
บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรม 

การสืบค้นเอกสาร ต ารา หนังสือ พระราชบัญญัติต่างๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ งานวิจัย 
บทความ สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ รวมถึง การสืบค้นข้อมูลจากอินเทอร์เน็ตที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยครั้งนี้ 
น าเสนอเป็น 7 ส่วน คือ  

1. ทฤษฎีกลุ่มของการเปลี่ยนแปลงนโยบาย 
2. แนวคิดการรวมอ านาจและกระจายอ านาจ 
3. แนวคิดเก่ียวกับการมีส่วนร่วม 
4. แนวคิดเก่ียวกับบริบทการสรรหา 
5. นโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และวิธีการด้านการสรรหา 
6. บริบทองค์การ 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสืบค้นเอกสารในมิติแนวคิดทฤษฎี ประกอบด้วย ทฤษฎีกลุ่มของการเปลี่ยนแปลง
นโยบาย (Theories of policy change) แนวคิดการรวมอ านาจและกระจายอ านาจ แนวคิดเกี่ยวกับ        
การมีส่วนร่วม และแนวคิดเก่ียวกับบริบทการสรรหา ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1. ทฤษฎีกลุ่มของการเปลี่ยนแปลงนโยบาย (Theories of policy change)      
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับนโยบายมีอยู่หลายทฤษฎี ในที่นี้เห็นว่าทฤษฎีที่ควรน ามาใช้เป็นฐานคิด

ส าหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ นั่นคือ ทฤษฎีกลุ่มของการเปลี่ยนแปลงนโยบาย (Theories of policy change) 
(Cerna, L., 2013) ซึ่งความหมายของการเปลี่ยนแปลงนโยบาย หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่มีเพ่ิมขึ้น          
ในโครงสร้างที่มีอยู่หรือนโยบายใหม่และนวัตกรรม (Bennett, C & Howlett, M., 1992) ร่วมกับทฤษฎี             
ในกลุ่มการเปลี่ยนแปลงนโยบายที่น ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบัน 
หรือที่เรียกเป็นภาษาอังกฤษว่า Institutional change ส าหรับการศึกษาทฤษฎีดังกล่าวจะเป็นการศึกษา           
เพ่ือเรียนรู้ถึงความหมายและลักษณะของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือน าแนวคิดส าคัญของทฤษฎีมาใช้
ในการวิเคราะห์ถึงความเป็นไปได้ ความถูกต้อง และความเหมาะสมของการเปลี่ยนแปลงนโยบาย ซึ่งสรุป
รายละเอียดของผลการศึกษาทฤษฎีได้ดังนี้ 

Streeck, W. and Thelen, K. (2005) ได้พัฒนาแนวคิดทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบัน 
(Institutional change) โดยระบุว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงการก าหนดนโยบาย กฎ ระเบียบอย่างเป็นทางการ 
และการเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบันนั้นจะมีความทับซ้อนกับการเปลี่ยนแปลงนโยบายก็ต่อเมื่อการก าหนด
นโยบาย กฎ ระเบียบนั้น เป็นการก าหนดสิทธิ์และความรับผิดชอบที่ถูกต้องตามกฎหมายให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน (Actor) ในฐานะที่เป็นตัวแทนผู้ท าหน้าที่ในนามของสังคมโดยรวมเพ่ือให้เป็นการบังคับใช้  
ต่อสาธารณชนซึ่งเป็นบุคคลที่สาม (Third party) เช่น นโยบายเกษียณอายุก่อนก าหนดส าหรับลูกจ้าง 
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เมื่อบุคคลผู้นั้นมีสิทธิ์ที่จะได้รับบ านาญจากรัฐ ซึ่งถือเป็นสิทธิ์ตามกฎหมายที่สามารถร้องเรียนได้หากไม่ได้
รับความเป็นธรรม  

2. แนวคิดการรวมอ านาจและกระจายอ านาจ 
ผลการสืบค้นเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดของการรวมอ านาจและกระจายอ านาจสรุปได้ว่า              

การบริหารแบบรวมศูนย์ (Centralization) หรือที่เรียกว่าการบริหารแบบกระจายอ านาจเป็นโครงสร้าง            
2 ประเภท ที่สามารถพบได้ในระบบการบริหารจัดการในองค์การต่างๆ รวมทั้งองค์การที่เป็นของรัฐบาล 
การรวมศูนย์ หมายถึง การรวมอ านาจในการวางแผนและการตัดสินใจอยู่ในมือของผู้บริหารระดับสูง             
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเข้มข้นของพลังทั้งหมดที่อยู่ในระดับสูงสุด ซึ่งในทางกลับกัน การกระจายอ านาจ 
หมายถึง การกระจายอ านาจโดยผู้บริหารระดับสูงไปสู่การบริหารจัดการระดับกลางหรือระดับล่าง ซึ่งเป็น
การมอบอ านาจในทุกระดับของการบริหารจัดการ และการที่จะตรวจสอบว่าองค์การมีการรวมศูนย์หรือ
กระจายอ านาจมากในระดับใดนั้น ขึ้นอยู่กับต าแหน่งของอ านาจในการตัดสินใจและระดับความเข้มข้น
ของอ านาจในการตัดสินใจในระดับล่างลงมา ซึ่งมีการถกเถียงที่ไม่สิ้นสุดระหว่างสองค านี้เพ่ือพิสูจน์ว่า            
ข้อใดสามารถตรวจสอบความรวมศูนย์ได้ดีกว่ากัน จึงได้มีการจ าแนกความแตกต่างที่ส าคัญระหว่าง         
การรวมศูนย์และการกระจายอ านาจในองค์การไว้ว่า ในการบริหารแบบรวมศูนย์ (Centralization) นั้น  
จะพบได้ว่าในองค์การประเภทนี้  สิทธิและอ านาจที่ส าคัญทั้งหมดอยู่ในมือของผู้บริหารระดับสูง           
ที่มตี าแหน่งส าคัญหรือเป็นกลุ่มบุคลากรที่ควบคุมการบริหารจัดการ การวางแผน และการตัดสินใจ หรือ
การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ ซึ่งก่อนหน้านี้นโยบายการรวมศูนย์เป็นวิธีปฏิบัติที่ใช้กันทั่วไป           
มากที่ สุดในทุกองค์การ เป็นการรักษาอ านาจทั้ งหมดไว้ที่ส่ วนกลางเ พ่ือให้สามารถควบคุม                    
กิจกรรมการบริหารจัดการระดับกลางหรือระดับล่างได้อย่างเต็มที่ นอกจากนั้นยังช่วยให้ผู้น าสามารถ
ประสานสั่งการไปยังตัวบุคคลเพ่ือการกระจายงานได้ง่ายขึ้นด้วย แต่การรวบอ านาจและความรับผิดชอบ
เข้ามาไว้ในส่วนกลางดังกล่าว กลับท าให้บทบาทของพนักงานในต าแหน่งรองลงไปภายในองค์การลด
น้อยลง เนื่องจากสิทธิ์ทั้งหมดถูกยกให้กับส านักงานใหญ่ในส่วนกลาง ดังนั้น พนักงานในระดับรองลงไป 
จึงเพียงปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น ไม่ได้รับอนุญาตให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
บางครั้งเมื่อมีปริมาณงานที่มากเกินก าลัง จึงเกิดปัญหาเรื่องการตัดสินใจส่งผลให้เกิดการผสมปนเป             
ของงาน น าไปสู่การตัดสินใจที่เกิดขึ้นแบบลวกๆ ในระบบราชการ และปัญหานี้ก็เป็นสิ่งบ่งชี้ถึงข้อเสีย             
ในการบริหารแบบรวมศูนย์ น าไปสู่ความล้มเหลวหรือจุดตกต่ าของระบบการบริหารแบบรวมศูนย์ 
(Failure and falling of Centralization) ในที่สุด เมื่อองค์การหรือผู้บริหารระดับสูงสุดในส่วนกลาง            
ไม่สามารถแก้ไขปัญหาการรั่วไหลในการบริหารจัดการและการตัดสินใจงานที่ผิดพลาดดังกล่าวได้ จึงท าให้ 
ไม่สามารถสร้างความไว้วางใจให้กับตนเองในการที่จะแก้ไขปัญหาที่ใหญ่กว่าอ่ืนๆ ซึ่งส่งผลกระทบ             
ต่อระบบต่างๆ ขององค์การหรือของประเทศได้ จึงท าให้เกิดรูปแบบการบริหารรูปแบบใหม่ขึ้น ได้แก่               
การบริหารแบบกระจายอ านาจ (Decentralization) ซึ่งจะมีความแตกต่างอย่างสิ้นเชิงกับการบริหาร
แบบเดิม คือ แบบรวมศูนย์ และได้กลายเป็นแนวโน้มของการบริหารสมัยใหม่ทั่วโลก (A world-wide 
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trend)  (Hutchcroft, P., 2002; Mok, H., 2004; Marume, S. & Jubenkanda, R., 2016; Surbhi, 
S., 2017; Kälin, W., N/A) แผนภูมิต่อไปนี้แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างของกระบวนการบริหาร             
ทั้ง 2 รูปแบบ ดังนี้ 

ภาพที่ 2 ความแตกต่างของกระบวนการบริหารแบบรวมศูนย์และแบบกระจายอ านาจ 

 

ที่มา Surbhi, S. (2017)  

Surbhi, S. (2017) ให้เหตุผลต่อปรากฏการณ์นี้ว่า เนื่องจากการแข่งขันที่สูงขึ้นในปัจจุบัน           
ท าให้ผู้บริหารระดับสูงส่วนใหญ่ตัดสินใจที่จะมอบอ านาจให้ผู้บริหารในระดับปฏิบัติมากขึ้น เพ่ือให้พวก
เขาได้รับโอกาสในการบริหารอย่างมีอิสระมากขึ้น สามารถที่จะสร้างงานที่ดีขึ้น นอกจากนี้ ยังได้มีการ
กระจายความรับผิดชอบจากผู้บริหารระดับสูงลงมา ท าให้การตัดสินใจเป็นไปได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งท าให้
ประหยัดเวลาได้อย่างมาก ท าให้กระบวนการนี้เป็นกระบวนการที่มีประสิทธิภาพมากส าหรับการขยายตัว
ขององค์การทั้งในภาคธุรกิจและภาครัฐ ในขณะที่ World Bank (2001) ก็ได้ให้นิยามการบริหารแบบ
กระจายอ านาจไว้ว่าเป็นการกระจายอ านาจทางการบริหาร กระจายความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่
ระหว่างหน่วยงานของรัฐในระดับต่างๆ รวมถึงความรับผิดชอบในการวางแผนในระดับภูมิภาคหรือระดับ
ท้องถิ่น ทั้งในส่วนของการบริหารจัดการ การปฏิบัติงาน และในส่วนของการจัดหาเงินทุนและบริการ  
โดยจะเปลี่ยนจากการบริหารจากส่วนกลางไปยังหน่วยงานระดับล่าง  

นักวิชาการหลายท่านจึงได้สรุปถึงความส าคัญและข้อดีของการบริหารแบบกระจายอ านาจไว้ว่า            
ในการบริหารแบบกระจายอ านาจนั้น หน้าที่ความรับผิดชอบที่มีอยู่จะถูกควบคุมโดยหน่วยงานในระดับ
รองลงไปเป็นชั้นๆ อาทิ การมอบหมายความรับผิดชอบจะถูกถ่ายโอนไปยังภูมิภาค ซึ่งจะส่งเสริมให้เกิด
ศักยภาพในการท างานได้ดีขึ้น เกิดการเข้าถึงบริการได้ง่ายและสะดวกขึ้น เกิดความเข้าใจเห็นอกเห็นใจ
และตอบสนองต่อความต้องการของท้องถิ่นได้มากขึ้นและเร็วขึ้น เกิดการปรับตัวในการปฏิบัติงานหรือ
ปรับเปลี่ยนกิจกรรมโครงการให้เข้ากับสถานการณ์และความต้องการในท้องถิ่นได้ง่ายขึ้นและให้เกิด        

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/2015011387_Paul_D_Hutchcroft?_sg%5B0%5D=e6rAP9BF7XZFuTMd6_z5GrSenWOun9CwNYh6R8rIZiwOjIrJlwREZ4tRovHCVclh6YdG-3k.i01D5fh4605NWskJS76IkqkUMJGZ4-3nWQqK8lN4Hi1gDQ87ZksPVgKXLzptEv8ahV3KOcWU30xv0F-a4Y4tHw&_sg%5B1%5D=6hsffkFG4dG4USJji5bCYNIg104WmdilGDyyNVvPPj8GWKglDn4JrxMO_iBYkHN_uAgEPww.3bnYz71EQNCiHEJKm-ABvlEhz1n8YkZpq6b4T2q8uvBHQOI9ilN9krcR_uJe_6ChMtQecEeyzcKBTQU9i8qXZQ
https://keydifferences.com/author/author2
https://keydifferences.com/author/author2
https://keydifferences.com/author/author2
https://keydifferences.com/author/author2
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ความรับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติ ซึ่งจะสามารถน ามาซึ่งสวัสดิการที่ดีขึ้น ขจัดอุปสรรคของข้อกฎหมาย กฎ 
ระเบียบต่างๆ ท าให้หน่วยปฏิบัติสามารถช่วยเหลือตนเองและสนับสนุนให้เกิดรูปแบบของนวัตกรรม         
ในการแก้ปัญหาภายในท้องถิ่นได้ดีขึ้น ดังนั้น การเพ่ิมขีดความสามารถขององค์การในท้องถิ่นจะช่วยสร้าง
ทางออกที่หลากหลายให้เกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองต่อการแก้ไขปัญหาได้อย่างครอบคลุม อีกทั้งยังสามารถ
สร้างความรู้สึกของความเป็นชุมชนและการมีส่วนร่วมที่มีความหมายมากขึ้นในการดูแลปกครองตนเอง
เป็นการยากต่อการทุจริตใดๆ ของผู้มีอ านาจ (Paddison, R., 1985; Fleiner-Gerster, T. 1987; 
Henkin, L. 1987; Kendall, F. 1991; UNDP Human Development Report, 1993; Ter-
Minassian, T. 1997; Rossi, and M.; Kälin, W.) 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการมีส่วนร่วม 
ผลการตรวจสอบเอกสาร พบว่า นักวิชาการพยายามที่จะอธิบายถึงต้นก าเนิดหรือที่มา               

ของแนวคิดเรื่องการมีส่วนร่วมได้อย่างหลากหลาย แตกต่างกัน Midgley, J. et al. (1986) ชี้ให้เห็นว่า      
การมีส่วนร่วมเกิดมาจากมรดกทางอุดมการณ์ของตะวันตก อิทธิพลของการพัฒนาชุมชน และ            
การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของงานสังคมสงเคราะห์และลัทธินิยมความรุนแรงของชุมชน ซึ่งการมีส่วนร่วม
ที่ได้รับอิทธิพลมาจากทฤษฎีการพัฒนานั้น มีความหลากหลายและซับซ้อนมาก และการครอบง า             
ของแนวคิดการพัฒนาจากบนลงล่างนั้น ส่วนใหญ่เป็นผลมาจากทฤษฎีความทันสมัย (Modernization) 
ซึ่งโดดเด่นในทศวรรษที่ 60 และหากมองจากมุมมองของทฤษฎีความทันสมัย การมีส่วนร่วม หมายถึง 
การมีส่วนร่วมของชุมชนในการด าเนินโครงการโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมการยอมรับและประสิทธิภาพ
การใช้งาน (Lane, J., 1995) นอกจากนั้น Holcombe, S. (1995) ยังยืนยันว่าการรับรู้ถึงความส าคัญ
ของการมีส่วนร่วมมีการเติบโตเพ่ิมมากขึ้น เนื่องจากมีการยอมรับว่าคนยากจนทั่วโลกได้รับ                      
ความยากล าบากอย่างแท้จริงซึ่งเป็นผลกระทบจากการพัฒนาที่ไม่ตรงตามความต้องการและส่งผล              
ต่อการยอมรับว่าคนจนทุกคนจ าเป็นต้องได้รับโอกาสในการมีส่วนร่วมกับกระบวนการการพัฒนา               
ทั้งในส่วนของการตัดสินใจ การน าไปใช้ และการได้รับประโยชน์ 

Storey, D. (1999) และ Buchy, M. et al., (2000) ระบุว่า การมีส่วนร่วมไม่ใช่แนวคิดใหม่ 
แต่เป็นแนวคิดที่เปลี่ยนจากยุทธศาสตร์แบบบนลงล่างในช่วงต้นที่ครอบง าความคิดริเริ่มในการพัฒนา            
มาเป็นยุทธศาสตร์แบบล่างขึ้นบน โดยใช้วิธีการที่เน้นการท างานที่ลงรายละเอียดมากขึ้นจากต้นทาง             
คือ ท้องถิ่น ซึ่งแนวคิดกระบวนการมีส่วนร่วมเกิดขึ้นในวงกว้างโดยมีที่มาจากหลักวิชา 2 หลักวิชา คือ 
หลักรัฐศาสตร์ (Political sciences) และทฤษฎีการพัฒนา (Development theory) การมีส่วนร่วม
ตามหลักการดังกล่าวเป็นการตอบสนองของระดับล่างที่แสดงให้เห็นถึงการเพิกเฉยต่อความจ าเป็น            
ของการบริหารจัดการที่ซับซ้อนจากระดับบน ยิ่งแนวทางการมีส่วนร่วมพัฒนาล้ าหน้าไปเท่าใด ก็ยิ่งเน้น
ให้เห็นถึงจุดอ่อนที่มีอยู่ในวิธีการแบบดั้งเดิม คือ การบริหารจากบนลงล่างที่มุ่งเน้นไปที่หลักวิชาและ
กระบวนทัศน์เดี่ยวมากขึ้นเท่านั้น (Buchy, M. et al., 2000; Johnson, A. & Walker, D., 2000; 
Kolavalli, S. & Kerr, J., 2002) 
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Claridge, T. (2004) ได้แจกแจงให้เห็นถึงพัฒนาการของทฤษฎีการมีส่วนร่วมตั้งแต่ทศวรรษที่ 50 

