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บทคัดย่อ
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา  กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการพัฒนารูปแบบ ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง จ�านวน 17 คน และใช้
เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) ในการพัฒนารูปแบบโดยรอบที่ 1 สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
เกณฑ์การคัดเลือกสูงกว่า  ร้อยละ 80  รอบที่ 2  และรอบที่ 3  ใช้แบบสอบถามหาค่ามัธยฐานและค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์  เกณฑ์การคัดเลือกค่ามัธยฐานเท่ากับหรือมากกว่า 3.50  และค่าพิสัยระหว่าง
ควอไทล์ไม่เกิน 1.50 และการตรวจสอบรูปแบบโดยผู้ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญนักวิชาการและ
ผู้ปฏิบัติงานจ�านวน 10 คน ด้วยการสนทนากลุ่ม (Focus Group)
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 ผลการวิจัยพบว่า		
 รูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุและ
แต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา ประกอบด้วย
 ส่วนที่ 1  ความน�า ประกอบด้วย แนวคิด วิสัยทัศน์ หลักการและวัตถุประสงค์
 ส่วนที่ 2  สมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา
 ส่วนที่ 3  หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและการคัดเลือกแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน 
 ขั้นตอนที่ 1 การสรรหา ประกอบด้วย  1) การวางแผนความต้องการก�าลงัคน  2) การก�าหนด
คุณสมบัติของผู้สมัคร  3) เทคนิควิธีการสรรหา  4) วิธีการสมัคร  และ 5) ช่องทางการสมัคร
 ขั้นตอนที่ 2 การคดัเลอืก ประกอบด้วย  1) แนวทางการคดัเลอืก  2) วธิกีารคดัเลือก  3) เกณฑ์
การตัดสิน 4) การประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือก 5) การก�าหนดระยะเวลาการข้ึนบัญชี และ 
6) ช่องทางการประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือก
 ส่วนที่ 4  การพัฒนาก่อนการแต่งตั้ง
 ส่วนที่ 5  การบรรจุและแต่งตั้ง

ค�าส�าคัญ	: รูปแบบ/ การสรรหา/ การคัดเลือก/ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา/ 
    ผู้อ�านวยการสถานศึกษา

aBStRact
 The purpose of the study was to develop a model of recruitment and selection of 
civil service teachers and educational personnel for placement to the position of school 
director. The sample used in the study consisted of 17 experts who were selected by 
means of purposive sampling. The Delphi Technique was applied in this research and 
comprised of three phases: First phase was structured interview with selection criterion 
that was higher than 80 percent. The second and third phases were used questionnaires 
to find median and inter-quartile range. Selection criterion of median was equivalent to 
or above 3.50 and inter-quartile range could not exceed 1.50. Model was approved by 
experts, academicians and officers and a total of 10 persons participated in focus group 
discussions.
 The research results found that model of recruitment and selection of civil service 
teachers and educational personnel for placement to the position as school director 
consisted as follows:
 Part 1 Introduction consisted of thoughts, vision, principles and objectives.
 Part 2 Desirable competencies of school director.
 Part 3 Criterions and methods of recruitment and selection were divided to 2
procedures
 Procedure 1 recruitment consisted of ; 1) planning for manpower needs, 2) deter-
mination of applicant qualification,  3) technique and method of recruitment,  4) application 
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methods,  and 5) application channel. 
 Procedure 2  selection consisted of;  1) guideline of selection,  2) methods of selection
3) decision criterion,  4) announcement of selected persons,  5) duration assignment of 
registration,  and 6) announcement channels of selected persons.
 Part 4  Development before appointment.
 Part 5  Placement and appointment.

KEYWORDS	: Model/ Recruitment/ Selection/ Civil service teacher and Educational 
    Personnel/ School Director

ความเป็นมาและความส�าคัญของปัญหา
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545
ได้เหน็ความส�าคญัของสถานศึกษาว่ามผีลต่อการพัฒนาคณุภาพการศกึษาโดยตรง  สถานศกึษาจงึเป็น
หน่วยงานทางการศึกษาที่จะขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษาทั้งระดับพื้นที่และระดับภูมิภาค โดยมี
ผู้บรหิารสถานศกึษาเป็นแกนน�าในการบรหิารจดัการศกึษาของสถานศกึษา  เนือ่งจากเป็นผูท้ีมี่บทบาท
หลัก มีภาระความรับผิดชอบในการบริหารจัดการสถานศึกษาและเพื่อให้สามารถจัดกิจกรรมของ
สถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีคุณภาพผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องใช้ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะและคุณลักษณะที่เป็นที่น่าเชื่อถือศรัทธาในการส่งเสริม สนับสนุนผลักดัน กระตุ้นและจัดการ
ให้ครู นักเรียนและบุคลากรของสถานศึกษาสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้บริหารหรือผู้น�าสถานศึกษา จึงเปรียบเสมือนเป็นจุดศูนย์กลาง
ผู้ประสานงานและเป็นปัจจยัส�าคัญ (Core Factor)  ในการบรหิารงานการด�าเนนิงานของสถานศกึษา
เพื่อสร้างความพึงพอใจและความประทับใจให้กับผู้รับบริการ (Customer) คือ ผู้เรียนหรือนักเรียน 
และผู้มส่ีวนได้ส่วนเสยี (Stakeholder)  ในการบรหิารจดัการศกึษาของสถานศกึษาโดยอาศยัหลกัการ
และทฤษฎกีารบรหิารการศกึษาเป็นหลกัหรอืเป็นพืน้ฐานในการคิด  พจิารณาและตดัสนิใจเพือ่ให้การ
บรหิารจดัการสถานศกึษาเป็นไปตามแนวทางนโยบาย  แผนงาน/ โครงการและกิจกรรมของสถานศึกษา
อย่างมีประสิทธิภาพ (ณัฐฐินันท์ พราหมณ์สังข์, 2552, หน้า 37-41)
 จากการศึกษาข้อมูลด้านการศึกษา พบว่า มีสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่ยังไม่ได้มาตรฐานตาม
เกณฑ์การประเมินของส�านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) จากการ
ประเมนิรอบแรก  ถงึร้อยละ 65  จากสถานศกึษา 30,000  กว่าแห่งทัว่ประเทศ  และผลการประเมนิ
มาตรฐานการศึกษาภายนอกรอบสองพบว่าสถานศึกษาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาและ
มัธยมศึกษา มีสถานศึกษาที่เข้ารับการประเมินแล้ว จ�านวน 22,425 โรงเรียน พบว่า มีโรงเรียน
ไม่ผ่านการรบัรองมาตรฐาน  ร้อยละ 20.30 (ส�านกังานเลขาธกิารสภาการศึกษา, 2551)  นอกจากนี้
ผลจากการประเมินของ สมศ. ในส่วนที่เกี่ยวกับคุณภาพของผู้เรียน พบว่าในปีการศึกษา 2551 
ค่าเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในวิชาหลักของนักเรียนช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 เป็นร้อยละ 45.82 
ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ร้อยละ 37.40  และชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ร้อยละ 36.34  และพบว่าโดยภาพ
รวมแล้วเด็กไทยระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานทั่วประเทศกว่าครึ่งหนึ่งมีคะแนนเฉลี่ยต�า่กว่าร้อยละ 50 
(ส�านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2552) ซึ่งเป็นข้อมูลที่แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่าง
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คุณภาพสถานศึกษาและคุณภาพของผู้เรียนในเชิงความไม่ได้มาตรฐานตามเกณฑ์การประเมิน
ของ สมศ.ซึ่งเป็นเหตุผลที่เกี่ยวเนื่องกับคุณภาพของผู้บริหารสถานศึกษาต่อการพัฒนาคุณภาพของ
สถานศึกษา
 เมือ่พจิารณาสภาพปัญหาของนักบรหิารการศกึษา  พบว่า  ผูบ้รหิารสถานศกึษาส่วนใหญ่ยังขาด
ทกัษะผูน้�าเชิงวิชาการและยังต้องได้รับการพัฒนาให้มีวิสัยทัศน์ทีเ่ป็นสากล  มคีวามเข้าใจในการท�างาน
เชิงรุกและตระหนักในบทบาทหน้าที่รับผิดชอบเพื่อให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงและสามารถเป็นผู้น�า
ในการปฏริปูการศกึษาได้ (ส�านักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา, 2549)  ขณะทีส่�านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานได้มีการประเมินผู้บริหารและรองผู้บริหารโรงเรียนเกือบ 40,000 คน ในสังกัด
ส�านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พ้ืนฐาน  โดยใช้การทดสอบใน 3 ด้าน  ได้แก่  ทดสอบความรูใ้นเชงิ
บริหาร สมรรถนะ/ ภาวะผูน้�า  และทดสอบความสามารถทางภาษาองักฤษและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
(ไอซีที) พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาของส�านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีศักยภาพใน
การบริหารพอใช้ได้ แต่กลับมีจุดอ่อนคือมีความสามารถด้านภาษาอังกฤษและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(ไอซีที) ค่อนข้างต�า่ (คมชัดลึก, 2553, หน้า 10)
 ดังน้ันการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเพื่อให้มาด�ารงต�าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา จึงมีความ
ส�าคญัและจ�าเป็นอย่างยิง่ต่อการบรกิารจดัการสถานศกึษาสอดคล้องกบัค�ากล่าวของ กษมา วรวรรณ 
ณ  อยุธยา (2552) อดีตเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ) ที่ได้กล่าวไว้ในโอกาส
อ�าลาต�าแหน่งเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ว่า “การศึกษาไทยในขณะนี้ยอมรับว่า
ยังไม่ใช่จุดดีที่สุดที่สังคมอยากให้พัฒนาไปถึง เพราะการศึกษาไม่ใช่เรื่องที่จะพลิกแก้ปัญหาได้อย่าง
รวดเร็ว หากได้คนดีมคีวามซือ่สตัย์เข้าไปอยู่ตามจดุต่างๆ  เช่น  มรีะบบการคดัเลือกผูบ้รหิารทีด่ไีปเป็น
ผู้อ�านวยการโรงเรียนก็อาจจะเห็นโรงเรียนสามารถพัฒนาขึ้นได้ภายใน 1-2 ปี” ฉะนั้นเพื่อให้ได้
คนดีมีคุณภาพเข้ามาเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จึงต้องมีการด�าเนินงานเพื่อให้ได้บุคคลเข้าสู่ต�าแหน่ง
