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บทคัดย่อภาษาไทย 

620630003 : การบริหารการศึกษา แบบ 2.1 ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
คำสำคัญ : การสรรหาบุคลากรเชงิรุก 

นางสาว นภัสภรณ์ มูลสิน: การสรรหาบุคลากรเชิงรุก อาจารย์ที ่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : รอง
ศาสตราจารย์ ดร. มัทนา วังถนอมศักด์ิ 

 
     การวิจัยนี ้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื ่อทราบองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของ

บุคลากรทางการศึกษา 2) เพ่ือทราบผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เชี่ยวชาญ ประชากร 
คือ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ รวม
ทั้งสิ้น 245 เขต กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ กำหนดขนาดกลุ่มตัวอยา่ง
โดยใช้วิธีจับคู่แบบกลุ่ม ในอัตราส่วน 1:1 โดยกำหนดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 50 เขต สำนักงาน
เขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา 50 เขต รวม 100 เขต มีผู ้ให้ข้อมูลเขตละ 3 คน ประกอบด้วย ผู้อำนวยการ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล และผู้อำนวยการโรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 
จำนวน 300 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มี 3 ประเภท คือ 1) แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 2) แบบสอบถาม
ความคิดเห็น และ 3) แบบสอบถามเพื่อยืนยันผลการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติดังต่อไปน้ี คือ ความถ่ี ร้อย
ละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ และการวิเคราะห์เน้ือหา 

     ผลการวิจัยพบว่า 

     1) การสรรหาบ ุคลากรเช ิ งร ุกตามท ัศนะของบ ุคลากรทางการศ ึกษา  ประกอบด ้วย  3 
องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบที่ 1 “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ 1.1 
“ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” 1.2 “แนวปฏิบัติการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” และ 1.3 “เทคนิควิธีการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก” องค์ประกอบที่ 2 “การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ 2.1 
“เครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” 2.2 “กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” และ 2.3 “ช่องทางการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก องค์ประกอบที่ 3 “หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ทุกองค์ประกอบสามารถอธิบายร่วมกันได้
ร้อยละ 68.618 

     2) ผลการยืนยันการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า โดยภาพรวมมีความถูกต้อง ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 

 
 

 

  



  จ 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

620630003 : Major EDUCATIONAL ADMINISTRATION 
Keyword : proactive recruitment 

MISS Napaspon MOOLSIN : The Personnel Proactive Recruitment Thesis 
advisor : Associate Professor Mattana Wangthanomsak, Ph.D. 

     The purposes of this research were 1) to identify the factors of the 
personnel proactive recruitment according to the viewpoint of educational personnel, and 2) to 
verify the factors of the personnel proactive recruitment by the experts. The research populations 
consisted of 245 offices under Educational Service Area Office of the Basic Education Commission, 
Ministry of Education. The samples were 100 offices. The sample size was determined based on 
Group Matching in the ratio 1:1, the number of sample of 50 districts from the Secondary 
Educational Service Area Office and 50 districts from the Primary educational service area offices. 
There were 300 respondents including directors of the Educational Service Area Office, directors of 
Personnel Management Group and school directors. The research instruments were the semi-
structured interview, the opinionnaire and the questionnaire of verify the research findings. The 
statistics used to analyze the data were frequency, percentage, arithmetic mean, standard 
deviation, exploratory factor analysis and content analysis. 

     The findings of this study were as follows: 

     1) The personnel proactive recruitment according to the viewpoint of educational 
personnel consisted of 3 factors: 1) Preparation for the personnel proactive recruitment consisted 
of 3 subfactors including 1.1) Efficiency development of the personnel proactive recruitment 1.2) 
Guidelines of the personnel proactive recruitment 1.3) Techniques of the personnel proactive 
recruitment, 2) Operation of the personnel proactive recruitment consisted of 3 subfactors 
including 2.1) Materials of the personnel proactive recruitment, 2.2) Activities of the personnel 
proactive recruitment 2.3) Channel of the personnel proactive recruitment, and 3) Criteria of 
the personnel proactive recruitment. The total variance explained by 3 components is 68.618 
percentage. 