มาจนกระทั่งถึงทศวรรษที่ 90 ซึ่งเป็นผลจากการศึกษาถึงที่มาของการมีส่วนร่วมที่มีผู้สรุปไว้ดังต่อไปนี้  

ตารางท่ี 1 พัฒนาการของทฤษฎีการมีส่วนร่วมตั้งแต่ทศวรรษที่ 50 ถึงทศวรรษท่ี 90 

ยุค แนวโน้มของกระบวนการมีส่วนร่วม 
1950s และ 60s การอุบัติขึ้นอย่างรวดเร็วของความเป็นสังคมอุตสาหกรรม รวมทั้งอิทธิพลของเทคโนโลยี                    

ที่เพิ่มมากขึ้น ส่งผลให้กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ได้รับการยอมรับว่ามีอ านาจสูงสุดที่ส่งผล            
ต่อกิจกรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้นบนโลก ท าให้ยุคนี้มีความโดดเด่นทางด้านเทคโนโลยีการเกษตรและการมี
ส่วนร่วมได้รับการส่งเสริมผ่านการให้ความรู้และการถ่ายทอดเทคโนโลยีแกเ่กษตรกรเป็นหลัก 

1970s 
ความต้องการ              

สิ่งที่เป็นทางเลือก 

เริ่มมีความสนใจใน 'การให้เสียงแก่ผู้ไร้เสียง' โดยเฉพาะในประเทศก าลังพัฒนาที่หันมามุ่งเน้น                 
ในเรื่องของการให้การเรียนรู้ หลักการเรียนรู้ และการสร้างกลุ่ม มีการทดลองการสร้างการมี            
ส่วนร่วมในการพัฒนา เพื่อลดความไร้ประสิทธิภาพของรูปแบบที่มุ่งเน้นเฉพาะการก าหนด
กฎเกณฑ์จากภายนอกหรือจาก 'ผู้เช่ียวชาญ' พร้อมทั้งหันมามุ่งเน้นการประเมินที่ส่งเสริม                        
ให้เกิดการขยายตัวของรูปแบบมีส่วนร่วมของท้องถิ่นมากขึ้น  

1980s 
ความรุ่งเรือง           

ของการมีส่วนร่วม 

เกิดความเปลี่ยนแปลงจาก ‘บนลงล่าง’ เป็น ‘ล่างขึ้นบน’ มีการรับรู้คุณค่าของภูมิปัญญาท้องถิ่น           
มากขึ้น ทศวรรษที่ 1980 จะเห็นถึงการเติบโตของกิจกรรมต่างๆ ที่เกิดจากท้องถิ่น โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในองค์การพัฒนาเอกชนที่จะหาทางเลือกในการขับเคลื่อนการพัฒนาจากภายนอก              
เน้นการประเมินและวิเคราะห์แบบมีสว่นร่วมในชุมชนชนบท การเผยแพร่วิธีการมีส่วนรว่ม รวมถึง 
PAR (การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม) และเครื่องมือต่างๆ เช่น  Rich pictures และ Venn 
diagrams 

1990s 
เห็นความจ าเป็น

ของการมีส่วนร่วม 

ความร้อนแรงของการมีส่วนร่วมยังคงด าเนินต่อไปในช่วงต้นยุค 90 ค าว่า ‘การมีส่วนร่วม’            
มีความหมายเดียวกับค าว่า 'ดี' หรือ 'ยั่งยืน' ในบริบทของการพัฒนา ซึ่งการมุ่งเน้นกระบวนการ                 
การมีส่วนร่วมมากเกินไปนั้นเป็นสิ่งที่อันตราย เนื่องจากอาจท าให้ปัญหาที่เกิดขึ้นมักจะถูก
มองข้ามไป ดังนั้น จึงมีการผลักดันให้มีการจัดท าและแจกจ่ายคู่มือและหลักสูตรเกี่ยวกับ 'วิธีการ' 
ด าเนินการแบบมีส่วนร่วม มีการตั้งหน่วยระดมทุน เรียกร้องให้กระบวนการมีส่วนร่วมเป็นเง่ือนไข
ในการระดมทุน มีความสนใจที่ เพิ่มขึ้นในการติดตามและประเมินผลทรัพยากรน าไปสู่                       
การมีส่วนร่วมของชุมชนในกิจกรรมเหล่านี้ 

การสืบค้นข้อมูลเกี่ยวกับนิยามของการมีส่วนร่วม พบว่า มีผู้ให้ค านิยามไว้อย่างหลากหลาย                
ตามที่มาที่แตกต่างกัน ดังที่ Pelling, M (1998) และ Agarwal, B. (2001) ระบุไว้ว่า การมีส่วนร่วม                  
เป็นแนวคิดเชิงอุดมการณ์ที่มีผู้แข่งขันกันให้ความหมาย รวมทั้งให้แนวทางการประยุกต์ใช้ และผลลัพธ์           
ที่ได้ คือ ความคิดเห็นที่หลากหลายเกี่ยวกับนิยามของการมีส่วนร่วม ผู้คนที่คาดว่าจะเกี่ยวข้อง               
สิ่งที่คาดหวังว่าจะส าเร็จ และวิธีการที่จะท าให้ทุกสิ่งเกิดขึ้น Lane, J. (1995) ได้ให้ข้อสังเกตว่าการมีส่วน
ร่วมนั้นเป็นแนวคิดที่มีความหมายได้กว้างมาก การมีส่วนร่วมส าหรับคนกลุ่มหนึ่งอาจหมายถึงสิ่งที่
แตกต่างกันกับความหมายของคนอีกกลุ่มหนึ่งก็ได้ กล่าวคือ บุคคลหรือกลุ่มคนที่แตกต่างกันจะให้
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ความหมายของการมีส่วนร่วมที่แตกต่างกัน ซึ่ง Lane ได้ให้ความหมายการมีส่วนร่วม โดยให้ความส าคัญ
กับการมีส่วนร่วมในระดับท่ีแตกต่างกัน กล่าวคือ ในทุกๆ ขั้นตอนของกระบวนการพัฒนา การมีส่วนร่วม
ของบุคคลและกลุ่มบุคคลจะเป็นการมีส่วนร่วมที่มีความหมายมากน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับการกระท า             
ที่มีความหมายของการมีส่วนร่วมในครั้งแรกเสมอ และวิธีเดียวที่จะท าให้มั่นใจได้ว่าปัจเจกบุคคลนั้น           
มีอ านาจเพียงพอที่จะแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ ก็คือ การช่วยส่งเสริมและเปิดโอกาสให้พวกเขาได้เข้าไปมีส่วนร่วม 
ในทุกการตัดสินใจที่มีผลต่อชีวิตของพวกเขาในทุกระดับ  

Ndekha, A. et al. (2003) ได้ให้ความหมายในเชิงองค์รวมที่ถือเป็นจุดเริ่มต้นที่ดีในการอธิบาย               
การมีส่วนร่วมไว้ว่า เป็นกระบวนการทางสังคมของกลุ่มที่มีความต้องการเฉพาะร่วมกันและอาศัยอยู่                
ในพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์เดียวกัน มารวมตัวกันเพ่ือร่วมกันแสวงหาความหมายของสิ่งที่พวกเขาต้องการ 
ร่วมกันตัดสินใจ และร่วมกันสร้างกลไกเพ่ือตอบสนองความต้องการเหล่านั้นสอดคล้องกับค ากล่าว           
ของนักวิชาการชื่อ Chamala, S. (1995) ที่กล่าวไว้ว่า การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง แม้ในระดับสูงสุด 
อ านาจและการควบคุมจะถูกแบ่งปันให้กับผู้มีส่วนร่วมทุกคน ... ไม่ว่าบุคคลนั้นจะเป็นนักวิทยาศาสตร์ 
ผู้จัดการ นักการเมือง สถาบันการเงิน และเกษตรกร ก็สามารถที่จะมีส่วนร่วมในการควบคุม (แนะน า) 
โครงการที่ก าลังด าเนินการอยู่เหมือนๆ กัน  

White, A. (1981) ให้ค าจ ากัดความการมีส่วนร่วมที่เน้นย้ าถึงความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่จะ               
เข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งเป็นความต้องการการมีส่วนร่วมของประชากรในท้องถิ่นที่จะเข้าไป           
มีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในการตัดสินใจเกี่ยวกับโครงการพัฒนาหรือในการน าผลของโครงการไปด าเนินการ 
และ Eyben, R. & Ladbury, S. (1995) ได้สรุปว่ากระบวนการมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการที่ผู้ที่มี
ผลประโยชน์ตามกฎหมายในโครงการต่างๆ มีโอกาสเข้าไปมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจที่มีผลต่อพวกเขา 
สอดคล้องกับ Devas, N. & Grant, U. (2003) ที่กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นเรื่องเกี่ยวกับ
วิธีการที่พลเมืองแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของตนที่มีต่อการควบคุมการตัดสินใจที่ส่งผลต่อพวกเขาเอง  

นอกจากนั้น ยังได้มีนักวิชาการกล่าวถึงความส าคัญหรือประโยชน์ของการมีส่วนร่วมไว้ว่าการมี
ส่วนร่วมได้เปิดโอกาสให้กับผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียหรือผู้ที่จะได้รับผลประโยชน์จากการจัดสรรทรัพยากร           
ในการที่จะได้ตัดสินใจในสิ่งที่จะส่งผลกระทบต่อชีวิตของพวกเขา โดยเฉพาะผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เป็น
ผู้ด้อยโอกาสที่สุดก็สามารถจะได้รับโอกาสในการส่งเสียงและเข้าไปมี อิทธิพลในการตัดสินใจ                    
ในกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งได้ด้วยเช่นกัน (Price, S. & Mylius, B., 1991; Agarwal, B., 2001) 
ประโยชน์เชิงประสิทธิภาพของการมีส่วนร่วมเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย               
ในทุกระดับจากระดับท้องถิ่นสู่ระดับชาติ ช่วยสร้างแรงจูงใจในการแก้ไขปัญหาและการบริหารจัดการ
ทรัพยากรได้อย่างยั่งยืนและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ยิ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมมากขึ้นเท่าใด องค์การหรือ
ท้องถิ่นจะมีโอกาสที่จะประสบกับความส าเร็จในการด าเนินการมากขึ้นเท่านั้น ทรัพยากรต่างๆ ที่มีอยู่            
จะได้รับการจัดสรรอย่างเพียงพอและเหมาะสม ตรงตามความต้องการ นอกจากนั้น ยังเป็นการช่วยเสริม
และสร้างส านึกแห่งความรับผิดชอบและท าให้แน่ใจได้ว่าสิ่งต่างๆ ได้ด าเนินการให้เสร็จสิ้นลงอย่างถูกวิธี 
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นอกจากนี้ ยังแนวโน้มที่จะท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติมากขึ้นด้วย (White, A., 1981; 
Price, S. & Mylius, B., 1991; Curry, N., 1993; Chamala, S., 1995) 

4. แนวคิดเกี่ยวกับบริบทการสรรหา  
ผลการสืบค้นวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับบริบทด้านการสรรหา พบว่า นักวิชาการหลายท่าน                 

ได้ให้ความหมายของการสรรหาและระบุแนวคิดส าคัญของการสรรหา หลักการ รวมทั้งกล่าวถึง
องค์ประกอบส าคัญของการสรรหาไว้อย่างหลากหลาย ดังที่ได้สรุปมาต่อไปนี้ 

ความหมายและแนวคิดส าคัญของการสรรหา 
Heneman, G., & Heneman, L. (1994) ให้เหตุผลว่า การสรรหาบุคลากร การคัดเลือก 

และการจัดหาบุคลากรที่ไม่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม ส่งผลให้พนักงานและองค์การล้มเหลวได้อย่างไม่มี
เงื่อนไข  เพราะงานแต่ละงานมีความแตกต่างกันและความรู้ ความสามารถ ทักษะ รวมถึงคุณลักษณะ      
ของบุคลากรแต่ละคนก็มีความแตกต่างกันและภาระงานที่บุคลากรแต่ละคนได้รับมอบหมาย จึงควรได้รับ
การพิจารณาให้เหมาะสมกับความแตกต่างของคุณลักษณะและคุณภาพที่แตกต่างกันเหล่านี้ ซึ่งองค์การ  
ที่สามารถปรับใช้บุคลากรได้อย่างเหมาะสม จะท าให้เกิดผลดีกับองค์การ น าไปสู่การสร้างขวัญก าลังใจ
และความพึงพอใจให้กับบุคลากรและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

Mathis, L. & Jackson, H. (2010) เน้นว่าระบบการสรรหาเป็นภารกิจที่ส าคัญที่สุดที่จะน า
องค์การไปสู่ความส าเร็จ 

ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต (2556) ระบุแนวคิดส าคัญของนักบริหารงานบุคคลไว้ว่า กุญแจส าคัญ       
สู่ความส าเร็จขององค์การ คือ การสรรหาบุคลากร ที่สามารถตอบสนองต่อผลส าเร็จตามเป้าหมาย             
ขององค์การได้ และถือเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าและมีความส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุ
เป้าหมายและวัตถุประสงค์  

Mankikar, S. (2014) ระบุว่า กระบวนการสรรหาและคัดเลือกเริ่มมีความส าคัญเพ่ิมมากขึ้น               
ต่อองค์การในยุคสมัยนี้ เนื่องจากการสรรหาและคัดเลือกนั้น เป็นสิ่งส าคัญมากส าหรับการประเมิน
ทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการดังกล่าวมีการด าเนินการอย่างเป็นระบบโดยรวมเอากิจกรรมต่างๆ มากมาย 
เข้าไว้ด้วยกัน อาทิ ขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (HR planning) การได้มาซึ่งผู้สมัคร (Attaining 
applicants) และการกลั่นกรองคัดเลือกผู้สมัคร (Screening) ความส าคัญของการสรรหาก็คือการจัดสรร
ต าแหน่งที่เหมาะสมในเวลาที่เหมาะสม ซึ่งถือว่าเป็นงานยาก เนื่องจากอนาคตขององค์การจะขึ้นอยู่กับ
กิจกรรม การสรรหาเหล่านี้ กล่าวคือ หากผู้สมัครที่มีความเหมาะสมต่อการสร้างประโยชน์ให้องค์การ
ได้รับการคัดเลือก องค์การก็จะปลอดภัย แต่หากองค์การตัดสินใจผิดพลาดในการคัดเลือกบุคคลก็อาจ
เป็นอันตรายต่อองค์การได ้

 Anand, V. et al. (2018) ระบุว่า การสรรหาและการคัดเลือกมีค่าใช้จ่ายในการด าเนินการสูง 
แต่ก็ยังเป็นส่วนส าคัญจ าเป็นต่อองค์การและองค์การยอมเสียค่าใช้จ่ายจ านวนนั้นเพ่ือให้การด าเนินการ
สรรหาเป็นไปอย่างเหมาะสม เมื่อองค์การเลือกบุคลากรที่ตรงกับงาน ให้การฝึกอบรมเป็นอย่างดี             
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และดูแลพวกเขาอย่างเหมาะสม บุคลากรเหล่านี้จะไม่เพียงสร้างผลลัพธ์ที่ดีให้กับองค์การแต่ยังมีแนวโน้ม
ที่จะคงอยู่ในองค์การนั้นยาวนานยิ่งขึ้นต่อไป ซึ่งถือว่าควรค่าแก่การลงทุน กล่าวคือ แม้ว่าองค์การจะมี
เทคโนโลยีล้ าสมัยหรือมีแหล่งทรัพยากรทางกายภาพที่ดีที่สุด แต่หากไม่มีบุคลากรที่เหมาะสม องค์การ
นั้นก็ยากท่ีจะไปสู่ความส าเร็จ ดังที่ต้องการได้  

Anand, V. et al. (2018) ให้ความหมายของการสรรหาว่าเป็นกระบวนการส าคัญยิ่ง               
ในกระบวนการ บริหารงานบุคคล ที่ใช้ในการค้นหาและว่าจ้างผู้สมัครที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมที่สุด          
ทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือจัดลงต าแหน่งใหม่หรือต าแหน่งที่มีอยู่แล้ว กระบวนดังกล่าว
ประกอบด้วยการวิเคราะห์ความต้องการในงาน การจูงใจบุคคลให้เข้ามาสมัคร เพ่ือรับการสรรหา               
การกลั่นกรองและคัดเลือกผู้สมัคร การว่าจ้าง และการบรรจุ  

หลักการสรรหาบุคลากร  
หลักการสรรหาบุคลากรขององค์การ คือ ระบบการกลั่นกรองบุคคลที่สมัครเข้ารับ           

การคัดเลือกจากการสอบแข่งขันและจากการสอบสัมภาษณ์ ซึ่งด าเนินการโดยค านึงถึงความประหยัด
เรื่องค่าใช้จ่ายและความรู้ ความสามารถ รวมถึงประสิทธิภาพ ในการท างานของผู้สมัครที่เอ้ือต่อ
ความส าเร็จขององค์การและความสามารถในการแข่งขันกับองค์การอ่ืน และระบบการสรรหาบุคลากร           
ที่ปรากฏอยู่โดยทั่วไปมีด้วยกัน 2 ระบบ (พยอม วงศ์สารศรี, 2542; Britannica, 2019; The Free 
Dictionary by Farlex, 2019 ) คือ  

1. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage/Spoils System) เป็นระบบการสรรหาที่ใช้ความเมตตา 
เกื้อกูล ช่วยเหลือ สงเคราะห์กันภายในบรรดาวงศาคณาญาติ มิตร พรรคพวก และผู้อยู่ในอุปการะให้มี
อิทธิพลเหนือความรู้ ความสามารถของบุคคล โดยมิต้องค านึงถึงผลจากการสอบคัดเลือก ซึ่งจะพบว่า              
ในองค์การที่มีระบบการบริหารงานที่ดี มีประสิทธิภาพการท างานสูง จะไม่ใช้ระบบอุปถัมภ์ในการสรรหา
บุคลากร ในทางตรงกันข้าม องค์การที่มีระบบบริหารที่ไม่มีประสิทธิภาพ การสรรหาบุคลากรจะนิยมใช้
ระบบอุปถัมภ์ ซ่ึงก่อให้เกิดความเสียหายต่อระบบการบริหารงานบุคลากรขององค์การ กล่าวคือ องค์การ
จะได้แต่บุคลากรที่ไม่มีคุณภาพ ท าให้ประสิทธิภาพขององค์การถดถอยและส่งผลต่อความล้มเหลวล้มเลิก
องค์การ  

2. ระบบคุณธรรม (Merit System) เป็นระบบการสรรหาที่ใช้ความรู้ ความสามารถ 
โดยมีหลักส าคัญในการพิจารณาสรรหาบุคคล 4 ข้อ ดังนี้  

2.1 หลักความสามารถ (Ability) พิจารณาโดยใช้วิธีการก าหนดเงื่อนไขในการรับ
สมัครบุคลากร  

2.2 หลักความเสมอภาค (Equality) พิจารณาโดยใช้วิธีก าหนดคุณสมบัติ คุณวุฒิ
ทางการศึกษา และประสบการณ์การท างานหรือเคยผ่านงานมาแล้วตามเงื่อนไขที่ก าหนด  

2.3 หลักความมั่นคง (Security) พิจารณาโดยการให้หลักประกันความมั่นคง          
ของวิชาชีพให้กับบุคลากรทุกระดับ  
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2.4 หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) พิจารณาโดยใช้วิธี
ก าหนดหลักการปฏิบัติส าหรับบุคลากรให้ผู้ที่ด ารงต าแหน่งต่างๆ ในองค์การต้องวางตนเป็นกลาง            
ทางการเมืองในทุกระดับ 

องค์ประกอบหลักของการสรรหา 
องค์ประกอบหลักของการสรรหา (Iyer, S., 2018) ที่จะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ มีดังนี ้ 

1. วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย (Objective)  
2. ขอบข่าย (Scope)  
3. กระบวนการก่อนการสรรหา (Pre-recruitment process) อาทิ การวางแผน

ทรัพยากร ทั้งระยะสั้นและระยะยาว (Short term and long term resource planning)              
การเตรียมรายการค าอธิบายงาน (Job description list) การก าหนดค่าใช้จ่ายและแผนงบประมาณ
ในการสรรหา (Cost & budget)   

4. กระบวนการสรรหา (Recruitment process) ประกอบด้วย  
4.1 รูปแบบของการสรรหา เช่น การสรรหาผู้ฝึกงาน (Trainee) การสรรหาผู้ที่มี

ประสบการณ์ (Experienced) การสรรหาผู้ไม่มีประสบการณ์เพ่ือมาฝึกงาน (Apprentice) การสรรหา
บุคคลเพื่อรับการฝึกอบรม (On the job training:  OJT) 

4.2 แหล่งประชาสัมพันธ์ในการสรรหาที่มีความหลากหลาย เช่น พอร์ตรับสมัครงาน 
(Employment portal) ฐานข้อมูล (Database) สังคมออนไลน์ (Social network) ที่ปรึกษา 
(Consultants) ผู้แนะน าภายในองค์การ (Employee referrals) สมาคมต่างๆ เช่น สมาคมอุตสาหกรรม 
(Industry bodies) สมาคมการอาชีพ (Professional bodies) หนังสือพิมพ์ (Newspapers) และการรับ
พนักงานใหม่หรือการสรรหาจากองค์การอื่นๆ (Head hunting)  

4.3 กระบวนการคัดเลือก ประกอบด้วย การทดสอบความถนัด (Tests-aptitude)                      
การทดสอบทางจิตวิทยา (Psychometric) การสัมภาษณ์ตัวต่อตัว (Interview) การสัมภาษณ์ออนไลน์ 
(Online) ศูนย์การประเมิน (Assessment center)       

4.4 เกณฑ์ (Criteria) ส าหรับการคัดเลือก (Selection) การคัดออก (Rejection)               
และการขึ้นบัญชี (Waitlist)  

4.5 การบรรจุบุคลากรลงต าแหน่งตามระดับการสรรหา (Positioning)  
4.6 แนวทางการสรรหา  
4.7 แนวทางการตรวจสุขภาพก่อนจ้างงาน 

5.  กิจกรรมหลังการจ้างงาน (Post recruitment activities) ได้แก่ การเข้าร่วมงาน 
(Joining) การฝึกอบรมก่อนการท างานหรือแนะน างาน (Induction) และการปฐมนิเทศ (Orientation) 

6.  การปฏิเสธการจ้างงาน (Disclaimer) 
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การสรรหา ว่าจ้างบุคลากร หน่วยงานราชการที่รับผิดชอบก าหนดว่าต้องเป็นไปตามระบบ 
คุณธรรม หรือระบบความสามารถ (ความเสมอภาคของโอกาส สมรรถนะของบุคลากร ความมั่นคง              
ในการจ้างงาน และความเป็นกลางทางการเมือง) และค านึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลดังกล่าว 
ตลอดจนผลประโยชน์ของทางราชการ สามารถด าเนินการได้ 2 แนวทาง คือ การบรรจุ แต่งตั้งเป็น
ข้าราชการ ด าเนินการด้วยวิธีการที่หลากหลาย เช่น การสอบแข่งขัน การสอบคัดเลือก การสัมภาษณ์ 
ตามแนวทางและวิธีการที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด การรับโอนข้าราชการจากองค์กรอ่ืน ผ่านการประกาศ
รับสมัครในช่องทางต่าง ๆ เช่น อินเทอร์เน็ต หนังสือพิมพ์ โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

1. วิเคราะห์ความต้องการก าลังคน โดยพิจารณาจากพันธกิจ ยุทธศาสตร์ และปริมาณงาน 
แผนงานหรือโครงการในอนาคต โครงสร้างต าแหน่งบุคลากรในปัจจุบัน  

2. ก าหนด Job Description และสมรรถนะหลักท่ีต้องการของต าแหน่งต่าง ๆ  
3. ด าเนินการสรรหาบุคลากรที่มีคุณลักษณะและทักษะตรงตาม Job Description และ 

สมรรถนะหลักท่ีต้องการ  
กล่าวโดยสรุป การสรรหาเป็นกระบวนการที่ส าคัญที่สุดในระบบบริหารงานบุคคลที่จ าเป็น                

ต้องมีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพ่ือคัดสรรบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ                   
และคุณลักษณะที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ตรงตามความต้องการขององค์การและสามารถปฏิบัติงาน                
เพ่ือขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งแบ่งการด าเนินการ                   
เป็น 3 ระยะ คือ ระยะก่อนการสรรหาจะเป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ ค าอธิบายงาน แผนทรัพยากร 
และแผนงบประมาณ ระยะเวลาในการสรรหา ซึ่งจะต้องมีการก าหนดรูปแบบ วิธีการ หลักเกณฑ์ในการ
ด าเนินการก่อนการคัดเลือก เมื่อคัดเลือกผู้ที่เหมาะสมได้แล้ว จะเป็นการด าเนินการในระยะหลังการสรรหา 
โดยมีขั้นตอนการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ การทดลองงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือบรรจุ หรือ
ปฏิเสธการจ้างงาน 
 

5. นโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และวิธีการด้านการสรรหา 
ผลการศึกษาบริบทในมิติของนโยบาย กฎ ระเบียบ และการปฏิบัติที่เป็นเลิศด้านการสรรหา 

สรุปไดดั้งรายละเอียดต่อไปนี้ 
นโยบายและนโยบายการสรรหา  

การศึกษาเกี่ยวกับนโยบายและนโยบายการสรรหา สรุปรายงานดังนี้ 
1. ความหมายของค าว่า นโยบาย (Policy) มีการบัญญัติไว้อย่างหลากหลาย ดังต่อไปนี้ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554) ให้ความหมายของค าว่า นโยบาย            
ว่าหมายถึง หลักและวิธีปฏิบัติซึ่งถือเป็นแนวด าเนินการ 

วิโรจน์  สารรัตนะ (2556) ระบุว่า นโยบาย (Policy) หมายถึง แนวหรือวิธีการ                
เพ่ือการปฏิบัติที่รัฐบาล หรือสถาบัน หรือกลุ่ม หรือบุคคล เลือกจากทางเลือกหลายๆ ทาง เพ่ือใช้เป็น 
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แนวปฏิบัติ โดยปกติจะสะท้อนให้เห็นถึงการตัดสินใจในปัจจุบัน เพ่ือการแก้ปัญหาที่มีประสิทธิผลและ
เพ่ืออนาคตทีด่ีกว่า 

2. หลักการเกี่ยวกับนโยบาย มีผู้สรุปไว้ดังนี้ 
นโยบายยิ่งได้รับการพัฒนาหรือจัดท าโดยความละเอียดรอบคอบและเป็นที่เข้าใจ 

โดยชัดเจนมากเพียงใด  ย่อมท าให้การวางแผนเป็นไปอย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพมากเพียงนั้น 
การก าหนดนโยบายจะเป็นหน้าที่หลักของฝ่ายการเมืองและการใช้หรือการปฏิบัติ

เป็นหน้าที่หลักของฝ่ายบริหาร  แต่ทั้งสองฝ่ายก็ต้องมีบทบาทสัมพันธ์ต่อเนื่องกันในการก าหนดนโยบาย
และปฏิบัติตามนโยบาย 

3. องค์ประกอบของนโยบาย มีดังนี ้
องค์ประกอบของนโยบายที่ส าคัญ 2 องค์ประกอบ ดังนี้  
3.1 วัตถุประสงค์ของนโยบาย (Policy objectives) หมายถึง “จุดหมาย” (Ends)  

ทีค่าดหวังให้บรรลุผล  
3.2 แนวทางของนโยบาย (Policy means) หมายถึง “วิถีทาง” (Means) ที่จะท า

ให้บรรลุผลในจุดหมายนั้น ซ่ึงจุดหมายหนึ่งๆ อาจมีแนวทางเพ่ือการปฏิบัติที่หลากหลายในทางกลับกัน
แนวทางหนึ่งอาจเพือ่การบรรลุผลเกินกว่าหนึ่งจุดหมายได ้

อนึ่ง นอกเหนือจากองค์ประกอบ 2 องค์ประกอบ คือ วัตถุประสงค์ของนโยบาย (Policy 
objective) แนวทางของนโยบาย (Policy means) แล้ว องค์ประกอบที่ส าคัญอีกหนึ่งองค์ประกอบ           
ซึ่งจะใช้เป็นแนวทางในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ คือ กลไกของนโยบาย 
(Policy mechanism) อาทิ การออกกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หรือกฎหมาย การจัดตั้งหน่วยงานเฉพาะ 
การใช้เทคนิคการบริหารแนวใหม่ หรือการสนับสนุนจากต้นสังกัด (วิโรจน์  สารรัตนะ, 2556) 

4. รูปแบบของนโยบายการสรรหา 
วิธีการในการสรรหาบุคคลเข้าสู่ระบบราชการมีด้วยกัน 3 วิธี คือ การรับสมัคร

สอบแข่งขันหรือคัดเลือกเข้ารับราชการ การตั้งสถานศึกษาเพ่ือผลิตคนเข้ารับราชการ  และการเกณฑ์                 
ซึ่งจะใช้ระบบคุณธรรมในการสรรหา จึงเปิดโอกาสให้บุคคลสามารถสมัครเข้ารับการสรรหาโดยเท่าเทียมกัน 
และก าหนดว่าการสรรหาในแต่ละครั้งควรได้จ านวนบุคคลมาสมัครมากและผู้ที่มาสมัครต้องเป็นผู้ มี
ความรู้ความสามารถสูง ดังนั้น นโยบายในการสรรหาจึงมีหลายรูปแบบ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

Niglo, A. (1959) อธิบายว่า นโยบายการสรรหาแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
ประเภทที่ 1 นโยบายแบบเปิด เป็นนโยบายที่เปิดโอกาสให้บุคคลที่มีความรู้ 

ความสามารถประสบการณ์ ความช านาญ และคุณสมบัติเหมาะสมตามที่องค์การต้องการให้สมัครเข้า
ท างานได้  เข้าถึงต าแหน่งงานทุกต าแหน่ง ทุกระดับชั้นได้โดยเสมอภาค ถึงแม้ว่าระดับการศึกษาจะไม่ถึง
มาตรฐานขั้นต่ าของต าแหน่งที่ก าหนดเอาไว้ และไม่จ ากัดว่าต้องไปเริ่มต้นท างานที่ขั้นต้นหรือขั้นต่ าสุดก่อน             
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แต่สามารถเริ่มต้นท างานในขั้นสูงได้เลย โดยเปิดรับสมัครทุกวันและเวลาที่องค์การเปิดท าการไม่ว่า 
ในขณะนั้นจะมีต าแหน่งว่างหรือไม่ก็ตาม  

ประเภทที่ 2 นโยบายแบบปิด  เป็นนโยบายที่เปิดโอกาสให้กับผู้ที่ส าเร็จ
การศึกษาตามระดับที่ก าหนดไว้เป็นมาตรฐานเท่านั้น เข้ามาสมัครในต าแหน่งต่ าสุดของระดับนั้นก่อน 
แล้วจึงเลื่อนไปสู่ขั้นสูงต่อไป และจะเปิดรับสมัครบุคคลเข้าท างานเมื่อองค์การมีความต้องการและเมื่อมี
ต าแหน่งว่างเท่านั้น 

พงศ์สิทธิ์  พราหมณ์ชื่น (2556) ระบุว่า นโยบายการสรรหาแบ่งออกเป็น 2 แบบ 
ได้แก่ นโยบายแบบเปิดและนโยบายแบบปิด โดยอธิบายความหมายและข้อดี ข้อเสียของแต่ละแบบไว้
ดังนี้  

1. นโยบายแบบเปิด เป็นการสรรหาที่ท ากันภายในระหว่างหน่วยงาน                      
ที่มีลักษณะเดียวกัน เช่น หน่วยงานภาคราชการหรือหน่วยงานภาคเอกชน เน้นนโยบายแบบเปิดกว้าง                 
คือ มีการเปิดรับสมัคร และสรรหาบุคคลอยู่ตลอดเวลาโดยใช้วิธีการแข่งขันเป็นส าคัญ  

1.1 ข้อดีของการสรรหาตามนโยบายแบบเปิด มีดังนี้ 
1.1.1 ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย ไม่ต้องจัดการฝึกอบรมบุคลากร

ใหม่เนื่องจากเป็นผู้ทีรู่้จักองค์การเป็นอย่างด ีทีส่ามารถเรียนรู้ได้รวดเร็วเพราะ  
1.1.2 เป็นการสร้างขวัญก าลังใจแก่บุคลากรภายในองค์การ 
1.1.3 จะเกิดการเคลื่อนไหวขยับต าแหน่งเป็นลูกโซ่จนถึงระดับล่าง  

1.2 ข้อเสียของการสรรหาตามนโยบายแบบเปิด มีดังนี ้
1.2.1 ไม่สามารถสรรหาได้ในต าแหน่งต่ าสุดขององค์การ เนื่องจาก

แหล่งสรรหาภายในมีจ านวนบุคคลน้อยกว่าแหล่งสรรหาภายนอก 
1.2.2 อาจท าให้องค์การขาดการเปลี่ยนแปลงหรือขาดความริเริ่ม

ใหม่ๆ เพราะอาจท าให้องค์การบุคคลผู้มีความรู้ความสามารถแคบเฉพาะงานภายในองค์การ  
1.2.3 ในกรณีที่องค์การต้องการขยายตัว คุณสมบัติของบุคลากร

ภายในอาจมีจ ากัด  
1.2.4 พนักงานอาจไม่ค่อยยอมรับบุคลากรภายในที่ เคยรู้จัก                   

และเป็นเพ่ือนกันมาก่อน เมื่อได้เลื่อนต าแหน่งเป็นหัวหน้างานของตน 
2. นโยบายแบบปิด เป็นการสรรหาที่เปิดรับสมัครบุคคลทั่วไป แต่ไม่ได้เปิดรับ

ตลอดเวลา จะเปิดรับเฉพาะเมื่อมีความต้องการเท่านั้น  
2.1 ข้อดีของการสรรหาแบบปิด มีดังนี้ 

2.1.1 เหมาะส าหรับองค์การที่ขยายตัวเพ่ือประกอบกิจการใหม่ๆ  
2.1.2 ท าให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากได้บุคลากร                 

ทีม่ีความคิดแปลกใหม่จากหลายแหล่งเข้าสู่องค์การ  
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2.1.3 องค์การมีโอกาสในการเลือกบุคลากรอย่างกว้างขวางมากกว่า
แหล่งสรรหาภายใน  

2.2 ข้อเสียของการสรรหาแบบปิด มีดังนี้ 
2.2.1 สิ้นเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายมาก 
2.2.2 ในกรณีที่บรรจุบุคคลภายนอกเข้าสู่ต าแหน่งสูงที่ว่างลง                      

จะมีผลกระทบต่อขวัญก าลังใจของบุคลากรภายในองค์การที่ท างานอยู่ก่อน 
ณัฏพันธ์ เขจรนันทน์ (2541) กล่าวว่า รูปแบบการสรรหาบุคลากรตามแนวคิด                 

ของนักทรัพยากรมนุษย์ด าเนินการได้ 2 แนวทาง โดยอธิบายความหมายและข้อดี ข้อเสียของแต่ละ
แนวทาง ไว้ดังนี้   