ผู้อ�านวยการสถานศึกษา โดยผ่านกระบวนการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทาง
การศึกษาที่มีคุณภาพ มีความเหมาะสมเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
 จากสภาพปัญหาดังกล่าว จึงควรมีการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือก
ข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศกึษา เพ่ือบรรจแุละแต่งต้ังให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศกึษา
ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาหลักเกณฑ์ วิธีการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
 เพ่ือพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อ
บรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย
 ส�านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) และหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องสามารถน�ารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เพือ่บรรจแุละแต่งต้ังให้ด�ารงต�าแหน่งผูอ้�านวยการสถานศกึษา  ไปเป็นแนวทางในการพฒันาหลกัเกณฑ์
วิธีการและมาตรฐานของการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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ขอบเขตของการวิจัย
 1. การวิจัยคร้ังนี้ก�าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและ
งานวิจัยต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
ผู้บริหารหน่วยงานและผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะส�าหรับผู้ด�ารงต�าแหน่ง
ต่างๆ ตลอดจนหลกัเกณฑ์ วธิกีาร ระเบยีบและกฎหมายทีใ่ช้ในการคดัเลอืกข้าราชการครแูละบคุลากร
ทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษาในปัจจุบัน
 2. กลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้
  กลุ่มที่ 1 เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ประกอบด้วยผูบ้รหิารการศึกษาและผูบ้รหิารสถานศกึษา จ�านวน 
17 คน โดยเลือกแบบเจาะจง  
  กลุ่มที่ 2 เป็นผูท้ีเ่กีย่วข้อง ประกอบด้วย ผูบ้รหิารการศกึษา ผูบ้รหิารสถานศกึษา นักวชิาการ
และผู้ปฏิบัติงานด้านการสรรหาและการคัดเลือกจ�านวน 10 คน โดยเลือกแบบเจาะจง

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
 1. แบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้างการพัฒนารปูแบบการสรรหาและการคัดเลอืกข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา
 2. แบบสอบถามการพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษาเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยพัฒนามาจากการสัมภาษณ์ในรอบแรก 

การเก็บรวบรวมข้อมูล
 ผู้วิจัยเป็นผู้รวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยใช้เทคนิคเดลฟายและด�าเนินการดังนี้
 1. น�าแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ หลักการและวัตถุประสงค์ของการสรรหาและคัดเลือก
สมรรถนะทีพ่งึประสงค์ของผูด้�ารงต�าแหน่งผูอ้�านวยการสถานศกึษาและหลกัเกณฑ์และวธีิการสรรหา
และการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่ง
ผู้อ�านวยการสถานศึกษาไปสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ�านวน 17 คน 
 2. รวบรวมความคิดเห็นที่ได้จากการสัมภาษณ์ทั้งหมดในรอบแรกเข้าด้วยกัน โดยน�าข้อมูล
มาวิเคราะห์เนื้อหาแล้วสรุปเป็นวิสัยทัศน์ หลักการและวัตถุประสงค์ของการสรรหาและการคัดเลือก 
สมรรถนะท่ีพงึประสงค์ของผูด้�ารงต�าแหน่งผูอ้�านวยการสถานศึกษา  และหลกัเกณฑ์และวิธกีารสรรหา
และการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่ง
ผู้อ�านวยการสถานศึกษา จากนั้นจัดสร้างเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า ส่งให้
ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาความเหมาะสมและจัดระดับความส�าคัญ
 3. น�าค�าตอบที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 2 มาด�าเนินการโดยในส่วนที่เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ 
หลักการและวัตถุประสงค์ น�ามาวิเคราะห์เนื้อหาแล้วสรุปปรับแก้ตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ
ในส่วนท่ีเป็นแบบสอบถามน�ามาหาค่ามธัยฐาน (Median)  และค่าพสิยัระหว่างควอไทล์ (Interquartile 
Range)  เพือ่น�าค่าเหล่าน้ีใส่เพ่ิมไปในแบบสอบถามรอบที ่3  ทีม่ข้ีอค�าถามคงเดมิโดยแสดงค่าทีค่�านวณ
ได้ในรูปของสัญลักษณ์หรือค่าตัวเลข พร้อมทั้งแสดงค�าตอบเดิมของผู้เช่ียวชาญในรอบที่ 2 ให้เห็น
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อีกคร้ัง  ในแบบสอบถามรอบที ่3  และส่งกลบัไปให้ผูเ้ชีย่วชาญพจิารณาใหม่ โดยเปรยีบเทยีบความคดิ
เหน็ของตนเองกบักลุม่ว่ายังจะยืนยันค�าตอบเดิมหรือปรบัเปลีย่นใหม่  หากค�าตอบของตนไม่สอดคล้อง
กับค�าตอบของกลุ่ม และต้องการยืนยันค�าตอบเดิมให้แสดงเหตุผลประกอบด้วย
 4. ร่างรูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุ
และแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา
 5. น�าร่างรูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อ
บรรจุและแต่งตัง้ให้ด�ารงต�าแหน่งผูอ้�านวยการสถานศกึษาทีจั่ดท�าขึน้ให้กลุม่ตวัอย่างท่ีผูเ้กีย่วข้องแสดง