     2) The factors of the personnel proactive recruitment by the experts in the 
overall were verified to meet with accuracy standards, propriety standards, feasibility standards, 
and utility standards. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เพราะได้รับความอนุเคราะห์อย่างดียิ่ง จากรอง
ศาสตราจารย์ ดร.มัทนา วังถนอนศักด์ิ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่ได้ให้คำแนะนำและเป็นต้นแบบ
ของนักวิจัยที่ดีให้แก่ข้าพเจ้า ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ว่าที่พันตรี ดร.นพดล เจนอักษร ที่เมตตาคอยให้
กำลังใจและหาวิธ ีการแก้ไขปัญหา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สายสุดา เตียเจริญ ตลอดจนประธาน
กรรมการ ดร.ณัฐริน เจริญเกียรติบวร และผู้ทรงคุณวุฒิภายใน รศ.ดร.วรกาญจน์ สุขสดเขียว และ
คณาจารย์ในภาควิชาการบริหารการศึกษาทุกท่าน เจ้าที่ภาควิชาการบริหารการศึกษา ที่ให้คำแนะนำ 
ช่วยเหลือ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณในความกรุณาของทุกท่านเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ ดร.ณัชชารีย์ โรจน์บุณยฤทธิ์ นายนิรุตต์ เข็มเงิน ดร.ขวัญสุดา วงษ์แหยม ดร.
สุน ิสา คงสุวรรณ ดร .จิรวรรณ สุรเสียง และดร .ขนิษฐา พลายเพ็ชร และนางนิสา บรรจงการ 
ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีให้สัมภาษณ์งานวิจัย 

ขอขอบพระคุณ ดร.ภูธร จันทะหงษ์ ปุณยจรัสธำรง ดร.จุฬาลักษณ์ ทรัพย์สุทธิ นายนิพนธ์ 
เบญจกุล ดร.ณัชญานุช สุดชาดี และ.ดร.สามารถ กองโชค ผู้ทรงคุณวุฒิท่ียืนยันผลองค์ประกอบการวิจัย 

ขอขอบพระคุณ นายนฤพงษ์ พิมพ์ทอง ผู้อำนวยการโรงเรียนประตูชัย รองผู้อำนวยการ
โรงเรียน คณะครูโรงเรียนประตูชัย รวมทั้งผู้บริหารคณะครูจากโรงเรียนพระอินทร์ศึกษา(กล่อมสกุล
อุทิศ) และโรงเรียนวัดลาดบัวหลวง(สหมิตรศึกษา) ตลอดจนนางณัฐภษร พสุสิทธิพงษ์ เพื่อนปริญญาเอก 
รุ่น 17/1 สาขาการบริหารการศึกษา รวมทั้งเพื่อน ๆ  ปริญญาโท รุ่น 36 สาขาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร ท่ีคอยให้กำลังใจแก่ผู้วิจัยเสมอมา ทำให้การทำวิจัยเล่มนี้สำเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดีตามท่ีต้ังใจไว้ 

สุดท้ายนี้ ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ท่ีอบรมเล้ียงดู สนับสนุนทุนการศึกษา ให้ผู้วิจัยได้
เติบโตในสังคมอย่างมีความสุข มีความเจริญและความปลอดภัย รวมทั้งญาติผู้ใหญ่ที่เคารพรักทุกท่าน 
คุณค่าประโยชน์อันเกิดจากวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอน้อมบูชาแด่บิดามารดา ครูบาอาจารย์ท่ีอบรมส่ัง
สอน แนะนำ ให้การสนับสนุนและให้กำลังใจอย่างดียิ่งเสมอมา 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ได้บัญญัติให้มีการดำเนินการปฏิรูปประเทศ

ด้านการศึกษา ครอบคลุมให้เด็กเล็กได้รับการดูแลและพัฒนาก่อนเข้ารับการศึกษา เพื่อให้เด็กเล็ก
ได้รับการพัฒนาร่างกาย จิตใจ วินัย อารมณ์ สังคมและสติปัญญาให้สมกับวัยโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย                
ให้ดำเนินการตรากฎหมายเพื่อจัดต้ังกองทุนเพื่อลดความเหล่ือมล้ำทางการศึกษา ให้มีกลไกและระบบ
การผลิตคัดกรองและพัฒนาผู้ประกอบวิชาชีพครูและอาจารย์ ให้ได้ผู้มีจิตวิญญาณของความเป็นครู  
มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง ได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความสามารถและประสิทธิภาพ
ในการสอน รวมทั้งมีกลไกสร้างระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลของผู้ประกอบวิชาชีพครูใหม้ี
การปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนทุกระดับเพื่อให้ผู ้เรียนสามารถเรียนได้ตามความถนัดและ
ปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องเพื่อบรรลุเป้าหมายดังกล่าว โดยสอดคล้องกันทั้งใน
ระดับชาติและระดับพื้นท่ี ท้ังนี้บทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 
261 กำหนดให้การปฏิรูปด้านการศึกษามีคณะกรรมการท่ีมีความเป็นอิสระคณะหนึ่งท่ีคณะรัฐมนตรี
แต่งต้ัง ดำเนินการศึกษาและจัดทำข้อเสนอแนะและร่างกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องในการดำเนินการให้บรรลุ
เป้าหมายเพื่อเสนอคณะรัฐมนตรีดำเนินการต่อไป นอกจากนี้การปฏิรูปการศึกษายังเป็นส่วนหนึ่งของ
การปฏิรูปประเทศเพื่อสนับสนุนการบรรลุตามยุทธศาสตร์ชาติที่กำหนดไว้ในด้านต่าง ๆ เนื่องด้วย
การศึกษาเป็นพื้นฐานที่สำคัญของการพัฒนาประเทศ ดังนั้นแผนการปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา             
จึงเป็นองค์ประกอบสำคัญที่จะสนับสนุนการดำเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติทุกด้าน โดยเฉพาะ             
อย่างยิ ่งด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ด้านความเท่าเทียมและความเสมอภาค           
ของสังคมและด้านขีดความสามารถในการแข่งขัน การพัฒนาเศรษฐกิจและการกระจายรายได้1 

