารของความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

2. การจัดสรรตามกฎแห่ง
ความยุติธรรม (distributive 
justice rules) 
2.1 ความเท่าเทียมกัน 
2.2 โอกาสของความเท่าเทียม
กัน 

 
กระบวนการทั้งหมดที่

ยุติธรรมของการ
เลือกสรรบุคลากร 

 
ผลลัพธ์ทั้งหมดของการ

เลือกสรรบุคลากรที่
ยุติธรรม 

ผลลัพธ์ 
1. การถูกถอดถอนจาก
กระบวนการเลือกสรรบุคลากร 
2. ความสนใจของผู้สมัครงานที่
กลับมาสมัครงานใหม่ 
3. ความสนใจในต าแหน่งงาน 
4. การต่อสู้คดี 
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ยุติธรรม (กระบวนการที่เที่ยงธรรม) ของกระบวนการเลือกสรรที่เกิดจากคุณลักษณะของขั้นตอน 
ทั่ว ๆ ไป เช่น งานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (job-relatedness) การอธิบายขั้นตอนเกี่ยวกับ
เวลา ข้อมูลย้อนกลับ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของผู้สมัครงาน มุมมองของความยุติธรรมเกิดจาก
ความยุติธรรมของผลลัพธ์ และมุมมองของความต้องการให้ผลลัพธ์มีความยุติธรรม ในโมเดลนี้
กระบวนการรับรู้และผลลัพธ์ของความยุติธรรมจะมีผลต่อปฏิกิริยาตอบสนองและพฤติกรรมใน
ระหว่างการจ้างงานและเม่ือสิ้นสุดการจ้างงาน 
 ค าถามหนึ่งที่อยู่ภายใต้เงื่อนไขของการเลือกสรรที่ยุติธรรมคือ เราจะคาดหวังได้อย่างไรว่า
ผู้สมัครงานจะมีปฏิกิริยาตอบสนอง ค าตอบคือเมื่อมีการปฏิบัติอย่างไม่ยุติธรรม จากการศึกษาส่วน
ใหญ่พบว่าผู้สมัครงานที่ได้รับค าถามจากการถามเก่ียวกับการรับรู้ของกระบวนการเลือกสรรด้วยมาตร
วัดของลิเคิร์ท ค่าเฉลี่ยส่วนใหญ่มีแนวโน้มไปทางบวก ความไม่ยุติธรรมท าให้ผู้สมัครงานส่วนใหญ่มี
ปฏิกิริยาต่อการตอบสนอง อย่างไรก็ตามพบว่ายังมีความล าเอียงต่อปฏิกิริยาตอบสนองของผู้สมัคร
งาน ซึ่งงานวิจัยส่วนใหญ่ในประเทศสหรัฐอเมริกาพบว่ามีเพียงองค์กรเดียวที่มีการตรวจสอบ
กระบวนการจ้างงาน  นอกจากนั้นการสัมภาษณ์ผู้สมัครงานที่เป็นเพศหญิงพบว่ามีความรู้สึกอย่าง
รุนแรงว่าไม่ได้รับความยุติธรรม  
 Gilliland and Chan (2001) ได้อภิปรายถึงจุดเริ่มต้นของความไม่ยุติธรรม (the threshold 
of unfairness) ไว้ว่าการเลิกจ้างงานคือจุดเริ่มต้นของการละเมิด ซึ่งพระราชบัญญัติของความยุติธรรม
บัญญัติไว้นอกประเด็นของเรื่องการละเมิด โดยไม่มีสาระบัญญัติไว้ แม้ว่าจะมีจ านวนที่ถูกละเมิดมาก
น้อยเพียงใดก็ตาม นี่คือจุดเริ่มต้นของความไม่ยุติธรรม ซึ่งส าคัญมากในการพิจารณาถึงปัจจัยที่อาจ
กระทบต่อจุดเริ่มต้นของการเลือกสรร แท้จริงแล้วพิสัยของการละเมิดตามกฎของความยุติธรรม เช่น 
งานที่ไม่สัมพันธ์กัน การให้ข้อมูลย้อนกลับ การปฏิบัติต่อปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เหล่านี้ล้วนมี
ผลกระทบต่อการรับรู้ในความยุติธรรมทั้งสิ้น ด้วยเหตุนี้งานวิจัยในอนาคตจึงวิจัยว่ากฎของความ
ยุติธรรมประเภทไหนบ้างที่ละเมิดท าให้เกิดความไม่ยุติธรรม อย่างไรก็ตาม มีปัจจัยอ่ืน ๆ นอกองค์กร
ที่ควบคุมท าให้เกิดผลกระทบได้อีกด้วย 
 ส าหรับแหล่งที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการเลือกสรรที่ไม่ยุติธรรมนั้น Gilliland (1993) กล่าวว่า 
ประสบการณ์ของผู้สมัครงานมีอิทธิพลต่อการรับรู้เรื่องความยุติธรรม Brockner และคณะ (2001) 
แนะน าว่าความเชี่ยวชาญในกระบวนการเลือกสรรจะช่วยเพิ่มการรับรู้ความชอบธรรมด้วยกฎหมายได้ 
ต่อมา Steiner และ Gilliland (1996) พบว่าการรับรู้ในเรื่องเทคนิคของการเลือกสรรมีความสัมพันธ์
กันสูงกับการรับรู้ของความยุติธรรมในเทคนิคที่ใช้ ส่วนความแตกต่างระหว่างบุคคลก็เป็นแหล่ง
อิทธิพลที่มีความไม่ยุติธรรมได้เช่นเดียวกัน เมื่อ Chapman และ Ployhart (2001) พบว่าเพศที่
ต่างกันก็มีผลต่อความไม่ยุติธรรมเช่นกัน เช่นเพศหญิงมีปฏิกิริยาตอบสนองด้านลบมากกว่าเพศชายใน
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เรื่องของความไม่ยุติธรรมเมื่อถูกสัมภาษณ์โดยใช้ค าถามเกี่ยวกับครอบครัว Truxillo และคณะ (2003) 
พบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบุคลิกภาพทั้ง 5 (big five personality factors) กับผลลัพธ์ที่ได้ 
เช่น การรับรู้ในองค์กร ซึ่งบุคลิกภาพที่แตกต่างกันท าให้เกิดความไม่ยุติธรรมขึ้นได้ ดังนั้น ในอนาคต
เพ่ือลดความไม่ยุติธรรมควรรวมในเรื่องของลักษณะของเชื้อชาติ (ethnicity) วัฒนธรรมที่ต่างกัน 
(cultural differences) การใช้เวลาและการลงทุนของผู้สมัครงาน (amount of time and energy 
invested by the applicant) บุคลิกภาพ (personality) ความเป็นส่วนตัวของผู้สมัครงานและ
ผู้เกี่ยวข้อง (applicant privacy concerns) (Truxillo & Steiner, 2004) 
 ส าหรับรายละเอียดวิธีการสร้างแบบวัดการแก้ไขปัญหาทางคลินิก CPST (Clinical 
Problem Solving Test) และแบบวัดการตัดสินใจตามสถานการณ์ SJT (Situation Judgement 
Test) ประกอบด้วยขั้นตอนใหญ่และข้ันตอนย่อย ๆ ดังนี้ 

1) แบบวัดขั้นตอนการท างานที่ใช้การจดบันทึก (Short-listing stage test) ซึ่งเน้นไปที่งาน
ที่มีความสัมพันธ์กัน (job relevance) ประกอบด้วย 

1.1) แบบวัดการแก้ไขปัญหาทางคลินิก (Clinical Problem-Solving Test : CPST) 
พัฒนาจากธนาคารข้อสอบ ซึ่งผู้สมัครต้องมีความรู้เกี่ยวกับการสอนเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการเรียนการสอน หรือการพัฒนากลยุทธ์ในการบริหารจัดการส าหรับการเรียนการสอน 
ประกอบด้วยค าถาม 100 ข้อ ใช้เวลา 90 นาที 

1.2) แบบวัดการตัดสินใจตามสถานการณ์ (Situation Judgement Test : SJT) เน้น
คุณลักษณะที่ไม่ใช่ด้านพุทธิปัญญา (non-cognitive attributes) ซึ่งผู้สมัครจะน าเสนอด้วยการเขียน 
(พรรณนา) สถานการณ์วิกฤต (professional dilemma ) ที่ผู้สมัครเผชิญกับปัญหาในระหว่างท างาน 
และให้เรียงล าดับค าตอบจากรายการหลายตัวเลือกที่สอดคล้องกัน เพ่ือเลือกช่วงเวลาที่ไม่เหมาะสม 
ประกอบด้วยค าถาม 50 ข้อ ใช้เวลา 90 นาที 

1.3) หลังจากนั้น 1 เดือน ให้ใช้ศูนย์การเลือกสรร (selection centre) ซึ่งแต่ละขั้นตอน
ย่อยใช้เวลา 30 นาที และผู้สมัครอาจพาเพ่ือนมาด้วยเพ่ือเป็นอาสาสมัครโดยไม่ระบุชื่อ เพ่ือให้การ
ทดสอบสมบูรณ์แบบ โดยเข้าร่วมประเมินโดยใช้แบบสอบถามที่เป็นกระดาษหลังจากเสร็จสิ้นในแต่ละ
ขั้นตอนของแบบวัดขั้นตอนการท างานที่ใช้การจดบันทึก (Short-listing stage test) และศูนย์
เลือกสรร (selection centre) แต่ในปัจจุบันจะใช้แบบสอบถามออนไลน์ โดยส่งข้อมูลให้ตอบภายใน 
24 ชั่วโมงหลังจากเสร็จสิ้นการสอบ ส าหรับศูนย์เลือกสรร (selection centre) ประกอบด้วย 

1.3.1) การเลียนแบบการเป็นผู้ให้ค าปรึกษา (Simulated Patient : SP) โดย
ก าหนดให้ผู้สมัครสวมบทบาทเป็นครูเพ่ือให้ค าปรึกษาแก่นักเรียน และมีผู้แสดงบทบาทเป็นนักเรียน
เพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ ์
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1.3.2) แบบฝึกหัดกลุ่ม (Group Exercise) ก าหนดให้ผู้สมัคร 4 คน ลงมติร่วมกัน
เกี่ยวกับการท างานที่ต้องมีความสัมพันธ์กัน (resolve a work-related issue) 

1.3.3) แบบฝึกหัดให้เขียน (Written Exercise) ก าหนดให้ผู้สมัครจัดล าดับชุดของ
งานที่มีความสัมพันธ์กันว่าอะไรควรท าก่อนและหลัง โดยพิจารณาจากค าสั่งที่ผู้สมัครเป็นผู้เลือกเอง  
 รูปแบบของค าถาม (item design) ใช้การประยุกต์จากงานวิจัยก่อนหน้านี้ เป็นมาตรวัดแบบ
ลิเคิร์ท 5 ระดับ คือ ระดับ 1 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  ระดับ 5 เห็นด้วยอย่างยิ่ง ตัวอย่างเนื้อหาของ
ค าถามการแก้ไขปัญหาด้านการสอน จะต้องสัมพันธ์กับบทบาทของผู้ปฏิบัติงานด้านการสอน  ส่วน
ตัวอย่างค าถามของศูนย์เลือกสรร (selection centre) เช่น ฉันจะประยุกต์สิ่งเหล่านี้ได้อย่างไร  
(Patterson et al., 2011) 
 

1.5.3.4 การสัมภาษณ์โดยพิจารณาจากทักษะที่ควรจะมีในการท างาน (soft skills) 
ส าหรับแนวคิดตามทฤษฎีนี้กล่าวว่าทักษะที่ควรจะมีในการท างาน (soft skills) วิกิพีเดีย (Wikipedia) 
ได้ให้ความหมายไว้ว่าหมายถึงความสัมพันธ์ของบุคคลทางสังคมเกี่ยวกับอารมณ์ “EQ” (Emotional 
Intelligence Quotient) ซึ่งเป็นกลุ่มของคุณลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล มารยาททางสังคม การ
ติดต่อสื่อสาร ภาษา นิสัย มิตรภาพ การมองโลกในแง่ดี ทักษะที่ควรจะมีในการท างานจะช่วยเติมเต็ม
ศักยภาพ (hard skills) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของระดับสติปัญญา (IQ) และเป็นที่ต้องการของกิจกรรม
ทั้งหลายที่เกี่ยวข้องกับอาชีพการท างาน ดังนั้นบุคคลใดมีทักษะที่ควรจะมีในการท างานสูงจะมีส่วน
ช่วยให้องค์กรประสบผลส าเร็จสูง เนื่องจากองค์กรต้องมีการติดต่อกับลูกค้าแบบเห็นหน้ากัน ทักษะที่
ควรจะมีในการท างานจะมีส่วนช่วยให้องค์กรติดต่อประสานงานกับลูกค้าได้ดี องค์กรจึงต้องฝึกอบรม
ให้พนักงานมีทักษะเหล่านี้ ส าหรับเหตุผลที่องค์กรใช้ทักษะที่ควรจะมีในการท างานในการคัดกรอง
บุคคลหรือการฝึกอบรม ถือว่าเป็นการลงทุนที่คุ้มค่าเป็นอย่างมาก  

ทักษะที่ควรจะมีในการท างานคือพฤติกรรมของสมรรถนะ ซึ่งเรารู้จักกันดีว่าคือทักษะของ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal skills) หรือทักษะของบุคคล (people skills) ทักษะ
เหล่านี้ เช่น ทักษะในการติดต่อสื่อสาร (communication skills) การแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งและการ
เจรจาต่อรอง  (conflict resolution and negotiation) ประสิทธิผลของบุคคล (personal 
effectiveness) การแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (creative problem solving) การคิดอย่างมี 
กลยุทธ์ (strategic thinking) การพัฒนาทีมงาน (team building) ทักษะในการโน้มน้าว และเทคนิค
ในการขายและสร้างคุณค่าของพนักงาน (influencing skills and selling skills) ส าหรับทักษะของ
ศักยภาพนั้นองค์กรสามารถค้นหาพฤติกรรมได้ไม่ยากนัก แต่ทักษะที่ควรจะมีในการท างานค้นหาได้
ยากกว่าเนื่องจากแต่ละบุคคลจะมีทักษะเหล่านี้ไม่เหมือนกัน  
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ศิลปะในการสนทนา (art of conversation) คือศิลปะที่ไม่สามารถเรียนรู้ได้ภายในวันเดียว 
ซึ่งหมายถึงทักษะที่ควรจะมีในการท างานนั่นเอง ทักษะที่ควรจะมีในการท างานมีด้วยกัน 7 ชนิด 
ได้แก่ 1) ทักษะการติดต่อสื่อสาร (communicative skills) 2) ทักษะในการคิดและทักษะในการ
แก้ไขปัญหา (thinking skills and problem solving skills) 3) การท างานเป็นทีม (team work 
force) 4) การเรียนรู้ระยะยาวและการบริหารสารสนเทศ (life-long learning and information 
management) 5) ทักษะในการประกอบกิจการ (entrepreneur skill) 6) จริยธรรม ศีลธรรมและ
ความเป็นมืออาชีพ (ethics, moral and professionalism) 7) ทักษะในการเป็นผู้น า (leadership 
skills) ซ่ึงแต่ละชนิดมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ทักษะการติดต่อสื่อสาร (communicative skills) ไม่ได้มีความหมายแค่เพียงว่าการ
พูดคุยติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลอ่ืนเท่านั้น แต่ยังรวมถึงวิธีที่บุคคลจะตอบสนองต่อบุคคลอ่ืนด้วย
การพูดจา การใช้ภาษากาย สีหน้า ระดับเสียง และโทนเสียงที่ใช้ในการพูด และอ่ืน ๆ อีกมากมาย 
และทักษะที่ส าคัญในการติดต่อสื่อสารนี้ไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงแค่การบริหารจัดการเท่านั้น แต่ยังมีความ
ต้องการในแต่ละมุมมองของชีวิตคนเราอีกด้วย ทักษะในการติดต่อสื่อสารจะรวมทั้งภาษาประจ าชาติ
และภาษาอังกฤษที่ต่างออกไปตามบริบทของชนชาตินั้น ๆ ซึ่งทักษะในการติดต่อสื่อสารเป็น
องค์ประกอบหนึ่งของระบบการศึกษา มนุษย์เรียนรู้การอ่านหนังสือ การเขียนหนังสือ จ านวนของ
ตัวเลข และพัฒนาทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นเพื่อเติมเต็มในการอยู่อาศัยในชุมชนแต่ละแห่ง ดังนั้นหากจะ
พัฒนาทักษะการติดต่อสื่อสารในแต่ละคนหลังจากส าเร็จการศึกษาจะสามารถพัฒนาได้ด้วยการเป็น
ส่วนหนึ่งของชุมชนโดยการท ากิจกรรมและร่วมการตัดสินใจในชุมชน ส าหรับการใช้ภาษาและการไม่
ใช้ภาษาเพ่ือการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลมีความส าคัญเท่าเทียมกัน ทักษะการติดต่อสื่อสารที่ไม่ดี
จะมีผลโดยตรงต่อบุคคลนั้น ๆ   

2) ทักษะในการคิดและทักษะในการแก้ไขปัญหา (thinking skills and problem solving 
skills) ทักษะนี้จะรวมถึงความสามารถในการคิดอย่างมีวิจารณญาณ (think critically) การคิดอย่าง
สร้างสรรค์ (creatively) การคิดเชิงนวัตกรรม (innovatively) การคิดวิเคราะห์ (analytically) และ
รวมถึงความสามารถในการประยุกต์ความรู้และความเข้าใจเพ่ือแก้ไขปัญหาที่ไม่เคยเจอมาก่อนได้เป็น
อย่างดี เช่น ความสามารถในการคิดอย่างทันเวลาเพ่ือใช้พยากรณ์ คิดไปในอนาคต คิดวางแผนการ 
ความสามารถในการคิดเหตุการณ์วิกฤตเกี่ยวกับประเด็นของค่านิยม ความสามารถในการแยกจ านวน 
ปริมาณ คุณภาพ และคุณค่า ทักษะเหล่านี้มีความส าคัญต่อเด็กนักเรียนจวบจนโตเข้าสู่วัยท างาน 

3) การท างานเป็นทีม (team work force) ความสามารถในการท างานของบุคคลนั้น
แตกต่างกันตามภูมิหลังของวัฒนธรรมทางสังคม นักเรียนจะแสดงบทบาทในกลุ่มและเคารพความ
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คิดเห็นรวมทั้งเจตคติของบุคคลอื่นที่อยู่ในกลุ่ม และจะช่วยกันวางแผนภายในกลุ่ม ให้ความร่วมมือกับ
กลุ่ม ร่วมตัดสินใจและตอบสนองภายในกลุ่ม 

4) การเรียนรู้ระยะยาวและการบริหารสารสนเทศ (life-long learning and information 
management) ทักษะนี้จะรวมการเรียนรู้อย่างอิสระ การเรียนรู้ในการก ากับตนเอง เรียนรู้เพ่ือจะ
ได้มาซึ่งความรู้ใหม่ ๆ ความสามารถนี้จะพบและบริหารสารสนเทศได้จากหลาย ๆ แหล่ง นักเรียนจะ
คาดว่าได้รับการพัฒนาด้วยใจใฝ่รู้ (inquiry mind) และต้องการได้รับความรู้ ส าหรับการเรียนรู้ระยะ
ยาวในแต่ละบุคคลจะสะสมความรู้ได้มากมาย รวมถึงทักษะที่เพ่ิมขึ้นทุกปี ส่วนความสามารถในการ
บริหารสารสนเทศมีทั้งความต่างในด้านดีและไม่ดี เพ่ือพัฒนาเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างการตัดสินใจ
ที่เหมาะสม     

5) ทักษะในการประกอบกิจการ (entrepreneur skill) คือความสามารถค้นหาโอกาสในทาง
ธุรกิจและตระหนักในความเสี่ยง รวมถึงความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม ของกิจกรรมที่สัมพันธ์กับ
ธุรกิจและภารกิจ ในการวางรูปแบบ การวางแผนข้อเสนอทางธุรกิจ และความสามารถในการท างาน
อิสระ (ไม่เป็นลูกจ้างใคร) ทักษะเหล่านี้สามารถสร้างและพัฒนาได ้

6) จริยธรรม ศีลธรรม และความเป็นมืออาชีพ (ethics, moral and professionalism) คือ
ความสามารถในการปฏิบัติในทางจริยธรรมด้วยมาตรฐานที่สูงตามภารกิจอย่างมืออาชีพและ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ทักษะนี้รวมถึงความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาทางศีลธรรมและแก้ปัญหา
การตัดสินใจได้ การตอบสนองต่อสังคมถือเป็นเกณฑ์ตัวหนึ่งของทักษะที่ควรจะมีในการท างาน  

7) ทักษะในการเป็นผู้น า (leadership skills) คือความสามารถในการน ากิจกรรมและภารกิจ
ที่แตกต่างกันได้ ทักษะนี้รวมถึงความร่วมมือจากผู้อ่ืน การวางแผนและจัดองค์กร การตัดสินใจและ
การติดต่อสื่อสารด้วยวาจา การติดต่อด้วยวาจามีความหมายแตกต่างกันอย่างมาก ในบางคนอาจพบ
ได้ง่าย เช่น การพูดคุยทางโทรศัพท์ การน าเสนอผลงานในกลุ่ม การอธิบายให้ผู้อ่ืนฟังได้ด้วยค าพูดที่
สั้นและกระชับ  

ส าหรับรายละเอียดวิธีการสัมภาษณ์ทักษะที่ควรจะมีในการท างาน (soft skills) มีขั้นตอน
ด าเนินการดังนี้ (Tawawadi, 2012) 

ขั้นตอนที่ 1 เริ่มต้นการสัมภาษณ์โดยใช้รูปแบบสัมภาษณ์แบบ panel interview หมายถึง 
การสัมภาษณ์จากผู้สัมภาษณ์หลาย ๆ คน ต่อผู้ถูกสัมภาษณ์เพียงคนเดียว โดยการสัมภาษณ์จะถาม
เกี่ยวกับหัวข้อดังนี้ 1) ความรู้ในเนื้อหาของต าแหน่งงานที่จ าเป็นต้องใช้ในต าแหน่งนั้น (functional 
knowledge) 2) การแสดงออกของผู้ถูกสัมภาษณ์เกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร การใช้ค าศัพท์ การ
น าเสนองาน (power of expression) 3) การท างานเป็นทีมและเจตคติ (teamwork & attitude) 
4) ภาวะผู้น า (leadership quality) 5) ความสามารถในการแก้ไขปัญหา (problem solving 
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capability) 6) ศักยภาพในการพัฒนา (potential for development) ในส่วนของค าถามผู้
สัมภาษณ์แต่ละคนจะถามโดยไม่มีความสัมพันธ์กัน คืออาจจะถามคนละเรื่องหรือคนละหัวข้อที่ไม่
เกี่ยวข้องกันเลยก็ได้  

ขั้นตอนที่ 2 สัมภาษณ์ในหัวข้อที่เป็นทักษะที่ควรจะมีในการท างาน (soft skills) ได้แก่  
1) ทักษะการติดต่อสื่อสาร (communicative skills) โดยพิจารณาจากการพูด อิริยาบถ สีหน้า โทน
เสียง 2) ทักษะการคิดและการแก้ไขปัญหา (thinking skills and problem solving skills) 
พิจารณาจากความสามารถในการคิดล่วงหน้าและการวางแผน ความสามารถในการคิดในเหตุการณ์
วิกฤตได้ ความสามารถในการแยกจ านวน ปริมาณ คุณค่าต่าง ๆ ได้ 3) การท างานในกลุ่มทีม (team 
work force) โดยพิจารณาจากความร่วมมือในทีม ความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจของกลุ่ม 4) การ
เรียนรู้ตลอดชีวิตและการบริหารจัดการสารสนเทศ (life-long learning and information 
management) พิจารณาว่าผู้ถูกสัมภาษณ์มีการสะสมความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นในทุก ๆ ปี เพียงใด 
ส่วนความสามารถในการบริหารจัดการข้อมูลสารสนเทศ ให้พิจารณาว่าผู้ถูกสัมภาษณ์สามารถบริหาร
ข้อมูลได้หรือไม่ 5) ทักษะของผู้ประกอบการ (entrepreneur skill) พิจารณาว่าผู้ถูกสัมภาษณ์จะ
สามารถสร้างนวัตกรรมใหม่ให้องค์กรได้หรือไม่ 6) คุณธรรมจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ (ethics, 
moral and professionalism) พิจารณาว่าผู้ถูกสัมภาษณ์สามารถวิเคราะห์ปัญหาด้านคุณธรรม
จริยธรรมและแก้ไขปัญหาได้อย่างไร และ 7) ทักษะความเป็นผู้น า (leadership skills) พิจารณาจาก
การน าเสนองานในกลุ่ม หรือการอธิบายงานให้ผู้อ่ืนฟังด้วยค าพูดที่เข้าใจง่ายและสั้น 

ขั้นตอนที่ 3 คณะกรรมการจะประเมินผู้ถูกสัมภาษณ์เป็น 3 ช่วง ได้แก่ ระดับที่อยู่เหนือถัว
เฉลี่ย ระดับถัวเฉลี่ย และต่ ากว่าถัวเฉลี่ย และใช้ข้อมูลนี้เพื่อพิจารณาในขั้นตอนต่อไป   

 
ตอนที่ 2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และกรอบแนวคิดในการวิจัย   

2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับการสรรหา

และเลือกสรรบุคลากร ผู้วิจัยขอน าเสนอสรุปสาระส าคัญจากการศึกษาแบ่งเป็น 2 หัวข้อ คือ 1) การ
สรรหาบุคลากร และ 2) การสรรหาบุคลากร  

2.1  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากร แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ 1) ระบบ
แนวคิด และกลยุทธ์ในการสรรหาบุคลากร 2) กระบวนการสรรหาบุคลากร และ 3) วิธีการสรรหา
บุคลากร 

2.1.1 ระบบ แนวคิด และกลยุทธ์ในการสรรหาบุคลากร มีผู้แสดงความคิดเห็นไว้
แตกต่างกัน สรุปไดด้ังนี้ 
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                         เหมวดี บรรเทา (2550) กล่าวว่า ระบบการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเข้ารับ
ราชการของมลรัฐออสเตรเลียตะวันตก ใช้วิธีการสรรหาโดยประกาศและรับสมัครสอบทาง
อินเตอร์เน็ต ซึ่งใช้การจ้างเหมาบริษัทเอกชนให้ด าเนินการแทน ส่วนการเลือกสรรจะใช้คณะกรรมการ
เป็นผู้คัดเลือก ซึ่งมีขั้นตอนคือ การกลั่นกรองใบสมัครเพ่ือคัดเลือกเข้าสัมภาษณ์ ด าเนินการสอบ
สัมภาษณ์หรือประเมินด้วยวิธีอ่ืน เช่น แบบวัดบุคลิกภาพ การสอบถามข้อมูลจากผู้อ้างอิงในใบสมัคร 
หลังจากนั้นจึงท ารายงานการคัดเลือกว่าผู้สมัครรายใดสอบผ่านและไม่ผ่านโดยระบุเหตุผลในการ
คัดเลือกไว้ด้วย จากนั้นจึงส่งต่อไปยังผู้บังคับบัญชาของต าแหน่งที่ว่างเพ่ือด าเนินการพิจารณาอีกครั้ง
หนึ่ง โดยคณะกรรมการจะแจ้งผลการคัดเลือกครั้งสุดท้ายให้แก่ผู้สมัครทราบทุกราย 

                   นอกจากนี้ เหมวดี บรรเทา (2551)  กล่าวถึงระบบการสรรหาและเลือกสรรของ 
ประเทศเกาหลีใต้ มีลักษณะคล้ายคลึงกับประเทศไทย กล่าวคือคนเก่งนิยมรับราชการโดยเฉพาะจาก
ผู้ส าเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศ ซึ่งนิยมสอบเข้ารับราชการ โดยเกาหลีใต้ใช้
ระบบการช าระค่าสมัครสอบผ่านทางอินเตอร์เน็ตหรือโทรศัพท์มือถือ และส่งผลสอบให้ทราบเป็น
รายบุคคลผ่านทาง SMS ส าหรับผู้พิการได้จัดให้มีการสอบด้วยคอมพิวเตอร์ แต่ถ้าเป็นคนปกติทั่วไป
จะใช้วิธีเขียนตอบ (paper and pencil) ส าหรับวิธีการด าเนินการสอบ ส านักงาน ก.พ. ของประเทศ
เกาหลีใต้จะเป็นผู้ด าเนินการสอบในต าแหน่งทั่วไป แต่ถ้าเป็นต าแหน่งเฉพาะและไม่มีผู้สมัครรายใดไป
บรรจุ ส่วนราชการนั้น ๆ สามารถจัดสอบเองได้ โดยใช้ข้อสอบจากส านักงาน ก.พ.  

     เยาวกุล เกียรติสุนทร (2551) กล่าวถึงการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทญี่ปุ่น 
ในประเทศไทย การวิเคราะห์ระบบการสรรหาพนักงานเพ่ือส ารวจกระบวนการขั้นตอนวิธีการสรรหา
ของบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย ใช้วิธีวิจัยระหว่างการวิจัยเอกสาร การวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัย
เชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่าองค์การแต่ละแห่งมีระบบการสรรหาที่คล้ายคลึงกันหรือมีความแตกต่าง
กันก็ได้ ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ เช่น วัฒนธรรมองค์กร ปณิธาน อุดมการณ์ ประวัติ เจตคติ ความ
ต้องการของผู้บริหารระดับสูง เป็นต้น  

    (Udechukwu, DBA, & Manyak, 2009) กล่าวถึงความแตกต่างกันของ
แนวความคิดของผู้สมัครงาน ระหว่างการใช้ประวัติการท างานกับแบบฟอร์มการจ้างงานของ
กระบวนการในการสรรหาบุคคล สรุปได้ว่ายังมีความจ าเป็นที่จะต้องใช้ทั้งประวัติการท างานและ
แบบฟอร์มการจ้างงานทั้งสองชนิดร่วมกัน โดยใช้ตัวแปร 6 ตัว ตรวจสอบเครื่องมือแต่ละฉบับ ได้แก่ 
ความสะดวกในการใช้ (ease of use) ความยืดหยุ่น (flexibility) ความสะดวกของการโอนถ่ายข้อมูล 
(ease of information conveyance) เครื่องอ านวยความสะดวก (convenience) ความแม่นตรง
ของข้อมูล (accuracy of information) ความพึงพอใจทั่วไป (general preference) โดยได้กล่าวถึง
ความผิดพลาดของกระบวนการสรรหาที่เลวร้ายทั้งหมด 7 ข้อของ Wang และ Kleiner (2004) ได้แก่ 
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การจ้างงานที่ใช้เวลาอย่างรวดเร็ว การจ้างงานโดยใช้ความรู้สึก การจ้างงานเพราะผู้อ้างอิงเป็นผู้ไม่มี
มลทิน การจ้างงานเพราะผู้จ้างงานคนก่อนของผู้สมัครงานไม่อยู่ในภาวะวิกฤต การจ้างงานเพราะ
ผู้สมัครงานชนะคู่แข่งขันในการสัมภาษณ์งาน การจ้างงานเพราะประทับใจในประวัติส่วนตัวของ
ผู้สมัครงาน การจ้างงานเพราะมีผู้แนะน ามาเป็นอย่างดี นอกจากนี้ยังได้เสนอว่าองค์กรควรเพ่ิมใน
เรื่องเกี่ยวกับการยอมรับในประวัติการท างานและแบบฟอร์มการจ้างงาน เนื่องจากศักยภาพของ
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ จะแสดงอยู่ในชีวประวัติส่วนตัว ส่วนแบบฟอร์มการจ้างงานจะแสดง
เกี่ยวกับกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานไว้  

Sharma และคณะ (2010) กล่าวว่า การถ่ายโอนกลยุทธ์ของการบริหารงานบุคคลและ 
นวัตกรรมในทวีปเอเชีย โดยเน้นไปที่กลยุทธ์การแข่งขันที่เข้มข้นและเงื่อนไขอ่ืน ๆ  โดยค านึงถึง
นวัตกรรมของการบริหารงานบุคคลในภาวะเศรษฐกิจถดถอยทั่วโลกโดยเน้นในประเด็นดังต่อไปนี้ จัด
ก าลังคนให้เหมาะสม ลดจ านวนพนักงานลง ใช้กลยุทธ์เพ่ือเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิผลในองค์กร การ
ท างานโดยมีการชดเชยและให้ผลประโยชน์ การยกเลิกผลประโยชน์บางอย่าง วางแผนโปรแกรมการ
ฝึกอบรมและพัฒนาใหม่ ก าหนดบุคลากรที่ดีและเก็บรักษาไว้ ก าหนดศักยภาพที่ต้องการเพ่ือการ
พัฒนาให้ดีขึ้นและเพ่ือค้นหานวัตกรรม นอกจากนี้การสรรหาบุคคลได้รับผลกระทบจากตลาดแรงงาน
ทั่วโลกเมื่อเกิดภาวะเศรษฐกิจถดถอย ดังนั้นองค์กรจึงควรเปลี่ยนแปลงโดยเน้นการสรรหาบุคคลไปที่
กระบวนการพัฒนาและปฏิรูปการวางรูปแบบการสรรหาบุคคลใหม่ และเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงแล้วสิ่ง
ส าคัญที่จะเกิดหลังจากภาวะเศรษฐกิจถดถอย คือการพยายามจัดการกับผลกระทบที่ เกิดขึ้นและการ
เตรียมจัดองค์กรใหม่ ซึ่งมีด้วยกัน 5 ข้อ คือ 1) น าความคิดใหม่ ๆ มาใช้ 2) ท าให้มั่นใจว่าการ
บริหารงานภาครัฐมีความยุติธรรม 3)  ตัดต้นทุนของรายการที่ไม่จ าเป็นออก 4) วางแผนในอนาคต 5) 
สร้างความมั่นคงให้กับองค์กร ส าหรับข้อค้นพบสรุปว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลในด้านความ
เข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างแรงงานที่ลดลงกับเป้าหมายขององค์กรยังไม่ดีพอ ควรจัดล าดับ
ความส าคัญของการวัดผลการปฏิบัติงานในเชิงปริมาณ การเพ่ิมขึ้นของผลิตภัณฑ์โดยไม่เพ่ิมต้นทุน
ของพนักงาน   
               สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับระบบ แนวคิด และกลยุทธ์ในการสรรหาบุคลากร พบว่า การ
สรรหาบุคคลเข้ารับราชการของมลรัฐออสเตรเลียตะวันตกและประเทศเกาหลีใต้ มีลักษณะการ
ด าเนินการที่คล้ายคลึงกัน คือมีการทดสอบความรู้ความสามารถของผู้สมัครสอบ ส่วนการสรรหา
บุคคลากรของบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย พบว่า การสรรหาและเลือกสรรของแต่ละองค์กร อาจมี
ลักษณะคล้ายคลึงกัน หรือแตกต่างกันก็ได้ นอกจากนี้การใช้ประวัติการท างานร่วมกันกับแบบฟอร์ม
การจ้างงานของกระบวนการในการสรรหาบุคคลดีกว่าการใช้งานเพียงชนิดเดียว  การจัดล าดับ
ความส าคัญของการวัดผลการปฏิบัติงานมีผลกระทบต่อกระบวนการบริหารงานบุคคล จะเห็นได้ว่า 
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แต่ละองค์กรมีการวางแนวทางและกลยุทธ์ที่แตกต่างกันเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กรที่
แตกต่างกัน ด้วยวิธีการสรรหาบุคลากรที่แตกต่างกัน 
 
             2.1.2 กระบวนการสรรหาบุคลากร มีผู้แสดงความคิดเห็นแตกต่างกัน ดังนี้ 
                     เสาวลักษณ์ ตั้งใจค้าไพบูลย์ (2546) กล่าวถึงระบบงานด้านทรัพยากรบุคคลของ
บริษัทคิมบอลอิเล็คทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากัด ศึกษาวิธีการบริหารจัดการที่ดี (Good Practice) : 
กรณีศึกษาระบบงานด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยศึกษาตามแนวทางของเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) ในหัวข้อการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล สรุปได้ว่า
บริษัทคิมบอลอิเล็คทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากัด ได้ใช้นโยบายในการสรรหาบุคลากรคือใช้แนวทาง
ของระบบความสามารถ (competency-Based recruitment) โดยพิจารณาจากความสามารถหลัก 
(core competency) ได้แก่ ความรู้ที่ใช้ในการท างาน (knowledge) ทักษะที่ใช้ในการท างาน 
(skills) ทัศนคติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน (attitude) ส่วนนโยบายในการคัดเลือกบุคลากร ได้แก่ 
การใช้มาตรฐานในการคัดเลือกที่สอดคล้องกับแนวทางและหลักการของทางบริษัท มีระบบสรรหา
จากภายในเพื่อความสอดคล้องกับแผนงานด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และมีการคัดเลือกที่สอดคล้อง
กับธุรกิจและระบบคุณภาพ โดยก าหนดขั้นตอนในการด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดังนี้ 1) 
ก าหนดความสามารถที่ใช้ในการคัดเลือกบุคลากร 2) การวางแผนอัตราก าลัง 3) การจัดท าใบ
พรรณนาลักษณะงานหรือการก าหนดคุณลักษณะงาน (job description) ส าหรับกลยุทธ์ในการสรรหา
ใบสมัคร ได้แก่ การก าหนดเป้าหมายเข้าร่วมกิจกรรมตลาดนัดแรงงานและประชาสัมพันธ์ในสื่อ   ต่าง 
ๆ การประสานงานกับบริษัทพันธมิตรเพ่ือแลกเปลี่ยนใบสมัคร การร่วมมือกับสถาบันการศึกษาใน
จังหวัดเพ่ือจัดหลักสูตรที่ใช้ในการปฏิบัติงาน การติดประกาศและรับสมัครต าแหน่งว่างในบริษัท การใช้
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนระบบการสรรหา (HRIS) เช่น การรับสมัครงานตามเว็บไซต์ 
การเก็บข้อมูลด้วยระบบคอมพิวเตอร์ การทดสอบทัศนคติของผู้สมัครด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เป็น
ต้น ภายใต้การด าเนินการในทุกขั้นตอนจะปฏิบัติตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานและกฎหมายอ่ืน ๆ 
อย่างเคร่งครัด ส่วนในด้านการสรรหาบุคลากรจากภายในหน่วยงาน มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ รวม
ไปถึงการให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมขององค์กร นอกจากนี้ยังมีการติดตามการปฏิบัติงานตามคู่มือ
คุณภาพของระบบคุณภาพ ISO/TS 16949 อีกด้วย  
                   สีมา สีมานันท์ (2547) กล่าวว่า การสรรหาบุคคลเข้ารับราชการในอนาคตของ
ส านักงาน ก.พ. มีวิธีการสรุปได้ดังนี้ การด าเนินงานจะเป็นการท างานในเชิงรุก เช่น มีการท าวิจัยหรือ
ส ารวจหาวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด (best practices) จากหน่วยงานทั้งในและต่างประเทศ มีการสรรหาเชิง
รุกในรูปแบบ Head Hunters โดยเข้าไปแสวงหาจากผู้ก าลังศึกษาในสถาบันการศึกษาชั้นน า รวมถึง
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วิธีการท างานอย่างง่าย ๆ และปฏิบัติได้ เช่น พัฒนาเครื่องมือการประเมินบุคคลให้มีความทันสมัย 
พยายามให้ส่วนราชการสามารถปฏิบัติการสรรหาได้ด้วยตนเอง มีการสรรหาบุคคลในพ้ืนที่ซึ่งมี
ความสามารถเฉพาะที่เหมาะสมกว่า มีการสอบถามความเห็นจากประชาชนที่มาสมัครเข้ารับราชการ 
มีการด าเนินการสรรหาที่ยืดหยุ่นและตรงตามความต้องการของส่วนราชการ โดยการพยายามดึงดูด
คนหนุ่มสาวให้เข้ามารับราชการและเก็บรักษาไว้ รวมไปถึงการสรรหาที่มีวิธีการจ้างงานที่หลากหลาย 
เช่น ค านึงถึงความหลากหลายของกลุ่มต่าง ๆ ได้แก่ คนพิการ ชนกลุ่มน้อย เป็นต้น  

              ส านักงาน ก.พ. (2552) กล่าวถึงการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเข้ารับราชการของ 
ไต้หวัน พบว่าประชาชนไต้หวันนิยมสมัครเข้ารับราชการเนื่องจากเห็นว่าเป็นงานที่มีเกียรติ โดยใช้
ระบบจ าแนกต าแหน่งประกอบด้วย 3 ชั้นยศ และ 14 ระดับ ได้แก่  ชั้นยศ Senior คือระดับ 10-14 
ชั้นยศ Junior คือระดับ 6-9 และชั้นยศ Elementary คือระดับ 1-5 โดยมีสภาการสอบมอบหมายให้
กระทรวงหรือหน่วยงานของรัฐเป็นผู้วางแผนกระบวนการและด าเนินการสอบ การบริหารการสอบจะ
รวมอ านาจโดยใช้ระบบการแข่งขัน และต่อต้านระบบอุปถัมภ์ทางการเมือง ในส่วนของการเลือกสรร
บุคคลจะใช้ระบบสอบแข่งขัน โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ การสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลทั่วไป
เข้ารับราชการ (Civil Service Examination) และการสอบส าหรับกลุ่มวิชาชีพ (The Professional 
Occupations) การสอบแบบพิเศษ (Special Examination)  
                     Phelan (2010) กล่าวว่า การตรวจสอบความเหมือนและความต่างในการเลือกสรร
ครูจากโรงเรียน 4 แห่ง แบ่งเป็นโรงเรียน 2 แห่งที่มีอัตราการเก็บรักษาครูสูง และอีก 2 แห่งที่มีอัตรา
การเก็บรักษาครูต่ า เพ่ือตรวจสอบความเหมือนและความต่างในการเลือกสรรครูว่ามีความสัมพันธ์กับ
การเก็บรักษาครูที่ประสบผลส าเร็จในด้านใดบ้าง การศึกษาองค์ประกอบ ประกอบด้วย การคัดกรอง 
(screening) กระบวนการเลือกสรร (selection processes) เกณฑ์ที่ใช้ในการเลือกครูแต่ละคน 
โปรแกรมการปฐมนิเทศและการอบรมสั่งสอน (orientation/indoctrination programs) การมี
ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring initiatives) กิจกรรมเพ่ือพัฒนาให้เป็นผู้เชี่ยวชาญ (professional 
development activities) การประเมินครู / ประเมินผลการปฏิบัติงาน (teacher evaluation / 
performance assessments) และปัจจัยเอกลักษณ์ของโรงเรียนแต่ละแห่ง  ผลการวิจัยพบว่ามี
ความคล้ายคลึงกันในกระบวนการที่ใช้การคัดกรองและเลือกสรรครู  4 แห่ง ได้แก่ การใช้ประโยชน์
จากใบสมัครงานด้วยอิเล็กทรอนิกส์ การคัดกรองการสัมภาษณ์ด้วย ระดับองค์กร (building level) 
ผู้สมัครงานต้องได้รับการก าหนดตัวอย่างแบบฝึกหัด มีการให้น้ าหนักคะแนนจากการอ้างอิงบุคคล
และมีการตรวจสอบบุคคลอ้างอิง ในส่วนของโรงเรียน 2 แห่ง ที่มีอัตราการเก็บรั กษาครูสูง 
คณะกรรมการการศึกษาจะด าเนินการในขั้นตอนแรกของการสัมภาษณ์ตลอดจนคัดกรองและ
เลือกสรรตามกระบวนการ และในการเลือกขั้นสุดท้ายจะถูกตัดสินโดยคณะกรรมการส่วนใหญ่ ส่วน
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ความแตกต่างของโรงเรียนทั้ง 4 แห่ง ที่ถูกเลือกสรรในรอบสุดท้าย ได้แก่ ผู้จัดการ คณะกรรมการ
การศึกษา การตัดสินใจผสมระหว่างผู้จัดการและผู้มีอ านาจสูงสุดในโรงเรียน และผู้ช่วยผู้จัดการของ
การสรรหาบุคคล โรงเรียน 3 ใน 4 แห่งได้รับการเลือกเข้ารับต าแหน่งของครูใหม่ ขณะที่โรงเรียนแห่ง
หนึ่งที่มีอัตราการเก็บรักษาครูสูงไม่ได้รับการเลือกให้เข้ารับต าแหน่งใหม่  

สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการสรรหาบุคลากร พบว่า การสรรหาบุคลากรมี
การใช้แนวทางของระบบความสามารถ (competency-Based recruitment) ส่วนนโยบายในการ
คัดเลือกบุคลากร ใช้การด าเนินงานของทางบริษัท ในส่วนของส านักงาน ก.พ. และประเทศไต้หวัน ใช้
วิธีการสอบแข่งขันบุคคลเข้ารับราชการเหมือนกัน แต่ส านักงาน ก.พ.จะเน้นการสรรหาเชิงรุก ส าหรับ
การตรวจสอบความเหมือนและความต่างของการเลือกสรรครูพบว่ามีความคล้ายคลึงกันในบาง
โรงเรียน สรุปได้ว่า งานวิจัยทุกเรื่องแสดงให้เห็นถึงกระบวนการสรรหาบุคลากรที่คล้องกับนโยบาย
ขององค์กรโดยมุ่งเน้นการสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงและเหมาะสมกับต าแหน่งที่ว่าง   

 
2.1.3 วิธีการสรรหาบุคลากร มีผู้ท าวิจัยสรุปสาระแตกต่างกัน ดังนี้ 

                       เทพสุริยา บ่อใหญ่ (2550) พบว่า การสรรหาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาลและพนักงานส่วนต าบล วิธีการ
และขั้นตอนการสรรหาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีได้หลายวิธีตามหลักเกณฑ์ของ
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เช่น คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.) คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล  (ก.ท.)  และคณะกรรมการกลาง
พนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งมีอิสระและมีอ านาจในการ
สรรหาได้เอง จากงานวิจัยมีข้อเสนอแนะว่าควรมีการแก้ไขพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 โดยเปลี่ยนเป็นองค์กรในการบริหารงานบุคคลพนักงานส่วนท้องถิ่น 2 ระดับ 
ได้แก่ คณะกรรมการบริหารงานบุคคลพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับชาติ และคณะกรรมการบริหารงาน
บุคคลพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด เพ่ือความเป็นเอกภาพ สร้างมาตรฐานในการบริหารงาน
บุคคลพนักงานส่วนท้องถิ่น และควรแก้ไขมาตรฐานหลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากร โดยก าหนดให้มี 
“หน่วยงานกลาง” ท าหน้าที่สรรหาบุคลากรให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้ผู้บริหาร
องค์กรต้องบริหารงานบุคคลเป็นไปตามมาตรฐานหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติที่คณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด และก าหนดบทลงโทษไว้ด้วย (เทพสุริยา  บ่อใหญ่, 
2550)  

                 Ling (2010) พบว่า การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างวิธีปฏิบัติของการบริหาร 
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งานบุคคล (Human Resource Management: HRM) และนวัตกรรมขององค์กร (organizational 
innovation) ใช้รูปแบบภาคตัดขวาง (cross-sectional design) ของโรงงานของบริษัทใหญ่จาก
จ านวน 6 รัฐในมาเลเซีย ซึ่งได้ก าหนดไว้ว่ามีนวัตกรรมสูง ตัวแปรอิสระประกอบด้วยการประเมินผล
การปฏิบัติงาน (performance appraisal) การบริหารอาชีพ (career management) การฝึกอบรม 
(training) ระบบการให้รางวัล (reward system) และการสรรหาบุคคล (recruitment) ตัวแปรตาม
คือนวัตกรรมองค์กร ประกอบด้วยนวัตกรรมในสินค้า (product innovation) นวัตกรรมกระบวนการ 
(process innovation) และนวัตกรรมการบริหารจัดการ (administrative innovation) ผลการวิจัย
พบว่าการฝึกอบรมมีผลต่อนวัตกรรมทุกตัว การประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลต่อนวัตกรรมการ
บริหารจัดการ  

        สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการสรรหาบุคลากร พบว่าวิธีการสรรหาบุคคลอาจ 
มีได้หลายวิธี และอาจตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างวิธีปฏิบัติงานของบุคคลกับตัวแปรอื่น ๆ ได ้
 

2.1.4 วิธีการเลือกสรรบุคลากร สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากงานวิจัยมีดังนี้ 
         จิตรลดา พรงาม (2549) กล่าวถึงการพัฒนาแบบทดสอบอิเล็กทรอนิกส์ส าหรับ 

วัดความฉลาดทางอารมณ์และความฉลาดในการฝ่าฟันอุปสรรคเพ่ือการคัดสรรบุคลากรด้วยการสร้าง
ข้อค าถามส าหรับประเมิน EQ และ AQ ประกอบด้วยแบบทดสอบความฉลาดในการฝ่าวิกฤต (AQ) 
ตามเกณฑ์วัดของ Stoltz และแบบทดสอบความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ตามเกณฑ์วัดของ 
Goleman, Bar-On และกรมสุขภาพจิต การพัฒนาแบบทดสอบในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ ใช้ภาษา 
ASP ส่วนฐานข้อมูลใช้ Microsoft Access พบว่าการพัฒนาแบบทดสอบอิเล็กทรอนิกส์ส าหรับวัด
ความฉลาดทางอารมณ์และความฉลาดในการฝ่าฟันอุปสรรคท าให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ส าหรับใช้
ประกอบการตัดสินใจในการคัดสรรบุคลากร  

        Tracy (2007) พบว่า การศึกษาผลส าเร็จของธุรกิจขายปลีกหรือโรงแรม ควรใช้ 
ชุดเครื่องมือในการเพ่ิมผลผลิตของการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยพนักงานแต่ละคนจะได้รับการ
ทดสอบจากเครื่องมือในการจ้างงาน ประกอบด้วยผลสะท้อนจากเชาว์ปัญญาทั่วไป (reflect general 
intellect) รวมเกรดที่ได้จากโรงเรียน ข้อมูลชีวประวัติ (biodata) และถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน
ในอดีต (past performance) สถานการณ์ในค าถามจะถามผู้สมัครงานเพ่ือพยากรณ์ว่าพวกเขาจะมี
ปฏิกริยาตอบสนองอย่างไรเมื่อต้องอยู่ในสถานการณ์เช่นนั้น คะแนนแต่ละข้อจะอยู่บนพ้ืนฐานจาก
ค าตอบของพนักงานที่ประสบผลส าเร็จจากการท างาน ค าตอบที่ดีของพนักงานจะมีค่าสูงกว่าค่าเฉลี่ย
ของค าตอบทั่วไป และจะท าให้พนักงานคนนั้นได้รับคะแนนรวมสูง ซึ่งจัดแบ่งค าตอบออกเป็น 3 กลุ่ม 
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คือกลุ่มสีเขียว (ได้รับการจ้างงาน) กลุ่มสีเหลือง (ได้รับการจ้างงานแต่มีเงื่อนไข) และกลุ่มสีแดง (ไม่ได้
รับการจ้างงาน) ผลการทดสอบพบว่าไม่มีความแตกต่างกันในทั้ง 3 ระดับ   
                        Kimberly (2009) พบว่า การก าหนดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของขั้นตอน
ในการเลือกสรรครู เมื่อใช้เครื่องมือคัดกรอง 3 ชนิด คือ ใช้ค าถามกับผู้สมัครงาน แฟ้มประวัติส่วนตัว 
และการสัมภาษณ์ พบว่า 1) คะแนนจากการเขียนของผู้สมัครงาน คะแนนจากประวัติย่อของผู้สมัคร
งาน พบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ท างาน เพศ ระดับการสอนชั้นประถมศึกษา ระดับ
การสอนชั้นมัธยมศึกษา 2) มีความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนจากการเขียนของผู้สมัครงาน คะแนนจาก
ประวัติย่อของผู้สมัครงาน คะแนนจากการสัมภาษณ์ พบความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การ
ท างาน เพศ ระดับการสอนชั้นประถมศึกษา ระดับการสอนชั้นมัธยมศึกษา สรุปผลที่ได้พบว่า ชุด
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มีคุณภาพสูงเพ่ือใช้เลือกสรรบุคลากรครูได้ สามารถลดต้นทุนและเวลาใน
การหาแหล่งทรัพยากรครูได้เป็นอย่างดี   
                        สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ และเพชรา พิพัฒน์สันติกุล (2554) กล่าวถึง เกณฑ์การ
คัดเลือกนิสิต/นักศึกษาครูโครงการผลิตครูพันธุ์ใหม่ (กรณีรับผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีเข้า
ศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรบัณฑิตวิชาชีพครู ก าหนดเกณฑ์ดังนี้ 1) ผลคะแนน (ผลการเรียนใน
สาขาวิชาเอกที่สมัครเฉลี่ยสะสม ไม่ต่ ากว่า 3.00 คะแนนพฤติกรรมและประสบการณ์ระหว่าง
การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 20 คะแนนสอบสัมภาษณ์ ร้อยละ 30) 2) มีความยินดีและเต็มใจ
ปฏิบัติตามเงื่อนไขการรับทุนของโครงการผลิตครูพันธุ์ใหม่ 3) ถ้ามีภูมิล าเนาตามพ้ืนที่ที่ก าหนดจะ
ได้รับการพิจารณาล าดับต้น ๆ 4) เกณฑ์อ่ืน ๆ ที่เห็นสมควร  
                        สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการเลือกสรรบุคลากร พบว่า วิธีการเลือกสรรมีการ
ใช้แบบทดสอบอิเล็กทรอนิกส์ส าหรับวัดความฉลาดทางอารมณ์และความฉลาดในการฝ่าฟันอุปสรรค 
มีการใช้ชุดเครื่องมือในการทดสอบการเพ่ิมผลผลิตของการปฏิบัติงานของพนักงาน มีการใช้เครื่องมือ
คัดกรองมากกว่า 1 ชนิดในการเลือกสรรบุคลากรครู  มีการก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกโดยเฉพาะตาม
วัตถุประสงค์ในการเลือกสรรบุคลากร สรุปได้ว่า วิธีการเลือกสรรบุคลากรส่วนใหญ่ใช้การทดสอบด้วย
ชุดเครื่องมือที่แตกต่างกัน และอาจใช้มากกว่า 1 ชนิด ขึ้นอยู่กับกลยุทธ์ของแต่ละองค์กร เพ่ือให้มี
เครื่องมือที่มี่ความแกร่งมากที่สุดในการเลือกสรรบุคลากรเข้าสู่องค์กร   
 
2.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับวงจรการพัฒนาระบบ (system 
development life cycle : SDLC) ที่ได้ก าหนดขั้นตอนของการพัฒนาระบบไว้ 7 ขั้นตอน 
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ประกอบด้วย 1) การเข้าใจในปัญหา ( Problem Recognition) หมายถึง การตระหนักว่ามีปัญหาใน
ระบบเกิดขึ้น 2) การศึกษาความเป็นไปได้ (Feasibility Study) หมายถึง การก าหนดว่าปัญหาคือ
อะไร และตัดสินใจว่าควรแก้ไขระบบ โดยระบบใหม่มีความเป็นไปได้ เสียค่าใช้จ่ายและเวลาน้อยที่สุด 
แต่ได้ผลลัพธ์น่าพอใจ 3) การวิเคราะห์ (Analysis) หมายถึง การก าหนดความต้องการของระบบใหม่ 
โดยศึกษาระบบการท างานเดิม ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาที่ควรได้รับการแก้ไข 4) การออกแบบ  
(Design) หมายถึง การวางแนวทางในการสร้างระบบขึ้นใหม่ให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 
5) การสร้างหรือพัฒนาระบบ (Construction) หมายถึง การทดสอบระบบที่ได้พัฒนาขึ้นใหม่ รวมทั้ง
การสร้างคู่มือในการใช้ระบบที่ได้พัฒนาขึ้นใหม่ 6) การปรับเปลี่ยน (Conversion) หมายถึง การน า
ระบบใหม่ไปใช้แทนระบบเดิม โดยในระยะแรกควรใช้ระบบใหม่บางส่วนควบคู่ไปกับระบบเดิมก่อน 
หลังจากนั้นจึงค่อยปรับเปลี่ยนระบบเดิมให้กลายเป็นระบบใหม่ทั้งหมด  7) การบ ารุงรักษา 
(Maintenance) หมายถึง การปรับปรุงและพัฒนาระบบใหม่อยู่เสมอ เพ่ือแก้ไขการท างานของระบบ
ใหม่ในส่วนที่ยังมีข้อบกพร่องอยู่ (วิทยาลัยเทคนิคนครนายก, 2549) เมื่อน าวงจรการพัฒนาระบบมา
ปรับใช้กับการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ท าให้ได้
แนวทางในการจัดท ากรอบแนวคิดในการวิจัย ที่ประกอบด้วยส่วนประกอบ 4 ส่วน ดังนี้ 
 

1) การพัฒนากระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
2) การพัฒนากระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
3) การประเมินและตรวจสอบการพัฒนาการพัฒนากระบวนการสรรหาและ

เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
4) การน ากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครไป

ทดลองใช้ ด้วยการตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์กับกลุ่มตัวอย่างคือครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ที่ได้จากการสุ่มอย่างง่าย ดังภาพที่ 2.25 แสดงกรอบแนวคิดในการพัฒนากระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และภาพที่ 2.26 แสดงขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
 
ร่างกรอบแนวคิดในการพัฒนากระบวนการการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

 กรอบแนวคิด ในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลื อกสรร ครู ผู้ ช่ วย ในสั งกั ด     
กรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย 1) การพัฒนากระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
2) การพัฒนากระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 3) การประเมินและตรวจสอบ
การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลื อกสรรครู ผู้ ช่ วย ในสั งกัดกรุ ง เทพมหานคร  และ  
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4) การน ากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครไปทดลองใช้ โดยการ
ตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์กับกลุ่มตัวอย่างคือครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ได้จากการสุ่ม
อย่างง่าย ดังภาพที่ 2.25   
         ขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยขั้นตอนการ
สรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ดังภาพที่ 2.26 และขั้นตอนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ดังภาพที่ 2.27  

 
ภาพที่ 2.25  กรอบแนวคิดในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด

กรุงเทพมหานคร 
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ค าอธิบายประกอบร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย 
ในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 

 

ค าอธิบายประกอบร่างกระบวนการฯ ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 
ส่วนที่ 1 ขั้นตอนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
ส่วนที่ 2 ขั้นตอนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
 

ส่วนที่ 1 ขั้นตอนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประกอบด้วย 
 
1. การวิเคราะห์อัตราก าลังใช้สูตรค านวณจากสถิติปริมาณงาน 

วิธีนี้จะต้องทราบปริมาณงานที่จะวิเคราะห์ในแต่ละปี ตลอดจนแนวโน้มที่จะเพ่ิมขึ้นหรือ
ลดลง ทั้งนี้อาจน าผลงานประจ าปี 3 ปีมาหาค่าเฉลี่ย และจะต้องค านวณให้ได้ว่าคน ๆ หนึ่งท างานได้
จ านวนเท่าใดใน 1 ช่วงเวลา เช่น 1 ปี 1 เดือน 1 วัน หรือ 1 ชั่วโมง เพ่ือจะได้ก าหนดว่าควรใช้
ก าลังคนเท่าใดในการปฏิบัติงานในหน่วยงานนั้น ๆ    
 
2. การบรรยายลักษณะงาน (ใบพรรณนาลักษณะงาน) และการบรรยายลักษณะเฉพาะของงาน  
   (คุณลักษณะของต าแหน่งงาน) 
 การบรรยายลักษณะงาน (job description) ของวิชาชีพครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
หมายถึง ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ ความรับผิดชอบ ขอบเขตของงาน กระบวนการปฏิบัติงานของ
วิชาชีพครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
 การบรรยายลักษณะเฉพาะของงาน (job specification) ของวิชาชีพครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร หมายถึง ข้อมูลที่เก่ียวข้องกับคุณสมบัติของผู้สมัครงานที่จะมาด ารงต าแหน่งวิชาชีพ
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่จะสะท้อนให้เห็นคุณลักษณะของผู้สมัครงานเหล่านั้นว่ามีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งวิชาชีพครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

 
3. การประเมินค่างาน (job evaluation) 

การประเมินค่างาน  (job  evaluation)  หมายถึง  ขั้นตอนของการประเมินงานให้เหมาะสม
กับค่าตอบแทน  (เงินเดือน)  ประกอบด้วย  2  ขั้นตอน  ได้แก่    
           3.1  การจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมภายในองค์กร  (internal pay equity)  
ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 3 ขั้นตอน ดังนี้   
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                  3.1.1  การจ่ายค่าตอบแทนตามงาน  (determining compensable job factors)  
วิธีการคิดค านวณค่าตอบแทน  ให้คิดจากปัจจัยต่าง ๆ เช่น  ระดับความรับผิดชอบ  อุปสงค์ท่ีต้องการ
ด้านกายภาพ  อุปสงค์ท่ีต้องการด้านความฉลาด  ระดับการศึกษาที่ต้องการ  การฝึกอบรมและ
ประสบการณ์  เงื่อนไขการท างาน  เป็นต้น 
                3.1.2  การจ่ายค่าตอบแทนของแต่ละระดับ  (determining the levels for each 
compensable factor)  เมื่อได้พิจารณาแล้วว่าค่าตอบแทนจะคิดจากปัจจัยใดตามข้อ  3.1.1  ต่อมา
จึงก าหนดรายละเอียดของแต่ละปัจจัย  เช่น  ปัจจัยด้านระดับการศึกษา  แบ่งเป็น  ระดับมัธยมศึกษา  
ระดับปริญญาตรี  ส่วนปัจจัยอ่ืน  เช่น  ความรับผิดชอบ  อาจพิจารณาจากจ านวนเวลาการท างาน  
เป็นต้น  
                  3.1.3  การจ่ายค่าตอบแทนด้วยการถ่วงน้ าหนัก (determining the factor weights)   
เนื่องจากแต่ละปัจจัยมีความส าคัญ (น้ าหนัก)  ไม่เท่ากัน  จึงควรถ่วงน้ าหนักแต่ละปัจจัยก่อน  โดยให้
คณะกรรมการในองค์กรเป็นผู้ประเมินคะแนนในแต่ละปัจจัย  อาจก าหนดเป็น 100  500  1,000  
คะแนนก็ได้  หลังจากนั้นจึงถ่วงน้ าหนัก ปัจจัยใดที่มีความส าคัญคะแนนก็จะสูง เมื่อถ่วงน้ าหนัก
คะแนนแล้วจึงหารด้วยจ านวนระดับของแต่ละปัจจัย ตัวอย่างเช่น  คณะกรรมการก าหนดคะแนนเต็ม
ของปัจจัยด้านระดับการศึกษา 200 คะแนน แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับมัธยมศึกษาหรือต่ ากว่านี้
ได้ 40 คะแนน ระดับเรียนในมหาวิทยาลัยจ านวน 2 ปี ได้ 80 คะแนน ระดับปริญญาตรีได้  120 
คะแนน ระดับปริญญาโทได้ 160 คะแนน ระดับปริญญาเอกได้ 200 คะแนน สมมติว่าผู้สมัครงานจบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก จะได้ 200 คะแนน หารด้วย 5 ระดับ เขาจะได้คะแนนในปัจจัยด้าน
การศึกษาเท่ากับ 40 คะแนน เป็นต้น จากนั้นจึงรวมคะแนนในทุก ๆ ปัจจัย และตีค่าออกมาเป็น
จ านวนเงินค่าตอบแทนของแต่ละบุคคล   
           3.2  การจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมภายนอกองค์กร  (external pay equity)  การจ่าย
ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมภายนอกองค์กรเป็นสิ่งส าคัญ  ทั้งนี้  เพื่อดึงดูดและเก็บรักษาพนักงานที่ดีไว้
กับองค์กร  ในการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนภายนอกองค์กรใช้วิธีการส ารวจเงินเดือน  (salary 
surveys)  โดยส่งแบบส ารวจไปให้กับองค์กรอ่ืน ๆ  ว่ามีการจ่ายค่าตอบแทนเป็นจ านวนเท่าใด  เมื่อ
ได้ข้อมูลจากหลาย ๆ องค์กรแล้ว  ผู้มีหน้าที่ในการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนจะพิจารณาว่าควรจะ
จ่ายค่าตอบแทนเท่าใดจึงจะยุติธรรม นอกจากค่าตอบแทนแล้ว ควรพิจารณาถึงสวัสดิการอ่ืน ๆ ที่
เรียกว่า  direct compensation เช่น  วันหยุดพักผ่อน วันลาป่วย การตรวจสุขภาพ การประกัน
สุขภาพฟัน  การประกันรถยนต์  ดังนั้น  องค์กรต้องค านึงถึงการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและ
ไม่ใช่ตัวเงิน (ท่ีมา  :  Aamodt G. Michael, 2013)   
(ท่ีมา  :  http://www.managementstudyguide.com/job-analysis-methods.htm) 
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(ท่ีมา  :  http://www.humanresources.hrvinet.com/how-to-write-a-job-specification) 
4. กลยุทธ์ในการสรรหาด้วยโปรแกรม GYO 
 กลยุทธ์ในการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยโปรแกรม  Grow your 
Own (GYO)  ของ AASPA  (American Association for School Personnel Administrators 
Association)  โดยให้ทุกโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครจ านวน  50  ส านักงานเขต ที่ประสบ
ผลส าเร็จ  (ได้รับรางวัลเป็นโรงเรียนดีเด่น)  คัดเลือกครูที่ดีและเก่งจ านวนร้อยละ  25  ของแต่ละ
โรงเรียน  หลังจากนั้นให้ครูทุกคนมาประชุมรวมกัน  โดยใช้วิธีระดมสมองและอภิปรายร่วมกันเพ่ือ
ตอบค าถาม  ดังนี้   
 1)  อธิบายโปรแกรมการสรรหาครูในอ าเภอของตนเอง (describe and highlight the 
diverse recruitment program in your district)    
 2)  อภิปรายถึงความส าเร็จของโปรแกรมนั้น  (discuss the features of your 
program that are successful)   
 3)  อธิบายว่าใช้การประเมินอย่างไรจึงจะประสบความส าเร็จ  (explain how you 
evaluate success)   
 4)  อธิบายว่าอ าเภอของท่านหรือองค์กรมีวัฒนธรรมที่ส่งผลกระทบต่อโปรแกรมอย่างไร  
และอธิบายว่าได้ท าอะไรที่ท าให้ประชาชนมีความต้องการสัญจรมาที่โรงเรียน  อ าเภอ  และชุมชนของ
ท่าน    (explain how district/organizational culture affect your program and describe 
what you do to make people welcome to school, district, and community)   
 5)  อธิบายถึงอุปสรรคที่ส่งผลกระทบต่ออ าเภอของท่าน  รวมทั้งวิธีการดึงดูดครูว่าท า
อย่างไรบ้าง  (describe barriers to district efforts to attract and retain minority diverse 
teachers)   
 6) ก าหนดตัวอย่างที่ดีของการดูแลก ากับโปรแกรม  (define an exemplary minority 
/diverse program)   
 7)  อธิบายกลยุทธ์ที่ใช้ตรวจสอบ  (Describe the strategies you have checked)   
 8) ก าหนดกลยุทธ์ของโปรแกรมการสรรหาครู  (define strategies of minority 
recruitment program)  
 9) อธิบายคุณลักษณะของโมเดลการสรรหาครู  (Describe outstanding 
characteristics of minority recruitment  model, and your district emphasis)   
 10)  อธิบายว่าโปรแกรมการดูแลก ากับครูประสบผลส าเร็จได้อย่างไร  (explain how 
you monitor successful programs)  
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 11) อภิปรายและเสนอแนะวิธีการปรับปรุงโปรแกรมการสรรหาครู  (discuss 
recommendations for improvement of minority teacher recruitment program if 
unlimited resources were provided)   

หลังจากนั้นให้เรียงล าดับกลยุทธ์ในการสรรหาครูจากจ านวนค าตอบที่มากที่สุด  เพ่ือน ามา
ประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการสรรหาและเลือกสรรครูต่อไป  ส าหรับโปรแกรม  GYO  เหมาะที่จะใช้
กับครูในโรงเรียน  หรือกิจกรรมการพัฒนาครูให้เป็นผู้เชี่ยวชาญ  (ที่มา :  Aastha Tyagi, 2012)  
(ท่ีมา : Janet E. Kearney, 2007) 
 
ส่วนที่ 2 ขั้นตอนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประกอบด้วย 
1. สร้างแบบวัดสมรรถนะ จากการวิเคราะห์งานตามวิธี KSAo   ประกอบด้วยขั้นตอนด าเนินการ  
ดังนี้ 

1. เริ่มต้นจากการเชิญผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพ- 
มหานคร จ านวน 3-5 โรงเรียน ผู้อ านวยการส านักงานเขต จ านวน 3 -5 ส านักงานเขต     
ผู้อ านวยการส านักการศึกษา จ านวน 1 ท่าน ขั้นตอนการคัดเลือกโรงเรียนและส านักงานเขต ใช้
วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) จะได้จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 7-11 ท่าน เมื่อ
ด าเนินการเชิญผู้เชี่ยวชาญมาพร้อมแล้ว  ให้ผู้เชี่ยวชาญวิเคราะห์งาน (job analysis)  ทั้งการบรรยาย
ลักษณะงาน (job description) และการประเมินค่างาน (job  evaluation) รวมทั้งการก าหนด
ลักษณะเฉพาะของงาน  (job specification)  ของวิชาชีพครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่พึง
ประสงค์ในปัจจุบัน  หลังจากนั้นสรุปการวิเคราะห์งานของวิชาชีพครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบส าหรับการสร้างสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครต่อไป ต่อจากนั้นให้ผู้เชี่ยวชาญช่วยกันสรรหาครูโดยการเสนอชื่อครูที่มีผลงาน
ระดับสูง  (โดยไม่ก าหนดว่าต้องมาจากโรงเรียนใด และส านักงานเขตใด) จ านวน 12 คน และครูที่มี
ผลงานระดับต่ าหรือปานกลาง จ านวน 8 คน ของแต่ละกลุ่มวิชา ได้แก่  วิชาวิทยาศาสตร์  
คณิตศาสตร์ ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ รวมจ านวนครู 80 คน และขอรายชื่อครูที่มีลักษณะดังกล่าว
เพ่ิมอีก 80 คน รวมจ านวนครู 2 กลุ่ม ๆ ละ 80 คน รวมทั้งสิ้น 160 คน   