ความคิดเห็นโดยใช้การสนทนากลุ่ม (Focus Group)

การวิเคราะห์ข้อมูล
 1. วเิคราะห์ข้อมลูทีไ่ด้รบัจากผูเ้ช่ียวชาญทัง้หมดในรอบแรก ด้วยการวิเคราะห์เนือ้หา (Content 
Analysis) และหาค่าร้อยละ โดยก�าหนดใช้เกณฑ์การคัดเลือกความถี่สูงกว่าร้อยละ 80 จากนั้น
จัดสร้างเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  เพื่อสอบถามผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 2
 2. วเิคราะห์ค�าตอบทีไ่ด้รบัจากผูเ้ช่ียวชาญทัง้หมดในรอบที ่2 ด้วยการวเิคราะห์เนือ้หาและหา
ค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ตามเกณฑ์การพิจารณา
แบบสอบถาม คือ ค่ามัธยฐานเท่ากับหรือมากกว่า 3.50 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1.50 
และตัดข้อค�าถามที่ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ออก
 3. วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เพื่อปรับปรุงรูปแบบการสรรหาและการคัดเลือก
ข้าราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา  เพ่ือบรรจุและแต่งต้ังให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศกึษา
ตามข้อสังเกตของที่ประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group)

สรุปผลการวิจัย
 ผลการวิจยัพบว่า รปูแบบการสรรหาและการคดัเลอืกข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศกึษา
เพือ่บรรจแุละแต่งตัง้ให้ด�ารงต�าแหน่งผูอ้�านวยการสถานศกึษา  เป็นรปูแบบเชงิโครงสร้างทางความคดิ 
(Conceptual Model) มีองค์ประกอบที่ส�าคัญ 5 ส่วน ดังนี้
 ส่วนที่ 1 ความน�า เป็นส่วนน�าหรอืบทน�าของรูปแบบการสรรหาและการคดัเลือกข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา ประกอบ
ด้วยแนวคิดวิสัยทัศน์หลักการและวัตถุประสงค์
 ส่วนท่ี 2 สมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา ส่วนนี้เป็น
สมรรถนะที่ส�าคัญหรือที่พึงประสงค์ของผู้ที่ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษามี 2 ประการ คือ 
1) การมจีรยิธรรมและยดึมัน่ในความถกูต้อง  การควบคมุตนเองและจติใจบรกิาร  และ 2) ทกัษะด้าน
การบริหารจัดการ ในเรื่องต่างๆ
 ส่วนที่ 3 หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและการคัดเลือก ส่วนนี้เป็นเร่ืองที่เก่ียวกับการสรรหา
และการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่ง
ผู้อ�านวยการสถานศึกษาประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ดังนี้
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 ขั้นตอนที่ 1  การสรรหา ประกอบด้วย  1) การวางแผนความต้องการก�าลังคน  2) การก�าหนด
คุณสมบัติของผู้สมัคร  3) เทคนิควิธีการสรรหา  4) วิธีการสมัครและ  5) ช่องทางการสมัคร
 ขัน้ตอนที ่2 การคดัเลอืก ประกอบด้วย  1) แนวทางการคดัเลอืก  2) วธิกีารคดัเลอืก  3) เกณฑ์
การตัดสิน  4) การประกาศรายช่ือผูผ่้านการคัดเลอืก  5) การก�าหนดระยะเวลาการขึน้บญัชผู้ีได้รับการ
คัดเลือก และ 6) ช่องทางการประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือก
 ส่วนท่ี 4 การพัฒนาก่อนการแต่งตั้ง การพัฒนาก่อนการแต่งตั้งเป็นข้ันตอนภายหลังจากการ
คัดเลือกเสร็จเรียบร้อยและได้ขึ้นบัญชีผู้ผ่านการคัดเลือกแล้ว โดยก่อนที่จะบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารง
ต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษาควรจัดให้ผู้ผ่านการคัดเลือกเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานในต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส�าหรับ
หลักสตูรทีใ่ช้ในการฝึกอบรมต้องน�าสมรรถนะทีพึ่งประสงค์ของต�าแหน่งผูอ้�านวยการสถานศกึษาเป็น
แนวทางในการจัดท�ารายละเอียด
 ส่วนที่ 5 การบรรจุและแต่งตั้ง เป็นขั้นตอนการเรียกผู้ที่ได้ขึ้นบัญชีผู้ผ่านการคัดเลือกและผ่าน
การอบรมการพฒันาก่อนการแต่งตัง้แล้วมาบรรจแุละแต่งตัง้ให้ด�ารงต�าแหน่งผูอ้�านวยการสถานศกึษา
ต่อไป

อภิปรายผล
 1. การสรรหาและการคดัเลอืกข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา  เพือ่บรรจแุละแต่งตัง้
ให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา เป็นกระบวนการที่มีความส�าคัญอย่างยิ่งต่อการได้คนดี
และคนเก่งมาเป็นผู้อ�านวยการสถานศึกษา เพราะการจัดหาทรัพยากรมนุษย์เปรียบเสมือนก้าวแรก
ในความส�าเร็จขององค์การโดยกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกจ�าเป็นต้องยึดหลักการที่ส�าคัญ 
3 ประการ คอื  1) หลกัสมรรถนะ  (Competency)  และหลกัความเก่ียวข้องกับงาน  (Job Relatedness) 
2) หลักคุณธรรม (Merit) ซ่ึงเป็นการบริหารจัดการตามหลักความรู้ความสามารถ ปราศจากระบบ
อปุถัมภ์  การเลอืกปฏบิตัแิละการแทรกแซงจากการเมอืง  ซึง่ประกอบด้วยมาตรฐานย่อยส�าคญั  ได้แก่ 
ความเป็นธรรม (Fairness)  ความเสมอภาค (Equity)  และความโปร่งใส (Transparency)  3) หลกัการ
มส่ีวนร่วมของประชาชน (Participation)  คือ  เปิดโอกาสให้ผูท้ีเ่กีย่วข้องกบัสถานศกึษาได้เข้ามามีส่วน
ร่วมกับภาคราชการในการสรรหาและการคัดเลือก เช่น การให้ข้อมูลข่าวสาร การรับฟังความคิดเห็น 