1. การสรรหาบุคคลจากภายในองค์การที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ประสบการณ ์เพ่ือปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ว่างลงหรือต าแหน่งที่เปิดใหม่ มีข้อดี ข้อเสียดังต่อไปนี้  

1.1 ข้อดีของการสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ มีดังนี ้
1.1.1 สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรที่ได้เลื่อนให้ด ารงต าแหน่ง              

ที่สูงขึ้น เปิดโอกาสให้ได้ท าสิ่งใหม่ๆ หรือท าในสิ่งที่ถนัด แสดงความรู้ ความสามารถ และความพึงพอใจ
ในงาน รวมถึงจูงใจให้เกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้นเพ่ือความก้าวหน้า
ของตน  

1.1.2 ประหยัดค่าใช้จ่าย ประหยัดเวลาในการสรรหา ในการฝึกอบรม              
หรือสร้างแรงจูงใจ  

1.2 ข้อเสียของการสรรหาบุคคลจากภายในองค์การ มีดังนี ้
1.2.1 ขาดความคิดสร้างสรรค์ มุมมองใหม่ๆ และแนวคิดในการสร้าง

นวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน เนื่องมาจากความเคยชินและยึดติดอยู่ในกรอบแนว
ปฏิบัติเดิมๆ ขององค์การ  

1.2.2 ไม่ได้คนที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์            
ทีเ่หมาะสมกับงานและความต้องการ เนื่องจากมีตัวเลือกที่จ ากัด 

1.2.3 บุคลากรมีไม่เพียงพอต่อการขยายตัวขององค์การ ซึ่งจะส่งผล               
ต่อประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้น ท าให้เกิดความเครียด 
ท้อแท้ และเหนื่อยล้า ส่งผลให้การขยายตัวขององค์การถดถอย  

2. การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การที่มีความเหมาะสม มีข้อดีและ
ข้อเสียดังต่อไปนี้  

2.1 ข้อดีของการสรรหาบุคลากรจากภายนอก มีดังนี ้
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2.1.1 ได้บุคลากรที่มีความหลากหลายของความรู้ ความสามารถ 
และทักษะ ท าให้เกิดมุมมองใหม่ๆ ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาและพัฒนาองค์การ 

2.1.2 ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่เหมาะสม               
กับต าแหน่งงานและความต้องการ เนื่องจากมีตัวเลือกท่ีมากขึ้น หลากหลายขึ้น  

2.1.3 แก้ปัญหาเรื่องการขาดแคลนบุคลากรภายในองค์การ  
2.2 ข้อเสีย ของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ  

2.2.1 ท าให้สิ้นเปลืองเวลา แรงงาน และค่าใช้จ่ายในการโฆษณา                   
การประกาศรับสมัครผ่านช่องทางต่างๆ  

2.2.2 ส่งผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจในด้านของการปฏิบัติงาน                            
และด้านความก้าวหน้าของบุคลากรภายในองค์การ โดยเฉพาะต าแหน่งบริหาร  

2.2.3 ส่งผลให้เกิดบรรยากาศเชิงลบในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดเป็น
ความขัดแย้งทางความคิด ทัศนคติ หรือท าให้การประสานงานที่ขาดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล          
ขององค์การถดถอย  

ดังนั้น ผู้ที่ เกี่ยวข้องจึงควรท าความเข้าใจข้อดีและข้อเสียดังกล่าวก่อน
พิจารณาเลือกด าเนินการตามรูปแบบที่เห็นว่ามีความเหมาะสมและท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ  

กฎ ระเบียบของการสรรหาข้าราชการคร ู
การศึกษาเอกสารในมิติกฎ ระเบียบของการสรรหา มุ่งเน้นศึกษากฎ ระเบียบของการสรรหา

ข้าราชการครูในประเทศไทย และกฎ ระเบียบของการสรรหาครูในต่างประเทศ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
กฎ ระเบียบของการสรรหาข้าราชการครูในประเทศไทย 

การด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ส าคัญของการจัดการศึกษาก็จ าเป็นต้องอาศัยระบบการสรรหาที่มีประสิทธิภาพ ดังที่ Barber, M. & 
Mourshed, M. (2007) ได้กล่าวไว้ว่า การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมเพ่ือเป็นครูและพัฒนาบุคลากร             
ให้เป็นครูที่มีประสิทธิภาพเป็นสิ่งส าคัญที่สุดในระบบของโรงเรียนชั้นน าที่มีประสิทธิภาพดีที่สุดในโลก 
เนื่องจากคุณภาพของครูเป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพของผู้เรียน นอกจากนั้นแล้ว รายงาน
การวิจัยของ TDRI (2016) และ Thai Publica (2014) ยืนยันว่า มาตรฐานของระบบการสรรหาบุคลากร
ของครูมีความส าคัญต่อการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพซึ่งระบบการสรรหาข้าราชการครูของประเทศ
ไทยมีกฎหมายและระเบียบตามพระราชบัญญัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547        
ที่เก่ียวข้องดังนี้ 

ประกาศหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 16/2560 เรื่อง การบริหารงาน
บุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 44 ของรัฐธรรมนูญ                 
แห่งราชอาณาจักรไทย (ฉบับชั่วคราว) พุทธศักราช 2557 มีค าสั่งให้ ก.ค.ศ. ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงประกอบไปด้วย (1) รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ           
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เป็นประธานกรรมการ (2) กรรมการผู้ที่เป็นโดยต าแหน่ง ได้แก่ รัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เลขาธิการ ก.พ. เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา            
ขั้นพ้ืนฐาน เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และ
เลขาธิการคุรุสภา (3) กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการแต่งตั้งจากบุคคล  
ซ่ึงเป็นผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์สูงในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการศึกษา 
และด้านกฎหมาย ด้านละ 1 คน ให้เลขาธิการ ก.ค.ศ. เป็นกรรมการและเลขานุการ และให้เลขาธิการ ก.ค.ศ. 
แต่งตั้งข้าราชการในส านักงาน ก.ค.ศ. จ านวนไม่เกิน 2 คน เป็นผู้ช่วยเลขานุการ ในกรณีที่จะแต่งตั้ง
ข้าราชการพลเรือนหรือข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ใดให้เป็นกรรมการตาม (3) ผู้นั้นต้อง
ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูงหรือมีวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 มาตรา 30 
หมวด 2 ก าหนดคุณสมบัติทั่วไปของข้าราชการครูไว้ดังนี้ 

1. มีสัญชาติไทย 
2. มีอายุไม่ต่ ากว่า 18 ปีบริบูรณ์ 
3. เป็นผู้เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์                

ทรงเป็นประมุขตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
4. ไม่เป็นผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง สมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่น 
5. ไม่เป็นคนไร้ความสามารถ หรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ หรือเป็นโรค                   

ตามท่ีก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. 
6. ไม่เป็นผู้อยู่ในระหว่างถูกสั่งพักราชการ ถูกสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน                           

ตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอ่ืน หรือถูกสั่งพัก หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ                 
ตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดในกฎหมายองค์กรวิชาชีพ 

7. ไม่เป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดีส าหรับการเป็นผู้ประกอบวิชาชีพครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

8. ไม่เป็นกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมือง 
9. ไม่เป็นบุคคลล้มละลาย 
10. ไม่เป็นผู้เคยต้องโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกเว้นแต่เป็นโทษ                

ส าหรับความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
11. ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกจากรัฐวิสาหกิจ องค์การ

มหาชน หรือหน่วยงานอื่นของรัฐ หรือองค์การระหว่างประเทศ 
12. ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกเพราะกระท าผิดวินัย              

ตามพระราชบัญญัตินี้ หรือตามกฎหมายอื่น 
13. ไม่เป็นผู้เคยกระท าการทุจริตในการสอบเข้ารับราชการหรือเข้าปฏิบัติงาน                

ในหน่วยงานของรัฐ  
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ผู้สมัครจะต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตามมาตรฐานต าแหน่งตามที่ ก.ค.ศ. 

ก าหนด ตามหนังสือส านักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.4/ว 20 ลงวันที่ 5 กรกฎาคม 2560 กล่าวคือ  

1. มีวุฒิ ไม่ต่ ากว่าปริญญาตรีทางการศึกษาหรือทางอ่ืนที่  ก.ค.ศ.  ก าหนด                 

เป็นคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ครูผู้ช่วย  

2. มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูหรือหลักฐานที่ใช้แสดงในการประกอบวิชาชีพครู

ตามที่คุรุสภาออกให้เพ่ือปฏิบัติหน้าที่สอน ก่อนการบรรจุและแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

นอกจากนั้น มาตรา 45 ระบุว่าการบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา เพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งใด ให้บรรจุและแต่งตั้งจากผู้สอบแข่งขันได้ส าหรับ

ต าแหน่งนั้น โดยบรรจุและแต่งตั้งตามล าดับที่ในบัญชีผู้สอบแข่งขันได้  

ค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 16/2560 ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล                       

ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 44 ของรัฐธรรมนูญ                  

แห่งราชอาณาจักรไทย (ฉบับชั่วคราว) พุทธศักราช 2557 ได้มีค าสั่งให้ ก.ค.ศ. เป็นผู้ด าเนินการสอบแข่งขัน              

เพ่ือบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และในวรรค 3 กรณีที่ 

ก.ค.ศ. เห็นสมควรจะมอบหมายให้ กศจ. หรือ อ.ก.ค.ศ. ซึ่ง ก.ค.ศ. ตั้งตามมาตรา ๒๕ แห่งพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ส่วนราชการหรือหน่วยงานการศึกษาให้เป็น

ผู้ด าเนินการตามวรรคสองก็ได้ ในส่วนของหลักสูตร วิธีการสอบแข่งขัน วิธีการด าเนินการที่เกี่ยวกับการสอบ 

แข่งขัน เกณฑ์การตัดสิน การขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ การน าบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ในบัญชีหนึ่งไปขึ้นบัญชี

เป็นผู้สอบแข่งขันได้ในบัญชีอ่ืน การยกเลิกบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ และรายละเอียดเกี่ยวกับการสอบแข่งขัน            

ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่ ก.ค.ศ.ก าหนด 

การสรรหาข้าราชการครูใหม่ในประเทศไทย ด าเนินการเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ประกอบด้วย 3 ภาค ได้แก่  

1. ภาคการทดสอบความรู้ (Knowledgeable test) ประกอบด้วย สถานการณ์
ปัจจุบัน (Current issues) นโยบายด้านการศึกษาของรัฐบาล (Government educational policy) 
วัฒนธรรม และประเพณีไทย (Thai traditions and cultures) กฎหมายการศึกษา (Education laws) 
และความเชี่ยวชาญ ด้านภาษาอังกฤษ (English competency) 

2. ภาคการทดสอบตรรกะและการใช้เหตุผล (Logical and reasoning test) 
ประกอบด้วย คณิตศาสตร์ (Mathematics) ภาษาไทย (Thai language) และตรรกะและการใช้เหตุผล 
(Logical and reasoning) 
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3. ภาคการทดสอบคุณธรรมและจริยธรรม มาตรฐานวิชาชีพผู้สอน มาตรฐาน
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (Moral and ethics, teaching profession standards, basic education 
standards test) 

ส่วนที่ 2 ประกอบด้วย 2 ภาค ได้แก่  
1. ภาคการทดสอบความรู้ทางวิชาการ (Academic knowledge test) ประกอบด้วย 

การพัฒนาหลักสูตร (Curriculum development) การคิดเชิงวิพากษ์และวิธีการจัดการสอนที่มีผู้เรียน           
เป็นศูนย์กลาง (Critical thinking and child-centered management teaching method) จิตวิทยา
โรงเรียนและการแนะแนวการศึกษา (School psychology and educational guidance) การพัฒนาผู้เรียน 
(Students development) การจัดการชั้นเรียน (Classroom management) การวิจัยเชิงวิชาการ 
(Academic research) สื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา (Educational media, innovation, 
and technology) และการวัดและประเมินผลการศึกษา (Educational assessment and evaluation) 

2. ภาคการทดสอบความรู้เฉพาะทาง (Specific field of knowledge test) 
ประกอบด้วยการทดสอบข้อเขียนและปฏิบัติ ขึ้นอยู่กับสาขาวิชาที่สมัคร 

ส่วนที่ 3 การสัมภาษณ์ (Interviewing) เป็นไปเพ่ือวัดความเหมาะสมทางวิชาชีพครู               
โดยพิจารณาจากประสบการณ์การศึกษาและส่วนตัว (Personal and education background) ร่วมกับ
บุคลิกภาพ (Personal characteristics) วุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotional maturity) ความฉลาด 
(Intelligence) ความคิดสร้างสรรค์ ทัศนคติ และอุดมการณ์ (Creativity, attitude, and ideology) 

ส่วนของการสรรหาครูอัตราจ้างและพนักงานราชการนั้น สถานศึกษาจะเป็นหน่วยงานที่
ด าเนินการสรรหาเอง โดยวิธีการและหลักเกณฑ์เฉพาะที่สถานศึกษาเป็นผู้ก าหนด 

กฎ ระเบียบของการสรรหาครูในต่างประเทศ 
สรุปผลการประชุมที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการสรรหาครูในต่างประเทศ  (OTEPC, 

2016) ให้รายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนกระบวนการสรรหาที่มีความหลากหลายไปตามแต่ละองค์การ           
ในต่างประเทศ โดยเฉพาะประเทศในกลุ่มอาเซียน ดังตัวอย่างต่อไปนี้  

การสรรหาครูใหม่ในประเทศมาเลเซีย ด าเนินการเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้  
1. การรับสมัครผ่านออนไลน์ (Online application) 
2. การทดสอบความเหมาะสมกับคุณสมบัติที่คาดหวัง (Prospective eligibility test) 
3. การสัมภาษณ์กลุ่ม (Group interview) 
4. คณะกรรมการการคัดเลือก (Selection committee) 

การสรรหาครูใหม่ในประเทศสิงคโปร์ ด าเนินการเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
1. การคัดรายชื่อผู้ผ่านคุณสมบัติข้ันต้น (Shortlisting) จะเป็นการด าเนินการ

โดยการคัดกรองคุณสมบัติด้านคุณวุฒิการศึกษาและด้านการสอน 
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2. การสัมภาษณ์ (Interview) ก าหนดให้มีการด าเนินการโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ 
ผ่านคณะกรรมการซึ่งรวมผู้บริหารสถานศึกษา 

3. การประเมินเพ่ิมเติม (Additional assessment) ด าเนินการเพ่ือทดสอบ
ความเชี่ยวชาญพ้ืนฐานและความสามารถในการถ่ายทอดหลักสูตร 

4. การฝึกอบรมภาคบังคับ (Compulsory school stint) ก าหนดให้ครูที่ไม่มี
ประสบการณ์การสอนที่ได้รับการแต่งตั้ง เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับภาระงานของครู อาทิ การสอนในชั้น
เรียน กิจกรรมของสถานศึกษา โดยมีครูที่มีประสบการณ์เป็นผู้ให้ค าแนะน า  

5. การฝึกอบรม (Teacher training) เป็นการให้ความรู้พ้ืนฐานด้านวิชาชีพ              
อย่างเข้ม ครูฝึกสอนที่ไม่ผ่านมาตรฐานที่ต้องการจะถูกคัดออกจากโปรแกรม  

การสรรหาครใูหมใ่นประเทศฟิลิปปินส์ ด าเนินการเป็น 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
1. การประกาศต าแหน่งว่าง (Posting of vacancies) ควรจะจัดให้มีการ

ด าเนินการภายในอย่างน้อย 10 วันท าการ  
2. การแต่งตั้งคณะกรรมการคัดเลือกบุคลากร (Creation of personnel 

selection board) 
3. การรับสมัคร (Submission of application)  
4. การกลั่นกรองและประเมินผู้สมัคร (Screening and evaluation of 

application) ประกอบด้วย การสัมภาษณ์ (Interview) การทดสอบความเชี่ยวชาญทางภาษาอังกฤษ 
(English proficiency test) และการทดสอบสอน (Demonstration teaching) 

5. การประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือก (Posting of selection line up) 
กระท าภายในอย่างน้อย 15 วันท าการ  

6. การพิจารณาประเมินของผู้มีอ านาจในการแต่งตั้ง (Assessment of the 
appointment authority) 

7. การประกาศผลการแต่งตั้ง (Posting of appointment) กระท าภายใน              
อย่างน้อย 15 วันท าการ  

6. บริบทองค์การ 
บริบทองค์การของสถานศึกษากลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ โรงเรียนในกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์             

จุฬาภรณ ราชวิทยาลัย ทั้ง 12 แห่ง สรุปรายงานเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 1) บริบททั่วไป ประกอบด้วย ที่ตั้ง
และพ้ืนที่บริการ วิสัยทัศน์ อุดมการณ์และเป้าหมาย อัตลักษณ์ โครงสร้างการบริหาร โครงสร้างหลักสูตร 
และภารกิจและหน้าที่ของครู รวมถึง 2) ศักยภาพขององค์การ ประกอบด้วย ศักยภาพด้านการบริหาร 
ศักยภาพด้านการจัดการศึกษา และศักยภาพด้านเครือข่าย ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
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บริบททั่วไป 
กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยมีโรงเรียนที่ตั้งขึ้นในแต่ละภูมิภาค                   

รวม 12 แห่ง เดิมมีการจัดการเรียนการสอนตามระบบปกติ จนกระทั่งในปี พ.ศ. 2551 ได้ทดลองเปลี่ยน
รูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่ใช้หลักสูตรที่เน้นด้านวิทยาศาสตร์ เพ่ือเพ่ิมโอกาสให้กับผู้มี
ความสามารถพิเศษด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ โดยความร่วมมือระหว่างส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ์ในฐานะโรงเรียนต้นแบบ และได้ประกาศตั้งเป็นกลุ่ม
โรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมิภาคอย่างเต็มรูปแบบในปี พ.ศ. 2552 โดยเปิดรับนักเรียนเข้าศึกษาตามหลักสูตร
ดังกล่าว ในปี พ.ศ. 2554 ทั้งในระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและมัธยมศึกษาตอนปลาย  

การพัฒนาโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยเป็นไปเพ่ือกระจายโอกาส          
ทางการศึกษาท่ีเป็นเลิศให้กับผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษด้านวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ และเทคโนโลยี
ที่กระจายอยู่ในจังหวัดต่างๆ ในส่วนภูมิภาค โดยมีจุดประสงค์ที่จะเตรียมก าลังคนที่มีคุณภาพสูง         
ด้านวิทยาศาสตร์ (Sciences) เทคโนโลยี (Technology) วิศวกรรม (Engineering) และคณิตศาสตร์ 
(Mathemetics) หรือ STEM ให้มีศักยภาพที่สามารถรองรับและสร้างความมั่นใจให้กับกลุ่มผู้ลงทุน          
จากต่างประเทศในตลาดงานด้านอุตสาหกรรม วิศวกรรม และเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่มีการพัฒนาขึ้น           
อย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับประเทศไทยตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
และโครงการต่างๆ ภายใต้นโยบาย Thailand 4.0 โดยเฉพาะโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ 
ภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor: EEC) (กลุ่มโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย, 2555) 

ที่ตั้งและพ้ืนที่บริการ 
กระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศจัดตั้งโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัยขึ้นในปี พ.ศ. 2537 

รวมทั้งสิ้น 12 แห่งด้วยกัน โดยกระจายอยู่ใน 5 ภูมิภาคทั่วประเทศ และได้เปลี่ยนชื่อเป็นโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ตามวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษาที่เน้นการพัฒนาศักยภาพ          
ด้านวิทยาศาสตร์ให้แก่ผู้เรียน ซึ่งโรงเรียนที่ตั้งขึ้นใน 12 จังหวัด มีพ้ืนที่ที่รับผิดชอบครอบคลุมพ้ืนที่
บริการที่แตกต่างกัน ดังรายละเอียดต่อไปนี้   

1. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยประจ าภาคเหนือ มี 2 แห่ง ดังนี้  
1.1  โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เชียงราย ซึ่งมีพ้ืนที่บริการ

ครอบคลุม 8 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดเชียงราย จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดน่าน จังหวัดพะเยา จังหวัดแพร่ 
จังหวัดแม่ฮ่องสอน จังหวัดล าปาง และจังหวัดล าพูน  

1.2 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย พิษณุโลก ซึ่งมีพ้ืนที่บริการ
ครอบคลุม 8 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดพิษณุโลก จังหวัดก าแพงเพชร จังหวัดตาก จังหวัดนครสวรรค์ จังหวัด
พิจิตร จังหวัดเพชรบูรณ์ จังหวัดสุโขทัย และจังหวัดอุตรดิตถ์  
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2. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยประจ าภาคกลาง มี 3 แห่ง ดังนี้  
2.1 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ลพบุรี ซึ่งมีพ้ืนที่บริการ

ครอบคลุม 7 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดลพบุรี จังหวัดชัยนาท จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จังหวัดสระบุรี 
จังหวัดสิงห์บุรี จังหวัดอ่างทอง และจังหวัดอุทัยธานี 

2.2 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ปทุมธานี ซึ่งมีพ้ืนที่บริการ
ครอบคลุม 6 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดปทุมธานี จังหวัดนครปฐม จังหวัดนนทบุรี จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัด
สมุทรปราการ และกรุงเทพมหานคร 

2.3 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เพชรบุรี ซึ่งมีพ้ืนที่บริการ
ครอบคลุม 6 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดเพชรบุรี จังหวัดราชบุรี จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
จังหวัดสมุทรสงคราม และจังหวัดสุพรรณบุรี 

3. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยประจ าภาคตะวันออก มี 1 แห่ง ได้แก่ 
โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ชลบุรี ซึ่งมีพ้ืนที่บริการครอบคลุม 8 จังหวัด ได้แก่ จังหวัด
ชลบุรี จังหวัดจันทบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดตราด จังหวัดนครนายก จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัด
ระยอง และจังหวัดสระแก้ว 

4. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยประจ าภาคใต้ มี 3 แห่ง ดังนี้ 
4.1 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ตรัง ซึ่งมีพ้ืนที่บริการครอบคลุม           

5 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดตรัง จังหวัดภูเก็ต จังหวัดกระบี่ จังหวัดพังงา จังหวัดระนอง 
4.2 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย นครศรีธรรมราช มีพ้ืนที่บริการ

ครอบคลุม 5 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดสงขลา จังหวัดชุมพร จังหวัดพัทลุง และ
จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

4.3 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย สตูล ซ่ึงมีพ้ืนที่บริการครอบคลุม           
4 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดสตูล จังหวัดยะลา จังหวัดนราธิวาส จังหวัดปัตตานี 

5. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยประจ าภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี 3 แห่ง 
ดังนี้  

5.1 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เลย ซึ่งมีพ้ืนที่บริการครอบคลุม           
7 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดเลย จังหวัดอุดรธานี จังหวัดขอนแก่น จังหวัดสกลนคร จังหวัดหนองคาย จังหวัด
หนองบัวล าภู และจังหวัดบึงกาฬ 

5.2 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย บุรีรัมย์ ซึ่งมีพ้ืนที่บริการ
ครอบคลุม 6 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดบุรีรัมย์ จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดชัยภูมิ จังหวัดศรีสะเกษ จังหวัด
สุรินทร์ และจังหวัดมหาสารคาม 
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5.3 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย มุกดาหาร ซึ่งมีพ้ืนที่บริการ
ครอบคลุม 7 จังหวัดได้แก่ จังหวัดมุกดาหาร จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดกาฬสินธุ์ จังหวัดนครพนม 
จังหวัดยโสธร จังหวัดร้อยเอ็ด และจังหวัดอ านาจเจริญ 

วิสัยทัศน์ 
วิสัยทัศน์ของกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยที่ก าหนดไว้ตามมติ

คณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่  25 พฤศจิกายน พ.ศ. 2553 ก าหนดให้โรงเรียน วิทยาศาสตร์จุฬาภรณ            
ราชวิทยาลัยเป็นโรงเรียนที่จัดการศึกษาส าหรับผู้เรียนที่มีศักยภาพสูงหรือมีความสามารถพิเศษ            
ด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ระดับมัธยมศึกษาปีที่ 1- 6 ซึ่งมีจุดเน้นส าหรับผู้เรียนกลุ่มที่ขาดแคลน
ทุนทรัพย์ในพ้ืนที่รับผิดชอบจัดการศึกษาในลักษณะโรงเรียนประจ าให้มีคุณภาพทัดเทียมกับโรงเรียน
วิทยาศาสตร์ชั้นน าของนานาชาติ ผู้เรียนมีจิตวิญญานของการเป็นนักวิจัยและนักประดิษฐ์คิดค้น มี
สุขภาพพลานามัยที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม รักการเรียนรู้  มีความเป็นไทย มีความมุ่งมั่นพัฒนา
ประเทศชาติ มีเจตคติท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมโลกและธรรมชาติ  

อุดมการณ์และเป้าหมาย  
กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยมีอุดมการณ์และเป้าหมายในอันที่จะพัฒนา

และปลูกฝังผู้เรียนให้มีความพร้อมที่จะเป็นนักวิจัย นักประดิษฐ์คิดค้นนวัตกรรม และเป็นผู้มีศักยภาพสูง
ด้านวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ และเทคโนโลยีในระดับเดียวกันกับนักวิจัยชั้นน าของนานาชาติ 
นอกจากนั้น ยังต้องสร้างให้ผู้ เรียนเป็นผู้ที่มีจิตวิญญาณที่จะมุ่งมั่นในการพัฒนาประเทศด้วยเจตคติที่ดี       
ต่อเพ่ือนร่วมโลกและธรรมชาติ สามารถสร้างองค์ความรู้ที่ทันสมัยให้กับสังคมทั้งในปัจจุบันและอนาคต
เพ่ือการสร้างสังคมที่มีคุณภาพ สามารถแข่งขันกับนานาชาติได้ ในขณะเดียวกันกับการสร้างสังคมที่ยั่งยืน
และสมานฉันท์  

อัตลักษณ์ 
โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ทั้ง 12 แห่ง มีการก าหนดปรัชญา นิยาม           

ค าขวัญ วิสัยทัศน์  พันธกิจ เป้าประสงค์ อุดมการณ์และเป้าหมาย เอกลักษณ์ สีประจ าโรงเรียน ดอกไม้
ประจ าโรงเรียน และนโยบายในภาพรวมที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งอาจมีความแตกต่างกันในบางประการ                  
ที่แตกต่างตามความเหมาะสมของบริบทแต่ละพ้ืนที่ นอกจากนั้นยังได้มีการก าหนดยุทธศาสตร์ของแต่ละ
โรงเรียน ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี  

โครงสร้างการบริหาร 
การก าหนดโครงสร้างการบริหารของโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ทั้ง 12 แห่ง               

ในภาพรวม แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มหลัก ได้แก่ 1) กลุ่มบริหาร ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษา                 
และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 2) กลุ่มอ านวยการ ประกอบด้วย ส่วนที่มีหน้าที่รับผิดชอบด้านบริหาร
ทั่วไป ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณ ด้านระเบียบวินัย ด้านนโยบายและแผน ด้านบริหารงานหอพัก  
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เป็นอาทิ  ซึ่งอาจมีการก าหนดส่วนงานด้านอ่ืนๆที่แตกต่างกันไปตามวัตถุประสงค์ของแต่ละสถานศึกษา 
3) กลุ่มวิชาการ ประกอบด้วย ส่วนที่มีหน้าที่รับผิดชอบด้านบริหารจัดการศึกษา และด้านพัฒนาวิชาการ 
และ 4) กลุ่มอ่ืนๆ อาทิ ที่ปรึกษาสถานศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษา สมาคมผู้ปกครองนักเรียนและครู 
เครือข่ายอ่ืนๆ ทั้งในและต่างประเทศ 

โครงสร้างหลักสูตร 
โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ทั้ง 12 แห่ง จัดการเรียนการสอนเป็น 2 ระดับ 

ได้แก่ ระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและมัธยมศึกษาตอนปลาย โดยก าหนดหลักสูตรการจัดการเรียนรู้             
ของผู้เรียน แต่ละระดับชั้นใน 2 ลักษณะ ลักษณะแรกเป็นการก าหนดหลักสูตรแกนกลางในรายวิชา
พ้ืนฐานให้ตรงกับที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรแกนกลางของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ส่วนอีกลักษณะหนึ่ง เป็นการก าหนดหลักสูตรเฉพาะของสถานศึกษาโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาผู้เรียน
ให้มีความเป็นเลิศทัดเทียมกับผู้เรียนในสถานศึกษาระดับสากล  ซึ่งมีรายละเอียดของการจัดการศึกษา             
ตามหลักสูตรดังกล่าว ดังต่อไปนี้ 

หลักสูตรมัธยมศึกษาตอนต้น 
หลักสูตรระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นของโรงเรียนวิทยาศาสตร์ จุฬาภรณ           

ราชวิทยาลัย นอกจากจัดท าขึ้นเพ่ือมุ่งพัฒนาผู้เรียนให้มีอุดมการณ์และคุณลักษณะตามอุดมการณ์และ
เป้าหมายของโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยแล้ว ยังมีความครอบคลุมสาระการเรียนรู้           
ของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 ของกระทรวงศึกษาธิการและครอบคลุม
สาระของข้อก าหนดของการเป็นโรงเรียนมาตรฐานสากลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐานอีกด้วย หลักสูตรดังกล่าวจึงประกอบด้วย กลุ่มวิชาส าคัญ 3 กลุ่มวิชา ร่วมกับการจัดกิจกรรม            
เสริมหลักสูตร 1 กิจกรรม ได้แก่ กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

1. กลุ่มวิชาพ้ืนฐาน เป็นการจัดให้ผู้เรียนได้เรียนรู้เช่นเดียวกับหลักสูตรแกนกลาง             
ทุกประการ ซึ่งประกอบด้วยรายวิชาต่างๆ ใน 8 กลุ่มสาระ กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย กลุ่มสาระ            
การเรียนรู้คณิตศาสตร์ กลุ่มสาระการเรียนรู้ วิทยาศาสตร์ (ฟิสิกส์ เคมี ชีววิทยา) กลุ่มสาระการเรียนรู้
สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม กลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศึกษา กลุ่มสาระการเรียนรู้
ศิลปะ กลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพและเทคโนโลยี และกลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศ 

2. กลุ่มวิชาเพ่ิมเติมกลุ่มที่ 1 เป็นการจัดให้มีกลุ่มวิชานี้ขึ้น เพ่ือที่จะตอบสนอง            
ต่ออุดมการณ์และให้สอดคล้องกับเปา้หมายในการพัฒนาผู้เรียนของโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมิภาค รวมถึง
เป้าหมายในการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพระดับนานาชาติ ตามแนวคิดและข้อก าหนดของโรงเรียน
มาตรฐานสากลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งประกอบด้วยรายวิชาต่างๆ ใน 6 
กลุ่มสาระ ได้แก่ กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์ กลุ่มสาระการเรียนรู้
วิทยาศาสตร์ (ฟิสิกส์ เคมี ชีววิทยา) กลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม กลุ่มสาระ
การเรียนรู้ การงานอาชีพและเทคโนโลยี กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศ  
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3. กลุ่มวิชาเพ่ิมเติมกลุ่มที่ 2 เป็นกลุ่มวิชาเลือกเสรีที่จัดให้ผู้เรียนได้เลือกเรียน               
ตามความรัก ความถนัด และความสนใจ เพ่ือส่งเสริมให้ผู้เรียนทุกคนได้พัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ                
โดยต้องเลือกลงทะเบียนเรียนรายวิชาเพ่ิมเติมกลุ่ม 2 อีกไม่ต่ ากว่า 4 หน่วยกิต ผู้เรียนจึงจะจบหลักสูตร                            
ซึ่งประกอบด้วยรายวิชาต่างๆ ใน 6 กลุ่มสาระ ได้แก่ กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย กลุ่มสาระการเรียนรู้
คณิตศาสตร์ กลุ่มสาระการเรียนรู้วิทยาศาสตร์ (ฟิสิกส์ เคมี ชีววิทยา) กลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศึกษา 
ศาสนา และวัฒนธรรม กลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพและเทคโนโลยี กลุ่มสาระการเรียนรู้
ภาษาต่างประเทศ  

4. กิจกรรมพัฒนาผู้เรียนเป็นกิจกรรมที่ผู้เรียนต้องเข้าร่วมให้ครบตามเกณฑ์ขั้นต่ า           
ที่โรงเรียนก าหนดไว้ตามหลักสูตรระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นของกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ
ราชวิทยาลัย เพ่ือการพัฒนาผู้เรียนใน 3 ด้าน ได้แก่ กิจกรรมแนะแนว กิจกรรมพัฒนาคุณลักษณะผู้เรียน 
และกิจกรรมเพ่ือสังคมและสาธารณะประโยชน์ 

หลักสูตรมัธยมศึกษาตอนปลาย 
หลักสูตรระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายของโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ           

ราชวิทยาลัยจัดโครงสร้างให้มีลักษณะที่ยืดหยุ่น มีลักษณะเป็นหลักสูตรรายบุคคล (Customized 
curriculum) จัดรายวิชาและกิจกรรมที่หลากหลายให้ผู้เรียนได้เลือกตามศักยภาพ ความถนัด ความสนใจ 
หลักสูตรดังกล่าวแบ่งเป็นกลุ่มวิชาส าคัญ 3 กลุ่มวิชา ร่วมกับกิจกรรมเสริมหลักสูตรอีก 1  กิจกรรม ได้แก่ 
กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน เช่นเดียวกับหลักสูตรระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

1. กลุ่มวิชาพ้ืนฐาน เป็นการจัดให้ผู้เรียนได้เรียนรู้เช่นเดียวกับหลักสูตรแกนกลาง           
ทุกประการ ซึ่งประกอบด้วยรายวิชาต่างๆ ใน 8 กลุ่มสาระ ได้แก่ กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย            
กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์ กลุ่มสาระการเรียนรู้วิทยาศาสตร์ (ฟิสิกส์ เคมี ชีววิทยา) กลุ่มสาระ           
การเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม กลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศึกษา กลุ่มสาระ         
การเรียนรู้ศิลปะ กลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพและเทคโนโลยี และกลุ่มสุดท้าย ได้แก่ กลุ่มสาระ          
การเรียนรู้ภาษาต่างประเทศ  

2. กลุ่มวิชาเพ่ิมเติม กลุ่มที่ 1 เป็นกลุ่มวิชาที่จัดให้มีขึ้นเพ่ือตอบสนองกับอุดมการณ์             
และให้สอดคล้องกับเป้าหมายในการพัฒนาผู้เรียนของโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมิภาค รวมถึงเป้าหมาย              
ในการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพระดับนานาชาติ ตามแนวคิดและข้อก าหนดของโรงเรียนมาตรฐานสากล            
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งประกอบด้วยรายวิชาต่างๆ  ใน 5 กลุ่มสาระ                      
ได้แก่ กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์ กลุ่มสาระการเรียนรู้วิทยาศาสตร์ (ฟิสิกส์ เคมี ชีววิทยา)            
กลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม กลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพและ
เทคโนโลยี กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศ รวมกับรายวิชาทักษะชีวิตอีก 1 รายวิชา 