2.  วิเคราะห์สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  เมื่อได้
รายชื่อครูทั้งหมดจากข้อ 1 แล้ว จึงด าเนินการเชิญครูดังกล่าวทั้งหมดท้ัง 2 กลุ่ม จ านวน 160 คน  มา
พร้อมกันในวันเดียวกัน แต่ให้แยกสถานที่ในการด าเนินการ หรืออาจใช้สถานที่เดียวกันแต่แยกกลุ่มให้
อยู่เป็นสัดส่วนของแต่ละกลุ่ม ในขั้นตอนนี้จะใช้ระยะเวลาด าเนินการ 1 วัน  โดยด าเนินการสัมภาษณ์
ครูทุกคนในกลุ่มที่ 1 เพื่อค้นหาเหตุการณ์เชิงพฤติกรรม โดยให้ครูแต่ละคนเขียนค าบรรยายเหตุการณ์
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ที่ส าคัญ (วิกฤต) ในการท างานอาจเป็นเหตุการณ์ทั้งในด้านดีหรือไม่ดีก็ได้ และพวกเขาท าอย่างไรใน
การแก้ไขปัญหา (วิกฤต) เหล่านั้น ผลลัพธ์ที่ได้เป็นอย่างไร และพวกเขามีความรู้สึกเช่นไร โดยให้เขียน
เหตุการณ์อย่างละเอียด  ส าหรับครูบางคนอาจมีการสุ่มสัมภาษณ์แบบเจาะจงเพ่ือจดบันทึกเหตุการณ์
ส าคัญไว้  ต่อจากนั้นจึงด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อเรื่อง (content analysis)  
เพ่ือก าหนดมาตรวัดเป็นระดับต่าง ๆ 4 ระดับ (เช่นระดับ 0  ไม่มีพฤติกรรมนั้น ๆ) เมื่อได้มาตรวัดแล้ว
ให้หาค่าความตรงจากครูกลุ่มที่ 2 (ด าเนินการในลักษณะเดียวกันทุกประการ) แล้วจึงน าผลของมาตร
วัดที่ได้ทั้ง 2 ครั้ง มาสรุปเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
เพ่ือใช้เป็นองค์ประกอบในการสร้างแบบวัดสมรรถนะ ส าหรับวิธีการค้นหาสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ
ข้าราชการครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครนั้น โดยใช้วิธีการ BEIs (Behavioral Event Interviews 
ของศาสตราจารย์  David C.McClelland) เป็นแนวทางในการด าเนินการ       
 
2. การทดสอบด้วยเทคนิค Core Value ตามทฤษฎี TQM 
 การทดสอบเทคนิคแกนกลางค่านิยม (Core Value)  หมายถึง การด าเนินการทดสอบด้วย
การสัมภาษณ์ถึงค่านิยมและพฤติกรรมของผู้สมัครงาน โดยวัดจากความสอดคล้องระหว่างค่านิยม
ส่วนบุคคลกับค่านิยมขององค์กร และความสอดคล้องระหว่างสมรรถนะส่วนบุคคลกับสมรรถนะครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
3. การสร้างแบบวัด CPST (Clinical Problem Solving Test) 

แบบวัดการแก้ไขปัญหาทางคลินิก (CPST) หมายถึง แบบสอบเพื่อวัดทักษะในการแก้ไข
ปัญหาทางคลินิกของผู้สมัครงาน       
   
4. การสร้างแบบวัด SJT (Diyusyion judgement Test) 
 แบบวัดการตัดสินใจตามสถานการณ์ (SJT) หมายถึง แบบสอบเพ่ือวัดการตัดสินใจตาม
สถานการณ์ท่ีก าหนดขึ้นเพื่อวัดทักษะในการตัดสินใจตามสถานการณ์           
     
ตัวอย่างแบบวัด CPST และแบบวัด SJT 

ประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้ 
          1. แบบวัดขั้นตอนการท างานที่ใช้การจดบันทึก (Short-listing stage test) ซึ่งเน้นไปที่งานที่
มีความสัมพันธ์กัน (job relevance) ประกอบด้วย 



96 
 

 
 

             1.1) แบบวัดการแก้ไขปัญหาทางคลินิก (Clinical Problem-Solving Test : CPST) 
พัฒนาจากธนาคารข้อสอบ ซึ่งผู้สมัครต้องมีความรู้เกี่ยวกับการสอนเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการเรียนการสอน หรือการพัฒนากลยุทธ์ในการบริหารจัดการส าหรับการเรียนการสอน 
ประกอบด้วยค าถาม 100 ข้อ ใช้เวลา 90 นาที 
            1.2) แบบวัดการตัดสินใจตามสถานการณ์ (Situation Judgement Test : SJT) เน้น
คุณลักษณะที่ไม่ใช่ด้านพุทธิปัญญา (non-cognitive attributes) ซึ่งผู้สมัครจะน าเสนอด้วยการเขียน 
(พรรณนา) สถานการณ์วิกฤต (professional dilemma ) ที่ผู้สมัครเผชิญกับปัญหาในระหว่างท างาน 
และให้เรียงล าดับค าตอบจากรายการหลายตัวเลือกที่สอดคล้องกัน เพ่ือเลือกช่วงเวลาที่ไม่เหมาะสม 
ประกอบด้วยค าถาม 50 ข้อ ใช้เวลา 90 นาที 

1.3) หลังจากนั้น 1 เดือน ให้ใช้ศูนย์การเลือกสรร (selection centre) ซึ่งแต่ละขั้นตอน
ย่อยใช้เวลา 30 นาที และผู้สมัครอาจพาเพ่ือนมาด้วยเพ่ือเป็นอาสาสมัครโดยไม่ระบุชื่อ เพ่ือให้การ
ทดสอบสมบูรณ์แบบ โดยเข้าร่วมประเมินโดยใช้แบบสอบถามที่เป็นกระดาษหลังจากเสร็จสิ้นในแต่ละ
ขั้นตอนของแบบวัดขั้นตอนการท างานที่ใช้การจดบันทึก (Short-listing stage test) และศูนย์
เลือกสรร (selection centre) แต่ในปัจจุบันจะใช้แบบสอบถามออนไลน์ โดยส่งข้อมูลให้ตอบภายใน 
24 ชั่วโมงหลังจากเสร็จสิ้นการสอบ ส าหรับศูนย์เลือกสรร (selection centre) ประกอบด้วย 

1.3.1) การเลียนแบบการเป็นผู้ให้ค าปรึกษา (Simulated Patient : SP) โดย
ก าหนดให้ผู้สมัครสวมบทบาทเป็นครูเพ่ือให้ค าปรึกษาแก่นักเรียน และมีผู้แสดงบทบาทเป็นนักเรียน
เพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ ์

1.3.2) แบบฝึกหัดกลุ่ม (Group Exercise) ก าหนดให้ผู้สมัคร 4 คน ลงมติร่วมกัน
เกี่ยวกับการท างานที่ต้องมีความสัมพันธ์กัน (resolve a work-related issue) 

1.3.3) แบบฝึกหัดให้เขียน (Written Exercise) ก าหนดให้ผู้สมัครจัดล าดับชุดของ

งานที่มีความสัมพันธ์กันว่าอะไรควรท าก่อนและหลัง โดยพิจารณาจากค าสั่งที่ผู้สมัครเป็นผู้เลือกเอง  

 รูปแบบของค าถาม (item design) ใช้การประยุกต์จากงานวิจัยก่อนหน้านี้ เป็นมาตรวัดแบบ
ลิเคิร์ท 5 ระดับ คือ ระดับ 1 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  ระดับ 5 เห็นด้วยอย่างยิ่ง ตัวอย่างเนื้อหาของ
ค าถามการแก้ไขปัญหาด้านการสอน จะต้องสัมพันธ์กับบทบาทของผู้ปฏิบัติงานด้านการสอน  ส่วน
ตัวอย่างค าถามของศูนย์เลือกสรร (selection centre) เช่น ฉันจะประยุกต์สิ่งเหล่านี้ได้อย่างไร  
(Patterson et al., 2011) 
 5. การสัมภาษณ์ด้วยวิธี Soft skills 

ประกอบด้วยการสัมภาษณ์เพ่ือบันทึกพฤติกรรมในหัวข้อต่อไปนี้ 
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1)  ทักษะการติดต่อสื่อสาร  (communicative skills)  ด้วยวิธีการสังเกตจากการพูด การ
ใช้ภาษากาย สีหน้า ระดับเสียง  

2) ทักษะในการคิดและทักษะในการแก้ไขปัญหา  (thinking skills and problem solving 
skills)  ด้วยการสืบค้นพฤติกรรมในด้านการคิดอย่างมีวิจารณญาณ การคิดอย่างสร้างสรรค์ การคิด
เชิงนวัตกรรม และการคิดวิเคราะห์   

3) การท างานเป็นทีม  (team work force)  ด้วยการสืบค้นพฤติกรรมในด้านเจตคติของ
บุคคลที่มีต่อกลุ่ม   

4) การเรียนรู้ระยะยาวและการบริหารสารสนเทศ  (life-long learning and information 
management) ด้วยการสืบค้นพฤติกรรมในด้านการเรียนรู้อย่างอิสระ การเรียนรู้ในการก ากับตนเอง 
การสนใจใฝ่รู้   

5) ทักษะในการประกอบกิจการ  (entrepreneur skill) ด้วยวิธีการสืบค้นพฤติกรรมด้าน
ความคิดสร้างสรรค์  นวัตกรรม  การวางแผนข้อเสนอทางธุรกิจ ความสามารถในการท างานอิสระ (ไม่
เป็นลูกจ้างใคร)   

6) จริยธรรม  ศีลธรรมและความเป็นมืออาชีพ  (ethics, moral and professionalism)  
ด้วยวิธีการสืบค้นพฤติกรรมในด้านความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาทางศีลธรรมและแก้ปัญหาการ
ตัดสินใจได้  การตอบสนองต่อสังคม   

7) ทักษะในการเป็นผู้น า (leadership skills) ด้วยวิธีการสืบค้นพฤติกรรมในด้านการน า
กิจกรรม ความร่วมมือจากผู้อ่ืน การวางแผนและจัดองค์กร การตัดสินใจและการติดต่อสื่อสารด้วย
วาจา   
 
6. การทดลองงานด้วยเทคนิค  360  องศา (MSFS) 
   การทดลองงานด้วยเทคนิค 360 องศา เป็นการประเมินผลผู้ทดลองงานในระยะที่ 1 มี
รายละเอียดดังนี้ 

1. ใช้โมเดลการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
          โมเดลจะใช้ผู้ประเมิน 4 ฝ่าย ได้แก่ การประเมินตนเอง การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา การ
ประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน  และการประเมินโดยเพื่อนร่วมเรียนจากมหาวิทยาลัย  ระยะเวลาประเมิน
ประกอบด้วย 3 ช่วง เริ่มจากช่วงที่ 1 ช่วงเริ่มต้นปีแรกของการท างาน ช่วงที่ 2 กลางปีของการท างาน  
และช่วงที่ 3 คือช่วงสุดท้ายของปี ดังรูปภาพ 
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2.  ด าเนินการประเมินทั้ง  3  ช่วง  ได้แก่ 
1.1.1 การประเมินช่วงแรก ให้ประเมินใน 4 มุมมอง ได้แก่ มุมมองที่ 1 คือผลการท างาน 

(working output) มุมมองที่ 2 ความรู้และทักษะ (knowledge and skills)  มุมมองที่ 3 คุณภาพ
ของบุคคล  (personal quality) และมุมมองที่ 4 ผลงานที่ไม่เป็นทางการ  (informal events and 
contributions)  โดยก าหนดช่วงอยู่ระหว่าง 1-10 ได้แก่ ผลงานยอดเยี่ยม ได้ 9-10 ผลงานเหนือกว่า
คนอ่ืนได้  7-8  ผลงานประสบผลส าเร็จสมบูรณ์ได้  5-6  ผลงานประสบผลส าเร็จปานกลางได้  3-4  
และผลงานน่าพอใจได้  1-2   

1.2 การประเมินช่วงที่ 2 และ 3 ให้ถ่วงน้ าหนักมุมมองที่ 1 ที่มีระดับผลงานยอดเยี่ยมถ่วง
น้ าหนักด้วย 1.0 มุมมองที่ 2 ที่มีระดับผลงานเหนือกว่าคนอ่ืนถ่วงน้ าหนักด้วย 0.6 มุมมองที่ 3 ที่มี
ระดับผลงานประสบผลส าเร็จสมบูรณ์ถ่วงน้ าหนักด้วย 1.0 มุมมองที่ 4 ที่มีระดับผลงานน่าพอใจถ่วง
น้ าหนักด้วย 0.8 และการให้ข้อมูลย้อนกลับมี 4 ระดับ ได้แก่ การให้ข้อมูลจากผู้บังคับบัญชาได้  50  
คะแนน จากเพ่ือนร่วมงานในกลุ่มได้  25  คะแนน จากนักเรียนหรือผลงานได้ 20 คะแนน และ
ประเมินตนเองได้ 5 คะแนน เมื่อแทนค่าตามสูตร OPR (Overall Performance Rating) จะได้
ผลลัพธ์ดังนี้ 
                      OPR  = ( (1.0 * 50) +  (0.6 * 25) + (1.0 * 20) + (0.8 * 5) ) = 89 
การแปลความหมายของ OPR  ได้แก่ 
กลุ่มท่ี  1  ได้คะแนนสูงกว่าร้อยละ  80  หมายถึง  มีผลงานในระดับสูงมาก   
               ควรได้รับรางวัลผู้ให้บริการดีเลิศ 
กลุ่มท่ี  2  ได้คะแนนต่ ากว่าร้อยละ  80  แต่สูงกว่าร้อยละ  60  หมายถึง  มีผลงานระดับปานกลาง    
                ควรปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้นในปีหน้า 
กลุ่มท่ี  3  ได้คะแนนต่ ากว่าร้อยละ  60  แต่สูงกว่าร้อยละ  50  หมายถึง  มีผลงานระดับถัวเฉลี่ย   
                ควรปรับปรุง   ผลงานให้ดีขึ้นในปีหน้า  โดยเน้นการฝึกอบรม  การประชุม  และการ 
                ประชุมเชิงปฏิบตัิการ 
กลุ่มท่ี  4  ได้คะแนนต่ ากว่าร้อยละ  40   หมายถึง  มีผลงานระดับต่ า  ควรด าเนินการทางวินัย 

1. ประเมินตามหัวข้อ
การ    
    ท างานและความ  
    รับผิดชอบ เริ่มจาก
ใน 
    โรงเรียน 

2.  ประเมินงานบนฐาน
ของ       
     พหุแหล่งการให้ข้อมูล 
     ย้อนกลับ 

3.  ประเมินโดยใช้โมเดล 
     ตรรกะ  Fuzzy Logic  
     Model 

เริ่มต้นปีแรก ช่วงกลางปี ช่วงสุดท้ายของปี 
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2. ใช้ผลการประเมินเพ่ือด าเนินการประเมินผู้ทดลองงานในระยะที่ 2 ต่อไป ได้แก่ การ 
ประเมินแบบ e Portfolio  (ท่ีมา :  GMeenakshi , 2012) 

 

7. การประเมินแบบ E-portfolio 
     E-portfolio คือแฟ้มสะสมผลงานด้วยอิเล็คทรอนิกส์ โดยใช้เว็บเป็นฐาน ซึ่งจะเก็บข้อมูลของ
ผู้ทดลองงานในระยะที่ 2 (3  เดือนหลัง) เพ่ือดูพัฒนาการของผู้ทดลองงาน โดยท าการบันทึก และ
เก็บข้อมูลเข้าในระบบดิจิตอล โดยบันทึกการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากการประเมิน 360 องศา 
(ประเมินผลผู้ทดลองงานระยะที่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน  โดยใช้โปรแกรมการท างานจากการ
พัฒนาของกระทรวง HRD  ในรัฐบาลอินเดีย มีข้ันตอนดังนี้ 

1. เก็บข้อมูลประวัติส่วนบุคคลของผู้สมัครงานทุกรายลงในฐานข้อมูล  ประวัติการเรียน 
การท างาน  รายละเอียดของการเรียนจากโรงเรียนหรือมหาวิทยาลัย  มีสมรรถนะอะไรบ้างที่ผู้ทดลอง
งานท าได้ และอยู่ในระดับใด   

2. เก็บข้อมูลในระหว่างการทดลองปฏิบัติงาน ผู้ทดลองงานได้เรียนรู้งานอะไรเพิ่มเติมบ้าง   
ได้ท างานอะไรในส่วนใดบ้าง ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรอะไรบ้าง  ในส่วนนี้เมื่อเป็นระบบออนไลน์  
จึงเป็นการส่งเสริมให้ผู้ทดลองงานรายอื่น ๆ ได้เข้ามามีส่วนร่วมเรียนรู้การท างานของผู้อ่ืนได้ เป็นการ
แบ่งปันประสบการณ์ดี ๆ ในการท างานให้แก่เพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ หลังจากนั้นให้ด าเนินการในส่วน
ของแฟ้มสะสมผลงานด้วยอิเล็คทรอนิคส์ใน 5 ขั้นตอน ได้แก่ การสะสมผลงาน (collection) การ
เลือกสรร (selection) ผลงานสะท้อนกลับ (reflection) โครงการ  (projection) การน าเสนอผลงาน 
(presentation) 

3. การเลือกใช้โปรแกรม สามารถใช้ได้หลายโปรแกรม เช่น JDK 6, Struts 2.0,  Hibernate 
3.2,  MySAL 5.5, Tomcat 7.0,  Netbeans 7.01,  Java Script and JQuery, CSS 

4. ข้อควรระวังในการเลือกใช้แฟ้มสะสมผลงานด้วยอิเล็กทรอนิกส์ ได้แก่ ต้องใช้ฐานเก็บ 
ข้อมูลที่มีขนาดใหญ่ (storage)  การเก็บรักษาความลับ (security) ความเป็นมาตรฐาน  (standards)  
การให้ใบรับรองการผ่านการทดลองปฏิบัติงาน  (certification)  ค าถามท่ีได้จากองค์กรอ่ืนว่าสามารถ
วัดได้จริงหรือไม่  (a question for the industry) แนวทางที่ท าให้ข้อมูลในระบบสื่อสารถึงกันได้   
(interoperability) การถ่ายทอดกระบวนการที่ท้าทาย  (deployment challenges)  การได้รับการ
ยอมรับ  (getting acceptability for EdRP) 

5.  ด าเนินการประเมินในระยะที่  2 และให้ผลลัพธ์ว่าจะปฏิเสธผู้ทดลองปฏิบัติงานรายใด   
หรือยอมรับให้เป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
(ท่ีมา :  V.V.Subrahmanyam  และคณะ, 2012) 



 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยและพัฒนา (research and development) เพ่ือพัฒนา
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์ส าคัญ  
3 ประการ ประการแรกเ พ่ือพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ ช่ วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประการที่สองเพ่ือพัฒนาชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี และประการที่สามเพ่ือตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการ
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  สาระในบทนี้น าเสนอตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย โดยแบ่งการด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 
 ระยะที่ 1 การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี  
   ระยะที่  2  การ พัฒนาชุด เครื่ องมือตามกระบวนการ เลื อกสรรครูผู้ ช่ วยในสั งกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
   ระยะที่ 3 การตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
 
ระยะที่ 1 การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย   
พหุวิธี  

 การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 
5 ขั้นตอน ได้แก่ 1.1) การศึกษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือก าหนดกรอบความคิดในการวิจั ย  
1.2) การวิเคราะห์กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ใช้อยู่ใน
ปัจจุบัน 1.3) การวิเคราะห์กรณีศึกษาเพ่ือถอดบทเรียนจากองค์กรที่ประสบผลส าเร็จในด้านการสรรหา
และเลือกสรรบุคลากร  1.4) การวิเคราะห์สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และ 1.5) การ
ออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี   อธิบาย
รายละเอียดไดด้ังนี้ 

1.1 การศึกษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย 
ขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาเพ่ือเข้าใจองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการสรรหาและเลือกสรร

ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือหาองค์ประกอบหลัก คุณลักษณะส าคัญขององค์ประกอบหลัก
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ของระบบการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี
ตามแนวคิดเชิงทฤษฎี มีรายละเอียดดังนี้ 

1.1.1 วิเคราะห์แนวคิด/หลักการเกี่ยวกับการพัฒนากระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรบุคลากร จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ หนังสือ/ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
ประยุกต์ใช้หลักการของวงจรเดมิง (Deming Cycle) ได้แก่ Plan Do Check Act (PDCA) ซึ่ง
ครอบคลุมในด้านการวางแผนส าหรับการด าเนินกิจกรรมต่างๆ (Plan) ด้านการด าเนินการให้เป็นไป
ตามแผนที่ก าหนดไว้ (Do) ด้านการประเมินประสิทธิผลของการด าเนินการ (Check) และด้านการ
ทบทวนผลการประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง (Act)  

1.1.2 วิเคราะห์แนวคิด/หลักการเกี่ยวกับการวิเคราะห์ระบบของการสรรหาและ
เลือกสรรบุคลากร จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ หนังสือ/ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
ประยุกต์ใช้แนวคิดของความคิดเชิงระบบ ซึ่งพิจารณาว่าองค์กรประกอบไปด้วยส่วนต่าง ๆ ที่มี
ความสัมพันธ์กัน ไม่สามารถแยกออกจากกันได้ โดยมุ่งเน้นการวิเคราะห์ส่วนต่าง ๆ ในลักษณะ
ส่วนรวมทั้งหมดมากกว่าการแยกวิเคราะห์เป็นส่วนย่อย ๆ องค์ประกอบของระบบ ประกอบด้วย 6 
ส่วน ได้แก่ สิ่งน าเข้า (input) กระบวนการ (process) สิ่งน าออก (output) ผลกระทบ (outcome) 
ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) และสภาพแวดล้อม (environment) เพ่ือประยุกต์ใช้กับการวิเคราะห์
ระบบของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  

1.1.3 วิเคราะห์สภาพและปัญหา วิธีการ/แนวปฏิบัติ ขอบข่ายของกระบวนการสรร
หาและเลือกสรรบุคลากร จากการศึกษาเอกสาร หนังสือ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยประยุกต์ใช้กล
ยุทธ์ในการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร ซึ่งมหีลักการคือต้องการคนดี คนเก่ง คนที่มีความสามารถสูง 
มีความเหมาะสมกับองค์กรมากที่สุดด้วยวิธีการที่หลากหลาย (พหุวิธี) เพ่ือตอบสนองต่อกลยุทธ์ใน
ด้านการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรขององค์กร 

1.1.4 วิเคราะห์สภาพและปัญหา วิธีการ/แนวปฏิบัติ ขอบข่ายของกระบวนการสรร
หาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาเอกสาร หนังสือ และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง โดยประยุกต์ใช้แนวคิดของการประเมินความต้องการจ าเป็น (needs assessment) ของผู้
มีส่วนเกี่ยวข้อง (stakeholder) เพ่ือศึกษาปัญหาของผลต่างระหว่างความต้องการกับสภาพปัจจุบัน 

1.1.5 น าผลการศึกษาที่ได้มาสรุปเป็นกรอบแนวคิดเบื้องต้นที่ครอบคลุมขอบข่าย
ของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  

 ขั้นตอนนี้ท าให้ได้องค์ประกอบและองค์ประกอบย่อยของระบบการพัฒนา
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ครอบคลุมภาระงานของครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และกรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบ ดังนี้ 
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1) องค์ประกอบของการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 2 ส่วนใหญ่ ๆ คือ หลักการบริหารจัดการเกี่ยวกับการด าเนินการทั้ง
กระบวนการ และวิธีปฏิบัติในแต่ละขั้นตอนของการด าเนินการ ส่วนองค์ประกอบย่อย ประกอบด้วย 
ขั้นตอนต่าง ๆ ในแต่ละขั้นตอน ดังนั้นจึงต้องด าเนินการในขั้นตอนที่ 1.2 การวิเคราะห์กระบวนการ
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน เพ่ือค้นหาถึงองค์ประกอบ
ย่อยของการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  

2) กรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบ ผู้วิจัยได้สร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย 
แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ กระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ได้แก่ การ
ส ารวจและวิเคราะห์อัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิเคราะห์งาน (job analysis) 
ประกอบด้วย การบรรยายลักษณะงาน (job description) การก าหนดลักษณะเฉพาะของงาน (job 
specification) การประเมินค่างาน (job evaluation) รวมทั้งกลยุทธ์ในการสรรหาด้วยโปรแกรม GYO 
และวิธีการ E-recruitment ส่วนกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ใช้ชุดเครื่องมือในการเลือกสรรบุคลากรครู ประกอบด้วยแบบวัด
สมรรถนะ การทดสอบด้วยเทคนิคแกนกลางค่านิยม (core value) แบบวัดการแก้ไขปัญหาทางคลินิก 
(CPST : Clinical Problem Solving Test) แบบวัดการตัดสินใจตามสถานการณ์ (SJT : Situation 
Judgement Test) และ 2) สัมภาษณ์ผู้สมัครงานในหัวข้อที่เป็นทักษะที่ควรจะมีในการท างาน (Soft 
skills) ในส่วนของกระบวนการตัดสินและประเมินผล ได้แก่ การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 6 
เดือน แบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ใช้เทคนิค 360 องศา MSFS (Multi-Source Feedback 
Systems) ระยะที่ 2 ใช้เทคนิคการใช้แฟ้มสะสมผลงานด้วยอิเล็คทรอนิคส์ (E-portfolio) เมื่อพ้นการ
ทดลองปฏิบัติงานแล้วจึงบรรจุเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร หลังจากนั้นจึงน ากระบวนการที่
ได้พัฒนาขึ้นใหม่ ไปตรวจสอบโดยการใช้บางส่วนของกระบวนการที่ได้พัฒนาขึ้นใหม่ไปตรวจสอบเชิง
ประจักษ์ด้วยเทคนิคกลุ่มรู้ชัด (known group technique) ซึ่งเป็นไปตามข้อจ ากัดของการวิจัย  

 
  1.2 การวิเคราะห์กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ใช้
อยู่ในปัจจุบัน 

ขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาและวิเคราะห์การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี โดยใช้แนวคิดการวิเคราะห์ระบบ ด้วยการวิเคราะห์สภาพที่เป็นอยู่
ในปัจจุบัน ปัญหาที่พบ และแนวทางในการแก้ไขปัญหา พร้อมทั้งการวิเคราะห์การน าเข้า (input) 
กระบวนการ (process) สิ่งน าออก (output) ผลกระทบ (outcome) ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) 
และสภาพแวดล้อม (environment) เมื่อน ามาประยุกต์ใช้กับการวิเคราะห์กระบวนการสรรหาและ
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เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาถึงองค์ประกอบ และแนวปฏิบัติของ
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีขั้นตอนการ
ด าเนินงาน 3 ขั้นตอนหลัก ดังนี้ 

ขั้นที่ 1  ก าหนดประเด็นการศึกษาตามกรอบแนวคิดเพ่ือเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ และ
ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเบื้องต้นจ านวน 2 ท่าน ที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือวิเคราะห์กระบวนการสรรหา
และเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีในเบื้องต้น 

ขั้นที่ 2  คัดเลือกผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเป็นผู้ให้ข้อมูลตามประเด็นที่ศึกษา โดยการสัมภาษณ์ 
จ านวน 5 ท่าน โดยการคัดเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ คือเป็น
ผู้บริหารในส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษากรอบแนวคิดของการพัฒนากระบวนการ  
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  

ขั้นที่ 3  ประเมินความต้องการจ าเป็น (needs assessment) ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
(stakeholder) ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ คือมีส่วนเกี่ยวข้องกับการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี โดยประเมินทั้งในด้านนโยบายและด้านปฏิบัติ ด้วยการให้ตอบ
แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างคัดเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) จ านวน 445 ท่าน 
ประกอบด้วย 2 กลุ่ม กลุ่มแรกเป็นข้าราชการในสังกัดกลุ่มงานประเมินบุคคลการสรรหาและ
มาตรฐานวิชาชีพ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ซึ่งท าหน้าที่เป็นผู้รับผิดชอบ
โดยตรงในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 8 คน กลุ่มที่สองเป็น
ผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรงของครูผู้ช่วย 
จ านวน 437 คน  
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ภาพที่ 3.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่
ใช้อยู่ในปัจจุบัน 
 

 

 

 

ขั้นตอนการด าเนินงาน 
 

กระบวนการ/แหล่งข้อมูลท่ีศึกษา 

 
ผลลัพธ์/ผลผลิตท่ีได้ 

 
ขั้นตอนที่ 1 สัมภาษณ์โดยมโีครงสร้าง 

 
ศึกษาจากเอกสารและผู้ให้ข้อมูลหลัก (key 
informants) 

 

ข้อมูลเบ้ืองตน้ 

 
ข้ันตอนที่ 2 สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บข้อมูล (ฉบับร่าง) 

 

สรุปประเดน็ค าถามจากขั้นตอนที่ 1 เพื่อ
สร้างเครือ่งมอื 

 

แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
(ฉบับร่าง) 

 
ขั้นตอนที่ 3 เก็บรวบรวมข้อมลู 

 
ศึกษาจากเอกสารและผู้ให้ข้อมลูหลกั (key 
informants)  

 

แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  
(แก้ไขฉบับร่าง) 

 
ขั้นตอนที่ 4 วิเคราะห์ขอ้มูล 

 
ใช้การวเิคราะห์เนือ้หา (content 
analysis) 
 

แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  
(ฉบับร่าง) 

 
ข้ันตอนที่ 5 สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บข้อมูล (ฉบับจริง) 

 
ขั้นตอนที่ 6 ด าเนินการสัมภาษณ์แบบ
มีโครงสร้าง 

 

ปรับปรุงคุณภาพเครือ่งมอื 

 
วิธีการที่ใช้ คือ การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

 

แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  
(ฉบับจริง) 
 
ได้องค์ประกอบเบื้องต้นของ
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรฯ 

ขั้นตอนการด าเนินงาน 
 

กระบวนการ/แหล่งข้อมูลท่ีศึกษา 

 
ผลลัพธ์/ผลผลิตท่ีได้ 

 
ข้ันตอนที่ 1 ก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
ก าหนดตัวแปรตามองค์ประกอบเบื้องต้นที่ได้จาก
หัวข้อที่ 1 

 

ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 

 
ขั้นตอนที่ 2 สร้างเครือ่งมอืที่ใช้ในการ
ประเมนิความต้องการจ าเป็น 

 

สร้างเครือ่งมอืจากองค์ประกอบที่ไดจ้าก
หัวข้อที่ 2 

 

แบบสอบถามเพื่อประเมินความต้องการ
จ าเป็นของการพัฒนากระบวนการสรรหา
และเลือกสรรฯ (ฉบับร่าง) 

 
ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือ 

 

วิเคราะห์คุณภาพทางสถิติ เพือ่แก้ไขปรับปรุง
คุณภาพเครือ่งมอื 

แบบสอบถามเพื่อประเมินความต้องการ
จ าเป็นของการพัฒนากระบวนการสรรหา
และเลือกสรรฯ  (ฉบับจริง) 

ขั้นตอนที่ 4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
จากกลุ่มผู้ให้ขอ้มูลหลกั (key 
informants) 
 

สารสนเทศของการพัฒนากระบวนการ
สรรหาและเลอืกสรรฯ   

 
ขั้นตอนที่ 5  วเิคราะห์ข้อมูล 

 
ใช้การวเิคราะห์ข้อมูลทางสถิติและการ

วิเคราะห์เนือ้หา (content 
analysis) 
 

ได้องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบ
ย่อยของการพัฒนากระบวนการ 
สรรหาฯ  

 
ขั้นตอนที่ 6 จัดเรียงล าดับความ
ต้องการจ าเป็นของผู้มีสว่นเกี่ยวขอ้ง 

 

ใช้สูตร Modified Priority 
Needs Index  

PNIModified   =    
𝐼−𝐷

𝐷
 

(สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 

ได้ความต้องการจ าเป็นที่แท้จริงของ 
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องรวมทั้งองค์ประกอบ
หลักและองค์ประกอบย่อยของการ
พัฒนากระบวนการสรรหาฯ 
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ภาพที่ 3.2 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
 1.3 การวิเคราะห์กรณีศึกษาเพื่อถอดบทเรียนจากองค์กรที่ประสบผลส าเร็จในด้านการ    
สรรหาและเลือกสรรบุคลากร 
 ขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาภาคสนาม โดยการวิเคราะห์กรณีศึกษาเพ่ือถอดบทเรียนจากองค์กรที่
ประสบผลส าเร็จในด้านการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร มีข้ันตอนการด าเนินงาน 4 ขั้นตอน ดังนี้  
 ขั้นที่ 1 คัดเลือกผู้ให้ข้อมูล เป็นผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบด้านการสรรหาและ
เลือกสรรบุคลากรจากองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน จ านวน 4 แห่ง โดยใช้การคัดเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ คือ เป็นองค์กรที่ได้รับรางวัลดีเด่นในด้านต่าง ๆ กัน 
จ านวน 2 แห่ง ได้แก่ ส านักงานสรรพากร ได้รับรางวัล United Nations Public Service Awards 
(UNP SA) ด้านการให้บริการสาธารณะด้วยความเป็นมืออาชีพ ปี พ.ศ. 2554  และบริษัท อสมท. 
จ ากัด (มหาชน) ได้รับรางวัลพัฒนาองค์กรดีเด่น ด้านบริหารจัดการสารสนเทศ ปี พ.ศ. 2555 และใช้
เกณฑ์สถานศึกษาที่มีชื่อเสียงและมีระบบการคัดเลือกบุคลากรเป็นของตนเอง  จ านวน 2 แห่ง 
โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ฝ่ายประถม และโรงเรียนสาธิตพัฒนา 
 ขั้นที่ 2 สร้างเครื่องมือวิจัย เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (structured interview) 
และแบบสอบถาม เพ่ือให้ได้องค์ประกอบตามประเด็นที่ต้องการศึกษา โดยครอบคลุมถึงขั้นตอน วิธี
ปฏิบัติ แนวทาง จุดอ่อน จุดแข็ง ปัญหาและอุปสรรค ข้อเสนอแนะ ในการด าเนินการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดการด าเนินงานดังนี้ 

1) ศึกษาแหล่งข้อมูล (key informants) ประกอบด้วย แหล่งข้อมูลประเภทเอกสาร ได้แก่ 
ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ระบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน  

2) สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และ
แบบสอบถาม โดยผู้วิจัยใช้ข้อมูลที่ได้จากแหล่งข้อมูลประเภทเอกสาร เป็นกรอบแนวคิดในการตั้ง
ประเด็นค าถาม และน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาทั้ง 2 ท่าน เพื่อขอค าแนะน าในการแก้ไขปรับปรุง 

3) แก้ไข ปรับปรุง ข้อค าถาม ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา  
ขั้นที่ 3 เก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสังเกต สัมภาษณ์ 

และใช้แบบสอบถามกับผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบด้านการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรจาก
องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน จ านวน 4 แห่ง ด้วยตนเองในช่วงเดือนพฤษภาคม – มิถุนายน 2556  

ขั้นที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยถอดบทเรียนที่ได้จากการศึกษาดูงานภาคสนามจาก
องค์กรที่ประสบผลส าเร็จในด้านการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร  เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง 
ปัญหาและอุปสรรค วิธีการปรับปรุงการท างาน การพัฒนางาน กลยุทธ์ต่าง ๆ ในด้านการสรรหาและ



106 
 

 
 

เลือกสรรบุคลากร เพ่ือน ามาเป็นต้นแบบส าหรับการสร้างแบบร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ใช้การ
วิเคราะห์เนื้อหา สรุปสาระส าคัญในแต่ละประเด็นหรือรายการค าตอบ ส่วนที่ 2 ข้อมูลจาก
แบบสอบถามแบบเติมข้อความ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา สรุปสาระส าคัญในแต่ละประเด็นหรือรายการ
ค าตอบ ในส่วนของข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานทางสถิติ  

ส าหรับการตรวจสอบองค์ประกอบครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้สมรรถนะเป็น
ฐาน เป็นการสังเคราะห์ข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 2) ด้านเครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพ่ือค้นหาองค์ประกอบ 3) ด้านการวิเคราะห์สมรรถนะ
ส าคัญส าหรับการเลือกสรรวิชาชีพครูระดับปริญญาตรี โดยใช้สมรรถนะเป็นฐาน ซึ่งสมรรถนะที่ผู้วิจัย
ค้นพบได้ตรวจสอบคุณภาพโดยใช้เทคนิคการประชุมสนทนากลุ่ม (focus group discussion) จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ 8 ท่าน  

1.4 การวิเคราะห์สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
      ในส่วนนี้ผู้วิจัย ด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอน ประกอบด้วย ขั้นที่ 1 การสังเคราะห์

สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และขั้นที่ 2 การตรวจสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครจากผู้ทรงคุณวุฒิ มีรายละเอียดดังนี้ 

ขั้นที่ 1 การสังเคราะห์สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
ขั้นตอนนี้แสดงวิธีด าเนินการเพ่ือให้ได้สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดย

สังเคราะห์จากแหล่งที่มาของสมรรถนะ จ านวน 3 แหล่ง  หลังจากนั้นผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากทั้ง 3 
แหล่งรวมเข้าด้วยกัน ท าให้ได้ผลสรุปสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครดังนี้ 
  แหล่งที่ 1 สรุปสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครและองค์กรทางการศึกษา มี
จ านวน 25 สมรรถนะ  

แหล่งที่ 2 สรุปสมรรถนะของครูในศตวรรษท่ี 21 (จากวารสารนานาชาติ) เรื่อง "Framework 
for Evaluation and Professional Growth" มีจ านวน 13 สมรรถนะ  

แหล่งที่ 3 สรุปสมรรถนะที่ได้จากองค์กรต่าง ๆ และแนวโน้มสมรรถนะยุคใหม่ของผู้เรียนใน
ศตวรรษท่ี 21 มีจ านวน 11 สมรรถนะ  

จากข้อมูลข้างต้น ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มสมรรถนะทั้งหมด โดยใช้แนวความคิดของส านักงาน ก.พ. 
เพ่ือจัดรวมกลุ่มสมรรถนะ จากสมรรถนะทั้งหมดจ านวน 49 สมรรถนะ ให้เป็น 3 กลุ่ม ประกอบด้วย 
กลุ่มที่ 1 สมรรถนะหลัก จ านวน 10 สมรรถนะ กลุ่มที่ 2 สมรรถนะประจ าสายงาน จ านวน 36 
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สมรรถนะ และกลุ่มที่ 3 สมรรถนะทางการบริหาร จ านวน 3 สมรรถนะ และได้จัดท าพจนานุกรม
สมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร (พจนานุกรมสมรรถนะแสดงรายละเอียดในบทที่ 4)  
 

ขั้นที่ 2 การตรวจสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
ขั้นตอนนี้มีการด าเนินงาน 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ

ที่มีต่อสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ส่วนที่ 2 การปรับปรุงสมรรถนะของครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ และส่วนที่ 3 เกณฑ์ของสมรรถนะครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีรายละเอียดดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 

1.1 เก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลทั้ง 3 แหล่ง สังเคราะห์องค์ประกอบของครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือน าองค์ประกอบที่ค้นพบ คือ สมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร มาจัดท าพจนานุกรมสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

1.2 ตรวจสอบความตรงของสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัด ด้วยการขอความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 10 ท่าน ที่มีต่อสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 49 สมรรถนะ 
โดยก าหนดคะแนนทุกสมรรถนะอยู่ระหว่าง 1-10 คะแนน ด าเนินการด้วยการส่งจดหมายทาง
ไปรษณีย์ในเดือนตุลาคม - พฤศจิกายน 2556 เมื่อได้รับค าตอบกลับคืนแล้ว ผู้วิจัยสรุปความคิดเห็น
จากผู้ทรงคุณวุฒิ และด าเนินการปรับปรุงสมรรถนะให้มีคุณภาพดียิ่งข้ึน 

ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงของสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย 3 กลุ่ม (รายนามผู้ทรงคุณวุฒิแสดงในภาคผนวก ค) ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 นักวิชาการจากมหาวิทยาลัย ด้านหลักสูตรและการสอน มีคุณสมบัติดังนี้ 1) มี
คุณวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาเอก หรือ 2) มีประสบการณ์ด้านปฏิบัติด้านหลักสูตรและการ
สอนมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี หรือ 3) มีประสบการณ์ในต าแหน่งหัวหน้าหมวด/ หัวหน้าสาย/หัวหน้า
งาน/ต าแหน่งบริหารอ่ืน ๆ ในสถานศึกษามาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี 

กลุ่มท่ี 2 ข้าราชการผู้ท าหน้าที่ด้านการสรรหาบุคลากรในสังกัดกรุงเทพมหานครหรือในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) มีคุณสมบัติดังนี้ 1) มีคุณวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่า
ระดับปริญญาเอก หรือปริญญาโท หรือ 2) มีประสบการณ์ด้านการบริหารงานบุคคลมาแล้วไม่น้อย
กว่า 5 ปี หรือ 3) มีประสบการณ์ในต าแหน่งผู้บริหารระดับผู้อ านวยการกองที่ เกี่ยวข้องกับ
สถานศึกษามาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี 
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กลุ่มที่ 3 ครูที่มีความสามารถสูง (เก่งและประสบความส าเร็จในด้านอาชีพครู)  มีคุณสมบัติ
ดังนี้ 1) มีคุณวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี หรือ 2) มีประสบการณ์ด้าน
การสอนมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี หรือ 3) มีประสบการณ์ในต าแหน่งหัวหน้าหมวด/หัวหน้าสาย/
หัวหน้างาน/ต าแหน่งบริหารอื่น ๆ ในสถานศึกษามาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี 

 
ส่วนที่ 2 การปรับปรุงสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
2.1 น าแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัด

กรุงเทพมหานคร ค านวณคะแนนเฉลี่ยของสมรรถนะทุกตัว เพ่ือพิจารณาว่าสมรรถนะใดบ้างที่มีความ
จ าเป็นต่อการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

2.2 ปรับปรุงสมรรถนะและพจนานุกรมสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ 

สรุปได้ว่าการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย 
พหุวิธี ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน  ดังแสดงในภาพที่ 3.3   
           หลังจากที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการในระยะที่ 1 การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีเสร็จสมบูรณ์แล้ว ขั้นตอนต่อไปคือการน าสมรรถนะครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ด าเนินการในระยะที่ 2 การพัฒนาเป็นชุดเครื่องมือในการเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  และน าร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ด าเนินการในระยะที่ 3 การตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาใน
การสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
 

ส่วนที่ 3 เกณฑ์ของสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
4.1 ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การตัดสินของชุดเครื่องมือชุดที่ 1-4 ให้คิดเกณฑ์ร้อยละ 60 ผู้สมัคร 

สอบที่ผ่านเกณฑ์ดังกล่าวจึงจะมีสิทธิ์เข้ารับการทดสอบในล าดับถัดไป เรียงตามล าดับของชุดเครื่องมือ
ในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 

4.2 การประกาศผลสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร ต าแหน่งครูผู้ช่วย เมื่อผู้สมัครงานได้ผ่านการทดสอบ
ครบถ้วนและผ่านตามเงื่อนไขที่ก าหนดแล้ว ให้ขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ตามประกาศรับสมัคร
สอบแข่งขันของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร  
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ภาพที่ 3.3 ขั้นตอนการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี 

 กระบวนการ / แหล่งข้อมูลท่ีศึกษา ขั้นตอนการวิจยั 
 

ผลลัพธ์ท่ีต้องการ 
 

ขั้นตอนที่ 1.1 การศึกษา 
องค์ความรู้ทีเ่กี่ยวขอ้ง เพื่อก าหนด
กรอบความคิดในการวิจัย 

 

1. แนวคดิทฤษฎขีองระบบการพัฒนา
กระบวนการ 
2. แนวคิดทฤษฎีของการวิเคราะห์ระบบ 
3. แนวคดิของกระบวนการสรรหาบุคลากร 
4. แนวคดิของกระบวนการเลือกสรร
บุคลากร 

1. องคป์ระกอบหลักและองค ์
ประกอบย่อยของการพัฒนา
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่
ครอบคลุมภาระงานของครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
2. กรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบ 

 ขั้นตอนที่ 1.2 การวเิคราะห์
กระบวนการสรรหาและเลอืกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรงุเทพมหานครที่ใชอ้ยู่
ในปัจจุบัน 

 

1. วิเคราะห์กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร แบ่งเป็น  

1.1 การวิเคราะห์จากเอกสารที่เกี่ยวข้องและ
การสัมภาษณ์เบื้องต้น 

1.2 วิเคราะห์ระบบโดยการสัมภาษณ์ผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง โดยคัดเลือกจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องใน
ด้านการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรครูผู้ชว่ยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครเป็นผู้ให้ข้อมูลในการ
สัมภาษณ์ / เกณฑ์ที่ก าหนดไว้ เลือกแบบเจาะจง 
2. การประเมินความต้องการจ าเป็น (needs 
assessment) ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
(stakeholder) ทั้งในด้านนโยบายและด้าน
ปฏิบัติ ด้วยการให้ตอบแบบสอบถามจากผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องที่มีคุณสมบัติครบตามเกณฑ์ / เกณฑ์ที่
ก าหนดไว้เลือกแบบเจาะจง 

 

1. จุดออ่น จุดแข็ง ปัญหาและ
อุปสรรคของระบบเดิมกอ่นที่จะ
พัฒนากระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ชว่ยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
2. ความต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วน
เกี่ยวขอ้ง 

ขั้นตอนที่ 1.3 ขั้นการวิเคราะห์
กรณีศกึษา เพือ่ถอดบทเรียนจาก
องค์กรที่ประสบผลส าเร็จในด้านการ
สรรหาและเลอืกสรรบุคลากร 

 

วิเคราะห์กรณีองคก์รที่ประสบความส าเร็จ 
เพื่อศกึษาสภาพของการสรรหาและเลือกสรร
บุคลากร จ านวน 4 แห่ง  

 

1. องค์ประกอบและวิธีการ/แนวทาง
ปฏิบัติของกระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรบุคลากร 
2. กระบวนการของการสรรหาและ
เลือกสรรบุคลากร 
3. จุดอ่อน จุดแข็ง ปัญหาและอุปสรรคของ
การสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 
4. บทเรียนที่ได้จากองค์กรที่ประสบ
ผลส าเร็จ 

 

ขั้นตอนที่ 1.5 การออกแบบ
กระบวนการ สรรหาและเลอืกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรงุเทพมหานครด้วยพหุ
วิธ ี

 

1. ก าหนดองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัว
บ่งชี้ และแนวปฏิบัติในแต่ละองค์ประกอบย่อย / 
ผลที่ได้จากข้ันที่ 2 และ 3 
2. กระบวนการของวิธีด าเนินการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ชว่ยฯ  
3. ภาระงาน บทบาทหน้าที่ของครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

ไม่ผ่านการทดสอบ 

ร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 
องค์ประกอบย่อย แนวปฏิบัติในแต่ละ
องค์ประกอบย่อย วิธีด าเนินการสรรหา
และเลือกสรรครูผูช้่วยฯไม่ผ่านจากใบ
สมัครที่สมบูรณ์หรือล้มเหลวจากงาน
เฉพาะต าแหน่ง 

ขั้นตอนที่ 1.4 การวเิคราะห์สมรรถนะ
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

1. สังเคราะห์สมรรถนะครูผู้ชว่ยในสังกดั
กรุงเทพมหานคร จากเอกสาร 3 แหล่ง 
2. ตรวจสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยผู้ทรงคุณวุฒ ิ10 ท่าน

ด้วยดัชนีวัดความสอดคล้อง (IOC) 

สมรรถนะครูผู้ช่วยในสงักัด
กรุงเทพมหานคร  เพือ่น าไปใช้สร้าง
ชุดเครือ่งมอืในการเลือกสรรครูผู้ชว่ย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
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1.5 การออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี 

 ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนน าผลที่ได้จากขั้นการศึกษาองค์ความรู้และขั้นวิเคราะห์คุณลักษณะ 
องค์ประกอบ และแนวปฏิบัติของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร ประกอบด้วย 
องค์ประกอบ องค์ประกอบย่อยในแต่ละองค์ประกอบ และแนวปฏิบัติในแต่ละองค์ประกอบย่อย 
รวมทั้งการประเมินความต้องการจ าเป็น โดยน าข้อมูลที่ได้จากหัวข้อที่ 1.2 และหัวข้อที่ 1.3 มาบูรณา
การข้อมูลทั้งหมดเข้าด้วยกัน เพ่ือออกแบบร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี โดยด าเนินการดังนี้ 

 1.5.1 ใช้แนวคิดของการวิเคราะห์ระบบ โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 การจัดท า
แผนภาพเพ่ือแสดงขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครตามสภาพใน
ปัจจุบัน เริ่มตั้งแต่การวิเคราะห์อัตราก าลังของต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร การ
วิเคราะห์งาน (job analysis) การรับสมัครงาน การด าเนินการสอบแข่งขัน การขึ้นบัญชีผู้สอบผ่าน 
การส่งตัวผู้สอบผ่านไปยังหน่วยงานที่ร้องขอ ส่วนที่ 2 การจัดท าแผนภาพเพ่ือแสดงขั้นตอนการสรร
หาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี จากแนวความคิดของผู้วิจัย เริ่มตั้งแต่ 
การวิเคราะห์อัตราก าลังของต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร การวิเคราะห์งาน (job 
analysis) การใช้กลยุทธ์ในการสรรหาและวิธีการ E-recruitment และการประกาศรับสมัครงาน การ
รับสมัครงาน การด าเนินการสอบแข่งขันด้วยเทคนิคแบบพหุวิธี การขึ้นบัญชีผู้สอบผ่าน การทดลอง
ปฏิบัติงาน การได้รับการบรรจุเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือส่งตัวผู้สอบผ่านไปยัง
หน่วยงานที่ร้องขอต่อไป และส่วนที่ 3 การจัดท าแผนภาพเพ่ือแสดงผลที่ได้จากการสังเคราะห์และ
บูรณาการข้อมูลทั้งหมดที่ได้จากการวิจัย เพ่ือจัดท าร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  

1.5.2 เปรียบเทียบและวิเคราะห์กระบวนการทั้ง 3 ส่วน โดยใช้ข้อมูลที่ได้จากหัวข้อที่ 1.5.1 
เป็นฐานส าหรับการศึกษาและพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  

1.5.3 การออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี 
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ระยะที่ 2 การพัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี  

การพัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัย
เริ่มต้นด้วยการศึกษาเก่ียวกับเครื่องมือที่ใช้อยู่ในปัจจุบันว่าเป็นอย่างไร มีวิธีการด าเนินการอย่างไร มี
ขั้นตอนในการด าเนินการต่าง ๆ และผลลัพธ์ที่ได้เป็นอย่างไร หลังจากนั้นจึงด าเนินการพัฒนาชุด
เครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี โดยประยุกต์ใช้
แนวคิดของการวัดและประเมินผลการศึกษา และแนวคิดของการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการสรรหาและ
เลือกสรรบุคลากร  

ส าหรับการพัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดจากการพัฒนากระบวนการเลือกสรร ในส่วนของขั้นตอนการพัฒนา
กระบวนการเลือกสรรบุคลากรครู จากกรอบแนวคิดในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ที่ก าหนดไว้ว่าชุดเครื่องมือ คือ แบบวัดสมรรถนะครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ซึ่งผู้วิจัยได้สังเคราะห์และตรวจสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ตามวิธีด าเนินการวิจัยในระยะที่ 1 การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ข้อที่ 1.5 การวิเคราะห์แบบวัดสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

ผู้วิจัยก าหนดวิธีการสร้างชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 การก าหนดรูปแบบของชุดเครื่องมือ
ตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ส่วนที่ 2 ขั้นตอนการสร้างชุด
เครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  ส่วนที่  3 
องค์ประกอบของชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  และส่วน
ที่ 4 วิธีการใช้ชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มี
รายละเอียดดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การก าหนดรูปแบบของชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
   ในการสร้างชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุ
วิธี ผู้วิจัยได้วางรูปแบบและก าหนดวัตถุประสงค์ของการสร้างชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี โดยใช้ทฤษฎีการเรียนรู้ของบลูมและคณะ (Bloom et 
al, 1956) ก าหนดไว้ 4 ชุด  
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ชุดที่ 1 ก าหนดรูปแบบให้มีลักษณะเป็น ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก ใช้ทดสอบเพ่ือวัด
คุณลักษณะด้านจิตพิสัย  

ชุดที่ 2 ก าหนดรูปแบบให้มีลักษณะเป็น ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน ใช้
ทดสอบเพ่ือวัดคุณลักษณะด้านพุทธิพิสัย  

ชุดที่ 3 ก าหนดรูปแบบให้มีลักษณะเป็น การทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ) ใช้
ทดสอบเพ่ือวัดคุณลักษณะด้านทักษะพิสัย  

ชุดที่ 4 ก าหนดรูปแบบให้มีลักษณะเป็น การทดสอบภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง 
(สัมภาษณ)์ ใช้ทดสอบเพื่อวัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย  
   ส าหรับการวางรูปแบบดังกล่าว ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้แนวทางตามหลักการสอบแข่งขันเพ่ือ
บรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูในสังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือให้การด าเนินการใช้ชุด
เครื่องมือมีประสิทธิภาพและตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นไปได้จริง 
 

ส่วนที่ 2 ขั้นตอนการสร้างชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
 การด าเนินงานในส่วนนี้ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นที่ 1 ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง ขั้น
ที่ 2 การสร้างชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีและการ
ตรวจสอบคุณภาพของชุดเครื่องมือ และขั้นที่ 3 การน าชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครไปทดลองใช้ (try out) มีรายละเอียดดังนี้ 
 

ขั้นที่ 1 ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลประเภท
เอกสารที่เกี่ยวข้องกับขั้นตอนของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร วิเคราะห์เอกสาร และตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของข้อมูล แล้วน ามาสังเคราะห์องค์ประกอบของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือ
น าองค์ประกอบสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ค้นพบไปใช้ในการด าเนินการขั้น
ต่อไป 

 
ขั้นที่ 2 การสร้างชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี

และการตรวจสอบคุณภาพของชุดเครื่องมือ ด าเนินการดังนี้ 
2.1 น าสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ได้จากการสังเคราะห์เอกสารที่

เกี่ยวข้อง จ านวน 49 สมรรถนะ ไปตรวจสอบความตรงของสมรรถนะด้วยการขอความคิดเห็นจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ 10 ท่าน โดยการให้เรียงคะแนนตามล าดับ 1-10 คะแนน (รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิแสดงใน



113 
 

 
 

ภาคผนวก ค) โดยผู้วิจัยติดต่อขอจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิให้ความ
อนุเคราะห์ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ด้วยการส่งจดหมายทางไปรษณีย์ โดยส่งเอกสาร
รายละเอียดสมรรถนะและแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อสมรรถนะของครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยด าเนินการในเดือนตุลาคม - พฤศจิกายน 2556 และได้รับการตอบ
กลับเต็มจ านวน หลังจากนั้นได้ท าหนังสือขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้ให้ข้อมูลคนส าคัญ  

2.2 น าข้อมูลทั้งหมดที่ได้มาสังเคราะห์ เพ่ือค้นหาสมรรถนะที่แท้จริงของครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร รายละเอียดของคะแนนความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้วิจัยแสดงไว้ในบทที่ 4 
หัวข้อย่อยที่ 1.5.2.1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อสมรรถนะของครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่าคงเหลือสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 40 
สมรรถนะ 

2.3 ด าเนินการสร้างชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุ
วิธี จ านวน 4 ชุด หลังจากนั้นน าชุดเครื่องมือการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุ
วิธี น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาทั้ง 2 ท่าน เพื่อขอค าแนะน าในการปรับปรุงคุณภาพ 

2.4 น าชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีให้
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพด้านความตรง ด้วยการใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของ
วัตถุประสงค์กับเนื้อหา (Index of Item Objective Congruence : IOC) ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบ
คุณภาพแบ่งออกเป็น 3 ชุด ได้แก่   

ผู้เชี่ยวชาญชุดที่ 1 ด าเนินการตรวจสอบชุดเครื่องมือชุดที่ 1 และชุดเครื่องมือชุดที่ 2 
ประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญทางด้านการวัดและประเมินผลการศึกษา จ านวน 2 ท่าน จากคณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 3 ท่าน 
(รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิแสดงในภาคผนวก ค) 

ผู้ เชี่ยวชาญชุดที่  2 ด าเนินการตรวจสอบชุดเครื่องมือชุดที่  3 ชุดเครื่องมือชุดที่  4 
ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน (รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิแสดงในภาคผนวก ค) 

ผู้เชี่ยวชาญชุดที่ 3 ด าเนินการตรวจสอบแบบประเมินกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิระดับผู้บริหารที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับครูผู้ช่วยสังกัดกรุงเทพมหานคร (รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิแสดงในภาคผนวก ค) 

2.5 ปรับปรุงคุณภาพของชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธีตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
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ขั้นที่ 3 การน าชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครไปทดลองใช้ 
(try out) กับกลุ่มตัวอย่าง โดยทดลองใช้เครื่องมือชุดที่ 1 และเครื่องมือชุดที่ 3 มีรายละเอียดดังนี้ 
   การทดลองใช้เครื่องมือชุดที่  1  น าชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ทดลองใช้กับครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยการเลือกแบบเจาะจง 
(purposive sampling) จ านวน 35 คน โดยให้กลุ่มตัวอย่างลงมือท าเฉพาะข้อสอบชุดที่ 1 เท่านั้น 
ส่วนข้อสอบชุดที่ 2-4 ผู้วิจัยให้กลุ่มตัวอย่างอ่านเฉพาะข้อความและข้อค าถามของข้อสอบเท่านั้น หาก
กลุ่มตัวอย่างไม่เข้าใจ ให้แก้ไขปรับปรุงข้อความเหล่านั้นตามความเข้าใจของตนเอง หลังจากนั้นน า
ค าตอบที่ได้จากข้อสอบชุดที่ 1 ค านวณหาค่าสถิติของข้อสอบทั้งฉบับโดยค านวณหาค่าความเที่ยง 
(reliability) และค านวณค่าสถิติรายข้อ ได้แก่ ค่าอ านาจจ าแนก (discrimination) และค่าความยาก
ง่าย (difficulty index) 
 การทดลองใช้เครื่องมือชุดที่  3 น าชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ทดลองใช้กับนักศึกษาชั้นปีที่ 5 ภาคต้น คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
จ านวน 49 คน และอาจารย์นิเทศก์ที่ดูแลนักศึกษา จ านวน 5 ท่าน (รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิแสดงใน
ภาคผนวก ค) มีรายละเอียดดังนี้ 

1) คัดเลือกนักศึกษาฝึกสอนระดับปริญญาตรีชั้นปีที่ 5 ภาคต้น ของคณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากจ านวน 49 คน 
โดยแบ่งเป็นนักศึกษาฝึกสอนทีม่ีผลการฝึกสอนระดับดีเยี่ยม จ านวน 26 คน และนักศึกษาฝึกสอนที่มี
ผลการฝึกสอนระดับปานกลางหรืออ่อน จ านวน 23 คน รวมจ านวน 49 คน  

2) ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพชุดเครื่องมือชุดที่ 3 โดยให้อาจารย์นิเทศก์จากคณะครุ
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี จ านวน 5 ท่าน (อาจารย์นิเทศก์ 1 ท่าน ดูแลนักศึกษาฝึกสอน 10 
คน) ท าการประเมินนักศึกษาฝึกสอนที่ตนเองดูแลในขณะที่ท าการสอนผู้เรียนในห้องเรียนโดยไม่ให้
รู้ตัว เพ่ือสังเกตและบันทึกพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจริงในขณะที่ด าเนินการสอน ส าหรับวิธีการแบ่ง
นักศึกษากลุ่มสูงและกลุ่มต่ าให้อยู่ในดุลยพินิจของอาจารย์นิเทศก์แต่ละท่าน ซึ่งอาจารย์นิเทศก์ได้
ประเมินในภาพรวมของนักศึกษาทั้งหมดในคณะครุศาสตร์เทียบกับนักศึกษาที่ตนเองดูแล เพ่ือใช้เป็น
เกณฑ์ในการตัดสินใจว่านักศึกษาคนใดจะอยู่ในกลุ่มใด โดยจัดแบ่งเป็นนักศึกษาที่มีความสามารถสูง 
1 ท่าน และนักศึกษาที่มีความสามารถปานกลางหรืออ่อน 1 ท่าน ในลักษณะของสัดส่วน 1 : 1  

3) ผลสรุปที่ได้จากการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ คือ นักศึกษาฝึกสอนที่มีความสามารถ
สูงจ านวน 26 คน ควรได้คะแนนเฉลี่ยจากแบบชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครู ผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร สูงกว่าคะแนนเฉลี่ยของนักศึกษาฝึกสอนที่มีความสามารถปานกลางหรืออ่อน 
จ านวน 23 คน ในส่วนนี้ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ t-test independent ด้วยโปรแกรม SPSS  
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ส่วนที่ 3 องค์ประกอบของชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด

กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
ผู้วิจัยน าสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยสมรรถนะที่ค้นพบจาก

หัวข้อที่ 1.5 การวิเคราะห์สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 39 สมรรถนะ 
ด าเนินการสร้างเป็นชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุ
วิธี โดยวางแผนผังการสร้างข้อสอบ ดังตารางที่ 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1 ชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 

ชื่อชุด
เครื่องมือ 

ประเภทเครื่องมือ สมรรถนะที่ใช ้ ลักษณะ 
การทดสอบ 

ลักษณะ 
ที่ก าหนด 

เวลาที่ใช้
ทดสอบ (นาที) 

คะแนนเต็ม 

ชุดที่ 1 ข้อสอบแบบปรนัย 
4 ตัวเลือก 

สมรรถนะหลัก
กลุ่มที่ 1 (7 ตัว) 

เลือกตอบ  30 ข้อ 15 30 คะแนน 
(ข้อละ 1 
คะแนน) 

ชุดที่ 2 ข้อสอบแบบอัตนัย สมรรถนะประจ า
สายงาน กลุ่มที่ 2 
(19 ตัว) 

เขียนตอบ 20 ข้อ 60 200 คะแนน 
(ข้อละ 10 
คะแนน) 

ชุดที่ 3 ปฏิบัต ิ สมรรถนะประจ า
สายงาน กลุ่มที่ 2 
(10 ตัว) 

สาธิต 
การสอน 

สาธิตการสอน
ตามวิชาเอก 
ที่ตนสมัคร 

10-15 100 คะแนน 
(สมรรถนะละ 10 
คะแนน) 

ชุดที่ 4 สัมภาษณ ์ สมรรถนะหลัก 
กลุ่มที่ 1 (7 ตัว) 

สัมภาษณ์แบบ
มีโครงสร้าง 

สัมภาษณ์ด้วย
วิธี soft skill 

20-30 70 คะแนน 
(สมรรถนะละ 10 
คะแนน) 

หมายเหต ุชุดเครื่องมือชุดที่ 1 และชุดเครื่องมือชุดที่ 4 ใช้สมรรถนะหลักกลุ่มที ่1  
ชุดเครื่องมือชุดที่ 1 หมายถึง ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก วัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย  
ชุดเครื่องมือชุดที่ 2 หมายถึง ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน วัดคุณลักษณะด้านพุทธิพิสยั  
ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 หมายถึง การทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ)  วัดคุณลักษณะด้านทักษะพิสัย  
ชุดเครื่องมือชุดที่ 4 หมายถึง การทดสอบภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สัมภาษณ์) วัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย  
ชุดเครื่องมือทั้ง 4 ชุด ใช้เกณฑ์ในการแปลผล คือ ต้องได้คะแนนไม่ต่ ากว่ารอ้ยละ 60 จึงจะถือว่าผ่านเกณฑ์ 
 

ส าหรับสมรรถนะทางการบริหาร (กลุ่มที่ 3 ประกอบด้วยการวางแผน ความเป็นผู้น า และ
ความคิดเชิงระบบ) ไม่น ามาใช้สร้างชุดเครื่องมือ เนื่องจากผู้วิจัยมีความเห็นว่าสมรรถนะในกลุ่มนี้
เหมาะสมจะใช้กับการพัฒนาบุคลากรครูผู้ช่วยที่ได้รับการบรรจุให้ เป็นข้าราชการในสังกัด
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กรุงเทพมหานครเรียบร้อยแล้ว มากกว่าจะใช้เป็นเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  

องค์ประกอบของชุดเครื่องมือแต่ละชุด ประกอบด้วยสมรรถนะต่าง ๆ กัน ดังนี้  
 
ชุดเครื่องมือชุดที่ 1 ใช้สมรรถนะหลักกลุ่มที่ 1 จ านวน 7 สมรรถนะ ประกอบด้วย  
1.1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
1.2) การท างานเป็นทีม 
1.3) ทักษะในการสื่อสาร  
1.4) สมรรถนะด้านสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 
1.5) ความรับผิดชอบอย่างมืออาชีพอย่างมีประสิทธิผล  
1.6) ความใฝ่รู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
1.7) การคิดเชิงวิพากษ์และการแก้ไขปัญหา  

 

ชุดเครื่องมือชุดที่ 2 ใช้สมรรถนะประจ าสายงาน กลุ่มที่ 2 จ านวน 19 สมรรถนะ 
ประกอบด้วย 

2.1) สมรรถนะด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เหตุการณ์ปัจจุบัน  
2.2) สมรรถนะด้านนโยบายของรัฐบาลและของกทม.ที่เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษา   
2.3) สมรรถนะด้านวัฒนธรรมไทย ขนบธรรมเนียมประเพณีท้องถิ่น  
2.4) สมรรถนะด้านกฎหมาย (พรบ.) ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติราชการ  
2.5) สมรรถนะด้านความรู้เรื่องจ านวน (ความรู้เชิงจ านวน)  
2.6) สมรรถนะด้านภาษาไทย  
2.7) สมรรถนะด้านเหตุผล  
2.8) สมรรถนะด้านวินัยและการรักษาวินัย  
2.9) สมรรถนะด้านคุณธรรมจริยธรรมค่านิยม  
2.10) สมรรถนะด้านจรรยาบรรณและมาตรฐานการปฏิบัติงานของวิชาชีพครู  
2.11) สมรรถนะด้านหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร  
2.12) สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้  
2.13) สมรรถนะด้านจิตวิทยาการศึกษาและการแนะแนว  
2.14) สมรรถนะด้านการพัฒนาผู้เรียน  
2.15) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการชั้นเรียนและสร้างวัฒนธรรมในห้องเรียน  
2.16) สมรรถนะด้านการวิจัยทางการศึกษา  
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2.17) สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการศึกษา  
2.18) สมรรถนะด้านความรู้ความสามารถเก่ียวกับวิชาเอก  
2.19) สมรรถนะด้านการมีปฏิภาณ ท่วงทีวาจา  

     ส าหรับชุดเครื่องมือชุดที่ 2 ผู้วิจัยได้ตัดสมรรถนะด้านประวัติส่วนตัวและการศึกษาออก  
เนื่องจากเห็นว่าไม่ใช่สมรรถนะ จึงท าให้สมรรถนะในกลุ่มนี้เหลือเพียง 19 สมรรถนะ 

ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 ใช้สมรรถนะประจ าสายงาน กลุ่มที่ 2 มีจ านวน 11 สมรรถนะ (ส าหรับ
สมรรถนะ “การเติบโตทางวิชาชีพ (professional growth)” ผู้วิจัยได้คัดออก เนื่องจากไม่เหมาะสม
ที่จะน ามาใช้ในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ท าให้เหลือสมรรถนะใน
กลุ่มนี้เพียง 10 สมรรถนะ ประกอบด้วย 

3.1) สมรรถนะด้านเจตคติและอุดมการณ์  
3.2) สมรรถนะด้านบุคลิกภาพ  
3.3) กลยุทธ์ในการสอน  
3.4) การจัดการสิ่งแวดล้อมของการเรียนรู้  
3.5) การสอนอย่างมีเป้าหมาย 
3.6) การสร้างโอกาสที่เอื้อต่อความหลากหลายของผู้เรียน 
3.7) การแสดงให้เห็นถึงศักยภาพของอาชีพครู  
3.8) การน ากลยุทธ์ของงานวิจัยในชั้นเรียนไปใช้  
3.9) การค านึงถึงผลสะท้อนของวิธีสอน  
3.10) การสร้างพันธะสัญญาในการพัฒนาคุณภาพข้ันสูงแบบมืออาชีพ  

 

ชุดเครื่องมือชุดที่ 4 ใช้สมรรถนะหลักกลุ่มที่ 1 จ านวน 7 สมรรถนะ ประกอบด้วย  
4.1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
4.2) การท างานเป็นทีม 
4.3) ทักษะในการสื่อสาร  
4.4) สมรรถนะด้านสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 
4.5) ความรับผิดชอบอย่างมืออาชีพอย่างมีประสิทธิผล  
4.6) ความใฝ่รู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
4.7) การคิดเชิงวิพากษ์และการแก้ไขปัญหา  

 

ส าหรับชุดเครื่องมือทั้ง 4 ชุด ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามค านิยามของพจนานุกรมสมรรถนะครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยแสดงรายละเอียดไว้ในบทที่ 4 หัวข้อระยะที่ 2  ผลการพัฒนาชุด
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เครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี รวมทั้งผู้วิจัยได้
แสดงรายละเอียดของชุดเครื่องมือทั้ง 4 ชุด ไว้ในภาคผนวก ก คู่มือการใช้กระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 

ส่วนที่  4  วิธีการใช้ชุด เครื่ องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ ช่วย ในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  

ชุดเครื่องมือชุดที่ 1 ให้ผู้สมัครสอบเขียนค าตอบใส่ในกระดาษค าตอบชนิด 4 ตัวเลือก โดย
ก าหนดให้ท าข้อสอบทุกข้อ ประกอบด้วยค าตอบ 1 2 3 4 

ชุดเครื่องมือชุดที่ 2 ให้ผู้สมัครสอบเขียนค าตอบใส่ในกระดาษค าตอบ เป็นข้อสอบอัตนัย โดย
ก าหนดให้ท าทุกข้อ ประกอบด้วยข้อค าถาม 20 ข้อ 

ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 ให้ผู้สมัครสอบสาธิตวิธีการสอบสอนตามวิชาที่ตนได้ลงสมัครสอบไว้ โดย
ประกาศให้ทราบล่วงหน้าอย่างน้อย 1 สัปดาห์ เพ่ือให้ผู้สมัครสอบได้เตรียมอุปกรณ์ สื่อการสอน หรือ
สิ่งประดิษฐ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสาธิตการสอน และให้ผู้สมัครเตรียมอุปกรณ์ดังกล่าวมาแสดงด้วย
ตนเอง ส าหรับการให้คะแนนขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของคณะกรรมการที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
เป็นกรรมการทดสอบภาคปฏิบัติ  

ชุดเครื่องมือชุดที่ 4 ให้ผู้สมัครสอบเข้ารับการสอบสัมภาษณ์ ส าหรับการให้คะแนนขึ้นอยู่กับ
ดุลยพินิจของคณะกรรมการที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งเป็นกรรมการสอบสัมภาษณ์ 

 ส าหรับการก าหนดระยะเวลาในการทดสอบของชุดเครื่องมือชุดที่ 1 และชุดที่ 2 ผู้วิจัยใช้วิธี
ทดสอบจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 1 คน โดยให้อ่านข้อสอบทุกข้อโดยไม่ต้องอ่านทวน จับเวลาว่าควร
ใช้เวลาเท่าใดในการท าชุดเครื่องมือ และน าเวลาที่ประมาณได้เป็นฐานในการค านวณเวลาในการท า
ข้อสอบ  

 
ระยะที่ 3 การตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  

 งานวิจัยนี้เป็นไปตามข้อจ ากัดของการวิจัย คือการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีข้อจ ากัดทางด้านกรอบของกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการ
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ดังนั้น หลังจากได้พัฒนากระบวนการดังกล่าว
แล้วท าให้ไม่สามารถน าไปทดลองใช้จริงได้ งานวิจัยนี้จึ งใช้การตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วย
เทคนิคกลุ่มรู้ชัด (known group technique) แทน ผู้วิจัยจึงด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของ
กระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี เป็น 2 
ขั้นตอน ประกอบด้วย ขั้นที่ 1 การทดลองใช้กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
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กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ขั้นที่ 2 การตรวจสอบคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีรายละเอียดดังนี้ 

ขั้นที่ 1 การทดลองใช้กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี  

ผู้วิจัยทดลองใช้กระบวนการด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้เทคนิคกลุ่มรู้ชัด (known group 
technique) ซึ่งเป็นไปตามข้อจ ากัดของการวิจัย โดยเลือกทดลองใช้บางส่วนของกระบวนการ
พัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ชุดเครื่องมือในการเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร เฉพาะชุดที่ 3 (การทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ) ด้วย
การสาธิตการสอน)  เนื่องจากชุดเครื่องมือชุดที่ 1 (ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก)  ชุดที่ 2 
(ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน)  และชุดที่ 4 (การทดสอบภาคความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง (สัมภาษณ์ ))  เป็นการทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่ด ารงต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครอยู่แล้ว แต่กลุ่มตัวอย่างในชุดเครื่องมือชุดที่ 3 เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ไม่เคยด ารง
ต าแหน่งเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครมาก่อน ดังนั้น การเลือกใช้เฉพาะชุดเครื่องมือชุดที่ 3 
จึงมีความเหมาะสมมากกว่า 

ขั้นที่ 2 การตรวจสอบคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  

การด าเนินการในขั้นนี้ ผู้วิจัยได้เชิญผู้ทรงคุณวุฒิเป็นผู้ตรวจสอบกระบวนการพัฒนาการ  
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี (ผู้ทรงคุณวุฒิ หมายถึง ผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องกับกระบวนการการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร) จ านวน 5 ท่าน 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ ส านักการศึกษา ผู้อ านวยการส านักยุทธศาสตร์
การศึกษา ผู้อ านวยการโรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ ผู้อ านวยการโรงเรียนนาหลวง ผู้อ านวยการ
โรงเรียนวัดไตรรัตนาราม การตรวจสอบคุณภาพกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ด าเนินการดังนี้   

2.1 การทดลองใช้กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยน าชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธีที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างคือนิสิตชั้นปีที่ 5 ภาคต้นคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย จ านวน 4 คน และอาจารย์นิเทศก์ที่ดูแลนักศึกษา จ านวน 4 ท่าน (รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ
แสดงในภาคผนวก) เพ่ือเป็นการตรวจสอบว่ากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ที่ผู้วิจัยออกแบบและร่างขึ้นมาใหม่นั้นมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับใด มี
ข้อบกพร่องในส่วนใดบ้าง มีรายละเอียดดังนี้ 
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2.1.1 คัดเลือกนิสิตฝึกสอนระดับปริญญาตรีชั้นปีที่ 5 ภาคต้น ของคณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยการเลือกแบบเจาะจง (purposive Sampling) จ านวน 4 คน โดย
แบ่งเป็นนิสิตฝึกสอนที่มีผลการฝึกสอนระดับดีเยี่ยม (มีความสามารถสูง) จ านวน 2 คน และนิสิต
ฝึกสอนที่มผีลการฝึกสอนระดับปานกลางหรืออ่อน (ความสามารถปานกลางหรืออ่อน) จ านวน 2 คน 

2.1.2 ด าเนินการตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยน าชุดเครื่องมือในการ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี เฉพาะชุดที่ 3 ด าเนินการโดยให้อาจารย์นิเทศ
จากคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 4 ท่าน (อาจารย์นิเทศก์ 1 ท่าน ดูแลนักศึกษา
ฝึกสอน  6-8 คน) ประเมินการสอนของนิสิตฝึกสอนที่ตนเองดูแล ในขณะที่นิสิตท าการสอนผู้เรียนใน
ห้องเรียน โดยไม่ให้รู้ตัว เพื่อสังเกตและบันทึกพฤติกรรมที่เกิดข้ึนจริงในขณะที่ด าเนินการสอน ส าหรับ
วิธีการแบ่งกลุ่มสูงและกลุ่มต่ า ให้อยู่ในดุลยพินิจของอาจารย์นิเทศก์แต่ละท่าน ซึ่งอาจารย์นิเทศก์ได้
ประเมินความสามารถในการสอนของนิสิต เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจว่านิสิตคนใดจะจัดเข้าอยู่
ในกลุ่มใด โดยแบ่งเป็นนิสิตที่มีความสามารถสูงหรือนิสิตที่มีความสามารถปานกลางหรืออ่อน  

2.1.3 ผลสรุปที่ได้จากการตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์ คือ นิสิตฝึกสอนที่มี
ความสามารถสูงจ านวน 2 คน ควรได้คะแนนเฉลี่ยจากแบบชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี สูงกว่าคะแนนเฉลี่ยของนิสิตฝึกสอนที่มีความสามารถปานกลาง
หรืออ่อน จ านวน 2 คน โดยเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยของทั้ง 2 กลุ่ม เพ่ือยืนยันผลการตรวจสอบ
คุณภาพของชุดเครื่องมือชุดที่ 3 

2.1.4 สรุปผลการตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์ของกระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี และน าเสนอผลที่ได้จากการตรวจสอบเพ่ือเป็น
แนวทางในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 

2.1.5 แก้ไข ปรับปรุงร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี เฉพาะในส่วนของการทดลองใช้ชุดเครื่องมือ 

2.2 การตรวจสอบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุ วิธี   ขั้นตอนนี้ ผู้ วิ จั ยน าร่ างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ ช่ วยในสั งกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  ให้ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน เป็นผู้กลั่นกรองและวิพากษ์ เกี่ยวกับ
กระบวนการดังกล่าว ในด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็น
ประโยชน์ ด้านความชัดเจน ว่าเป็นอย่างไร หลังจากนั้นจึงสรุปผลการวิจัยทั้งหมด โดยระบุถึง
องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยในแต่ละองค์ประกอบหลัก และแนวปฏิบัติของแต่ละ
องค์ประกอบย่อย  
 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้ งนี้ เป็นการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีวัตถุประสงค์การวิจัย 3 ประการ ได้แก่ 1) เพ่ือพัฒนากระบวนการสรร
หาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 2) เพ่ือพัฒนาชุดเครื่องมือตาม
กระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี และ 3) เพ่ือตรวจสอบคุณภาพ
ของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี การ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ตอบวัตถุประสงค์การวิจัย  ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 
ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ผลการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี 

ตอนที่ 2 ผลการพัฒนาชุด เครื่ องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ ช่วยในสั งกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 

ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
 
ตอนที่ 1 ผลการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี  
  การน าเสนอข้อมูลในส่วนนี้เป็นการน าเสนอผลการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ผู้วิจัยขอน าเสนอเป็นล าดับแรก ส าหรับผลของขั้นตอน
ในการด าเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน ผู้วิจัยเรียงล าดับต่อจากผลการพัฒนากระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ดังนี้ 1.1) ผลการออกแบบกระบวนการสรรหา
และเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 1.2) ผลการศึกษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย 1.3) ผลการวิเคราะห์กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 1.4) ผลการวิเคราะห์กรณีศึกษาเพ่ือถอดบทเรียนจาก
องค์กรที่ประสบผลส าเร็จในด้านการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร และ 1.5) ผลการวิเคราะห์
สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี    
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1.1 ผลการออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
 การน าเสนอข้อมูลในส่วนนี้แบ่งออกเป็น 3 ประเด็น คือ 1) ผลการใช้แนวคิดของการ
วิเคราะห์ระบบในการออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 2) 
ผลการเปรียบเทียบกระบวนการของการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และ 
3) ผลการออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
 1.1.1 ผลการใช้แนวคิดของการวิเคราะห์ระบบในการออกแบบกระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  

ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการเปรียบเทียบผลการออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 3 คือ ส่วนที่ 1 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครตามสภาพในปัจจุบัน ส่วนที่ 2 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี จากแนวความคิดของผู้วิจัย และส่วนที่ 3  ร่างกระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีรายละเอียดดังนี้ 
  1.1.1.1 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ใช้อยู่ใน
ปัจจุบัน แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 กระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 
การส ารวจและวิเคราะห์อัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิเคราะห์งาน  (job 
analysis) ประกอบด้วย การบรรยายลักษณะงาน (job description) และการก าหนดลักษณะเฉพาะ
ของงาน (job specification) และการประเมินค่างาน (job evaluation) ส่วนที่ 2 กระบวนการ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ได้แก่ 2.1) การใช้ชุดเครื่องมือ
ในการเลือกสรรบุคลากรครู ประกอบด้วย ข้อสอบภาคความรู้ความสามารถทั่วไป (ภาค ก) ข้อสอบ
ภาคความรู้ความสามารถที่ใช้เฉพาะต าแหน่ง (ภาค ข) การทดสอบความเหมาะสมกับต าแหน่งและ
วิชาชีพครู (ภาค ค) และ 2.2) การใช้กระบวนการตัดสินและประเมินผลครู ประกอบด้วย การ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 2 ปี ดังภาพที่ 4.1 
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ภาพที่ 4.1 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 
 

1.1.1.2 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี
จากแนวคิดที่พัฒนา แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่  1 กระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ การส ารวจและวิเคราะห์อัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้
วิเคราะห์งาน (job analysis) ประกอบด้วย การบรรยายลักษณะงาน (job description) การก าหนด
ลักษณะเฉพาะของงาน (job specification) การประเมินค่างาน (job evaluation) รวมทั้งกลยุทธ์
ในการสรรหาด้วยโปรแกรม GYO และวิธีการ E-recruitment ส่วนที่ 2 กระบวนการเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ได้แก่ การใช้ชุดเครื่องมือในการเลือกสรร
บุคลากรครู ประกอบด้วย แบบวัดสมรรถนะ การทดสอบด้วยเทคนิคแกนกลางค่านิยม (core value) 
แบบวัดการแก้ไขปัญหาทางคลินิก (CPST : Clinical Problem Solving Test) แบบวัดการตัดสินใจ
ตามสถานการณ์ (SJT : Situation Judgement Test) และการสัมภาษณ์ผู้สมัครงานในหัวข้อที่เป็น
ทักษะที่ควรจะมีในการท างาน (Soft skills) ในส่วนของกระบวนการตัดสินและประเมินผล ได้แก่ การ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 6 เดือน แบ่งเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 ใช้เทคนิค 360 
องศา MSFS (Multi-Source Feedback Systems) ระยะที่ 2 ใช้เทคนิคการใช้แฟ้มสะสมผลงาน
ด้วยอิเล็คทรอนิคส์ (E-portfolio) เมื่อพ้นการทดลองปฏิบัติงานแล้วจึงบรรจุเป็นครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร หลังจากนั้นจึงน ากระบวนการที่ได้พัฒนาขึ้นใหม่นั้น ไปตรวจสอบโดยการใช้
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สรรหาบุคลากรคร ู
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เลือกสรรครู
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 ใช้ขั้นตอนการเลือกสรรบุคลากรครู 

1. กระบวนการสรรหาครูฯ 2. กระบวนการเลือกสรรครูฯ  ได้กระบวนการ
ใหม่ 

   ใช้ชุด
เครื่องมือ 
  ในการ
เลือกสรร 
  บุคลากร
ครู 

   ใช้
กระบวนการ  
ตัดสินและ  
ประเมินผลครู 

  

1.1 การส ารวจและวิเคราะห์ 
 อัตราก าลังครูฯ 
1.2 job analysis  
 ประกอบด้วย  
  job  description , 
 job  specification, 
 job  evaluation 
 

 

2.1 ชุดเครื่องมือ ประกอบด้วย ข้อสอบภาคความรู้ความสามารถทั่วไป 
 (ภาค ก) ข้อสอบภาคความรู้ความสามารถที่ใช้เฉพาะต าแหน่ง (ภาค ข) 
การทดสอบภาคความเหมาะสมกับต าแหน่งและวิชาชีพครู (ภาค ค) 
2.2 กระบวนการตัดสินและประเมินผล ได้แก ่การประเมินผลการทดลอง
ปฏิบัติงาน 
2 ปี  
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บางส่วนของกระบวนการที่ได้พัฒนาขึ้นใหม่ ด้วยการตรวจสอบเชิงประจักษ์ด้วยเทคนิคกลุ่มรู้ชัด 
(known group technique technique) ซึ่งเป็นไปตามข้อจ ากัดของการวิจัย ส าหรับผลลัพธ์ที่ได้
จากการใช้กระบวนการตามแนวคิดของผู้วิจัยดังกล่าว จะท าให้ได้บุคลากรครูผู้ช่วยที่มีประสิทธิภาพ
สูงมากยิ่งข้ึน ดังภาพที่ 4.2  

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.2  กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีจากแนวคิด

ที่พัฒนา 
1.1.1.3 ร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุ

วิธี แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 กระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การ
ส ารวจและวิเคราะห์อัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิเคราะห์งาน (job analysis) 
ประกอบด้วย การบรรยายลักษณะงาน (job description) การก าหนดลักษณะเฉพาะของงาน (job 
specification) การประเมินค่างาน (job evaluation) รวมทั้งกลยุทธ์ในการสรรหาด้วยโปรแกรม 
GYO และวิธีการ E-recruitment นอกจากนี้ยังเพ่ิมช่องทางในการสรรหาด้วยการผลิตบัณฑิตครูของ
กรุงเทพมหานครโดยตรง ตามหลักสูตรที่กรุงเทพมหานครเป็นผู้ก าหนดขึ้นเองโดยไม่ต้องสอบแข่งขัน 
สามารถบรรจุเข้ารับราชการเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครได้ทันที ส่วนที่ 2 กระบวนการ

 

       ใช้ข้ันตอน
การ พัฒนา
กระบวนการ 
         สรรหา
บุคลากรคร ู

ได้บุคลากร
จากการ 
พัฒนา  
กระบวนการ 
 สรรหาและ
เลือกสรรครู
ฯ ใหม่ 

  ใช้ขั้นตอนการพัฒนากระบวนการเลือกสรรบุคลากรครู 

 

1. การพัฒนากระบวนการสรรหาครูฯ 2. การพัฒนากระบวนการเลือกสรรครูฯ  ได้กระบวนการ 
  ใหม ่

       ใช้ชุดเครื่องมือ 
        ในการ     
       เลือกสรร              
   บุคลากรคร ู

        ใช้
กระบวนการ  
ตัดสินและ            
   ประเมินผลคร ู

   

1.1  การส ารวจและวิเคราะห ์
      อัตราก าลังครูฯ 
1.2  job analysis  
      ประกอบด้วย job  
      description , job  
      specification, job  
      evaluation 
1.3 กลยุทธ์ในการสรรหาด้วย 
     โปรแกรม GYO และวิธีการ  
     E-recruitment 

 

2.1  ชุดเครื่องมือ  ประกอบด้วย  แบบวัดสมรรถนะ  การทดสอบด้วย core  
        value  แบบวัด  CPST  แบบวัด  SJT  และสัมภาษณ์ด้วย soft skills 
2.2  กระบวนการตัดสินและประเมินผล  ได้แก่  การประเมินผลการทดลอง 
       ปฏิบัติงาน  6  เดือน  แบ่งเป็น 2 ระยะ  ประกอบด้วย  ระยะที่  1  (3  
       เดือนแรก)  ใช้เทคนิค  MSFS  ระยะที่  2  (3 เดือนหลัง)  ใช้เทคนิค 
       E-portfolio  เมื่อพ้นการทดลองปฏิบัติงานแล้วจึงบรรจุเป็นครูผู้ช่วยใน 
      สังกัดกรุงเทพมหานคร 
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เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ได้แก่ ใช้ชุดเครื่องมือในการ
เลือกสรรบุคลากรครู ประกอบด้วย แบบวัดสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ในส่วนของ
กระบวนการตัดสินและประเมินผล ได้แก่ การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 6 เดือน แบ่งเป็น 2 
ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 ใช้เทคนิค 360 องศา MSFS   (Multi-Source Feedback Systems)  
มีวิธีด าเนินการคือใช้โมเดลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยการประเมิน  4 ฝ่าย คือ 
ตนเอง ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน  และเพ่ือนร่วมเรียนจากมหาวิทยาลัย  ระยะเวลาประเมินคือ 3 
ช่วง แต่ละช่วงห่างกัน 1 เดือน ท าการประเมิน 4 มุมมอง ในช่วงเดือนแรก ได้แก่ ผลการท างาน 
ความรู้และทักษะ คุณภาพของบุคคล และผลงานที่ไม่เป็นทางการ ส่วนการประเมินในเดือนที่ 2 และ
เดือนที่ 3 ให้ถ่วงน้ าหนักมุมมองทั้ง 4 ด้าน ด้วยน้ าหนักที่ไม่เท่ากัน ส าหรับการให้ข้อมูลย้อนกลับมี 4 
ระดับ และน าไปแทนค่าตามสูตร OPR (Overall Performance Rating) จะได้คะแนนในภาพรวม
แล้วน าไปแปลผลของคะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  ระยะที่ 2 ใช้เทคนิคการใช้แฟ้มสะสมผลงานด้วย
อิเล็คทรอนิคส์ (E-portfolio) เป็นการประเมินโดยใช้เว็บเป็นฐาน เก็บข้อมูลใน 3 เดือนหลัง โดย
บันทึกข้อมูลของแต่ละบุคคล เช่น ประวัติส่วนตัว การค้นพบสมรรถนะจากผู้ทดลองงานแต่ละราย 
ขั้นตอนด าเนินงาน ได้แก่ การสะสมผลงาน การเลือกสรร ผลงานสะท้อนกลับ โครงการ และการ
น าเสนอผลงาน หลังจากกระบวนการตัดสินและประเมินผลแล้ว จะตัดสินใจได้ว่าใครคือผู้ที่ผ่านการ
ทดลองปฏิบัติงาน หลังจากนั้นให้บรรจุบุคคลที่ผ่านการทดลองงานเป็นครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  ขั้นตอนต่อไป คือน ากระบวนการที่ได้พัฒนาขึ้นใหม่ ตรวจสอบเชิงประจักษ์ ด้วย
เทคนิคกลุ่มรู้ชัด (known group technique technique) ซึ่งเป็นไปตามข้อจ ากัดของการวิจัย 
ส าหรับผลลัพธ์ที่ได้จากการใช้กระบวนการตามแนวคิดของผู้วิจัย ท าให้ได้ครูผู้ช่วยที่มีประสิทธิภาพสูง
เหมาะสมกับกรุงเทพมหานคร ดังภาพที่ 4.3 
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ภาพที่ 4.3 ร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
   1.1.2 ผลการเปรียบเทียบกระบวนการของการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

ผลการเปรียบเทียบระบบของการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครใน 
3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครตามสภาพ
ในปัจจุบัน ส่วนที่ 2 ขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
จากแนวคิดที่พัฒนา และส่วนที่ 3 การสังเคราะห์และบูรณาการข้อมูลทั้งหมดที่ได้จากการวิจัย เพ่ือ
จัดท าร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี โดยใช้ข้อมูล

 

  ใช้ข้ันตอนการ 
พัฒนา 
             
กระบวนการ 
        สรรหา
บุคลากรครู 

ได้บุคลากร
จากการ 
พัฒนา         
กระบวนกา
ร 
 สรรหา
และ
เลือกสรร
ครูฯ ใหม่ 

  ใช้ขั้นตอนการพัฒนากระบวนการเลือกสรรบุคลากรครู 

1. การพัฒนากระบวนการสรรหาครูฯ 2. การพัฒนากระบวนการเลือกสรรครูฯ  ได้กระบวนการ 
  ใหม ่

        ใช้ชุด
เครื่องมือ 
            ในการ
เลือกสรร 
           
บุคลากรครู 

      ใช้
กระบวนการ   
            ตัดสิน
และ                        
            
ประเมินผลครู 

1.1  การส ารวจและวิเคราะห์ 
      อัตราก าลังครูฯ 
1.2  job analysis  
      ประกอบด้วย job  
      description , job  
      specification, job  
      evaluation 
1.3 กลยุทธ์ในการสรรหาด้วย 
     โปรแกรม GYO และวิธีการ  
     E-recruitment 

2.1  ชุดเครื่องมือ ได้แก่  แบบวัดสมรรถนะ ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  

2.2  กระบวนการตัดสินและประเมินผล  ได้แก่  การประเมินผลการทดลอง 
      ปฏิบัติงาน  6  เดือน  แบ่งเป็น 2 ระยะ  ประกอบด้วย  ระยะที่  1  (3  
      เดือนแรก)  ใช้เทคนิค  MSFS  ระยะที่  2  (3 เดือนหลัง)  ใช้เทคนิค 
      E-portfolio  เมื่อพ้นการทดลองปฏิบัติงานแล้วจึงบรรจุเป็นครูผู้ช่วยใน 
      สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

  
     4 เพิ่มช่องทางการสรรหาด้วยการผลิตบัณฑิต
ครูของกรุงเทพมหานคร  โดยตรง  ตามหลักสูตรท่ี

กรุงเทพมหานครเป็นผู้ก าหนดข้ึนเอง 

 
ไม่ต้องสอบแข่งขัน  สามารถบรรจุ
เข้ารับราชการเป็นครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครได้ทันที 

     เพิ่ม 
    
ช่องทาง 
    ในการ 
    สรรหา 
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ที่ได้จากหัวข้อที่ 1.4.1.1 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ใช้อยู่
ในปัจจุบันเป็นฐานในการเปรียบเทียบ สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 4.19 
ตารางท่ี 4.1 ผลการเปรียบเทียบกระบวนการของการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด

กรุงเทพมหานคร  

กระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด 

กทม. 

ผลลัพธ์/ผลผลิตที่คาดว่าจะ
ได้รับจากกระบวนการ 

จุดเด่น / ข้อด ี ข้อเสนอแนะ 

กระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครที่ใช้อยู่ใน
ปัจจุบัน 

ได้ครูที่มีความพร้อมท าการ
สอนได้ทันที 

เป็นกระบวนการที่ใช้กันมานาน 
เข้าใจได้ง่าย มีความคล่องตัวสูง 

ควรเพิ่มเติมในเรื่องการ
สอบสอน กอ่นการสอบ
สัมภาษณ ์

กระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหวุิธี
จากแนวความคิดของผู้วิจัย 

ได้ครูที่มีความสามารถสูง ตรง
ตามหลักทฤษฎี  

เป็นกระบวนการในอุดมคติที่ยัง
ไม่เคยมีการพัฒนามากอ่น 

ควรน าบางส่วนของ
กระบวนการไปทดลองใช้
เพื่อปรับปรุงและพัฒนา
กระบวนการ 

กระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหวุิธ ี 

ได้ครูที่มีความสามารถสูง ตรง
ตามหลักทฤษฎีและมกีารท า
วิจัยเพือ่ค้นหาองค์ประกอบ
ของครูผู้ช่วย 

เป็นกระบวนการที่ใช้ทฤษฎแีละ
เทคนิคที่หลากหลาย (พหวุิธี) 
และมีผลการวจิัยรองรับ  

ควรน ากระบวนการทั้งหมด
ไปทดลองใช้ในสถานการณ์
จริง 

 

จากตารางที่  4.1 อธิบายได้ว่ากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครที่ใช้อยู่ในปัจจุบันมีจุดเด่นตรงที่เป็นระบบที่ใช้กันมานาน เข้าใจได้ง่าย มีความ
คล่องตัวสูง ท าให้ได้ผลลัพธ์คือครูที่มีความพร้อมสามารถท าการสอนได้ทันที ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าควรเพ่ิม
ในเรื่องการสอบสอน ก่อนการสอบสัมภาษณ์ เพ่ือคัดกรองบุคคลที่สามารถท าการสอนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ในส่วนของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธีจากแนวความคิดของผู้วิจัยเป็นระบบในอุดมคติที่ยังไม่เคยมีการพัฒนามาก่อน ผู้วิจัยได้
วรรณคดีทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือก าหนดเป็นกระบวนการดังกล่าวขึ้นมาใหม่ น่าจะท าให้
ได้ผลลัพธ์คือครูที่มีความสามารถสูง ตรงตามหลักทฤษฎี แต่ควรเพ่ิมในเรื่องการน าระบบบางส่วนไป
ทดลองใช้เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาระบบให้ดีมากยิ่งขึ้น ส าหรับในส่วนของกระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี เป็นระบบที่ใช้ทฤษฎีและเทคนิคที่หลากหลาย 
(พหุวิธี) และมีผลการวิจัยรองรับ ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้วิธีสอบถามความต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
และการศึกษาดูงานภาคสนามกับองค์กรที่ได้รับรางวัลดีเด่นหรือเป็นองค์กรที่มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับ 
น่าจะท าให้ได้ครูที่มีความสามารถสูง ตรงตามหลักทฤษฎีและมีการท าวิจัยเพ่ือค้นหาองค์ประกอบของ
ครูผู้ช่วย แต่ควรเพิ่มในเรื่องการน าระบบท้ังหมดไปทดลองใช้ในสถานการณ์จริง 
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 1.1.3 ผลการออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี 
  ในส่วนนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลสารสนเทศที่ได้จากการวิจัยทั้งหมดมาบูรณาการรวมกัน เพ่ือ
ออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประกอบด้วย 
3 ส่วน ได้แก่ ขั้นตอนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ขั้นตอนการเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร และกรอบแนวคิดในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร แสดงดังภาพที่ 4.4-4.6 
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ภาพที่ 4.6 กรอบแนวคิดในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ด้วยพหุวิธี  

 
1.2 ผลการศึกษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย 

1.2.1 การวิเคราะห์กระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร  เป็นขั้นตอนแรกที่มี
ความส าคัญเพราะจะท าให้เข้าใจถึงกระบวนการของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร เพ่ือน ามา
ประยุกต์ใช้กับกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี โดย
ครอบคลุมทั้งแนวคิดทฤษฎีของระบบการพัฒนากระบวนการ แนวคิดทฤษฎีของการวิเคราะห์ระบบ 
แนวคิดของกระบวนการสรรหาบุคลากร และแนวคิดของกระบวนการเลือกสรรบุคลากร โดยผู้วิจัยได้

 

  ใช้ข้ันตอนการ 
พัฒนา 
             
กระบวนการ 
        สรรหา
บุคลากรครู 

ได้บุคลากร
จากการ 
พัฒนา         
กระบวนกา
ร 
 สรรหา
และ
เลือกสรร
ครูฯ ใหม่ 

  ใช้ขั้นตอนการพัฒนากระบวนการเลือกสรรบุคลากรครู 

1. การพัฒนากระบวนการสรรหาครูฯ 2. การพัฒนากระบวนการเลือกสรรครูฯ  ได้กระบวนการ 
  ใหม ่

        ใช้ชุด
เครื่องมือ 
            ในการ
เลือกสรร 
           บุคลากร
ครู 

      ใช้
กระบวนการ   
            ตัดสิน
และ                      
ประเมินผลครู 

   

1.1  การส ารวจและวิเคราะห์ 
      อัตราก าลังครูฯ 
1.2  job analysis  
      ประกอบด้วย job  
      description , job  
      specification, job  
      evaluation 
1.3 กลยุทธ์ในการสรรหาด้วย 
     โปรแกรม GYO และวิธีการ  
     E-recruitment 

2.1  ชุดเครื่องมือ ได้แก่  แบบวัดสมรรถนะ ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  

2.2  กระบวนการตัดสินและประเมินผล  ได้แก่  การประเมินผลการทดลอง 
      ปฏิบัติงาน  6  เดือน  แบ่งเป็น 2 ระยะ  ประกอบด้วย  ระยะที่  1  (3  
      เดือนแรก)  ใช้เทคนิค  MSFS  ระยะที่  2  (3 เดือนหลัง)  ใช้เทคนิค 
      E-portfolio  เมื่อพ้นการทดลองปฏิบัติงานแล้วจึงบรรจุเป็นครูผู้ช่วยใน 
      สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

  
     4 เพิ่มช่องทางการสรรหาด้วยการผลิตบัณฑิต
ครูของกรุงเทพมหานคร  โดยตรง  ตามหลักสูตรท่ี

กรุงเทพมหานครเป็นผู้ก าหนดข้ึนเอง 

 
ไม่ต้องสอบแข่งขัน  สามารถบรรจุ
เข้ารับราชการเป็นครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครได้ทันที 

     เพิ่ม 
    
ช่องทาง 
    ในการ 
    สรรหา 
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ท าการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องทั้งหมด เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนา
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ได้ผลสรุปดังตารางที่ 
4.1 
ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์กระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรด้วยพหุวิธี 

แนวคิดและทฤษฎ ี รายละเอียด 

1. ทฤษฎีการพัฒนากระบวนการ วงจรเดมิ่ง (Deming Cycle) ของเอ็ดเวิร์ด เดมมิ่ง (Deming, 1950) (PDCA) ประกอบด้วย  
1) Plan 2) Do 3) Check และ 4) Act  

2. ทฤษฎีการวิเคราะห์ระบบ องค์ประกอบระบบ ของฟรานซิส เฮลิกเก้น (Heylighen, 1998) ประกอบด้วย 1) สิ่งน าเข้า 
(Input) 2) กระบวนการ (Process) 3) สิ่งน าออก (Output) 4) ผลกระทบ (Outcome)  
5) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) และ 6) สภาพแวดล้อม (Environment) 

3. แนวคิดของกระบวนการสรรหา
บุคลากร 

หลักการคือต้องการคนดี คนเก่ง คนที่มีความสามารถสูง มีความเหมาะสมกับองค์กรมากที่สุด 
จากแนวคิดของมิคโควิชและบูดริว (Milkovich & Boudreau, 1994)  

4. แนวคิดของกระบวนการ
เลือกสรรบุคลากร 

หลักการคือการเลือกใช้วธิีการที่หลากหลาย (พหุวธิี) เพื่อตอบสนองต่อกลยุทธ์ในด้านการ 
สรรหาและเลือกสรรบุคลากรขององค์กรจากแนวคิดของเดสเลอร์ (Dessler, 2000)  

5. การน าทฤษฎีต่าง ๆ มา
ประยุกต์ใช้กับการพัฒนา
กระบวนการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยด้วยพหุวธิ ี

- ใช้วงจรเดมิ่งเพือ่พัฒนาระบบการสรรหาและเลือกสรรฯ ในทุกขั้นตอนของกระบวนการ 
- ใช้ทฤษฎีการวิเคราะห์ระบบ เพื่อค้นหาแนวทางในการพัฒนาระบบการสรรหาฯ 
- ใช้แนวคิดของกระบวนการสรรหาและกระบวนการเลือกสรรบุคลากรเพื่อค้นหาแนวทางใน

การสร้างกระบวนการสรรหาฯ แนวทางใหม่  

 
1.2.1.1 องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของการพัฒนากระบวนการสรรหาและ

เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีที่ครอบคลุมภาระงานของครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของการพัฒนากระบวนการ
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี สามารถสรุปรายละเอียดได้ดังนี้ 

1)  องค์ประกอบหลัก เกี่ยวกับคุณลักษณะส าคัญ และวิธีการ/แนวทางการด าเนินงานของ
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีรายละเอียดดังนี้ 

1.1) การด าเนินงานของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร มี
แนวทางในการท างานที่ต้องสนับสนุนแผนปฏิบัติราชการกรุงเทพมหานคร ประจ าปี พ.ศ. 2556 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการพัฒนากรุงเทพให้เป็นมหานครแห่งคุณภาพชีวิตที่ดีและมีเอกลักษณ์ทาง
วัฒนธรรม (Providing good quality of life in cultural mega-city) กลยุทธ์หลักคือการพัฒนา
คุณภาพทางการศึกษาระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานและปฐมวัย ตัวบ่งชี้ของกลยุทธ์หลัก คือ ร้อยละของ
โรงเรียนที่ได้รับการรับรองคุณภาพการศึกษาตามเกณฑ์ที่ก าหนด ซึ่งการด าเนินงานของกระบวนการ
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครสามารถสนับสนุนกลยุทธ์หลักในส่วนของการ
จัดสรรอัตราก าลังครูบรรจุใหม่ไปปฏิบัติงานสอนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครให้เต็มตามกรอบ



 

 

132 

อัตราก าลัง ท าให้มีครูผู้สอนในทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ เพ่ือจัดการเรียนการสอนและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด 

1.2) การด าเนินงานของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ต้องยึดหลักธรรมาภิบาล (good governance) เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานทุกขั้นตอน 
ประกอบด้วยหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักความมีส่วนร่วม หลักความ
รับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า กล่าวคือ หลักนิติธรรม หมายถึง การตรากฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ กติกาต่าง ๆ ให้มีความทันสมัยและเป็นธรรมกับทุกฝ่าย หลักคุณธรรม หมายถึง การยึดถือ
และเชื่อม่ันในความถูกต้องดีงาม หลักความโปร่งใส หมายถึง สามารถตรวจสอบความถูกต้องได้ในทุก
ขั้นตอนของกระบวนการ หลักความมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วน
ร่วมในทุกขั้นตอนของกระบวนการ หลักความรับผิดชอบ คือ มีความพร้อมที่จะรับผิดชอบต่อความ
บกพร่องในหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบอยู่ หลักความคุ้มค่า หมายถึง หลักความประหยัดและตอบสนองต่อ
เป้าหมายได้อย่างแท้จริง  

สรุปได้ว่า องค์ประกอบหลักจะช่วยท าให้การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีมีทิศทางและแนวทางในการด าเนินงานที่ถูกต้อง ชัดเจน 
เป็นธรรม และสามารถน าไปใช้ ได้อย่างเหมาะสมกับองค์กรที่มีการปกครองพิเศษอย่าง
กรุงเทพมหานคร  

2) องค์ประกอบย่อย เกี่ยวกับคุณลักษณะส าคัญ และวิธีการ/แนวทางการด าเนินงานของ
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครมี 5 ประเด็น ได้แก่ 2.1) ขั้นตอน
การด าเนินงานกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 2.2) ทรัพยากรที่
ใช้ในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้แก่ งบประมาณ ระยะเวลา 
ประสิทธิผลที่ได้รับ 2.3) กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 2.4) เครื่องมือที่ใช้ในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร และ 2.5) ความคาดหวังต่อการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  

2.1) ขั้นตอนการด า เนินงานกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ ช่ วยในสั งกัด
กรงุเทพมหานคร เริ่มตั้งแต่ขออนุมัติโครงการ ประกาศรับสมัครสอบ รับสมัครสอบ ประกาศรายชื่อผู้
มีสิทธิ์สอบ ด าเนินการสร้างข้อสอบ คัดเลือกข้อสอบ จัดพิมพ์ข้อสอบ ด าเนินการจัดสถานที่สอบ 
ด าเนินการสอบ ด าเนินการตรวจผลการสอบ ประกาศผลการสอบ ประกาศให้ผู้ผ่านการสอบน า
หลักฐานมาแสดง ด าเนินการตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สอบผ่าน ด าเนินการสอบสัมภาษณ์ ประกาศ
ผลการสอบครั้งสุดท้าย และด าเนินการส่งผู้ผ่านการทดสอบไปยังหน่วยงานที่ร้องขอ ดังภาพที่ 4.1 

2.2) ทรัพยากรที่ใช้ในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 
งบประมาณ ระยะเวลา ประสิทธิผลที่ได้รับ พบว่าส านักการศึกษาได้รับงบประมาณในการด าเนินการ
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อย่างเพียงพอ ระยะเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะอยู่ระหว่าง 3 -5 เดือน ซึ่งหน่วยงานที่ร้องขอส่วน
ใหญ่ให้ความเห็นว่าได้รับครูผู้ช่วยไปบรรจุยังต าแหน่งว่างได้ทันกับความต้องการ ส าหรับประสิทธิผลที่
ได้รับจากการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย หน่วยงานที่ร้องขอส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่ามีประสิทธิผลดี 
โดยพิจารณาได้จากองค์กรอ่ืนที่ขอน ารายชื่อบัญชีของครูผู้ช่วยที่สอบผ่าน เพ่ือขอไปบรรจุยังองค์กร
ของตน และได้รับผลสะท้อนส่วนใหญ่ว่าครูที่ผ่านการสรรหาและเลือกสรรของกรุงเทพมหานคร
สามารถท างานได้เป็นอย่างดี  

2.3) กฎหมายที่เกี่ยวข้อง พบว่ากรุงเทพมหานครยึดหลักเกณฑ์ในการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครตามกรอบของกฎหมาย เช่น พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
กรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2554 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และมติคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.)  
ครั้งที่ 1/2554 เมื่อวันที่ 17 กุมภาพันธ์ 2554 ซึ่งการที่ต้องใช้กฎหมายหลายฉบับ ท าให้ขาดความ
เป็นเอกภาพในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
กล่าวคือ หากต้องการพัฒนากระบวนการในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่ง จะต้องด าเนินการขอยกเลิก
กฎหมายที่เกี่ยวข้องหลายฉบับ ก่อให้เกิดความล่าช้า และเกิดข้อโต้แย้งได้เป็นจ านวนมาก 
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ภาพที่ 4.7 ขั้นตอนการด าเนินงานกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

2.4) เครื่องมือที่ใช้ในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่าใน
ปัจจุบันใช้ข้อสอบ 3 ภาค ได้แก่ ภาค ก ภาค ข และภาค ค ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่ามีความ
เหมาะสมเพียงพอดีแล้ว แต่มีผู้ให้ข้อมูลบางส่วนให้ความเห็นเพ่ิมเติมว่าควรจะเพ่ิมการทดสอบในด้าน
ที่เกี่ยวข้องกับคุณธรรม จริยธรรม และความรักในอาชีพครู ตลอดจนความรักในองค์กร เพ่ือให้
บุคลากรครูผู้ช่วยที่ผ่านการสรรหาและเลือกสรรเป็นคนที่มีความเหมาะสมกับอาชีพครูอย่างแท้จริง  

นอกจากนี้ผู้ให้ข้อมูลยังแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมว่าการทดสอบเพียง 3 ภาค อาจยังไม่
เพียงพอต่อการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย ควรเพ่ิมการทดสอบด้วยการให้ผู้สอบผ่านข้อเขียน 
ทดลองฝึกสอน เป็นเวลา 10 - 15 นาที ในวิชาที่ตนได้ลงสมัครไว้ เพ่ือให้กรรมการได้พิจารณาถึง
กระบวนการพฤติกรรมการสอนของผู้ผ่านการทดสอบ ซึ่งถือเป็นการคัดกรองที่ดีอีกขั้นตอนหนึ่ง และ
ควรมีแบบทดสอบในด้านเกี่ยวกับบุคลิกภาพทางเพศ เนื่องจากต้องการได้ครูผู้ช่วยที่เป็นพ่อพิมพ์และ
แม่พิมพ์ของชาติมีความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย และจิตใจ เพ่ือเป็นตัวอย่างที่ดีแก่นักเรียน ทั้งนี้ หากมี

 ขั้นตอนการด าเนินงาน กระบวนการ ผลลัพธ์ที่ได้ 

1. ขออนุมัติโครงการ 
 
2. ประกาศรับสมัครสอบ  
 
 
 
 
 
3. รับสมัครสอบ  
 
4. ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิ์สอบ  
5. ด าเนินการสร้างข้อสอบ คัดเลือก

ข้อสอบ จัดพิมพ์ข้อสอบ  
 
 
6. ด าเนินการจัดสถานท่ีสอบ  
 
7. ด าเนินการสอบ  
8. ด าเนินการตรวจผลการสอบ  
9. ประกาศผลการสอบ  
10.ประกาศให้ผู้ผ่านการสอบน า

หลักฐานมาแสดง 
11. ด าเนินการตรวจสอบคุณสมบัติ

ของผู้สอบผ่าน  
12. ด าเนินการสอบสัมภาษณ์  
 
13. ประกาศผลการสอบครั้งสุดท้าย  
14. ด าเนินการส่งผู้ผ่านการทดสอบ

ไปยังหน่วยงานท่ีร้องขอ 
 

1. ด าเนินการขออนุมัติโครงการ 
 
2. ด าเนินการตาม พรบ.ข้าราชการ กทม.ฯ พ.ศ. 2554 

ใน มาตรา 14(9) มาตรา 29(7) มาตรา 44 มาตรา 
80 และ พรบ. ครูและบุคลากรทางการศึกษาฯ 
พ.ศ. 2547 ใน มาตรา 38 และมติ ก.ก. ครั้งท่ี 
1/2554 

 
3. รับสมัครสอบทางอินเทอร์เน็ตตามเงื่อนไขท่ีก าหนด 
 
4. ด าเนินการประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิ์สอบ 
5. สร้างข้อสอบภาค ก ภาค ข คัดเลือก และจัดพิมพ์ชุด

ข้อสอบ (รายละเอียดอยู่ในภาคผนวก ง 
วิธีด าเนินการสร้างข้อสอบครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร) 

6. จัดเตรียมสถานท่ีสอบและประกาศ วัน เวลา และ
สถานท่ีสอบ 

7. ด าเนินการสอบตามข้ันตอนท่ีก าหนดไว้ 
8. ด าเนินการตรวจผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ 
9. ด าเนินการประกาศผลการสอบข้อเขียน 
10. ด าเนินการประกาศให้น าเอกสารของผู้สมัครสอบ

มาแสดงต่อเจ้าหน้าท่ี 
11. ด าเนินการตรวจสอบคุณสมบัติตามเอกสารของ

ผู้สมัครสอบท่ีน ามาแสดง 
12. ด าเนินการสอบสัมภาษณ์ตามหลักสูตรท่ีก าหนดไว้ 
 
13. รวมผลคะแนนท้ัง 3 ภาค พร้อมประกาศรายช่ือผู้

สอบแข่งขันได้ 
14. ด าเนินการส่งผู้สมัครสอบแข่งขันฯได้ ไปยัง

หน่วยงานท่ีร้องขอ 

1. ได้รับอนุมัติและได้รับงบประมาณตามโครงการ 
 
2. ผู้สมัครงานท่ัวประเทศ รับทราบการเปิดรับสมัคร

สอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  

 
 
3. ได้จ านวนผู้สมัครสอบและค่าธรรมเนียมในการรับ

สมัคร 
4. ผู้สมัครสอบรับทราบว่าเป็นผู้มีสิทธิ์ในการเข้าสอบ 
5. ได้ชุดข้อสอบส าหรับการสอบแข่งขันฯ 
 
 
 
6. ผู้สมัครสอบทราบวัน เวลา และสถานท่ีสอบ 
 
7. ผู้สมัครสอบได้รับการเข้าสอบแข่งขันฯ 
8. ได้ผลคะแนนของผู้เข้าสอบแข่งขันฯ 
9. ได้รายช่ือและจ านวนผู้สอบผ่านข้อเขียน 
10. ผู้ท่ีสอบผ่านการแข่งขัน รับทราบว่าให้น าเอกสารมา

แสดงต่อเจ้าหน้าท่ี 
11. ได้รายช่ือผู้สอบแข่งขันท่ีมีคุณสมบัติครบถ้วนตาม

เงื่อนไขท่ีก าหนดไว้ 
12. ผู้เข้าสอบสัมภาษณ์เข้าสัมภาษณ์ตามเงื่อนไขท่ี

ก าหนด 
13. ได้รายช่ือและจ านวนของผู้สอบแข่งขันฯ ครั้ง

สุดท้าย  
14. หน่วยงานท่ีร้องขอ ได้ครูผู้ช่วยไปบรรจุท่ีหน่วยงาน

น้ัน 
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การทดสอบในเรื่องดังกล่าวจะเกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษาเป็นอย่างมาก แต่ควรพิจารณาและ
ระมัดระวังในเรื่องของสิทธิขั้นพ้ืนฐานของบุคคล รวมทั้งความเป็นธรรมในการสอบแข่งขันด้วย 

2.5) ความคาดหวังต่อการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม พบว่าสิ่งที่ผู้ให้ข้อมูลคาดหวัง ได้แก่ 1) อยากให้
กรุงเทพมหานครมีมหาวิทยาลัยด้านการศึกษาเพ่ือผลิตบัณฑิตครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครเป็น
ของตนเองโดยตรง ในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก เนื่องจากครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครมีการจัดการเรียนการสอนที่พิเศษแตกต่างไปจากโรงเรียนอ่ืนตามวัฒนธรรมและการ
ปกครองแบบพิเศษ และยังสามารถปลูกฝังด้านความรักในองค์กร ความหวงแหน ความผูกพันกับ
องค์กร เพ่ือป้องกันการโอนย้ายของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และ 2) คาดหวังที่จะสามารถ
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยได้ด้วยตนเอง โดยไม่ต้องผ่านกระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร
ครูผู้ช่วยจากส่วนกลาง เพ่ือให้สามารถสร้างและออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร
ครูผู้ช่วยให้ตรงตามวัตถุประสงค์ของแต่ละโรงเรียนได้ โดยจะได้บุคลากรครูผู้ช่วยที่มีคุณสมบัติตรง
ตามความต้องการของโรงเรียนให้มากที่สุด 

ส าหรับข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมมีดังนี้ 1) ควรแยกชิ้นงานบางส่วนให้เอกชนด าเนินการแทน 
ส าหรับงานที่มีความส าคัญกรุงเทพมหานครจะด าเนินการเอง 2) ควรแยกงานด้านบริหารออกจากงาน
ด้านการสอน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อทุกฝ่าย 3) ควรเสนอให้สถาบันการศึกษาผลิตหลักสูตร 
หรือชื่อหลักสูตรให้เหมือนกันหรือใกล้เคียงกัน และควรจะให้ ก.ค.ศ. รับรองคุณวุฒิให้ถูกต้อง เพ่ือ
ประโยชน์ของบัณฑิตที่จบการศึกษาจะได้ไม่ประสบปัญหาในการตรวจสอบคุณสมบัติ  (คุณวุฒิ
การศึกษา) 4) ควรมีการสอบสอนครูผู้ช่วยในช่วงใดช่วงหนึ่งของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร เพื่อตรวจสอบความพร้อมในการสอนก่อนที่จะเข้ามาด ารงต าแหน่งครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 5) ส่งเสริมสิ่งจูงใจและเพ่ิมสวัสดิการให้แก่ครูผู้ช่วย เพ่ือให้ครูผู้ช่วยมี
ขวัญและก าลังใจ จะได้ไม่โอนย้ายกลับภูมิล าเนาของตน 6) มุ่งสร้างครูพันธุ์ใหม่ของแต่ละชุมชน โดย
ให้แต่ละชุมชนพัฒนาครูผู้ช่วยด้วยตนเอง ส่งเสริมและมุ่งพัฒนาครูผู้ช่วยให้มีความพร้อมในทุก ๆ 
ด้านหลังจากนั้นจึงคืนครูที่ดีและเก่งกลับคืนสู่ชุมชน ส าหรับการพัฒนาครูผู้ช่วยในขั้นแรกอาจใช้
วิธีการกระจายองค์ความรู้จากชุมชนที่มีครูเก่งไปสู่ชุมชนต่าง ๆ โดยด าเนินการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ผลที่ได้รับคาดว่าจะช่วยส่งเสริมและผลักดันให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ จากการสร้างครูพันธุ์ใหม่ได้ 
 

1.2.1.2 กรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบ 
  การพัฒนาระบบ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงระบบเดิมเพ่ือท าให้ดีขึ้น หรือท าให้เจริญขึ้น 
ถึงแม้ว่าระบบที่มีอยู่เดิมอาจใช้การได้ดี ไม่มีข้อบกพร่องใด ๆ แต่การใช้ระบบเดิมมาเป็นระยะ
เวลานาน ๆ ควรได้รับการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้นกว่าเดิม สาเหตุที่ควรพัฒนาเนื่องจากการ
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ได้รับผลกระทบจากความเปลี่ยนแปลงทางสังคม เทคโนโลยี หรือนวัตกรรมใหม่ ๆ ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมที่ท าให้ระบบควรได้รับการพัฒนาเพ่ือให้สอดคล้องไปกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่ าว ดังนั้น 
กรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบจึงถูกน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนากระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร กรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบที่น ามาใช้ในงานวิจัยนี้มี 
2 แนวคิดหลัก ได้แก่ การพัฒนาระบบของ Bigs และคณะ (1980) และการพัฒนาระบบของ 
Edwards (1985)  

Bigs และคณะ (1980) อธิบายขั้นตอนของกระบวนการวงจรข้อมูลที่ได้พัฒนาขึ้น 4 ขั้นตอน 
ได้แก่ ขั้นที่ 1 การวางแผนระบบ (system planing) ประกอบด้วย 1.1) การส ารวจเบื้องต้น และ 
1.2) การศึกษาความเป็นไปได้ในการพัฒนาระบบ ขั้นที่ 2 การศึกษาความต้องการของระบบ 
(system requirements) ประกอบด้วย 2.1) การวิเคราะห์ระบบและการปฏิบัติการ 2.2) การส ารวจ
ความต้องการของระบบผู้ใช้ 2.3) การใช้วิธีการสนับสนุนในด้านเทคนิค 2.4) การออกแบบและ
ทบทวนเกี่ยวกับแนวคิดที่ต้องการให้เป็นทางเลือก และ 2.5) การประเมินทางเลือกและจัดท าแผนใน
การพัฒนา ขั้นที่ 3 การพัฒนาระบบ (system development) ประกอบด้วย 3.1) การก าหนด
ลักษณะเฉพาะทางเทคนิคของระบบ 3.2) การพัฒนาเทคนิคที่ใช้ในการสนับสนุนระบบ 3.3) การ
ประยุกต์ลักษณะเฉพาะให้เข้ากับโปรแกรมทางคอมพิวเตอร์  3.4) การทดสอบโปรแกรม 3.5) การ
พัฒนาคู่มือการด าเนินการและการควบคุมระบบ 3.6) การฝึกฝนผู้ใช้ระบบ 3.7) การปฏิบัติตามแผน 
3.8) การทดลองเปลี่ยนแปลงแผน และ 3.9) การทดสอบทั้งระบบ ขั้นที่ 4 การน าระบบไปปฏิบัติ 
(system implementation) 
 ส่วน Edwards (1985) กล่าวถึงขั้นตอนการพัฒนาระบบไว้ 3 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การ
วิเคราะห์ระบบ (System Analysis) หมายถึง การวิเคราะห์องค์ประกอบต่าง ๆ ที่อยู่ในระบบว่ามี
ลักษณะเป็นอย่างไร ควรลดหรือเพ่ิมองค์ประกอบใด เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับสภาพของระบบใน
ปัจจุบัน 2) การออกแบบระบบ (System Design) หมายถึง การน าองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ได้วิเคราะห์
ไว้ เพ่ือออกแบบระบบใหม่ให้มีประสิทธิภาพมากกว่าระบบเดิม และ 3) การวัดและตรวจสอบระบบ 
(System Mesurement) หมายถึง การน าระบบที่ได้ออกแบบไปตรวจสอบว่าระบบดังกล่าวมีความ
เหมาะสม สามารถน าไปใช้ได้จริงหรือไม่  
 ส าหรับกรอบแนวคิดของการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่ วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบ โดยเลือกใช้ขั้นตอนการ
พัฒนาระบบของเอ็ดเวิร์ด (Edwards, 1985) เป็นแนวทางในการด าเนินการ โดยผสมแนวคิดการ
พัฒนาระบบของบิ๊กและคณะ (Bigs et al., 1980) ในบางส่วน ได้แก่ การส ารวจเบื้องต้นส าหรับการ
วางแผนระบบโดยการสัมภาษณ์ผู้ท าหน้าที่ในการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัด
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กรุงเทพมหานคร เพ่ือให้ทราบข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ซึ่งสามารถสรุปได้ดังภาพที่ 4.8 

 
ภาพที่ 4.8 ขั้นตอนการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
1.3  ผลการวิเคราะห์กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ใช้อยู่

ในปัจจุบนั 
 ข้อมูลในส่วนนี้เป็นข้อค้นพบเกี่ยวกับจุดอ่อน จุดแข็ง ปัญหาและอุปสรรคของกระบวนการ

เดิมก่อนที่จะพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร รวมทั้งความ
ต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร สามารถสรุปได้ดังนี้ 

 ขั้นตอนการพัฒนากระบวนการ 

 
กระบวนการ 

 
ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

 
1. การวิเคราะหก์ระบวนการ 
 

1. วิเคราะห์กระบวนการจากเอกสาร
และการสัมภาษณ์ผู้มีส่วนเกีย่วขอ้ง
เบื้องต้น 2 ท่าน 

2. การสัมภาษณ์ผู้บริหารส านัก
การศึกษา 5 ท่าน 

3. การประเมินความต้องการจ าเป็น
ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ด้วย
แบบสอบถาม 

4. วิเคราะห์ระบบจากองค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จด้านการสรรหาบุคลากร 
4 แห่งเพื่อถอดบทเรียน โดย
การศึกษาภาคสนาม 

 

1. ได้องค์ประกอบ ขั้นตอนต่าง ๆ 
ของกระบวนการเดิม รวมทั้ง
จุดอ่อน จุดแข็ง ปัญหาและ
อุปสรรค และความต้องการจ าเป็น
ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

2. ได้องค์ประกอบ ขั้นตอนต่าง ๆ 
ของกระบวนการปัจจุบัน รวมทั้ง
จุดอ่อน จดุแข็ง ปัญหาและ
อุปสรรค จากองค์กรที่เป็นต้นแบบ
ที่ดี 4 แห่ง  

 

2. การออกแบบกระบวนการ 1. ก าหนดองค์ประกอบหลักและ
องค์ประกอบยอ่ย ตวับ่งชี้ ที่ได้จาก
การวิเคราะหก์ระบวนการ 

2. ร่างกระบวนการขึ้นมาใหม ่
 

ร่างของกระบวนการใหม่ที่พัฒนาขึ้น
จากการวิเคราะหก์ระบวนการ 
 

3. การตรวจสอบระบบ 
 

1. น ารา่งของกระบวนการที่ไดอ้อกแบบ
ขึ้นใหม่ โดยน าส่วนใดส่วนหนึ่งของ
กระบวนการ ไปทดลองใช้กับกลุ่มรู้ชัด 

2. ตรวจสอบคุณภาพใน 5 ด้านได้แก ่
ด้านความเหมาะสม ด้านความ
เป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง ดา้น
ความเป็นประโยชน์ ด้านความ
ชัดเจน  ด้วยผู้ทรงคุณวุฒิ (expert 
review)  จ านวน 5 ท่าน 

 

ร่างกระบวนการใหม่ที่มีความพร้อมที่
จะน าไปใช้ได้จริง  
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1.3.1 จุดอ่อน จุดแข็ง ปัญหาและอุปสรรคของกระบวนการเดิมก่อนที่จะพัฒนา
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  

จากการสัมภาษณ์ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเบื้องต้น จ านวน 2 ท่าน และการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
ส านักการศึกษา จ านวน 5 ท่าน ได้ข้อสรุปดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2  จุดอ่อน จดุแข็ง ปัญหาและอุปสรรคของกระบวนการเดิมก่อนที่จะพัฒนากระบวนการ    
               สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

จุดอ่อน จุดแขง็ ปัญหาและอุปสรรค สรุปผลการวิเคราะห ์

- การโอนกลับไปรับ
ราชการตามภูมิล าเนาเดิม
ของผู้สมัครงาน 
- การสร้างบุคลากรให้มี
ความเชี่ยวชาญในด้านการ
ด าเนินการสอบ 
แข่งขัน อาจได้รับผล 
กระทบจากการด าเนิน 
การสอบแข่งขันที่ต้อง
ด าเนินการอยา่งต่อเนื่อง 
ท าให้การพัฒนาบุคลากร
ไม่อาจด าเนินการได้อยา่ง
เต็มที่  
- การสอบแข่งขันในภาค 
ค ด้วยการสอบสัมภาษณ์ 
อาจยังไม่เพียงพอตอ่ความ
ต้องการที่จะได้บุคลากร
ครูผู้ช่วยที่มีความพร้อมใน
ทุก ๆ ดา้นเพื่อเป็น
ต้นแบบที่ดีให้กับนกัเรียน  
- การจัดสรรบุคลากรครู
ผู้ช่วยให้แก่โรงเรียนใน
สังกัดที่มีขนาดเล็ก 
บุคลากรครูมีจ านวนน้อย 
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
ต าแหน่งที่ต้องการอย่าง
รวดเร็ว ท าให้การได้รับ
บุคลากรครูผู้ช่วย ไม่
สอดคล้องกับต าแหน่งที่
ต าแหน่งที่ระบุไว้ใน
ตอนต้น  - การเรียนการ

- กรุงเทพมหานครมี
กระบวนการในการ 
สรรหาและเลือกสรรที่ยึด
หลักธรรมาภิบาล (good 
governance) ท าให้ไม่พบ
ข้อร้องเรียนต่าง ๆ ที่
เกี่ยวกบัการด าเนินงาน   
- การได้รับการยอมรับจาก
หน่วยงานอื่นในการขอใช้
บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ของ
กรุงเทพมหานคร 
- กรุงเทพมหานครมีขั้นตอน
ในการด าเนินการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครที่ดี 
เหมาะสม ตามหลักเกณฑ์ 
และได้รับการยอมรับจาก
องค์กรอื่น  
- บุคลากรครูของ
กรุงเทพมหานคร มีครบทุก
สาขาวิชา และมีความ
เช่ียวชาญช านาญสูงใน
สาขาวิชาเหล่านั้น  ท าให้
การด าเนินการสอบแข่งขัน 
เพื่อสรรหาและเลือกสรร
บุคลากรครูในทุกสาขา
วิชาเอก ท าได้เป็นอยา่งดี มี
ประสิทธิภาพอยู่ในเกณฑ์ดี 
- ในการด าเนินการ 
สรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัด

- งบประมาณรายจ่ายด้านการ
สรรหาและเลือกสรรบุคลากรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ไม่คุ้มค่ากับงบประมาณรายได้ที่
ได้จากค่ารับสมัครสอบ  
- ต้องใช้บุคลากรที่มีความ
เช่ียวชาญช านาญสูง เนื่องจาก
เป็นงานที่ต้องใช้ความละเอียด
รอบคอบ จะตอ้งท างานให้
ถูกต้องสมบูรณ์ ผิดพลาดไม่ได้   
- ด้านสถานที่ในการด าเนินการ
สอบแข่งขันมีไม่เพียงพอกบั
จ านวนผู้สมัครสอบ  ท าให้ต้องใช้
หลาย ๆ สนามสอบเพื่อสอบใน
วันเดียวกัน ส่งผลให้การ
ด าเนินการสอบแข่งขันขาด
เอกภาพในการบริหารจัดการ  
- การขาดแคลนบุคลากรครูผู้ช่วย
เป็นจ านวนมาก  
อาจท าให้ไม่สามารถสรรหาและ
เลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วย เพื่อ
ไปบรรจุยังหน่วยงานที่ร้องขอได้
ทันกับความต้องการ    
- ปัญหาด้านการขาดแคลน
บุคลากรครูผู้ช่วยอยู่เสมอ  ส่งผล
กระทบต่อแผนการด าเนินงานใน
ด้านอื่น ๆ  ท าให้ตอ้งปรับเปลี่ยน
แผนงานให้เหมาะสมกับสภาพ
ความเป็นจริง ส่งผลกระทบต่อ
แผนงานเดิมที่ได้ก าหนดไว้ใน
ตอนต้นปี   

- จุดอ่อน 
พบว่ามปีัญหาดา้นการโอนยา้ย
ของครูผู้ช่วยเป็นจ านวนมาก 
ส่งผลกระทบต่อการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยโดยตรง และ
ปัญหาในด้านการเลือกสรรที่ยัง
ขาดการวัดในด้านอื่น เช่น 
พฤติกรรมในด้านการเป็นต้นแบบ
ที่ดีให้กับนักเรียน ในส่วนของ
กระบวนการสรรหาพบว่าขาด
ความสมบูรณ์ ในด้านของ
ระยะเวลาที่ใช ้ทรัพยากรที่ใช้ 
อัตราก าลังของเจ้าหนา้ที ่
- จุดแข็ง 
พบว่าการมีกระบวนการสรรหา ที่
ชัดเจน สามารถ ตอบสนองต่อกล
ยุทธ์ของกรุงเทพมหานครได้ และ
การมีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ
ช านาญสูงในหลาย ๆ ด้านการมี
ความพร้อมในทุก ๆ ด้านรวมทั้ง
การเป็นที่ยอมรับขององค์กรอื่น ๆ 
ในด้านการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
- ปญัหาและอุปสรรค 
พบว่าปัญหาที่ส่งผลกระทบตอ่
การด าเนินการด้านการสรรหา
และเลือกสรรครูผู้ช่วยคือการขาด
แคลนครูผู้ช่วยเนื่องจากการ
โอนย้ายเป็นจ านวนมาก รวมทั้ง
ทรัพยากรในเร่ืองสถานที่
สอบแข่งขัน ซ่ึงกรุงเทพมหานคร
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สอนในสถาบันอุดมศึกษา
ต่าง ๆ  ส าหรับเนื้อหาใน
วิชาเดียวกัน แต่มีการสอน
ที่หลากหลาย ท าให้การ
สร้างข้อสอบวิชาเฉพาะ
ต าแหน่ง (ภาค ข)  เกิด
ความยุ่งยากในการสร้าง 
พอสมควร เพื่อให้เนื้อหามี
ความสอดคล้องกับทุก
สถาบัน  
- อัตราก าลังของเจ้าหนา้ที่
ผู้ปฏิบัติงานด้านการสรร
หาและเลือกสรรครูผู้ช่วย 
มีไม่เพียงพอ 
- ระยะเวลาที่ใช้ ในการ
ด าเนินการสรรหาและ
เลือกสรรบุคลากรครู
ผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ยังมี
ความไม่แน่นอน ทั้งนี้ 
ขึ้นอยู่กบัความต้องการ
บุคลากรครูผู้ช่วย   
- ความสิ้นเปลืองในด้าน
งบประมาณและ
ระยะเวลา เพื่อเปิดรับ
สมัครสอบเพิ่มเติม เมื่อ
พบว่าผู้สมัครสอบในบาง
ต าแหน่ง ท าคะแนนได้ไม่
ถึงเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้   
- ควรปรับปรุงบุคลิกภาพ 
พฤติกรรม มารยาท ของ
ครูผู้ช่วยที่ผ่านการสรรหา
และเลือกสรรแล้ว เพือ่ให้
สามารถเป็นต้นแบบครูที่ดี
ให้แก่เด็กนักเรียนได ้
- กรุงเทพมหานครยังขาด
ความพร้อมในการ
ด าเนินการด้วยตนเองใน
บางเร่ือง เช่น ขั้นตอนการ
พิมพ์ข้อสอบ ขั้นตอนการ

กรุงเทพมหานคร สามารถ
ตอบสนองต่อ 
กลยุทธ ์เป้าหมาย วิสัยทัศน์
ของกรุงเทพมหานครในด้าน
การบริหารงานบุคคลได้เป็น
อย่างดี     
- กรุงเทพมหานครมีความ
พร้อมทั้งในด้านบุคลากร
และงบประมาณ  
- บุคลากรของ
กรุงเทพมหานครที่
ปฏิบัติงานด้านการสรรหา
และเลือกสรร  มีความรู้ 
ทักษะ ประสบการณ์และ
ความเชี่ยวชาญช านาญสูง 
และมีการท างานเป็นทีม 
-  มีการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงาน  เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร และ
ตรวจสอบความถูกต้องของ
การด าเนินการในแต่ละ
ขั้นตอน ท าใหก้าร
ด าเนินการสอบ มีความถกู
ต้อง โปร่งใส ตรวจสอบได้ใน
ทุกขั้นตอน 

ควรมีสถานที่ดังกล่าวเป็นของ 
ตนเอง 
- ข้อเสนอแนะ  
จากการสังเคราะห์จุดอ่อน จุด
แข็ง ปัญหาและอุปสรรค ผู้วจิัยมี
ความเห็นว่า กรุงเทพมหานคร
ควรเร่งแก้ปัญหาในด้านการ
โอนย้ายของครูผู้ช่วย โดย
ด าเนินการ ดังนี้ 
1. สร้างมหาวิทยาลัยของ
กรุงเทพมหานคร เพื่อผลิตบัณฑิต
ครูโดยตรง 
2. ประสานความร่วมมอืกับ
สถาบันผลิตบัณฑิตครูอื่น ๆ เพื่อ
ก าหนดหลกัสูตรโดยเฉพาะ เพือ่
ผลิตบัณฑิตครูให้กับ
กรุงเทพมหานครโดยตรงโดยไม่
ต้องสอบแข่งขัน 
3. เร่งสร้างเครือข่ายครูดี ครูเก่ง 
กลับคืนสู่ชุมชน โดยการรวมตัว
กันของครูที่เก่งและมี
ความสามารถสูง ใหก้ระจายองค์
ความรู้สู่ชุมชนอื่น ๆ 
เพื่อขยายเทคนิคและวิธกีารสอนที่
ประสบผลส าเร็จ และเร่งสร้างครู
พันธุ์ใหม่กลับคืนสู่ชุมชน 
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ตรวจข้อสอบ ซ่ึงขั้นตอน
เหล่านี้ยังต้องอาศัยองค์กร
อื่นเพื่อช่วยสนับสนุนใน
การด าเนินการ 

1.3.2 ความต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  
ผู้วิจัยได้น าเครื่องมือไปทดลองใช้ (try out) 3 ครั้ง ผลการวิเคราะห์ครั้งที่ 3 ได้ผลดังนี้ 
1.3.2.1 ผลการทดลองใช้เครื่องมือครั้งที่ 3 กับกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ได้แก่ ข้าราชการใน

สังกัดกลุ่มงานประเมินบุคคลการสรรหาและมาตรฐานวิชาชีพ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 8 คน และผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 437 คน 
รวมจ านวน 445 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนจากกลุ่มข้าราชการในสังกัดกลุ่มงานประเมิน
บุคคลการสรรหาและมาตรฐานวิชาชีพ จ านวน 8 คน โดยผู้สอบถามเป็นผู้ไปรับคืนด้วยตนเอง ส่วน
ผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ านวน 239 คน โดยได้รับ
คืนทางไปรษณีย์ รวมจ านวนแบบสอบถามได้รับกลับคืนทั้งสิ้นจ านวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 55 
ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากโปรแกรม G*Power 3.1.3 โดยก าหนดค่าขนาด
อิทธิพล (effect size) ที่ 0.10 (ขนาดเล็ก) ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จากการค านวณโดย
โปรแกรมจะได้ค่าขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 216 คน ส าหรับการค านวณค่าสถิติใช้โปรแกรม SPSS 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานทางสถิติของกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่ม ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และค่า
ความเที่ยงของเครื่องมือโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach ( Alpha Coefficient ) ได้ผล
การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

1) ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของข้อมูลภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ร้อยละของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ประเภทข้าราชการ ประสบการณ์ในการท างานด้านการ
สรรหาบุคคล จ านวนปีที่รับราชการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (60.73%) มี
อายุ 50 ปีขึ้นไป (70.04%) เป็นผู้อ านวยการโรงเรียน (96.76%) มีประสบการณ์ในการท างานด้าน
การสรรหาบุคคล 21 ปีขึ้นไป (19.43%) จ านวนปีที่รับราชการ 21 ปีขึ้นไป (80.97%) ดังตารางที่ 4.3 
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ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามภูมิหลัง 
ภูมิหลัง จ านวน (n=247) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 97 39.27 

หญิง 150 60.73 

อาย ุ   

18-25 ป ี 1 0.40 

26-33 ปี 4 1.62 

34-41 ป ี 13 5.26 

42-49 ป ี 56 22.67 

50 ปีข้ึนไป 173 70.04 

ประเภทข้าราชการ   

ข้าราชการที่ปฏิบตัิราชการอยู่ในส านักการศึกษา 8 3.24 

ผู้อ านวยการโรงเรยีนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 239 96.76 

ประสบการณ์ในการท างานด้านการสรรหาบุคคล  0.00 

ไม่มเีลย 67 27.13 

1-5 ปี 45 18.22 

6-10 ปี 35 14.17 

11-15 ป ี 38 15.38 

16-20 ป ี 14 5.67 

21 ปีข้ึนไป 48 19.43 

จ านวนปีที่รับราชการ   

1-5 ปี 7 2.83 

6-10 ปี 3 1.21 

11-15 ป ี 13 5.26 

16-20 ป ี 24 9.72 

21 ปีข้ึนไป 200 80.97 

 
 

2) ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในภาพรวมแต่ละด้านและผล
การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในภาพรวม จ าแนกตามภูมิหลังของกลุ่ม
ตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ ประเภทข้าราชการ ประสบการณ์ในการท างานด้านการสรรหา
บุคคล และจ านวนปีที่รับราชการ แสดงรายละเอียดดังตารางที่ 4.4 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

ข้อรายการ 
ความต้องการจ าเป็น 

PNImodified   ล าดับ 

1. ขั้นตอนของการด าเนินการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร สมบูรณ์ ครบถ้วน เหมาะสม  

.1630 14 

2. ขั้นตอนของการสรรหาและเลือกสรรครผูู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความ
โปร่งใส ตรวจสอบได้ เป็นกลาง มอีิสิระในการด าเนินการ 

.0984 23 

3. คู่มือการปฏิบตัิงาน เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ท าให้การปฏิบัติงานได้รับความสะดวก มีความชัดเจน 
และมีทิศทางเป็นไปในแนวเดียวกัน 

.1559 15 

4. งบประมาณที่ใช้ในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครมี
ความเพียงพอ   

.1247 22 

5. งบประมาณที่ใช้ในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครมี
ความคุ้มค่า   

.1705 13 

6. ระยะเวลาในการด าเนินการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครมีความเหมาะสม   

.1544 16 

7. บุคลากรครูผู้ช่วยท่ีส่งไปตามหน่วยงานที่ร้องขอไว้ สามารถท าการสอนได้
ทันเวลากับความต้องการของหน่วยงานนั้น ๆ พอดี   

.3511 2 

8. การรับสมัครงาน โดยเปดิโอกาสรบัสมัครอย่างเสรีจากท่ัวประเทศมคีวาม
เหมาะสม  

.0844 24 

9. การเปิดโอกาสให้แก่ครูที่จบหลักสตูร 4 ปี หรือหลักสูตร 5 ปี ก่อให้เกิดปัญหา
และอุปสรรคต่อการสอน  

.1336 19 

10. บุคลากรครูผู้ช่วยท่ีเป็นคนดีและคนเก่งเป็นผลจากการคดักรองตามขั้นตอนใน
การสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย  

.2389 9 

11. ครูผู้ช่วยท่ีผ่านการคดักรองในการสรรหาและเลือกสรรครผูู้ช่วยมีความพร้อมที่
จะสอนนักเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครได้   

.2087 11 

12. ปัจจุบันกรุงเทพมหานคร มีกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยโดยยดึ
หลักธรรมาภิบาล (good governance) มีความเหมาะสมและเพียงพอแล้ว 

.1308 21 

13. กรุงเทพมหานครควรออกกฎหมายที่เกี่ยวกับการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครโดยเฉพาะเป็นของตนเองเพียงฉบบัเดียว 

.1550 17 

14. เครื่องมือท่ีใช้ในการทดสอบทั้ง 3 ภาค (ภาค ก ข ค) มีความเหมาะสมและ
สามารถใช้คัดกรองผู้สมัครงานได้เป็นอย่างดี  

.1459 18 

15. คุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการทดสอบทั้ง 3 ภาค (ภาค ก ข ค) อยู่ในเกณฑ์ดี 
มีความเหมาะสม   

.1316 20   
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ข้อรายการ 
ความต้องการจ าเป็น 

PNImodified   ล าดับ 
16. บุคลากรที่ท าหน้าท่ีในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด

กรุงเทพมหานครมีความเช่ียวชาญช านาญสูง  
.1841 12   

17. อัตราก าลังของเจ้าหนา้ที่ในการปฏิบัติงานด้านการสรรหาและเลือกสรรใน
ปัจจุบันมีความเพียงพอแล้ว   

.2383 10 

18. การด าเนินการรับรองคุณวุฒิ ส าหรับผูส้มัครสอบที่มีวุฒิการศึกษาไมต่รงกับท่ี
สมัครงานไว้ ก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อการด าเนินการ 

.0126 25 

19. การขาดแคลนครผูู้ช่วยท่ีเก่งในวิชาหลัก คือ คณติศาสตร์ ภาษาไทย 
ภาษาอังกฤษ ก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อการด าเนินการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วย 

-.0032 26 

20. การท าข้อตกลงกับองค์กรที่ผลิตบณัฑิตครู เพื่อให้ไดค้รผูู้ช่วยเข้ามาบรรจุโดยไม่
ต้องสอบแข่งขัน  

.4609 1 

21. การผลิตหลักสตูรของแต่ละสถาบนัท่ีผลิตบณัฑติครูควรอยู่บนบรรทดัฐาน
เดียวกัน เพื่อความสะดวกต่อการน าวุฒิการศึกษาไปใช้สมัครงาน 

.2715 7   

22. กรุงเทพมหานครควรสร้างจิตส านกึให้แก่ข้าราชการครผูู้ช่วยในสังกดั
กรุงเทพมหานคร ให้รู้สึกรักและหวงแหนองค์กร จะไดไ้ม่กลับภูมลิ าเนาของตน  

.3184 4 

23. กรุงเทพมหานคร ควรมีสถานท่ีด าเนินการสอบแข่งขันของกรุงเทพมหานครเป็น
ของตนเอง   

.2540 8 

24. กรุงเทพมหานคร มีการขอความรว่มมือกับสถาบันอุดมศึกษาท่ีผลิตบัณฑิตครูให้
ผลิตเนื้อหาวิชาที่มีความใกล้เคียงกัน เพื่อให้การทดสอบความรู้ในภาควิชา
เฉพาะต าแหน่ง (ภาค ข) ของกรุงเทพมหานคร ลดความล าเอียงลง (ความ
ได้เปรียบเสียเปรียบ) ลง 

.3470   3 

25. กรุงเทพมหานคร ควรเพิ่มเครื่องมอืท่ีใช้ในการกลั่นกรองบุคลากรครผูู้ช่วย 
เพื่อให้ได้บุคลากรครูที่มีความพร้อมในทุก ๆ ด้านเพื่อเป็นต้นแบบท่ีดีให้กับ
นักเรียน 

.2747 6 

26. กรุงเทพมหานครควรแยกชิ้นงานบางส่วนท่ีเป็นงานด้านธุรการให้เอกชนเป็น  
ผู้ด าเนินการแทน เช่น การรับสมัครสอบ การรายงานยอด และรายชือ่ผู้สมัคร
สอบ ส่วนงานหลัก ได้แก่ การออกข้อสอบ การคัดเลือกข้อสอบ การสอบ
สัมภาษณ์ กรุงเทพมหานครควรเปน็ผู้ด าเนินการเอง 

.2947    5 
 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในแต่ละ

รายการที่ประเมิน พบว่า ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมีความต้องการจ าเป็นมากที่สุดเรื่องการท าข้อตกลงกับ
องค์กรที่ผลิตบัณฑิตครู เพ่ือให้ได้ครูผู้ช่วยเข้ามาบรรจุโดยไม่ต้องสอบแข่งขัน (PNImodified = .4609) 



 

 

144 

รองลงมาคือบุคลากรครูผู้ช่วยที่ส่งไปตามหน่วยงานที่ร้องขอไว้ สามารถท าการสอนได้ทันเวลากับ
ความต้องการของหน่วยงานนั้น ๆ พอดี (PNImodified = .3511) และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมีความต้องการ
จ าเป็นน้อยที่สุด เรื่องการขาดแคลนครูผู้ช่วยที่ เก่งในวิชาหลัก คือ คณิตศาสตร์  ภาษาไทย 
ภาษาอังกฤษ ก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อการด าเนินการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย 
(PNImodified = -.0032)  

 
1.4  ผลการวิเคราะห์กรณีศึกษาเพื่อถอดบทเรียนจากองค์กรที่ประสบผลส าเร็จ ในด้านการสรรหา

และเลือกสรรบุคลากร 
  ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารทีท่ าหน้าที่ด้านการสรรหาและเลือกสรรบุคคลขององค์กรที่ประสบ
ผลส าเร็จ รวมทั้งเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร จ านวน 4 แห่ง  
สามารถสรุปได้ 4 ประเด็น คือ 1)  องค์ประกอบและวิธีการ/แนวทางปฏิบัติของกระบวนการสรรหา
และเลือกสรรบุคลากร 2) กระบวนการของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 3) จุดอ่อน จุดแข็ง 
ปัญหาและอุปสรรคของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร และ 4) บทเรียนที่ได้จากองค์กรที่ประสบ
ผลส าเร็จ 

1.4.1 องค์ประกอบและวิธีการ/แนวทางปฏิบัติของกระบวนการสรรหาและเลือกสรร
บุคลากร  

แหล่งที่มาของข้อมูลเพ่ือการสังเคราะห์องค์ประกอบของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
วิธีการ/แนวทางปฏิบัติของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร ใน 3 ด้านได้แก่ 1) ด้าน
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 2) ด้านเครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพ่ือค้นหาองค์ประกอบ และ 3) ด้านการ
วิเคราะห์สมรรถนะส าคัญส าหรับการเลือกสรรวิชาชีพครูระดับปริญญาตรีโดยใช้สมรรถนะเป็นฐาน ซึ่ง
ได้จากการศึกษาดูงานภาคสนามเพ่ือถอดบทเรียนจากองค์กรที่ประสบผลส าเร็จในด้านการสรรหาและ
เลือกสรรบุคลากร จ านวน 4 แห่ง สรุปผลได้ดังตารางท่ี 4.6-4.8 
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ตารางท่ี 4.6 แหล่งที่มาของข้อมูลเพ่ือการสังเคราะห์องค์ประกอบของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
               ด้านมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

คุณสมบัตทิั่วไปตาม  
พรบ.ข้าราชการ กทม. 