การร่วมในการปฏบิตังิานหรอือาจเป็นผูต้ดัสนิใจสอดคล้องกบันงนชุ  วงษ์สวุรรณ (2552, หน้า 152) 
ซ่ึงกล่าวถึงหลกัการส�าคัญในการคัดเลือกบคุลากรในองค์กรท่ัวไปว่า  1) พยายามคดัเลอืกบคุลากรให้
เหมาะสมกับงาน  2) มีข้อมูลประกอบการเลือกและตัดสินใจมากพอ  3) ใช้วิธีการเลือกหลายๆ วิธี 
4) มีประสิทธิภาพในการเลือก  5) มีความยุติธรรม ให้ความยุติธรรมกับผู้สมัครทุกคน โดยใช้ระบบ
คุณธรรมที่ผ่านกระบวนการคัดเลือก  6) มียุทธศาสตร์ในการเลือกบุคลากร  7) มีความเที่ยงตรง
 2. ผู้อ�านวยการสถานศึกษาควรมีคุณสมบัติและสมรรถนะที่พึงประสงค์ที่ส�าคัญ 2 ประการ 
คือ  1) การมีจริยธรรมและยึดมั่นในความถูกต้อง การควบคุมตนเองและจิตใจบริการ  และ 2) ทักษะ
ด้านการบริหารจัดการ ในเรื่องต่างๆ เช่น การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การเป็นผู้น�าการเปลี่ยนแปลง การมี
วิสัยทัศน์ การมีภาวะผู้น�า การท�างานเป็นทีม การมีมนุษยสัมพันธ์และบุคลิกภาพ ความเช่ียวชาญ
ทางการบรหิาร  การสือ่สารและจูงใจ  ความมุง่ม่ันและตัง้ใจในการบรหิาร การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 
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ความสามารถทางเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม ความสามารถทางด้านภาษาอังกฤษ การ
ควบคุมก�ากับติดตาม การนิเทศและสอนงาน ความสามารถด้านคอมพิวเตอร์ เป็นต้น ทั้งนี้ เพราะ
คณุสมบตัแิละสมรรถนะดังกล่าวของผูบ้รหิารสถานศกึษาจะท�าให้การบรหิารสถานศึกษาประสบความ
ส�าเร็จสอดคล้องกับผลการศึกษาของจุฑามาศ  แก้วพิจิตร (2553) ที่พบว่า สมรรถนะที่พึงประสงค์
ของผู้บริหารในองค์กรภาครัฐมี 2 ประการ คือ 1) การมีคุณธรรม จริยธรรมและการมีจิตวิญญาณ
สาธารณะและการควบคุมตนเอง  2) ทกัษะด้านการบรหิารจัดการ  เช่น  การมวีสิยัทศัน์  การวางแผน
กลยุทธ์ การตัดสินใจ การให้อ�านาจผู้อื่น การปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรและระบบงาน 
การสื่อสาร เป็นต้น
 3. การสรรหา เป็นกระบวนการในการ  1) ก�าหนดคณุสมบตัแิละสมรรถนะทีพ่งึประสงค์ส�าหรบั
ผู้ที่จะมาด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา และ 2) การรับสมัครข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่มีคุณสมบัติและสมรรถนะดังกล่าว สอดคล้องกับความเห็นของ มอนดี้, โนเอ็ลและ
พรีมิวซ (Mondy, Noe & Premeaux, 2002, pp. 120-121) ท่ีอธิบายว่าการสรรหา หมายถึง 
กระบวนการดึงดูดใจบุคคลจ�านวนหนึ่งในระยะเวลาหนึ่งที่พวกเขามีคุณสมบัติตรงตามต�าแหน่งงาน
ทีเ่ปิดให้เป็นการค้นหาวธิกีารทีเ่หมาะสมทีจ่ะให้บคุคลทีม่คีณุสมบตัคิรบถ้วนเข้ามาสมคัร  การสรรหา
ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้  1) การวางแผนความต้องการก�าลังคน เป็นการวิเคราะห์ความต้องการ
ก�าลังคนในต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษาในอนาคต เพื่อก�าหนดระยะเวลาในการรับสมัครที่
เหมาะสม และพบว่าการประกาศรับสมคัรทุกๆ ปี  มคีวามเหมาะสมมากทีส่ดุ  2) การก�าหนดคณุสมบตัิ
ของผู้สมัคร ต้องก�าหนดจากมาตรฐานต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา และควรน�าสมรรถนะที่
พึงประสงค์ของต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษามาก�าหนดเป็นคุณสมบัติของผู้ที่มีสิทธิสมัครด้วย 
โดยเฉพาะสมรรถนะที่ส�าคัญ 2 ประการ คือ การมีจริยธรรมและยึดมั่นในความถูกต้องและทักษะ
ด้านการบริหารจัดการในเร่ืองต่างๆ 3) เทคนิควิธีการสรรหาเป็นวิธีการแจ้งและเชิญชวนให้ผู้สนใจ
ทราบว่าจะมีการรับสมัครผู้มาด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา ซึ่งสามารถด�าเนินการโดยการ
ประกาศรับสมคัรทางหนังสอืราชการทีแ่จ้งเวยีนให้กบัหน่วยงานในสงักดั  ประกาศรบัสมคัรทางเวบ็ไซต์
ของหน่วยงานทีเ่ปิดท�าการคดัเลอืก  และประกาศรบัสมคัรทางสือ่สารอืน่ๆ  4) วธิกีารสมคัร นอกจาก
จะเปิดโอกาสให้ผู้สนใจสมัครเองแล้ว ให้องค์กรหรือบุคคลที่เก่ียวข้องกับสถานศึกษามีสิทธิเสนอช่ือ
ผู้ที่มีคุณสมบัติและมีสมรรถนะที่เหมาะสมเข้าสมัครได้ด้วยและ 5) ช่องทางการสมัคร สมัครได้ 
3 ช่องทาง คอื เดนิทางมายืน่ใบสมคัรด้วยตนเอง  สมคัรทางเวบ็ไซต์ของหน่วยงานทีเ่ปิดรบัสมัครและ
ส่งใบสมัครทางไปรษณีย์สอดคล้องกับชูชัย สมิทธิไกร (2552, หน้า 149-150) ที่ได้เสนอว่า
กระบวนการสรรหาบุคลากรควรมีขั้นตอนต้ังแต่การวางแผนบุคลากร การระบุต�าแหน่งที่ต้องการ
สรรหา การระบุข้อก�าหนดเกี่ยวกับต�าแหน่งงาน การก�าหนดวิธีการสรรหา และกลุ่มผู้สมัครงานท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสม และสอดคล้องกับ ยอร์ค (York, 2010, p. 107) ซ่ึงมีความเห็นว่านายจ้าง
อาจใช้รปูแบบการสรรหาทีม่คีวามหลากหลายและแตกต่างกนัในการค้นหากลุม่ผูส้มคัร  โดยการสรรหา
น้ันองค์กรอาจประกาศสรรหาผ่านทางเวบ็ไซต์  สรรหาผ่านเว็บบอร์ดทางอนิเตอร์เนต็  หรือสรรหาผ่าน
ทางหนังสือพิมพ์ท้องถิ่น
 4. การคัดเลือก เป็นกระบวนการในการใช้เครื่องมือหรือวิธีการในการคัดเลือกผู้สมัครที่มี
คณุสมบตัแิละสมรรถนะทีพึ่งประสงค์  เพ่ือให้ได้ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาทีมี่คณุสมบตัิ