3. กลุ่มวิชาเพ่ิมเติม กลุ่มที่ 2 เป็นกลุ่มวิชาเลือกเสรีที่จัดให้ผู้เรียนได้เลือกเรียน               
ตามความรัก ความถนัดและความสนใจ เพ่ือส่งเสริมให้ผู้เรียนทุกคนได้พัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ                
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โดยต้องเลือกลงทะเบียนเรียนรายวิชาเพ่ิมเติมกลุ่ม 2 อีกไม่ต่ ากว่า 4 หน่วยกิต ผู้เรียนจึงจะจบหลักสูตร                            
ซึ่งประกอบด้วยรายวิชาต่างๆ ใน 6 กลุ่มสาระ ได้แก่ กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย กลุ่มสาระการเรียนรู้
คณิตศาสตร์ กลุ่มสาระการเรียนรู้วิทยาศาสตร์ (ฟิสิกส์ เคมี ชีววิทยา) กลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศึกษา 
ศาสนา และวัฒนธรรม กลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพและเทคโนโลยี กลุ่มสาระการเรียนรู้
ภาษาต่างประเทศ  

4. กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน เป็นกิจกรรมที่ผู้เรียนต้องเข้าร่วมให้ครบตามเกณฑ์ขั้นต่ า           
ที่โรงเรียนก าหนดไว้ตามหลักสูตรระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้นของกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ
ราชวิทยาลัย เพ่ือการพัฒนาผู้เรียนใน 3 ด้าน ได้แก่ กิจกรรมแนะแนว กิจกรรมพัฒนาคุณลักษณะผู้เรียน 
และกิจกรรมเพ่ือสังคมและสาธารณประโยชน์ 

ภารกิจและหน้าที่ของครู 
ครูในโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยที่ปฏิบัติหน้าที่สอนจะแบ่งเป็น 2 กลุ่ม

ใหญ่ๆ ได้แก่ ครูผู้สอนประจ ากลุ่มสาระการเรียนรู้และครูปฏิบัติการประจ าห้องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์ 
ซึ่งมีภารกิจ และหน้าที่ดังต่อไปนี้  

ครูผู้สอนประจ ากลุ่มสาระการเรียนรู้แต่ละคนจะปฏิบัติภารกิจหน้าที่เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าสัปดาห์ละ 
40 ชั่วโมง เป็นการสอนตามตารางสอนปกติเฉลี่ย 15 ชั่วโมง/สัปดาห์ และปฏิบัติภารกิจอ่ืน 35 ชั่วโมง/
สัปดาห์ เช่น ที่ปรึกษาการจัดกิจกรรมชุมนุม ให้ค าปรึกษาการท างานวิจัย ครูที่ปรึกษาประจ าชั้น กิจกรรม
พัฒนาผู้เรียนและอ่ืนๆ การท าวิจัยของครู การตรวจงาน ตรวจการบ้านและให้ค าปรึกษา รวมเป็นเวลา
ปฏิบัติงานปกติ สัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง  

ครูปฏิบัติการเป็นผู้ที่อยู่ประจ าห้องปฏิบัติการซึ่งมีห้องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์เป็นหัวใจ              
ของการจัดการเรียนการสอนที่เน้นการปฏิบัติทดลองจริง ประกอบด้วย ห้องปฏิบัติการเคมีและชีววิทยา 
ห้องปฏิบัติการฟิสิกส์และดาราศาสตร์ ห้องปฏิบัติการวิทยาศาสตร์โลกและธรณีวิทยา และห้องปฏิบัติการ
งานช่าง ครูที่ประจ าห้องปฏิบัติการจะท าหน้าที่สอน ฝึกทักษะ และแนะน าในวิธีการใช้เครื่องมือและ
อุปกรณ์ต่างๆ ให้กับผู้เรียน ดูแลความปลอดภัยในการใช้เครื่องมือปฏิบัติการ บ ารุงรักษาและซ่อมบ ารุง
เครื่องมือ รวมถึงให้บริการการใช้งานห้องปฏิบัติแก่ผู้เรียน และคอยอ านวยความสะดวกต่างๆ จนกระทั่ง
เวลา 20.00 น. ของทุกวัน 

ศักยภาพขององค์การ 
ศักยภาพของกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยที่ส่งเสริมความส าเร็จในการจัด 

การเรียนการสอนแนวใหม่ให้กับผู้เรียนที่มีคุณลักษณะพิเศษให้เป็นผู้เรียนที่มีคุณภาพตามอุดมการณ์และ
เป้าหมาย และเป็นไปตามวิสัยทัศน์ขององค์การ สรุปได้เป็น 3 ส่วน ได้แก่ ศักยภาพด้านการบริหาร 
ศักยภาพด้านการจัดการศึกษา และศักยภาพด้านเครือข่าย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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1. ศักยภาพด้านการบริหาร ความส าเร็จของกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ         
ราชวิทยาลัยเกิดขึ้นผ่านการด าเนินงานด้านการบริหารที่เข้มแข็งของคณะกรรมการบริหารโครงการ
พัฒนาโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยที่ได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีให้ช่วยก ากับ 
ดูแล ส่งเสริม สนับสนุนการด าเนินงานของโรงเรียนในทุกๆ ด้านท าให้เกิดผลการด าเนินงานในระดับดีมาก                         
ซึ่งคณะกรรมการชุดนี้จะได้รับการคัดสรรและแต่งตั้งมาจากผู้ทรงคุณวุฒิในหลายๆ ด้าน รวมถึงผู้บริหาร
ระดับสูงในหน่วยงานทางการศึกษาที่ส าคัญของประเทศ ซึ่งการด าเนินการในลักษณะของคณะกรรมการนี้ 
ช่วยให้การพัฒนาโรงเรียนทั้ง 12 แห่ง ภายในกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยมีความเป็น
เอกภาพและเดินหน้าไปในทิศทางเดียวกัน 

2. ศักยภาพด้านบริหารการจัดการศึกษา ความส าเร็จของกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์
จุฬาภรณราชวิทยาลัยที่เกิดขึ้นจากการจัดการศึกษาแนวใหม่ ท าให้ผู้เรียนมีผลการเรียนและผลงาน          
ทางวิชาการที่มีความโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ในหลายด้าน อาทิเช่น ผู้เรียนมีผลการสอบ PISA ที่สูงกว่า
คะแนนเฉลี่ยของประเทศ OECD และอยู่ในระดับเดียวกับประเทศที่ได้คะแนนเป็นล าดับที่ 1 ของโลก 
นอกจากนั้นผู้เรียนยังมีความสามารถ ในการสอบเข้าศึกษาต่อในสถาบันการศึกษาชั้นน าทั้งในและ
ต่างประเทศ และยังมีผลงานวิจัยระดับรางวัลที่ได้รับจากการน าเสนอผลงานทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ ซึ่งคณะรัฐมนตรีได้มีมติก าหนดให้มีตัวชี้วัดของผู้เรียนทั้งในระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย ซึ่งถือว่าเป็นเป้าหมายส าคัญของการจัดการศึกษาไว้ดังนี้ 

ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น (ม.3) 
1. ผู้เรียนไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 มีผลการเรียนเฉลี่ยทุกรายวิชา ตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป  
2. ผลการทดสอบระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET) ในกลุ่มวิชาวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ 

ภาษาอังกฤษ อยู่ในต าแหน่งไม่ต่ ากว่าเปอร์เซ็นไทล์ที่ 99 
3. ผู้เรียนมีศักยภาพการสื่อสารภาษาอังกฤษอยู่ในระดับ A2 ตามมาตรฐาน CEFR 
4. ผู้เรียนมีผลการประเมินระดับนานาชาติของกลุ่มประเทศ OECD (PISA) สูงกว่า

ค่าเฉลี่ยของประเทศพัฒนาแล้ว 
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) 

1. ผู้เรียนไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 มีผลการเรียนเฉลี่ยทุกรายวิชา ตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป  
2. ผลการทดสอบระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET) ในกลุ่มวิชาวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ 

ภาษาอังกฤษ อยู่ในต าแหน่งไม่ต่ ากว่าเปอร์เซ็นไทล์ที่ 99 
3. ผลการทดสอบความถนัดทั่วไป (GAT) ความถนัดทางคณิตศาสตร์ (PAT 1) และ

ความถนัดทางวิทยาศาสตร์ (PAT 2) อยู่ในต าแหน่งไม่ต่ ากว่าเปอร์เซ็นไทล์ที่ 90 
4. ผู้เรียนมีศักยภาพการสื่อสารภาษาอังกฤษอยู่ในระดับ B1 ตามมาตรฐาน CEFR 
5. ผู้เรียนที่จบการศึกษาชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ในแต่ละปี จ านวนไม่ต่ ากว่าร้อยละ 

60 ศึกษาต่อทางด้าน STEM (ไม่รวมแพทยศาสตร์) ได้ทุนไปศึกษาต่อต่างประเทศ ไม่ต่ ากว่าปีละ 12 ทุน 
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และได้ทุนศึกษาต่อภายในประเทศ ไม่ต่ ากว่าปีละ 60 ทุน และในจ านวนทั้งหมดนี้ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก 
ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพ่ือเป็นนักวิจัยอย่างน้อยร้อยละ 10 

3. ศักยภาพด้านเครือข่าย ความส าเร็จของกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย           
ส่วนหนึ่งมาจากการได้รับความอนุเคราะห์ ส่งเสริม และสนับสนุนของเครือข่ายทั้งภายในและภายนอก            
ที่เข้มแข็ง ได้แก่ 

3.1 เครือข่ายภายในประเทศ อาทิเช่น เครือข่ายทางวิชาการ ได้แก่ มหาวิทยาลัย           
ในพ้ืนที่บริการของแต่ละภูมิภาคที่ให้ความอนุเคราะห์ร่วมเป็นพ่ีเลี้ยงด้านการเป็นที่ปรึกษาโครงการและ
การฝึกประสบการณ์ให้กับครูและผู้เรียน   

3.2 เครือข่ายภายนอกประเทศ อาทิเช่น กระทรวงศึกษาธิการ วัฒนธรรม กีฬา 
วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีของประเทศญี่ปุ่น สถาบัน KOSEN ที่มีการลงนามความร่วมมือในการท า
กิจกรรมทางวิชาการร่วมกัน Japan Foundation (JF) Japan International Cooperation Agency 
(JICA) Japan Science and Technology Agency (JST) 

7. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
การสืบค้นงานวิจัยในรูปของเอกสารและการสืบค้นข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต ได้แก่ บทความวิจัย           

สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวข้องกับระบบการสรรหา ระบุถึงหลักการและองค์ประกอบของระบบ          
การสรรหา อาทิ วิธีการ ขั้นตอน ช่องทางการสรรหา กระบวนการ และเกณฑ์การคัดเลือกในระบบ            
การสรรหา โดยสรุปรายละเอียดให้เห็นถึงความเปลี่ยนแปลงองค์ความรู้ในระบบการสรรหาตามล าดับ            
ปีก่อนหลัง ดังนี้  

อุบล  รักการงาน (2532) ศึกษาวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา          
ขนาดเล็กที่นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 1    
โดยได้สรุปหลักการของระบบคุณธรรม (Merit system) ที่ผู้บริหารองค์การต้องยึดถือเป็นหลักส าคัญ           
ในการด าเนินการสรรหาบุคคล เนื่องจากระบบนี้เป็นที่ยอมรับว่าเป็นระบบที่ช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพ
ของการด าเนินการขององค์การทั้งด้านการบริหารและด้านการปฏิบัติงาน ซึ่งหลักการส าคัญของระบบ
คุณธรรม คือ การขจัดระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) ซึ่งเป็นระบบที่มีลักษณะตรงกันข้ามกับระบบ
คุณธรรม ระบบอุปถัมภ์รวมความถึงระบบชุบเลี้ยง ระบบเล่นพวก และระบบชอบพอเป็นพิเศษ           
เป็นระบบที่ไม่เปิดโอกาสที่ทัดเทียม ในการสรรหาบุคคล ส่งผลให้องค์การไม่สามารถสรรหาผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถไว้ปฏิบัติงานได้ และแนวคิดที่ยึดถือเป็นเกณฑ์ในการสรรหาบุคคลตามระบบคุณธรรม            
ซึ่งมีลักษณะเด่น 3 ประการ คือ การใช้หลักความเสมอภาค หลักความสามารถ และหลักความมั่นคง            
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

หลักความเสมอภาค 
หลักความเสมอภาค เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลที่มีคุณสมบัติและความรู้ ความสามารถ

ตามเกณฑ์ที่ก าหนดสมัครเข้ารับการสรรหาและคัดเลือกอย่างเท่าเทียมกัน  



36 
 

หลักความสามารถ 
หลักความสามารถเป็นการพิจารณาเลือกสรรบุคคลที่ยึดหลักความรู้ความสามารถ                

เป็นส าคัญ 
หลักความม่ันคง 

หลักความมั่นคง เป็นการให้หลักประกันในการได้รับความคุ้มครองตามกฎหมาย          
ตราบเท่าที่ยังสามารถปฏิบัติหน้าที่ มีความประพฤติดี มีความซื่อสัตย์สุจริต ต่อหน้าที่ เพ่ือป้องกันมิให้          
ถูกกลั่นแกล้ง หรือถูกออกจากราชการโดยปราศจากความผิด และเป็นการส่งเสริมให้มีก าลังใจในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้บังเกิดผลดีที่สุด ไม่ต้องกังวลว่าจะถูกกลั่นแกล้งหรือแสวงหาผลประโยชน์ในทางอ่ืน            
รวมทั้งความมั่นคงปลอดภัยภายหลังการออกจากงานแล้ว     

สมเกียรติ  นาคพงษ์ (2538) ศึกษาวิจัย เรื่อง การศึกษาการบริหารงานบุคคลของหัวหน้า              
การประถมศึกษาอ าเภอ เขตการศึกษา 12 ได้กล่าวถึงแนวคิดของการสรรหาบุคคลว่าเป็นความพยายาม               
ในการเสาะหาบุคลากรจากทั้งภายในและภายนอกองค์การที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะ เพ่ือเข้าสู่
กระบวนการคัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสมให้ได้รับการบรรจุในต าแหน่งที่ตรงกับความรู้ ความสามารถและ
ความต้องการขององค์การ ภายใต้ระบบที่ชัดเจน เกณฑ์การคัดเลือกที่มีมาตรฐานและเป็นธรรม   

Vickers, G. et al. (2005) ศึกษาวิจัย เรื่อง A cross country comparison of best 
practices in recruitment and selection โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรซึ่งเป็นวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของประเทศสหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย สหราชอาณาจักร 
แคนาดา และนิวซีแลนด์ พบว่า วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เป็นที่รู้จัก             
ในระดับสากล มี 8 วิธีปฏิบัติ ได้แก่   

1. การวิเคราะห์เนื้องานอย่างละเอียด (Job analysis) เพ่ือระบุถึงทักษะ ความรู้ และ
ทัศนคติที่จ าเป็นต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

2. สร้างโมเดลตัวชี้วัดสมรรถนะ (Competency model) ที่จ าเป็นต่อความส าเร็จ             
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือประเมินประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 

3. ประชาสัมพันธ์ต าแหน่งว่างและด าเนินกิจกรรมที่ เกี่ยวข้องกับการสรรหา                  
(Job advertisement  and attractive recruiting activities) เพ่ือดึงดูดผู้สมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสม             
ให้เข้ามาสมัคร 

4. จัดท ารายชื่อผู้สมัคร (Short list) ที่ผ่านการตรวจสอบคุณสมบัติขั้นต่ าที่จ าเป็น                 
ต่อต าแหน่งงาน 

5. สัมภาษณ ์(Interview) ผู้สมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดจากรายชื่อผู้สมัครที่ได้ท าไว้ 
6. ตรวจสอบประวัติและข้อมูลอ้างอิงอ่ืนๆ (Reference and background check)  
7. ประเมินผู้สมัคร (Evaluation & selection) จากวิธีการสัมภาษณ์และหลักฐาน              

ที่เกี่ยวข้องที่รวบรวมจากการตรวจสอบประวัติและข้อมูลอ้างอิงอ่ืนๆ และคัดเลือกบุคคลเพ่ือรับเข้าท างาน 
8. จัดกิจกรรมปฐมนิเทศท่ีออกแบบมาเพ่ือต้อนรับและให้ความรู้แก่บุคลากรใหม่ 
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มารดารัตน์  สุขสง่า (2554) ศึกษาวิจัย เรื่อง ขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรรหา 
และคัดเลือกบุคลากรขององค์กรชั้นน าในประเทศไทย กรณีศึกษา บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาขีดความสามารถหลักของบุคลากรที่พึงประสงค์ในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรขององค์กรชั้นน าในประเทศไทย และศึกษาแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรบนพ้ืนฐาน
ขีดความสามารถหลักของบุคลากร (Core employee competency) ซึ่งผลการศึกษาวิจัย พบว่า 

1. ขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 10 อันดับ               
เรียงจากความส าคัญมากไปหาน้อย ได้แก่ ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ (ระดับ 5.00) ความมุ่งมั่นทุ่มเท             
เพ่ือความส าเร็จ (ระดับ 4.95) การคิดสิ่งใหม่ (ระดับ 4.93) การคิดเชิงกลยุทธ์ (ระดับ 4.88) 
ความสามารถ ในการปรับตัวพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง (ระดับ 4.66) ใฝ่เรียนรู้ (ระดับ 4.71) การเป็น
ผู้น าในทีม (ระดับ 4.61) ความสามารถในการใช้ภาษา (ระดับ 4.49) ความมีจริยธรรม (ระดับ 4.46) และ
การคิด  นอกกรอบ (ระดับ 4.44)   

2. แนวทางการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรบนพ้ืนฐานขีดความสามารถหลัก                  
ของบุคลากร (Core competency) ใช้แนวคิดการบริหารขีดความสามารถ (Competency based 
management) ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ตั้ งแต่ระบบการสรรหาและคัด เลือก                  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการพัฒนาบุคลากร และการปลูกฝังจริยธรรม ตลอดจนการดูแล
ผลตอบแทน สวัสดิการ  และสภาพแวดล้อม ในการท างานให้สอดคล้องกับความหลากหลายของบุคลากร 
โดยเฉพาะกระบวนการสรรหาบุคลากรที่ดีที่สุดเสมอ (Best recruit and retain) เน้นการสัมภาษณ์            
บนพ้ืนฐานของ Competency based interview เพ่ือให้ได้ทั้งคนเก่งและคนดี มีคุณภาพสูงและซื่อสัตย์
เข้ามาร่วมงาน  

ข้อเสนอแนะที่ได้จากผลการศึกษาวิจัย คือ สถาบันการศึกษาที่ผลิตทรัพยากรบุคคล                     
เข้าสู่ตลาดแรงงาน ควรพัฒนาและปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับความต้องการ             
ของตลาดแรงงาน โดยเน้นการจัดการเรียนการสอนที่มุ่งพัฒนาผู้เรียนในด้านความรู้ ทักษะทางปัญญา 
ทักษะการสื่อสาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความรับผิดชอบ ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์ ทักษะ            
การวิเคราะห์เชิงตัวเลข การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และคุณธรรม จริยธรรม และมีคุณลักษณะตรงตาม
ขีดความสามารถที่องค์กรพึงประสงค์ ได้แก่ ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ความมุ่งมั่นเพ่ือความส าเร็จ              
การคิดสิ่งใหม่ การคิดเชิงกลยุทธ์ ความสามารถในการปรับตัวพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง ใฝ่เรียนรู้              
การเป็นผู้น าในทีม ความสามารถในการใช้ภาษา ความมีจริยธรรม และการคิดนอกกรอบ  

Bhoganadam, S. & Rao, D. (2014) ศึกษาวิจัย เรื่อง A study on recruitment and 
selection process of Sai Global Rarntex (India) Private Limited โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา                 
และวิเคราะห์กระบวนการสรรหาและคัดเลือกรวมถึงระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อกระบวนการ               
สรรหาและคัดเลือกขององค์การ ซึ่งผลการวิเคราะห์กระบวนการสรรหาขององค์การระบุว่าบุคลากรส่วน
ใหญ่เห็นว่ากระบวนการสรรหาขององค์การเป็นไปตามหลักจริยธรรมและมีความโปร่งใสและเงื่อนไข            
ที่จูงใจผู้สมัครส่วนใหญ่ ได้แก่ สภาพการท างาน  (Working conditions) รองลงมาเห็นว่าเงื่อนไขทั้ง               
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3 ประการ  ได้แก่ สภาพการท างาน เงินเดือนและสิทธิประโยชน์ และเจตนาที่ดีขององค์การ                       
มีความส าคัญในการจูงใจผู้สมัครเท่าๆกัน นอกจากนั้น ความเปลี่ยนแปลงของกระบวนการสรรหาส่งผล
อย่างมากต่อการท างาน ซึ่งเท่ากับการสร้างเลือดใหม่หรือความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆให้กับองค์การ         

Khanna, P. (2014) ศึกษาวิจัย เรื่อง Recruitment and selection: a need of the 
hour for organizational success โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตอบค าถามต่อไปนี้  

1. องค์การใช้กระบวนการจัดท ามาตรฐานสมรรถนะที่เหมาะสมในการสรรหาและ
คัดเลือกผู้สมัครหรือเพียงหลอกล่อผู้สมัครด้วยกระบวนการที่ผิดเพื่อรักษาภาพลักษณ์ขององค์การเท่านั้น 

2. ผลลัพธ์ของนโยบายการคัดเลือก การก าหนดสมรรถนะบุคลากร และการสรรหา            
ที่ถูกต้องที่มีต่อผู้สมัครและบุคลากรในองค์การ 

ผลการวิจัยเผยให้เห็นว่า 
1. กระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่ผิดทาง (Misleading recruitment and 

selection) ส่งผลเชิงลบต่อผู้สมัครและบุคลากรในองค์การ 
2. มาตรฐานสมรรถนะ (Competency mapping) เป็นหนึ่งในการประเมินหลักที่จะ

ช่วยสร้างความถูกต้องชอบธรรมและโอกาสอันเท่าเทียมในการสรรหาและจ้างงานบุคลากรที่มี
ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน (Talented applicants) ตามความต้องการขององค์การ 

3. การน าเข้ายุทธศาสตร์การสรรหาและคัดเลือกที่ผิด (False recruitment and 
selection strategies) มาใช้ส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์ด้านการตลาดขององค์การ 

4. ปัจจัยต่างๆ อาทิ การก าหนดค่าตอบแทนที่ เป็นธรรมเป็นสิ่ งจูงใจผู้สมัคร                  
ที่มีความสามารถท่ีเหมาะสมกับงาน (Talented applicants) 

5. การใช้อ านาจ (Power) สถานะ (Status) ต าแหน่ง (Position) ระดับ (Level)                       
และการปกครองแบบล าดับชั้น ไม่ช่วยให้องค์การสรรหาหรือคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถเหมาะสมได้ 

ข้อเสนอแนะจากงานวิจัยนี้ มีดังนี้ 
1. การวางนโยบายแผนการสรรหาและคัดเลือกควรตั้งอยู่บนหลักการด้านโอกาส                  

ที่เท่าเทียม 
2. ค าอธิบายงานและลักษณะงานต้องก าหนดไว้อย่างชัดเจนในเรื่องของบทบาท                        

ความรับผิดชอบ และหน้าที่ ทั้งท่ีเป็นทักษะจ าเป็นและทักษะที่พึงประสงค์ 
3. การอธิบายเกณฑ์การคัดเลือกและการประเมินให้กับผู้สมัคร 
4. การประชาสัมพันธ์การรับสมัครควรอธิบายเกณฑ์การคัดเลือกไว้อย่างชัดเจน 
5. การเสนอค่าตอบแทนที่เหมาะสมที่สุดให้กับผู้สมัครที่มีความเหมาะสม 

McCullagh, M. et al. (2014) ศึกษาวิจัย เรื่อง Strategies to enhance participant 
recruitment  and retention in research involving a community-based population โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวิธีการหรือยุทธศาสตร์ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของการสรรหา และ
การธ ารงรักษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผลการศึกษา พบว่า ยุทธศาสตร์ในการสรรหาและการธ ารง
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รักษาที่มีฐานมาจากปรัชญาที่ว่าด้วยการมีผลประโยชน์ร่วมกัน  การสร้างความรู้ ความเหมาะสม
สอดคล้องตามวัฒนธรรม และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความต้องการของหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรกัน
ผ่านกระบวนการแบบมีส่วนร่วม  ท าให้องค์การสามารถเข้าถึงผู้สมัครทุกกลุ่มเป้าหมาย เปิดโอกาสในการ
คัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสม บรรลุตามวัตถุประสงค์ และสร้างความส าเร็จอย่างสูงให้กับ
กระบวนการสรรหาและธ ารงรักษาขององค์การ 

Mankikar, S. (2014) ศึกษาวิจัย เรื่อง A critical study on recruitment and selection 
with reference to HR consulting firms โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินผลกระทบของนโยบาย 
ภาพลักษณ ์และค่าความนิยมขององค์การในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก ซึ่งผลการศึกษาวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1. นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาช่วยให้สามารถสรรหาบุคคลที่มีทักษะตรงตาม
ต าแหน่ง และความต้องการขององค์การ  

2. ภาพลักษณ์และค่าความนิยมขององค์การช่วยให้กระบวนการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาวิจัย มีดังนี้ 
1.  เกณฑ์การคัดเลือกผู้สมัครต้องมีการปรับ แปลง แก้ไขในระหว่างกระบวนการ

คัดเลือก ทุกๆขั้นตอนอย่างทันเหตุการณ์ 
2. การประชาสัมพันธ์การรับสมัครควรให้ข้อมูลเกี่ยวกับต าแหน่งงานนั้นๆอย่างชัดเจน 
3. การสัมภาษณ์ต้องมีวิธีการทดสอบผู้สมัครในสถานการณท์ี่หลากหลาย เช่น ทดสอบ

ความสามารถในการเอาชนะความเครียด การรับความเสี่ยง และการรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
4. แบบทดสอบความถนัด (Aptitude test) ควรน ามาใช้เป็นเครื่องมือหลักในการ

คัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความสดใหม่ 
5. กระบวนการคัดเลือกต้องสร้างความมั่นใจได้ว่าเป็นกระบวนการที่ เปิดกว้าง            

เป็นธรรมและโปร่งใส 
6. การสรรหาบุคลากรด้วยวิธีปากต่อปากอาจท าให้เกิดความผิดพลาดในการคัดเลือกได้  

ดังนั้น หากเป็นไปได้ควรเลือกวิธีการสรรหาที่มีความเป็นรูปแบบ (Structured approach) ให้ได้มากที่สุด 
Nabi, G. et al. (2014) ศึกษาวิจัย เรื่อง Effective recruitment and selection 

procedures: an analytical study based on public sector universities of Pakistan                       
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ประสิทธิภาพของกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่เป็นธรรม (Fairness)               
ซึ่งผลการศึกษาส าคัญ 2 ประการ พบว่า  

1. การเมืองภายในองค์การ (Organizational politics) ส่งผลต่อกระบวนการสรรหา                 
อย่างมีนัยส าคัญ ในแง่ของความเป็นธรรม (Fairness) ในกระบวนการสรรหา ซึ่งการเมืองภายในองค์การ 
ได้แก่ การควบคุมแบบเบ็ดเสร็จของผู้บริหารระดับสูงขององค์การ (Chancellor: CEO) ที่ส่งผลโดยตรง                        
ต่อการก าหนดบทบาทหน้าที ่(Function) และการแต่งตั้ง (Appointment) บุคลากรภายในองค์การ  
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2. กระบวนการคัดเลือก (Selection procedures) ส่งผลต่อความเป็นธรรม โปร่งใส           
ในกระบวนการสรรหา เมื่อกระบวนการสรรหาขาดยุทธศาสตร์ที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายของการสรรหานั้น  

Sudhamsetti, N. (2014) ศึกษาวิจัย เรื่อง A study on recruitment & selection 
process with reference to three industries, cement industry, electronics industry, sugar 
industry in Krishna Dt Ap, India โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสืบค้นแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากรขององค์การ มีผลการศึกษา ดังนี้ 

1. การพิจารณาคุณลักษณะของบุคลากรในการสรรหาและคัดเลือกใช้การพิจารณา             
ทั้งประสบการณ์และคุณสมบัติร่วมกันเป็นส่วนใหญ่ 

2. วิธีการในการคัดเลือกบุคลากรใช้วิธีการสัมภาษณ์เป็นส่วนใหญ่ รองลงมา คือ             
การใช้วิธีสอบข้อเขียน อภิปรายกลุ่ม และสัมภาษณ์ร่วมกันทั้ง 3 วิธี 

3. ช่วงเวลาในการสรรหาจะไม่ก าหนดตายตัว แต่จะท าการสรรหาเมื่อมีความต้องการ
จ าเป็นเป็นส่วนใหญ่ 

4. ช่องทางการสรรหาใช้การประกาศผ่านหนังสือพิมพ์เป็นส่วนใหญ่ รองลงมา             
เป็นการสรรหาผ่านวิทยาเขต  

5. เหตุผลในการสมัครงานของผู้สมัครส่วนใหญ่ ได้แก่ เงินเดือนที่เหมาะสม รองลงมา                   
คือ ความมั่นคงปลอดภัยในอาชีพ 

6. ปัจจัยส าคัญในการด าเนินงานขององค์การ ได้แก่ นโยบายการสรรหาที่ดี 
7. รูปแบบการสัมภาษณ์งานที่ผู้สมัครส่วนใหญ่ได้รับ คือ รูปแบบการสัมภาษณ์              

แบบเป็นทางการ และแบบมีโครงสร้าง 
กล่าวโดยสรุป การคัดเลือกบุคลากรกระท าโดยการประเมินทักษะ ความรู้  และ

ความสามารถของผู้สมัครที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การมากที่สุด และสิ่งจูงใจบุคลากร            
อาจเป็นได้ทั้งที่อยู่ในรูปที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน นอกจากนั้น ผลการวิจัยยังได้ชี้แนะให้องค์การ
กระตุ้นให้ผู้สมัครตระหนักถึงคุณสมบัติของที่ส าคัญ ได้แก่ ทักษะและประสบการณ์ของผู้สมัครและให้น า
เทคนิคใหม่ๆในการสัมภาษณ์มาใช้เพ่ือสรรหาบุคลากรที่มีโลกทัศน์กว้างไกลเข้ามาร่วมงาน 

Kartihiga, G. et al. (2015) ศึกษาวิจัย เรื่อง Recruitment and selection process                    
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือระบุถึงวิธีการใหม่ๆในการพัฒนากระบวนการสรรหาในปัจจุบันซึ่งผลการศึกษาวิจัย 
สรุปได้ว่า การปรับกระบวนการสรรหาเพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและสอดรับ               
กับความต้องการขององค์การนั้น มีความจ าเป็นต่อองค์การ เนื่องจากจะส่งผลกระทบอันส าคัญต่อการ
ด าเนินงานขององค์การโดยเฉพาะเมื่อมีบุคลากรเลือดใหม่หรือผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ เข้ามา
ท างานในองค์การ  

ขณิชา  บ ารุงชีพ (2559) ศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อกระบวนการสรรหา                      
และคัดเลือกแพทย์เข้าท างานในโรงพยาบาล ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยก าหนดวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา  
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ปัจจัยทางประชากรศาสตร์และทางสังคมศาสตร์ที่มีผลต่อกระบวนการสรรหาและคัดเลือกแพทย์              
เข้าท างานในโรงพยาบาลภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและน าเสนอแนวทางในการเตรียมความพร้อม                 
ส าหรับการจัดการทรัพยากรบุคคลในวิชาชีพแพทย์เมื่อเปิดเสรีประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและก าหนด
กลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) คือ นักทรัพยากรมนุษย์หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับกระบวนการสรรหาและคัดเลือกแพทย์ จ านวน 4 คน เพ่ือเป็นผู้ ให้ข้อมูลหลัก (Key informants) 
ร่วมกับ การสัมภาษณ์บุคลากรด้านการแพทย์อ่ืนๆ จ านวน 12 คน ในกรณีศึกษาย่อยเพ่ือที่จะใช้ยืนยัน
ความถูกต้องของข้อมูล จากนั้น จึงน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ผลการศึกษา 
สรุปได้เป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 วิธีการสรรหาและคัดเลือก มีการด าเนินการที่แตกต่างกันระหว่างองค์การ           
ของรัฐกับเอกชน ส าหรับองค์การของรัฐจะเป็นการสรรหาจากบุคลากรภายในองค์การที่มีคุณลักษณะ                       
และความสามารถเหมาะสมหรือเป็นผู้ที่ได้รับการแนะน าจากบุคลากรอาวุโส ซึ่งเป็นการส่งต่อข้อมูล                  
การรับสมัครภายใน ไม่มีการประกาศอย่างเป็นทางการซึ่งการด าเนินการคัดเลือกจะมีกระบวนการ           
ที่แตกต่างกันตามลักษณะโครงสร้างขององค์การและลักษณะของต าแหน่ง โดยผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องและ        
มีสิทธิในการตัดสินใจโดยตรงจากภายในหน่วยงานเท่านั้น อาทิ องค์การต้นสังกัด หน่วยงานสาขาเฉพาะ
ทางหรือภาควิชา ส่วนองค์การเอกชนจะใช้วิธีการสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์การเป็นหลัก 

ส่วนที่ 2 ช่องทางการสรรหา ส าหรับองค์การของรัฐจะใช้วิธีการแนะน าจากบุคลากร
อ่ืนๆภายในองค์การ ส่วนองค์การเอกชนที่ท าการสรรหาจากภายนอกองค์การมีช่องทางการสรรหา            
หลายช่องทาง อาทิ การประกาศลงในเว็บไซต์ทั้งภายในองค์การและภายนอก เช่น เว็บไซต์จัดหางาน           
ติดประกาศที่บอร์ดหรือป้ายประกาศ บางครั้งอาจมีการแนะน าจากบุคลากรภายในด้วยเช่นกัน นอกนั้น 
ผู้สมัครก็จะเดินเข้ามากรอกใบสมัครด้วยตนเอง 

ส่วนที่  3 กระบวนการและเกณฑ์การคัดเลือก ในกรณีที่ เป็นการสรรหาภายใน             
ขององค์การรัฐ อาจไม่จ าเป็นต้องตรวจสอบข้อมูลละเอียด แต่จะมีหลักเกณฑ์เฉพาะในการพิจารณา           
จากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา (Performance) หรือผลการศึกษา ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยที่จบ
การศึกษา เนื่องจากมีผลต่อลักษณะการท างานและพิจารณาจากการสัมภาษณ์ร่วมกับผู้แนะน า ประธาน 
หัวหน้าหน่วยงาน หรือหัวหน้าภาควิชา เพ่ือดูทัศนคติส่วนตัว หรือเป้าหมายในการท างานเป็นลักษณะ                 
การคัดเลือกแบบ Person-Job Fit ซึ่งหมายถึงการพิจารณาจากความเหมาะสมกับงานและคุณสมบัติ               
ทีต่รงกับต าแหน่งงานที่สมัคร  