และบุคลากร กทม. พ.ศ. 
2554 

มาตรฐานต าแหน่งครูผู้ช่วย องค์ประกอบที่
ค้นพบ หน้าที่และ 

ความรับผิดชอบ 
ลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ คุณสมบัตเิฉพาะ

ส าหรับต าแหน่ง 

- สัญชาติไทย 
- อายุไม่ต่ ากว่า 18 ป ี
- เล่ือมใสในการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุข 
- ไม่มีลักษณะต้องห้าม
ตาม พรบ. 
- ไม่เป็นพระภกิษุสงฆ์ 
หรือสามเณร 
- ไม่เป็นโรคต้องห้ามตาม
กฎ ก.ก. ว่าด้วยโรค พ.ศ. 
2554 

- จัดการเรียนการสอน 
- ส่งเสริมการเรียนรู ้
- พัฒนาผู้เรียน 
- วัดและประเมินผล
การเรียนรู้ 
- งานวิชาการ 
- ดูแลช่วยเหลือผู้เรียน 
- เตรียมความพร้อม
และพัฒนาอย่างเข้ม 
 
 
 

- ปฏบิัติงานเกี่ยวกับการเรียน
การสอน 
- การส่งเสริมการเรียนรู้ 
- อบรม สั่งสอน จัดกิจกรรม 
เพื่อพัฒนาผู้เรียน 
- วัดและประเมินผล 
- ปฏบิัติงานด้านวิชาการ 
- จัดระบบดแูลช่วยเหลือ
ผู้เรียน 
- เข้ารับการอบรม รว่ม
กิจกรรมและพัฒนาตนเอง 
- ปฏบิัติงานตามหลักคุณธรรม 
จริยธรรม จรรยาบรรณ
วิชาชีพ 

- มีวุฒิปริญญาทาง
การศึกษา หรือ
ทางอื่นตามที่ 
คณะกรรมการ
ข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร
ก าหนด 
- มีใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพ
ครู 

- จัดการเรียนรู ้
- วัดและประเมินผล
การศึกษา 
- ความเป็นครู 
- จริยธรรมและ
จรรยาบรรณใน
วิชาชีพคร ู
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ตารางท่ี 4.7  แหล่งที่มาของข้อมูลเพ่ือการสังเคราะห์องค์ประกอบของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
               ด้านเครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพ่ือค้นหาองค์ประกอบ 

การสังเคราะห์เอกสาร 
ที่เกี่ยวข้องกับการสรรหา 
และเลือกสรรบุคลากร 

กทม. 

การสัมภาษณ์ผู้บริหาร 
ผลการประเมินความต้องการ

จ าเป็นของผู้เกี่ยวข้อง 
องค์ประกอบที่ค้นพบ 

มาตรฐานและวธิีการสอบ 
เกณฑ์การตัดสินและเง่ือนไข 
แบ่งเป็น 
1) มาตรฐานและวธิีการสอบ 
1.1) สอบตามหลักสูตร ภาค 
ก ภาค ข ภาค ค (คะแนน 
500 คะแนน) 
1.2) ทดสอบด้วยวธิีการสอบ
ข้อเขียน การสัมภาษณ์ 
สังเกต ตรวจสอบเอกสาร 
หรือวิธกีารอื่นที่เหมาะสม 
2) เกณฑ์การตัดสิน 
2.1) ได้คะแนนแต่ละภาค
ตามหลักสูตรไม่น้อยกว่าร้อย
ละ 60 
2.2) เง่ือนไขคือต้องท างาน
ไม่น้อยกวา่ 5 ป ีกอ่นโอนไป
สังกัดอื่น 

องค์ประกอบเบื้องต้นของ
กระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรฯ ประกอบดว้ย 
1) องค์ประกอบหลัก 
1.1) สนับสนุนแผนปฏิบัติ
ราชการกรุงเทพมหานคร 
ประจ าป ีพ.ศ. 2556 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ดา้นการ
พัฒนากรุงเทพให้เป็นมหานคร
แห่งคุณภาพชีวิตที่ดีและมี
เอกลักษณ์ทางวัฒนธรรม 
1.2) การด าเนินงานของ
กระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยใน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล (good 
governance)  
2) องค์ประกอบย่อย 
2.1) ด้านขั้นตอนการด าเนินงาน
กระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  
2.2) ด้านทรัพยากรที่ใช้ในการ 
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
2.3) ด้านกฎหมายที่เกีย่วขอ้ง 
2.4) ด้านเครื่องมือที่ใช้ในการ
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร     
2.5) ด้านผลสังเคราะห์ที่ได้จาก
การตอบแบบสอบถามของกลุ่ม
ตัวอยา่ง 

ความต้องการจ าเป็นของผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง เรียงตามล าดับ
มากที่สุด3 อันดับ ได้แก ่
1) อยากให้กรุงเทพมหานครมี
การท าข้อตกลงกับองค์กรที่
ผลิตบัณฑิตครู เพื่อให้ผลิต
บัณฑิตครูที่มีคุณลักษณะพิเศษ
ที่มีความสามารถในการสอน 
และพร้อมที่จะเขา้มาด ารง
ต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครได้ทันที โดย
ไม่ต้องผ่านการสอบแข่งขัน  
2) อยากให้มีการส่งครูผู้ช่วย
เพื่อไปบรรจุยังโรงเรียนที่ร้อง
ขอ ได้ทันเวลา  
3) อยากให้เปิดสอบแข่งขัน
และขึ้นบัญชี โดยใช้ระยะเวลา
ในการสรรหาครูผู้ช่วย 
สอดคล้องกับภาคการศึกษา   

โครงสร้างการด าเนินการ 
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ประกอบดว้ย 
1) กรอบการด าเนินงานตาม
องค์ประกอบหลัก 
2) ขั้นตอนการด าเนินงานตาม
องค์ประกอบยอ่ย 
3) ความต้องการจ าเป็นของผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง ถกูน าไปใช้เป็น
แนวทางเพื่อสร้างกระบวนการ
ให้ตอบสนองต่อความต้องการ
ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
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ตารางท่ี 4.8 แหล่งที่มาของข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์สมรรถนะส าคัญส าหรับการเลือกสรรวิชาชีพครู                        
                ระดับปริญญาตรี โดยใช้สมรรถนะเป็นฐาน   

การศึกษาดูงาน
องค์กร แห่งที่ 1 

การศึกษาดูงาน
องค์กร แห่งที่ 2 

การศึกษาดูงาน
องค์กร แห่งที่ 3 

การศึกษาดูงานองค์กร 
แห่งที่ 4 

องค์ประกอบที่ค้นพบ 

สมรรถนะที่ค้นพบ   
1) ร่วมมือร่วมใจ

สามัคคี 
2) ระดมความ

คิดเห็น 
3) ท างานแบบ

กัลยาณมิตร พี่
สอนน้อง 
ถ่ายทอด
ประสบการณ์รุ่นสู่
รุ่น 

 
 
 
 

สมรรถนะที่ค้นพบ  
1) การท างานโดยมุ่ง

ผลลัพธ์  
2) การพัฒนาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง  
3) ความเคารพผู้อื่น

และจิตวิญญาณ
การท างานเป็นทีม  

4) ความคิดสร้างสรรค์
เพื่อปรับปรุงงาน  

 

สมรรถนะที่ค้นพบ 
1) การส่ือสารที่ชัดเจน 
2) การแก้ไขปัญหา

เฉพาะหนา้ 
3) ปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ 
อย่างเคร่งครัด 

สมรรถนะที่ค้นพบ 
1) แลกเปลี่ยนเรียนรู ้

2) การมีส่วนร่วม 

3) กัลยาณมิตร 

4) พัฒนาศักยภาพของ

ตนเอง 

 

สรุปสมรรถนะที่จ าเป็นต่อ
การสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
ประกอบดว้ย 
1) การท างานเป็นทีม 
2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงาน 
3) ความคิดสร้างสรรค์ 
4) การพัฒนาศักยภาพของ

ตนเอง 
5) การประสานงานและ

สื่อสาร 
6) การแก้ไขปัญหาเฉพาะ

หน้า 
7) ยึดถือกฎหมายและ

ระเบียบของทางราชการ 
8) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม

ของทุกภาคส่วน 
(Public Paticipation) 

9) จัดการเรียนรู ้
10)  วัดและประเมินผล

การศึกษา 
11)  ความเป็นครู 
12)  จริยธรรมและ

จรรยาบรรณในวิชาชีพ
ครู 

 
ส าหรับค านิยามของแต่ละสมรรถนะ ผู้วิจัยอ้างอิงจากองค์กรที่ได้นิยามสมรรถนะไว้แล้ว 2 

องค์กร คือ 1) กรุงเทพมหานคร โดยใช้สมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะส าหรับกลุ่มงานต่าง ๆ 
ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 2) สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา (คุรุสภา) โดยใช้สมรรถนะตาม
มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาของสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนั้น ผู้วิจัยขอสรุปสมรรถนะ
ที่จ าเป็นต่อการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร รายละเอียดดังตารางที่ 4.9 
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ตารางท่ี 4.9 สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
สมรรถนะที่คน้พบ ระดับพฤติกรรมที่ใช้วัด แหล่งที่มาของพจนานุกรม 

1. การท างานเป็นทีม 
2. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการ

ปฏิบัติงาน 
3. ความคิดสร้างสรรค ์
4. การพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
5. การประสานงานและสื่อสาร 
6. การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 
7. ยึดถือกฎหมายและระเบยีบของ

ทางราชการ 
8. ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมของทุก

ภาคส่วน (Public 
Paticipation) 

9. จัดการเรียนรู ้
10. วัดและประเมินผลการศึกษา 
11. ความเป็นคร ู
12. จริยธรรมและจรรยาบรรณใน

วิชาชีพครู 

ข้อที่ 1 - 8 ระดับพฤติกรรมที่ใช้วัด 
มี 6 ระดับ คือ ระดับ 0 – ระดับ 5 
ข้อที่ 9 - 12 ระดับพฤติกรรมที่ใช้
วัด ตามค าบรรยายพฤติกรรมของ
ตัวบ่งช้ี 

ข้อที่ 1 - 8 เป็นสมรรถนะหลัก และ
สมรรถนะเฉพาะส าหรับกลุ่มงานต่าง ๆ 
ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
ข้อที่ 9 – 12 เป็นสมรรถนะตาม
มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาของ
สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา  
(คุรุสภา) 
 
 
 
 
 

รายละเอียดของแต่ละสมรรถนะ ผู้วิจัยได้ให้นิยามตามพจนานุกรมสมรรถนะ รวมทั้งระดับ
พฤติกรรมที่ใช้เป็นตัวบ่งชี้ เพ่ือให้สามารถวัดพฤติกรรมที่แสดงออกได้ อันจะน าไปสู่การสรุปถึงการมี
สมรรถนะของแต่ละบุคคล นอกจากค านิยามแล้วผู้วิจัยยังได้แสดงตัวอย่างค าถาม 1 ข้อ เพ่ือใช้วัดใน
แต่ละสมรรถนะ เรียงล าดับตามองค์ประกอบของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้สมรรถนะ
เป็นฐาน  
  ผลการค้นหาองค์ประกอบของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้สมรรถนะเป็นฐาน
ตามการสังเคราะห์ข้อมูลของผู้วิจัย พบว่ายังไม่สามารถตัดสินได้ว่าถูกต้องสมบูรณ์ดีหรือไม่ ดังนั้น  
เพ่ือให้การค้นหาองค์ประกอบมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ผู้ วิจัยจึงเชิญผู้ทรงคุณวุฒิจากส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) และข้าราชการในสังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 
ผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร และอาจารย์ในโรงเรียนที่สังกัดกรุงเทพมหานคร 
จ านวนรวม 8 ท่าน เข้าร่วมการประชุมสนทนากลุ่ม (focus group discussion) เพ่ือร่วมอภิปรายถึง
สมรรถนะที่ผู้วิจัยค้นพบ  

ผู้วิจัยได้ข้อสรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้สมรรถนะ
เป็นฐาน เพ่ือน าไปสร้างเป็นแบบวัดสมรรถนะที่ใช้ประเมินสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัด
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กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 3) ความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนาตนเอง (เป็นการรวมสมรรถนะ 
ความคิดสร้างสรรค์รวมกับการพัฒนาศักยภาพของตนเอง) 4) ความสามารถในการจัดการเรียนรู้ 
(เป็นการรวมสมรรถนะ การจัดการเรียนรู้ รวมกับวัดและประเมินผลการศึกษา) และ 5) จริยธรรม
และจรรยาบรรณของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  (เป็นการรวมสมรรถนะความเป็นครู รวมกับ
จริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพครู โดยเพิ่มในเรื่องของความขยัน เสียสละ ความรับผิดชอบ และ
ความอดทน) รายละเอียดเกี่ยวกับค าจ ากัดความ พฤติกรรมหลัก พฤติกรรมประกอบ ตัวบ่งชี้ที่ใช้วัด
พฤติกรรมหลัก ตัวบ่งชี้ที่ใช้วัดพฤติกรรมประกอบของแต่ละสมรรถนะที่เกิดจากการสังเคราะห์ขึ้นมา
ใหม ่แสดงดังตารางที่ 4.10  
 
ตารางท่ี 4.10 องค์ประกอบของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้สมรรถนะเป็นฐาน 
 

สมรรถนะ
ของครูผู้ช่วย

ในสังกัด 
กทม. 

ค าจ ากัด
ความ 

พฤติกรรมหลัก 
พฤติกรรม
ประกอบ 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม

หลัก 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม
ประกอบ 

. การท างาน
เป็นทีม 

ความ
ร่วมมือ 
เต็มใจ
ท างาน ใน
รูปแบบ
การท างาน
ของกลุ่ม 
ท างาน
ร่วมกับ
ผู้อื่นได้ 
และมี
ความสาม
ารถในการ
ประสานงา
น และการ

การท างานโดยมี
พฤติกรรมที่
สามารถท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
สามารถรับฟัง
ความคิดเห็นของ
สมาชิกในทีม เต็ม
ใจเรียนรู้จากผู้อื่น 
และมี
ความสามารถใน
การสร้างและ
รักษา
สัมพันธภาพกับ
สมาชิกในทีม 
(ท่ีมา : สมรรถนะ

มีการติดต่อ
ประสานงาน
กับหน่วยงาน
ต่าง ๆ อย่างมี
จิตวิทยาใน
การสื่อสาร 
เพ่ือไม่ให้เกิด
ความไม่พอใจ 
หรือล าบากใจ 
โดยต้องรู้จัก
ปรับตัวให้
เหมาะสมกับ
สถานการณ์
และกลุ่มงาน 
เพ่ือให้งาน

1) ท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
2) เต็มใจเรียนรู้
จากผู้อื่น 
3) อุทิศแรงกาย
แรงใจ 
4) เป็นส่วน
หนึ่งของกลุ่ม 
5) มุ่งผลส าเร็จ
ของงาน ใน
ลักษณะของ
ผลงานกลุ่ม 
6) ปรับตัวให้
เข้ากับบทบาท
ของผู้น าหรือผู้

1)ติดต่อสื่อสา
รกับผู้อื่นได้ดี 
2)ควบคุม
อารมณ์ตนเอง
ได้ดี เมื่อต้อง
ท างานร่วมกับ
ผู้อื่น 
3)ไม่ยึดความ
คิดเห็นส่วนตัว
เป็นส าคัญ 
4)สามารถ
อธิบาย
ลักษณะงาน
ให้ผู้อื่นรับฟัง
และเข้าใจได้ 
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สมรรถนะ
ของครูผู้ช่วย

ในสังกัด 
กทม. 

ค าจ ากัด
ความ 

พฤติกรรมหลัก 
พฤติกรรม
ประกอบ 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม

หลัก 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม
ประกอบ 

ติดต่อสื่อส
าร  

หลักการท างาน
เป็นทีมของ
ข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร) 

บรรลุผล
ส าเร็จ 
(ท่ีมา : 
สมรรถนะ
ด้าน
ประสานงาน
และสื่อสาร 
ส าหรับกลุ่ม
งานการบ าบัด
และฟ้ืนฟู
สุขภาพ
ประชาชน 
ของ
ข้าราชการ
กรุงเทพมหา
นคร) 

ตามในกลุ่มได้ 
7) ยึดหยุ่น 
ผ่อนปรน 
ปรับตัวให้เข้า
กับเพ่ือน
ร่วมงาน 
นักเรียน 
ผู้บังคับบัญชา 
และผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องกับ
การเรียนการ
สอนได้อย่าง
เหมาะสม 

5)รู้จักจังหวะ
เวลาที่
เหมาะสมใน
การเจรจา 
เพ่ือติดต่อ
ประสานงาน
กับผู้อ่ืน 

2. การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ใน
การ
ปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 

ความ
มุ่งม่ันเพ่ือ
จะ
ปฏิบัติงาน
ให้บรรลุ
ตาม
ภารกิจที่
ได้รับ
มอบหมาย 
อย่างมี

ความมุ่งม่ันใน
การปฏิบัติ 
ราชการให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ตาม
มาตรฐานและ
คุณภาพงานที่
ก าหนดและ/หรือ
ให้เกินจาก
มาตรฐานที่
ก าหนด 

1) การ
รับรู้
สถานการณ์
และสามารถ
วิเคราะห์
สถานการณ์ที่
เกิดข้ึน และ
ใช้กลวิธีใน
การแก้ปัญหา
ที่เกิดขึ้นได้

1) ใฝ่เรียนใฝ่รู้
เกี่ยวกับการ
จัดการเรียน
การสอน 
2) พัฒนางาน
เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการ
ของนักเรียน
และผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง 

1) เข้าใ
จปัญหาต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นกับ
การจัดการ
เรียนการสอน
ได้ดี  
2) รู้จัก
วิเคราะห์และ
แก้ไขปัญหาที่
เกี่ยวข้องกับ
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สมรรถนะ
ของครูผู้ช่วย

ในสังกัด 
กทม. 

ค าจ ากัด
ความ 

พฤติกรรมหลัก 
พฤติกรรม
ประกอบ 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม

หลัก 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม
ประกอบ 

 คุณภาพ 
และ
สร้างสรรค์ 
ก่อให้เกิด
ประสิทธิภ
าพและ
ประสิทธิผ
ลที่ไม่ต่ า
กว่าเกณฑ์
ที่ก าหนด
ไว้ 

(ท่ีมา : สมรรถนะ
หลัก 
ของข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร) 

อย่างรวดเร็ว
และมี
ประสิทธิภาพ  
(ท่ีมา : 
สมรรถนะ
ด้านการแก้ไข
ปัญหาเฉพาะ
หน้า ส าหรับ
กลุ่มงาน
สนับสนุน
ทั่วไป ของ
ข้าราชการ
กรุงเทพมหา
นคร) 
2) การ
ปฏิบัติงานมี
การยึดถือ
กฎหมาย กฎ 
และระเบียน
ของทาง
ราชการ 
รวมทัง้มติ
คณะรัฐมนตรี
ที่เก่ียวข้อง 
โดยครบถ้วน 
ชัดเจน และ
เป็นปัจจุบัน 

3) แสวงหา
ความรู้ใหม่ ๆ 
เพ่ือพัฒนา
วิชาชีพอยู่
เสมอ 
 

การเรียนการ
สอน ได้อย่าง
ถูกต้องและ
รวดเร็ว 
3) ประเ
มิน
สถานการณ์
ของปัญหาที่
อาจส่งผล
กระทบต่อการ
จัดการเรียน
การสอนได้ 
4) ปฏิบั
ติตาม
กฎระเบียบ
ของหน่วยงาน
ที่ก าหนดไว้
เพ่ือมิให้
ราชการ
เสียหาย 
5) เคร่ง
ครัดต่อการท า
หน้าที่ในด้าน
การเรียนการ
สอน ไม่ต่ า
กว่ามาตรฐาน
ที่ก าหนดไว้ 
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สมรรถนะ
ของครูผู้ช่วย

ในสังกัด 
กทม. 

ค าจ ากัด
ความ 

พฤติกรรมหลัก 
พฤติกรรม
ประกอบ 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม

หลัก 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม
ประกอบ 

เพ่ือมิให้
ราชการ
เสียหาย ไม่ว่า
ในกรณีใด ๆ 
ทั้งสิ้น 
(ท่ีมา : 
สมรรถนะ
ด้านยึดถือ
กฎหมายและ
ระเบียบของ
ทางราชการ 
ส าหรับกลุ่ม
งานนิติการ 
ของ
ข้าราชการ
กรุงเทพมหา
นคร) 

3. ความคิด
สร้างสรรค ์
และการ
พัฒนาตนเอง 
 
 
 
 
 

ความคิด
สร้างสรรค์
สิ่งใหม่ ๆ 
ให้เกิดผลดี
กับการ
เรียนการ
สอน 
ความใฝ่
เรียน ใฝ่รู้

1) การน า
ความคิด
สร้างสรรค์มา
ประยุกต์ใช้ในการ
จัดการเรียนการ
สอนอย่าง
เหมาะสม 
2) ความสา
มารถในการ

1) การ
แสดงออกถึง
ความมุ่งม่ัน 
ใฝ่รู้ ศึกษา
พัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 
และสามารถ
คิดริเริ่มสิ่ง
ใหม่ๆ  

1) แสวง
หาองค์ความรู้ 
เพ่ือเป็นต้นทุน

ส าหรับการ

คิดค้น

สิ่งประดิษฐ์

ใหม่ ๆ ส าหรับ

การเรียนการ

1) มุ่งม่ั
นพัฒนา
ตนเองอยู่
เสมออย่าง
ต่อเนื่อง 
2) มี
ทักษะที่
จ าเป็นต่อการ
เรียนการสอน
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สมรรถนะ
ของครูผู้ช่วย

ในสังกัด 
กทม. 

ค าจ ากัด
ความ 

พฤติกรรมหลัก 
พฤติกรรม
ประกอบ 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม

หลัก 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม
ประกอบ 

 
 

ในศาสตร์
ที่เก่ียวข้อง
กับ
การศึกษา
อย่าง
ต่อเนื่อง 
เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพ
ของตนอยู่
เสมอ 

ยืดหยุ่น ปรับตัว
ให้สอดคลองกับ
สถานการณ์ใน
งานด้านการเรียน
การสอนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
(ท่ีมา : สมรรถนะ
ด้านความคิด
สร้างสรรค์ 
ส าหรับกลุ่มงาน
สิ่งแวดล้อมของ
ข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร) 
 

2) มี
ทักษะที่
ถูกต้องและ
เพียงพอ ใน
การ
ปฏิบัติงาน
ด้านการเรียน
การสอน 
3) มี
ความสามารถ
ให้ค าแนะน า
ปรึกษา แสดง
ตนเป็น
แบบอย่างที่ดี 
และกระตุ้น
ผู้อื่นในการ
พัฒนา
ศักยภาพของ
ตนเองในด้าน
การเรียนการ
สอน 
(ท่ีมา : 
สมรรถนะ
ด้านพัฒนา
ศักยภาพ
ตนเอง 
ส าหรับกลุ่ม

สอน 

2) รู้จัก
เชื่อมโยง
แนวทางใหม่ ๆ 
ให้เข้ากับการ
เรียนการสอน
ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
3) ปฏิบัติ
งานโดยมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ให้
เกิดข้ึนกับ
ผู้เรียนเป็น
ส าคัญ 
4) มี
ความคิด
สร้างสรรค์ใน
การพัฒนาด้าน
การจัดการ
เรียนการสอน 

ในระดับท่ี
เหมาะสมและ
เพียงพอ 
3) เป็น
ต้นแบบที่ดี 
รวมทั้ง
สามารถ
กระตุ้นผู้อ่ืน
ให้รู้จักพัฒนา
ตนเองในด้าน
การเรียนการ
สอน 
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สมรรถนะ
ของครูผู้ช่วย

ในสังกัด 
กทม. 

ค าจ ากัด
ความ 

พฤติกรรมหลัก 
พฤติกรรม
ประกอบ 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม

หลัก 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม
ประกอบ 

งานการเงิน
และบัญชีของ
ข้าราชการ
กรุงเทพมหา
นคร) 

4. 
ความสามาร
ถในการ
จัดการเรียนรู้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความรอบ
รู้ใน
วิชาเอก
อย่างลึกซึ้ง 
มีความรู้
ทั่วไปที่
เกี่ยวข้อง
กับการ
เรียนการ
สอนอย่าง
เพียงพอ มี
ความสาม
ารถในการ
ออกแบบ
การเรียน
การสอน
ได้เป็น
อย่างดี มี
ความ
เข้าใจและ
สามารถ

1) สามารถน า
ประมวลรายวิชา
มาจัดท าแผนการ
เรียนรู้รายภาค
และตลอดภาค  
2) สามารถ
ออกแบบการ
เรียนรู้ที่เหมาะสม
กับวัยของผู้เรียน  
3) สามารถ
เลือกใช้ พัฒนา
และสร้างสื่อ
อุปกรณ์ที่ส่งเสริม
การเรียนรู้ของ
ผู้เรียน  
4) สามารถจัด
กิจกรรมที่ส่งเสริม
การเรียนรู้ของ
ผู้เรียนและ
จ าแนกระดับการ
เรียนรู้ของผู้เรียน

1) สาม
ารถวัดและ
ประเมินผลได้
ตามสภาพ
ความเป็นจริง  
2) สาม
ารถน าผลการ
ประเมินไปใช้
ในการ
ปรับปรุงการ
จัดการเรียนรู้
และหลักสูตร 
(มาตรฐาน
วิชาชีพทาง
การศึกษาของ 
สภาครูและ
บุคลากร
ทางการศึกษา 
(คุรุสภา) ด้าน
การวัดและ
ประเมินผล

1) ออกแบบ
การเรียนรู้ที่
หลากหลาย
เหมาะสมกับ
ผู้เรียนได ้
2) สร้าง
บรรยากาศใน
การร่วมเรียนรู้
ระหว่างผู้เรียน
และผู้สอน  
3) ส่งเสริมการ
เรียนรู้ของ
ผู้เรียน 
4) จัดท า
แผนการเรียนรู้
อย่างเป็น
ระบบและ
เชื่อมโยงกันได้ 
5) ประเมินผล
การออกแบบ
การเรียนรู้ เพื่อ

1) ออกแบบวิธี
กาวัดและ
ประเมินผล
อย่างเหมาะสม
กับการเรียนรู้
ของผู้เรียนด้วย
วิธีการที่
หลากหลาย 
2) สร้างและใช้
เครื่องมือวัด
และระเมินผล 
กับผู้เรียนเป็น
รายบุคคลได้
ถูกต้อง
เหมาะสม 
3) วัดและระ
เมินผลผู้เรียน
ตามสภาพจริง 
4) น าผลการ
ประเมินการ
เรียนรู้มาใช้ใน
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สมรรถนะ
ของครูผู้ช่วย

ในสังกัด 
กทม. 

ค าจ ากัด
ความ 

พฤติกรรมหลัก 
พฤติกรรม
ประกอบ 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม

หลัก 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม
ประกอบ 

ประยุกต์ใ
ช้การวัด
และ
ประเมินผ
ล ให้เป็น
เครื่องมือที่
สามารถ
ช่วย
ประเมินผ
ลผู้เรียน
เป็น
รายบุคคล 
ได้อย่าง
ถูกต้อง 
เหมาะสม  

จากการ
ประเมินผล 
(ท่ีมา : มาตรฐาน
วิชาชีพทาง
การศึกษาของ
สภาครูและ
บุคลากรทางการ
ศึกษา  
(คุรุสภา) ด้านการ
เรียนรู้) 

การศึกษา) การปรับปรุง
และพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 
(ท่ีมา : 
สมรรถนะ ด้าน
ความรู้ 
ความสามารถ
ในการ
ออกแบบการ
เรียนรู้ ของ
ส านักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน สพฐ.) 

การ
พัฒนาการ
จัดการเรียนรู้ 
(ท่ีมา : 
สมรรถนะด้าน
การวัดและ
ประเมินผล 
ของส านักงาน
คณะกรรมกา
รการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สพฐ.) 

5. จริยธรรม
และ
จรรยาบรรณ
ของครูผู้ช่วย
ในสังกัด
กรุงเทพมหา
นคร  
 
 
 
 

ความ
ประพฤติ
แห่งตน 
ท าในสิ่งที่
ถูกต้องดี
งาม ตาม
หลัก
คุณธรรม
จริยธรรม 
เป็น
ต้นแบบที่

จรรยาบรรณต่อ
ตนเอง  
 ผู้ประกอบ
วิชาชีพทางการ
ศึกษา ต้องมีวินัย
ในตนเอง พัฒนา
ตนเองด้าน
วิชาชีพ 
บุคลิกภาพ และ
วิสัยทัศน์ ให้ทัน
ต่อการพัฒนาทาง

1) รัก 
เมตตา และ
ปรารถนาดี
ต่อผู้เรียน  
2) อดท
น ขยัน 
รับผิดชอบ 
เสียสละต่อ
งานด้านการ
เรียนการสอน
อย่างเต็ม

1) มีวินัยต่อ
ตนเอง 
2) เสริมสร้าง
ความรู้และ 
ทักษะของ
วิชาชีพครูอย่าง
สม่ าเสมอ 
3) ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง
ของเศรษฐกิจ 
การเมืองและ

1) รอบรู้
และสามารถ
ปฏิบัติงานใน
ด้านการเรียน
การสอนได้
อย่างแท้จริง 
2) เคาร
พในกฎเกณฑ์
ของวัฒนธรรม 
สังคม และ
ประเทศชาติ 
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สมรรถนะ
ของครูผู้ช่วย

ในสังกัด 
กทม. 

ค าจ ากัด
ความ 

พฤติกรรมหลัก 
พฤติกรรม
ประกอบ 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม

หลัก 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม
ประกอบ 

 
 
 
 

ดีให้แก่
สังคม เพ่ือ
สร้างความ
ศรัทธา
และ 
เชิดชู
ศักดิ์ศรี 
ให้แก่
วิชาชีพครู 

วิทยาการ 
เศรษฐกิจ สังคม 
และการเมืองอยู่
เสมอ 
  
จรรยาบรรณต่อ
วิชาชีพ  
ผู้ประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษา 
ต้องรัก ศรัทธา 
ซื่อสัตย์สุจริต 
และรับผิดชอบต่อ
วิชาชีพ เป็น
สมาชิกท่ีดีของ
องค์กรวิชาชีพ 
 

ก าลัง  
3) เป็น
บุคคลแห่ง
การเรียนรู้
และเป็นผู้น า
ทางวิชาการ  
4) ศรัท
ธาในวิชาชีพ
ครู  
5) ปฏิบั
ติตาม
จรรยาบรรณ
ของวิชาชีพ
ครู  
 

สังคม สามารถ
น ามาปรับใช้
กับการเรียน
การสอนได้
อย่างแท้จริง 
4) มีใจรักและ
สนใจในวิชาชีพ
ครูอย่างจริงจัง 
5) เป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กร
วิชาชีพครู 
 
 

3) วิจัย
ในชั้นเรียน
อย่าง
สม่ าเสมอ 
4) เป็น
ตัวอย่างของ
ข้าราชการครู
ผู้ช่วยที่ดีของ
กรุงเทพมหาน
คร 
5) ด ารง
ชีวิต โดยยึด
หลักปรัชญา
เศรษฐกิจ
พอเพียง 
6) ให้
ความส าคัญ
ต่อผลสัมฤทธิ์
ที่เกิดจากการ
เรียนการสอน
เป็นอันดับ
แรก 
7) คิด
หาทางแก้ไข
ปัญหาที่
เกิดข้ึนใน
ระหว่างการ
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สมรรถนะ
ของครูผู้ช่วย

ในสังกัด 
กทม. 

ค าจ ากัด
ความ 

พฤติกรรมหลัก 
พฤติกรรม
ประกอบ 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม

หลัก 

ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม
ประกอบ 

เรียนการสอน
อย่างแท้จริง 

จากการค้นพบองค์ประกอบของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครโดยใช้สมรรถนะเป็นฐาน
ดังกล่าว ท าให้ผู้วิจัยสามารถน าไปพัฒนาเป็นชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ซึ่งรายละเอียดของผลการพัฒนาชุดเครื่องมือจะแสดงอยู่ในหัวข้อของตอนที่ 2 ผล
การพัฒนาชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   

 
1.4.2 กระบวนการของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 

   จากการศึกษาดูงานภาคสนาม สรุปได้ว่ากระบวนการของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร
ขององค์กรทั้ง 4 แห่ง มีขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรที่คล้ายคลึงกัน ประกอบด้วย 9 
ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การส ารวจอัตราก าลังตามต าแหน่งที่หน่วยงานอื่นร้องขอ 
ขั้นตอนที่ 2 ประกาศรับสมัครสอบ 
ขั้นตอนที่ 3 ด าเนินการสอบข้อเขียน 
ขั้นตอนที่ 4 ประกาศผลสอบข้อเขียน 
ขั้นตอนที่ 5 การทดสอบภาคปฏิบัติ 
ขั้นตอนที่ 6 ประกาศผลสอบภาคปฏิบัติ 
ขั้นตอนที่ 7 ด าเนินการสอบสัมภาษณ์ 
ขั้นตอนที่ 8 ประกาศผลสอบครั้งสุดท้าย 
ขั้นตอนที่ 9 ทดลองปฏิบัติงาน 

            
          ส าหรับกรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่าขั้นตอนในการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรด้วยพหุวิธี 
ประกอบด้วย 12 ขั้นตอน ดังนี้           
     ขั้นตอนที่ 1 การส ารวจอัตราก าลังตามต าแหน่งที่โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครร้องขอ 
ในขั้นตอนนี้จะใช้สูตรการส ารวจและวิเคราะห์อัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ด้วยการ
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ค านวณจากสถิติปริมาณงาน รวมทั้งการวิเคราะห์งาน ประกอบด้วย การบรรยายลักษณะงาน การ
ก าหนดลักษณะเฉพาะของงาน และการประเมินค่างาน 
             ขั้นตอนที่ 2 ด าเนินการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยโปรแกรม GYO เพ่ือ
จัดท ากลยุทธ์ในการสรรหาครูเก่งที่เหมาะสมกับกรุงเทพมหานคร 
             ขั้นตอนที่ 3 ประกาศรับสมัครสอบ ด้วยการใช้ E-recruitment ประกาศทางเว็บไซต์ผ่าน
ระบบอิเล็คทรอนิคส์ 
     ขั้นตอนที่ 4 ด าเนินการสอบข้อเขียน ด้วยข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก (ชุดที่ 1) 
รูปแบบปรนัย และข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน (ชุดที่ 2) รูปแบบอัตนัย 
     ขั้นตอนที่ 5 ประกาศผลสอบข้อเขียน ก าหนดเกณฑ์ผู้สอบผ่านจะต้องได้คะแนนไม่ต่ ากว่า
ร้อยละ 60 ในทั้ง 2 ภาค ได้แก่ ภาคความรู้สมรรถนะหลัก และภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน  
     ขั้นตอนที่ 6 การทดสอบภาคปฏิบัติ ให้มีการทดสอบการสาธิตการสอนตามเกณฑ์ที่ก าหนด
ไว้ในประกาศรับสมัครสอบ 
     ขั้นตอนที่ 7 ประกาศผลสอบภาคปฏิบัติ ในการทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ)
ก าหนดเกณฑ์ผู้ที่สอบผ่านจะต้องได้คะแนนไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60  
      ขั้นตอนที่ 8 ด าเนินการสอบสัมภาษณ์ (ก าหนดให้ผู้ที่สอบผ่านภาคปฏิบัติตามขั้นตอนที่ 6 
มีสิทธิ์เข้าทดสอบภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง) การสัมภาษณ์มีลักษณะแบบมีโครงสร้าง ใช้เทคนิค
การสอบสัมภาษณ์ด้วยวิธี soft skill 
      ขั้นตอนที่ 9 ประกาศผลสอบแข่งขัน (ครั้งสุดท้าย) ให้ขึ้นบัญชีผู้สอบผ่าน โดยน าคะแนน
ของผู้สมัครสอบทุกภาค (ที่ผ่านเกณฑ์ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60) รวมกันแล้วเรียงคะแนนจากมากไปหา
น้อย ขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ตามอันดับที่ของคะแนนรวมมากท่ีสุดไปหาน้อยที่สุด 
            ขั้นตอนที่ 10 การเพ่ิมช่องทางในการสรรหาใหม่ ด้วยการผลิตบัณฑิตครูโดยตรงจากสถาบัน
การผลิตครูของกรุงเทพมหานครโดยเฉพาะ ด้วยการสร้างหลักสูตรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ขึ้นใหม่ให้สอดคล้องกับบริบทของกรุงเทพมหานคร เมื่อส าเร็จการศึกษาแล้ว จะได้รับการทดลองงาน
ทันทีโดยไม่ต้องสอบแข่งขัน 
     ขั้นตอนที่ 11 ทดลองปฏิบัติงาน โดยเรียกบรรจุจากบัญชีผู้สอบแข่งขัน  หรือเรียกบัญชีจาก
ผู้ที่ส าเร็จการศึกษาจากบัณฑิตครูของกรุงเทพมหานครโดยตรง ไปยังโรงเรียนที่ร้องขอ ส าหรับ
ระยะเวลาในการทดลองปฏิบัติงานคือ 6 เดือน แบ่งเป็น 2 ช่วง  ได้แก่ช่วง 3 เดือนแรก ใช้การ
ประเมินด้วยเทคนิค 360 องศา และช่วง 3 เดือนหลัง ใช้เทคนิคแฟ้มสะสมผลงานด้วยระบบ
อิเล็คทรอนิคส์ 
            ขั้นตอนที่ 12 ผู้ที่ผ่านการทดลองงาน จะได้รับการบรรจะและแต่งตั้งเป็นครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
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  1.4.3 จุดอ่อน จุดแข็ง ปัญหาและอุปสรรค ของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 
   จากการศึกษาดูงานภาคสนาม พบจุดอ่อน จุดแข็ง ปัญหาและอุปสรรค ของการสรรหาและ
เลือกสรรบุคลากร ดังนี้ 

จุดอ่อน สรุปได้ว่าทุกองค์กรจัดตั้งขึ้นตามกรอบของกฎหมาย ดังนั้น จึงต้องด าเนินการตาม
พันธกิจขององค์กรที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งท าให้การด าเนินการงานการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรขาด
ความยืนหยุ่น ไม่คล่องตัว  

จุดแข็ง สรุปได้ว่าทุกองค์กรมีความเข้มแข็ง เนื่องจากเป็นองค์กรที่มีศักยภาพสูง (ขนาดใหญ่) 
หรือมีจุดเด่นขององค์กร (มีชื่อเสียง) ท าให้บุคลากรส่วนใหญ่ อยากเข้ามาร่วมท างานด้วย  

ปัญหาและอุปสรรค สรุปได้ว่าการด าเนินธุรกิจที่มีการแข่งขันที่เข้มข้นเพ่ิมมากขึ้น ท าให้การ
สรรหาและเลือกสรรบุคลากร ต้องด าเนินการในด้านกลยุทธ์ต่าง ๆ เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือลดโอกาสของคู่
แข่งขันลง และช่วงชิงบุคลากรที่ดีเข้าสู่องค์กร 
 
1.4.4 บทเรียนที่ได้จากองค์กรที่ประสบผลส าเร็จ 
   บทเรียนที่ได้จากองค์กรที่ประสบผลส าเร็จ จากการศึกษาดูงานภาคสนามสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1.4.4.1 ทิศทางของการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรในอนาคต อาจมีทิศทาง คือ การ
เปลี่ยนมุมมองจากเดิมที่เคยมีบทบาทในลักษณะของ administration (การบริหารงานในภาค
ราชการ) กลายเป็นการบริหารงานแบบเป็นหุ้นส่วนของธุรกิจมากขึ้น ผู้ท าหน้าที่ในการสรรหาบุคคล
จะต้องเข้าใจในบทบาทของธุรกิจ และควรมีภาวะผู้น าสูง เน้นการเป็นผู้ประสานงานให้กับแผนกอ่ืน ๆ 
ในองค์กร และส าหรับผู้บริหารงานด้านการสรรหาบุคลากรที่ดี จะต้องมุ่งเน้นลูกค้า หรือการบริการ
ลูกค้าเป็นส าคัญ (customer service) ในส่วนขององค์กร ควรเพ่ิมการพัฒนาบุคลากรในองค์กรของ
ตนที่เกิดจากการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของผู้บริหาร การให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลง โดยเริ่มจาก
ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลง จากระดับสูงลงสู่ระดับล่างทุกส่วน มีการอบรมพัฒนา
เสริมสร้างความรู้ใหม่ ๆ อย่างสม่ าเสมอ ควรเพิ่มการสื่อสารกับพนักงานในองค์กรให้มากขึ้น การจูงใจ
พนักงานให้ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา ด้วยการเปลี่ยนแปลงในลักษณะเรียบง่าย ใช้การ
อบรมที่เข้าใจได้ง่ายและเน้นมีส่วนร่วมของพนักงาน  
          1.4.4.2 การสรรหาและเลือกสรรบุคลากร จะเน้นการใช้ภาษาอังกฤษเพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งมี
การใช้เทคนิคที่หลากหลาย เพ่ือช่วงชิงบุคลากรที่ดี และเก่ง เข้าสู่องค์กรให้มากยิ่งขึ้น และเมื่อได้
พนักงานเข้ามาร่วมงานแล้ว องค์กรต้องพัฒนา ส่งเสริม และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ รวมทั้งสอนงานแบบพ่ี
เลี้ยง หรือในลักษณะของกัลยาณมิตร รวมทั้งสวัสดิการที่ให้ต้องจูงใจให้คนมาสมัครงาน และไม่
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ลาออก โอน หรือย้ายไปหน่วยงานอ่ืน นอกจากนี้ องค์กรยังต้องสร้างชื่อเสียงของตนให้โดดเด่นกว่า
องค์กรอื่น ๆ เพื่อกระตุ้นให้ผู้สมัครงานอยากเข้าร่วมท างานกับองค์กรของตน 
 

1.5 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิเคราะห์สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร น าเสนอเป็น 2 ส่วน คือ ผลการ

สังเคราะห์สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครจากการสังเคราะห์เอกสาร และผลการ
ตรวจสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครจากผู้ทรงคุณวุฒิ มีรายละเอียดดังนี้ 
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1.5.1 ผลการสังเคราะห์สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
ผู้วิจัยได้สังเคราะห์สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครจากแหล่งเอกสารทั้ง 3 แหล่ง 

ประกอบด้วย แหล่งที่ 1 สรุปสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครและองค์กรทางการ
ศึกษา แหล่งที่ 2 สรุปสมรรถนะของครูในศตวรรษที่ 21 (จากวารสารนานาชาติ) และแหล่งที่ 3 สรุป
สมรรถนะที่ได้จากองค์กรต่าง ๆ และแนวโน้มสมรรถนะยุคใหม่ของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 

แหล่งที่ 1 สรุปสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครและองค์กรทางการศึกษา 
ผู้วิจัยไดส้ังเคราะห์เอกสารเพื่อพิจารณาว่าควรมีสมรรถนะใดบ้างที่จ าเป็นต่อการเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครจากองค์กรต่าง ๆ ประกอบด้วย กรุงเทพมหานคร ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) โรงเรียนเทศบาล 2 แห่ง โรงเรียนสาธิต โรงเรียนเอกชน โรงเรียน
นานาชาติ สามารถสรุปผลได้ดังตารางท่ี 4.11-4.12 
 
ตารางท่ี 4.11 สรุปสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครและองค์กรทางการศึกษา 

ล าดับ
ที ่

ชื่อสมรรถนะ 
ความถี่ 
(n=7) 

ร้อยละ 

1 สมรรถนะด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เหตุการณป์ัจจุบัน  4 57.14 
2 สมรรถนะด้านนโยบายของรัฐบาลและของกทม.ที่เกี่ยวข้องกับการจดัการศึกษา  2 28.57 
3 สมรรถนะด้านวัฒนธรรมไทย ขนบธรรมเนยีมประเพณีท้องถิ่น 2 28.57 
4 สมรรถนะด้านกฎหมาย (พรบ.) ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัตริาชการ  4 57.14 
5 สมรรถนะด้านความรูเ้รื่องจ านวน (ความรู้เชิงจ านวน)  2 28.57 

6 สมรรถนะด้านภาษาไทย  4 57.14 
7 สมรรถนะด้านเหตผุล  2 28.57 

8 สมรรถนะด้านวินัยและการรักษาวินัย  2 28.57 
9 สมรรถนะด้านคุณธรรมจริยธรรมค่านิยม 3 42.85 

10 สมรรถนะด้านมาตรฐานการปฏิบตัิงานของวิชาชีพครู  3 42.85 
11 สมรรถนะด้านจรรยาบรรณวิชาชีพครู  3 42.85 
12 สมรรถนะด้านหลักสูตรและการพฒันาหลักสตูร  3 42.85 

13 สมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้  3 42.85 
14 สมรรถนะด้านจิตวิทยาการศึกษาและการแนะแนว  3 42.85 

15 สมรรถนะด้านการพัฒนาผูเ้รียน  3 42.85 
16 สมรรถนะด้านการบริหารจดัการช้ันเรียน  2 28.57 
17 สมรรถนะด้านการวิจัยทางการศึกษา  2 28.57 
18 สมรรถนะด้านสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา  3 42.85 
19 สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการศึกษา  2 28.57 
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ล าดับ
ที ่

ชื่อสมรรถนะ 
ความถี่ 
(n=7) 

ร้อยละ 

20 สมรรถนะด้านความรูค้วามสามารถเกี่ยวกับวิชาเอก  3 42.85 
21 สมรรถนะด้านท่ีเกี่ยวข้องกับประวตัิส่วนตัวและการศึกษา  3 42.85 

22 สมรรถนะด้านการมีปฏิภาณ ท่วงทีวาจา  5 71.42 
23 สมรรถนะด้านเจตคติและอุดมการณ ์ 2 28.57 

24 สมรรถนะด้านบุคลิกภาพ  3 42.85 
25 สมรรถนะด้านการปรับตัวกับผูร้่วมงาน  2 28.57 

 
ตารางท่ี 4.12  แหล่งที่มาของสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครและองค์กรทางการ

ศึกษา 

ประเภทสมรรถนะ 

สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดองค์กรทางการศึกษา  
รว
ม 

กท
ม. 

สพ
ฐ. 

เทศบ
าล 

จังหวั
ด

อ่างท
อง 

เทศบา
ล 

จังหวัด
หนอง
คาย 

โรงเรี
ยน

สาธิต 

โรงเรี
ยน

เอกช
น 

โรงเรีย
น

นานา
ชาติ 

K ความรู้          
ภาค ก วิชาความรอบรู้         

1. สังคม เศรษฐกิจ การเมือง 
เหตุการณ์ปัจจุบัน 

       4 

2. นโยบายของรัฐบาลและของ
กทม.ที่เกี่ยวข้องกับการจัด
การศึกษา 

       2 

3. วัฒนธรรมไทย 
ขนบธรรมเนียมประเพณี
ท้องถิ่น 

       2 

4. กฎหมาย (พรบ.)ท่ีเกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติราชการ 

       4 

ภาค ก วิชาความสามารถ         
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ประเภทสมรรถนะ 

สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดองค์กรทางการศึกษา  
รว
ม 

กท
ม. 

สพ
ฐ. 

เทศบ
าล 

จังหวั
ด

อ่างท
อง 

เทศบา
ล 

จังหวัด
หนอง
คาย 

โรงเรี
ยน

สาธิต 

โรงเรี
ยน

เอกช
น 

โรงเรีย
น

นานา
ชาติ 

ทั่วไป 
5. ความสามารถด้านจ านวน
ตัวเลข 

       2 

6. ความสามารถด้านภาษาไทย        4 

7. ความสามารถด้านเหตุผล        2 

ภาค ก วิชาความรู้ วินัย 
คุณธรรมจริยธรรมมาตรฐาน
วิชาชีพครู 

        

8. วินัยและการรักษาวินัย        2 

9. คุณธรรมจริยธรรมค่านิยม        3 

10. มาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของวิชาชีพครู 

       3 

11. จรรยาบรรณวิชาชีพครู        3 
12. สมรรถนะวิชาชีพครู        1 

ภาค ข เฉพาะต าแหน่ง         

13. หลักสูตรและการพัฒนา
หลักสูตร 

       3 

14. การจัดการเรียนรู้        3 
15. จิตวิทยาการศึกษาและการ
แนะแนว 

       3 

16. การพัฒนาผู้เรียน        3 

17. การบริหารจัดการชั้นเรียน        2 

18. การวิจัยทางการศึกษา        2 
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ประเภทสมรรถนะ 

สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดองค์กรทางการศึกษา  
รว
ม 

กท
ม. 

สพ
ฐ. 

เทศบ
าล 

จังหวั
ด

อ่างท
อง 

เทศบา
ล 

จังหวัด
หนอง
คาย 

โรงเรี
ยน

สาธิต 

โรงเรี
ยน

เอกช
น 

โรงเรีย
น

นานา
ชาติ 

19. สื่อ นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีทางการศึกษา 

       3 

20. การวัดและประเมินผล
การศึกษา 

       2 

21. ความรู้ความสามารถ
เกี่ยวกับวิชาเอก 

       3 

22.หลักการศึกษา        1 

23.จัดระบบดูแลช่วยเหลือ
ผู้เรียน 

       1 

A คุณลักษณะ          
ภาค ค สัมภาษณ์         

- ความเหมาะสมกับวิชาชีพครู         

24. ประวัติส่วนตัวและ
การศึกษา 

       3 

25. การประกอบคุณความดี        1 
S ทักษะ          
ภาค ข          
26. ความรู้เกี่ยวกับวิชาเอก        4 

อ่ืน ๆ          
ภาค ข         

27. ความรู้ความสามารถ
เกี่ยวกับวิชาเอก 

       4 

ภาค ค         
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ประเภทสมรรถนะ 

สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดองค์กรทางการศึกษา  
รว
ม 

กท
ม. 

สพ
ฐ. 

เทศบ
าล 

จังหวั
ด

อ่างท
อง 

เทศบา
ล 

จังหวัด
หนอง
คาย 

โรงเรี
ยน

สาธิต 

โรงเรี
ยน

เอกช
น 

โรงเรีย
น

นานา
ชาติ 

28. ทดสอบเก่ียวกับภาวะทาง
อารมณ์ 

       1 

29. การมีปฏิภาณ ท่วงทีวาจา        5 
30. เจตคติและอุดมการณ์        2 

31. บุคลิกภาพ        3 

32. การปรับตัวกับผู้ร่วมงาน        2 
 

แหล่งที่ 2 สรุปสมรรถนะของครูในศตวรรษที่ 21 (จากวารสารนานาชาติ)  เรื่อง 
"Framework for Evaluation and Professional Growth" พบว่าคุณลักษณะของครูที่ควรมี 
ประกอบด้วย 13 สมรรถนะ ดังนี้ 

1. การวางแผน ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัดพฤติกรรม ได้แก่ 
ตัวชี้วัดที่ 1.1 Indicator A: Establishes appropriate instructional goals and 

objectives (การสอนอย่างมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีเหมาะสม) 
ตัวชี้วัดที่ 1.2 Indicator B: Plans instruction and student evaluation based on an 

in depth understanding of the content, student needs, curriculum standards, and the 
community. (วางแผนและประเมินนักเรียนบนพ้ืนฐานความเข้าใจอย่างลึกซึ้งของเนื้อหา ความ
ต้องการจ าเป็นของผู้เรียน มาตรฐานหลักสูตร และชุมชน) 

ตัวชี้วัดที่ 1.3 Indicator C: Adapts instructional opportunities for diverse learners. 
 (ประยุกต์โอกาสของผู้เรียนอย่างหลากหลาย) 
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2. กลยุทธ์ในการสอน ประกอบด้วย 2 ตัวชี้วัดพฤติกรรม ได้แก่ 
ตัวชี้วัดที่ 2.1 Indicator A: Demonstrates a deep understanding of the central 

concepts, assumptions, structures, and pedagogy of the content area. (แสดงให้เห็นถึง
ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งของแก่นกลางสังกัป สมมติฐาน โครงสร้าง และขอบข่ายของอาชีพครู)  

ตัวชี้วัดที่ 2.2 Indicator B: Uses research-based classroom strategies that are 
grounded in higher order thinking, problem-solving, and real world connections for 
all students. (น ากลยุทธ์ของงานวิจัยในชั้นเรียนไปใช้ เช่น การคิดขั้นสูง การแก้ไขปัญหา และ
เครือข่ายในโลกแห่งความจริงของผู้เรียนทุกคน) 

3. การประเมิน ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัดพฤติกรรม ได้แก่ 

ตัวชี้วัดที่ 3.1 Indicator A: Uses appropriate evaluation and assessments to 

determine student mastery of content and make instructional decisions. (ใช้การ

ประเมินอย่างเหมาะสม และประเมินเพื่อตัดสินใจในความรอบรู้ของผู้เรียนในเนื้อหาวิชาและสร้างการ

สอนเพ่ือการตัดสินใจ) 

ตัวชี้วัดที่ 3.2 Indicator B: Communicates student achievement and progress to  

students, their parents, and appropriate others. (มีการติดต่อสื่อสารถึงผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน 
และความก้าวหน้าในการเรียน กับผู้ปกครอง และผู้เกี่ยวข้องอย่างเหมาะสม) 

ตัวชี้วัดที่ 3.3 Indicator C: Reflects on teaching practice through careful 
examination of classroom evaluation and assessments. (ผลสะท้อนของวิธีสอน การ
ประเมินแบบฝึกหัดในห้องเรียนอย่างระมัดระวัง) 

4. การจัดสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ ประกอบด้วย 2 ตัวชี้วัดพฤติกรรม ได้แก่ 
ตัวชี้วัดที่ 4.1 Indicator A: Creates a classroom culture that develops student  

intellectual capacity in the content area. (สร้างวัฒนธรรมในห้องเรียนและพัฒนา 
ความสามารถ ความฉลาดของผู้เรียนตามขอบเขตของเนื้อหา) 

ตัวชี้วัดที่ 4.2 Indicator B: Manages classroom resources effectively. (บริหารจัดการ  
 ห้องเรียนอย่างมีประสิทธิผล) 

5. ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัดพฤติกรรม ได้แก่ 
ตัวชี้วัดที่ 5.1 Indicator A: Collaborates with colleagues and appropriate others. 