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และสมรรถนะทีเ่หมาะสมสงูกว่าบคุคลอืน่ๆ มากทีสุ่ดมาบรรจแุละแต่งต้ังให้ด�ารงต�าแหน่งผูอ้�านวยการ
สถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของ นงนุช วงษ์สวรรค์ (2552, หน้า 151) ว่าการคัดเลือก
เป็นกระบวนการที่องค์การจะใช้วิธีการและเครื่องมือในการคัดเลือกผู้สมัคร โดยก�าหนดเกณฑ์ในการ
คัดเลือกและด�าเนินการคัดเลือกเพื่อให้ได้พนักงานที่มีคุณสมบัติมีความรู้ ความสามารถหรือทักษะ
ตรงกับลักษณะของงานที่ว่างอยู่และต้องการพนักงานไปปฏิบัติงานให้ได้คนที่มีคุณภาพ เหมาะสม
และดีที่สุด โดยกระบวนการคัดเลือกเป็นกระบวนการต่อเนื่องจากการสรรหาในขณะที่โบเลนเดอร์, 
สเนลและเชอร์แมน (Bohlander, Sherman, & Snell, 2001, p. 178)  ให้ความหมายของการคดัเลอืก
ว่า หมายถึง กระบวนการในการเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามต�าแหน่งงานที่ว่าง การคัดเลือก
ข้าราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา  เพ่ือบรรจแุละแต่งต้ังให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศกึษา
ประกอบด้วย 6 ขั้นตอนคือ 
  4.1 แนวทางการคดัเลอืก การคดัเลอืกควรด�าเนินการโดยหน่วยงานเจ้าของต�าแหน่งว่างด้วย
วธิกีารต่างๆ เองทัง้หมดหรอือาจด�าเนนิการด้วยเครือ่งมอืหรอืวิธกีารอย่างใดอย่างหนึง่หรอืหลายอย่าง
เอง แต่อาจว่าจ้างศนูย์ประเมนิ (Assessment Center) ด�าเนนิการให้ในบางวิธกีารทีห่น่วยงานเจ้าของ
ต�าแหน่งว่างไม่มีความพร้อมสอดคล้องกับความเห็นของ ส�านักงาน ก.พ. (2548, หน้า 31) ที่ศึกษา
พบว่าในการสร้างศนูย์การประเมนิมค่ีาใช้จ่ายสงู  บรษิทัใหญ่อาจจะท�าศนูย์การประเมนิของบรษิทัเอง
แต่บริษัทขนาดกลางและขนาดเล็กอาจจะส่งผู้สมัครให้บริษัทที่ปรึกษาท�าการประเมินให้
  4.2 วิธีการคัดเลือก ควรใช้เครื่องมือหรือวิธีการมากกว่าหนึ่งอย่างเพื่อให้สามารถวัดความรู้
ความสามารถและสมรรถนะของผู้สมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดสอดคล้องกับความเห็นของ
นงนุช วงษ์สุวรรณ (2552, หน้า 152) ที่กล่าวถึงหลักการส�าคัญในการคัดเลือกบุคลากรนั้นจะต้อง
ใช้วิธีการเลือกหลายๆ วิธี เนื่องจากวิธีการคัดเลือกแต่ละวิธีมีข้อดีและข้อจ�ากัด จึงต้องพิจารณา
ลักษณะงานเป็นหลักแล้วพิจารณาว่าจะใช้วิธีการคัดเลือกอย่างไร จึงจะได้พนักงานตรงกับงานตาม
ต้องการและสอดคล้องกับชูชัย สมิทธิไกร (2552, หน้า 205) ที่กล่าวว่า เพื่อให้ได้ผู้สมัครงานที่มี
คุณสมบัติที่เหมาะสมกับต�าแหน่งงาน จึงมีเครื่องมือที่จะน�ามาใช้ในการสรรหาและคัดเลือกบุคคล
หลายชนดิส�าหรบัเครือ่งมอืและวธิกีารทีค่วรน�ามาใช้ประกอบด้วย  (1) การประเมนิจากใบสมคัรควรท�า
ให้ใบสมัครมีประสิทธิภาพสูงสุดกล่าวคือการออกแบบใบสมัครควรด�าเนินการโดยผู้บริหารระดับสูง
ของหน่วยงานเจ้าของต�าแหน่งว่างและใบสมคัรควรก�าหนดหวัข้อให้ครอบคลมุข้อมลูและรายละเอยีด
ของข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาทีส่มคัรให้มากท่ีสุด  โดยเฉพาะข้อมลูทีห่น่วยงานต้องการ
ทราบเพื่อประโยชน์ในการพิจารณาคัดเลือกทั้งด้านความสะดวกและง่ายต่อการพิจารณาตัดสินใจ
ให้คะแนนของคณะกรรมการ  สอดคล้องกบัความเหน็ของอาร์มสตรอง (Armstrong, 2006, p. 425) 
ที่กล่าวว่า การใช้ประโยชน์จากแบบฟอร์มใบสมัครให้มีประสิทธิภาพจะเป็นการกลั่นกรองผู้สมัคร
ได้เป็นอย่างดี สร้างความคิดเห็นที่แตกต่างของผู้สมัครและเป็นแนวทางเพื่อความสมบูรณ์ของความ
เป็นแบบฟอร์มการสมคัร  (2) การสอบข้อเขียนข้อสอบหรอืแบบทดสอบทีใ่ช้ในการคดัเลอืกข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษาควรมี
ลักษณะที่ส�าคัญ คือ ต้องมีกฎเกณฑ์แน่นอนเกี่ยวกับโครงสร้างการบริหารจัดการและการให้คะแนน 
นอกจากนั้นควรเป็นทั้งแบบปรนัย (Objective Test) ซึ่งอาจจะเป็นได้ทั้งแบบถูกผิด (True-False) 
แบบเติมค�า (Completion)  แบบจบัคู ่(Matching)  หรอืแบบเลอืกตอบ (Multiple Choices)  กไ็ด้ตาม
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ความเหมาะสมและข้อสอบแบบอตันยั (Subjective Test)  ซึง่มจีดุมุง่หมายทีจ่ะให้ผูต้อบได้ตอบยาวๆ 
แสดงความคดิเหน็เตม็ที ่แบบทดสอบทีค่วรน�ามาใช้ในการคดัเลอืก  ได้แก่  แบบทดสอบวดัผลสมัฤทธิ์ 
(Achievement Test)  ซึง่เป็นแบบท่ีใช้วัดความรู ้ ความสามารถ  ทกัษะเกีย่วกบัวชิาการทีจ่ะใช้ในการ
ปฏบิตังิานในต�าแหน่งผูอ้�านวยการสถานศกึษาและแบบทดสอบนีค้วรจดัท�าให้สามารถวัดได้ทัง้  3  ด้าน 
คอื  ด้านเน้ือหา  ด้านทกัษะและด้านปฏบิตัแิละแบบทดสอบบคุลกิภาพ (Performance Test)  ซึง่เป็น
แบบทดสอบทางจิตวิทยาที่จะช่วยให้ทราบข้อมูลพฤติกรรมของผู้สมัครในเรื่องต่างๆ เช่น ลักษณะ
ร่างกายและสภาพอารมณ์ เชาว์ปัญญาและความสามารถอ่ืนๆ ความสนใจและค่านิยม เจตคติทาง
สงัคม  แรงจูงใจ  การแสดงออกและลกัษณะเฉพาะบคุคลและแนวโน้ม  (3) การทดสอบทกัษะ  หรือการ
ทดสอบทกัษะปฏบิตัเิป็นการวดัความสามารถของผูส้มคัรโดยทีใ่ห้ผูส้มคัรลงมอืปฏิบัต ิ ซึง่สามารถวดั
ได้ทั้งกระบวนการและผลงานในสถานการณ์จริงหรือสถานการณ์จ�าลอง ซึ่งถือเป็นเครื่องมือส�าคัญ
ในการคัดเลือกอีกชนิดหน่ึง โดยเฉพาะการทดสอบทักษะด้านภาษาอังกฤษ และการทดสอบทักษะ