ส่วนองค์การเอกชนที่ใช้วิธีการสรรหาบุคลากรจากภายนอกเป็นหลักจะมีเกณฑ์การพิจารณา  
จากประสบการณ์ ประวัติการท างานที่ผ่านมา ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ทัศนคติ และเรื่องส่วนตั ว
และพิจารณาจากการสัมภาษณ์ร่วมกับประธาน หัวหน้าหน่วยงาน และมีการพูดคุยถึงภาระงาน 
ค่าตอบแทน รวมถึงสวัสดิการต่างๆ  
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เกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกในองค์การทั้ง 2 ลักษณะ อาจก าหนดให้มีหรือไม่มีการทดสอบ                   
ในลักษณะเอกสารหรือข้อสอบ เนื่องจากแพทย์แต่ละคนจะต้องผ่านการทดสอบเพ่ือขอขึ้นทะเบียน
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเวชกรรมจากแพทยสภาก่อนแล้ว 

ส่วนที่ 4 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์และสังคมศาสตร์ที่พบว่าส่งผลต่อกระบวนการสรรหา              
และคัดเลือก แยกเป็นส่วนๆ ดังนี้  

1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจคัดเลือก ได้แก่ วุฒิการศึกษา สถานศึกษา สถานะภาพ
สมรส ประสบการณ์ วัฒนธรรม โดยเฉพาะวัฒนธรรมของสถาบันที่จบการศึกษา ศาสนาและภาษา 

2. ปัจจัยที่ดึงดูดให้อยากร่วมงานและการด ารงอยู่กับองค์การได้นาน ได้แก่ บรรยากาศ               
การท างาน ระบบงาน วัฒนธรรมองค์การ   

นอกจากนั้น ผลการศึกษายังได้สรุปแนวทางที่อาจเป็นประโยชน์ต่อการเตรียมความพร้อม
ส าหรับการจัดการทรัพยากรบุคคลในยุคของการเปิดเสรีประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนที่แต่ละองค์การ            
ต้องค านึงถึง เพ่ือลดปัญหาภาวะสมองไหลของบุคลากรคนรุ่นใหม่ที่มีคุณภาพ ไว้ดังนี้ 

1. การก าหนดค่าตอบแทนที่สูงกว่า  
2. การสร้างโอกาสในการเรียนรู้ รับผิดชอบสิ่งใหม่ๆท่ีท้าทายความสามารถ 
3. การปรับกระบวนการแก้ปัญหาและกระบวนการตัดสินใจภายในที่รวดเร็ว  
4. การก าหนดเป้าหมายและผลการด าเนินงานที่ชัดเจน 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจากผลงาน ความสามารถท่ีเกิดข้ึนจริง 
6. การปรับรูปแบบการบริหารจัดการและกระบวนการด าเนินงานในขั้นตอนต่างๆ                 

ให้รวดเร็วมากยิ่งขึ้น ลดขั้นตอนที่สูญเปล่าและไม่เกิดประโยชน์ในกระบวนการท างาน 
7. การสร้างและส่งเสริมการสื่อสารที่โปร่งใสเพ่ือให้บุคลากรทราบถึงเป้าหมาย              

และผลการด าเนินงานเพ่ือสร้างความรู้สึกของการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
Oaya, Z. et al. (2017) ศึกษาวิจัย เรื่อง Impact of recruitment and selection 

strategy on employees’ performance: A study of three selected manufacturing 
companies in Nigeria โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีสรรหากับผลิตภาพ           
ของบุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าท างาน ซึ่งผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าบุคลากรกลุ่มที่ได้รับการคัดเลือก
เข้าท างานผ่านการแนะน าจากบุคลากรภายในองค์การส่วนใหญ่จะมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานมากกว่า
กลุ่มอ่ืน นอกจากนั้น ยังแสดงให้เห็นว่าการสรรหาผ่านบริษัทจัดหางานส่งเสริมให้องค์การสามารถ
ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรได้อย่างเป็นธรรมถ้วนหน้า และช่วยให้สามารถคัดเลือกบุคลากร      
ที่ดีที่สุดได้ โดยปราศจากอคติและความล าเอียง ผ่านกระบวนการคัดเลือกที่มีแผนชัดเจน ซึ่งกระบวนการ
สรรหาและคัดเลือกที่ให้ความเป็นธรรมกับผู้สมัครโดยถ้วนหน้าจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่ได้รับการคัดเลือก อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยพบว่า การสรรหาผู้สมัครที่ได้รับการแนะน าจากชุมชน
โดยรอบ (Host community) จะไม่สามารถสร้างทางเลือกที่หลากหลายให้กับองค์การในการที่จะ
สามารถคัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสม เพ่ือสร้างประสิทธิภาพให้กับองค์การ  
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ผลงานวิจัยครั้งนี้ สรุปได้ดังนี้ 
1. ความเข้มแข็งหรืออ่อนแอขององค์การนั้น ขึ้นอยู่กับบุคลากรภายในองค์การ                   

และการมีกระบวนการสรรหาบุคลากรที่ดีที่จะสามารถคัดเลือกบุคคลที่พร้อมซึ่งคุณสมบัติที่องค์การ
ต้องการและมีความเหมาะสมในการส่งเสริมการด าเนินงานขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

2. การสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรผ่านหน่วยงานภายนอกองค์การ เช่น บริษัทหรือ
ตัวแทนเก่ียวกับการสรรหา หรือการแนะน าของบุคลากรภายในองค์การจะช่วยให้องค์การสามารถสรรหา
มีความมุ่งมั่นและสร้างประโยชน์ให้องค์การได้อย่างมีประสิทธิผล ในขณะที่ การสรรหา ผ่านการแนะน า            
จากชุมชนโดยรอบ อาจน าไปสู่ความล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์การได้  

3. การสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรผ่านหน่วยงานภายนอกองค์การ องค์การจะต้อง
เปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับค าอธิบายรายละเอียดของงานและหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งงาน            
ที่ต้องการ เพ่ือให้หน่วยงานดังกล่าวสามารถเฟ้นหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมที่สุด            
กับต าแหน่งงานให้กับองค์การ 

4. องค์การควรให้การพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่ได้รับการแนะน าจากบุคลากรภายใน           
ที่ความมุ่งมั่นและสร้างประโยชน์ให้องค์การได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งจะช่วยส่งเสริมในเรื่องของการให้
ค าปรึกษา (Mentoring) การติดตามการปฏิบัติงาน (Monitoring) การเชื่อฟัง (Obedience) และ              
การฝึกสอน (Coaching) ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง ช่วยเพ่ิมผลิตภาพของบุคลากร และยังช่วยสร้าง
บรรยากาศที่ดี สนุกสนาน และเป็นมิตรในการท างานได้เป็นอย่างด ี

5. องค์การควรพิจารณาคัดเลือกผู้สมัครจากความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน
มากกว่าผู้สมัครที่มาจากการแทรกแซงของชุมชนโดยรอบ เพ่ือที่จะมั่นใจได้ว่าหากรับเข้าท างานแล้ว 
ผู้สมัครคนนั้นสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิผล 

Aher, D. & Giri, G. (2018) ศึกษาวิจัย เรื่อง A study of recruitment and selection 
process with special reference to manufacturing industries in Pimpri-Chinchwad Midc                   
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากระบวนการสรรหาและคัดเลือก ซึ่งผลการศึกษา พบว่า 

1. บริษัทส่วนใหญ่คัดเลือกบุคลากรจากภายในองค์การ อาทิเช่น บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ประจ าในปัจจุบัน บุคลากรชั่วคราวในปัจจุบัน บุคลากรที่เกษียณหรือถอนตัวออกจากองค์การไปแล้วหรือ
บุคลากรที่มีความพิการ 

2. บริษัทส่วนใหญ่จะพึงพอใจกับเกณฑ์ในการคัดเลือกผ่านการสัมภาษณ์รายบุคคล 
3. การอ้างอิงจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานประจ าในปัจจุบันจะได้รับการพิจารณาระหว่าง

กระบวนการสรรหา 
อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยยังได้สรุปว่าบริษัทกับบุคลากรจะมีความพึงพอใจที่แตกต่างกันอยู่บ้าง 

ในบางประเด็น เช่น บุคลากรเห็นว่าการสรรหาบุคลากรจากแหล่งภายในองค์การ อาจเกิดอคติหรือ เกิด
ความล าเอียงได้  อีกท้ังบุคลากรยังไม่พอพอใจกับการใช้เกณฑ์การพิจารณาด้วยการสัมภาษณ์ และเห็นว่า 
วิธีการสัมภาษณ์ ควรต้องได้รับการปรับปรุง 
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Roja, D. et al. (2018-2019) ศึกษาวิจัยเรื่อง A study of recruitment and selection 
process at Balaji Dairy, Tirupati โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากระบวนการสรรหาและคัดเลือก          
ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งผลการศึกษาวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1. องค์การควรที่จะอธิบายถึงวัตถุประสงค์ในการเปิดรับสมัครงานแต่ละต าแหน่ง                  
ผ่านกระบวนการอย่างชัดเจน 

2. การสรรหาบุคลากรควรให้ความส าคัญกับทุกปัจจัยต่อไปนี้  
2.1 ปัจจัยด้านประสบการณ์ (Experience)  
2.2 ปัจจัยด้านคุณสมบัติ (Qualification)  
2.3 ปัจจัยด้านทักษะ (Skills)  
2.4 ปัจจัยด้านความสามารถ (Abilities)  

3. ช่องทางการประชาสัมพันธ์การสรรหา นอกเหนือจากการก าหนดยุทธศาสตร์                           
การประชาสัมพันธ์ผ่านทางอินเทอร์เน็ตแล้ว อาจด าเนินการผ่านสื่อสิ่งพิมพ์อ่ืนๆได้เช่นกัน  

4. การคัดเลือกบุคลากรส่วนใหญ่จะพิจารณาจากวิธีการแนะน าไม่ใช่การพิจารณา                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
จากทักษะความสามารถของบุคคล ซึ่งไม่แนะน าให้ด าเนินการด้วยวิธีดังกล่าวบ่อยมากเกินไป 

5. กระบวนการสรรหาและคัดเลือกควรน าเทคนิคใหม่ๆมาใช้ เช่น วิธีแบบแมวมอง 
(Scouting) วิธีจูงใจด้วยเงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary & Perk) หรือให้สิทธิการซื้อหุ้น (ESOP)               
เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพกระบวนการสรรหา 

Susairaj, A. & Jenifer, A. (2018) ศึกษาวิจัย เรื่อง A study on employee challenges 
towards recruitment and selection process โดยตั้งเป้าหมายที่จะวิเคราะห์กระบวนการสรรหา               
และคัดเลือกบุคลากร ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าว สรุปไว้ดังนี้ 

1. การสรรหาเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งถือว่า             
เป็นหัวใจของระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ังหมดในองค์การ 

2. การมีนโยบายสรรหาที่ชัดเจนเข้าที่เข้าทางนั้น เป็นสิ่งส าคัญต่อกระบวนการสรรหา 
เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความเหมาะสมที่สุดมาลงในต าแหน่งงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. การตรวจสอบใบสมัครส่ วนใหญ่ พิจารณาจากคุณสมบัติด้ านการศึกษา 
(Educational qualifications) รองลงมา ได้แก่ ประสบการณ์การท างาน (Professional background) 
และการตรวจสอบพื้นหลังด้านกฎหมายของผู้สมัคร ตามล าดับ 

4. ความท้าทายของการสรรหาและคัดเลือก คือ ค่าใช้จ่ายหรือความคุ้มค่าของการสรรหา              
และคัดเลือก รองลงมา ได้แก่ คุณลักษณะความเป็นผู้น า 

5. ยุทธศาสตร์การสรรหาและคัดเลือกท่ีดีส่งผลต่อการผลประกอบการที่ดีขององค์การ 
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ผลการศึกษาแนวคิดทฤษฎี นโยบาย กฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ รวมถึงงานวิจัย             
ที่เก่ียวข้อง สรุปได้ดังนี้ 

1. แนวคิดการเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบันเปรียบเทียบมุมมองสถาบันแบบดั้งเดิมว่ามองสถาบัน
หรือองค์การในลักษณะองค์รวมหยุดนิ่งและไม่เปลี่ยนแปลง ในขณะที่มุมมองใหม่จะมองสถาบันหรือ
องค์การว่าประกอบไปด้วยหน่วยย่อยที่มีพลวัตรและมีการเปลี่ยนแปลง 

2. แนวคิดการรวมอ านาจและกระจายอ านาจ ระบุว่า การรวมอ านาจเป็นการให้อ านาจ                 
ในขอบเขตที่จ ากัดท าให้หน่วยย่อยไม่อาจตัดสินใจได้ด้วยตนเองในเรื่ องที่ตนต้องการอาจส่งผล              
ต่อการบริหารจัดการเรื่องส าคัญต่างๆ ในขณะที่การกระจายอ านาจจะให้โอกาสหน่วยงานในระดับล่าง   
เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจได้มากข้ึนหรือสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 

3. แนวคิดเก่ียวกับการมีส่วนร่วม สรุปได้ว่า การเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกระดับ
ได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือแม้แต่การที่จะได้ตัดสินใจในสิ่งที่จะส่งผลกระทบต่อชีวิต             
ของพวกเขา สามารถสร้างประโยชน์เชิงประสิทธิภาพได้เป็นอย่างดี กล่าวคือ โอกาสในการมีส่วนร่วม           
จะสามารถเพ่ิมขีดความสามารถของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกระดับ สร้างแรงจูงใจในการแก้ไขปัญหาและ
การบริหารจัดการทรัพยากรได้อย่างยั่งยืนและมีประสิทธิภาพมากขึ้น องค์การก็จะมีโอกาสที่จะประสบ             
กับความส าเร็จในการด าเนินการมากขึ้นซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับโอกาสในการร่วมจัดสรรทรัพยากร          
ที่มีความเพียงพอ เหมาะสม และตรงตามความต้องการ อีกท้ังจะช่วยเสริมและสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ
และจิตส านึกรับผิดชอบต่อการด าเนินการต่างๆ ให้ส าเร็จและเสร็จสิ้นลงอย่างถูกวิธีอีกด้วย  

4. แนวคิดเกี่ยวกับบริบทการสรรหา สรุปว่า กุญแจส าคัญสู่ความส าเร็จขององค์การ คือ                
การสรรหาบุคลากรที่สามารถตอบสนองต่อผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การได้  เมื่อองค์การเลือก
บุคลากรที่ตรงกับงาน ให้การฝึกอบรมเป็นอย่างดี และดูแลพวกเขาอย่างเหมาะสม บุคลากรเหล่านี้ ก็จะ 
ไม่เพียงสร้างผลลัพธ์ที่ดีให้กับองค์การ แต่ยังมีแนวโน้มที่จะคงอยู่ในองค์การนั้นยาวนานยิ่งขึ้นต่อไป  

5. นโยบายการสรรหา มี 2 แบบ คือ  
5.1 การสรรหาจากภายในองค์การ มีข้อดี คือ สร้างขวัญก าลังใจ ประหยัดงบประมาณ                    

ในการสรรหา ฝึกอบรม และสร้างแรงจูงใจ ข้อเสีย คือ ด้วยตัวเลือกที่จ ากัด ท าให้ขาดความคิด นวัตกรรม
ใหม่ๆ  

5.2 การสรรหาจากภายนอกองค์การ มีข้อดี คือ ด้วยตัวเลือกที่หลากหลาย ท าให้ได้              
ผู้ที่มีความรู้ ทักษะ ความคิดใหม่ๆ ข้อเสีย คือ สิ้นเปลืองงบประมาณ กระทบขวัญก าลังใจ ส่งผลให้เกิด
บรรยากาศเชิงลบ   

6. หลักการสรรหา มี 2 ระบบ คือ ระบบอุปถัมภ์ จะท าให้ได้คนที่ไม่มีคุณภาพ ก่อให้เกิด
ความเสียหายต่อองค์การ ในขณะที่ระบบคุณธรรมมีหลักการส าคัญ คือ ขจัดระบบอุปถัมภ์ โดยยึดหลัก
ความเสมอภาค ความสามารถ ความมั่นคง จะท าให้ได้คนที่มีความรู้ ความสามารถ  

7.  องค์ประกอบหลักการสรรหา ประกอบด้วย หลักการและแนวคิดส าคัญ (Principles 
and Important Concepts) หรือวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย (Objective) กระบวนการสรรหา          
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การก าหนดคุณสมบัติหรือขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ วิธีการ สรรหา กระบวนการคัดเลือก 
หลักเกณฑ์การคัดเลือก  

8. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสรรหาคัดเลือก ได้แก่ ปัจจัยด้านประสบการณ์ อาทิ ประสบการณ์               
การท างานและการศึกษา ปัจจัยด้านคุณสมบัติ อาทิ วุฒิการศึกษา สถานศึกษา สถานะภาพสมรส 
วัฒนธรรม โดยเฉพาะวัฒนธรรมของสถาบันที่จบการศึกษา ศาสนา และภาษา ปัจจัยด้านทักษะ และ
ปัจจัยด้านความสามารถ 

9. เงื่อนไขหรือปัจจัยจูงใจในการสรรหา อาจอยู่ในรูปของที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน               
อาทิ สภาพการท างาน บรรยากาศการท างาน ระบบงาน วัฒนธรรมองค์การ เงินเดือนและสิทธิประโยชน์               
การก าหนดค่าตอบแทนที่สูงกว่า การสร้างโอกาสในการพัฒนา การก าหนดเป้าหมาย และผลที่ได้จากการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน และเจตนาที่ดีขององค์การ ดังนั้น ความเปลี่ยนแปลงของกระบวนการสรรหา               
จึงส่งผลอย่างมากต่อการท างานและการคงอยู่ของบุคลากร 

10. วิธีการคัดเลือกส่วนใหญ่ใช้วิธีการสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียน และการอภิปรายกลุ่ม 
11. ช่องทางในการสรรหามีความหลากหลาย ไม่ก าหนดตายตัว อาทิ การแนะน าโดยบุคคล                

การประกาศลงเว็บไซต์ การติดประกาศ   