(ร่วมมือระหว่างเพื่อนร่วมงาน (ครู) และผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม) 
ตัวชี้วัดที่ 5.2 Indicator B: Engages in high-quality, on-going professional 

development as defined by the Tennessee State Board of Education Professional 
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Development Policy to strengthen knowledge and skill in the content of the teaching 
assignment. (สร้างพันธะสัญญาในการพัฒนาคุณภาพขั้นสูง แบบมืออาชีพ นิยามโดย the 
Tennessee State Board of Education Professional Development Policy เพ่ือลงไปสู่ความรู้
และทักษะในเนื้อหาของงานด้านการสอนให้แกร่งมากขึ้น)  

ตัวชี้วัดที่ 5.3 Indicator C: Performs professional responsibilities efficiently and 
effectively. (รับผิดชอบอย่างมืออาชีพอย่างมีประสิทธิผล)  

6. การติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วย 1 ตัวชี้วัดพฤติกรรม ได้แก่ 
ตัวชี้วัดที่ 6.1 Indicator A: Communicates clearly and correctly with students, 

parents, and other stakeholders. (การสื่อสารอย่างชัดเจนและถูกต้องกับผู้เรียน ผู้ปกครอง  
 และผู้เกี่ยวข้อง) 
 

แหล่งที่ 3 สรุปสมรรถนะท่ีได้จากองค์กรต่าง ๆ และแนวโน้มสมรรถนะยุคใหม่ของผู้เรียน
ในศตวรรษที่ 21 สรุปได้ว่ามีจ านวน 11 สมรรถนะ ดังตารางที่ 4.13 

 
ตารางท่ี 4.13  สรุปสมรรถนะที่ได้จากองค์กรต่าง ๆ และแนวโน้มสมรรถนะยุคใหม่ของผู้เรียนใน

ศตวรรษท่ี 21 
ล าดับ

ที ่
ชื่อสมรรถนะ 

ความถี่ 
(n=12) 

ร้อยละ 

1 ความซื่อสัตย ์ 2 16.66 
2 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 2 16.66 
3 ความใฝ่รู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู ้ 3 25.00 

4 ความเป็นผู้น า 2 16.66 
5 การท างานเป็นทีม 5 41.66 

6 ความคิดเชิงระบบ 2 16.66 
7 ทักษะในการสื่อสาร 4 33.33 

8 ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม 2 16.66 
9 ทักษะในการใช้เทคโนโลย ี 2 16.66 
10 การคิดเชิงวิพากษ์และการแก้ไขปญัหา 2 16.66 
11 การให้ความส าคัญกับผู้เรียน 2 16.66 
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ตารางท่ี 4.14  แหล่งที่มาของสมรรถนะที่ได้จากองค์กรต่าง ๆ และแนวโน้มสมรรถนะยุคใหม่ของ
ผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 

ชื่อสมรรถนะ 

บร
ิษัท

ใน
เค

รอื
เจ

ริญ
โภ

คภ
ัณ

ฑ ์

บร
ิษัท

บา
งจ

าก
ปิโ

ตร
เล

ียม
จ า

กัด
 

บร
ิษัท

เด
อะ

แว
ลล

ูซิส
เต

มส
์

จ า
กัด

 
บร

ิษัท
ปูน

ซิเ
มน

ต์ไ
ทย

 

บร
ิษัท

โอ
สถ

สภ
าจ

 ากั
ด 

วา
รส

าร
นา

นา
ชา

ติเ
รื่อ

งท
ี่ 1

 

วา
รส

าร
นา

นา
ชา

ติเ
รื่อ

งท
ี่ 2

 

บท
คว

าม
ที่ 

1 

บท
คว

าม
ที่ 

2 

บท
คว

าม
ที่ 

3 

บท
คว

าม
ที่ 

4 

รว
ม 

1. ซื่อสัตย์            2 

2. มุ่งผลสัมฤทธิ์            2 

3. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง            1 
4. ใฝ่รู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้            3 

5. ความเข้าใจองค์กร            1 
6. ความเป็นผู้น า            2 

7. ท างานเป็นทีม            5 

8. มุ่งม่ันอุทิศตน            1 
9. ตระหนักในความปลอดภัย            1 

10. ให้ความส าคัญกับลูกค้า            2 

11. บริหารการเปลี่ยนแปลง            1 
12. ความคิดเชิงระบบ            2 

13. ท างานภายใต้แรงกดดัน            1 
14. ทัศนคติดี            1 

15. ความคิดสร้างสรรค์            1 

16. ใส่ใจคุณภาพสินค้า            1 
17. ความสามารถในการปรับตัว            1 

18. เข้าใจความรู้สึกผู้อ่ืน            1 

19. ทักษะในการสื่อสาร            4 
20. ความรู้ในคลินิกและวิสาหกิจ            1 

21. มืออาชีพและคุณธรรม            1 

22.เข้าใจประยุกต์ใช้พ้ืนฐานทาง
วิทยาศาสตร์ 

           1 

23. เรียนรู้ระยะยาว ตระหนักรู้แห่งตน            1 
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ชื่อสมรรถนะ 
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บท
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4 

รว
ม 

24. ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม            2 

25. สังคม วัฒนธรรม ความรับผิดชอบต่อ
สังคมโลก  

           1 

26. เทคโนโลยี            2 

27. การเรียนรู้ตลอดชีพ การบริหารตนเอง
และความสุข  

           1 

28. ความร่วมมือและความเป็นผู้น า             1 
29. วิชาหลัก            1 

30. วิสัยทัศน์ ค่านิยม ภารกิจ            1 

31. การคิดเชิงวิพากย์และการแก้ไขปัญหา            2 
32. ความร่วมมือร่วมใจระหว่างเครือข่าย
และความเป็นผู้น า  

           1 

33. การปรับตัวและความคล่องตัว            1 

34. ความคิดริเริ่มและการสร้างสรรค์สิ่งใหม่            1 

35. การน าเสนอโดยการบรรยายและการ
สื่อสารด้วยการเขียน  

           1 

36. การประเมินและวิเคราะห์สารสนเทศ             1 
37. ความใฝ่รู้และมีจินตนาการ            1 

38. การวางแผน            1 

39. กลยุทธ์ในการสอน            1 
40. การประเมิน            1 

41. การเรียนรู้สภาพแวดล้อม            1 

42. การเติบโตแบบมืออาชีพ            1 
43. ความรู้พื้นฐานด้านการเงิน เศรษฐกิจ 
ธุรกิจ การประกอบกิจการ 

           1 

44. ความยืดหยุ่นและความสามารถในการ            1 
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ชื่อสมรรถนะ 

บร
ิษัท

ใน
เค

รอื
เจ

ริญ
โภ

คภ
ัณ

ฑ ์

บร
ิษัท

บา
งจ

าก
ปิโ

ตร
เล

ียม
จ า

กัด
 

บร
ิษัท

เด
อะ

แว
ลล

ูซิส
เต

มส
์

จ า
กัด

 
บร

ิษัท
ปูน

ซิเ
มน

ต์ไ
ทย

 

บร
ิษัท

โอ
สถ

สภ
าจ

 ากั
ด 

วา
รส

าร
นา

นา
ชา

ติเ
รื่อ

งท
ี่ 1

 

วา
รส

าร
นา

นา
ชา

ติเ
รื่อ

งท
ี่ 2

 

บท
คว

าม
ที่ 

1 

บท
คว

าม
ที่ 

2 

บท
คว

าม
ที่ 

3 

บท
คว

าม
ที่ 

4 

รว
ม 

ปรับตัว 

45. ความเป็นผู้น าและทักษะในการเรียนรู้
ข้ามวัฒนธรรม 

           1 

46. ทักษะด้านการรู้คิด            1 

47. ทักษะการเรียนรู้ตามบริบท            1 
48. ทักษะพ้ืนฐานด้านข้อมูลและสื่อ            1 

49. ทักษะการใช้ข้อมูลข่าวสาร            1 

50. ความมีจริยธรรม            1 
51. รู้จักรับผิดชอบ            1 

52. รู้จักเพ่ิมพูนประสิทธิผลของตนเอง            1 
53. ทักษะในการเข้าถึงคน            1 

54. ความสามารถในการชี้น าตนเอง            1 

55. การเรียนรู้ด้วยตนเอง            1 
56. จิตส านึกต่อโลก สุขภาพ สวัสดิภาพ            1 

57. ออกแบบแบ่งปันข้อมูลให้ชุมชนโลก
ด้วยจุดประสงค์อันหลากหลาย 

           1 

58. ช านาญในการใช้เครื่องมือที่มีเทคโนโลยี            1 

59. สร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในการตั้ง
ค าถามและแก้ไขปัญหาร่วมกันแบบข้าม
วัฒนธรรม 

           1 

60. บริหารวิเคราะห์สังเคราะห์ข้อมูล
จ านวนมากที่เข้ามาพร้อมกัน 

           1 

61. สร้างวิจารณ์วิเคราะห์ประเมินตัวบทที่
เป็นมัลติมีเดียและมีความรับผิดชอบทาง
จริยธรรมอย่างเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม
ที่ซับซ้อน 

           1 
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ชื่อสมรรถนะ 

บร
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บท
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ที่ 

4 
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ม 

62. ทักษะการท างานร่วมกันกับคนทั่วโลก 
(อย่างเข้าอกเข้าใจ) 

           1 

63. ทักษะการเป็นผู้ใฝ่เรียนตลอดชีวิต รู้จัก
ชี้น าตนเอง รู้จักพ่ึงพาต่อกัน 

           1 

64. ความช่างคิดช่างประดิษฐ์            1 
65. ความฉลาดแบบรวมหมู่            1 

66. ความเชื่อมั่นในวิชาชีพ            1 
67. การพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง            1 

 
หมายเหตุ   ชื่อผู้แต่งบทความที่ 1 คือ Robin Fogarty and Brian M. Pete (2013) 

               ชื่อผู้แต่งบทความที่ 2 คือ Jay McTighe and Elliott Seif (2013) 

               ชื่อผู้แต่งบทความที่ 3 คือ Richard DuFour, and Rebecca DuFour (2013) 

               ชื่อผู้แต่งบทความที่ 4 คือ Ken Kay, Chris Dede, and Andy Hargreaves (2013) 

              (อ้างถึงในวรพจน์ วงศ์กิจรุ่งเรือง, 2556) 
1.5.2 ผลการตรวจสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครจากผู้ทรงคุณวุฒ ิ 
ในส่วนนี้ผู้วิจัยขอแสดงผลการวิเคราะห์ที่ได้จากการตรวจสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัด

กรุงเทพมหานครจากผู้ทรงคุณวุฒิ ประกอบด้วยผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อ
สมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และผลการปรับปรุงสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ มีรายละเอียดดังนี้ 

 1.5.2.1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อสมรรถนะของครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร จากการสอบถามผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 10 ท่าน เกี่ยวกับสมรรถนะที่ผู้วิจัย
สังเคราะห์ได้จากแหล่งเอกสารทั้ง 3 แหล่ง จ านวน 49 สมรรถนะ พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิให้รวม
สมรรถนะที่มีความหมายใกล้เคียงกันให้เป็นตัวเดียวกัน จึงท าให้เหลือสมรรถนะจ านวน 41 สมรรถนะ 
และให้ปรับปรุงพจนานุกรมสมรรถนะในเรื่องการให้ค านิยามและค าอธิบายตัวบ่งชี้พฤติกรรมให้มี
ความสมบูรณ์ถูกต้องมากขึ้น ผู้วิจัยขอแสดงรายละเอียดของผลคะแนนที่ได้จากการสรุปความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ดังตารางที่ 4.14 
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ตารางท่ี 4.15 ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

สมรรถนะ 
คะแนนจากผู้ทรงคุณวุฒิ คะแน

น
เฉลี่ย ท่า

นท
ี่ 

1 ท่า
นท

ี่ 

2 ท่า
นท

ี่ 
3 ท่า

นท
ี่ 

4 ท่า
นท

ี่ 

5 ท่า
นท

ี่ 

6 ท่า
นท

ี่ 
7 ท่า

นท
ี่ 

8 ท่า
นท

ี่ 

9 ท่า
นท

ี่ 
10

 

1. สมรรถนะด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 
เหตุการณ์ปัจจุบัน    

5 5 9 7 1
0 

7 8 6 5 5 6.7 

2. สมรรถนะด้านนโยบายของรัฐบาลและ
ของ กทม. ที่เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษา 

0 5 7 8 1
0 

7 6 8 4 5 6.0 

3. สมรรถนะด้านวัฒนธรรมไทย
ขนบธรรมเนียมประเพณีท้องถิ่น 

9 5 7 7 1
0 

7 7 5 2 5 6.4 

4. สมรรถนะด้านกฎหมาย (พรบ.) ที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ  

5 1
0 

6 6 1
0 

7 5 8 5 5 6.7 

5. สมรรถนะด้านความรู้เรื่องจ านวน 
(ความรู้เชิงจ านวน)  

9 1
0 

6 7 1
0 

9 9 8 4 6 7.8 

6. สมรรถนะด้านภาษาไทย  1
0 

1
0 

6 7 1
0 

9 9 1
0 

1
0 

6 8.7 

7. สมรรถนะด้านเหตุผล  9 1
0 

9 8 1
0 

1
0 

1
0 

8 1
0 

6 9.0 

8. สมรรถนะด้านวินัยและการรักษาวินัย  1
0 

1
0 

9 7 1
0 

1
0 

9 9 9 1
0 

9.3 

9. สมรรถนะด้านคุณธรรมจริยธรรมค่านิยม  1
0 

1
0 

9 1
0 

1
0 

1
0 

1
0 

9 9 1
0 

9.7 

10. สมรรถนะด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของวิชาชีพครู 

1
0 

1
0 

6 0 1
0 

1
0 

1 8 1
0 

1
0 

7.5 

11. สมรรถนะด้านจรรยาบรรณวิชาชีพครู  1
0 

1
0 

9 0 1
0 

1
0 

1
0 

8 1
0 

1
0 

8.7 

12. สมรรถนะด้านหลักสูตรและการพัฒนา
หลักสูตร  

1
0 

1
0 

6 8 1
0 

9 9 1
0 

8 9 8.9 

13. สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้  1
0 

1
0 

7 1
0 

1
0 

1
0 

1
0 

1
0 

1
0 

1
0 

9.7 
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สมรรถนะ 
คะแนนจากผู้ทรงคุณวุฒิ คะแน

น
เฉลี่ย ท่า

นท
ี่ 

1 ท่า
นท

ี่ 

2 ท่า
นท

ี่ 
3 ท่า

นท
ี่ 

4 ท่า
นท

ี่ 

5 ท่า
นท

ี่ 

6 ท่า
นท

ี่ 
7 ท่า

นท
ี่ 

8 ท่า
นท

ี่ 

9 ท่า
นท

ี่ 
10

 

14. สมรรถนะด้านจิตวิทยาการศึกษาและ
การแนะแนว 

1
0 

1
0 

7 8 1
0 

9 1
0 

9 1
0 

9 9.2 

15. สมรรถนะด้านการพัฒนาผู้เรียน  1
0 

1
0 

7 8 1
0 

1
0 

1
0 

9 1
0 

8 9.2 

16. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการชั้น
เรียน  

1
0 

1
0 

7 9 1
0 

9 1
0 

9 8 9 9.1 

17. สมรรถนะด้านการวิจัยทางการศึกษา  1
0 

1
0 

7 7 1
0 

7 5 8 0 8 7.2 

18. สมรรถนะด้านสื่อ นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีทางการศึกษา  

1
0 

1
0 

7 9 1
0 

9 8 8 7 9 8.7 

19. สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผล
การศึกษา  

1
0 

1
0 

7 9 1
0 

8 1
0 

8 6 9 8.7 

20. สมรรถนะด้านความรู้ความสามารถ
เกี่ยวกับวิชาเอก  

1
0 

1
0 

8 9 1
0 

1
0 

1
0 

9 9 1
0 

9.5 

21. สมรรถนะด้านที่เก่ียวข้องกับประวัติ
ส่วนตัวและการศึกษา  

5 5 6 6 1
0 

1
0 

1 5 3 7 5.8 

22. สมรรถนะด้านการมีปฏิภาณ ท่วงที
วาจา  

9 5 9 7 9 9 1 6 5 6 6.6 

23. สมรรถนะด้านเจตคติและอุดมการณ์   1
0 

1
0 

9 9 1
0 

1
0 

1
0 

7 5 8 8.8 

24. สมรรถนะด้านบุคลิกภาพ  1
0 

1
0 

9 7 9 1
0 

8 7 8 8 8.6 

25. สมรรถนะด้านการปรับตัวกับผู้ร่วมงาน  1
0 

5 9 8 9 9 8 8 9 1
0 

8.5 

26.  การวางแผน (planning) 1
0 

1
0 

7 7 9 8 2 7 2 1
0 

7.2 

27. กลยุทธ์ในการสอน (teaching 1 1 7 9 1 1 1 9 1 9 9.4 
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สมรรถนะ 
คะแนนจากผู้ทรงคุณวุฒิ คะแน

น
เฉลี่ย ท่า

นท
ี่ 

1 ท่า
นท

ี่ 

2 ท่า
นท

ี่ 
3 ท่า

นท
ี่ 

4 ท่า
นท

ี่ 

5 ท่า
นท

ี่ 

6 ท่า
นท

ี่ 
7 ท่า

นท
ี่ 

8 ท่า
นท

ี่ 

9 ท่า
นท

ี่ 
10

 

strategies) 0 0 0 0 0 0 
28. การประเมิน (assessment and 
evaluation) 

1
0 

1
0 

7 0 1
0 

9 1
0 

8 1
0 

8 8.2 

29. การจัดการเรียนรู้ (learning 
environment) 

1
0 

1
0 

7 0 1
0 

1
0 

1 1
0 

1
0 

1
0 

7.8 

30. การเติบโตทางวิชาชีพ (professional 
growth) 

7 1
0 

7 0 9 7 1 8 2 7 5.8 

31. การสอนอย่างมีเป้าหมาย 1
0 

1
0 

8 8 1
0 

1
0 

1 8 1
0 

9 8.4 

32. การประยุกต์โอกาสของผู้เรียนอย่าง
หลากหลาย 

1
0 

5 8 1
0 

9 9 6 8 8 8 8.1 

33. การแสดงให้เห็นถึงศักยภาพของอาชีพ
ครู  

1
0 

5 8 8 9 1
0 

1
0 

8 8 9 8.5 

34. การน ากลยุทธ์ของงานวิจัยในชั้นเรียน
ไปใช้  

9 5 7 8 1
0 

9 1
0 

7 5 7 7.7 

35. การค านึงถึงผลสะท้อนของวิธีสอน  1
0 

5 7 8 1
0 

1
0 

9 7 9 8 8.3 

36. การสร้างวัฒนธรรมในห้องเรียน 1
0 

5 7 8 9 1
0 

9 6 4 7 7.5 

37. การสร้างพันธะสัญญาในการพัฒนา
คุณภาพขั้นสูงแบบมืออาชีพ  

6 5 7 8 9 8 5 9 1 6 6.4 

38. ความรับผิดชอบอย่างมืออาชีพอย่างมี
ประสิทธิผล  

1
0 

1
0 

8 8 1
0 

9 8 9 6 8 8.6 

39. ความซื่อสัตย์ 1
0 

1
0 

1
0 

9 1
0 

1
0 

1
0 

1
0 

9 1
0 

9.8 

40. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 1
0 

1
0 

9 9 1
0 

1
0 

1
0 

9 9 1
0 

9.6 
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สมรรถนะ 
คะแนนจากผู้ทรงคุณวุฒิ คะแน

น
เฉลี่ย ท่า

นท
ี่ 

1 ท่า
นท

ี่ 

2 ท่า
นท

ี่ 
3 ท่า

นท
ี่ 

4 ท่า
นท

ี่ 

5 ท่า
นท

ี่ 

6 ท่า
นท

ี่ 
7 ท่า

นท
ี่ 

8 ท่า
นท

ี่ 

9 ท่า
นท

ี่ 
10

 

41. ความใฝ่รู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 1
0 

1
0 

9 8 1
0 

9 1
0 

9 6 9 9.0 

42. ความเป็นผู้น า 1
0 

1
0 

7 7 9 8 9 7 5 8 8.0 

43. การท างานเป็นทีม 1
0 

1
0 

1
0 

8 1
0 

9 8 9 6 1
0 

9.0 

44. ความคิดเชิงระบบ 1
0 

5 0 9 1
0 

9 1
0 

8 7 9 7.7 

45. ทักษะในการสื่อสาร 1
0 

1
0 

1
0 

1
0 

9 1
0 

1
0 

8 9 8 9.4 

46. ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 1
0 

1
0 

7 9 1
0 

8 1
0 

7 8 7 8.6 

47. ทักษะในการใช้เทคโนโลยี 1
0 

1
0 

7 7 9 8 8 7 6 8 8.0 

48. การคิดเชิงวิพากษ์และการแก้ไขปัญหา 1
0 

1
0 

7 9 1
0 

9 1
0 

7 7 8 8.7 

49. การให้ความส าคัญกับผู้เรียน 1
0 

1
0 

1
0 

9 1
0 

1
0 

1
0 

9 1
0 

9 9.7 

 จากตารางที่ 4.15 สรุปได้ว่า ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 10 ท่าน ให้คะแนนเฉลี่ยของสมรรถนะทุกตัว 
อยู่ระหว่าง 5.8 – 9.7 คะแนน ส าหรับเกณฑ์ในการตัดสินผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยตั้งแต่ 5 คะแนนขึ้นไป 
ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครมีจ านวน 49 
สมรรถนะ นอกจากนี้ผู้ทรงคุณวุฒิยังได้ให้ข้อคิดเห็นไว้ดังนี้ 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 1 ได้ให้ความคิดเห็นต่อแบบสอบถามความคิดเห็นสมรรถนะครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครว่า  

สมรรถนะข้อที่ 10 และข้อที่ 11 สมรรถนะด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานของวิชาชีพครู และ
สมรรถนะด้านจรรยาบรรณวิชาชีพครู เป็นสมรรถนะที่มีความหมายกว้าง เป็นที่รวมของสมรรถนะ
เกือบทั้งหมด  
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สมรรถนะข้อที่ 28 การประเมิน ควรรวมกับข้อที่ 19 สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผล
การศึกษา  

สมรรถนะข้อที่ 29 การจัดการเรียนรู้ ควรรวมกับข้อที่ 13 สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ 
สมรรถนะข้อที่ 30 การเติบโตทางวิชาชีพ (ไม่เก่ียวกับสมรรถนะครู)  
สมรรถนะข้อที่ 32 การประยุกต์โอกาสของผู้เรียนอย่างหลากหลาย ใช้ภาษาท่ีเข้าใจยาก อาจ 

ปรับเป็น “สร้างโอกาสเอื้อต่อความหลากหลายของผู้เรียน” 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 2 ได้ให้ความคิดเห็นต่อแบบสอบถามความคิดเห็นสมรรถนะครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครว่า  
 ควรอธิบายนิยามของสมรรถนะแต่ละตัวให้ละเอียดกว่านี้ ไม่ควรน าค าเดิมมาเป็นค าอธิบาย  
ซึ่งอาจท าให้ผู้อ่านไม่เข้าใจว่าสมรรถนะหมายถึงอะไร ครอบคลุมเนื้อหาประมาณไหน รวมถึงตัวบ่งชี้
พฤติกรรม ควรจ าแนกให้ชัดเจนกว่านี้ (เฉพาะสมรรถนะที่ 1-25) 
 ครูจะต้องมีคุณสมบัติตามสมรรถนะเหล่านี้ทุกข้อ มากบ้างน้อยบ้างแตกต่างกันไป แต่ควรจะ
มีหมด ถ้าหากใช้คัดเฉพาะข้อที่มีคะแนนสูงสุดมาใช้ แล้วข้อที่ได้คะแนนน้อยตัดทิ้งไป จะไม่ท าให้
คุณสมบัติที่ควรมีขาดหายไปหรือ  
 สมรรถนะการเติบโตทางวิชาชีพ เป็นเรื่องของนโยบายภาครัฐหรือไม่ ควรเปลี่ยนเป็นคิด
อย่างไรกับการเติบโตทางวิชาชีพ เพ่ือดูทัศนคติของผู้สมัครงาน 
 
 ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 3 ได้ให้ความคิดเห็นต่อแบบสอบถามความคิดเห็นสมรรถนะครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครว่า 
 สมรรถนะที่ 47 ทักษะในการใช้เทคโนโลยี ควรแก้ไขเป็น “ทักษะในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ” 
 
 ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่ 4 ได้ให้ความคิดเห็นต่อแบบสอบถามความคิดเห็นสมรรถนะครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครว่า 
 ควรรวมสมรรถนะท่ี 19 และ 28 ได้แก่ สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการศึกษา รวม
กับการประเมิน 
 ควรรวมสมรรถนะที่ 11 และ 49 ได้แก่ สมรรถนะด้านด้านจรรยาบรรณวิชาชีพครู รวมกับ 
การให้ความส าคัญกับผู้เรียน  
 ควรรวมสมรรถนะที่ 9 และ 39 ได้แก่ สมรรถนะด้านคุณธรรมจริยธรรมค่านิยม รวมกับ 
ความซื่อสัตย์ 
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 ควรรวมสมรรถนะที่ 25 และ 43 ได้แก่ สมรรถนะด้านการปรับตัวกับผู้ร่วมงาน รวมกับการ
ท างานเป็นทีม 
 ควรรวมสมรรถนะที่ 18 46 และ 47 ได้แก่ สมรรถนะด้านสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี
ทางการศึกษา รวมกับ ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม และทักษะในการใช้เทคโนโลยี 
 ควรรวมสมรรถนะที่ 16 และ 36 ได้แก่ สมรรถนะด้านการบริหารจัดการชั้นเรียน รวมกับ 
การสร้างวัฒนธรรมในห้องเรียน 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน 5 ได้ให้ความคิดเห็นต่อแบบสอบถามความคิดเห็นสมรรถนะครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครว่า จากพจนานุกรมสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ควรปรับปรุง
ในความหมายของนิยาม และตัวบ่งชี้พฤติกรรม เพ่ือให้มีความหมายที่ถูกต้อง เหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

1.5.2.2 ผลการปรับปรุงสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครตามความ
คิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ จากข้อคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในหัวข้อที่ 1.5.2.1 ผู้วิจัยด าเนินการ
ปรับปรุงโดยรวมสมรรถนะท่ีมีความหมายใกล้เคียงกันให้เป็นสมรรถนะตัวเดียวกัน รายละเอียดแสดง
ดังตารางที่ 4.15 
ตารางท่ี 4.16  ผลการปรับปรุงสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สมรรถนะเดิม 

 
สมรรถนะเดิม สมรรถนะเดิม รวมเป็นสมรรถนะใหม ่

10. สมรรถนะด้านมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของวิชาชพีครู 

11. สมรรถนะด้าน
จรรยาบรรณวิชาชีพคร ู

49. การให้ความส าคัญกับ
ผู้เรียน 

10. สมรรถนะด้าน
จรรยาบรรณและมาตรฐาน
การปฏิบัติงานวิชาชพีครู 

19. สมรรถนะด้านการวัด
และประเมินผลการศึกษา 

28. การประเมิน  26. สมรรถนะด้านการวัดและ
ประเมินผลการศึกษา 

9. สมรรถนะด้านคุณธรรม
จริยธรรมค่านิยม 

39. ความซ่ือสัตย ์  9. สมรรถนะด้านคุณธรรม
จริยธรรมค่านิยม 

25. สมรรถนะด้านการ
ปรับตัวกับผู้ร่วมงาน 

43. การท างานเป็นทีม  23. สมรรถนะด้านการท างาน
เป็นทีม 

18. สมรรถนะด้านสื่อ 
นวัตกรรมและเทคโนโลยี
ทางการศึกษา 

46. ความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม 

47. ทักษะในการใช้เทคโนโลย ี 17. สมรรถนะด้านสื่อ 
นวัตกรรมและเทคโนโลยี
สารสนเทศทางการศึกษา 

16. สมรรถนะด้านการ
บริหารจัดการชั้นเรียน 

36. การสร้างวัฒนธรรมใน
ห้องเรียน 

 15. สมรรถนะด้านการบริหาร
จัดการชั้นเรียนและสร้าง
วัฒนธรรมในห้องเรียน 

32. การประยกุต์โอกาสของ
ผู้เรียนอย่างหลากหลาย 

  30. สร้างโอกาสเอื้อต่อความ
หลากหลายของผู้เรียน 
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 จากตารางที่ 4.16 แสดงผลการปรับปรุงสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครตาม
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ ท าให้เหลือเพียง 41 สมรรถนะ ซ่ึงผู้วิจัยได้จัดเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) ประกอบด้วย 7 สมรรถนะ ดังนี้ 
1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
1.2 การท างานเป็นทีม 
1.3 ทักษะในการสื่อสาร  
1.4 สมรรถนะด้านสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 
1.5 ความรับผิดชอบอย่างมืออาชีพอย่างมีประสิทธิผล  
1.6 ความใฝ่รู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
1.7 การคิดเชิงวิพากษ์และการแก้ไขปัญหา 
  
กลุ่มที่ 2 สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency: FC) ประกอบด้วย 30 

สมรรถนะ ดังนี้ 
2.1 สมรรถนะด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เหตุการณ์ปัจจุบัน  
2.2 สมรรถนะด้านนโยบายของรัฐบาลและของกทม.ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา   
2.3 สมรรถนะด้านวัฒนธรรมไทย ขนบธรรมเนียมประเพณีท้องถิ่น  
2.4 สมรรถนะด้านกฎหมาย (พรบ) ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ  
2.5 สมรรถนะด้านความรู้เรื่องจ านวน (ความรู้เชิงจ านวน)  
2.6 สมรรถนะด้านภาษาไทย  
2.7 สมรรถนะด้านเหตุผล  
2.8 สมรรถนะด้านวินัยและการรักษาวินัย  
2.9 สมรรถนะด้านคุณธรรมจริยธรรมค่านิยม  
2.10 สมรรถนะด้านจรรยาบรรณและมาตรฐานการปฏิบัติงานของวิชาชีพครู  
2.11 สมรรถนะด้านหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร  
2.12 สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้  
2.13 สมรรถนะด้านจิตวิทยาการศึกษาและการแนะแนว  
2.14 สมรรถนะด้านการพัฒนาผู้เรียน  
2.15 สมรรถนะด้านการบริหารจัดการชั้นเรียนและสร้างวัฒนธรรมในห้องเรียน  
2.16 สมรรถนะด้านการวิจัยทางการศึกษา  
2.17 สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการศึกษา  
2.18 สมรรถนะด้านความรู้ความสามารถเกี่ยวกับวิชาเอก  
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2.19 สมรรถนะด้านการมีปฏิภาณ ท่วงทีวาจา  
2.20 สมรรถนะด้านเจตคติและอุดมการณ์  
2.21 สมรรถนะด้านบุคลิกภาพ  
2.22 กลยุทธ์ในการสอน (teaching strategies) 
2.23 การจัดการสิ่งแวดล้อมของการเรียนรู้ (learning environment) 
2.24 การเติบโตทางวิชาชีพ (professional growth) 
2.25 การสอนอย่างมีเป้าหมาย 

2.26 กาสร้างโอกาสที่เอ้ือต่อความหลากหลายของผู้เรียน 
2.27 การแสดงให้เห็นถึงศักยภาพของอาชีพครู  
2.28 การน ากลยุทธ์ของงานวิจัยในชั้นเรียนไปใช้  
2.29 การค านึงถึงผลสะท้อนของวิธีสอน  
2.30 การสร้างพันธะสัญญาในการพัฒนาคุณภาพขั้นสูงแบบมืออาชีพ  

หมายเหตุ  สมรรถนะด้านที่เกี่ยวข้องกับประวัติส่วนตัวและการศึกษา ซึ่งได้คะแนน 5.8 คะแนน 
ผู้วิจัยตัดสมรรถนะด้านนี้ออก  เนื่องจากไม่สามารถนับรวมเป็นสมรรถนะได้  
 

กลุ่มที่ 3 สมรรถนะทางการบริหาร (Management Competency: MC) ประกอบด้วย 
3 สมรรถนะ ดังนี้ 

3.1 การวางแผน (planning) 
3.2 ความเป็นผู้น า 
3.3 ความคิดเชิงระบบ 

  
สมรรถนะทั้ง 3 กลุ่ม มีค าอธิบายความหมาย ดังนี้ 

          กลุ่มท่ี 1 สมรรถนะหลัก  (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะร่วมขององค์กรทั้ง
ระบบ  เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน   

   กลุ่มท่ี 2 สมรรถนะประจ าสายงาน  (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะที่ 
ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงาน  เพื่อสนับสนุนให้คนในองค์กรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่
และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ให้ได้ดียิ่งขึ้น 
          กลุ่มท่ี 3 สมรรถนะทางการบริหาร  (Managerial Competency) หมายถึง  คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของต าแหน่งประเภทอ านวยการและประเภทบริหาร  เพ่ือ
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สร้างความเป็นผู้บริหารให้มีประสิทธิภาพสูงสุด (ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน, 
2553)  

ส าหรับผลการปรับปรุงพจนานุกรมสมรรถนะในเรื่องของการให้ค านิยาม รวมทั้งความหมาย
ของตัวบ่งชี้พฤติกรรม มีรายละเอียดเรียงตามล าดับของกลุ่มของสมรรถนะ ดังตารางที่ 4.17-4.19 
 
ตารางท่ี 4.17  พจนานุกรมสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จัดเรียงตามสมรรถนะหลัก 

(กลุ่มที่ 1) จ านวน 7 สมรรถนะ 
ชื่อ

สมรรถนะ
หลัก 

นิยาม ตัวบ่งชี้พฤติกรรม 
แหล่งท่ีมาของ
พจนานุกรม
สมรรถนะ 

1. การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ ์
ความมุ่งมัน่ในการปฏิบัติ
ราชการให้เกดิผล
สัมฤทธิ์ตามมาตรฐาน
และคุณภาพงานที่
ก าหนด และหรอืเกนิ
จากมาตรฐานที่ก าหนด 

-มีความอดทน ขยัน ตรงต่อเวลา 
-ละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ตรวจตราความถกูต้องของงาน 
-พัฒนาปรับเปลี่ยนระบบหรือวิธกีารท างานของหนว่ยงานเพือ่ให้ได้ผล
สัมฤทธิ์ที่ดขีึ้น 
-ก าหนดเป้าหมายทีท่้าทายเพือ่ยกระดับผลสัมฤทธิ์ใหม่ให้ดีขึ้น 
-บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ทรัพยากรเพือ่ให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อ
ภารกจิของหน่วยงาน 

สมรรถนะหลกั
ข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร 
(การมุ่งผลสมัฤทธิ์) 

2. 
สมรรถนะ
ด้านการ
ท างานเป็น
ทีม  

การท างานโดยมี
พฤติกรรมที่สามารถ
ท างานร่วมกับผู้อืน่ได้ 
สามารถรับฟังความ
คิดเห็นของสมาชกิในทีม 
เต็มใจเรียนรู้จากผู้อืน่ 
และมีความสามารถใน
การสร้างและรกัษา
สัมพันธภาพกับสมาชกิ
ในทีม 

-ท างานที่ตนได้รับมอบหมายส าเร็จ 
-สนับสนนุการตัดสนิใจของกลุม่ 
-อุทิศแรงกายแรงใจเพือ่ให้งานส าเร็จตามขอ้ตกลงของกลุ่ม 
-เสียสละความสขุของตน เพื่อท าให้งานของกลุ่มประสบผลส าเร็จด้วยด ี

 

สมรรถนะหลกั
ข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร 
(การท างานเป็น) 

3. ทกัษะใน

การสือ่สาร 
มีความสามารถในการ
แสดงออกในด้านการพูด 
อ่าน เขียน หรือแสดง
พฤติกรรมทางร่างกาย
กับผู้อื่นได้ด ี

-รับและส่งสารได้ มวีัฒนธรรมในการใช้ภาษาอย่างถูกตอ้ง 
-เลือกใช้และบูรณาการสือ่หรอืเครื่องมอืที่หลากหลายเพื่อถ่ายทอด
ความคิดของตนเองได ้

สมรรถนะส าคัญของ
ผู้เรียน ของ
กระทรวงศึกษาธิการ 

4. 
สมรรถนะ
ด้านสื่อ 
นวัตกรรม
และ
เทคโนโลยี
สารสนเทศ
ทาง

สามารถประยุกต์ความรู้
ใหม่ ๆ เกี่ยวกับวธิีการ
สอนได้ โดยสร้าง
เครื่องมือเกี่ยวข้องกับ
ทางการศึกษา ด้วย
เทคโนโลยีทางการศกึษา 

-คิดค้น พัฒนา วธิีการสอนใหม่ ๆ โดยใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวข้อง
กับการศึกษา เป็นเครื่องมือส าหรับการเรียนการสอน 
 

สมรรถนะในหนังสอื
ทักษะแห่งอนาคต

ใหม่: การศึกษาเพื่อ

ศตวรรษที่ 21 ของ 
วรพจน์ วงศก์ิจรุ่งเรือง
และอธิป จิตตฤกษ์ 
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ชื่อ
สมรรถนะ

หลัก 
นิยาม ตัวบ่งชี้พฤติกรรม 

แหล่งท่ีมาของ
พจนานุกรม
สมรรถนะ 

การศกึษา  
5. ความ

รับผิดชอบ
อย่างมือ
อาชีพอย่าง
มี
ประสิทธผิล  

การยอมรับผลที่เกิดขึน้
จากวธิีการสอน อย่างมือ
อาชีพ  

-ให้การสนทนากับผูเ้รียน เพื่อนรว่มงาน ผูป้กครอง ผู้บริหาร ผู้มีส่วนได้
เสีย ด้วยความเคารพ และรับผิดชอบอย่างมืออาชีพ 
-วางแผนและปฏิบัติงานให้ทันอย่างมอือาชพี 
-เก็บสะสมงานที่สัมพนัธก์ับการสอนและงานอืน่ ๆ ที่เกี่ยวขอ้งด้วย
ความรับผิดชอบ 

จากวารสาร 

Framework 
for 
Evaluation & 
Professional 
Growth 
(2004, 
revised 2009) 

6. ความใฝ่

รู้ 
แลกเปลี่ยน
เรียนรู ้

ความพยายาม ค้นคว้า 
ศึกษาหาความรู ้ในการ
พัฒนาตนเอง และ
แบ่งปันความรู้ร่วมกนั 

-พัฒนาตนเองให้มีทกัษะในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และพร้อม
แลกเปลี่ยนความรู้กับผูอ้ื่น 
-สนใจและรูเ้ท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลกและเทคโนโลยี 
-ให้ความสนใจตอ่สถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อน ามาวางแผนให้เชือ่มโยงกับ

ยุทธศาสตรข์องกทม. 

คู่มือการประเมนิ
สมรรถนะครูของ
ส านักงาน
คณะกรรมการ
การศกึษาขั้นพืน้ฐาน 
(สพฐ.) พ.ศ. 2553 

7. การคดิ

เชิงวิพากษ์
และการ
แก้ไขปัญหา 

-การคิดเชิงวิพากษ์ คอื 
ความสามารถในการคิด
ที่ไม่คล้อยตามเหตุผล
ทั่วไป แต่จะท้าทาย
ความคิดเหล่านั้น และ
สามารถโต้แย้ง
สมมติฐานเบ้ืองหลังได้
อย่างมีเหตุผลและ
แตกต่างอย่างสร้างสรรค ์
-การแก้ไขปญัหา คือ 
การก าหนดและ
วิเคราะห์ปัญหา แยก
ความต่างระหว่างขอ้มูล
ที่สอดคลอ้งกับข้อมูลที่
แตกต่าง เพือ่ตัดสินใจ 

การคิดเชิงวิพากษ์ แสดงพฤตกิรรมคอื 
-เป็นการสืบค้นความจริง ท าให้เชื่อในสิ่งทีถ่กูต้อง และมีเหตุผล 
-ท าให้มีขอ้มูลประกอบการตัดสนิใจที่ดขีึ้นและเป็นจุดเริ่มตน้ของการ

คิดอย่างมีวิจารณญาณ และการสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ 

 
การแก้ไขปัญหา แสดงพฤติกรรมคือ 
-มีการคาดการณแ์ละลงมอืปฏิบัติเพือ่หลีกเลี่ยงและป้องกนัปัญหาที่
อาจเกิดขึน้ 
-แก้ไขปัญหาที่มาจากภายนอกองคก์รน าสู่การปฏิบัติ และสร้างโอกาส
ให้หน่วยงาน 
-เปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมคนส่วนใหญ่ในองคก์รให้รับมอืกับปัญหาจาก

ภายนอกองค์กรได ้

สมรรถนะการคิดเชิง
วิพากษ์ของ รศ.มณี
รัตน์ ภทัรจินดา  
 
สมรรถนะการแก้ไข
ปัญหาของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ
มหาสารคาม 
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ตารางท่ี 4.18 พจนานุกรมสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จัดเรียงตามสมรรถนะประจ า
สายงาน (กลุ่มที่ 2) จ านวน 30 สมรรถนะ 

ชื่อสมรรถนะ 
ประจ าสายงาน 

นิยาม ตัวบ่งชี้พฤติกรรม 
แหล่งที่มาของ

พจนานุกรมสมรรถนะ 

1. สมรรถนะด้าน
สังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง 
เหตุการณ์ปัจจุบัน    

มีความรอบรู้ในเร่ืองสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง เหตุการณ์
ปัจจุบัน 

สามารถอธบิาย บรรยาย อภปิราย  ถึงสภาพ
ของสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เหตุการณ์
ปัจจุบันได้  

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

2. สมรรถนะด้าน
นโยบายของรัฐบาล
และของกทม.ที่
เกี่ยวขอ้งกับการจัด
การศึกษา   

มีความรอบรู้ในเร่ืองนโยบายของ
รัฐบาลและของกทม.ที่เกี่ยวข้อง
กับการจัดการศึกษา 

สามารถคาดคะเน จับใจความส าคัญ 
ดัดแปลงแนวคิดตามนโยบายของภาครฐัและ 
กทม. ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาได ้

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

3. สมรรถนะด้าน
วัฒนธรรมไทย 
ขนบธรรมเนียม
ประเพณีท้องถิ่น 

มีความรอบรู้ในเร่ืองวัฒนธรรม
ไทยขนบธรรมเนียมประเพณี
ท้องถิ่น 

สามารถวิจารณ์ เช่ือมโยง เปรียบเทียบ ใน
เร่ืองวัฒนธรรมไทยขนบธรรมเนียมประเพณี
ท้องถิ่นได้ 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

4. สมรรถนะด้าน
กฎหมาย (พรบ.) ที่
เกี่ยวขอ้งกับการ
ปฏิบัติราชการ  

มีความรอบรู้ในเร่ืองกฎหมาย 
(พรบ.) ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติ
ราชการ 

สามารถวิเคราะห ์ตีความ อธบิาย
ความหมาย 
ในเรื่องกฎหมาย (พรบ.)ที่เกี่ยวข้องกบัการ
ปฏิบัติราชการได้ 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

5. สมรรถนะด้าน
ความรู้เรื่องจ านวน 
(ความรู้เชิงจ านวน)  

มีความรอบรู้ในด้านจ านวน และ
ตัวเลข รวมทั้งสถิติ 

สามารถค านวณ วิเคราะห์ หาผลลัพธ์ แก้
โจทย์ปัญหาเกีย่วกับจ านวนของตัวเลข และ
สถิติได้ 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
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ชื่อสมรรถนะ 
ประจ าสายงาน 

นิยาม ตัวบ่งชี้พฤติกรรม 
แหล่งที่มาของ

พจนานุกรมสมรรถนะ 

ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

6. สมรรถนะด้าน
การใช้ภาษาไทย  
 

มีความรอบรู้ในด้านการใช้
ภาษาไทย 

- สามารถสรุปความในเนื้อเรื่องที่ก าหนดให้
ได้ 
- เลือกใช้ไวยากรณ์ตามหลกัภาษาไทยได้
ถูกต้อง 
  
 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

7. สมรรถนะด้าน
การใช้เหตุผล  

มีความรอบรู้ในด้านเกี่ยวกับ
ตรรกะเง่ือนไข เหตุผล 

- สามารถสรุปเหตกุารณ์ตามเง่ือนไขที่
ก าหนดได้ 
-วิเคราะห์ความสัมพันธ ์เช่ือมโยง 
อุปมาอุปไมย 
 จากโจทย์ที่ก าหนดให้ได้ 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

8. สมรรถนะด้าน
วินัยและการรักษา
วินัย  

มีความรอบรู้ในด้านวินยัและการ
รักษาวินยั 

มีความเข้าใจ และจดจ า กฎหมายที่เกี่ยวข้อง
กับการรักษาวินยัได้ 
 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

9. สมรรถนะด้าน
คุณธรรมจริยธรรม
ค่านิยม  

มีความรอบรู้ในด้านคุณธรรม
จริยธรรมค่านิยม 

- การครองตน ประพฤติตนอยู่ในกรอบ
คุณธรรม จริยธรรม มีความส านึก รับผดิชอบ 
และธ ารงศักดิ์ศรีแห่งอาชีพคร ู
 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

10. สมรรถนะด้าน
จรรยาบรรณและ
มาตรฐานการ

มีความรอบรู้ในด้านมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของวิชาชพีครู 

-มีวินัยตอ่ตนเอง พัฒนาตนเองในด้านวชิาชีพ
ครู  
-รัก ศรัทธา รับผิดชอบต่อวิชาชีพครู  

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
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ปฏิบัติงานของ
วิชาชีพคร ู 

-เมตตา เอาใจใส่ ส่งเสริมผู้เรียน อยา่งเต็ม
ก าลัง 
-ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที่ดี 

ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

11. สมรรถนะด้าน
หลักสูตรและการ
พัฒนาหลักสูตร  

มีความรอบรู้ในด้านหลักสูตรและ
การพัฒนาหลกัสูตร 

-มีความรู้ ความเข้าใจในเรื่องหลักสูตร 
-สามารถก าหนดหลกัสูตรการสอนได ้
-สนใจเจตคติต่อหลักสูตร 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

12. สมรรถนะด้าน
การจัดการเรียนรู้  

มีความรอบรู้ในด้านการจัดการ
เรียนรู้ 

- สามารถน าประมวลรายวิชามาจัดท า
แผนการเรียนรู้รายภาคและตลอดภาค  
 - สามารถออกแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสม
กับวยัของผู้เรียน  
- สามารถเลือกใช ้พัฒนาและสร้างสื่อ
อุปกรณ์ที่ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน  
 - สามารถจัดกจิกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้
ของผู้เรียนและจ าแนกระดับการ เรียนรู้ของ
ผู้เรียนจากการประเมินผล 

-หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

-มาตรฐานวิชาชพีทาง

การศึกษาของ 
สภาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (คุรุสภา) 

13. สมรรถนะด้าน
จิตวิทยาการศึกษา
และการแนะแนว  

มีความรอบรู้ในด้านจิตวิทยา
การศึกษาและการแนะแนว 

-สามารถคัดกรองนักเรียนออกเป็นกลุ่ม ตาม
สภาพได้อยา่งเหมาะสมถกูต้อง 
-ส่งเสริมพัฒนาผู้เรียนทุกคนได้อย่าง
เหมาะสมตรงกับความต้องการของผู้เรียน 
-ให้ค าปรึกษา ให้ขอ้มูล ร่วมแก้ปัญหากบั
ผู้เรียนได้ 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

14. สมรรถนะด้าน
การพัฒนาผู้เรียน  

สามารถพัฒนาคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ของผู้เรียนในลักษณะ
องค์รวม 

-สามารถปลกูฝังคุณธรรมจริยธรรม ให้แก่
ผู้เรียนได้ 
-พัฒนาทักษะชีวิต จัดระบบชว่ยเหลือผู้เรียน 
พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ 
-สร้างความรัก ความภูมิใจในความเป็นไทย 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
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ให้แก่ผู้เรียน ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

15. สมรรถนะด้าน
การบริหารจัดการ
ชั้นเรียนและสร้าง
วัฒนธรรมใน
ห้องเรียน  

ควบคุม ดูแล ด าเนินการสอน ได้
อย่างทั่วถึงและมีประสิทธภิาพ 
รวมทั้งปลูกจิตส านึกให้เกิด
วัฒนธรรมตัวอย่างที่ดีงาม 

-บริหารจัดการในชั้นเรียนได้ 
-สื่อสารได้อย่างมีคุณภาพ 
-ปลูกฝังวัฒนธรรมที่ดีงามให้แก่ผู้เรียน 
-สร้างจิตส านึกท าให้เกิดการสร้างวัฒนธรรม
ที่ดีงาม 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

16. สมรรถนะด้าน
การวิจยัทาง
การศึกษา  

พัฒนาผู้เรียนให้เกิดการเรียนรู้ 
โดยใช้กระบวนการแสวงหาความ
จริงที่ได้จากการวจิัยเพื่อพัฒนา
คุณภาพผู้เรียน 

-น าความรู้จากกระบวนการวิจัยสอดแทรก
เข้าไปกับการเรียนการสอนได้อยา่งเหมาะสม 
-กระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดความตอ้งการแสวงหา
สิ่ง 
ใหม่ ๆ ที่ได้จากการท าวิจยั 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

17. สมรรถนะด้าน
การวัดและ
ประเมินผล
การศึกษา  

มีความรอบรู้ในด้านการวัดและ
ประเมินผลการศึกษา 

-สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ ประเมิน
คุณค่า ในเรื่องการวัดและประเมินผล
การศึกษาได ้

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

18. สมรรถนะด้าน
ความรู้
ความสามารถ
เกี่ยวกบัวิชาเอก  

การแสดงพฤติกรรมที่บ่งชี้ได้ว่า  
มีองค์ความรู้อย่างเพียงพอ 
เหมาะสมที่จะถา่ยทอดความรู้
ให้แก่ผู้เรียนได้เป็นอย่างด ี

-สามารถอธิบายถึงแนวคิด ทฤษฎ ีของวิชา
ในสาขาที่ตนสมัครสอบได้  
- ประยุกต์แนวคิด ทฤษฎี ตามสาขาวิชาของ
ตนเองให้เข้ากับการเรียนการสอนได้ 
 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

19. สมรรถนะด้าน
การมีปฏภิาณ 
ท่วงทีวาจา  

การมีบุคลิกภาพ และแสดง
พฤติกรรม ที่ระบุได้ว่ามีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร 

สามารถแสดงพฤติกรรมในเชิงประจักษไ์ด้ว่า
มีคุณสมบัติด้านไหวพริบ การโต้ตอบที่
เหมาะสมถูกต้อง สมเหตุผล พร้อมที่จะด ารง
ต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ



 

 

186 

ชื่อสมรรถนะ 
ประจ าสายงาน 

นิยาม ตัวบ่งชี้พฤติกรรม 
แหล่งที่มาของ

พจนานุกรมสมรรถนะ 

ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

20. สมรรถนะด้าน
เจตคติและ
อุดมการณ์  

การแสดงพฤติกรรมที่เห็นได้ว่า 
เป็นผู้มีจิตใจมั่นคง ความคิดเชิง
บวกต่อวิชาชีพครู มุ่งมั่นในอาชพี
ครู เหมาะสมกับต าแหน่งครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

สามารถแสดงพฤติกรรมที่พิสูจน์ได้วา่ เป็นผู้
ที่มีอารมณ์มั่งคง ไม่แปรปรวนง่าย มีใจรกัใน
อาชีพครูอยา่งแท้จริง มีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งต้ังบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

21. สมรรถนะด้าน
บุคลิกภาพ  

การมีลักษณะโดยรวมของบุคคล
ทั้งรูปลักษณ์ทางกาย วาจา 
อารมณ์  สติปัญญา ที่เหมาะสม
กับต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

มีคุณลักษณะโดยทั่วไป ทั้งทางรูปร่าง 
หน้าตา การพูด อารมณ์ สติปัญญา ที่แสดง
ได้ว่ามีคุณสมบัติด้านบุคลิกภาพที่เหมาะสม
กับต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

หลักสูตรการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุ
และแต่งตั้งบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งครูผู้ช่วย ครั้งที่ 
1/2555 

22. กลยุทธ์ในการ
สอน (teaching 
strategies) 

ความสามารถในการก าหนด
วิธีการสอนที่ดีที่สุด พลิกแพลงได้ 
ยืดหยุ่นได้ ภายใต้สภาวการณ์ที่
แตกต่างกัน เพือ่บรรลุเป้าหมาย
ที่ต้องการ 

-ก าหนดเปา้หมายของการสอนอย่างชัดเจน 
ตรงตามความต้องการที่แท้จริง 
-น ากระบวนการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกมาประยุกต์ใช้ในการ
สอน 
-ประเมินหาทางเลือกส าหรับการสอนทีด่ี
ที่สุด คิดเชิงรุก และคิดเชิงรับได้ตาม
สถานการณ์ 

สมรรถนะจากเอกสาร
เร่ืองกลยุทธ์ การสอน
คิดเชิงกลยุทธ์ ดร.สุวิทย์ 
มูลค า 

23. การจัดการ
สิ่งแวดล้อมของ
การเรียนรู้ 
(learning 
environment) 

ความสามารถในการออกแบบ
การเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ เน้น
ผู้เรียนเป็นส าคัญ ใช้และพัฒนา
สื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี การวัด
และประเมินผลการเรียนรู้ เพื่อ
พัฒนาผู้เรียนอยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด 

-ก าหนดผลการเรียนรู้ของผู้เรียนที่เน้นการ
วิเคราะห์ สังเคราะห์ ประยุกต ์ริเริ่ม
เหมาะสมกับสาระการเรียนรู้ ตามความต่าง
ของผู้เรียนแต่ละคน 
-เปิดโอกาสให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมออกแบบ
เรียนรู้ จัดกิจกรรมและประเมินผลการเรียนรู้ 
-จ าท าแผนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ 
-น าผลการออกแบบการเรียนรู้ไปใช้ในการ
จัดการเรียนรู้ให้เกิดผลกับผู้เรียนตามที่
คาดหวัง 
 

สมรรถนะประจ าสาย
งานของส านักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(สพฐ.) 
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ชื่อสมรรถนะ 
ประจ าสายงาน 

นิยาม ตัวบ่งชี้พฤติกรรม 
แหล่งที่มาของ

พจนานุกรมสมรรถนะ 

24.  การเติบโต
ทางวิชาชีพ 
(professional 
growth) 

ส่งเสริมและสนับสนุนผู้ประกอบ
อาชีพครูให้มีโอกาสเติบโตทาง
วิชาชีพ 

-จัดให้มีระบบ กระบวนการผลิต พัฒนาครู 
ให้มีคุณภาพและมาตรฐาน 
-จัดให้มีการควบคุมและรักษามาตรฐานการ
ประกอบวิชาชีพคร ู
-จัดให้มีองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการครู ยึดหลักกระจายอ านาจ 
-จัดให้มีเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ 
สิทธิประโยชน ์ให้มีรายได้เหมาะสม 
-จัดให้มีกองทุนส่งเสริมอาชีพครู เพื่ออุดหนุน
การสร้างผลงาน 
-จัดให้มีการระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชน
มาประยกุต์ใช้กับการจัดการศึกษา 

จาก พรบ.การศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.2542 ม.9 
(4) 

25. การสอนอยา่ง
มีเป้าหมาย 

การจัดการเรียนการสอน โดย
เน้นให้ผู้เรียนมีคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ตามวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว ้

-ก าหนดเปา้หมายและวัตถุประสงค์ให้เป็นไป
ตามเป้าหมายขององค์กรและเนื้อหาควรเน้น
การพัฒนาผู้เรียนทุกคนรวมทั้งเน้นทักษะ
การคิดขั้นสูง 
-ให้ความส าคัญกับการสอนตามวัตถปุระสงค์
ของเนื้อหา 

จากวารสาร 
Framework for 
Evaluation & 
Professional Growth 
(2004, revised 2009) 

26. การสร้าง
โอกาสเอือ้ต่อความ
หลากหลายของ
ผู้เรียน 
 

การสร้างกิจกรรมการเรียนรู้สู่
การพัฒนาผู้เรียนอย่างยั่งยืน 

-ใช้ข้อมูลจากผลรวมที่ได้จากการประเมนิ
เพื่อก าหนดความต้องการจ าเป็นของนักเรียน
แต่ละคนตามความหลากหลายของห้อง หรือ
กลุ่ม 
-วางแผนและออกแบบการสอนที่รวมกลยุทธ์ 
กิจกรรมและการประเมิน 
-วางแผนและออกแบบการประเมินให้กบั
ผู้เรียนแต่ละคนตามความหลากหลาย 

จากวารสาร 
Framework for 
Evaluation & 
Professional Growth 
(2004, revised 2009) 

27.  การแสดงให้
เห็นถึงศักยภาพ
ของอาชีพครู  

การแสดงให้เห็นถึงความเข้าใจ
อย่างลึกซึ้งของแก่นกลางสังกัป 
สมมติฐาน โครงสร้างและ
ขอบข่ายของอาชีพครู 

-น าเสนอเนื้อหาได้อย่างถูกต้องตามหลกั
ตรรกะ ครอบคลุมเนื้อหาที่จ าเป็นที่จะตอ้งรู้
ในอนาคต 
-น าเสนอในสังกัปที่แสดงความสามารถของ
การคิดเชิงวิพากษ ์การแก้ไขปัญหา และ
แก้ไขจุดบกพร่องเมื่อผู้เรียนเข้าใจผิด 
-ใช้การต้ังค าถามเพื่อให้ผู้เรียนเกิดการคิดขั้น
สูง 
-ให้ผู้เรียนได้เข้าร่วมกิจกรรมในกลุ่มใหญ่ 
กลุ่มย่อย เพื่อการเรียนรู้ภายในกลุ่ม 
-ให้โอกาสผู้เรียนในการส ารวจ ตอบค าถาม 
ตั้งค าถาม ในด้านความคิด ตลอดจนถึงการ
ใช้เทคโนโลยีอย่างเหมาะสม 

จากวารสาร 
Framework for 
Evaluation & 
Professional Growth 
(2004, revised 2009) 



 

 

188 

ชื่อสมรรถนะ 
ประจ าสายงาน 

นิยาม ตัวบ่งชี้พฤติกรรม 
แหล่งที่มาของ

พจนานุกรมสมรรถนะ 

28. การน ากลยุทธ์
ของงานวิจัยในชั้น
เรียนไปใช้  

การน ากลยุทธ์ของงานวิจยัในชั้น
เรียนไปใช้ ประกอบดว้ย การคิด
ขั้นสูง การแก้ไขปัญหา และ
เครือข่ายในโลกแห่งความจริง
ของผู้เรียนทุกคน 

-เน้นให้ผู้เรียนเรียนรู้ด้วยตนเองตลอดจนการ
เช่ือมต่อเครือข่ายต่าง ๆ ในด้านการศึกษา 
-สนับสนุนเชิงบวกในด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้เรียนและครู การสอนจากประสบการณ์
โดยให้ผู้เรียนตรวจสอบกับทฤษฎี ข้อเท็จจริง 
และอื่น ๆ ที่สัมพันธก์ัน 
-เปิดโอกาสให้ผู้เรียน เรียนอย่างท้าทาย
ความสามารถ โดยใช้ปฏิสัมพันธ์ระหวา่ง
ผู้เรียนร่วมกัน 
-มีการส่ือสารกับผู้เรียน ในเรื่องวิธกีารวจิัย 
กิจกรรม ตามความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละ
คนอย่างหลากหลาย 

จากวารสาร 
Framework for 
Evaluation & 
Professional Growth 
(2004, revised 2009) 

29. การค านึงถึงผล
สะท้อนของวธิีสอน  

การพิจารณาถึงผลที่ได้รับจากวธิี
สอนและการประเมินแบบฝึกหัด
ในห้องเรียนอย่างระมัดระวัง 

-ใช้หลักสูตรของสถาบันเป็นหลกั และการ
ประเมินผลลัพธ์จากผลสะท้อนของกรอบ
แนวคิด 
-วิเคราะห์เนื้อหาของสถาบันและตัวชีว้ดั
เพื่อให้มั่นใจว่าการสอนอยู่ในระดับที่มีการ
ประเมินที่ได้มาตรฐาน 
-น าผลสะท้อนของกลยุทธ ์วธิีการ กจิกรรม 
ที่ได้รับการป้อนข้อมูลกลับจากเพื่อนร่วมงาน 

จากวารสาร 
Framework for 
Evaluation & 
Professional Growth 
(2004, revised 2009) 

30. การสร้างพันธะ
สัญญาในการ
พัฒนาคุณภาพขั้น
สูงแบบมืออาชีพ  

การสร้างข้อผูกพันเพือ่พัฒนา
คุณภาพขั้นสูง แบบมอือาชพี 
เพื่อลงไปสู่ความรู้และทักษะใน
เนื้อหาของงานด้านการสอนให้
แกร่งมากขึ้น 

-ใช้การประเมินตนเองเพื่อพัฒนาให้เป็น
ผู้เชี่ยวชาญด้านการสอน 
-บริหารจัดการเวลา ตามที่ได้วางแผนไว้
อย่างพอด ี
-มีส่วนร่วมกบัท ากจิกรรมกับผู้เรียนใหม ่
เพื่อนร่วมวิชาชพี และครูผู้สอน 
 

จากวารสาร 
Framework for 
Evaluation & 
Professional Growth 
(2004, revised 2009) 
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ตารางท่ี 4.19  พจนานุกรมสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จัดเรียงตามสมรรถนะ
ทางการบริหาร (กลุ่มที่ 3) จ านวน 3 สมรรถนะ 

ชื่อสมรรถนะ 
ทางการบริหาร 

นิยาม ตัวบ่งชี้พฤติกรรม 
แหล่งที่มาของ
พจนานุกรม
สมรรถนะ 

1. การวางแผน 
(planning) 

ความสามารถในการศึกษาสภาพ
ปัญหาจากขอ้มูลที่รวบรวมมา
เพื่อเปรียบเทียบแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นสรุปแนวทาง
ด าเนินการรวมทั้งการก าหนด
ช่วงเวลาและทรัพยากรที่น ามาใช้
อย่างมีประสิทธภิาพ 

-ท างานตามกฎ ระเบยีบ แผนงาน 
-จัดล าดับเวลา ความส าคัญของงานได้ 
-ติดตามตรวจสอบความส าเร็จของเป้าหมายใน
การท างาน 
-ก าหนดแผนงานและตัวชีว้ัดความส าเร็จของ
งานได้ 
-ก าหนดแผนกลยุทธ์และเปา้หมายให้
สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายของ กทม. 

สมรรถนะเฉพาะของ
ข้าราชการ กทม.
สามัญ กลุ่มงาน
บุคคล 

2. ความเป็นผู้น า ความสามารถหรือตั้งใจที่จะรับ
บทในการเป็นผู้น าของกลุ่ม 
ก าหนดทิศทาง เป้าหมาย วธิีการ
ท างาน ให้ทีมปฏิบัติงานได้อย่าง
ราบรื่น มีประสิทธภิาพและบรรลุ
วัตถุประสงค์ 

-มีความสามารถในการด าเนินการประชมุได้ดี 
-เป็นผู้น าในการท างาน โดยก าหนดทิศทางการ
ท างาน รับฟังความเห็นผู้อื่น สร้างก าลังใจให้
ผู้ร่วมงาน จนท าให้งานส าเร็จบรรลุตาม
เป้าหมาย 
-ให้การดูแล ช่วยเหลือทีมงาน ในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ 
-มีความเป็นธรรมและความโปร่งใสในการ
ปฏิบัติงาน 
-น าทีมงานเพื่อใหก้้าวไปสู่พันธกจิระยะยาวของ
องค์กร 

สมรรถนะของ
ส านักงาน
คณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.) 

3. ความคิดเชิง
ระบบ 

ความสามารถในการวิเคราะห ์
จ าแนก จัดล าดับความส าคัญของ
งาน ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย
ของหน่วยงาน 

-เข้าใจองค์ประกอบของสถานการณ์ ปญัหา
พื้นฐานและประเด็นที่เกี่ยวข้องกบัการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน 
-พิจารณาผลกระทบที่มีต่อบุคคลอื่น ก่อนที่จะ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน 
-ปรับปรุงเทคนิควิธีการคิด วิเคราะห์งาน 
ถ่ายทอดเทคนิคและวธิีการคิดวิเคราะหใ์ห้ผู้อื่น
ได้ 
-เข้าใจปัจจัยต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก
องค์กรที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินกิจการของ
องค์กร 

สมรรถนะหลักของ
กรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข 
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ตอนที่ 2 ผลการพัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี  
 ผลการพัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย 
พหุวิธี แบ่งเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ผลของชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี และส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ชุดเครื่องมือตามกระบวนการ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  มีรายละเอียด ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลของชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุ
วิธี   
ก่อนการด าเนินการสร้างชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี ต้องมีการสร้างแผนผังข้อสอบ (Testing Blueprint)  ผู้วิจัยขอน าเสนอแผนผังข้อสอบ 4 
ชุด ดังนี้ 
ตารางท่ี 4.20 ตารางแสดงแผนผังข้อสอบ (Testing Blueprint) 
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ส าหรับผลของชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี ประกอบด้วยชุดเครื่องมือ 4 ชุด ดังนี้ 

ชุดเครื่องมือชุดที่ 1 ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก ใช้ทดสอบเพ่ือวัดคุณลักษณะด้านจิต
พิสัย มีลักษณะเป็นแบบปรนัย 4 ตัวเลือก สร้างจากสมรรถนะหลัก กลุ่มที่ 1 จ านวน 7 สมรรถนะ 
จ านวน 28 ข้อ ผ่านการตรวจสอบคุณภาพด้วยการทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร จ านวน 35 คน ได้ค่าความเที่ยงทั้งฉบับ 0.720 ผู้วิจัยแสดงตัวอย่างชุดเครื่องมือชุด
ที่ 1 จ านวน 1 ข้อ  สร้างจากสมรรถนะที่ 1.1  สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์  ตัวบ่งชี้พฤติกรรม  
ละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ตรวจตราความถูกต้องของงาน เพ่ือวัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย ด้าน
บุคลิกภาพ ดังนี้ 

 

ตัวอย่างชุดเครื่องมือชุดที่ 1 
ค าชี้แจง  ให้เลือกค าตอบที่คิดว่าถูกต้องมากท่ีสุด 
ข้อที่  1  เมื่อหัวหน้าสั่งให้ท่านถ่ายเอกสารส าหรับการประชุมที่มีความส าคัญมาก  จ านวน  10  ชุด  
โดยต้นฉบับเอกสารจะมีบางส่วนมีข้อความเพียงหน้าเดียว  บางส่วนมีข้อความทั้งสองหน้า  หลังจาก
ท่านกดให้เครื่องถ่ายเอกสารเรียงตามต้นฉบับเสร็จเรียบร้อยแล้ว  ท่านท าอย่างไรก่อนน าเอกสารเข้า
ประชุม  (ตอบ 4) 
1.  ไม่ต้องท าอะไร  น าเอกสารเข้าประชุมได้ทันที 
2.  หยิบเอกสารขึ้นมาชุดหนึ่ง  เพ่ือตรวจดูกับต้นฉบับว่าถูกต้องหรือไม่  หากถูกต้องก็ใช้ได้ 
3.  สุ่มเอกสารขึ้นมา 5 ชุด  เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องกับต้นฉบับ  ส่วนอีก  5  ชุด  ให้เพ่ือนช่วย 
     ตรวจ 
4.  น าเอกสารทุกชุด  เปิดดูทุกหน้าอย่างรวดเร็ว เพื่อตรวจดูความถูกต้องจนแน่ใจว่าไม่มีอะไรผิด 

 

ชุดเครื่องมือชุดที่ 2  ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน ใช้ทดสอบเพ่ือวัด
คุณลักษณะด้านพุทธิพิสัย มีลักษณะเป็นแบบอัตนัย จ านวน 20 ข้อ สร้างจากสมรรถนะประจ าสาย
งาน กลุ่มที ่2 จ านวน 20 สมรรถนะ  ผ่านการตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒิ แต่ไม่ได้ตรวจสอบ
คุณภาพด้วยการทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง  ผู้วิจัยแสดงตัวอย่างชุดเครื่องมือชุดที่ 2 จ านวน 1 ข้อ 
สร้างจากสมรรถนะที่ 2.1 สมรรถนะด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เหตุการณ์ปัจจุบัน ตัวบ่งชี้
พฤติกรรม สามารถอธิบาย  บรรยาย  อภิปราย   ถึงสภาพของสังคม  เศรษฐกิจ  การเมือง  
เหตุการณ์ปัจจุบันได้  เพ่ือวัดคุณลักษณะด้านพุทธิพิสัย ด้านความเข้าใจ ดังนี้ 
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ตัวอย่างชุดเครื่องมือชุดที่ 2 
ค าสั่ง  อธิบายค าตอบที่คิดว่าถูกต้องเหมาะสมมากท่ีสุด  ให้เขียนค าตอบลงในกระดาษค าตอบ   
ข้อที่  1  ท่านเห็นด้วยกับการที่กรุงเทพมหานครมีผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครที่ได้จากการเลือกตั้ง
หรือไม่  จงอธิบายเหตุผลประกอบ  (ตอบ  พิจารณาจากเหตุผลที่ผู้สมัครงานตอบเป็นเกณฑ์การให้
คะแนน) 

ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 การทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ) ใช้ทดสอบเพ่ือวัด

คุณลักษณะด้านทักษะพิสัย เป็นการทดสอบการปฏิบัติด้วยการสาธิตการสอน สร้างจากสมรรถนะ
ประจ าสายงาน กลุ่มท่ี 2 จ านวน 10 สมรรถนะ ผ่านการตรวจสอบคุณภาพด้วยการทดลองใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่างคือนักศึกษาฝึกสอน ปี 5 คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี ด้วยการสาธิตการสอน 
ประเมินการสอนจากอาจารย์นิเทศก์  จ านวน 5 ท่าน  นักศึกษาฝึกสอนจ านวน 49 คน แบ่งเป็น 2 
กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มสูง 26 คน กลุ่มต่ า 23 คน ผลการวิเคราะห์ทางสถิติด้วยค่า t test independent 
พบว่าค่าเฉลี่ยทั้ง 2 กลุ่มแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผู้วิจัยแสดงตัวอย่างชุด
เครื่องมือชุดที่ 3 จ านวน 1 สมรรถนะ ดังนี้   

 
ตัวอย่างชุดเครื่องมือชุดที่ 3 

สมรรถนะที่ 1 สมรรถนะด้านเจตคติและอุดมการณ์  ตัวบ่งชี้พฤติกรรม เป็นผู้ที่มีอารมณ์
มัน่คง  ไม่แปรปรวนง่าย  เพ่ือวัดคุณลักษณะด้านทักษะพิสัย ด้านการกระท าอย่างต่อเนื่อง 

เกณฑ์การให้คะแนนส าหรับอาจารย์นิเทศก์ตามแบบประเมินส าหรับการสาธิตการสอน มี
ดังนี้ 

ถ้าไม่พบตัวบ่งชี้พฤติกรรม          ได้    0 คะแนน  
          แสดงอาการตื่นเต้น ควบคุมตนเองได้ยาก                           ได้  1-2  คะแนน 
          มั่นคงทางอารมณ์ ควบคุมตนเองได้ไม่ประหม่า                       ได้  5-6  คะแนน 

มีความม่ันคงทางจิตใจ  สงบ  ผ่อนคลาย  ควบคุมตนเองได้ดีมาก ได้ 9-10 คะแนน 
 
ชุดเครื่องมือชุดที่ 4 การทดสอบภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สัมภาษณ์) ใช้ทดสอบเพ่ือ

วัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย (ปฏิบัติ) เป็นการทดสอบการปฏิบัติด้วยการสอบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง สร้างจากสมรรถนะหลักกลุ่มที่ 1 จ านวน 7 สมรรถนะ ด้วยวิธี soft skill ชุดเครื่องมือผ่าน
การตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒิ แต่ไม่ได้ตรวจสอบคุณภาพด้วยการทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง  
ผู้วิจัยแสดงตัวอย่างชุดเครื่องมือชุดที่ 4 จ านวน 1 สมรรถนะ ดังนี้   
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ตัวอย่างชุดเครื่องมือชุดที่ 4 
สมรรถนะที่ 1 สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ตัวบ่งชี้พฤติกรรม มีความอดทน ขยัน ตรงต่อ

เวลา เพ่ือวัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย ด้านการเกิดค่านิยม การจัดระบบ บุคลิกภาพ  การสัมภาษณ์มี
ลักษณะเพ่ือสืบค้นตามตัวบ่งชี้พฤติกรรม ได้แก่  มีความมานะ อดทน ขยัน ตรงต่อเวลา 
          ตัวอย่างค าถามสัมภาษณ์ เพื่อสืบค้นพฤติกรรม ได้แก่ 
          “จากประสบการณ์การเรียนในมหาวิทยาลัยของท่าน  ท่านเข้าเรียนในห้องเรียนในเวลาใด  
และขาดเรียนบ่อยมากแค่ไหน” 
           เกณฑ์การให้คะแนนส าหรับกรรมการที่เข้าสอบสัมภาษณ์ตามแบบประเมินการสอบ
สัมภาษณ์ มีดังนี้ 
           ถ้าไม่พบตัวบ่งชี้พฤติกรรม                                                     ได้  0  คะแนน 
           เข้าห้องเรียนทันเวลาทุกวัน                                                    ได้  1  คะแนน 
           เข้าห้องเรียนทันเวลาทุกวัน  และไม่เคยขาดเรียน                          ได้  3  คะแนน 
เข้าห้องเรียนทันเวลาทุกวันไม่เคยขาดเรียนและอยู่ในห้องเรียนตลอดเวลาที่เรียน ได้  5  คะแนน                                                                         
 
ส่วนที่  2  ผลการ วิเคราะห์ชุด เครื่ องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  

ชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น 
ประกอบด้วย 4 ชุด ได้แก่ ชุดเครื่องมือชุดที่ 1 (ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก) ชุดเครื่องมือชุดที่ 
2  (ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน) ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 (การทดสอบภาคเตรียมความ
พร้อม (ปฏิบัติ))  และชุดเครื่องมือชุดที่ 4 (การทดสอบภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สัมภาษณ์))
ส าหรับรายละเอียดของผลการพัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการสร้างตารางแผนผังข้อสอบ (Testing Blueprint) 
ซึ่งเป็นการแสดงแผนผังข้อสอบของชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 4 ชุด (รายละเอียดไว้ในภาคผนวก ด ตารางแสดงแผนผังข้อสอบ (Testing Blueprint) และ
ผลการพัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 
ผลการสร้างข้อสอบสมรรถนะจ านวน 4 ชุด และผลของแบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาใน
การสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ
จากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ด้วยการใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์กับเนื้อหา (Index 
of Item Objective Congruence : IOC) มีรายละเอียดดังนี้ 

ผลการพัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี และผลของแบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประกอบด้วยผลของเครื่องมือชุดที่ 2 ชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และผลของ
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แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ ช่ วยในสั งกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี พบว่ามีค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน เท่ากับ +1 ใน
ทุกประเด็น แต่มีการปรับปรุงเล็กน้อย ซึ่งผู้วิจัยได้แก้ไขตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ ท าให้สามารถ
น าชุดเครื่องมือดังกล่าวไปใช้ได้ทันที (รายละเอียดของชุดเครื่องมือทั้ง 4 ชุด และแบบประเมิน
คุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
แสดงไว้ในภาคผนวกชุดเครื่องมือชุดที่  1 ถึงชุดเครื่องมือชุดที่  4 และแบบประเมินคุณภาพ
กระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี) ส าหรับ
ชุดเครื่องมือชุดที่ 2 ชุดที่ 4 และแบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ผู้วิจัยไม่ได้น าไปทดลองใช้ จึงไม่ได้แสดงผลการวิเคราะห์
ไว้ ณ ที่นี้ จึงขอน าเสนอเฉพาะผลของการน าชุดเครื่องมือชุดที่ 1 และชุดที่ 3 หลังจากน าไปทดลองใช้ 
(try out) ดังนี้ 
  2.1 ผลการวิเคราะห์ชุดเครื่องมือชุดที่ 1  

หลังจากผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงคุณภาพตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ และได้ผ่านความ
เห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาทั้ง 2 ท่านเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจึงได้น าชุดเครื่องมือไปทดลองใช้ครั้งที่ 
1 กับครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 35 คน ปรากฏผลดังนี้ 