ด้านคอมพิวเตอร์ ซึ่งเป็นสมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษาในยุค
โลกาภิวัตน์ (4) การประเมินสมรรถนะเป็นวิธีการหนึ่งที่ควรน�ามาใช้ในการคัดเลือก โดยเฉพาะการ
สร้างสถานการณ์เพื่อดูการแสดงพฤติกรรมของผู้สมัครแต่ละคนว่าใครจะมีบทบาทหรือพฤติกรรม
อย่างไรบ้างที่ส�าคัญคือ บทบาทของผู้สมัครที่เหมาะสมที่จะเป็นหัวหน้าหรือผู้น�ากลุ่มสอดคล้องกับ
ความเห็นของฐติพัิฒน์  พิชญธาดาพงศ์ (2549)  ทีไ่ด้ระบถุงึวธิกีารประเมนิสมรรถนะโดยการประเมนิ
พฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่ส�าคัญๆ (Critical Incident) เป็นการประเมินสมรรถนะ
ทีมุ่่งเน้นให้ผู้ประเมนิพฤตกิรรมบนัทกึพฤตกิรรมหลกัๆ จากเหตกุารณ์หรือสถานการณ์ทีผู่ถ้กูประเมนิ
แสดงพฤติกรรมและน�ามาเปรยีบเทยีบกบัระดับสมรรถนะทีค่าดหวังว่าสงูหรอืต�า่กว่า   (5) การสมัภาษณ์ 
เป็นวิธีการส�าคัญวิธีการหนึ่งที่ต้องน�ามาใช้ในการคัดเลือก และเพื่อให้การสัมภาษณ์เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ จะต้องให้ความส�าคัญส�าหรับวิธีการน้ีทั้งในแง่ของหลักการและวิธีปฏิบัติในประเด็นที่
จะท�าให้การสัมภาษณ์สามารถได้ข้อมูลที่ถูกต้องเที่ยงธรรมส่งผลให้ตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง ได้แก่ 
1) การแต่งตัง้คณะกรรมการการสมัภาษณ์ซึง่เป็นสาระส�าคัญของการสัมภาษณ์   โดยกรรมการสมัภาษณ์
ควรเป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา เป็นผู้มีความรู้ด้าน
พฤติกรรมศาสตร์และสนใจเกี่ยวกับการประเมินบุคคล รวมทั้งเป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์
เก่ียวกับการสอบสมัภาษณ์ คณะกรรมการสมัภาษณ์ควรมอีงค์ประกอบอย่างน้อย  3  คน  คอื  คนที ่ 1 
เป็นผู้บริหารของหน่วยงานเจ้าของต�าแหน่ง  คนที่ 2 เป็นนักจิตวิทยาหรือผู้ที่มีความรู้ด้านพฤติกรรม
และการประเมนิบคุคล  และคนที ่3  เป็นเจ้าหน้าทีด้่านการบริหารงานบคุคล ซึง่ท�าหน้าออกแบบและ
ด�าเนินการเก่ียวกับการสัมภาษณ์และ 2) กรอบของการสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นส่วนที่จะท�าให้ได้ข้อมูล
จากผู้สมัครตรงตามความต้องการประกอบด้วย 1. สิ่งที่มุ่งประเมิน (Constructs Assessed) เช่น 
ความรู ้ความสามารถ และทกัษะ เป็นต้น  2. ชนดิของค�าถามทีใ่ช้ (Types of Questions Asked) และ 
3. โครงสร้างหรือแบบแผนการสัมภาษณ์ (Structure of the Interview)  ซึ่งหมายถึง  ความเป็นระบบ
ของการด�าเนินการสมัภาษณ์  ค�าถามท่ีได้มาอย่างไร  ถามผูส้มคัรแต่ละคนเหมอืนหรอืต่างกนัอย่างไร 
มีมาตรการประเมินหรือระบบการให้คะแนนอย่างไร
  4.3 เกณฑ์การตดัสนิการคดัเลอืก  โดยใช้การวัด (Measurement)  ด้วยวิธกีารต่างๆ  ไม่ว่า
จะเป็นการสอบข้อเขยีน  การสอบปฏบิตั ิ การประเมนิจากใบสมคัร  หรือการสมัภาษณ์ล้วนเป็นการวัด
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สิ่งที่ไม่มีตัวตน จับต้องไม่ได้ทั้งสิ้นเป็นการวัดพฤติกรรมและสังคมศาสตร์ (Behavioral and Social 
Science)  คณุลกัษณะทีจ่ะวดัก�าหนดได้ไม่ชัดเจน  เช่น  การวัดความรู้ความสามรถ  วัดสมรรถนะทาง
ด้านการบริหารจัดการต่างๆ เป็นต้น อย่างไรก็ตามข้อมูลที่ได้จากการวัดด้วยเครื่องมือหรือวิธีการ
ทุกชนิดทีน่�ามาใช้ ต้องน�าไปใช้ในการพิจารณาว่าผูส้มคัรรายใดควรได้รบัการคดัเลอืกให้ขึน้บญัชต่ีอไป 
ส�าหรับเกณฑ์ที่ใช้ตัดสินผลการวัดหรือการประเมินของเครื่องมือหรือวิธีการชนิดต่างๆ นั้น ควรเป็น
ดงันี ้ 1) การประเมนิจากใบสมคัรไม่มเีกณฑ์ทีใ่ช้ในการตดัสนิ  เพยีงแต่ต้องตรวจสอบข้อมลูในใบสมคัร
ที่ผู้สมัครกรอกมาให้ครบถ้วนตามแบบฟอร์มสอดคล้องกับ เกทตวูดและฟิวด์ (Gatewood & Field, 
1998, อ้างอิงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2552, หน้า 181) ที่กล่าวว่าโดยปกติใบสมัครงานจะมีลักษณะ
เป็นแบบฟอร์ม ซึ่งประกอบด้วยชุดค�าถามที่ใช้รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับความเหมาะสมในต�าแหน่งงาน
หนึง่ๆ  ของผูส้มคัรงาน  โดยส่วนมากแล้วองค์การต่างๆ  จะจดัท�าใบสมคัรงานของตนเองขึน้มาโดยเฉพาะ
และก�าหนดให้ผู้สมัครงานทุกคนต้องกรอกรายละเอียดต่างๆ เก่ียวกับตนเอง ก่อนที่คณะกรรมการ
สรรหาจะได้พิจารณาตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัคร จากใบสมัครตามหลักเกณฑ์ที่ก�าหนด  2) การ
สอบข้อเขียนและการทดสอบทักษะเกณฑ์การตัดสินที่เหมาะสมส�าหรับการสอบข้อเขียนและการ
ทดสอบทักษะของการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารง
ต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศกึษากค็อืผูส้มคัรต้องท�าคะแนนให้ได้ร้อยละ 60 ขึน้ไป   3) การสมัภาษณ์
อาจไม่สามารถแทนปรมิาณหรอืคณุภาพของคณุลกัษณะหรอืพฤตกิรรมทีต้่องการวดัได้ทัง้หมด ดังนัน้
ควรน�าการสมัภาษณ์มาใช้หาข้อมลูของผูส้มคัรแต่ละคนเพือ่เปรยีบเทยีบกบัเกณฑ์ทีห่น่วยงานก�าหนด
ไว้เท่านั้นว่าผู้สมัครแต่ละรายมีความรู้ความสามารถคุณลักษณะหรือสมรรถนะผ่านเกณฑ์ที่ก�าหนด
ไว้หรือไม่ โดยใช้มติของคณะกรรมการสัมภาษณ์เป็นเกณฑ์การตัดสิน กล่าวคือ หากคณะกรรมการ
สัมภาษณ์ 2 ใน 3 หรือ 3 ใน 5 ของคณะกรรมการสัมภาษณ์ทั้งหมดให้ผู้สมัครรายใดผ่านเกณฑ์ที่