 ผลการค านวณค่าสถิติ ผู้วิจัยได้แบ่งการค านวณเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ใช้
โปรแกรม SPSS เพ่ือค านวณข้อมูลพ้ืนฐานทางสถิติของทั้งสองกลุ่ม ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และค่า
ความเที่ยงตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Alpha Coefficient) ส่วนที่ 2 ใช้การเขียน
โปรแกรมขึ้นโดยเฉพาะตามทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม (Classical Test Theory) วิจารณ์ตาม
ค่าสถิติแบบอิงกลุ่ม ซึ่งพัฒนาด้วยภาษา C # run ด้วย data base SQL server เพ่ือค านวณค่าสถิติ 
ได้แก่ ค่าความยาก (p) ค่าอ านาจจ าแนก (r) ได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 
  ผลการวิเคราะห์ส่วนที่ 1 พบว่าจากข้อสอบจ านวน 41 ข้อ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (ค่าความ
เที่ยง) มีค่าเท่ากับ 0.691 ค่าเฉลี่ยทั้งฉบับ (mean) เท่ากับ 0.518 ค่าความแปรปรวนของสเกล 
(variance) เท่ากับ 0.195 ค่าความแปรปรวนร่วมของสเกล เท่ากับ 0.010 และค่าสหสัมพันธ์ของ
สเกล เท่ากับ 0.053 เมื่อวิเคราะห์ด้วยสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ก าหนดว่าถ้าตัดข้อสอบบางข้อที่อยู่ใน
สเกลออก (alpha if item deleted) จะท าให้ได้ค่าความเที่ยงสูงขึ้น จากผลวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า 
ควรตัดข้อสอบข้อที่ 3 ออกจากสเกล ซึ่งจะท าให้ได้ผลลัพธ์คือค่าความเที่ยงทั้งฉบับ เพ่ิมเป็น 0.720 
ท าให้มีค่าความเท่ียงสูงที่สุด 
 ผลการวิเคราะห์ส่วนที่ 2 พบว่าแบบทดสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 41 ข้อ มีข้อสอบที่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 28 ข้อ คิดเป็นร้อยละ 68.30 มีข้อสอบที่ควรปรับปรุง 
จ านวน 3 ข้อ คิดเป็นร้อยละ 7.31 ข้อสอบที่ใช้ไม่ได้ (ตัดทิ้ง) จ านวน 10 ข้อ คิดเป็นร้อยละ 24.39 ดัง
ตารางที่ 4.21 
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ตารางท่ี 4.21  ค่าความยากและอ านาจจ าแนกของแบบทดสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น 

ประเภท ข้อที ่ ค่าความยาก 
(p) 

ค่า 
อ านาจจ าแนก (r) 

สรุป 

ผ่านเกณฑ ์ 2, 4, 5, 6, 7, 11, 14, 15, 16, 18, 
20, 21,  24, 25, 27, 28, 30, 31, 
32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 
40,  41 

0.20 – 0.80 ตั้งแต่ 0.2 ขึ้นไป 28 ข้อ 

ควรปรับปรุง 10, 12, 29 0.85 ข้ึนไป ตั้งแต่ 0.2 ขึ้นไป 3 ข้อ 

ใช้ไม่ได ้ 1, 3, 8, 9, 13, 17, 19, 22, 23, 26 0.00 – 1.00 ต่ ากว่า 0.2 ลงมา 10 ข้อ 
รวม 41 ข้อ 

 
ส าหรับข้อสอบที่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 28 ข้อ ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าความยาก 

(p) และค่าอ านาจจ าแนก (r) แสดงเป็นรายข้อ ดังตารางที่ 4.22 
 
ตารางท่ี 4.22 ค่าความยากและอ านาจจ าแนกของแบบทดสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัด

กรุงเทพมหานครที่ผ่านเกณฑ์ จ านวน 28 ข้อ 
ข้อที ่ ค่าความยาก (p) ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อที ่ ค่าความยาก (p) ค่าอ านาจจ าแนก (r) 

2 0.400 0.600 27 0.300 0.200 
4 0.550 0.300 28 0.450 0.700 
5 0.800 0.400 30 0.200 0.400 
6 0.600 0.400 31 0.550 0.300 
7 0.800 0.200 32 0.750 0.300 
11 0.550 0.500 33 0.600 0.600 

14 0.650 0.300 34 0.550 0.700 
15 0.400 0.400 35 0.300 0.600 
16 0.300 0.400 36 0.650 0.300 

18 0.600 0.400 37 0.350 0.300 
20 0.400 0.200 38 0.600 0.600 

21 0.200 0.200 39 0.700 0.600 
24 0.300 0.400 40 0.400 0.400 
25 0.700 0.400 41 0.500 0.200 
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2.2 ผลการวิเคราะห์ชุดเครื่องมือชุดที่ 3  
หลังจากผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงคุณภาพตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ และได้ผ่านความ

เห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาทั้ง 2 ท่านเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจึงได้น าชุดเครื่องมือไปทดลองใช้ครั้งที่ 
1 กับนักศึกษาฝึกสอน คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎธนบุรี จ านวน 49 คน  
   ผลคะแนนของกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการสังเกตพฤติกรรมการสอนโดยอาจารย์นิเทศก์ 
จ านวน 5 ท่าน ต่อนักศึกษาทั้งสองกลุ่มจ านวน 49 คน แบ่งเป็นกลุ่มสูงจ านวน 26 คน กลุ่มต่ าจ านวน 
23 คน ด้วยการใช้ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 รวมทั้งคู่มือการให้คะแนนของชุดเครื่องมือชุดที่ 3 ประกอบกัน 
สรุปได้ว่านักศึกษาที่มีผลการฝึกสอนระดับดีเยี่ยม (ความสามารถสูง) มีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่านักศึกษาที่
มีผลการฝึกสอนระดับปานกลางหรืออ่อน (ความสามารถปานกลางหรืออ่อน) คิดเป็นคะแนนเฉลี่ย 
33.42 คะแนน โดยกลุ่มสูงมีคะแนนเฉลี่ย 77.84 คะแนน และกลุ่มต่ ามีคะแนนเฉลี่ย 44.42 คะแนน 
จากคะแนนรวมทั้งหมด 100 คะแนน ดังตารางที่ 4.23-4.24 
ตารางที่ 4.23 คะแนนของนักศึกษาฝึกสอนกลุ่มสูงจากการใช้ชุดเครื่องมือการสาธิตการสอน (ชุดที่ 3) 

กลุ่ม
สูง 

คะแนนสมรรถนะ หัวข้อละ 10 คะแนน 
สมรรถนะ

ที่ 1 
สมรรถนะ

ที่ 2 
สมรรถนะ

ที่ 3 
สมรรถนะ

ที่ 4 
สมรรถนะ

ที่ 5 
สมรรถนะ

ที่ 6 
สมรรถนะ

ที่ 7 
สมรรถนะ

ที่ 8 
สมรรถนะ

ที่ 9 
สมรรถนะ

ที่ 10 
รวม

คะแนน 

คนที่ 
1 

8.00 8.66 7.33 8.00 6.50 7.50 7.60 8.25 7.00 7.33 76.
17 

คนที่ 
2 

8.50 8.33 7.66 7.00 9.00 8.50 7.60 8.00 7.66 7.66 79.
91 

คนที่ 
3 

8.00 8.33 8.33 7.50 8.50 7.50 7.80 7.75 7.00 8.00 78.
71 

คนที่ 
4 

7.50 6.66 8.00 8.00 9.00 7.50 7.60 8.75 8.33 8.33 79.
67 

คนที่ 
5 

8.00 7.33 8.33 6.00 8.50 7.50 7.60 7.75 8.00 8.66 77.
67 

คนที่ 
6 

8.50 9.00 8.33 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 88.
83 

คนที่ 
7 

8.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 8.66 88.
66 

คนที่ 
8 

8.00 8.00 8.00 8.00 9.00 9.00 8.40 8.00 9.00 9.00 84.
40 

คนที่ 9.00 8.66 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 89.
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กลุ่ม
สูง 

คะแนนสมรรถนะ หัวข้อละ 10 คะแนน 
สมรรถนะ

ที่ 1 
สมรรถนะ

ที่ 2 
สมรรถนะ

ที่ 3 
สมรรถนะ

ที่ 4 
สมรรถนะ

ที่ 5 
สมรรถนะ

ที่ 6 
สมรรถนะ

ที่ 7 
สมรรถนะ

ที่ 8 
สมรรถนะ

ที่ 9 
สมรรถนะ

ที่ 10 
รวม

คะแนน 

9 66 
คนที่ 
10 

9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 9.00 90.
00 

คนที่ 
11 

7.50 7.00 6.00 9.00 7.50 7.50 7.80 6.75 8.00 6.00 73.
05 

คนที่ 
12 

7.50 7.00 6.00 9.00 7.50 7.50 7.80 6.75 8.00 6.00 73.
05 

คนที่ 
13 

7.50 7.00 6.00 9.00 7.50 7.50 7.00 6.75 8.00 6.00 72.
25 

คนที่ 
14 

7.50 7.00 6.00 9.00 7.50 7.50 7.80 6.75 8.00 6.00 73.
05 

คนที่ 
15 

7.50 7.00 6.00 9.00 7.50 7.50 7.80 6.75 8.00 6.00 73.
05 

คนที่ 
16 

7.50 7.00 6.00 9.00 7.50 7.50 7.80 6.75 8.00 6.00 73.
05 

คนที่ 
17 

9.00 9.00 7.00 6.50 5.00 7.50 4.60 4.50 5.66 8.66 67.
42 

คนที่ 
18 

7.50 8.00 7.00 6.00 5.00 7.50 4.40 4.50 5.66 7.33 62.
89 

คนที่ 
19 

6.50 7.00 6.66 6.00 5.00 7.50 4.60 4.25 5.66 8.66 61.
83 

คนที่ 
20 

7.50 7.00 6.00 9.00 7.50 6.50 4.40 4.25 5.66 6.66 64.
47 

คนที่ 
21 

7.00 7.33 6.00 9.00 6.50 5.50 4.00 4.25 5.66 6.66 61.
90 

คนที่ 
22 

6.00 4.33 8.00 8.00 7.00 7.00 7.00 9.00 8.00 9.33 73.
66 

คนที่ 8.00 10.0 8.66 10.0 8.00 8.00 9.00 9.00 8.33 8.66 87.
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กลุ่ม
สูง 

คะแนนสมรรถนะ หัวข้อละ 10 คะแนน 
สมรรถนะ

ที่ 1 
สมรรถนะ

ที่ 2 
สมรรถนะ

ที่ 3 
สมรรถนะ

ที่ 4 
สมรรถนะ

ที่ 5 
สมรรถนะ

ที่ 6 
สมรรถนะ

ที่ 7 
สมรรถนะ

ที่ 8 
สมรรถนะ

ที่ 9 
สมรรถนะ

ที่ 10 
รวม

คะแนน 

23 0 0 65 
คนที่ 
24 

9.00 10.0
0 

8.66 10.0
0 

9.00 8.50 8.20 8.75 7.66 8.66 88.
43 

คนที่ 
25 

9.50 10.0
0 

10.0
0 

9.50 9.00 9.00 9.00 9.25 9.33 9.33 93.
91 

คนที่ 
26 

10.0
0 

10.0
0 

8.33 10.0
0 

9.00 8.50 8.40 8.50 8.66 9.00 90.
39 

สรุปคะแนนเฉลี่ยกลุ่มสูง 77.
84 

ตารางท่ี 4.24  คะแนนของนักศึกษาฝึกสอนกลุ่มปานกลางหรืออ่อนจากการใช้ชุดเครื่องมือการสาธิต
การสอน (ชุดที่ 3) 

กลุ่มปาน
กลาง
หรือออ่น 

คะแนนสมรรถนะ หัวข้อละ 10 คะแนน 

สมรรถ
นะที่ 1 

สมรรถนะ
ที่ 2 

สมรรถนะ
ที่ 3 

สมรรถนะ
ที่ 4 

สมรรถนะ
ที่ 5 

สมรรถนะ
ที่ 6 

สมรรถนะ
ที่ 7 

สมรรถนะ
ที่ 8 

สมรรถนะ
ที่ 9 

สมรรถนะ
ที่ 10 

รวม
คะแนน 

คนที่ 
1 

3.0
0 

5.66 3.66 3.00 5.50 5.50 3.40 4.25 4.66 5.00 43.6
3 

คนที่ 
2 

4.0
0 

5.66 4.00 3.50 5.00 5.00 4.00 4.00 4.33 6.33 45.8
2 

คนที่ 
3 

3.0
0 

4.33 2.66 4.50 5.50 5.00 3.40 3.50 4.00 4.00 39.8
9 

คนที่ 
4 

3.5
0 

5.00 3.33 4.00 4.50 5.00 3.60 4.00 3.33 4.66 40.9
2 

คนที่ 
5 

7.0
0 

7.00 6.33 6.00 7.00 7.00 6.00 6.50 7.00 7.00 66.8
3 

คนที่ 
6 

6.0
0 

6.33 7.00 7.00 7.00 6.00 6.00 6.00 6.00 6.00 63.3
3 

คนที่ 
7 
 

6.0
0 

6.00 6.00 7.00 7.00 7.00 6.00 6.50 6.00 7.00 64.5
0 
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คนที่ 
8 

7.0
0 

6.00 7.00 6.00 7.00 6.50 6.00 6.00 6.00 6.00 63.5
0 

คนที่ 
9 

6.0
0 

6.00 6.00 6.00 6.00 6.00 6.00 6.00 6.00 6.00 60.0
0 

คนที่ 
10 

3.5
0 

4.33 4.00 3.50 5.00 3.50 4.40 4.00 2.00 4.00 38.2
3 

คนที่ 
11 

3.5
0 

4.33 4.00 3.50 5.00 3.50 3.00 2.75 2.00 4.00 35.5
8 

คนที่ 
12 

3.5
0 

4.33 4.00 3.50 5.00 3.50 2.00 2.75 2.00 4.00 34.5
8 

คนที่ 
13 

3.5
0 

4.33 4.00 3.50 5.00 3.50 4.40 4.40 2.00 4.00 38.6
3 

คนที่ 
14 

1.5
0 

1.66 1.66 1.00 1.50 1.00 0.40 1.25 1.00 1.00 11.9
7 

คนที่ 
15 

2.5
0 

3.66 1.33 1.00 3.00 1.50 1.00 1.00 1.33 1.33 17.6
5 

คนที่ 
16 

4.5
0 

5.00 1.66 1.00 3.00 1.00 2.40 1.50 1.00 1.33 22.3
9 

คนที่ 
17 

6.0
0 

7.00 2.00 2.00 3.00 1.00 2.00 1.50 2.33 5.00 31.8
3 

คนที่ 
18 

4.5
0 

5.33 4.33 3.50 1.50 3.50 2.80 1.50 2.33 4.33 33.6
2 

คนที่ 
19 

8.0
0 

7.50 6.66 7.00 6.00 6.50 6.80 7.00 6.00 6.33 67.7
9 

คนที่ 
20 

6.5
0 

6.50 6.00 5.50 5.00 5.50 6.00 5.50 5.00 5.33 56.8
3 

คนที่ 
21 

5.0
0 

6.00 5.00 4.50 4.00 4.50 4.20 4.50 4.00 4.33 46.0
3 

คนที่ 
22 

4.5
0 

5.50 5.33 5.00 5.00 4.00 4.20 4.50 4.00 5.00 47.0
3 
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  จากตารางที่ 4.23-4.24 สรุปได้ว่า คะแนนรวมของกลุ่มที่มีความสามารถสูง จากคะแนนเต็ม 
100 คะแนนมีนักศึกษาที่ได้คะแนนสูงสุดคือ 90.39 คะแนน และได้คะแนนน้อยที่สุดคือ 61.83 
คะแนน ส าหรับกลุ่มที่มีความสามารถปานกลางหรืออ่อน มีนักศึกษาที่ได้คะแนนสูงสุดคือ 67.79 
คะแนน และได้คะแนนน้อยที่สุดคือ 11.97 คะแนน ส าหรับคะแนนรวมเฉลี่ยของกลุ่มคนที่มี
ความสามารถสูงคือ 77.84 คะแนน และกลุ่มที่มีความสามารถปานกลางหรืออ่อนคือ 44.42 คะแนน 
นอกจากนี้เมื่อค านวณผลต่างของคะแนนทั้งสองกลุ่ม พบว่าคือ 33.42 คะแนน  
  ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มสูง จ านวน 26 คน และกลุ่มต่ า จ านวน 23 คน 
ตามหัวข้อสมรรถนะในชุดเครื่องมือชุดที่ 3 จ านวน 10 สมรรถนะ พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยกลุ่มสูงมีคะแนนเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มต่ าในทุกหัวข้อ แยกเป็นรายหัวข้อ ได้แก่ 
สมรรถนะที่ 1 กลุ่มสูงมีคะแนนเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มต่ าอยู่ 3.25 สมรรถนะที่ 2 กลุ่มสูงมีคะแนนเฉลี่ย
มากกว่ากลุ่มต่ าอยู่ 2.62 สมรรถนะที่ 3 กลุ่มสูงมีคะแนนเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มต่ าอยู่ 3.13 สมรรถนะที่ 4 
กลุ่มสูงมีคะแนนเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มต่ าอยู่ 4.19 สมรรถนะที่ 5 กลุ่มสูงมีคะแนนเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มต่ า
อยู่ 2.94 สมรรถนะที่ 6 กลุ่มสูงมีคะแนนเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มต่ าอยู่ 3.50 สมรรถนะที่ 7 กลุ่มสูงมี
คะแนนเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มต่ าอยู่ 3.39 สมรรถนะที่ 8 กลุ่มสูงมีคะแนนเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มต่ าอยู่ 3.28 
สมรรถนะที่ 9 กลุ่มสูงมีคะแนนเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มต่ าอยู่ 3.95 และสมรรถนะที่ 10 กลุ่มสูงมีคะแนน
เฉลี่ยมากกว่ากลุ่มต่ าอยู่ 3.20 ดังตารางที่ 4.25 
 
ตารางท่ี 4.25  ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มสูงและกลุ่มต่ าจากการทดลองใช้ชุดเครื่องมือ

ชุดที่ 3 

สมรรถนะ 
คะแนนเฉลี่ย (mean) 

t p 
กลุ่มสูง (n = 26) กลุ่มต่ า (n = 23) 

สมรรถนะที่ 1 7.98 4.73 8.194** .000 
สมรรถนะที่ 2 7.98 5.36 6.932** .000 

สมรรถนะที่ 3 7.51 4.38 7.270** .000 
สมรรถนะที่ 4 8.40 4.21 9.120** .000 
สมรรถนะที่ 5 7.78 4.84 7.067** .000 

คนที่ 
23 

6.5
0 

6.00 5.00 5.50 5.00 4.50 4.20 4.75 5.00 4.66 51.1
1 

สรุปคะแนนเฉลี่ยกลุ่มปานกลางหรืออ่อน 44.
42 
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สมรรถนะที่ 6 7.84 4.34 8.164** .000 

สมรรถนะที่ 7 7.39 4.00 7.032** .000 
สมรรถนะที่ 8 7.35 4.07 6.422** .000 

สมรรถนะที่ 9 7.74 3.79 8.651** .000 
สมรรถนะที่ 10 7.83 4.63 7.659** .000 

* p < .01 
ดังนั้น สรุปได้ว่าชุดเครื่องมือชุดที่ 3 มีประสิทธิภาพในการจ าแนกกลุ่มสูงออกจากกลุ่มต่ าได้

อย่างแท้จริง แสดงให้เห็นว่าชุดเครื่องมือชุดที่ 3 สามารถน าไปตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วย
เทคนิคกลุ่มรู้ชัด เพื่อใช้ตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ในขั้นตอนต่อไป 
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ตอนที่ 3  ผลการตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  

 
  การน าเสนอข้อมูลในหัวข้อนี้เป็นการแสดงผลการตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนา
ในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอเป็น 2 
ส่วน คือ ส่วนที่ 1 เป็นการแสดงผลการตรวจสอบเชิงประจักษ์ด้วยเทคนิคกลุ่มรู้ชัด (known group 
technique) และส่วนที่ 2 เป็นการแสดงผลการตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรร
หาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีรายละเอียดดังนี้ 
  
3.1 ผลการตรวจสอบเชิงประจักษ์ด้วยเทคนิคกลุ่มรู้ชัด (known group technique)  

ผลการสังเกตพฤติกรรมการสอนของนิสิตฝึกสอนโดยอาจารย์นิเทศก์ จ านวน 4 ท่าน ต่อนิสิต
ทั้งสองกลุ่มจ านวน 4 คน แบ่งเป็นกลุ่มสูงจ านวน 2 คน กลุ่มต่ าจ านวน 2 คน ด้วยการใช้ชุดเครื่องมือ
ชุดที่ 3 รวมทั้งคู่มือการให้คะแนนของชุดเครื่องมือชุดที่ 3 ประกอบกัน พบว่าจากคะแนนเต็ม 100 
คะแนน คะแนนรวมของกลุ่มที่มีความสามารถสูง มีนิสิตที่ได้คะแนนสูงสุดคือ 81.02 คะแนน และได้
คะแนนน้อยที่สุดคือ 73.92 คะแนน ส าหรับกลุ่มที่มีความสามารถปานกลางหรืออ่อน มีนิสิตที่ได้
คะแนนสูงสุดคือ 63.52 คะแนน และได้คะแนนน้อยที่สุดคือ 58.57 คะแนน ส าหรับคะแนนรวมเฉลี่ย
ของกลุ่มคนที่มีความสามารถสูงคือ 77.47 คะแนน และกลุ่มที่มีความสามารถปานกลางหรืออ่อนคือ 
58.57 คะแนน นอกจากนี้เมื่อค านวณผลต่างของคะแนนเฉลี่ยทั้งสองกลุ่ม พบว่าคะแนนเฉลี่ยของ
กลุ่มสูง สูงกว่าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มต่ าอยู่ 18.90 คะแนน ซึ่งเป็นการยืนยันถึงประสิทธิภาพของ
เครื่องมือชุดที่ 3 ว่าสามารถแยกกลุ่มที่มีความสามารถสูง ออกจากกลุ่มที่มีความสามารถปานกลาง
หรืออ่อนได้อย่างแท้จริง และส่งผลให้กระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครมีคุณภาพสูงขึ้น ดังตารางที่ 4.26  
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ตารางท่ี 4.26  คะแนนของนิสิตฝึกสอนกลุ่มสูงและกลุ่มต่ าจากการใช้ชุดเครื่องมือการสาธิตการสอน 
(ชุดที่ 3) 

 

กลุ่ม 

คะแนนสมรรถนะ หัวข้อละ 10 คะแนน 

สมรรถนะ
ที่ 1 

สมรรถนะ
ที่ 2 

สมรรถนะ
ที่ 3 

สมรรถนะ
ที่ 4 

สมรรถนะ
ที่ 5 

สมรรถนะ
ที่ 6 

สมรรถนะ
ที่ 7 

สมรรถนะ
ที่ 8 

สมรรถนะ
ที่ 9 

สมรรถนะ
ที่ 10 

รวม
คะแนน 

กลุ่ม
สูง 

คนที่ 
1 

8.50 5.66 9.00 8.00 8.00 8.50 9.20 6.50 8.66 9.00 81.0
2 

กลุ่ม
สูง 

คนที่ 
2 

8.00 5.33 7.33 8.00 8.00 6.00 7.60 7.00 8.00 8.66 73.9
2 

สรุปคะแนนเฉลี่ยกลุ่มสูง 77.4
7 

กลุ่ม
ต่ า 

คนที่ 
1 

5.50 4.33 6.33 8.00 6.50 6.00 6.20 7.00 6.66 7.00 63.5
2 

กลุ่ม
ต่ า 

คนที่ 
2 

8.00 6.00 2.30 5.00 8.50 5.00 8.00 2.50 5.00 3.33 53.6
3 

สรุปคะแนนเฉลี่ยกลุ่มต่ า 58.5
7 

ผลต่างของคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มสูงและกลุ่มต่ า 18.9
0 

  
สรุปได้ว่า การตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย

ในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ด้วยการน าบางส่วนของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงทพมหานครด้วยพหุวิธี ได้แก่ ชุดเครื่องมือบางชุดไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 
พบว่ากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี สามารถน าไปใช้
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ได้จริง และมีประสิทธิภาพสูง ซึ่งเป็นการพิสูจน์และยืนยันได้ว่ากระบวนการพัฒนาในการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีที่ผู้วิจัยสังเคราะห์ขึ้น มีคุณค่าและมีประโยชน์
ต่อการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร สามารถน าไปปฏิบัติงานได้จริง 

ส าหรับข้อสังเกตที่ได้จากการตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า การที่อาจารย์นิเทศก์ได้จัด
กลุ่มนิสิตให้อยู่ในกลุ่มต่ าและได้คะแนนน้อย อาจเนื่องจากคุณภาพของชุดเครื่องมือชุดที่ 3 ที่ยังไม่
ชัดเจนในบางประเด็น ท าให้การประเมินในบางหัวข้อไม่สามารถประเมินได้อย่างเต็มที่ รายละเอียดดัง
ตารางที่ 4.27 
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ตารางท่ี 4.27  สรุปข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อการใช้เครื่องมือชุดที่ 3 ของอาจารย์นิเทศก์ 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 4 ท่าน 

หัวข้อสมรรถนะ ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน
ที่ 1 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน
ที่ 2 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน
ที่ 3 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  
4 

การปรับปรุง 

สมรรถนะที่ 1.1 - - - ไม่น่าตรงกับ
สมรรถนะด้านเจตคติ
และอุดมการณ์ 

- 

สมรรถนะที่ 2.1 หมายความวา่
อย่างไร 

อ้วน-ผอม สวย-
หล่อ สูง-เต้ีย 

ไม่ชัดเจน - ไม่น่าน ามาเป็นเกณฑ์
ในการประเมิน น่าจะ
เน้นบุคลิกภาพการ
แต่งกาย การ
แสดงออก ด้วยบุคลิก
ท่าทางที่เหมาะสม 

ตัด 
สมรรถนะ2.1 

ออก 

สมรรถนะที่ 2.3 - ไม่ชัดเจน ไม่เหมาะสมที่จะ
ประเมิน 

อารมณ์ควรต้องขยาย
ความให้ชัดเจนตาม
เกณฑ์การให้คะแนน 

- 

สมรรถนะที่ 3.2 ไม่ชัดเจน - - ประเมินได้ยาก - 

สมรรถนะที่ 3.3 ไม่ชัดเจน ไม่สอดคล้องกับ
บริบทการฝึก
ประสบการณ์

วิชาชีพของนิสิต 

- - - 

สมรรถนะที่ 4.1 - - - น่าจะเพิ่มเร่ืองการ
พัฒนา ใช้ส่ือ การ
สร้างบรรยากาศใน
การเรียนรู้ 
-เกณฑ์ระดับคะแนน
เน้นเร่ืองการบันทึก
ผลการเรียนรู้ของ
ผู้เรียนเป็นรายบุคคล 
ท าได้ค่อนข้างยากกับ
ห้องเรียนขนาดใหญ่ 
ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นการ
ประเมินกิจกรรมใน
ภาพรวม และอาจมี
บันทึกผลผู้เรียนเป็น
รายบุคคลในรายที่
โดดเด่น หรือเป็น
ปัญหา และมีการ
ตรวจงานเป็น
รายบุคคล ในกรณีที่มี

- 

สมรรถนะที่ 4.2 - - - - 
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หัวข้อสมรรถนะ ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน
ที่ 1 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน
ที่ 2 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน
ที่ 3 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  
4 

การปรับปรุง 

ใบงาน 

สมรรถนะที่ 5.1 - - - ควรระบุให้ชัดว่า
ได้แก่ทักษะการคิด
ใดบ้าง 

- 

สมรรถนะที่ 6.1 - ประเมินอะไร ผลสัมฤทธิ์คืออะไร - - 

สมรรถนะที่ 6.2 ไม่น่าจ าแนกได้
เพราะนิสิตฝึกสอน
ทุกคนต้องท าอยู่
แล้ว (แผนการ
จัดการเรียนรู้ วิชา
กิจกรรมแนะแนว 
ผู้สอนต้องก าหนด
กิจกรรมและการ
ประเมินอยู่แล้ว แต่
ไม่มีช่องให้ก าหนด
กลยุทธ์) 

- - ควรอธิบายความให้
ชัดเจน 

- 

สมรรถนะที่ 7.2 - - - ไม่เข้าใจค าว่าสังกัป 
ควรอธิบาย
ความหมายให้ชัดเจน 
รวมทั้งค านิยาม 
“แก่นกลางสังกัป” 
ควรอธิบาย
ความหมาย 

- 

สมรรถนะที่ 7.4 - - - เกณฑ์ข้อนี้ ไม่น่าเน้น  
“ต่างโรงเรียน” 

- 

สมรรถนะที่ 8.1 - - - เกณฑ์คะแนน ช่วง 9-
10 คะแนน ไม่ชัดเจน
ว่าเครือข่ายในด้าน
การศึกษาคืออะไร 

 

สมรรถนะที่ 8.3 ไม่ชัดเจน - - - - 

สมรรถนะที่ 8.4 - ไม่ชัดเจน ไม่สอดคล้องกับ
บริบทของการฝึก

ประสบการณ์
วิชาชีพ 

- - 

สมรรถนะที่  
9.1 – 9.3 

สมรรถนะในหัวข้อ
นี้ เนื้อหาตัวบ่งชี้

พฤติกรรมไม่
ชัดเจน 

- - สมรรถนะที่ 9.3 
ใจความยังไม่สมบูรณ์ 

- 

สมรรถนะที่ 10.1 ไม่ชัดเจน ไม่ชัดเจน ไม่สอดคล้องกับ ไม่ชัดเจน ตัด 
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หัวข้อสมรรถนะ ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน
ที่ 1 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน
ที่ 2 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน
ที่ 3 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  
4 

การปรับปรุง 

บริบทของการฝึก
ประสบการณ์

วิชาชีพ 

สมรรถนะ
10.1 
ออก 

สมรรถนะที่ 10.3 ห้องเรียนไม่มี
นักเรียนใหม่ 

- - - - 

 
จากข้อเสนอแนะดังกล่าว ผู้วิจัยน ามาปรับปรุงเนื้อหาของชุดเครื่องมือชุดที่ 3 โดยตัด

สมรรถนะหัวข้อที่ 2.1 (รูปร่าง หน้าตา) ออก และตัดสมรรถนะหัวข้อที่ 10.1 (ใช้การประเมินตนเอง
เพ่ือพัฒนาให้เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการสอน) ออก ส าหรับสมรรถนะตัวอ่ืน ๆ ผู้วิจัยไม่ได้ปรับปรุง
เนื้อหา เนื่องจากการสาธิตการสอนต้องการวัดพฤติกรรมตามตัวบ่งชี้ที่ผู้วิจัยสังเคราะห์ขึ้น หาก
ปรับเปลี่ยนเนื้อหา อาจท าให้การวัดพฤติกรรมเบี่ยงเบนไปจากวัตถุประสงค์ที่ต้องการจะวัด ในส่วน
ของความชัดเจน เพ่ือให้ผู้ประเมินมีความเข้าใจชัดเจนมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้จัดท าคู่มือการใช้ชุด
เครื่องมือทั้ง 4 ชุดส าหรับประกอบการประเมิน (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก ก) ดังนั้น หลังจาก
ผู้วิจัยด าเนินการปรับปรุงชุดเครื่องมือชุดที่ 3 ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิเรียบร้อยแล้ว ชุด
เครื่องมือชุดที่ 3 มีลักษณะดังตารางที่ 4.28 
 
ตารางท่ี 4.28 ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 หลังการปรับปรุง 
 

ชื่อ
สมรร
ถนะ 

ค านิยาม 
ตัวบ่งชี้

พฤติกรรม 

คะแนน 
สรุป 
คะแ
นน 

แปลงเป็น
คะแนนเฉลี่ย 
(น าสรุปผล
คะแนนรวม 
หารด้วย 2) 

1-2 
คะแน

น 

3-4 
คะแ
นน 

5-6 
คะแน

น 

7-8 
คะแน

น 

9-10 
คะแน

น 

1.
สมรรถ
นะ
ด้าน
เจตคติ
และ
อุดมก
ารณ ์ 

การแสดง
พฤติกรรม
ที่เห็นได้ว่า
เป็นผู้มี
จิตใจมั่นคง 
ความคิด
เชิงบวกต่อ
วิชาชีพครู 
มุ่งม่ันใน

สามารถ
แสดง
พฤติกรรม
ที่พิสูจน์ได ้
ดังนี้ 

       

- เป็นผู้ที่มี
อารมณ์
มัน่คง ไม่
แปรปรวน
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ชื่อ
สมรร
ถนะ 

ค านิยาม 
ตัวบ่งชี้

พฤติกรรม 

คะแนน 
สรุป 
คะแ
นน 

แปลงเป็น
คะแนนเฉลี่ย 
(น าสรุปผล
คะแนนรวม 
หารด้วย 2) 

1-2 
คะแน

น 

3-4 
คะแ
นน 

5-6 
คะแน

น 

7-8 
คะแน

น 

9-10 
คะแน

น 
อาชีพครู 
เหมาะสม
กับ
ต าแหน่งครู
ผู้ช่วยใน
สังกัด
กรุงเทพมห
านคร 

ง่าย  

- มีใจรักใน
อาชีพครู
อย่าง
แท้จริง  

       

สรุปผลคะแนนรวม   

2.
สมรรถ
นะ
ด้าน
บุคลิก
ภาพ  

การมี
ลักษณะ
โดยรวม
ของบุคคล
ทั้ง
รูปลักษณ์
ทางกาย 
วาจา 
อารมณ์  
สติปัญญา 
ที่เหมาะสม
กับ
ต าแหน่งครู
ผู้ช่วยใน
สังกัด 
กรุงเทพมห
านคร 

มี
คุณลักษณะ
โดยทั่วไป 
ที่เหมาะสม
กับต าแหน่ง
ครูผู้ช่วยใน
สังกัด
กรุงเทพมห
านคร ดังนี้ 

       
       

-บุคลิกภาพ 
การพูด 

       

-อารมณ์ 
สติปัญญา 
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ชื่อ
สมรร
ถนะ 

ค านิยาม 
ตัวบ่งชี้

พฤติกรรม 

คะแนน 
สรุป 
คะแ
นน 

แปลงเป็น
คะแนนเฉลี่ย 
(น าสรุปผล
คะแนนรวม 
หารด้วย 2) 

1-2 
คะแน

น 

3-4 
คะแ
นน 

5-6 
คะแน

น 

7-8 
คะแน

น 

9-10 
คะแน

น 
สรุปผลคะแนนรวม   

3.กล
ยุทธ์ใน
การ
สอน  

ความสามา
รถในการ
ก าหนด
วิธีการสอน
ที่ดีที่สุด 
พลิกแพลง
ได้ ยืดหยุ่น
ได้ ภายใต้
สภาวการ
ณ์ท่ี
แตกต่างกัน 
เพ่ือบรรลุ
เป้าหมายที่
ต้องการ 

มี
ความสามา
รถในเรื่อง
การสอน 
ดังนี้ 

       

- สามารถ
ก าหนด
เป้าหมาย
การสอน
อย่าง
ชัดเจนตรง
ตามความ
ต้องการที่
แท้จริง 

       

-น า
กระบวนกา
รวิเคราะห์
สภาพแวดล้
อมทั้ง
ภายในและ
ภายนอกมา
ประยุกต์ใช้
ในการสอน 

       

-ประเมิน
หาทาง
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ชื่อ
สมรร
ถนะ 

ค านิยาม 
ตัวบ่งชี้

พฤติกรรม 

คะแนน 
สรุป 
คะแ
นน 

แปลงเป็น
คะแนนเฉลี่ย 
(น าสรุปผล
คะแนนรวม 
หารด้วย 2) 

1-2 
คะแน

น 

3-4 
คะแ
นน 

5-6 
คะแน

น 

7-8 
คะแน

น 

9-10 
คะแน

น 
เลือก
ส าหรับการ
สอนที่ดี
ที่สุด คิด
เชิงรุก และ
คิดเชิงรับได้
ตาม
สถานการณ์ 

สรุปผลคะแนนรวม   

4.การ
จัดการ
สิ่งแวด
ล้อม
ของ
การ
เรียนรู้ 
(learni
ng 
envir
onme
nt) 

ความสามา
รถในการ
ออกแบบ
การเรียนรู้
อย่างเป็น
ระบบ เน้น
ผู้เรียนเป็น
ส าคัญ ใช้
และพัฒนา
สื่อ
นวัตกรรม 

ความสามา
รถในการ
ออกแบบ
การเรียนรู้ 
ดังนี้ 

       

-เปิดโอกาส
ให้ผู้เรียนมี
ส่วนร่วม
ออกแบบ
เรียนรู้ จัด
กิจกรรม
และ
ประเมินผล
การเรียนรู้ 

       

-จดัท า
แผนการ
จัดการ
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ชื่อ
สมรร
ถนะ 

ค านิยาม 
ตัวบ่งชี้

พฤติกรรม 

คะแนน 
สรุป 
คะแ
นน 

แปลงเป็น
คะแนนเฉลี่ย 
(น าสรุปผล
คะแนนรวม 
หารด้วย 2) 

1-2 
คะแน

น 

3-4 
คะแ
นน 

5-6 
คะแน

น 

7-8 
คะแน

น 

9-10 
คะแน

น 
เรียนรู้อย่าง
เป็นระบบ 

สรุปผลคะแนนรวม   

5. การ
สอน
อย่างมี
เป้าหม
าย 

การจัดการ
เรียนการ
สอน โดย
เน้นให้
ผู้เรียนมี
คุณลักษณ
ะอันพึง
ประสงค์
ตาม
วัตถุประสง
ค์ท่ีก าหนด
ไว้ 

จัดการ
เรียนการ
สอนโดย
เน้นผู้เรียน 
ดังนี้ 

       

-เนื้อหา
ควรเน้น
การพัฒนา
ผู้เรียนทุก
คนรวมทั้ง
เน้นทักษะ
การคิดขั้น
สูง 

       

-ให้
ความส าคั
ญกับการ
สอนตาม
วัตถุประสง
ค์ของ
เนื้อหา 

       

สรุปผลคะแนนรวม   

6.การ
สร้าง

การสร้าง
กิจกรรม

การสร้าง
กิจกรรม
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ชื่อ
สมรร
ถนะ 

ค านิยาม 
ตัวบ่งชี้

พฤติกรรม 

คะแนน 
สรุป 
คะแ
นน 

แปลงเป็น
คะแนนเฉลี่ย 
(น าสรุปผล
คะแนนรวม 
หารด้วย 2) 

1-2 
คะแน

น 

3-4 
คะแ
นน 

5-6 
คะแน

น 

7-8 
คะแน

น 

9-10 
คะแน

น 
โอกาส
เอ้ือต่อ
ความ
หลาก
หลาย
ของ
ผู้เรียน 

การเรียนรู้
สู่การ
พัฒนา
ผู้เรียน
อย่างยั่งยืน 

การเรียนรู้ 
ดังนี้ 
-ใช้ข้อมูล
จากผลรวม
ที่ได้จาก
การ
ประเมิน
เพ่ือก าหนด
ความ
ต้องการ
จ าเป็นของ
นักเรียนแต่
ละคนตาม
ความ
หลากหลาย
ของห้อง 
หรือกลุ่ม 

       

-วางแผน
และ
ออกแบบ
การสอนที่
รวมกลยุทธ์ 
กิจกรรม
และการ
ประเมิน 

       

สรุปผลคะแนนรวม   
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ชื่อ
สมรร
ถนะ 

ค านิยาม 
ตัวบ่งชี้

พฤติกรรม 

คะแนน 
สรุป 
คะแ
นน 

แปลงเป็น
คะแนนเฉลี่ย 
(น าสรุปผล
คะแนนรวม 
หารด้วย 2) 

1-2 
คะแน

น 

3-4 
คะแ
นน 

5-6 
คะแน

น 

7-8 
คะแน

น 

9-10 
คะแน

น 
7. การ
แสดง
ให้เห็น
ถึง
ศักยภ
าพของ
อาชีพ
คร ู

การแสดง
ให้เห็นถึง
ความเข้าใจ
อย่างลึกซึ้ง
ของแก่น
กลางสังกัป 
สมมติฐาน 
โครงสร้าง
และ
ขอบข่าย
ของอาชีพ
คร ู

การแสดง
ให้เห็นถึง
ความเข้าใจ
อย่างลึกซึ้ง
ของแก่น
กลาง 
สังกัป ดังนี้ 

       

-น าเสนอ
เนื้อหาได้
อย่าง
ถูกต้องตาม
หลักตรรกะ 
ครอบคลุม
เนื้อหาที่
จ าเป็นที่
จะต้องรู้ใน
อนาคต 

       

-น าเสนอ
ในสังกัปที่
แสดง
ความสามา
รถของการ
คิดเชิง
วิพากษ์ 
การแก้ไข
ปัญหา และ
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ชื่อ
สมรร
ถนะ 

ค านิยาม 
ตัวบ่งชี้

พฤติกรรม 

คะแนน 
สรุป 
คะแ
นน 

แปลงเป็น
คะแนนเฉลี่ย 
(น าสรุปผล
คะแนนรวม 
หารด้วย 2) 

1-2 
คะแน

น 

3-4 
คะแ
นน 

5-6 
คะแน

น 

7-8 
คะแน

น 

9-10 
คะแน

น 
แก้ไข
จุดบกพร่อง
เมื่อผู้เรียน
เข้าใจผิด 
-ใช้การตั้ง
ค าถาม
เพ่ือให้
ผู้เรียนเกิด
การคิดขั้น
สูง 

       

-ให้ผู้เรียน
ได้เข้าร่วม
กิจกรรมใน
กลุ่มใหญ่ 
กลุ่มย่อย 
เพ่ือการ
เรียนรู้
ภายในกลุ่ม 

       

-ให้โอกาส
ผู้เรียนใน
การส ารวจ 
ตอบค าถาม 
ตั้งค าถาม 
ในด้าน
ความคิด 
ตลอดจนถึง
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ชื่อ
สมรร
ถนะ 

ค านิยาม 
ตัวบ่งชี้

พฤติกรรม 

คะแนน 
สรุป 
คะแ
นน 

แปลงเป็น
คะแนนเฉลี่ย 
(น าสรุปผล
คะแนนรวม 
หารด้วย 2) 

1-2 
คะแน

น 

3-4 
คะแ
นน 

5-6 
คะแน

น 

7-8 
คะแน

น 

9-10 
คะแน

น 
การใช้
เทคโนโลยี
อย่าง
เหมาะสม 

สรุปผลคะแนนรวม   

8. การ
น า 
กล
ยุทธ์
ของ
งานวิจั
ยในชั้น
เรียน
ไปใช้ 

การน ากล
ยุทธ์ของ
งานวิจัยใน
ชั้นเรียนไป
ใช้ 
ประกอบด้
วย การคิด
ขั้นสูง การ
แก้ไข
ปัญหา 
และ
เครือข่าย
ในโลกแห่ง
ความจริง
ของผู้เรียน
ทุกคน 

การน ากล
ยุทธ์ของ
งานวิจัยใน
ชั้นเรียนไป
ใช้ ดังนี้ 

       

-เน้นให้
ผู้เรียน
เรียนรู้ด้วย
ตนเอง
ตลอดจน
การเชื่อม 
ต่อ
เครือข่าย
ต่าง ๆ ใน
ด้าน
การศึกษา 

       

-สนับสนุน
เชิงบวกใน
ด้าน
ปฏิสัมพันธ์
ระหว่าง
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ชื่อ
สมรร
ถนะ 

ค านิยาม 
ตัวบ่งชี้

พฤติกรรม 

คะแนน 
สรุป 
คะแ
นน 

แปลงเป็น
คะแนนเฉลี่ย 
(น าสรุปผล
คะแนนรวม 
หารด้วย 2) 

1-2 
คะแน

น 

3-4 
คะแ
นน 

5-6 
คะแน

น 

7-8 
คะแน

น 

9-10 
คะแน

น 
ผู้เรียนและ
ครู การ
สอนจาก
ประสบการ
ณ์โดยให้
ผู้เรียน
ตรวจสอบ
กับทฤษฎี 
ข้อเท็จจริง 
และอ่ืน ๆ 
ที่สัมพันธ์
กัน 

8. การน า 
กลยุทธ์ของ
งานวิจัยใน
ชั้นเรียนไป
ใช้ (ต่อ) 

การน ากลยุทธ์ของ
งานวิจัยในชั้นเรียน
ไปใช้ ประกอบด้วย  
การคิดขั้นสูง  
การแก้ไขปัญหา 
และเครือข่ายใน
โลกแห่งความจริง
ของผู้เรียนทุกคน 
(ต่อ) 

-เปิดโอกาสให้
ผู้เรียน เรียนอย่าง
ท้าทาย
ความสามารถ โดย
ใช้ปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้เรียน
ร่วมกัน 

       

-มีการสื่อสารกับ
ผู้เรียน ในเร่ือง
วิธีการวิจัย 
กิจกรรม ตามความ
แตกต่างของผู้เรียน
แต่ละคนอย่าง
หลากหลาย 

       

สรุปผลคะแนนรวม   
9. การ
ค านึงถึงผล
สะท้อน ของ
วิธีสอน 

การพิจารณาถึงผล
ที่ได้รับจากวิธีสอน
และการประเมิน
แบบฝึกหัดใน
ห้องเรียนอย่าง
ระมัดระวัง 

พิจารณาถึงผลของ
วิธีการสอน ดังน้ี 

       

-ใช้หลักสูตรของ
สถาบันเป็นหลัก 
และการประเมินผล
ลัพธ์จากผลสะท้อน
ของกรอบแนวคิด 

       

-วิเคราะห์เนื้อหา
ของสถาบันและ
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ชื่อ
สมรร
ถนะ 

ค านิยาม 
ตัวบ่งชี้

พฤติกรรม 

คะแนน 
สรุป 
คะแ
นน 

แปลงเป็น
คะแนนเฉลี่ย 
(น าสรุปผล
คะแนนรวม 
หารด้วย 2) 

1-2 
คะแน

น 

3-4 
คะแ
นน 

5-6 
คะแน

น 

7-8 
คะแน

น 

9-10 
คะแน

น 
ตัวชี้วัดเพ่ือให้มั่นใจ
ว่าการสอนอยู่ใน
ระดับที่มีการ
ประเมินที่ได้
มาตรฐาน 

-น าผลสะท้อนของ
กลยุทธ์ วิธีการ 
กิจกรรม ที่ได้รับ
การป้อนข้อมูลกลับ
จากเพ่ือนร่วมงาน 

       

สรุปผลคะแนนรวม   
10.การสร้าง
พันธะสัญญา
ในการ
พัฒนา
คุณภาพขั้น
สูงแบบมือ
อาชีพ 

การสร้างข้อผูกพัน
เพ่ือพัฒนาคุณภาพ
ขั้นสูง แบบมือ
อาชีพ เพ่ือลงไปสู่
ความรู้และทักษะ
ในเนื้อหาของงาน
ด้านการสอนให้
แกร่งมากขึ้น 

การสร้างพันธะ
สัญญาในการ
พัฒนาคุณภาพขั้น
สูง ดังน้ี 

       

-บริหารจัดการเวลา 
ตามที่ได้วางแผนไว้
อย่างพอดี 

       

-มีส่วนร่วมกับท า
กิจกรรมกับผู้เรียน
ใหม่ เพ่ือนร่วม
วิชาชีพ และ
ครูผู้สอน 

       

สรุปผลคะแนนรวม   

 
 
  



 

 

261 

3.2 ผลการตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  

จากการประเมินโดยการให้คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน ในเรื่องการพัฒนากระบวนการ
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวีที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้ น ซึ่งได้ผ่านการ
ตรวจสอบคุณภาพเรียบร้อยแล้ว ตามรายละเอียดของการออกแบบการประเมินการพัฒนา
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 5 ด้าน ประกอบด้วย  
ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็นประโยชน์ และด้านความ
ชัดเจน แสดงผลดังตารางที่ 4.29 

 
ตารางท่ี 4.29  ผลการตรวจสอบกระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด

กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

คะแนนการตรวจสอบกระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร 

ประเมินตาม
คุณลักษณะ

บ่งชี้ 
ความเห็น
ของ 
ผู้
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ด้านความเหมาะสม (คะแนน) 

การออกแบบมีการค านึงถึง
ประโยชน์ของผู้มีส่วน

เกี่ยวข้อง 

การออกแบบมีการค านึงถึง
ประโยชน์ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

รวมคะแนน 

คนที่ 1 8 10 18 

คนที่ 2 7 7 14 

คนที่ 3 10 10 20 
คนที่ 4 10 10 20 

คนที่ 5 8 7 15 

สรุปคะแนน
เฉลี่ย 

8.6 8.8 17.4 

ความเห็น
ของ 
ผู้
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ด้านความเป็นไปได้ (คะแนน) 
การออกแบบสามารถน าไป

ปฏิบัติได้จริง 
การออกแบบมีความคุ้มค่า รวมคะแนน 

คนที่ 1 8 8 16 
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คนที่ 2 8 5 13 

คนที่ 3 10 10 20 
คนที่ 4 10 10 20 

คนที่ 5 8 9 17 

สรุปคะแนน
เฉลี่ย 

8.8 8.4 17.2 

ความเห็น
ของ 
ผู้
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ด้านความถูกต้อง (คะแนน) 
การออกแบบตรงตาม

วัตถุประสงค์ของการพัฒนา 
การออกแบบมีการพัฒนาชุด

เครื่องมือที่มีความตรงและความ
เที่ยง 

รวมคะแนน 

คนที่ 1 8 7 15 

คนที่ 2 8 7 15 
คนที่ 3 10 10 20 

คนที่ 4 10 10 20 

คนที่ 5 8 6 14 
สรุปคะแนน

เฉลี่ย 
8.8 8.0 16.8 

ความเห็น
ของ 
ผู้
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ด้านความเป็นประโยชน์ (คะแนน) 

การออกแบบสามารถน าไป
เป็นฐานความคิดด้านการสรร

หาฯ ได้ 

การออกแบบมีการกระตุ้นให้มี
การด าเนินการอย่างต่อเนื่อง

ต่อไปอีก 

รวมคะแนน 

คนที่ 1 9 8 17 

คนที่ 2 9 5 14 

คนที่ 3 10 10 20 
คนที่ 4 10 10 20 

คนที่ 5 9 8 17 

สรุปคะแนน
เฉลี่ย 

9.4 8.2 17.6 

ความเห็น
ของ 

ด้านความชัดเจน (คะแนน) 
การออกแบบในทุกข้ันตอน การออกแบบมีความเป็นปรนัย รวมคะแนน 
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 จากตารางที่ 4.29 สรุปได้ว่า คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อการตรวจสอบ
กระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี จ าแนกเป็น
รายด้านพบว่าคะแนนด้านความเหมาะสม ได้คะแนนเฉลี่ย 17.4 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 87 แบ่งเป็น 
การออกแบบมีการค านึงถึงประโยชน์ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ได้คะแนนเฉลี่ย 8.6 คะแนน คิดเป็นร้อย
ละ 86 และการออกแบบมีการค านึงถึงประโยชน์ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ได้คะแนนเฉลี่ ย 8.8 คะแนน 
คิดเป็นร้อยละ 88 คะแนน ด้านความเป็นไปได้ ได้คะแนนเฉลี่ย 17.2 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 86 
แบ่งเป็น การออกแบบสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง ได้คะแนนเฉลี่ย 8.8 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 88 
และการออกแบบมีความคุ้มค่า ได้คะแนนเฉลี่ย 8.4 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 84 คะแนน ด้านความถูก
ต้อง ได้คะแนนเฉลี่ย 16.8 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 84 แบ่งเป็น การออกแบบตรงตามวัตถุประสงค์
ของการพัฒนา ได้คะแนนเฉลี่ย 8.8 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 88 และการออกแบบมีการพัฒนาชุด
เครื่องมือที่มีความตรงและความเที่ยง ได้คะแนนเฉลี่ย 8.0 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 80 คะแนนด้าน
ความเป็นประโยชน์ ได้คะแนนเฉลี่ย 17.6 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 88 แบ่งเป็น การออกแบบสามารถ
น าไปเป็นฐานความคิดด้านการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครได้ ได้คะแนน
เฉลี่ย 9.4 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 94 และการออกแบบมีการกระตุ้นให้มีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง
ต่อไปอีก ได้คะแนนเฉลี่ย 8.2 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 82 ด้านความชัดเจน ได้คะแนนเฉลี่ย 16.6 
คะแนน คิดเป็นร้อยละ 83 แบ่งเป็น การออกแบบในทุกขั้นตอนสามารถท าความเข้าใจได้ง่าย ได้
คะแนนเฉลี่ย 8.6 คิดเป็นร้อยละ 86 และการออกแบบมีความเป็นปรนัย ได้คะแนนเฉลี่ย 8.0 คะแนน 
คิดเป็นร้อยละ 80 
 จากข้อมูลข้างต้น สรุปได้ว่าผลของการวิพากษ์ กลั่นกรองตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ
ที่มีต่อการตรวจสอบกระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร

ผู้
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

สามารถท าความเข้าใจได้ง่าย 

คนที่ 1 9 7 16 

คนที่ 2 7 6 13 

คนที่ 3 10 10 20 
คนที่ 4 10 10 20 

คนที่ 5 7 7 14 
สรุปคะแนน

เฉลี่ย 
8.6 8.0 16.6 
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ด้วยพหุวิธี จ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่ได้คะแนนสูงสุดเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย คือ ด้าน
ความเป็นประโยชน์ (ร้อยละ 88) รองลงมาคือด้านความเหมาะสม (ร้อยละ 87) ด้านความเป็นไปได้ 
(ร้อยละ 86) ด้านความถูกต้อง (ร้อยละ 84) และด้านที่ได้คะแนนน้อยที่สุด คือ ด้านความชัดเจน 
(ร้อยละ 83)  

นอกจากนี้  ผู้ทรงคุณวุฒิยั งได้แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเ ติมต่อแบบประเมินคุณภาพ
กระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี สรุปได้ดังนี้ 

1) กระบวนการที่เป็นรูปธรรม จะต้องใช้เวลาในการประเมิน เพราะต้องสังเกตและสรรหา
ข้อมูลเพื่อการประเมิน 

2) กระบวนการที่เป็นนามธรรม เป็นกระบวนการที่ประเมินได้ ยาก เพราะต้องอาศัย
จินตนาการและประสบการณ์ของผู้ประเมิน ซึ่งอาจจะไม่เที่ยงตรง 

3) การตัดสินใจการประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีในทุกด้าน ผู้ประเมินจะต้องใช้ความรู้และประสบการณ์มาก จึงต้อง
ให้เวลาผู้ประเมินพอสมควร 

4) ขั้นตอนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ขั้นตอนที่ 3 ขั้นตอน
ทดลองปฏิบัติงาน หัวข้อย่อยทดลองปฏิบัติงาน 3 เดือนแรก ใช้เทคนิค 360 องศา ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานระยะที่ 1 และหัวข้อย่อยการประเมินแบบ E-portfolio 3 เดือนหลัง ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานระยะที่ 2 ไม่สอดคล้องกับกฎ ก.ค.ศ. ฉบับที่ 2 (คณะกรรมการข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา) ลงวันที่ 19 ธันวาคม พ.ศ. 2555 ข้อ 3 เรื่องการเตรียมความพร้อม
และการพัฒนาอย่างเข้ม 
 ส าหรับคะแนนความสอดคล้องที่ผู้ทรงคุณวุฒิได้ประเมินการพัฒนากระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี แสดงผลดังตารางที่ 4.30 
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ตารางท่ี 4.30  ผลการประเมินความสอดคล้องเรื่องกระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ด าเนินการโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบการวิจัยและพัฒนา (Research and 
Development)  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) พัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี (2) พัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี (3) ตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี   

  วิธีด าเนินการวิจัย แบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 การประเมินความต้องการจ าเป็นที่
แท้จริงของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ด าเนินการ
วิจัยโดยใช้แบบสอบถามเพ่ือประเมินความต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง กลุ่มตัวอย่างคือผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี การ
คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามเกณฑ์ที่ก าหนด ได้แก่ ข้าราชการใน
สังกัดกลุ่มงานประเมินบุคคลการสรรหาและมาตรฐานวิชาชีพ สังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 8 ท่าน 
และผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 437 ท่าน ระยะที่ 2 พัฒนาชุดเครื่องมือ
ในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้สร้างสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 4 ชุด วิธีด าเนินการวิจัย ได้แก่ การวิเคราะห์เอกสารเบื้องต้นที่
เกี่ยวกับสมรรถนะ หน้าที่และความรับผิดชอบของครูผู้ช่วย การศึกษาดูงานแบบปฏิบัติที่ดี 4 แห่ง 
(Best Practices)  ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของสมรรถนะ ด้วยประชุมสนทนากลุ่ม (focus 
group discussion) กับผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 8 ท่าน และตรวจสอบคุณภาพของชุดเครื่องมือทุกชุด
ด้วยการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องของผู้ทรงคุณวุฒิ ระยะที่ 3 ตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการ
พัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ตรวจสอบคุณภาพของ
กระบวนการใน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง ด้านความ
เป็นประโยชน์ ด้านความชัดเจน ด้วยการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้อง จากผู้ทรงคุณวุฒิที่มีส่วน
เกี่ยวข้อง โดยการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามเกณฑ์ที่ก าหนด จ านวน 5 ท่าน  
 จากการด าเนินการวิจัย การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร สรุปขั้นตอนการด าเนินการและผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์  ดังนี้   
  



 

 

269 

สรุปผลการวิจัย 

1. การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี    
     กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
ประกอบด้วย 12 ขั้นตอน ได้แก่ 
    ขั้นตอนที่ 1 การส ารวจอัตราก าลังตามต าแหน่งที่โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครร้องขอ 
รวมทั้งการวิเคราะห์งาน 
     ขั้นตอนที่ 2 ด าเนินการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยโปรแกรม GYO 
เพ่ือจัดท ากลยุทธ์ในการสรรหาครูดี ครูเก่ง 
            ขั้นตอนที่ 3 ประกาศรับสมัครสอบด้วยการใช้ E-recruitment ประกาศทางเว็บไซต์ผ่าน
ระบบอิเล็คทรอนิคส์ 
     ขั้นตอนที่ 4 ด าเนินการสอบข้อเขียน 
    ขั้นตอนที่ 5 ประกาศผลสอบข้อเขียน 
    ขั้นตอนที่ 6 การทดสอบภาคปฏิบัติ 
    ขั้นตอนที่ 7 ประกาศผลสอบภาคปฏิบัติ 
   ขั้นตอนที่ 8 ด าเนินการสอบสัมภาษณ์ด้วยเทคนิค soft skill 
    ขั้นตอนที่ 9 ประกาศผลสอบแข่งขัน (ครั้งสุดท้าย) 
            ขั้นตอนที่ 10 เพ่ิมช่องทางในการสรรหาใหม่ ด้วยการผลิตบัณฑิตครูของกรุงเทพมหานคร
โดยตรง เมื่อส าเร็จการศึกษาแล้วไม่ต้องสอบแข่งขัน สามารถเข้าทดลองปฏิบัติงานได้ทันทีตามที่
โรงเรียนร้องขอ 
   ขั้นตอนที่ 11 ทดลองปฏิบัติงาน ทั้งจากบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ และจากการผลิตบัณฑิตครู
ของกรุงเทพมหาครโดยตรง ระยะเวลา 6 เดือน ในช่วง 3 เดือนแรก ประเมินด้วยเทคนิค 360 องศา 
และ 3 เดือนหลัง ประเมินด้วยแฟ้มสะสมผลงานด้วยระบบอิเล็คทรอนิคส์ 
  ขั้นตอนที่ 12 ผู้ที่ผ่านการทดลองงาน จะได้รับการบรรจุและแต่งตั้งเป็นครูผู้ช่วยของ
กรุงเทพมหานคร 
     ผลการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย   
พหุวิธี ผู้วิจัยคาดว่าจะท าให้ได้ครูผู้ช่วยที่มีคุณลักษณะตรงตามความต้องการของกรุงเทพมหานคร 
กล่าวคือ มีความรอบรู้ในเนื้อหาวิชา มีทักษะด้านการสอนที่ดี และมีจิตใจที่ดีงาม เนื่องจากผ่านการ    
คัดกรองตามกระบวนสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี   ในส่วนของ
การสร้างชุด เครื่ องมือทั้ ง  4 ชุด  ผู้ วิ จั ยน า เนื้ อหาของ “สมรรถนะของครูผู้ ช่ วยในสั งกัด
กรุงเทพมหานคร” เป็นโครงสร้างหลักในการด าเนินการสร้างชุดเครื่องมือ นอกจากนั้นยังได้ลด



 

 

270 

ระยะเวลาของการทดลองปฏิบัติงานจาก 2 ปี ลดเหลือ 6 เดือน และเพ่ิมการประเมินการทดลองงาน
ด้วยเทคนิค 360 องศา และแฟ้มสะสมผลงานด้วยระบบอิเล็คทรอนิคส์ ตลอดจนมีการเพ่ิมช่องทางใน
การสรรหาด้วยการผลิตบัณฑิตครูของกรุงเทพมหานครโดยตรงโดยไม่ต้องสอบแข่งขัน และเพ่ิมกล
ยุทธ์ในการสรรหาครูผู้ช่วยด้วยโปรแกรม GYO ดังนั้น ครูผู้ช่วยที่ผ่านกระบวนการทดสอบแล้ว จึงมี
ความเหมาะสมที่จะเป็นครูผู้ ช่วยในสังกัดกรุง เทพมหานคร สอดคล้องกับเป้าหมายของ
กรุงเทพมหานครที่ต้องการคนดี คนเก่ง คนที่มีความเหมาะสมกับองค์กรเข้ามารับราชการในสังกัด
กรงุเทพมหานคร 
   
2. การพัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 

 การพัฒนาชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย 

พหุวิธี ประกอบด้วยชุดเครื่องมือ จ านวน 4 ชุด สร้างโดยผู้วิจัย มีวิธีการสร้างดังนี้ 
            ชุดเครื่องมือชุดที่ 1 ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก สร้างตามตัวบ่งชี้ที่ได้จากการ
สังเคราะห์ข้อมูล ผ่านการตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒิ และผ่านการทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 35 คน สรุปว่ามีข้อสอบที่ผ่านเกณฑ์จ านวน 28 ข้อ ค่าความเท่ียงทั้งฉบับ 0.720  
            ชุดเครื่องมือชุดที่ 2 ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน สร้างตามตัวบ่งชี้ที่ได้จาก
การสังเคราะห์ข้อมูล ผ่านการตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒิ แต่ไม่ได้น าไปทดลองใช้กั บกลุ่ม
ตัวอย่าง เนื่องจากไม่สามารถหากลุ่มตัวอย่างท่ีมีคุณลักษณะใกล้เคียงกับประชากรจริงได้ 
             ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 การทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ) สร้างตามตัวบ่งชี้ที่ได้จาก
การสังเคราะห์ข้อมูล ผ่านการตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒิ และผ่านการทดลองใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่าง 49 คน (กลุ่มสูง 26 คน กลุ่มต่ า 23 คน) ทดสอบค่าเฉลี่ยทั้ง 2 กลุ่มด้วยสถิติ t test 
independent ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 พบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติทุกสมรรถนะ 
             ชุดเครื่องมือชุดที่ 4 การทดสอบภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สัมภาษณ์) สร้างตามตัว
บ่งชี้ที่ได้จากการสังเคราะห์ข้อมูล ผ่านการตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒิ แต่ไม่ได้น าไปทดลอง
ใช้กับกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากไม่สามารถหากลุ่มตัวอย่างที่มีคุณลักษณะใกล้เคียงกับประชากรจริงได้ 
และไม่อาจจ าลองสถานการณ์ให้เหมือนกันการสัมภาษณ์งานจริงได้ 
             ส าหรับรายละเอียดของชุดเครื่องมือทั้ง 4 ชุด ผู้วิจัยได้แสดงไว้ในภาคผนวก ก คู่มือการใช้
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
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3. การตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี   
          การตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ผู้วิจัยด าเนินการคือน าร่างกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่ได้จากการด าเนินการตามวัตถุประสงค์ในการวิจัยหัวข้อที่ 1 การ
พัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
ประกอบด้วยผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  (stakeholder)  จ านวน 5 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบคุณภาพในด้านต่าง ๆ 
ประกอบด้วย ด้านความเหมาะสม  ด้านความเป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็นประโยชน์ 
ด้ านความชัด เจน ว่ า เป็นอย่ าง ไร  หลั งจากนั้ นจึ งด า เนินการปรับปรุ งคุณภาพของร่ า ง
กระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครตามข้อเสนอแนะ
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
          ส าหรับผลการตรวจสอบคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร  สรุปผลการตรวจสอบคุณภาพ ดังนี้ (1)  ได้กระบวนการพัฒนาในการสรรหา
และเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครฉบับสมบูรณ์ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิเรียบร้อยแล้ว  สามารถน าไปใช้งานได้จริง (2)  ผลการตรวจสอบคุณภาพของ
กระบวนการกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร สรุปได้
ว่า คะแนนในภาพรวมของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อกระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร เมื่อเรียงล าดับคะแนนตามความส าคัญจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความ
เป็นประโยชน์ได้คะแนนสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ ด้านความ 
ถูกต้อง และด้านที่ส าคัญน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านความชัดเจน  
 
อภิปรายผลการวิจัย 

 ในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
เพ่ือใช้ส าหรับสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร มีประเด็นที่ควรน ามาอภิปราย 3 
ประเด็น ดังนี้ 
 
1. การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
             การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
เป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดย
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ผสมผสานขั้นตอนและวิธีการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และขั้นตอนและวิธีการ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครไว้ด้วยกัน ด้วยหลากหลายวิธี และหลากหลายชุด
เครื่องมือ เพื่อให้กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครมีประสิทธิภาพดี
เพ่ิมขึ้นและมีความเหมาะสม สอดคล้องกับสภาพการณ์ในปัจจุบัน และเป็นกระบวนการที่สามารถ
น าไปปฏิบัติได้จริง กล่าวคือ กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี เป็นขั้นตอนแรกที่มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการค้นหาบุคลากรที่จะเข้ามาด ารงต าแหน่งเป็น
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร กระบวนการนี้เหมาะสม สอดคล้องกับสภาพการณ์ในปัจจุบันและ
ตั้งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีต่าง ๆ ที่เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ และเกี่ยวข้องกับกระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรบุคลากร เมื่อน ากระบวนการนี้ไปใช้ จะก่อให้เกิดผลดีต่อกรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับการ
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครในศตวรรษที่ 21 ได้บุคลากรที่มีสมรรถนะตรง
ตามความต้องการขององค์กร ตอบสนองต่อการสรรหาเชิงรุก ที่ต้องการบุคลากรรุ่นใหม่ที่มีความคิด
ทันสมัย มีความรู้ความสามารถโดดเด่นกว่าบุคคลอ่ืน นอกจากนี้ กระบวนการดังกล่าวจะท าให้ได้
บุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ตอบสนองต่อแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 12 ปี 
(พ.ศ. 2552- 2563) กรุงเทพฯ มหานครแห่งความน่าอยู่อย่างยั่งยืน ก าหนดเกี่ยวกับด้านการศึกษาไว้
ในยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือเป็นต้นแบบด้านการบริหารมหานคร (Mastering 
Best Service and Mega-City Management) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ิมศักยภาพระบบ
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยมุ่งเน้นความสอดคล้องเชื่อมโยงกับสมรรถนะและทักษะทั่วไป 
รวมทั้ ง ให้สามารถพิสูจน์ ได้ถึ งความเชื่อมั่น เที่ยงตรงของเครื่องมือการคัดเลือกบุคลากร 
(กรุงเทพมหานคร, 2558)  ส าหรับตัวอย่างของการพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือก
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ
สถานศึกษา วิจัยโดยกิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ (2556-2557) พบว่า รูปแบบการสรรหาและคัดเลือก
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ
สถานศึกษา ประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ความน า ประกอบด้วย แนวคิด วิสัยทัศน์ หลักการ
และวัตถุประสงค์ ส่วนที่ 2 สมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา ส่วนที่ 
3 หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและการคัดเลือก แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนของการสรรหา 
ได้แก่ การวางแผนความต้องการก าลังคน การก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัคร เทคนิควิธีการสรรหา 
วิธีการสมัคร ช่องทางการสมัคร ขั้นตอนของการคัดเลือก ได้แก่ แนวทางการคัดเลือก วิธีการคัดเลือก 
เกณฑ์การตัดสิน การประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือก การก าหนดระยะเวลาการขึ้นบัญชี ช่อง
ทางการประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือก ส่วนที่ 4 การพัฒนาก่อนการแต่งตั้ง และส่วนที่ 5 การ
บรรจุและแต่งตั้ง รูปแบบการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุ
และแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา ใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) และ
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ตรวจสอบรูปแบบโดยผู้เกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญนักวิชาการและผู้ปฏิบัติงานด้วยการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group Discussion) พบว่า มีความเหมาะสมกับการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา โดยกล่าวว่าการ
มีระบบคัดเลือกที่มีคุณภาพ มีความเหมาะสม จะท าให้ได้ผู้บริหารที่ดีไปด ารงต าแหน่งเป็น
ผู้อ านวยการสถานศึกษา ท าให้สามารถพัฒนาโรงเรียนได้อย่างรวดเร็วภายใน 1-2 ปี  
 จากผลการวิจัยการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี พบว่า มีความต่างจากกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน แบ่งเป็น 2 ประเด็น ได้แก่  ประเด็นที่ 1 ขั้นตอนการด าเนินงาน 
และประเด็นที่ 2 ชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
ดังแสดงรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
  ประเด็นที่ 1  ขั้นตอนการด าเนินงาน  
             ขั้นตอนการด าเนินงาน แบ่งเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย  1) ด้านการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 2) ด้านการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  ดังนี้   
            1. ด้านการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประกอบด้วย  
               1) ใช้สูตรค านวณสถิติอัตราก าลังของข้าราชการครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ท าให้
ทราบจ านวนอัตราก าลังของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครว่ามีควรมีอัตราก าลังเท่าใด สอดคล้อง
กับเรืองชัย จรุงศิรวัฒน์ (2554) แสดงการค านวณอัตราก าลังเพ่ือประกอบการตัดสินใจในการก าหนด
จ านวนบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง  
               2) กลยุทธ์ในการสรรหาด้วยโปรแกรม GYO (Grow Your Own) เป็นกลยุทธ์ที่จะช่วยให้
กรุงเทพมหานครสรรหาครูผู้ช่วยได้ดียิ่งขึ้น  สอดคล้องกับ Tyagi (2012) และ  Kearney  (2007) 
กล่าวว่าการใช้โปรแกรม GYO จะท าให้การสรรหาครูมีประสิทธิภาพมากขึ้น   
           2. ด้านการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ประกอบด้วย  
              1) ชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
ได้แก่สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 4 ชุด เพ่ือใช้คัดกรองบุคลากรที่จะเข้ามา
ด ารงต าแหน่งเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  จะท าให้การเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครมีความเหมาะสมกับต าแหน่งมากขึ้น เนื่องจากชุดเครื่องมือทั้ง 4 ชุด มีการทดสอบ
ครบทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพุทธิพิสัย ด้านทักษะพิสัย และด้านจิตพิสัย โดยเน้นการค้นหาสมรรถนะ
เป็นหลัก ท าให้เครื่องมือมีความแกร่งและมีประสิทธิภาพสูง สอดคล้องกับ กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ 
(2557) กล่าวว่าการใช้สมรรถนะเพ่ือคัดเลือกผู้สมัครงานที่มีคุณสมบัติที่ตรงกับสมรรถนะที่พึง
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ประสงค์  ท าให้การสรรหาและคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น  
              2) การทดลองปฏิบัติงาน ด้วยเทคนิค 360 องศา (Multi-Source Feedback Systems : 
MSFS) และการประเมินโดยใช้แฟ้มสะสมงานด้วยอิเล็กทรอนิกส์ (E-portfolio) การประเมินโดยใช้
แฟ้มสะสมงานด้วยอิเล็กทรอนิกส์ เป็นการประเมินออนไลน์ โดยใช้เว็บเป็นฐาน  เพ่ือดูพัฒนาการของ
ผู้ทดลองงาน โดยท าการบันทึก และเก็บข้อมูลเข้าในระบบดิจิตอล บันทึกการได้รับข้อมูลย้อนกลับ
จากการประเมิน 360 องศา ประสบการณ์ในการท างาน ท าให้การทดลองปฏิบัติงานมีความสะดวก 
รวดเร็ว คล่องตัว โปร่งใส เป็นธรรมกับทุกฝ่าย สอดคล้องกับ Subrahmanyam และคณะ (2012) 
กล่าวว่าสามารถประเมินผู้สมัครงานที่ผ่านการสรรหาและเลือกสรรในขั้นการทดลองปฏิบัติงานได้เป็น
อย่างดี  
 
 ประเด็นที่ 2 ชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี   
             ชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี สร้าง
ขึ้นเพ่ือใช้ทดสอบด้านพุทธิพิสัย ทักษะพิสัย และจิตพิสัย มุ่งเน้นการวัดพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครเป็นหลัก มีความแตกต่างจากชุดเครื่องมือที่ใช้อยู่ใน
ปัจจุบัน ที่สร้างขึ้นเพ่ือทดสอบด้านพุทธิพิสัย และด้านจิตพิสัย แต่ขาดการวัดด้านทักษะพิสัย โดย
เครื่องมือที่ ใช้ ในปัจจุบันมุ่ งเน้นการวัดความถนัด ความรู้ทางด้านกฎหม ายที่ เกี่ยวข้องกับ
กรุงเทพมหานครและวิชาชีพ ความรู้ด้านวิชาชีพครู เพ่ือวัดพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพเป็นหลัก 
ท าให้ไม่อาจรับประกันได้ว่าผู้ที่ผ่านการทดสอบจะสามารถท าการสอนเด็กนักเรียนได้ เนื่องจากไม่ได้
ทดสอบในด้านทักษะพิสัย (การสาธิตการสอน) 
 นอกจากนี้  ผลการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลื อกสรรครูผู้ ช่ วยในสั งกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ยังมีประเด็นที่ควรอภิปรายเพ่ิมเติมอีก 2 ส่วน ได้แก่ ด้านจุดแข็ง และ
ด้านที่มาของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  มี
รายละเอียดดังนี้               
           ด้านจุดแข็ง พบว่า สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง โดยผลการวิจัยได้แสดงถึงการน าชุดเครื่องมือ
ชุดที่ 3 (การสาธิตการสอน) ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง  และได้ผลยืนยันถึงประสิทธิภาพของ
กระบวนการอยู่ในเกณฑ์ดี  รวมทั้งผู้ทรงคุณวุฒิให้การยอมรับกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีอยู่ในเกณฑ์ดี  
           ด้านที่มาของกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
พบว่า การวิจัยมีการแสดงให้เห็นอย่างชัดเจน ถึงท่ีมาของการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรร



 

 

275 

ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี โดยต่อยอดองค์ความรู้จากกระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ได้จากกรอบแนวคิดที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น ผสมผสานกับ
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน และองค์ความรู้
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย   
พหุวิธี 
           ดังนั้น การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี ไม่เพียงแต่สามารถใช้กับการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครเท่านั้ น 
กระบวนการดังกล่าวยังสามารถใช้ได้กับทุกองค์กร กล่าวคือ ลักษณะและขนาดขององค์กรที่แตกต่าง
กัน วัตถุประสงค์ในการสรรหาและเลือกสรรบุคลกรแตกต่างกัน ก็สามารถน ากระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีไปประยุกต์ใช้งานได้ โดยอาจน าไปเพียง
บางส่วนที่เกี่ยวข้อง หรือน าองค์ความรู้ที่ได้จากการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีต่อยอดองค์ความรู้ต่อไป สอดคล้องกับเรื่องการบริหารจัดการ
ความรู้ (Knowledge Management : KM) ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11 กล่าวว่า ส่วนราชการมีหน้าที่ในการพัฒนาความรู้
ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ การจัดการความรู้ 
ประกอบด้วย การบ่งชี้ความรู้ การสร้างและแสวงหาความรู้ การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ การ
ประมวลและกลั่นกรองความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ การเรียนรู้ (พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 2546) 
 การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
เป็นการปรับปรุ งและพัฒนาเ พ่ือให้กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ ช่ วยในสั งกัด
กรุงเทพมหานครมีประสิทธิภาพสูงเพ่ิมมากขึ้น มีความทันสมัย สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
กรุงเทพมหานครและสภาพเศรษฐกิจ สังคม ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การพัฒนากระบวนการจึงมี
ความจ าเป็นต้องปรับวิธีการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือให้ได้คนที่มี
คุณภาพ มีความสามารถ เหมาะสมกับกรุงเทพมหานคร เหมาะสมกับต าแหน่งครูผู้ช่วย และเหมาะสม
กับยุคปัจจุบันที่อยู่ในศตวรรษที่ 21 นอกจากนี้ กระบวนการดังกล่าวได้น าวิธีการของวงจรเดมมิ่ง 
(Deming) มาปรับใช้เพ่ือควบคุมคุณภาพและใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารกระบวนการให้มีคุณภาพ
ดีเพ่ิมขึ้น ประกอบด้วย การวางแผน (Plan) ปฏิบัติ (Do) การตรวจสอบ (Check) และการปรับปรุง 
(Act) (วิกิพีเดีย, 2558) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอาทิตยา ดวงมณีและคณะ (2556) ใช้วงจร 
PDCA กับการเทียบเคียงสมรรถนะตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลิศของ
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เพ่ือพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารงานวิจัย กล่าวคือ ทุก
รูปแบบของการเทียบเคียงสมรรถนะ แม้ว่าจะมีความแตกต่างกัน แต่อยู่บนพ้ืนฐานเดียวกันคือการ
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พัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่องตามวงจรเดมม่ิง ซึ่งงานวิจัยนี้ใช้วงจรเดมมิ่งในการด าเนินการวิจัย เพ่ือให้
ได้ผลลัพธ์คือยุทธศาสตร์การบริหารงานวิจัยของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 
2. เครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
 ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะคือองค์ประกอบที่จ าเป็นต่อการสร้างเครื่องมือในการเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ทั้งนี้ เครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี เป็นส่วนหนึ่งของการเลือกสรรครูด้วยพหุวิธี ดังนั้น การเลือกใช้
สมรรถนะเป็นองค์ประกอบ เพื่อใช้สร้างเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร มี
ความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการกลั่นกรองผู้สมัครงานที่มีคุณลักษณะที่โดดเด่น และมี
ความสามารถสูงกว่าบุคคลอ่ืน ออกจากผู้สมัครงานที่มีคุณสมบัติโดยทั่วไป เพ่ือเปิดโอกาสให้เข้ามา
ด ารงต าแหน่งเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับส านักงาน ก.พ. (2556) กล่าวว่า 
การสรรหาและเลือกสรรพนักงานราชการ ใช้หลักสมรรถนะและหลักผลสัมฤทธิ์ของงาน ท าให้ได้คน
ตรงตามความต้องการขององค์กร และสอดคล้องกับการวิจัยของ SAIF และคณะ ท าวิจัยเรื่อง 
สมรรถนะจากการวิเคราะห์งาน ใช้แบบสอบถามด้วยมาตรวัดของลิเคริ์ท  ใช้ chi–square เพ่ือ
ประเมินความสอดคล้องระหว่างสมรรถนะ (ความรู้ ทักษะ เจตคติ) กับการวิเคราะห์งานและผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน มีความแกร่งมาก และสอดคล้องกับ
ความรู้และทักษะ และมีความแกร่งเมื่อประเมินด้วยผลการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตามเจตคติไม่พบว่ามี
นัยส าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่าควรใช้ความรู้และทักษะเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานเท่านั้น 
(SAIF 2013) แสดงให้เห็นว่า สมรรถนะเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการท างาน และควรน ามาใช้เป็น
องค์ประกอบในการสร้างเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี 
 นอกจากนี้ เครื่องมือในการวิจัย แบ่งออกเป็น 4 ชุด สร้างตามแนวคิดการเลือกสรรครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี สร้างขึ้นเพ่ือใช้กลั่นกรองผู้สมัครงานที่มีคุณสมบัติและสมรรถนะ
ตรงตามความต้องการของกรุงเทพมหานครมากที่สุด ทั้งนี้ การเลือกใช้เครื่องมือที่หลากหลายชนิด
แตกต่างกัน เพ่ือให้ตรงกับวัตถุประสงค์ท้ังในด้านความเหมาะสมกับงาน (Person-Job Fit) เหมาะสม
กับกลุ่มหรือทีมงาน (Person-Team Fit) และเหมาะสมกับองค์กร (Person-Organisation Fit)  จึงมี
ความจ าเป็นต้องประเมินด้วยเครื่องมือแตกต่างกัน ตามความเหมาะสมทุกด้าน เครื่องมือ เช่น แบบ
วัดความสามารถทางพุทธิปัญญา การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Kristof-Brown et al.,2002) 
สอดคล้องกับนงนุช วงษ์สุวรรณ (2552) กล่าวถึงหลักการส าคัญว่า ควรคัดเลือกบุคลากรให้เหมาะสม
กับงาน ควรใช้วิธีการเลือกหลาย ๆ วิธี  สอดคล้องกับชูชัย สมิทธิไกร (2552) กล่าวว่า เพ่ือให้ได้
ผู้สมัครงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงาน ควรใช้เครื่องมือในการสรรหาและคัดเลือกบุคคล
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หลายชนิด และสอดคล้องกับ Kameswari (2015) กล่าวว่า เพ่ือให้การสรรหาบุคคลประสบ
ความส าเร็จ ควรใช้การผสมผสานกันของแบบสอบที่ส าคัญจ านวน 3 ชนิด ทั้งนี้การเลือกใช้เครื่องมือ
ตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี จะช่วยให้การพัฒนา
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีประสิทธิ ภาพเพ่ิม
มากขึ้น ส่งผลให้กระบวนการนี้มีความแกร่งทางด้านทฤษฎี และตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของ
กรุงเทพมหานคร ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กลยุทธ์หลักที่ 1.3 พัฒนาระบบการสรรหาบุคคลเชิงรุก 
 ผลการวิจัย พบว่าชุดเครื่องมือตามกระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี  และการตรวจสอบเชิงประจักษ์ด้วยเทคนิคกลุ่มรู้ชัดที่มีต่อการพัฒนากระบวนการสรรหา
และเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีจุดอ่อนที่ควรได้รับการปรับปรุงพัฒนา
ต่อไป สามารถอภิปรายตามล าดับ ดังนี้ 
           2.1 ชุดเครื่องมือชุดที่ 1 ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก แบบปรนัย 4 ตัวเลือก น าไป
ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง ท าให้ได้ข้อสอบที่ผ่านเกณฑ์จ านวน 28 ข้อ ข้อสอบที่ใช้ไม่ได้จ านวน 10 
ข้อ และมีข้อสอบที่ควรปรับปรุงจ านวน 3 ข้อ ถึงแม้ว่าในส่วนของข้อสอบส่วนที่ใช้ได้ 28 ข้อ พบว่า 
บางข้อผู้ตอบอาจตอบไม่ตรงกับตัวตนที่แท้จริงของตนเองได้ เนื่องจากข้อสอบต้องการวัดด้านทักษะ 
จึงควรให้ผู้ตอบได้แสดงทักษะที่แท้จริงมากกว่าการทดสอบด้วยการตอบแบบปรนัย  จึงขอน าเสนอ
ตัวอย่างข้อสอบ จ านวน 1 ข้อ ดังนี้ 
 

ตัวอย่างข้อสอบที่ผ่านเกณฑ์  
(ข้อสอบข้อนี้ควรวัดทักษะการใช้ภาษาไทยด้วยการทดสอบปฏิบัติมากกว่าให้เลือกตอบ) 

ข้อที่  16.  ท่านใช้ภาษาไทยได้ดีเพียงใดในการรับและติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืน   (ตอบ 4)  
1.  ไม่ค่อยดีนัก  ภาษาไทยมีไวยากรณ์ท่ียุ่งยากพอสมควร 
2.  พอสมควร  แต่ก็พอจะสื่อสารให้ผู้อื่นเข้าใจได้  แต่บางทีก็ล าบากในการสื่อสาร 
3.  ดี  สามารถใช้ติดต่อสื่อสารให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้อย่างที่เราต้องการให้ผู้อื่นเข้าใจ 
4.  ดี เพราะเราได้ศึกษาพัฒนาตนเองโดยหาความรู้เพ่ิมเติมอยู่เสมอ  จึงท าให้เราใช้ภาษาไทยได้ 
    ถูกต้อง 
 
 2.2 ชุดเครื่องมือชุดที่ 2 ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน มีลักษณะแบบอัตนัย 
ไม่ได้น าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง ท าให้ไม่สามารถพิสูจน์ได้ว่า ข้อสอบชุดนี้ควรปรับปรุงข้อสอบข้อ
ใดบ้าง นอกจากนี้สมรรถนะที่ 2.8 สมรรถนะด้านวินัยและการรักษาวินัย เป็นสมรรถนะที่ไม่ควรวัด
เพียงแค่ความรู้เท่านั้น แต่ควรวัดให้ได้ว่าท าได้จริงหรือไม่ จึงควรทดสอบด้านทักษะพิสัยเพ่ิมเติม 
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           2.3 ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 การทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ) มีลักษณะสาธิตการ
สอน พบว่า คู่มือการใช้แบบประเมินส าหรับการสาธิตการสอน (ประกอบการให้คะแนน ชุดเครื่องมือ    
ชุดที่ 3) เกณฑ์การให้คะแนนที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้น แบ่งเป็น 4  ระดับ  ได้แก่  ระดับ  0  ระดับ  1  
ระดับ  3  และระดับ  5  ในทุกระดับจะมีช่วงคะแนนห่างกันอยู่ 2 คะแนน เช่น ระดับ 1 ก าหนดช่วง
คะแนนไว้ 1-2 คะแนน ท าให้การให้คะแนนขาดความเป็นปรนัย  และผู้ประเมินมีโอกาสใช้อัตวิสัย
ของตนสูงในการประเมินให้คะแนน  
            2.4 ชุดเครื่องมือชุดที่ 4 การทดสอบภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สัมภาษณ์) มีลักษณะ
เป็นการสัมภาษณ์ด้วยวิธี soft skill ซึ่งการสัมภาษณ์มีก าหนดเวลา 20-30 นาที อาจท าให้กรรมการ
สอบสัมภาษณ์ค้นหาพฤติกรรมไม่สมบูรณ์ นอกจากนี้การสอบสัมภาษณ์ด้วยวิธี soft skill ต้องอาศัย
ประสบการณ์ของกรรมการเพ่ือค้นหาพฤติกรรมตามตัวบ่งชี้ให้ได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 

  ดังนั้น ชุดเครื่องมือทั้ง 4 ชุด ควรได้รับการวิพากย์และปรับปรุงพัฒนาโดยผู้เชี่ยวชาญ
ทางด้านการวัดและประเมินผลการศึกษา  ก่อนน าไปใช้ทดสอบในสถานการณ์จริง เพ่ือท าให้เครื่องมือ
มีความแกร่งและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.5 การตรวจสอบเชิงประจักษ์ด้วยเทคนิคกลุ่มรู้ชัดที่มีต่อการพัฒนากระบวนการสรรหา 
และเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี พบว่า น าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างคือ
นิสิตฝึกสอนระดับปริญญาตรี คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มสูง 
2 คน และกลุ่มต่ า 2 คน ผลการวิจัยพบว่ามีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอยู่ 18.90  แต่ไม่อาจยืนยันทางสถิติ
ได้ว่ามีความแตกต่างกันจริง ดังนั้นควรน าค่าเฉลี่ยที่แตกต่างกันทดสอบค่าสถิตินอนพารา
เมตริก  (Nonparametric statistics) เพ่ือพิสูจน์ให้เห็นถึงความแตกต่างทางสถิติอย่างแท้จริง   
 
3. ความแตกต่างระหว่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครใน
ปัจจุบันกับกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
 จากการด าเนินการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี ผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับศตวรรษที่ 21  
ดังนั้น กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  จึงมีความ
แตกต่างไปจากกระบวนการในปัจจุบัน สรุปได้ดังนี้ 
        3.1 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในปัจจุบัน ไม่มีการใช้โปรแกรมในการสรรหาครู
ผู้ช่วย ส าหรับกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีการใช้
โปรแกรม GYO ในการสรรหาครูผู้ช่วยให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น โปรแกรม GYO เป็นโปรแกรมที่
พัฒนาขึ้นตามกระบวนการใหม่เพ่ือช่วยก าหนดกลยุทธ์ในการสรรหาครูให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นและ
ได้ครูผู้ช่วยตรงกับบริบทของกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด  
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        3.2 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในปัจจุบันใช้ชุดเครื่องมือ ประกอบด้วยข้อสอบ
ภาคความรู้ความสามารถทั่วไป ข้อสอบภาคความรู้ความสามารถที่ใช้เฉพาะต าแหน่ง การทดสอบภาค
ความเหมาะสมกับต าแหน่งและวิชาชีพครู ส าหรับกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ใช้ชุดเครื่องมือ ประกอบด้วย ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก ข้อสอบ
ภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน การทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ) และการทดสอบ
ภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สัมภาษณ์) จะเห็นได้ว่าชุดเครื่องมือตามกระบวนการใหม่มีเนื้อหามุ่ง
วัดสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และเพ่ิมการทดสอบทักษะด้านปฏิบัติด้วยการ
สอบสอน (สาธิตการสอน) 
       3.3 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในปัจจุบันใช้เกณฑ์การตัดสินและประเมินผล 
ได้แก่ การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 2 ปี ส าหรับกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีใช้เกณฑ์การตัดสินและประเมินผล ได้แก่ การทดลองปฏิบัติงาน 6 
เดือน ระยะ 3 เดือนแรก ประเมินผลด้วยเทคนิค 360 องศา และระยะ 3 เดือนหลัง ประเมินด้วย
เทคนิคแฟ้มสะสมผลงานด้วยระบบอิเล็คทรอนิคส์ จะเห็นได้ว่า กระบวนการใหม่ จะใช้เทคนิคต่าง ๆ 
เข้ามาช่วยตัดสินและประเมินผล ท าให้การประเมินมีความโปร่งใส เป็นธรรมมากขึ้น เป็นการใช้วิธี
ทางวิทยาศาสตร์ เพ่ือลดการประเมินตามอัตวิสัยของผู้ประเมิน นอกจากนี้ยังลดเวลาการทดลอง
ปฏิบัติงานจาก 2 ปี เหลือ 6 เดือน เพื่อท าให้กระบวนการมีความเป็นสากลมากข้ึน 
       3.4 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในปัจจุบันไม่มีการเปิดช่องทางการสรรหาใหม่ ๆ 
ส าหรับกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีการเปิด
ช่องทางการสรรหาใหม่ ๆ ด้วยการผลิตบัณฑิตครูของกรุงเทพมหานครโดยตรง เป็นการแก้ไขปัญหา
ครูผู้ช่วยเพ่ือให้มีศักยภาพตรงตามความต้องการของโรงเรียนมากที่สุด    และสามารถตอบสนองต่อ
กลยุทธ์ วิสัยทัศน์ของกรุงเทพมหานครได้เป็นอย่างดี 
 สรุปได้ว่ากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
พัฒนาขึ้นโดยมีองค์ประกอบในการสรรหาหลากหลายวิธี เช่น การใช้โปรแกรม GYO เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการสรรหา และเ พ่ิมช่องทางในการสรรหาด้วยการผลิตบัณฑิตครูของ
กรุงเทพมหานครโดยตรง ในส่วนขององค์ประกอบในการเลือกสรรประกอบด้วยหลากหลายชนิดของ
เครื่องมือ ได้แก่ ชุดเครื่องมือ 4 ชุด ที่มุ่งวัดพฤติกรรม 3 ด้าน ครบตามทฤษฎีของบลูมและคณะ โดย
มุ่งวัดด้านพุทธิพิสัย ทักษะพิสัย และจิตพิสัย นอกจากนี้การน าเทคนิค 360 องศาและแฟ้มสะสมงาน
ด้วยระบบอิเล็คทรอนิคส์ เพ่ิมในส่วนของการตัดสินและประเมินผล จะท าให้กระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี มีความเหมาะสม สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ
และสังคมในยุคศตวรรษที่ 21 ได้เป็นอย่างดี 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัย ผู้วิจัยขอน าเสนอโดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 
เป็นการน าเสนอข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ และส่วนที่ 2 เป็นการน าเสนอข้อเสนอแนะใน
การวิจัยครั้งต่อไป  มีรายละเอียด ดังนี้ 
 
1.  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
          ส าหรับข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ มีรายละเอียด  ดังนี้ 

1.1 จากผลการวิจัยคาดว่าจะสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางระบบ   และแก้ไขปัญหาที่
เกี่ยวข้องกับการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครได้  โดยสามารถน าผลการวิจัย
ไปปรับใช้ หรือประยุกต์ใช้ได้ทันที หรืออาจน าผลการวิจัย ศึกษาเพ่ิมเติมโดยพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้ 
ขยายขอบเขตการวิจัยให้ครอบคลุมสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การด าเนินการของกรุงเทพมหานครมาก
ยิ่งขึ้น นอกจากนี้ผู้วิจัยคาดว่าผลการวิจัยนี้  อาจท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งต่อหน่วยงาน
กรุงเทพมหานคร และหน่วยงานอ่ืนที่มีระบบการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรที่มีความคล้ายคลึงกัน  
ทั้งในด้านของกระบวนการสรรหาบุคลากร และการเลือกสรรบุคลากรในภาพองค์รวม ที่จะก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพมากกว่าระบบเดิมที่ใช้กันอยู่ในปัจจุบัน  แต่มีจุดอ่อนในการน าไปปฏิบัติจริง เนื่องจาก
เป็นเรื่องใหม่ที่ยังไม่เคยปฏิบัติมาก่อน  องค์กรอาจต้องใช้เวลาในการท าความเข้าใจระยะหนึ่ง ก่อน
น าไปสู่การปฏิบัติจริง และอาจได้รับแรงต้านจากบุคลากรที่ขาดความเข้าใจถึงหลักการและเหตุผลใน
การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
          1.2  จากผลการวิจัย ได้ข้อค้นพบที่เป็นประโยชน์ สามารถแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบหลัก
และองค์ประกอบย่อยของกระบวนการในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุง เทพมหานคร 
รวมทั้งได้ข้อค้นพบเกี่ยวกับสมรรถนะที่จ าเป็นของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร และได้ชุด
เครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งข้อค้นพบดังกล่าว กรุงเทพมหานคร
และองค์กรอ่ืน สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ทันที ส าหรับกรุงเทพมหานครผลลัพธ์ที่ได้จากการน า
ผลการวิจัยไปใช้  คือการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครมีความถูก
ต้อง โปร่งใส เป็นธรรม ตอบสนองต่อความต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมากขึ้น  ส่งผลให้
ได้ผลผลิตที่ดี คือครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีความสามารถสูง มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับ
กรุงเทพมหานครเป็นอย่างด ี
           ส าหรับข้อเสนอแนะในการน าไปใช้กับกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยขอน าเสนอเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
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ระยะที่ 1 เริ่มต้นการทดลองใช้กระบวนการ (ระยะ 1-2 ปีแรก)  
             การน ากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีใน
ระยะแรก ควรเริ่มต้นด้วยการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้รับทราบถึงเหตุผล
ความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง ในระยะนี้จึงเน้นการเตรียมตัวข้าราชการที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการ
สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ข้าราชการในสังกัดส านักการศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือเตรียมพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง หลังจากนั้นด าเนินการทดลองใช้
กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครในสถานการณ์จริง ประกอบด้วย  
                1)  น าชุดเครื่องมือทั้ง 4 ชุด ไปใช้กับกลุ่มประชากรจริง โดยอาจน าร่องในครั้งแรก เพียง 
1-2  ต าแหน่งก่อน เพ่ือน าผลลัพธ์ที่ได้จากการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธีมาเป็นข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือใช้พิจารณาว่าควรจะขยายขอบเขตออกไปให้ครบทุกต าแหน่ง
หรือควรจะพัฒนาในทิศทางใดต่อไป จึงจะก่อให้เกิดผลดีที่สุดแก่กรุงเทพมหานคร 
                2)  น าข้อเสนอแนะในส่วนของการทดลองการปฏิบัติราชการ ตามข้อค้นพบที่ได้จาก
งานวิจัยไปทดลองใช้กับครูผู้ช่วยที่เรียกบรรจุและแต่งตั้งไปตามโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
เป็นการน าร่องเพียง 1-2 โรงเรียนก่อน เพ่ือน าผลลัพธ์ที่ได้จากการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธีมาเป็นข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือใช้พิจารณาว่าควรจะขยายขอบเขต
ออกไปให้ครบทุกโรงเรียนหรือควรจะพัฒนาในทิศทางใดต่อไป จึงจะก่อให้เกิดผลดีที่สุดแก่
กรุงเทพมหานคร นอกจากนี้ยังควรติดตามและประเมินผลการทดลองปฏิบัติราชการของครูผู้ช่วยที่
สังกัดโรงเรียนน าร่องดังกล่าว 
 3) น าข้อมูลที่ได้จากการด าเนินการทั้งในส่วนของชุดเครื่องมือและการทดลองปฏิบัติ
ราชการ สรุปเพื่อให้เห็นข้อบกพร่องของการน ากระบวนการไปใช้ และน าข้อบกพร่องต่าง ๆ ปรับปรุง
และพัฒนากระบวนการให้มีประสิทธิภาพดีที่สุดเหมาะสมกับการน าไปปฏิบัติจริงและไม่เกิดปัญหาทั้ง
ในปัจจุบันและอนาคต 
 
ระยะที่ 2 การน ากระบวนการไปใช้เต็มรูปแบบ (เริ่มในปีที่ 3 เป็นต้นไป) 
             ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานครสามารถน ากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ใช้ในสถานการณ์จริงได้เต็มรูปแบบ ซึ่งควรปรับแก้ไขกฎหมายที่
เกี่ยวข้อง ได้แก่ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร 
พ.ศ. 2554 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547  พระราช
กฤษฎีการะเบียบข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2550 และมติคณะกรรมการข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร (ก.ก.)  โดยปรับแก้ไขเฉพาะหลักเกณฑ์การด าเนินการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุและ
แต่งตั้งบุคคลเขา้รับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร เน้นในส่วน
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ที่เกี่ยวข้องหลักสูตรและวิธีการสอบแข่งขัน เพ่ือให้สอดคล้องกับการพัฒนากระบวนการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี ซึ่งหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้แก่ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร (ส านักงาน ก.ก.) และส านักการศึกษา โดยให้สอง
หน่วยงานร่วมกันปรับปรุง แก้ไข หลักเกณฑ์การด าเนินการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้า
รับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร และน าเสนอร่างหลักเกณฑ์
การด าเนินการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากรุงเทพมหานครต่อ อ.ก.ก.วิสามัญเกี่ยวกับการสรรหา พัฒนาบุคลากร และการ
ประเมิน และ อ.ก.ก. วิสามัญเกี่ยวกับการศึกษา เพ่ือขอความเห็นชอบในการปรับปรุงหลักเกณฑ์
ดังกล่าว เมื่อได้รับความเห็นชอบแล้วให้น าเสนอต่อ ก.ก. เพ่ือขออนุมัติและประกาศใช้หลักเกณฑ์
ต่อไป 
 
2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
          ส าหรับข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป มีรายละเอียด ดังนี้ 
          2.1  ควรพัฒนาข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ ส าหรับข้อค้นพบ
ดังกล่าว  ประกอบด้วย 1) การพัฒนากระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 2) การ
พัฒนากระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 3) การเพ่ิมช่องทางในการสรรหาด้วย
การผลิตบัณฑิตครูของกรุงเทพมหานครโดยตรง ตามหลักสูตรที่กรุงเทพมหานครเป็นผู้ก าหนดขึ้นเอง 
โดยไม่ต้องสอบแข่งขัน เพ่ือให้บรรจุบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครได้ทันที และได้
บุคลากรตรงตามวัตถุประสงค์ของกรุงเทพมหานคร 4) การใช้ชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร 5) การประเมินและตรวจสอบการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
          ทั้งนี้ เพ่ือเป็นการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครให้มีประสิทธิภาพ ปรับเปลี่ยนให้มีลักษณะเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดี
ต่อกรุงเทพมหานครที่จะได้คนดี คนเก่ง คนที่มีความเหมาะสม เข้ามาเป็นพ่อพิมพ์ที่ดี และแม่พิมพ์ที่ดี
ของชาติ  สืบสานเจตนารมณ์ในการพัฒนากรุงเทพมหานครให้มีความยั่งยืน 

2.2 ควรพัฒนาชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือให้ชุดเครื่องมือมีความแกร่งทั้งในทางทฤษฎีและการปฏิบัติ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่จะจัดเก็บเป็น
คลังข้อสอบ  โดยคลังข้อสอบควรมีความทันสมัย ต่อเนื่อง มีการปรับปรุงและพัฒนาอยู่เสมอ 
นอกจากนี้ยังสามารถพัฒนาเป็นศูนย์ข้อสอบต่อไปในอนาคตได้อีกด้วย 
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ภาคผนวก ก 
คู่มือการใช้กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
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คู่มือการใช้กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
วัตถุประสงค์  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการน ากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ไปสู่การปฏิบัติงานจริง  
 
เนื้อหาของคู่มือ  แบ่งเป็น  2  ตอน  ประกอบด้วย   
ตอนที่  1  เป็นส่วนที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
ตอนที่  2  เป็นส่วนที่เกี่ยวข้องกับชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
มีรายละเอียดดังนี้ 
                        
ตอนที่  1  กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
            กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย   
1.1)  การออกกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  
1.2) แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  มีรายละเอียด  ดังนี้ 
 
1.1  การออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
       การออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ ช่วยในสังกัดกรุง เทพมหานคร  
ประกอบด้วย  3  ส่วน  ได้แก่   
      1. ขั้นตอนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
      2. ขั้นตอนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
      3 .  กรอบแนวคิด ในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลื อกสรร ครูผู้ ช่ วย ในสั งกัด
กรุงเทพมหานคร  แสดงเป็นแผนภาพดังต่อไปนี้ 
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3. แผนภาพแสดงกรอบแนวคิดในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  ใช้ข้ันตอนการ 
พัฒนา 
             
กระบวนการ 
        สรรหา
บุคลากรครู 

ได้บุคลากร
จากการ 
พัฒนา         
กระบวนกา
ร 
 สรรหา
และ
เลือกสรร
ครูฯ ใหม่ 

  ใช้ขั้นตอนการพัฒนากระบวนการเลือกสรรบุคลากรครู 

1. การพัฒนากระบวนการสรรหาครูฯ 2. การพัฒนากระบวนการเลือกสรรครูฯ  ได้กระบวนการ 
  ใหม ่

        ใช้ชุด
เครื่องมือ 
            ในการ
เลือกสรร 
       บุคลากรครู 

      ใช้
กระบวนการ   
            ตัดสิน
และ                      
ประเมินผลครู 

   

1.1  การส ารวจและวิเคราะห์ 
      อัตราก าลังครูฯ 
1.2  job analysis  
      ประกอบด้วย job  
      description , job  
      specification, job  
      evaluation 
1.3 กลยุทธ์ในการสรรหาด้วย 
     โปรแกรม GYO และวิธีการ  
     E-recruitment 

2.1  ชุดเครื่องมือ ได้แก่  แบบวัดสมรรถนะ ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  

2.2  กระบวนการตัดสินและประเมินผล  ได้แก่  การประเมินผลการทดลอง 
      ปฏิบัติงาน  6  เดือน  แบ่งเป็น 2 ระยะ  ประกอบด้วย  ระยะที่  1  (3  
      เดือนแรก)  ใช้เทคนิค  MSFS  ระยะที่  2  (3 เดือนหลัง)  ใช้เทคนิค 
      E-portfolio  เมื่อพ้นการทดลองปฏิบัติงานแล้วจึงบรรจุเป็นครูผู้ช่วยใน 
      สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

  
     4 เพิ่มช่องทางการสรรหาด้วยการผลิตบัณฑิต
ครูของกรุงเทพมหานคร  โดยตรง  ตามหลักสูตรท่ี

กรุงเทพมหานครเป็นผู้ก าหนดข้ึนเอง 

 
ไม่ต้องสอบแข่งขัน  สามารถบรรจุ
เข้ารับราชการเป็นครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานครได้ทันที 

     เพิ่ม 
    
ช่องทาง 
    ในการ 
    สรรหา 
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ค าอธิบายประกอบแผนภาพ   
จากแผนภาพกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  อธิบายได้  

ดังนี้   
ส่วนที่  1  เป็นแผนภาพแสดงขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ ช่วยในสั งกัด

กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  เริ่มตั้งแต่  การวิเคราะห์อัตราก าลังของต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  การวิเคราะห์งาน  (job analysis)  การใช้กลยุทธ์ในการสรรหาและวิธีการ E-
recruitment  และการประกาศรับสมัครงาน  การรับสมัครงาน  การด าเนินการสอบแข่งขันด้วย
เทคนิคแบบพหุวิธี ด้วยแบบวัดสมรรถนะ 4 ชุด ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง  โดยมีส่วนประกอบที่สังเคราะห์
ได้จากงานวิจัย การขึ้นบัญชีผู้สอบผ่าน  การทดลองปฏิบัติงาน  การได้รับการบรรจุเป็นครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร  เพื่อส่งตัวผู้สอบผ่านไปยังหน่วยงานที่ร้องขอต่อไป   

ส่วนที่  2  เป็นแผนภาพที่ได้จากการสังเคราะห์และบูรณาการข้อมูลทั้งหมดที่ได้จากการวิจัย  
เพ่ือจัดท าร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  มี  4  
ขั้นตอน  ได้แก่ 
         ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนากระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย
ขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้   
                       1.1  การส ารวจและวิเคราะห์อัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ได้แก่  
การด าเนินการเพ่ือทราบถึงจ านวนอัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่เหมาะสมกับองค์กร  
โดยการส ารวจอัตราก าลังและการวิเคราะห์อัตราก าลังด้วยการค านวณจากสถิติปริมาณงาน  (Tasks 
Analysis and Work Load Analysis)   
                       1.2  การวิเคราะห์งาน  (job analysis)   หมายถึง  การวิเคราะห์งานของต าแหน่ง
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย การบรรยายลักษณะงาน  (job description)  และ
การก าหนดลักษณะเฉพาะของงาน  (job specification)  และการประเมินค่างาน (job  
evaluation)   มีรายละเอียด  ดังนี้ 

1) การบรรยายลักษณะงาน  (job description)  ประกอบด้วย  ชื่อ 
ต าแหน่งงาน (job title)  สถานที่ตั้งของต าแหน่งงาน  (job location)  สรุปสาระของงาน  (job 
summary)  ต าแหน่งของงานขึ้นกับหน่วยงานใด  (reporting to)  เงื่อนไขในการท างาน  (working 
conditions)  ภาระของเนื้องาน  (job duties)  การใช้เครื่องจักร   (machines to be used)    
อันตรายจากการท างาน  (hazards)    
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2) การก าหนดลักษณะเฉพาะของงาน (job specification) ประกอบด้วย 
คุณสมบัติของผู้สมัครงาน (qualifications) ประสบการณ์  (experience)  การฝึกอบรม  (training)  
ทักษะ  (skills) ความรับผิดชอบ (responsibilities) คุณลักษณะทางด้านอารมณ์ (emotional 
characteristics) อุปสงค์ด้านความรู้สึก (sensory demands)    
                              3)  การประเมินค่างาน  (job evaluation) หมายถึง ขั้นตอนของการ
ประเมินงานให้เหมาะสมกับค่าตอบแทน (เงินเดือน) ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ได้แก่  การจ่าย
ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมภายในองค์กร  (internal pay equity)  และการจ่ายค่าตอบแทนอย่าง
ยุติธรรมภายนอกองค์กร  (external pay equity)   
                      1.3 กลยุทธ์ในการสรรหาด้วยโปรแกรม GYO และวิธีการ E-recruitment  
ประกอบด้วย   
                           1)  กลยุทธ์ในการสรรหาด้วยโปรแกรม GYO หมายถึง  โปรแกรมที่ใช้ส าหรับ
ช่วยค้นหากลยุทธ์ในการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ใช้วิธีระดมสมองและอภิปราย
ร่วมกัน  โดยให้กลุ่มตัวอย่างคือครูผู้ช่วยที่ดีและเก่งในสังกัดกรุงเทพมหานคร  จ านวนร้ อยละ  25  
ที่มาจากโรงเรียนที่ได้รับรางวัลโรงเรียนดีเด่นเพ่ือตอบค าถาม  ดังนี้  1)  อธิบายโปรแกรมการสรรหา
ครูในอ าเภอของตนเอง   2)  อภิปรายถึงความส าเร็จของโปรแกรมนั้น  3)  อธิบายว่าใช้การประเมิน
อย่างไรจึงจะประสบความส าเร็จ    4)  อธิบายว่าอ าเภอของท่านหรือองค์กรมีวัฒนธรรมที่ส่งผล
กระทบต่อโปรแกรมอย่างไร  และอธิบายว่าได้ท าอะไรที่ท าให้ประชาชนมีความต้องการสัญจรมาที่
โรงเรียน  อ าเภอ  และชุมชนของท่าน    5)  อธิบายถึงอุปสรรคที่ส่งผลกระทบต่ออ าเภอของท่าน  
รวมทั้งวิธีการดึงดูดครูว่าท าอย่างไรบ้าง   6) ก าหนดตัวอย่างที่ดีของการดูแลก ากับโปรแกรม    7)  
อธิบายกลยุทธ์ที่ใช้ตรวจสอบ  8) ก าหนดกลยุทธ์ของโปรแกรมการสรรหาครู    9) อธิบาย
คุณลักษณะของโมเดลการสรรหาครู  10)  อธิบายว่าโปรแกรมการดูแลก ากับครูประสบผลส าเร็จได้
อย่างไร  11) อภิปรายและเสนอแนะวิธีการปรับปรุงโปรแกรมการสรรหาครู   หลังจากนั้นให้สรุป
ข้อมูลทั้งหมดเพ่ือจัดท ากลยุทธ์ต่อไป 
                            2)  วิธีการ E-recruitment หมายถึง การด าเนินการรับสมัครงานโดยใช้
อิเล็คทรอนิคส์ในทุกขั้นตอน  เพ่ือความรวดเร็ว  สะดวก  และสามารถเข้าถึงกลุ่มผู้สมัครงานได้เป็น
จ านวนมากในคราวเดียวกัน   
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ขั้นตอนที่   2  การพัฒนากระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
ประกอบด้วย 
       2.1  การใช้ชุดเครื่องมือในการเลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  หมายถึง  
เครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพ่ือใช้ส าหรับพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย   
              1) แบบวัดสมรรถนะ  หมายถึง  แบบวัดที่ใช้ทดสอบสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น   
              2) การทดสอบด้วย core  value  หมายถึง  การทดสอบด้วยเทคนิคแกนกลางค่านิยม 
(Core value)  โดยด าเนินการสัมภาษณ์ถึงค่านิยมและพฤติกรรมของผู้สมัครงาน  เพ่ือให้สอดคล้อง
กับค่านิยมของกรุงเทพมหานคร 
             3) แบบวัด  CPST  หมายถึง  แบบวัดการแก้ไขปัญหาทางคลินิก  (CPST : Clinical 
Problem Solving Test)  สร้างขึ้นเพ่ือใช้ทดสอบการแก้ไขปัญหาทางคลินิกของครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
            4)  แบบวัด  SJT  หมายถึง  แบบวัดการตัดสินใจตามสถานการณ์   (SJT : Situation 
Judgement Test) สร้างขึ้นเพ่ือใช้ทดสอบการตัดสินใจตามสถานการณ์ของครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
            5) การสัมภาษณ์ด้วย soft skills  หมายถึง  การสัมภาษณ์ผู้สมัครงานในหัวข้อที่เป็นทักษะ
ที่ควรจะมีในการท างาน   (Soft skills)  ได้แก่  1)  ทักษะการติดต่อสื่อสาร   2)  ทักษะการคิดและ
การแก้ไขปัญหา  3)  การท างานในกลุ่มทีม  4)  การเรียนรู้ตลอดชีวิตและการบริหารจัดการ
สารสนเทศ   5)  ทักษะของผู้ประกอบการ  6)  คุณธรรมจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ  7)  
ทักษะความเป็นผู้น า   
       2.2  การใช้กระบวนการตัดสินและประเมินผลครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   การทดสอบ
ด้วยการทดลองปฏิบัติงานเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน  ส าหรับการประเมินผลการทดลอง
ปฏิบัติงานจะใช้เวลา  6  เดือน  แบ่งเป็น 2 ระยะ  ประกอบด้วย  ระยะที่  1  (3 เดือนแรก)  ใช้
เทคนิค 360 องศา  MSFS (Multi-Source  Feedback Systems)  ระยะที่  2  (3 เดือนหลัง)  ใช้
เทคนิค E-portfolio เมื่อพ้นการทดลองปฏิบัติงานแล้วจึงบรรจุเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

ขั้นตอนที่  3 การประเมินและตรวจสอบการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร    ประกอบด้วย 
          3.1 การตรวจสอบทางวิชาการ   
          3.2 การตรวจสอบทางนโยบาย   
          3.3 การตรวจสอบการปฏิบัติงาน   
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          3.4 การประเมินคุณภาพแผนการด าเนินงานพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครู
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   

ขั้นตอนที่  4  การเพ่ิมช่องทางการสรรหาด้วยการผลิตบัณฑิตครูของกรุงเทพมหานคร
โดยตรง  ตามหลักสูตรที่กรุงเทพมหานครเป็นผู้ก าหนดขึ้นเอง  โดยไม่ต้องสอบแข่งขัน  สามารถบรรจุ
เข้ารับราชการเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครได้ทันที  แต่ให้ทดลองปฏิบัติงานเป็นเวลา 6 
เดือน แบ่งเป็น 2 ระยะ ตามหัวข้อ 2.2 การใช้กระบวนการตัดสินและประเมินผลครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  การทดสอบด้วยการทดลองปฏิบัติงานเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน   
 
1.2  แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร   
      แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร สร้างขึ้นเพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิใช้ส าหรับตรวจสอบกระบวนการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยพิจารณาถึงกระบวนการ ในด้านความเหมาะสม ด้านความ
เป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความชัดเจน ว่าเป็นอย่างไร ทั้งนี้  
ก าหนดให้ผู้ทรงคุณวุฒิให้คะแนนลงในแบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร คะแนนอยู่ระหว่าง 1-10 คะแนน โดยมีรายละเอียด  
ดังนี้ 
 
ค าชี้แจง  ขอให้ท่านพิจารณาแบบประเมินคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ในด้านความเหมาะสม  ด้านความเป็นไปได้  ด้าน
ความถูกต้อง  ด้านความเป็นประโยชน์  ด้านความชัดเจน   แล้วท าเครื่องหมาย   ลงในช่อง
คะแนนตามความคิดเห็นของท่าน  โดยมีการให้คะแนนเรียงตามล าดับ  ดังนี้ 

1 คะแนน  หมายถึง  มีความเหมาะสม  ความเป็นไปได้  ความถูกต้อง  ความเป็น
ประโยชน์  ความชัดเจน  น้อยที่สุด  (เรียงล าดับคะแนน 2-4 ตามล าดับ) 

5    คะแนน   หมายถึง  มีความเหมาะสม  ความเป็นไปได้  ความถูกต้อง  ความเป็น 
      ประโยชน ์ ความชัดเจน  ปานกลาง  (เรียงล าดับคะแนน 6-9  ตามล าดับ) 
10  คะแนน  หมายถึง  มีความเหมาะสม  ความเป็นไปได้  ความถูกต้อง  ความเป็น 
      ประโยชน ์ ความชัดเจน  มากท่ีสุด  
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แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

 

เนื้อหาที่
ใช้

พิจารณา 

คุณลักษ
ณะบ่งชี ้

เกณฑ์คะแนน สรุป 
คะแนนจาก 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

(คะแนน) 

ได้คะแนน 
1-2 คะแนน 

ได้คะแนน 
3-4 คะแนน 

ได้คะแนน 
5-6 คะแนน 

ได้คะแนน 
7-8 คะแนน 

ได้คะแนน 
9-10 คะแนน 

ด้านความ
เหมาะสม 

-การ
ออกแบบ
มีการ
ค านึงถึง
ประโยชน์
ของผู้มี
ส่วน
เกี่ยวขอ้ง 

มี แต่ไม่
สามารถ
ตอบสนอง
ตามความ
ต้องการของ
องค์กร 

มี และ
ตอบสนอง
ตามความ
ต้องการของ
องค์กรได้ 

มี และตอบสนอง
ตามความตอ้งการ
ขององคก์ร  โดย
มีการค านึงถึง
ประโยชน์ของผู้มี
ส่วนเกี่ยวขอ้ง 
 

มี และสามารถ
ตอบสนองตาม
ความต้องการ
ขององคก์รโดยมี
การค านึงถึง
ประโยชน์ของผู้
มีส่วนเกี่ยวขอ้ง  
และการ
ออกแบบมีความ
สอดคล้องกัน 

มี และสามารถ
ตอบสนองตรง
ตามความตอ้งการ
ขององคก์รได้
ชัดเจน  โดยมกีาร
ค านึงถึงประโยชน์
ของผู้มีสว่น
เกี่ยวขอ้งและการ
ออกแบบมีความ
สอดคล้องกัน 
รวมทั้งมีความ
เป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติ 

 

-การ
ออกแบบ
มีความ
ยุติธรรม
กับทกุ
ฝ่าย 

มี แต่ความ
เท่าเทียมกัน
ต่อทกุฝ่าย  
ยังไม่
ครอบคลุม
ทุกประเดน็ 

มีความเท่า
เทียมกันตอ่

ทุกฝ่าย
ใกล้เคียงกนั
และครบทุก

ประเดน็  

มีความเท่าเทียม
กันตอ่ทกุฝ่าย

ใกล้เคียงกนัและ
ครบทุกประเดน็
รวมทั้งมีความ

เหมาะสม 

มีความเท่าเทียม
กันตอ่ทกุฝ่าย

ใกล้เคียงกนัและ
ครบทุกประเดน็
รวมทั้งมีความ

เหมาะสม
สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ 

กทม. 

มีความเท่าเทียม
ต่อทกุฝ่ายอย่าง
แท้จริงและครบ

ทุกประเดน็รวมทั้ง
มีความเหมาะสม

สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ กทม. 

 

ด้านความ 
เป็นไปได้ 

-การ
ออกแบบ
สามารถ
น าไป
ปฏิบัติได้
จริง 

ได้ สามารถ
น าไปปฏิบัติ

ได้เพียง
บางส่วน

นอกนัน้ต้อง
ปรับปรุง

เกอืบทั้งหมด 

ได้ สามารถ
น าไปปฏิบัติ
ได้แต่ต้อง
ปรับปรุง
หลายส่วน 

ได้ สามารถน าไป
ปฏิบัติได้แต่ต้อง
ปรับปรุงบางส่วน 

ได้ สามารถ
น าไปปฏิบัติได้ 
แต่ต้องปรับปรุง

เล็กน้อย 

ได้ สามารถน าไป
ปฏิบัติ 

ได้จริงทนัท ี 
 

 

-การ
ออกแบบ
มีความ
คุ้มค่า 

มีความคุ้มค่า 
 
 

มีความคุ้มค่า 
ได้รับ

ผลกระทบ
น้อย 

 

 

มีความคุ้มค่า 
ได้รับผลกระทบ

น้อย 
เป็นที่ยอมรับของ
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

มีความคุ้มค่า 
ได้รับผลกระทบ

น้อย 
เป็นที่ยอมรับ
ของทุกฝ่ายที่

เกี่ยวขอ้ง 
แก้ปัญหาได ้

มีความคุ้มค่า 
ได้รับผลกระทบ

น้อย 
เป็นที่ยอมรับของ
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

แก้ปัญหาได ้
มีความชัดเจน 
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-การ
ออกแบบ
ตรงตาม
วัตถุประส
งค์ของ
การ
พัฒนา 

ตรง   
แต่เป็นไป
ตาม
วัตถุประสงค์
น้อย 

ตรง  
และเป็นไป
ตาม
วัตถุประสงค ์
 
 
 
 

ตรง   
และเป็นไปตาม
วัตถุประสงค ์
 
เป็นสิ่งใหม่ที่
น่าสนใจ 
 
 

ตรง   
และเป็นไปตาม
วัตถุประสงค ์
 
เป็นสิ่งใหม่ที่
น่าสนใจ 
 
มีหลักเกณฑ์
ถูกตอ้งตามหลกั
วิชาการ 

ตรง  
และเป็นไปตาม
วัตถุประสงค ์
 
เป็นสิ่งใหม่ที่
น่าสนใจ 
 
มีหลักเกณฑ์
ถูกตอ้งตามหลกั
วิชาการ 
 
มีองค์ประกอบ
ครบถ้วน 

 

-การ
ออกแบบ
มีการ
พัฒนาชุด
เครื่องมือ
ที่มีความ
ตรงและ
ความ
เที่ยง 

มีการพฒันา
ชุดเครือ่งมอื  
มีความตรง
และความ
เที่ยงนอ้ย 

มีการพฒันา
ชุดเครือ่งมอื  
มีความตรง
และความ
เที่ยงนอ้ย 
แต่มีความ
เหมาะสม 
 

มีการพฒันาชดุ
เครื่องมือ  มีความ
ตรงและความ
เที่ยงเชือ่ถอืได้
ปานกลาง แต่มี
ความเหมาะสม 

มีการพฒันาชดุ
เครื่องมือ  มี
ความตรงและ
ความเที่ยง
เชื่อถอืได้และมี
ความเหมาะสม 

มีการพฒันาชดุ
เครื่องมือ  มีความ
ตรงและความ
เที่ยงเชือ่ถอืได้สูง  
มีความเหมาะสม  
ถูกตอ้งตามหลกั
วิชาการ 

 

ด้านความ 
เป็น
ประโยชน ์

-การ

ออกแบบ
สามารถ
น าไปเป็น
ฐาน
ความคิด
ด้านการ
สรรหาฯ 
ได้ 

ใช้เป็นฐาน
ความคิดได ้

ใช้เป็นฐาน
ความคิดได้  
มีความ
เหมาะสม 

ใช้เป็นฐาน
ความคิดได ้
 มีความเหมาะสม 
เน้นการพัฒนา
งาน 

ใช้เป็นฐาน
ความคิดได้  มี
ความเหมาะสม  
เน้นการพัฒนา
งาน 
เน้นความคิด
สร้างสรรค ์

ใช้เป็นฐาน
ความคิดได้ มี
ความเหมาะสม  
เน้นการพัฒนา
งาน 
เน้นความคิด
สร้างสรรค ์
ใช้ประโยชน์ได้ทั้ง
ระยะสั้นและระยะ
ยาว 

 

-การ

ออกแบบ
มีการ
กระตุ้นให้
มีการ
ด าเนนิกา
รอย่าง
ต่อเนื่อง
ต่อไปอีก 

มี   มี  
 
ลักษณะการ
ออกแบบเป็น
ระบบ 

มี 
 
ลักษณะการ
ออกแบบเป็น
ระบบ 
การออกแบบมี
ความเชือ่ถอืได้ 
 

มี  
 
ลักษณะการ
ออกแบบเป็น
ระบบ 
การออกแบบมี
ความเชือ่ถอืได้ 
เน้นการพัฒนา
อย่างชัดเจน 

มี  
 
ลักษณะการ
ออกแบบเป็น
ระบบ 
การออกแบบมี
ความเชือ่ถอืได้ 
เน้นการพัฒนา
อย่างชัดเจน 
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การออกแบบมี
ความต่อเนือ่งกนั
ทุกสว่น 
 

ด้านความ
ชัดเจน 

- การ
ออกแบบ
ในทกุ
ขั้นตอน 
สามารถ
ท าความ
เข้าใจได้
ง่าย 

เข้าใจได้ยาก เข้าใจได้ง่าย เข้าใจได้ง่าย   
มีความชัดเจน 

เข้าใจได้ง่าย   
มีความชัดเจน 
แสดงถึง
ความคิด
สร้างสรรค ์
 

เข้าใจได้ง่าย   
มีความชัดเจน 
แสดงถึงความคิด
สร้างสรรค ์
และมีความท้า
ทาย 

 

- การ

ออกแบบ
มีความ
เป็นปรนัย 

มี  แตม่ีนอ้ย มี  
และมี
หลักเกณฑ์
เหมาะสม 

มี 
และมีหลกัเกณฑ์
เหมาะสม 
มีความน่าสนใจ 

มี 
และมีหลกัเกณฑ์
เหมาะสม 
มีความน่าสนใจ 
ทุกฝ่ายเข้าใจได้
ตรงกนั 

มี 
และมีหลกัเกณฑ์
เหมาะสม 
มีความน่าสนใจ 
รวมทั้งทกุฝ่าย
เข้าใจได้ตรงกนั 
ไม่ล าเอียงต่อทกุ
ฝ่าย 

 

รวมคะแนนแบบประเมินคุณภาพกระบวนการฯ  (คะแนน)  

แบบฟอร์มการให้คะแนนจากผู้ทรงคณุวุฒิที่มีต่อคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วย 
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

 
เนื้อหาที่ใช้พิจารณา 

คะแนนจากผู้ทรงคณุวุฒ ิ สรุป
คะแนน 1 

คะแนน 
2 

คะแนน 
3 

คะแนน 
4 

คะแนน 
5 

คะแนน 
6 

คะแนน 
7 

คะแนน 
8 

คะแนน 
9 

คะแนน 
10 

คะแนน 
1. ด้านความเหมาะสม            
2.  ด้านความเป็นไปได้            
3.  ด้านความถูกต้อง            
4.  ด้านความเป็นประโยชน์            
5.  ด้านความชัดเจน            
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ตอนที่  2  ชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
             ชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  มีจ านวน 4 ชุด  ดังแสดง
รายละเอียดตามตารางต่อไปนี้ 
 

ตารางแสดงรายละเอียดชุดเครื่องมือในการเลือกสรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   หมายเหตุ ชุดเครื่องมือชุดที่ 1 และชุดเครื่องมือชุดที่ 4 ใช้สมรรถนะหลักกลุ่มที่ 1  
ชุดเครื่องมือชุดที่ 1 หมายถึง ขอ้สอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก วัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย  
ชุดเครื่องมือชุดที่ 2 หมายถึง ขอ้สอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน วัดคุณลักษณะด้านพุทธิพิสยั  
ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 หมายถึง การทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ)  วัดคุณลักษณะด้านทักษะพิสัย  
ชุดเครื่องมือชุดที่ 4 หมายถึง การทดสอบภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (สัมภาษณ์) วัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย  
ชุดเครื่องมือทั้ง 4 ชุด ใช้เกณฑ์ในการแปลผล คือ ต้องได้คะแนนไม่ต่ ากว่ารอ้ยละ 60 จึงจะถอืว่าผา่นเกณฑ์ 

 
            ส าหรับรายละเอียดของคู่มือการใช้ชุดเครื่องมือ  จะแสดงเรียงตามล าดับชุดเครื่องมือ 
ชุดที่  1 – ชุดที่  4  พร้อมทั้งชุดเครื่องมือแต่ละชุด  ดังนี้ 

 
  

ชื่อชุด
เครื่องมือ 

ประเภทเครื่องมือ สมรรถนะที่ใช ้ ลักษณะการ
ทดสอบ 

ลักษณะ 
ที่ก าหนด 

เวลาที่ใช้
ทดสอบ 

คะแนนเต็ม 

ชุดที่ 1 ข้อสอบแบบ
ปรนัย 4 ตัวเลือก 

สมรรถนะหลัก
กลุ่มที่ 1 (7 ตัว) 

เลือกตอบ  30  ข้อ  15 นาที 30 คะแนน 
(ข้อละ 1 คะแนน) 

ชุดที่ 2 ข้อสอบแบบ
อัตนัย 

สมรรถนะประจ า
สายงาน กลุ่มที่ 2 
(20 ตัว) 

เขียนตอบ 20  ข้อ 60 นาที 200 คะแนน 
(ข้อละ 10 คะแนน) 

ชุดที่ 3 ปฏิบัต ิ  สมรรถนะประจ า
สายงาน กลุ่มที่ 2 
(10 ตัว) 

สาธิต 
การสอน 

สาธิตการ
สอนตาม
วิชาเอกที่
ตนสมัคร 

10-15 
นาที 

100 คะแนน 
(สมรรถนะหัวข้อละ 
10 คะแนน) 

ชุดที่ 4 สัมภาษณ ์ สมรรถนะหลัก
กลุ่มที่ 1 (7 ตัว) 

สัมภาษณ์
แบบมี
โครงสร้าง 

สัมภาษณ์
ด้วยวธิี 
soft skill 

20-30 
นาที 

70 คะแนน 
(สมรรถนะหัวข้อละ 
10 คะแนน) 
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คู่มือชุดเครื่องมือชุดที่  1  แบบประเมินสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
 

ค าชี้แจง ในการใช้คู่มือแบบประเมินสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน  ผู้วิจัยจึงก าหนดค านิยามศัพท์ไว้  ดังนี้ 

สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  หมายถึง  คุณลักษณะที่จ าเป็นส าหรับครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ได้จากการสังเคราะห์จากเอกสารแหล่งต่าง ๆ ของผู้วิจัย   สร้างขึ้นเพ่ือใช้
ส าหรับพัฒนาชุดเครื่องมือที่ใช้ในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยใช้แบบประเมิน
สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  เพื่อวัดคุณลักษณะดังกล่าว  มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. แบบประเมินสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  หมายถึง  แบบวัดที่ใช้ 
ประเมินสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   

2. สมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  หมายถึง  คุณลักษณะที่จ าเป็นส าหรับครู 
ผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
 
วิธีด าเนินการ 

1.  แบบทดสอบฉบับนี้ใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  จ านวน   
40  คน  ที่ได้จากการสุ่มแบบเจาะจง  (purposive sampling)  

2.  ก าหนดให้กลุ่มตัวอย่าง ท าแบบทดสอบทุกข้อ  โดยก าหนดเวลาในการท าแบบทดสอบ 
จ านวน  41  ข้อ  ใช้เวลา  20  นาที  โดยกากบาทเครื่องหมาย  X  ลงในแบบทดสอบ 
 
การเฉลยค าตอบ 
 ค าตอบของทุกข้อในแบบประเมินสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  จะเป็นตัว
บ่งชี้พฤติกรรมของแต่ละข้อ 
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แบบทดสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  (ชุดเครื่องมือชุดที่ 1) 
 

ค าชี้แจง  ให้เลือกค าตอบที่คิดว่าถูกต้องมากท่ีสุด 
ข้อที่  1.  ถ้าท่านต้องท างานเกินกว่าเวลาที่ก าหนดไว้  โดยไม่ได้รับค่าตอบแทนเพ่ิมจากเงินเดือน  
ท่านท าเพราะเหตุผลใด  (ตอบ 2) 
1.  เกรงจะถูกหัวหน้าต าหนิ 
2.  เป็นงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ  เราต้องท าให้เสร็จ 
3.  ต้องให้เป็นไปตามแผนของหน่วยงาน เพ่ือจะได้รับรางวัลปลายปี 
4.  หากท างานไม่เสร็จ  อาจไม่ได้รับการพิจารณาความดีความชอบ 
 
ข้อที่  2.  ถ้าท่านได้รับมอบหมายให้ท างานที่ยากกว่าที่ท่านเคยท างานมา  ท่านจะท างานอย่างไร 
(ตอบ 4) 
1.  ท าไปก่อน  แต่ถ้าท าไม่ได้ก็เลิก 
2.  ท าไปเรื่อย ๆ พยายามหาทางท่ีจะท าให้งานส าเร็จ 
3.  ท าอย่างสม่ าเสมอ  เมื่อเจอปัญหาที่แก้ไขไม่ได้ก็หยุด 
4.  ท าแล้วท าอีก  ศึกษางานเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จของงานให้ได้ 
 
ข้อที่  3.  ท่านคิดว่าตนเองเป็นคนขยันหรือไม่  (ตอบ 3) 
1.  ไม่ใช่เลย 
2.  บางครั้งก็ขยัน  แล้วแต่อารมณ์ 
3.  ขยันสิ  ฉันนี่แหละท างานไม่เคยหยุดเลย 
4.  ขยันไปก็เท่านั้น  ท างานให้เสร็จก็พอแล้ว 
 
ข้อที่  4.  เมื่อหัวหน้าสั่งให้ท่านถ่ายเอกสารส าหรับการประชุมที่มีความส าคัญมาก  จ านวน  10  ชุด  
โดยต้นฉบับเอกสารจะมีบางส่วนมีข้อความเพียงหน้าเดียว  บางส่วนมีข้อความทั้งสองหน้า  หลังจาก
ท่านกดให้เครื่องถ่ายเอกสารเรียงตามต้นฉบับเสร็จเรียบร้อยแล้ว  ท่านท าอย่างไรก่อนน าเอกสารเข้า
ประชุม  (ตอบ 4) 
1.  ไม่ต้องท าอะไร  น าเอกสารเข้าประชุมได้ทันที 
2.  หยิบเอกสารขึ้นมาชุดหนึ่ง  เพ่ือตรวจดูกับต้นฉบับว่าถูกต้องหรือไม่  หากถูกต้องก็ใช้ได้ 
3.  สุ่มเอกสารขึ้นมา 5 ชุด เพื่อตรวจสอบความถูกต้องกับต้นฉบับ ส่วนอีก 5 ชุด ให้เพื่อนช่วยตรวจ 
4.  น าเอกสารทุกชุด  เปิดดูทุกหน้าอย่างรวดเร็ว เพื่อตรวจดูความถูกต้องจนแน่ใจว่าไม่มีอะไรผิด 
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ข้อที่  5.  ถ้าท่านได้รับค าสั่งให้พิมพ์งานส่งหัวหน้าด้วยตนเอง  ใครเป็นที่ผู้ตรวจพบการพิมพ์ไม่ถูกต้อง
ตามไวยากรณ์ภาษาไทย  (ตอบ 1) 
1.  ฉันพิมพ์ผิดอีกแล้วหรือนี่ 
2.  หัวหน้าระดับต้นของฉันน่ะสิ ให้แก้ค าผิดประจ า  
3.  หัวหน้าระดับกลางเรียกชี้ค าผิดให้ฉันเห็นบ่อย ๆ 
4.  เลขาหน้าห้องผู้บริหารเรียกให้ฉันไปแก้ค าผิดเสมอ ๆ 
 
ข้อที่  6.  ถ้าท่านได้รับภารกิจให้เป็นพิธีกรเชิญผู้บริหารขึ้นกล่าวเปิดงาน  โดยท่านเป็นผู้เขียนค ากล่าว
นั้น ก่อนที่จะให้ผู้บริหารอ่าน  ท่านได้ตรวจสอบงานเขียนของท่านกี่ครั้ง  (ตอบ 4) 
1.  2-3 ครั้ง 
2.  ครั้งเดียวก็พอแล้ว 
3.  ลองอ่านผ่าน ๆ ดูก่อนที่จะส่งให้ผู้บริหาร 
4.  อ่านไปหลายครั้ง  จนแน่ใจว่าไม่พบอะไรที่ผิดพลาด 
 
ข้อที่  7.  ท่านคิดว่าข้อใดที่ท าแล้ว  จะท าให้งานของท่านบรรลุผลส าเร็จที่ดีขึ้นกว่าเดิม  (ตอบ 2) 
1.  การด ารงตนตามจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
2.  การศึกษาหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
3.  การไปท างานอย่างสม่ าเสมอทุกวันไม่เคยขาด 
4.  การประชาสัมพันธ์ให้บุคคลอื่นรู้จักองค์กรของตน 
 
ข้อที่  8.  ถ้าท่านได้รับมอบหมายจากเพ่ือนร่วมทีมให้เชิญธงชาติขึ้นสู่ยอดเสา  ในเวลา 8.00 น. ของ
ทุกวัน  ท่านจะเลือกค าตอบใด  (ตอบ 4) 
1.  เป็นงานที่น่าเบื่อ อาจให้เพ่ือนท าแทนบางวัน 
2.  ท างานไปให้เสร็จ ๆ เพื่อจะได้ท างานอ่ืนต่อไป 
3.  การเชิญธงชาติเป็นงานที่มีเกียรติและน่าภาคภูมิใจ 
4.  โอกาสดี ๆ แบบนี้คงไม่ได้เกิดข้ึนบ่อย ๆ เราจะท างานนี้อย่างเต็มที่ 
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ข้อที่  9.  เมื่อผู้บังคับบัญชาที่เป็นหัวหน้ากลุ่มงานของท่าน  ให้ท่านเข้าเวรต่ออีก  1  วัน  เนื่องจากมี
เหตุเร่งด่วน  ที่จะต้องช่วยกลุ่มงานของท่านให้ท างานให้เสร็จ  ซึ่งท่านก าลังจะออกเวรพอดี   ท่านคิด
อย่างไร  (ตอบ 4) 
1.  เซ็งจริง ๆ เพ่ิงจะออกจากเวร  ไม่ทันไรก็ต้องเข้าเวรอีกแล้ว 
2.  เข้าเวรต่อไป  เพราะเป็นค าสั่งของหัวหน้าที่เราปฏิเสธไม่ได้ 
3.  การเข้าเวรเป็นหน้าที่หนึ่งของทุกคนที่ต้องร่วมกันรับผิดชอบ  
4.  การได้เข้าเวรแบบนี้ถึงเราจะไม่ชอบเท่าไหร่  แต่ก็ถือเป็นหน้าที่ท่ีเราต้องท าให้ส าเร็จ 

 
ข้อที่  10.  ถ้าท่านได้รับมอบหมายให้ถ่ายเอกสารเป็นจ านวนมากในแต่ละวัน ซึ่งเป็นงานของทีมงาน
ของท่าน  ท่านคิดอย่างไร  (ตอบ 4) 
1.  เป็นงานที่น่าเบื่อมากที่สุด 
2.  มีงานท าดีกว่าไม่มีงานท า 
3.  ท างานไปเถอะอย่าบ่นอะไรเลย 
4.  เมื่อเป็นหน้าที่ของเราแล้ว เราจะท าให้ดีที่สุด 
 
ข้อที่  11.  เมื่อหัวหน้าทีมมอบงานให้ท า  และท่านไม่ชอบท างานชิ้นนั้นเลย ท่านท าอย่างไร  (ตอบ 1) 
1.  หัดท าไปก่อน  โดยตั้งใจไว้ว่าจะต้องท าให้เสร็จ 
2.  ผัดผ่อนหัวหน้า  โดยขอแลกงานกับเพ่ือนแทน 
3.  รับงานจากหัวหน้ามา  แต่เราจะไม่ท างานนี้แน่นอน 
4.  ลองศึกษางานดูก่อน  แม้ว่าจะต้องฝืนใจท าก็ตาม 
 
ข้อที่  12.  เมื่อท่านได้รับมอบหมายให้เป็นส่วนหนึ่งของทีมซึ่งเป็นตัวแทนองค์กร  เพื่อไปเจรจากับ
ตัวแทนจากองค์กรอ่ืน  หลังจากองค์กรอ่ืนเสนอให้องค์กรท่านท าหน้าที่ประสานงานในเครือข่าย  
และทีมของท่านได้ตัดสินใจยอมรับข้อตกลงนั้น  แต่ท่านไม่เห็นด้วยกับการตัดสินใจนั้น  ท่านคิด
อย่างไร (ตอบ 4)    
1.  เมื่อเราเสนอความคิดเห็นแล้ว  ทีมไม่สนใจก็ช่างเถอะ 
2.  เมื่อไม่ใช่ความคิดเห็นของเรา  เราก็จะไม่ให้ความร่วมมือแน่นอน 
3.  จะเป็นความคิดเห็นของใครก็ช่าง  แต่อย่าท าให้เราได้รับความเดือดร้อนก็พอ 
4.  แม้ความคิดเห็นของเราจะสวนทางกับการตัดสินใจของกลุ่ม แต่เมื่อกลุ่มยอมรับ  เราก็ยอมรับได้ 
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ข้อที่ 13.  เมื่อกลุ่มงานของท่าน  เข้าร่วมประชุมกับผู้บริหาร  และผู้บริหารได้ขอมติของกลุ่มโดยให้
ยกมือเพ่ือสนับสนุนแนวทางในการท างาน  ซึ่งกลุ่มงานของท่านเป็นผู้เสนอความคิดโดยผ่านการระดม
สมองของกลุ่ม  แต่ท่านคิดว่ากลุ่มงานของท่านไม่ควรเสนอแนวทางนี้  ท่านท าอย่างไร  (ตอบ 3) 
1.  คัดค้านความคิดเห็น 
2.  ไม่สนับสนุน  แต่ก็ไม่คัดค้าน 
3.  สนับสนุนกลุ่ม  แม้ว่าจะรู้สึกฝืนใจก็ตาม 
4.  เสนอแนวทางใหม่ตามที่ท่านคิดไว้ต่อผู้บริหารในที่ประชุม 
 
ข้อที่  14.  ถ้าท่านต้องอยู่ช่วยงานในทีมที่ก าลังยุ่งมาก  โดยท างานเกินเวลาและไม่ได้รับค่าตอบแทนใด ๆ  ท่านคิด
อย่างไร  (ตอบ 4) 
1.  แย่จริง  ที่เราต้องอยู่ช่วยงาน 
2.  หัวหน้าทีมมอบงานแบบนี้อีกแล้ว 
3.  เพ่ืองานของกลุ่ม  เราต้องอยู่ช่วยงานให้เสร็จ 
4.  งานในกลุ่มก็เหมือนงานของเราเอง  เพราะเราเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
 