ก�าหนดให้ถือว่าผู้สมัครรายนั้นได้ผ่านการคัดเลือกในขั้นตอนนี้สอดคล้องกับเฟร็นช (French, 2003, 
p. 234) ที่กล่าวว่าการสัมภาษณ์เป็นการตัดสินใจต่อความรู้ ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมที่
เหมาะสมท่ีมคีวามส�าคญัส�าหรับงานเฉพาะ และ เมือ่สิน้สดุการสมัภาษณ์ผู้สมัภาษณ์จะต้องด�าเนนิการ
ประเมินผลผู้สมัครทนัทว่ีาจะปฏิเสธหรอืยอมรบัในขณะทีย่ตุกิารสัมภาษณ์  4) การประเมนิสมรรถนะ
ควรเป็นการประเมนิความรูค้วามสามารถ  ทกัษะ  และพฤตกิรรมของผูส้มคัรแต่ละคนเปรยีบเทยีบกบั
ระดับสมรรถนะที่หน่วยงานก�าหนดไว้ส�าหรับผู้ที่จะด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษาว่าได้ตาม
ท่ีคาดหวงัหรอืมคีวามแตกต่างกนัตรงไหนอย่างไร  ส�าหรบัเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมลูควรเป็น
แบบสอบถาม (Rating Scale) ชนิดที่ใช้ความถี่หรือ ปริมาณก�าหนดระดับ (Likert Scale) 5 ระดับ 
โดยก�าหนดเกณฑ์ตัดสินไว้ไม่ต�า่กว่าร้อยละ 70
  4.4 การประกาศรายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือกควรประกาศเฉพาะรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือก
ให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษาเท่านั้น
  4.5  ระยะเวลาการขึ้นบัญชีผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่ง
ผู้อ�านวยการสถานศึกษาควรก�าหนดไว้ไม่เกิน 2 ปี นับแต่วันประกาศผลการคัดเลือก
  4.6 การประกาศรายช่ือผู้ได้รับการคัดเลือกต้องท�าเป็นหนังสือราชการส่งประกาศแจ้ง
เวยีนให้ทกุหน่วยงานท่ีเกีย่วข้องทราบ และควรน�าประกาศรายชือ่ผู้ทีไ่ด้รบัการคดัเลอืกลงทางเวบ็ไซต์ 
(Website) ของหน่วยงานในทันทีที่ผู้มีอ�านาจได้ลงนามในประกาศผลการคัดเลือก
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 5. การพัฒนาก่อนการแต่งต้ังเป็นการจดัให้ผูท้ีไ่ด้รับการคดัเลอืกเข้ารบัการฝึกอบรมเพือ่พฒันา
ความรู้ความสามารถ วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมที่เหมาะสม ก่อนที่จะด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการ
สถานศึกษา โดยหลักสูตรการฝึกอบรมต้องสอดคล้องกับสมรรถนะที่ส�าคัญ 2 ประการคือ 1) การมี
จริยธรรมและยดึมัน่ในความถกูต้อง  การควบคมุตนเองและจติใจรกับรกิาร  และ 2) ทกัษะด้านบรหิาร
จดัการเรือ่งต่างๆ  เช่น  การมุง่ผลสัมฤทธิ ์ การเป็นผูน้�าการเปลีย่นแปลง  การมวีสิยัทศัน์  การท�างาน
เป็นทีม  เป็นต้น  และการฝึกอบรมควรเน้นการมส่ีวนร่วมของผูเ้ข้ารบัการอบรม  และใช้วิธีการบรรยาย
ในห้องเรียนให้น้อยลง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จุฑามาศ แก้วพิจิตร (2553, หน้า 10-13) 
ที่พบว่า การออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมนักบริหารระดับสูงควรตั้งอยู่บนแนวคิดพื้นฐาน เพื่อพัฒนา
ผู้บริหารให้มีสมรรถนะที่ส�าคัญ 2 ประการ คือ 1) การมีคุณธรรม จริยธรรม และการมีจิตวิญญาณ
สาธารณะและการควบคมุตนเอง  2) ทกัษะด้านการบรหิารจดัการ โดยแนวทางการพฒันาต้องมคีวาม
กระชับ และมีรูปแบบการเรียนรู้ท่ีเน้นการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรมและสอดคล้องกับการ
เรียนรู้ของผู้ใหญ่  
 6. การบรรจุและแต่งตั้งเป็นขั้นตอนสุดท้ายของการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษาจะต้องด�าเนิน
การตามหลกัเกณฑ์ของวธิกีารทีท่างราชการก�าหนด  ซึง่ในปัจจบัุนเป็นอ�านาจของ ก.ค.ศ. (คณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา) และการบรรจุและแต่งตั้งต้องยึดหลักคุณธรรม (Merit) 

ข้อเสนอแนะ
 1.	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
  ควรน�าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการก�าหนดรูปแบบ หลักเกณฑ์วิธีการและเง่ือนไข
ต่างๆ  ส�าหรบัการสรรหาและคัดเลอืกบคุคลมาด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศกึษาในโรงเรยีนสงักดั
ส�านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
 2.	 ข้อเสนอแนะส�าหรับการวิจัยต่อไป
  2.1 ควรมกีารศกึษาความคดิเหน็ข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศกึษาเกีย่วกบัรปูแบบ
การสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ารง
ต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศึกษา
  2.2 ควรมีการวิจัยติดตามและประเมินผลการใช้รูปแบบการสรรหาและการคัดเลือก
ข้าราชการครแูละบคุลากรทางการศกึษา เพ่ือบรรจแุละแต่งต้ังให้ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการสถานศกึษา
  2.3 ควรมกีารวจิยัโดยวเิคราะห์เจาะลกึเฉพาะเรือ่ง เช่น การวจิยัสมรรถนะการบรหิารงาน
แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การวิจัยสมรรถนะการมีจริยธรรมและยึดมั่นในความถูกต้อง การวิจัยสมรรถนะ
การวางแผนและการก�าหนดยุทธศาสตร์ การวิจัยสมรรถนะการเป็นผู้น�าการเปลี่ยนแปลง การวิจัย
สมรรถนะการมีวิสัยทัศน์ และการวิจัยสมรรถนะการมีภาวะผู้น�า เป็นต้น
  2.4 ควรมีการวิจัยองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้อ�านวยการสถานศึกษา สังกัด
ส�านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
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