ข้อที่  15.  ถ้าท่านเป็นข้าราชการครูในสังกัดกรุงเทพมหานคร  และโรงเรียนของท่านได้เสนอ
ความคิดให้ติดบอร์ดประชาสัมพันธ์รณรงค์เรื่องโรงเรียนใสสะอาดให้เสร็จภายใน 1 วัน ซึ่งได้รับความ
เห็นชอบจากผู้บริหารให้ด าเนินการทันที  ท่านท าอย่างไร  (ตอบ 4) 
1.  เมื่อไม่ใช่ความคิดของฉัน  ฉันก็ช่วยท าบ้างเล็กน้อย 
2.  ใครจะท าให้เสร็จได้ภายในวันเดียวก็ท ากันไปเถอะ   
3.  ถึงแม้จะไม่ใช่ความคิดของฉัน  แต่ฉันก็จะช่วยเต็มที่ 
4.  จะเป็นความคิดของใครก็ตาม  แต่ฉันจะช่วยท างานนี้ให้ส าเร็จให้ได้ 
 
ข้อที่  16.  ท่านใช้ภาษาไทยได้ดีเพียงใดในการรับและติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืน   (ตอบ 4) 
1.  ไม่ค่อยดีนัก  ภาษาไทยมีไวยากรณ์ท่ียุ่งยากพอสมควร 
2.  พอสมควร  แต่ก็พอจะสื่อสารให้ผู้อื่นเข้าใจได้  แต่บางทีก็ล าบากในการสื่อสาร 
3.  ดี  สามารถใช้ติดต่อสื่อสารให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้อย่างที่เราต้องการให้ผู้อื่นเข้าใจ 
4.  ดี เพราะเราได้ศึกษาพัฒนาตนเองโดยหาความรู้เพ่ิมเติมอยู่เสมอ  จึงท าให้เราใช้ภาษาไทยได้
ถูกต้อง 
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ข้อที่  17. ในวิชาเรียงความภาษาไทย ส่วนใหญ่การเขียนเรียงความของท่านอยู่ในลักษณะใด (ตอบ 4) 
1.  เขียนได้ไม่ค่อยดีนัก 
2.  เขียนได้ดีพอสมควร   
3.  ไม่ถนัดงานด้านการเขียนเลย 
4.  เขียนได้ดีมาก  เคยส่งผลงานเข้าประกวด 
 
ข้อที่ 18.  เมื่อท่านต้องยืนหน้าชั้นเรียนเพื่อน าเสนอผลงานของท่าน  เพ่ือนและอาจารย์ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นอย่างไร  (ตอบ 4) 
1.  ฟังไม่เข้าใจ  ขอให้อธิบายซ้ าหลายหน 
2.  ส่วนใหญ่ไม่สนใจฟังงานที่ท่านอธิบาย 
3.  ขอให้ท่านพูดให้ช้าลง  และมีข้อซักถามเพ่ิมเติม 
4.  ฟังเข้าใจและอยากให้ท่านน าเสนอผลงานเรื่องอ่ืนอีก 
 
ข้อที่ 19.  ในการอ่านออกเสียงวิชาภาษาไทย  ส่วนใหญ่ท่านเป็นอย่างไร  (ตอบ 3) 
1.  ควรพูดให้ช้าลงเพราะฟังไม่ทัน 
2.  ผู้ฟังชอบใจบอกว่าฟังแล้วรู้สึกดี 
3.  ผู้ฟังอยากให้ท่านอ่านเรื่องอ่ืน ๆ อีก 
4.  ควรพัฒนาในเรื่องการออกเสียงควบกล้ า 
 
ข้อที่  20.  ถ้าท่านต้องสอนวิธีรักษาพยาบาลเบื้องต้นในการผายปอด ท่านควรท าอย่างไรจึงจะท าให้
นักเรียนเข้าใจมากที่สุด (ตอบ 2) 
1.  ให้ชมวิดีโอที่สาธิตเกี่ยวกับวิธีการผายปอด 
2.  น าหุ่นยางที่มีขนาดรูปร่างเท่ากับคนปกติ  เพ่ือให้นักเรียนทดลองผายปอด 
3.  พานักเรียนไปโรงพยาบาลเพ่ือชมภาพการช่วยชีวิตคนจมน้ า 
4.  น าผู้ที่เคยผ่านการช่วยชีวติคนด้วยวิธีการผายปอด  มาอธิบายให้นักเรียนฟัง 
ข้อที่  21.  ถ้าท่านต้องเข้าประชุมเพ่ือเสนอแนวคิดของการท างานในระบบไฟฟ้าที่ท่านคิดค้นข้ึนใหม่  
ท่านจะท าอย่างไร  (ตอบ 4) 
1.  เขียนแผนภาพแสดงวิธีการของระบบไฟฟ้าน าเสนอที่ประชุม 
2.  น าเสนอข้อมูลทั้งหมดด้วยรูปวาด  พร้อมค าอธิบายอย่างละเอียด 
3.  เข้าประชุมเพ่ืออธิบายโดยใช้แผนผังแสดงวิธีการท างานของระบบไฟฟ้า 
4.  ถ่ายท าวิดีโอที่แสดงแนวคิดของท่านอย่างละเอียดทีละขั้นตอน เสนอท่ีประชุม  
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ข้อที่  22.  ท่านคิดว่าการสอนวิธีการคูณในข้อใด  เป็นการพัฒนาเด็กนักเรียนได้ดีที่สุด  (ตอบ 2) 
1.  ให้ท่องสูตรคูณทุกวัน 
2.  น าการท่องสูตรคูณจากอินเตอร์เน็ตที่ร้องเป็นเพลงมาเปิดให้ฟังทุกวัน 
3.  น าวิดีโอที่มีตัวการ์ตูนแสดงเรื่องการคูณมาเปิดให้นักเรียนดูสัปดาห์ละครั้ง 
4.  เปิดหนังสือที่มีตัวเลขการคูณ  โดยท่านอธิบายแต่ละข้ันตอนอย่างละเอียดทุกวัน 
 

ข้อที่  23.  ข้อใดต่อไปนี้  ท่านคิดว่าดีที่สุดที่จะท าให้นักเรียนรักวิชาภาษาไทยอย่างยั่งยืน  (ตอบ 1) 
1.  น าหนังสืออ่านเล่นที่มีเนื้อหาสนุกสนานมาอ่านให้นักเรียนฟังทุกวัน 
2.  เปิดอินเตอร์เน็ตที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับวิชาภาษาไทยให้นักเรียนดูทุกวัน 
3.  พานักเรียนเข้าห้องสมุดของหน่วยงานต่าง ๆ สัปดาห์ละครั้ง 
4.  น านักเรียนไปท ากิจกรรมต่าง ๆ ตามหน่วยงานที่ให้ความรู้เกี่ยวกับวิชาภาษาไทย  
 

ข้อที่  24.  ท่านจะปลูกฝังวิธีการรักวัฒนธรรมไทยให้แก่เด็กนักเรียน  ด้วยวิธีใดจึงจะดีท่ีสุด  (ตอบ 3) 
1.  ให้เด็กนักเรียนร้องเพลงชาติไทยทุกวัน 
2.  ให้นักเรียนค้นหาข้อมูลทางอินเตอร์เน็ตเกี่ยวกับวัฒนธรรมไทยมาส่ง 
3.  พานักเรียนเข้าชมสถานที่ส าคัญทางประวัติศาสตร์ของไทยเดือนละครั้ง 
4.  จัดแข่งกิจกรรมโต้วาทีเกี่ยวกับวัฒนธรรมไทยเพื่อชิงแชมป์ระหว่างนักเรียนในโรงเรียน 
 
ข้อที่  25.  ถ้าท่านเป็นครู  ท่านจะให้ความเคารพต่อผู้ปกครองของผู้เรียนมากน้อยเพียงใด  (ตอบ 4)  
1.  ไม่ให้ความส าคัญเลย 
2.  ให้ความส าคัญบ้างตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้ติดต่อกับผู้ปกครอง 
3.  ให้ความส าคัญพอสมควร  คอยติดตามเรื่องของผู้เรียนอย่างสม่ าเสมอ 
4.  ให้ความส าคัญมาก  เพราะผู้เรียน  ผู้ปกครอง  และครูต้องช่วยกันดูแลเรื่องการเรียนรู้ของผู้เรียน 
 
ข้อที่  26.  บุคคลในข้อใด  ที่ท่านคิดว่าให้ความเคารพต่ออาชีพครูอย่างมืออาชีพ  (ตอบ 3) 
1.  นาย เอ เชิญผู้ปกครองทุกคนมาโรงเรียนเดือนละครั้ง 
2.  นาย บี  สนทนาถึงผลการเรียนต่อผู้ปกครองสัปดาห์ละครั้ง 
3.  นาย ซี  ออกไปพบผู้ปกครองที่บ้านของนักเรียนสองเดือนครั้ง 
4.  นาย ดี  ให้นักเรียนเป็นตัวแทนของครูไปเยี่ยมบ้านเพ่ือนสองสัปดาห์ต่อครั้ง 
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ข้อที่  27.  ถ้าท่านต้องสอนให้นักเรียนรู้จักวางแผนและท าการบ้านให้ทันตามก าหนด  ท่านจะสอน
อย่างไร (ตอบ 4) 
1.   สอนให้เขียนตารางเวลาเพ่ือเตรียมวางแผนท าการบ้าน 
2.   สอนให้รู้จักคิดวิเคราะห์ว่าการบ้านอะไรควรท าก่อน  การบ้านอะไรควรท าทีหลัง 
3.   สอนให้รู้จักพิจารณาว่า  การบ้านอะไรต้องใช้เวลาแค่ไหน  และมีอุปกรณ์อะไรบ้างช่วยในการท า  
     การบ้านให้เสร็จทุกวิชา    
4.  สอนให้รู้จักประเมินว่า  การบ้านวิชาใดสามารถท าได้ก่อนก็รีบท า  การบ้านวิชาใดยากหรือมี 
    ปัญหาท าไม่ได้ให้ท าทีหลัง  โดยมีเป้าหมายคือให้เสร็จทันพอดี 
 
ข้อที่  28.   ถ้าท่านเป็นครู  ท่านจะเก็บข้อมูลของผู้เรียนอย่างไร (ตอบ 4) 
1.  เก็บข้อมูลของนักเรียนบ้าง 
2.  เก็บเฉพาะที่ส าคัญและจ าเป็นเท่านั้น 
3.  เก็บข้อมูลของนักเรียนและอย่างสม่ าเสมอ 
4.  เก็บข้อมูลทุกชนิดอย่างครบถ้วนและท าให้เป็นปัจจุบันเสมอ 
 
ข้อที่  29.  ถ้าท่านเป็นครู  ท่านจะเลือกเก็บเอกสารตามข้อใดที่จะแสดงให้เห็นว่าท่านเป็นผู้มีความใส่
ใจในตัวผู้เรียน  (ตอบ 4) 
1.  เอกสารทั่วไปที่ผู้เรียนน ามาฝากไว้กับท่าน 
2.  เอกสารเฉพาะผลการเรียนของผู้เรียนเท่านั้น 
3.  เอกสารเฉพาะส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้ปกครองเท่านั้น 
4.  เอกสารที่แสดงพัฒนาการทุกชนิดที่เกี่ยวข้องกับผู้เรียน 
 
ข้อที่  30.  ท่านมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานในระดับใด  
(ตอบ 4) 
1.  ฟังความรู้จากการสนทนาของเพ่ือนในที่ท างาน 
2.  แสวงหาความรู้ทางอินเตอร์เน็ตอย่างสม่ าเสมอ 
3.  เลือกเรียนหลักสูตรต่าง ๆ ที่จะช่วยพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
4.  ค้นคว้าท าวิจัยงานต่าง ๆ เพ่ิมเติมด้วยความอยากรู้อยากเห็นของตนเอง 
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ข้อที่  31.  ท่านมีความรู้สึกว่าทักษะในการท างานของท่านเป็นอย่างไร  (ตอบ 3) 
1.  ดีมากและไม่ต้องเรียนรู้อะไรเพิ่มเติมอีก 
2.  ค่อนข้างดีแต่ก็ควรพยายามหาองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพิ่มเติมบ้าง 
3.  พอใช้ได้  ท าให้ต้องขวนขวายค้นหาความรู้ใหม่ ๆ ให้กับตนเองอยู่เสมอ 
4.  แย่จังถูกหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานต าหนิบ่อย ๆ แต่เราก็จะพยายามพัฒนาทักษะเราให้ดีขึ้นให้ได้ 

 
ข้อที่  32.  ท่านคิดว่าควรติดตามการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์อย่างไร (ตอบ 4) 
1.  อ่านข่าวและศึกษาข้อมูลด้วยตนเองบ่อย ๆ 
2.  สนใจหาอุปกรณ์ไอทีรุ่นใหม่ ๆ มาแบ่งปันและเล่นกับเพ่ือน 
3.  คอยถามเพ่ือนร่วมงานว่าปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง 
4.  ค้นคว้าหาแหล่งข้อมูลต่าง ๆ เพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาความรู้เดิมของตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
 
ข้อที่  33.  แรงจูงใจในการรู้เท่าทันเทคโนโลยีของท่านคืออะไร  (ตอบ 4) 
1.  เห็นเพื่อนสนใจเราก็สนใจตามเพ่ือน 
2.  คิดว่าการรู้เทคโนโลยีท าให้เป็นคนทันสมัย 
3.  ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของโลกเทคโนโลยีรวดเร็ว เราต้องตามให้ทัน 
4.  ความรู้เทคโนโลยีเป็นส่วนหนึ่งของการใช้ชีวิตประจ าวันซึ่งมีความจ าเป็น 
 
ข้อที่  34.  ถ้าท่านต้องจัดท ายุทธศาสตร์ให้กรุงเทพมหานคร  ข้อใดที่ท่านจะท า  (ตอบ 4) 
1.  ศึกษายุทธศาสตร์ในอดีตของกรุงเทพมหานครเพ่ือพัฒนายุทธศาสตร์ใหม่ 
2.  ศึกษายุทธศาสตร์ขององค์กรอ่ืนเพ่ือน ามาปรับใช้กับยุทธศาสตร์ของกรุงเทพมหานคร 
3.  สนใจต่อการวางแผนในอนาคตของกรุงเทพมหานครเพ่ือน ามาปรับใช้กับยุทธศาสตร์ 
4.  สนใจต่อสถานการณ์ทุกอย่างที่เปลี่ยนแปลงเพ่ือน ามาปรับใช้กับยุทธศาสตร์ของกรุงเทพมหานคร 
 
ข้อที่  35.  ท่านคิดว่าตนเองมีความสนใจต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ที่จะน ามาวางแผนยุทธศาสตร์ของ
กรุงเทพมหานครในระดับใด  (ตอบ 4) 
1.  นิดหน่อย  เพราะส่วนใหญ่เป็นเรื่องของผู้บริหาร 
2.  พอสมควร  เนื่องจากสถานการณ์ต่าง ๆ เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
3.  ค่อนข้างมาก  เพราะถึงแม้เราจะไม่ได้เป็นคนวางแผน แต่เราเสนอความคิดเห็นได้ 
4.  มาก  เนื่องจากการวานแผนยุทธศาสตร์จ าเป็นต้องมาจากการท างานของทุกหน่วยงานใน
กรุงเทพมหานคร 
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ข้อที่  36.  ถ้าท่านต้องสืบค้นความจริงของเหตุการณ์บางอย่าง  ข้อใดที่ท่านจะเลือกตอบ  (ตอบ4) 
1.  ใช้วิจารญาณของตัวท่านเอง 
2.  ใช้การสังเกตและสอบถามจากผู้อื่น 
3.  ใช้หลักฐานทางวิทยาศาสตร์ที่สามารถพิสูจน์ได้ 
4.  ใช้วิธีคิด  วิเคราะห์  และทดลอง  เพ่ือหาค าตอบ 
 
ข้อที่  37.  ถ้าท่านอยากเห็นรถยนต์บินในอากาศได้  ท่านจะเลือกข้อใด  (ตอบ 3) 
1.  เรื่องโกหกชัด ๆ ท าไม่ได้หรอก 
2.  น่าสนใจดีนะ  ต้องลองค้นคว้าดูว่ามีใครท าแล้วบ้าง 
3.  ถ้าเครื่องบินยังบินได้  ต้องสามารถท าให้รถยนต์บินได้ด้วยสิ 
4.  นอกจากรถยนต์จะบินได้แล้ว  อยากให้รถยนต์แล่นในน้ าได้ด้วย 
 
ข้อที ่ 38.  ถ้าท่านยืนอยู่บนตึก  และเห็นเด็กเล็กก าลังจะเดินลงไปยังถนนที่มีรถติดไฟแดง  ท่านคิด
อย่างไร  (ตอบ 4) 
1.  ลูกใครนะซนจริง ๆ เลย 
2.  ต้องรีบหาเบอร์โทรศัพท์แจ้งเจ้าหน้าที่ต ารวจก่อน 
3.  ถ้าเป็นลูกของเรา  เราจะไม่ปล่อยให้ท าแบบนี้เด็ดขาด 
4.  เราต้องรีบโทรหายามรักษาการณ์ของตึก  เพื่อแจ้งเตือนเหตุการณ์นั้น 
 
ข้อที่  39.  ถ้าท่านต้องเดินทางไปท างาน  โดยผ่านฝูงชนจ านวนมากที่มาชุมนุมเรียกร้องสิทธิส่วน
บุคคลต่อองค์กรของท่าน  ท่านท าอย่างไร  (ตอบ 4) 
1.  โทรแจ้งหัวหน้าเพื่อขอลางาน 
2.  เข้าร่วมเรียกร้องสิทธิส่วนบุคคลด้วย 
3.  ถ่ายวิดีโอแล้วแบ่งปันลงในอินเตอร์เน็ต 
4.  เข้าไปพูดคุยกับฝูงชนบางคนเพ่ือขอทราบความคิดเห็น 
 
ข้อที่  40.  ท่านจะรณรงค์ให้คนในองค์กรของท่านช่วยลดปัญหาโลกร้อนได้อย่างไร  (ตอบ 4) 
1.  จัดท าโปสเตอร์ลดโลกร้อนติดไว้ตามทางเดินทุกแห่ง 
2.  จัดการเดินรณรงค์เพ่ือประชาสัมพันธ์ให้เข้าใจถึงภาวะโลกร้อน   
3.  จัดท าโครงการลดโลกร้อนให้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
4.  จัดนิทรรศการลดโลกร้อนและเผยแพร่ความรู้ใหม่ ๆ อย่างสม่ าเสมอ 
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ข้อที่  41.  ท่านจะช่วยแก้ปัญหาพฤติกรรมการคอรัปชั่นของคนในหน่วยงานของตนเองได้อย่างไร 
(ตอบ 4) 
1.  คอยสอดส่องพฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงาน 
2.  ค้นหาหลักฐานที่แสดงว่ามีการคอรัปชั่นในหน่วยงานเพื่อเสนอต่อองค์กรอิสระ 
3.  คอยหาโอกาสที่จะพูดคุยกับคนในองค์กรเก่ียวกับการคอรัปชั่นเพื่อป้องกันเหตุการณ์ดังกล่าว 
4.  สังเกตสิ่งที่ผิดปกติเกี่ยวกับการคอรัปชั่นรอบ ๆ ตัว  หากพบพิรุธ จึงค่อยหาสาเหตุที่แท้จริงต่อไป 
 

  ชุดเครื่องมือชุดที่  2 
แบบทดสอบสมรรถนะครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   

 (เกณฑ์การให้คะแนนชุดเคร่ืองมือชุดที่ 2 
ผู้วิจัยแสดงไว้ตอนท้ายของชดุเคร่ืองมือชุดที่ 2 ใช้ได้กับค าตอบของทุกข้อ ยกเว้นข้อ 5 ข้อ 6 ข้อ 7) 
ค าสั่ง  อธิบายค าตอบที่คิดว่าถูกต้องเหมาะสมมากท่ีสุด  ให้เขียนค าตอบลงในกระดาษค าตอบ   
ข้อที่  1  ท่านเห็นด้วยกับการที่กรุงเทพมหานครมีผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครที่ได้จากการเลือกตั้ง
หรือไม่  จงอธิบายเหตุผลประกอบ  (ให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ผู้วิจัยก าหนดให้) 
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  2  นโยบายของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครทางด้านการศึกษา  ได้แก่  “มหานครแห่งการ
เรียนรู้”  ท่านมีวิธีด าเนินการอย่างไรที่จะด าเนินการตามนโยบายของผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร   
ค าตอบ  …………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  3  จงเปรียบเทียบดนตรีไทยอย่างน้อย  2  ชนิด  ในด้านคุณค่าของการเป็นส่วนหนึ่งของ
วัฒนธรรมไทย    
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  4   จงอธิบายถึงการท าหน้าที่ในด้านการเรียนการสอนและส่งเสริมการเรียนรู้  ของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร  พ.ศ.  2554   
ค าตอบ  …………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  5  จงค านวณค่าเฉลี่ยของตัวเลข  1-10  ว่ามีค่าเท่าใด  (ตอบ  5.5) 
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  6  ค าว่า  “เผยแพร่”  และค าว่า  “เผยแผ่”  ใช้ต่างกันอย่างไร  จงอธิบาย   
(ตอบ  เผยแพร่  หมายถึง  ท าให้ขยายออกไป  ท าให้แพร่หลายด้วยการกระจายข่าวสารไปสู่ผู้รับให้
มากที่สุด  แต่ต้องตัดทิ้งของเดิมไป  เช่น  การแพร่ของเชื้อโรค   
ค าว่า  เผยแผ่  หมายถึง  ขยายออกไป  โดยไม่ทิ้งหลักเดิม  เช่น  การเผยแผ่พระพุทธศาสนา)   
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ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  7  ก าหนดให้  นายเอ  เป็นพี่ชายของนายบี  แต่เป็นน้องชายของนายซี  ถ้าครอบครัวนี้มีพ่ีน้อง
สามคน  ใครเป็นพ่ีคนโตสุด  (ตอบ  นายซี) 
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  8  จงอธิบายวิธีป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  ตามหลักวินัยของข้าราชการครูในสังกัด
กรุงเทพมหานคร   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  9  จงอภิปรายว่าท่านจะประพฤติตนให้อยู่ในกรอบคุณธรรม  จริยธรรม  ได้อย่างไรบ้าง   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  10  จงอภิปรายว่าท่านจะพัฒนาตนเองในด้านวิชาชีพครูได้อย่างไรบ้าง   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  11   ให้ก าหนดหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอนในวิชาใดวิชาหนึ่งของนักเรียนชั้น
ประถมศึกษาปีที่  1  พอสังเขป   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  12  ให้ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ของผู้เรียนในวิชาใดวิชาหนึ่งของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปี
ที่  1  พอสังเขป   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  13  ให้วางแผนการส่งเสริมผู้เรียน  ชั้นประถมศึกษาปีที่  1  พอสังเขป   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  14  ให้อธิบายถึงวิธีการปลูกฝังคุณธรรม  จริยธรรม  ให้แก่ผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่  1  พอ
สังเขป   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  15  ให้สาธิตวิธีบริหารจัดการในชั้นเรียน  ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่  1   
ค าตอบ  ………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  16  ให้อธิบายวิธีการที่จะกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดความต้องการแสวงหาสิ่งใหม่ ๆ ที่ได้จากการท า
วิจัย  ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่  6   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  17  ให้วิเคราะห์ว่า  ปัจจุบันการวัดผลการศึกษาในชั้นเรียน  เป็นอย่างไร  มีข้อบกพร่องที่ควร
ปรับปรุงหรือไม่  ถ้าตอบว่ามี  จงแสดงเหตุผลประกอบ   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
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ข้อที่  18  ให้อธิบายแนวคิด  ทฤษฎี  ในสาขาที่ได้สมัครงานไว้พอสังเขป   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  19  จงแสดงประวัติส่วนตัว  ประสบการณ์ในด้านการศึกษา  การท างาน  งานอดิเรก  ที่เป็น
ประโยชน์ต่อการสมัครงานในต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
ข้อที่  20  จงกล่าวถึงบุคลิกลักษณะของตนเองโดยสังเขป  ที่เป็นประโยชน์ต่อการสมัครงานใน
ต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
ค าตอบ  ……………………………………………………………………………………………………… 
 

เกณฑ์การให้คะแนนของชุดเครื่องมือชุดที่ 2  
ก าหนดให้ทุกข้อมีคะแนนอยู่ระหว่าง 1-10 คะแนน   

(ยกเว้นข้อ 5 ข้อ 6 ข้อ7 ให้ใช้เกณฑ์ ตอบถูกได้คะแนน ตอบผิดไม่ได้คะแนน) 

ลักษณะของค าตอบ คะแนนที่ได้ 
(คะแนน) 

ภาษาที่ใช้ / 
 ลายมือการเขียน 

คะแนนที่ได้  
(คะแนน) 

รวมคะแนน 
(คะแนน) 

มีเหตุผล มีหลักเกณฑ์
ทางวิชาการ 

5 ภาษากระชับ ลายมือ
อ่านง่าย 

4-5 9-10 

มีเหตุผล แต่การอ้าง
หลักเกณฑ์ทางวิชาการ 
มีน้อย 

4 ภาษากระชับ ลายมือ
พออ่านได้ 

3-4 7-8 

ขาดเหตุผล มีการอ้าง
หลักเกณฑ์ทางวิชาการ
บ้าง 

3 ภาษาพอใช้ได้ ลายมือ
พออ่านได้ 

2-3 5-6 

ขาดเหตุผล ไม่มีการ
อ้างอิง 
หลักเกณฑ์ทางวิชาการ 

2 ภาษาฟุ่มเฟือย ลายมือ
อ่านยาก 

1-2 3-4 

ขาดเหตุผล ไม่มีการ
อ้างอิงหลักเกณฑ์ทาง
วิชาการ ไม่พบค าตอบที่
เหมาะสมกับค าถาม 

1 ภาษาไม่เหมาะสม อ่าน
ลายมือไม่ออก 

1 1-2 

 

หมายเหตุ ข้อ 5 ข้อ 6 ข้อ 7 ถ้าตอบถูกได้ 10 คะแนน ถ้าตอบผิด ได้ 0 คะแนน 
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ชุดเครื่องมือชุดที่  3   คู่มือการใช้แบบประเมินส าหรับการสาธิตการสอน  

 
ค าชี้แจง คู่มือการใช้แบบประเมินส าหรับการสาธิตการสอน  มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้มีอ านาจในการให้
คะแนน สามารถให้คะแนนกับตัวบ่งชี้พฤติกรรมต่าง ๆ ได้อย่างเป็นระบบมากยิ่งข้ึน  โดยมีเกณฑ์การ
ให้คะแนนอยู่ระหว่าง  0-10  คะแนน  และมีความหมายการให้คะแนนดังนี้ 
             0     คะแนน  หมายถึง  ไม่พบพฤติกรรมตามที่ก าหนดไว้ 
             1-2  คะแนน  หมายถึง  มีพฤติกรรมตามที่ก าหนดไว้น้อย 
             3-4  คะแนน  หมายถึง  มีพฤติกรรมตามที่ก าหนดไว้ค่อนข้างน้อย 
             5-6  คะแนน  หมายถึง  มีพฤติกรรมตามที่ก าหนดไว้พอสมควร 
             7-8  คะแนน  หมายถึง  มีพฤติกรรมตามที่ก าหนดไว้ค่อนข้างมาก 
            9-10  คะแนน  หมายถึง  มีพฤติกรรมตามที่ก าหนดไว้มาก 
 
          ผูว้ิจัยได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้พฤติกรรม  4  ระดับ  ได้แก่  ระดับ  0  ระดับ  1  ระดับ  
3  และระดับ  5  ตามรายละเอียดคู่มือการใช้แบบประเมินส าหรับการสาธิตการสอน  และให้ผู้มี
อ านาจกรอกคะแนนลงในแบบประเมินคะแนนส าหรับอาจารย์ผู้ประเมินการสาธิตการสอน (ชุด
เครื่องมือชุดที่ 3)  ดังนี้ 
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ค าอธิบายเพิ่มเติม  วิธีการใช้ชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
(1)  ชุดที่  1  ให้ผู้สมัครสอบเขียนค าตอบใส่ในกระดาษค าตอบชนิด  4  ตัวเลือก  โดย

ก าหนดให้ท าข้อสอบทุกข้อ  ประกอบด้วย  ค าตอบ  1  2  3  4 
          (2)  ชุดที่  2  ให้ผู้สมัครสอบเขียนค าตอบใส่ในกระดาษค าตอบ  โดยตอบแบบอัตนัย  โดย
ก าหนดให้ท าทุกข้อ  ประกอบด้วยข้อค าถาม  20  ข้อ 

(3)  ชุดที่  3  ให้ผู้สมัครสอบสาธิตวิธีการสอบสอนตามวิชาที่ตนได้ลงสมัครสอบไว้  โดย
ประกาศให้ทราบล่วงหน้าอย่างน้อย  1  สัปดาห์  เพ่ือให้ผู้สมัครสอบได้เตรียมอุปกรณ์  สื่อการสอน  
หรือสิ่งประดิษฐ์ใด ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสาธิตการสอน  โดยให้เตรียมอุปกรณ์ดังกล่าวมาแสดงด้วย
ตนเอง  ส าหรับการให้คะแนนขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของคณะกรรมการที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด าร ง
ต าแหน่งเป็นกรรมการทดสอบภาคปฏิบัติ   

(4)  ชุดที่  4  ให้ผู้สมัครสอบเข้ารับการสอบสัมภาษณ์ ส าหรับการให้คะแนนขึ้นอยู่กับดุลย
พินิจของคณะกรรมการที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งเป็นกรรมการสอบสัมภาษณ์ 

     ส าหรับการก าหนดระยะเวลาในการทดสอบของชุดเครื่องมือชุดที่ 1 และชุดที่ 2  ผู้วิจัย
ใช้วิธีทดสอบจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 1 คน โดยให้อ่านข้อสอบทุกข้อโดยไม่ต้องอ่านทวน   จับเวลา
ว่าควรใช้เวลาเท่าใด  ในการท าชุดเครื่องมือ  และน าเวลาที่ประมาณได้  เป็นฐานในการค านวณเวลา
ในการท าข้อสอบ     
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ภาคผนวก ข 
คู่มือการตรวจสอบกระบวนการ 

สรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
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คู่มือการตรวจสอบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
 
คู่มือการตรวจสอบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
ประกอบด้วย 
 
ส่วนที่ 1 คู่มือกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครเพ่ือใช้ประกอบการ
พิจารณา 
ประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี 
 
ส่วนที่ 2  แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 
และคู่มือการใช้แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด 
กรุงเทพมหานคร 
 
ส่วนที่ 1 คู่มือกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครเพื่อใช้
ประกอบการพิจารณา 
ประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ด้วยพหุวิธี 
การประเมินครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์  เรื่อง  การพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรร
ครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี   (DEVELOPMENT OF RECRUITMENT AND 
SELECTION PROCESS OF  ASSISTANT TEACHERS UNDER THE JURISDICTION OF 
BANGKOK METROPOLITAN ADMINISTRATION USING MULTIPLE APPROACHES) 
 
ผู้วิจัย                                           หทัยรัตน์  เจียรากร 
                                                  นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาการวัดและประเมินผล
การศึกษา 
                                                  ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 
                                                  คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์        รองศาสตราจารย์ ดร.ศิริเดช  สุชีวะ 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม   รองศาสตราจารย์ ดร.โชติกา  ภาษีผล 
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วัตถุประสงค์ในการวิจัย 
            1.   เพ่ือพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
           2.   เพ่ือพัฒนาชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
            3.   เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
 ส าหรับการประเมินครั้งนี้  อยู่ในวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่  3  ดังนั้น  เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย  ผู้วิจัยจึงขอให้ท่านผู้ทรงคุณวุฒิด าเนินการ  ดังนี้ 
           1.  อ่านรายละเอียดกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี   
           2.  ขอให้กลั่นกรองและวิพากษ์กระบวนการดังกล่าวด้วยการประเมินคุณภาพของ
กระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ใน 5 ด้าน  ได้แก่  
ด้านความเหมาะสม  ด้านความเป็นไปได้  ด้านความถูกต้อง  ด้านความเป็นประโยชน์  และด้านความ
ชัดเจน  ว่าเป็นอย่างไร  โดยประเมินลงในแบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยให้เป็นคะแนนในแต่ละด้าน  อยู่ระหว่าง  1-10  
คะแนน   
           ผูว้ิจัยขออธิบายรายละเอียดการออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  ดังนี้ 
            
การออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี 
            ในส่วนนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลสารสนเทศที่ได้จากการวิจัยทั้งหมดมาบูรณาการรวมกันโดย
ออกแบบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุง เทพมหานครด้วยพหุวิธี  
ประกอบด้วย  3  ส่วน  ได้แก่   
1. ขั้นตอนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
2. ขั้นตอนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร   
3. กรอบแนวคิดในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
แสดงเป็นแผนภาพดังต่อไปนี้ 
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3. แผนภาพแสดงกรอบแนวคิดในการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  ใช้ข้ันตอน
การ พัฒนา 
             
กระบวนการ 
        สรรหา
บุคลากรครู 

ได้
บุคลากร
จากการ 
พัฒนา         
กระบวนก
าร 
 สรรหา
และ
เลือกสรร
ครูฯ ใหม่ 

  ใช้ขั้นตอนการพัฒนากระบวนการเลือกสรรบุคลากรครู 

1. การพัฒนากระบวนการสรรหาครูฯ 2. การพัฒนากระบวนการเลือกสรรครูฯ  ได้กระบวนการ 
  ใหม ่

        ใช้ชุด
เครื่องมือ 
            ใน
การเลือกสรร 
   บุคลากรครู 

      ใช้
กระบวนการ   
ตัดสินและ           
 ประเมินผลครู 

   

1.1  การส ารวจและวิเคราะห์ 
      อัตราก าลังครูฯ 
1.2  job analysis  
      ประกอบด้วย job  
      description , job  
      specification, job  
      evaluation 
1.3 กลยุทธ์ในการสรรหาด้วย 
     โปรแกรม GYO และ
วิธีการ  
     E-recruitment 

2.1  ชุดเครื่องมือ ได้แก่  แบบวัดสมรรถนะ ครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  

2.2  กระบวนการตัดสินและประเมินผล  ได้แก่  การประเมินผลการทดลอง 
      ปฏิบัติงาน  6  เดือน  แบ่งเป็น 2 ระยะ  ประกอบด้วย  ระยะที่  1  
(3  เดือนแรก)  ใช้เทคนิค  MSFS  ระยะที่  2  (3 เดือนหลัง)  ใช้เทคนิค 
      E-portfolio  เมื่อพ้นการทดลองปฏิบัติงานแล้วจึงบรรจุเป็นครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

  
     4 เพิ่มช่องทางการสรรหาด้วยการผลิต

บัณฑิตครูของกรุงเทพมหานคร  โดยตรง  ตาม
หลักสูตรท่ีกรุงเทพมหานครเป็นผู้ก าหนดข้ึนเอง 

 
ไม่ต้องสอบแข่งขัน  สามารถ
บรรจุเข้ารับราชการเป็นครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานครได้ทันที 

     เพิ่ม 
    
ช่องทาง 
  ในการ 
  สรรหา 
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โดยมีรายละเอียดอธิบายประกอบแผนภาพ  แบ่งเป็น  2  ส่วน  ดังนี้ 
 
ส่วนที่  1  เป็นแผนภาพแสดงขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี  เริ่มตั้งแต่  การวิเคราะห์อัตราก าลังของต าแหน่งครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร การ
วิเคราะห์งาน (job analysis) การใช้กลยุทธ์ในการสรรหาและวิธีการ E-recruitment และการ
ประกาศรบัสมัครงาน  การรับสมัครงาน การด าเนินการสอบแข่งขันด้วยเทคนิคแบบพหุวิธี ด้วยแบบ
วัดสมรรถนะ 4 ชุด ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง  โดยมีส่วนประกอบที่สังเคราะห์ได้จากงานวิจัย การขึ้นบัญชี
ผู้สอบผ่าน การทดลองปฏิบัติงาน  การได้รับการบรรจุเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  เพ่ือส่ง
ตัวผู้สอบผ่านไปยังหน่วยงานที่ร้องขอต่อไป   
 
ส่วนที่  2  เป็นแผนภาพที่ได้จากการสังเคราะห์และบูรณาการข้อมูลทั้งหมดที่ได้จากการวิจัย เพ่ือ
จัดท าร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี  มี  4  
ขั้นตอน ได้แก่ 
ขั้นตอนที่ 1  การพัฒนากระบวนการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย   
1.  ขั้นตอนการพัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  แบ่งเป็น 
     1.1 การส ารวจและวิเคราะห์อัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การด าเนินการ
เพ่ือทราบถึงจ านวนอัตราก าลังครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่เหมาะสมกับองค์กร  โดยการ
ส ารวจอัตราก าลังและการวิเคราะห์อัตราก าลังด้วยการค านวณจากสถิติปริมาณงาน  (Tasks 
Analysis and Work Load Analysis)   
     1.2  การวิเคราะห์งาน  (job analysis)   หมายถึง  การวิเคราะห์งานของต าแหน่งครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย การบรรยายลักษณะงาน (job description)  และการก าหนด
ลักษณะเฉพาะของงาน (job specification)  และการประเมินค่างาน (job  evaluation) มี
รายละเอียด  ดังนี้ 

1)  การบรรยายลักษณะงาน  (job description)  ประกอบด้วย  ชื่อต าแหน่งงาน  (job title)  
สถานที่ตั้งของต าแหน่งงาน  (job location)  สรุปสาระของงาน  (job summary)  ต าแหน่งของงาน
ขึ้นกับหน่วยงานใด  (reporting to)  เงื่อนไขในการท างาน (working conditions) ภาระของเนื้องาน  
(job duties)  การใช้เครื่องจักร  (machines to be used)  อันตรายจากการท างาน  (hazards)    

2)  การก าหนดลักษณะเฉพาะของงาน  (job specification) ประกอบด้วย คุณสมบัติของผู้สมัคร
งาน  (qualifications)  ประสบการณ์  (experience)  การฝึกอบรม (training) ทักษะ (skills) ความ
รับผิดชอบ (responsibilities) คุณลักษณะทางด้านอารมณ์ (emotional characteristics) อุปสงค์
ด้านความรู้สึก (sensory demands)    
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     3)  การประเมินค่างาน  (job  evaluation)  หมายถึง  ขั้นตอนของการประเมินงานให้เหมาะสม
กับค่าตอบแทน (เงินเดือน) ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน  ได้แก่  การจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม
ภายในองค์กร (internal pay equity)  และการจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมภายนอกองค์กร  
(external pay equity)   
    1.3 กลยุทธ์ในการสรรหาด้วยโปรแกรม GYO และวิธีการ E-recruitment  ประกอบด้วย   
          1)  กลยุทธ์ในการสรรหาด้วยโปรแกรม GYO หมายถึง  โปรแกรมที่ใช้ส าหรับช่วยค้นหากล
ยุทธ์ในการสรรหาครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ใช้วิธีระดมสมองและอภิปรายร่วมกัน  โดยให้
กลุ่มตัวอย่างคือครูผู้ช่วยที่ดีและเก่งในสังกัดกรุงเทพมหานคร  จ านวนร้อยละ  25  ที่มาจากโรงเรียน
ที่ได้รับรางวัลโรงเรียนดีเด่นเพ่ือตอบค าถาม  ดังนี้  1)  อธิบายโปรแกรมการสรรหาครูในอ าเภอของ
ตนเอง   2)  อภิปรายถึงความส าเร็จของโปรแกรมนั้น  3)  อธิบายว่าใช้การประเมินอย่างไรจึงจะ
ประสบความส าเร็จ  4)  อธิบายว่าอ าเภอของท่านหรือองค์กรมีวัฒนธรรมที่ส่งผลกระทบต่อโปรแกรม
อย่างไร  และอธิบายว่าได้ท าอะไรที่ท าให้ประชาชนมีความต้องการสัญจรมาที่โรงเรียน  อ าเภอ  และ
ชุมชนของท่าน  5)  อธิบายถึงอุปสรรคที่ส่งผลกระทบต่ออ าเภอของท่าน  รวมทั้งวิธีการดึงดูดครูว่า
ท าอย่างไรบ้าง 6) ก าหนดตัวอย่างที่ดีของการดูแลก ากับโปรแกรม  7)  อธิบายกลยุทธ์ที่ใช้ตรวจสอบ  
8) ก าหนดกลยุทธ์ของโปรแกรมการสรรหาครู  9) อธิบายคุณลักษณะของโมเดลการสรรหาครู  10)  
อธิบายว่าโปรแกรมการดูแลก ากับครูประสบผลส าเร็จได้อย่างไร  11) อภิปรายและเสนอแนะวิธีการ
ปรับปรุงโปรแกรมการสรรหาครู  หลังจากนั้นให้สรุปข้อมูลทั้งหมดเพ่ือจัดท ากลยุทธ์ต่อไป 
          2)  วิธีการ  E-recruitment  หมายถึง การด าเนินการรับสมัครงานโดยใช้อิเล็คทรอนิคส์ใน
ทุกขั้นตอน  เพ่ือความรวดเร็ว สะดวก และสามารถเข้าถึงกลุ่มผู้สมัครงานได้เป็นจ านวนมากในคราว
เดียวกัน   
 
ขั้นตอนที่  2 การพัฒนากระบวนการเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย   
1.  ขั้นตอนการพัฒนากระบวนการเลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  แบ่งเป็น 
       1.1  การใช้ชุดเครื่องมือในการเลือกสรรบุคลากรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  หมายถึง  
เครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพ่ือใช้ส าหรับพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่ว ยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย   
              1) แบบวัดสมรรถนะ  หมายถึง แบบวัดที่ใช้ทดสอบสมรรถนะของครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น   
              2) การทดสอบด้วย core  value  หมายถึง  การทดสอบด้วยเทคนิคแกนกลางค่านิยม 
(Core value)  โดยด าเนินการสัมภาษณ์ถึงค่านิยมและพฤติกรรมของผู้สมัครงาน  เพ่ือให้สอดคล้อง
กับค่านิยมของกรุงเทพมหานคร 
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             3) แบบวัด  CPST  หมายถึง  แบบวัดการแก้ไขปัญหาทางคลินิก (CPST : Clinical 
Problem Solving Test) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น เพ่ือใช้ทดสอบการแก้ไขปัญหาทางคลินิกของครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
            4)  แบบวัด  SJT  หมายถึง  แบบวัดการตัดสินใจตามสถานการณ์  (SJT : Situation 
Judgement Test)  ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น  เพ่ือใช้ทดสอบการตัดสินใจตามสถานการณ์ของครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
            5) การสัมภาษณ์ด้วย soft skills  หมายถึง การสัมภาษณ์ผู้สมัครงานในหัวข้อที่เป็นทักษะที่
ควรจะมีในการท างาน   (Soft skills)  ได้แก่  1)  ทักษะการติดต่อสื่อสาร 2) ทักษะการคิดและการ
แก้ไขปัญหา 3)  การท างานในกลุ่มทีม 4) การเรียนรู้ตลอดชีวิตและการบริหารจัดการสารสนเทศ  5) 
ทักษะของผู้ประกอบการ  6) คุณธรรมจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ 7)  ทักษะความเป็นผู้น า   
       1.2  การใช้กระบวนการตัดสินและประเมินผลครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  การทดสอบ
ด้วยการทดลองปฏิบัติงานเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน ส าหรับการประเมินผลการทดลอง
ปฏิบัติงานจะใช้เวลา 6  เดือน แบ่งเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 (3 เดือนแรก)  ใช้เทคนิค 
360 องศา MSFS (Multi-Source  Feedback Systems)  ระยะที่ 2 (3 เดือนหลัง)  ใช้เทคนิค E-
portfolio เมื่อพ้นการทดลองปฏิบัติงานแล้วจึงบรรจุเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
ขั้นตอนที่  3 การประเมินและตรวจสอบการพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย 
      3.1 การตรวจสอบทางวิชาการ   
      3.2 การตรวจสอบทางนโยบาย   

      3.3 การตรวจสอบการปฏิบัติงาน   

      3.4 การประเมินคุณภาพแผนการด าเนินงานพัฒนากระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยใน

สังกัดกรุงเทพมหานคร   

ขั้นตอนที่  4  การเพ่ิมช่องทางการสรรหาด้วยการผลิตบัณฑิตครูของกรุงเทพมหานครโดยตรง  ตาม
หลักสูตรที่กรุงเทพมหานครเป็นผู้ก าหนดขึ้นเอง  โดยไม่ต้องสอบแข่งขัน  สามารถบรรจุเข้ารับ
ราชการเป็นครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครได้ทันที (ข้อมูลในส่วนนี้ได้จากการด าเนินการวิจัย โดย
การประเมินความต้องการจ าเป็น  (needs assessment) ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  (stakeholder)  ซึ่ง
ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  ได้แก่  ผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
จ านวน  437  ท่าน  และข้าราชการในสังกัด  กลุ่มงานประเมินบุคคลการสรรหาและมาตรฐาน
วิชาชีพ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ซึ่งท าหน้าที่เป็นผู้รับผิดชอบโดยตรงใน
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การสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 8  ท่าน  มีความต้องการจ าเป็น
มากที่สุดในประเด็นดังกล่าว  ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลมาบูรณาการให้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการสรรหา
และเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วยพหุวิธี) 
 
 ผลการพัฒนาชุดเครื่องมือในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครด้วย
พหุวิธี  ผู้วิจัยได้พัฒนาชุดเครื่องมือขึ้นจ านวน 4 ชุด ประกอบด้วย   
          (1)  ชุดที่  1  ก าหนดรูปแบบให้มีลักษณะเป็น ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะหลัก  ใช้ทดสอบ
เพ่ือวัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย  ตามทฤษฎีการเรียนรู้ของบลูมและคณะ (Bloom et al, 1956)  

          (2)  ชุดที่  2  ก าหนดรูปแบบให้มีลักษณะเป็น ข้อสอบภาคความรู้สมรรถนะประจ าสายงาน 
ใช้ทดสอบเพื่อวัดคุณลักษณะด้านพุทธิพิสัย  ตามทฤษฎีการเรียนรู้ของบลูมและคณะ (Bloom et al, 
1956)  
          (3)  ชุดที่  3  ก าหนดรูปแบบให้มีลักษณะเป็น การทดสอบภาคเตรียมความพร้อม (ปฏิบัติ)   
ใช้ทดสอบเพื่อวัดคุณลักษณะด้านทักษะพิสัย ตามทฤษฎีการเรียนรู้ของบลูมและคณะ (Bloom et al, 
1956)  
          (4)  ชุดที่  4  ก าหนดรูปแบบให้มีลักษณะเป็น การทดสอบภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง 
(สัมภาษณ์) ใช้ทดสอบเพ่ือวัดคุณลักษณะด้านจิตพิสัย ตามทฤษฎีการเรียนรู้ของบลูมและ
คณะ (Bloom et al, 1956)  
              ส าหรับงานวิจัยนี้  ผู้วิจัยได้น าชุดเครื่องมือชุดที่ 1 ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างคือครูผู้ช่วย
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 36 คน จ านวนข้อสอบ 41 ข้อ พบว่า มีข้อสอบผ่านเกณฑ์ (ใช้ได้) 
28 ข้อ ปรับปรุง 3 ข้อ ใช้ไม่ได้ (ตัดท้ิง) 10 ข้อ มีค่าความเที่ยงท้ังฉบับ 0.720   
             ส่วนชุดเครื่องมือชุดที่ 2 ชุดที่ 4 ไม่ได้น ามาใช้กับงานวิจัยนี้  แต่ชุดเครื่องมือชุดที่ 3 ได้
น าไปใช้สาธิตการสอนของครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครเพื่อตรวจสอบเชิงประจักษ์ด้วยเทคนิค
กลุ่มรู้ชัด  (known group thchnique) 
 
ส่วนที่ 2  แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานครและคู่มือการใช้แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

การตรวจสอบกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัย
ด าเนินการโดยน าร่างกระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานครที่ได้จากข้อ
ค้นพบของการวิจัย  ตรวจสอบคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน เป็นผู้กลั่นกรองและวิพากษ์ถึง
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กระบวนการดังกล่าว ในด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ ด้านความถูกต้อง ด้านความเป็น
ประโยชน์ ด้านความชัดเจน ว่าเป็นอย่างไร   

แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  และคู่มือการใช้แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร  มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิ สามารถให้คะแนนกับ
เนื้อหาที่ใช้พิจารณาในด้านต่าง ๆ ได้อย่างเป็นระบบมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงขอให้ความหมายของเนื้อหา
ประกอบการพิจารณา โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิให้คะแนนลงในแบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาใน
การสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร คะแนนอยู่ระหว่าง 1-10 คะแนน โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

 
ค าชี้แจง  ขอให้ท่านพิจารณาแบบประเมินคุณภาพของกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและ
เลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร ในด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ ด้านความถูก
ต้อง ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความชัดเจน แล้วกรอกตัวเลขคะแนนลงในช่องสรุปคะแนนจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ (ช่องขวาสุด) ตามความคิดเห็นของท่าน โดยมีการให้คะแนนเรียงตามล าดับ ดังนี้ 

1    คะแนน  หมายถึง  มีความเหมาะสม  ความเป็นไปได้  ความถูกต้อง  ความเป็น
ประโยชน์  ความชัดเจน  น้อยที่สุด  (เรียงล าดับคะแนน 2-4 ตามล าดับ) 

5    คะแนน   หมายถึง  มีความเหมาะสม  ความเป็นไปได้  ความถูกต้อง  ความเป็น
ประโยชน์  ความชัดเจน  ปานกลาง  (เรียงล าดับคะแนน 6-9  ตามล าดับ) 

10  คะแนน  หมายถึง  มีความเหมาะสม  ความเป็นไปได้  ความถูกต้อง  ความเป็น
ประโยชน์  ความชัดเจน  มากท่ีสุด 
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แบบประเมินคุณภาพกระบวนการพัฒนาการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

เนื้อหาที่ใช้
พิจารณา 

คณุลักษณะบ่งชี ้ เกณฑค์ะแนน สรุป 
คะแนนจาก 
ผู้ทรงคณุวุฒิ 

(คะแนน) 

ได้คะแนน 
1-2 คะแนน 

ได้คะแนน 
3-4 คะแนน 

ได้คะแนน 
5-6 คะแนน 

ได้คะแนน 
7-8 คะแนน 

ได้คะแนน 
9-10 คะแนน 

ด้านความ
เหมาะสม -การ

ออกแบบ
มีการ
ค านึงถึง
ประโยชน์
ของผู้มี
ส่วน
เกี่ยวข้อง 

มีการ
ค านึงถึง
ประโยชน์
ของผู้มี
ส่วน
เกี่ยวข้อง 
แต่ไม่
สามารถ
ตอบสนอง
ตามความ
ต้องการ
ของ
องค์กรได้ 

มีการ
ค านึงถึง
ประโยชน์
ของผู้มี
ส่วน
เกี่ยวข้อง  
และ
ตอบสนอง
ตามความ
ต้องการ
ของ
องค์กรได้ 

มีการ
ค านึงถึง
ประโยชน์
ของผู้มี
ส่วน
เกี่ยวข้อง 
และ
ตอบสนอง
ตามความ
ต้องการ
ของ
องค์กร   
การ
ออกแบบ
มีความ
สอดคล้อง
กัน 

มีการ
ค านึงถึง
ประโยชน์
ของผู้มี
ส่วน
เกี่ยวข้อง 
และ
สามารถ
ตอบสนอง
ตามความ
ต้องการ
ขององค์กร
ได้  การ
ออกแบบมี
ความ
สอดคล้อง
กัน รวมทั้ง
เป็นไปได้
ในทาง
ปฏิบัติ 

มีการ
ค านึงถึง
ประโยชน์
ของผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง 
และ
สามารถ
ตอบสนอง
ตรงตาม
ความ
ต้องการ
ขององค์กร
ได้  การ
ออกแบบมี
ความ
สอดคล้อง
กัน 
รวมทั้งมี
ความ
เป็นไปได้
ในทาง
ปฏิบัติ  
และเป็นไป
ตาม
ยุทธศาสตร์
ของกทม. 

 

-การ
ออกแบบ
มีความ
ยุติธรรม
กับทุก
ฝ่าย 

มีความ
เท่าเทียม
กันต่อทุก
ฝ่าย
ใกล้เคียง
กัน   

มีความ
เท่าเทียม
กันต่อทุก

ฝ่าย
ใกล้เคียง
กันและ
ครบทุก
ประเด็น  

มีความ
เท่าเทียม
กันต่อทุก

ฝ่าย
ใกล้เคียง
กันและ
ครบทุก
ประเด็น
รวมทั้งมี
ความ

มีความเท่า
เทียมกัน

ต่อทุกฝ่าย
ใกล้เคียง
กันและ
ครบทุก
ประเด็น
รวมทั้งมี
ความ

เหมาะสม

มีความเท่า
เทียมต่อทุก
ฝ่ายอย่าง

แท้จริงและ
ครบทุก
ประเด็น
รวมทั้งมี
ความ

เหมาะสม
สอดคล้อง
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เนื้อหา
ที่ใช้
พิจาร
ณา 

คุณลักษ
ณะบ่งช้ี 

เกณฑ์คะแนน สรุป 
คะแนน
จาก 

ผู้ทรงคุณ
วุฒิ 

(คะแนน) 

ได้คะแนน 
1-2 

คะแนน 

ได้คะแนน 
3-4 

คะแนน 

ได้คะแนน 
5-6 

คะแนน 

ได้คะแนน 
7-8 

คะแนน 

ได้คะแนน 
9-10 

คะแนน 

ด้าน
ความถู
กต้อง 

-การ
ออกแบบ
ตรงตาม
วัตถุประส
งค์ของ
การ
พัฒนา 

การ
ออกแบบ
มีความ
ตรงตาม
วัตถุประส
งค์ของ
การ
พัฒนา 

การ
ออกแบบ
มีความ
ตรงตาม
วัตถุประส
งค์ของ
การ
พัฒนา 
 
เป็นสิ่ง
ใหม่ที่
น่าสนใจ 
 

การ
ออกแบบ
มีความ
ตรงตาม
วัตถุประส
งค์ของ
การ
พัฒนา 
 
เป็นสิ่ง
ใหม่ที่
น่าสนใจ 
 
มี
หลักเกณ
ฑ์ถูกต้อง
ตามหลัก
วิชาการ 
 

การ
ออกแบบ
มีความ
ตรงตาม
วัตถุประส
งค์ของการ
พัฒนา 
 
เป็นสิ่ง
ใหม่ที่
น่าสนใจ 
 
มี
หลักเกณ
ฑ์ถูกต้อง
ตามหลัก
วิชาการ 
 
มี
องค์ประก
อบ
ครบถ้วน 

การ
ออกแบบ
มีความ
ตรงตาม
วัตถุประส
งค์ของการ
พัฒนา 
 
เป็นสิ่ง
ใหม่ที่
น่าสนใจ 
 
มี
หลักเกณ
ฑ์ถูกต้อง
ตามหลัก
วิชาการ 
 
มี
องค์ประก
อบ
ครบถ้วน 
ไม่ล าเอียง
ต่อฝ่ายใด 
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-การ
ออกแบบ
มีการ
พัฒนาชุด
เครื่องมือ
ที่มีความ
ตรงและ
ความ
เที่ยง 

มีการ
พัฒนาชุด
เครื่องมือ  
มีความ
ตรงและ
ความ
เที่ยงน้อย 

มีการ
พัฒนาชุด
เครื่องมือ  
มีความ
ตรงและ
ความ
เที่ยงน้อย 
แต่มีความ
เหมาะสม 
 

มีการ
พัฒนาชุด
เครื่องมือ  
มีความ
ตรงและ
ความ
เที่ยง
เชื่อถือได้
ปานกลาง 
แต่มีความ
เหมาะสม 

มีการ
พัฒนาชุด
เครื่องมือ  
มีความ
ตรงและ
ความเที่ยง
เชื่อถือได้
และมี
ความ
เหมาะสม 

มีการ
พัฒนาชุด
เครื่องมือ  
มีความ
ตรงและ
ความเที่ยง
เชื่อถือได้
สูง  มี
ความ
เหมาะสม  
ถูกต้อง
ตามหลัก
วิชาการ 

 

ด้าน
ความ 
เป็น
ประโย
ชน์ 

-การ
ออกแบบ
สามารถ
น าไปเป็น
ฐาน
ความคิด
ด้านการ
สรรหาฯ 
ได้ 

ใช้เป็น
ฐาน
ความคิด
ได้ 

ใช้เป็น
ฐาน
ความคิด
ได้  มี
ความ
เหมาะสม 

ใช้เป็น
ฐาน
ความคิด
ได้ 
 มีความ
เหมาะสม 
เน้นการ
พัฒนา
งาน 

ใช้เป็นฐาน
ความคิด
ได้  มี
ความ
เหมาะสม  
เน้นการ
พัฒนางาน 
เน้น
ความคิด
สร้างสรรค ์

ใช้เป็นฐาน
ความคิด
ได ้มีความ
เหมาะสม  
เน้นการ
พัฒนางาน 
เน้น
ความคิด
สร้างสรรค์ 
ใช้
ประโยชน์
ได้ทั้งระยะ
สั้นและ
ระยะยาว 

 

-การ
ออกแบบ
มีการ

มีการ
กระตุ้นให้
ด าเนินกา

มีการ
กระตุ้นให้
ด าเนินกา

มีการ
กระตุ้นให้
ด าเนินกา

มีการ
กระตุ้นให้
ด าเนินการ

มีการ
กระตุ้นให้
ด าเนินการ
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กระตุ้นให้
มีการ
ด าเนินกา
รอย่าง
ต่อเนื่อง
ต่อไปอีก 

รอย่าง
ต่อเนื่อง   

รอย่าง
ต่อเนื่อง   
 
ลักษณะ
การ
ออกแบบ
เป็นระบบ 

รอย่าง
ต่อเนื่อง   
 
ลักษณะ
การ
ออกแบบ
เป็นระบบ 
 
การ
ออกแบบ
มีความ
เชื่อถือได้ 
 

อย่าง
ต่อเนื่อง   
 
ลักษณะ
การ
ออกแบบ
เป็นระบบ 
 
การ
ออกแบบ
มีความ
เชื่อถือได้ 
 
เน้นการ
พัฒนา
อย่าง
ชัดเจน 

อย่าง
ต่อเนื่อง   
 
ลักษณะ
การ
ออกแบบ
เป็นระบบ 
 
การ
ออกแบบ
มีความ
เชื่อถือได้ 
 
เน้นการ
พัฒนา
อย่าง
ชัดเจน 
 
การ
ออกแบบ
มีความ
ต่อเนื่องกั
นทุกส่วน 

ด้าน
ความ
ชัดเจน 

- การ
ออกแบบ
ในทุก
ขั้นตอน 
สามารถ
ท าความ
เข้าใจได้
ง่าย 

เข้าใจได้
ยาก 

เข้าใจได้
ง่าย 

เข้าใจได้
ง่าย   
มีความ
ชัดเจน 

เข้าใจได้
ง่าย   
มีความ
ชัดเจน 
แสดงถึง
ความคิด
สร้างสรรค ์
 

เข้าใจได้
ง่าย   
มีความ
ชัดเจน 
แสดงถึง
ความคิด
สร้างสรรค์ 
และมี
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ความท้า
ทาย 

- การ
ออกแบบ
มีความ
เป็นปรนัย 

มีความ
เป็นปรนัย
น้อย 

มีความ
เป็นปรนัย  
และมี
หลักเกณ
ฑ์
เหมาะสม 

มีความ
เป็นปรนัย 
และมี
หลักเกณ
ฑ์
เหมาะสม 
มีความ
น่าสนใจ 

มีความ
เป็นปรนัย 
และมี
หลักเกณ
ฑ์
เหมาะสม 
มีความ
น่าสนใจ 
ทุกฝ่าย
เข้าใจได้
ตรงกัน 

มีความ
เป็นปรนัย 
และมี
หลักเกณ
ฑ์
เหมาะสม 
มีความ
น่าสนใจ 
รวมทั้งทุก
ฝ่ายเข้าใจ
ได้ตรงกัน 
ไม่ล าเอียง
ต่อทุกฝ่าย 

 

รวมคะแนนแบบประเมินคุณภาพกระบวนการฯ  (คะแนน)  
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ภาคผนวก ค 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ / ผู้เชี่ยวชาญ 
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รายนามผู้บริหารของส านักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ที่เป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
                  ชื่อ – สกุล     ต าแหน่ง 

1. นายโกสิน  เทศวงษ์  ผู้อ านวยการส านักการศึกษา 

2. นายอุดมศักดิ์  นาดี  ผู้อ านวยการส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา 

3. นายพรชัย  สุขสว่าง  ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่   

4. นางเอชริยา  กิติศรีวรพันธุ์ หัวหน้าฝ่ายบรรจุและแต่งตั้ง 

5. นางมิ่งขวัญ  กิตติวรรณกร ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ  รักษาการหัวหน้าหน่วย

ศึกษานิเทศก์ 
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รายนามผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ขององค์กร  4  แห่ง  ที่เป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
                     ชื่อ – สกุล               ต าแหน่ง  
   

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ภคนันท์  อุ่นแจ่ม          รองผู้อ านวยการ ฝ่ายวิจัยและบริการวิชาการ 
                                                     โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  ฝ่าย 
                                                      ประถม 

2. นายภาณุ  เสถียรพจน์                           ผู้ช่วยกรรมการผู้อ านวยการใหญ่   
                                                     ส านักทรัพยากรมนุษย์ 

  บริษัท อสมท จ ากัด  (มหาชน) 
3. นายกิตติพงษ์  ขันติรัตน์                         ผู้อ านวยการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  บริษัท อสมท จ ากัด  (มหาชน) 
4.  นายอัครเดช  ชัยภัทรานิษฐ์                   เจ้าหน้าที่บุคคล  ส่วนบริหารงานบุคคล 

                                                    ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์  ส านักทรัพยากร 
                                                      มนุษย ์

                                                                บริษัท อสมท จ ากัด  (มหาชน) 
5. นายวสันต์  วัฒนศิริ                           ผู้อ านวยการส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 

                                                      กรมสรรพากร 
      6.  รองศาสตราจารย์ลัดดา   ภู่เกียรติ              ผู้อ านวยการโรงเรียนสาธิตพัฒนา 
         โรงเรียนสาธิตพัฒนา 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่ม  (focus group discussion)   
 

                             ชื่อ – สกุล             ต าแหน่ง 
 

1. ดร.รังสรรค์  มณีเล็ก             ที่ปรึกษาด้านนโยบายและแผน  
                                                     ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
                                                     (สพฐ.) 

2. นายอุดมศักดิ์  นาดี                              ผู้อ านวยการส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา 
3. นายพรชัย  สุขสว่าง                             ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ 
4. ดร.อณิยา  นุชส าเนียง                           ผู้อ านวยการโรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ 
5. ดร.วิชาญ  เหรียญวิไลรัตน์                      ผู้อ านวยการโรงเรียนนาหลวง 
6. นางผกามาศ  อ่อนบรรจง                       ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดไตรรัตนาราม 
7. อาจารย์อังสนา  เทศน์ธรรม                     ครูโรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ 
8. อาจารย์อักษิกา  เหล็กกนก                     ครูโรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพแหล่งที่มาของสมรรถนะครูผู้ช่วย 
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

 
                             ชื่อ – สกุล             ต าแหน่ง 
1.  รองศาสตราจารย์ ดร.ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ        คณบดีคณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยศรีนคริ 
                                                               นทรวโิรฒ                               
2.  รองศาสตราจารย์ ดร. พิมพันธ์ เดชะคุปต์         ประธานสาขาวิชาหลักสูตรและการสอน  และ  
                                                              รองศาสตราจารย์ประจ าสาขาวิชาการศึกษา 
                                                               วิทยาศาสตร์และสาขาวิชาหลักสูตร 
                                                               และการสอนภาควิชา 
                                                              หลักสูตรการสอนและเทคโนโลยีการศึกษา 
                                                     คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
3.  รองศาสตราจารย์ ดร.เกียรติวรรณ   อมาตยกุล   อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์  
                                                             มหาวิทยาลัย และผู้ก่อตั้ง โรงเรียนอมาตยกุล 
4.  ดร.วันทยา วงศ์ศิลปภิรมย์                         ที่ปรึกษาด้านมาตรฐานการศึกษา  
                                                            ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน  
5.   ดร.ศศิธร เขียวกอ                                  ครูช านาญการ  โรงเรียนพญาไท 
6.   ดร.นิอร ไชยพรพัฒนา                             หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
                                                             โรงเรียนประชาบ ารุง  เขตหนองแขม   
                                                               กรุงเทพมหานคร 
 7.  นายพิทักษ์  โสตถยาคม                           นักวิชาการศึกษา  
                                                             กลุ่มวิจัยและส่งเสริมการวิจัยทางการศึกษา 
                                                             ส านักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา  
                                                             ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
                                                             กระทรวงศึกษาธิการ เขตดุสิต กรุงเทพฯ 10300 
8.  นายอุดมศักดิ์  นาดี                     ผู้อ านวยการส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา                                                                       
                                                             ส านักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร 
9.  นายพรชัย  สุขสว่าง                     ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่  
                                                             ส านักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร 
10.  อาจารย์อักษิกา  เหล็กกนก                      ครูโรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ 
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 รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วย 
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ชุดที่  1 และชุดที่  2  ใช้วิธีวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง   

  (IOC : Index of Item Objective Congruence) 
   

                             ชื่อ – สกุล             ต าแหน่ง 
1. นายอุดมศักดิ์  นาดี  ผู้อ านวยการส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา 

2. นายพรชัย  สุขสว่าง                  ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ 
3. ดร.วิชาญ  เหรียญวิไลรัตน์           ผู้อ านวยการโรงเรียนนาหลวง 
4. ผศ.ดร.ณัฏฐภรณ์  หลาวทอง        เลขานุการหลักสูตรปริญญาโท 

                                          สาขาวิชาการวัดและประเมินผลการศึกษา 

                                          ภาควิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 

                                          คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

5. ผศ.ดร.กมลวรรณ  ตังธนกานนท์    เลขานุการหลักสูตรปริญญาเอก 

                                          สาขาวิชาการวัดและประเมินผลการศึกษา 

                                          ภาควิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 

                                          คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพชุดเครื่องมือในการเลือกสรรครูผู้ช่วย 
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ชุดที่ 3  และชุดที่  4  ใช้วิธีวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง   

  (IOC : Index of Item Objective Congruence) 
 

                             ชื่อ – สกุล             ต าแหน่ง 
1. ผศ.ดร.นิภา  พงศ์วิรัตน์              อาจารย์จากมหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
2. นายอุดมศักดิ์  นาดี  ผู้อ านวยการส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา 

3. ดร.อณิยา  นุชส าเนียง               ผู้อ านวยการโรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ 
4. ดร.วิชาญ  เหรียญวิไลรัตน์           ผู้อ านวยการโรงเรียนนาหลวง 
5. ดร.นิอร  ไชยพรพัฒนา              หวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

                                                    โรงเรียนประชาบ ารุง  เขตหนองแขม  กรุงเทพมหานคร 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพ 
แบบประเมินกระบวนการพัฒนาในการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

ใช้วิธีวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง   
  (IOC : Index of Item Objective Congruence) 

 
                             ชื่อ – สกุล             ต าแหน่ง 

1. นายพรชัย  สุขสว่าง                 ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่  ส านักการศึกษา 
2. นายอุดมศักดิ์  นาดี  ผู้อ านวยการส านักงานยุทธศาสตร์การศึกษา 

3. ดร.อณิยา  นุชส าเนียง               ผู้อ านวยการโรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห์ 
4. ดร.วิชาญ  เหรียญวิไลรัตน์           ผู้อ านวยการโรงเรียนนาหลวง 
5. นางผกามาศ  อ่อนบรรจง           ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดไตรรัตนาราม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการทดลองใช้ชุดเครื่องมือชุดที่  3 
(อาจารย์นิเทศท่ีดูแลนักศึกษากลุ่มตัวอย่าง) 

 
                             ชื่อ – สกุล             ต าแหน่ง 

1. อาจารย์สมชาย  ศรีรักษ์                 รองคณบดี  คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
                                              ธนบุร ี

2. อาจารย์วาสนา  สังข์พุ่ม                 ผูช้่วยคณบดี  คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
                                              ธนบุร ี

3. อาจารย์ณรงค์พล  เอื้อไพจิตกุล        อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
                                              ธนบุร ี

4. อาจารย์อริสรา  จุลกิจวัฒน์             อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
                                              ธนบุร ี

5. อาจารย์ญาณีรัตน์  หาญประเสริฐ      อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
                                              ธนบุร ี
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการทดลองใช้กระบวนการสรรหาและเลือกสรรครูผู้ช่วยในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

ในการตรวจสอบเชิงประจักษ์  (ชุดเครื่องมือชุดที่  3)   
(อาจารย์นิเทศท่ีดูแลนักศึกษากลุ่มตัวอย่าง) 

 
                         ชื่อ – สกุล                          ต าแหน่ง 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ อาจารย์ ดร.ชุติมา พงศ์วรินทร์     อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์  
                                                                 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. อาจารย์ ดร.ปิยวรรณ  วิเศษสุวรรณภูมิ                   อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์  
                                                                 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

3. อาจารย์ ดร.วีรพล  แสงปัญญา                            อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์  
                                                                 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

4. อาจารย์ ดร.จรินทร  วินทะไชย์                            อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์  
                                                                            จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

หทัยรัตน์ เจียรากร เกิดที่จังหวัดกรุงเทพมหานคร เมื่อวันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2507 
ส าเร็จการศึกษาบริหารธุรกิจบัณฑิต ปี พ.ศ. 2531 และการศึกษาบริหารธุรกิจบัณฑิต (การบัญชี) 
ปี พ.ศ. 2540 จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การวัดและ
ประเมินผลการศึกษา) ปี พ.ศ. 2542 จากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง เข้าศึกษา
ระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการวัดและประเมินผลการศึกษา ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อปี พ.ศ. 2553 ปัจจุบันรับราชการในต าแหน่งนัก
ทรัพยากรบุคคลช านาญการ สังกัดกองสรรหาบุคคล ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ศาลาว่าการกรุงเทพมหานคร 
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