ผลพวงแห่งความเจริญที่รวดเร็วนี้มาจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที ่เป็นเสมือนหัวใจ
สำคัญท่ีมีผลต่อการขับเคล่ือนโลกในศตวรรษท่ี 21 การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นไม่เพียงแต่จะส่งผลทาง
เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม หากแต่ส่งผลต่อบริบทด้านการศึกษาหลายประการ ต้ังแต่ด้านผู้เรียน 
ครู บุคลากรทางการศึกษาและผู้บริหารการศึกษา เนื่องจากการศึกษาเป็นเครื่องมือสำคัญในการสร้าง
คน สร้างสังคมและสร้างชาติ ซึ่งเป็นกลไกหลักในการพัฒนากำลังคนให้มีคุณภาพ สามารถดำรงชวีิต
อยู่ร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างเป็นสุข นอกจากนี้การศึกษามีบทบาทสำคัญในการสร้างความได้เปรียบ

 
1 “รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 54,” ราชกิจจานุเบกษา, 

เล่ม 134 ตอนท่ี 40 ก (6 เมษายน 2560): 79. 
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ของประเทศ เพื่อการแข่งขันและยืนหยัดในเวทีโลกภายใต้ระบบเศรษฐกิจและสังคมที่เป็นพลวัต 
ประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกจึงให้ความสำคัญและทุ่มเทกับการพัฒนาการศึกษา เพื่อพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของตนให้สามารถก้าวทันการเปล่ียนแปลงของระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ภูมิภาค
และของโลก2   

ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 ประกาศใช้ตั้งแต่วันที่ 8 ตุลาคม 2561 ประกอบด้วย
ยุทธศาสตร์ชาติ 6 ด้าน คือ 1) ด้านความมั่นคง 2) ด้านความสามารถในการแข่งขัน 3) ด้านการ
พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 4) การสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม           
5) การสร้างการเติบโตชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 6) การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการภาครัฐ3 ในสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทางสังคมได้ส่งผลกระทบต่อการจัดการศึกษาของ
ประชากรในประเทศเป็นอย่างมาก การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคนในประเทศเป็นภารกิจสำคัญ               
ของกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งดำเนินการภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ.2561 - 2580 โดยมุ่งเน้น
ยุทธศาสตร์ที ่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์                
เป็นปัจจัยขับเคลื่อนสำคัญในการยกระดับการพัฒนาประเทศไทยทุกมิติไปสู่เป้าหมายเป็นประเทศท่ี
พัฒนาแล้วขับเคลื่อนโดยภูมิปัญญาและนวัตกรรมในอีก 20 ปีข้างหน้า ดังนั้นจึงจำเป็นต้องมี             
การวางรากฐานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างเป็นระบบโดยจำเป็นต้องมุ่งเน้นการ
พัฒนาและยกระดับคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที ่ดี เก่งและมีคุณภาพ            
พร้อมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไปข้างหน้าได้อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งคนไทยในอนาคตจะต้องมี
ความพร้อมทั ้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที ่ดีรอบด้านและมีส ุขภาวะที ่ดีในทุกช่วงวัย                    
มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อื่น มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรมและ
เป็นพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิดที ่ถูกต้อง มีทักษะที ่จำเป็นในศตวรรษที ่ 21 มีทักษะสื ่อสาร
ภาษาอังกฤษและภาษาที่ 3 และอนุรักษ์ภาษาท้องถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง            
อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตสู่ การเป็นคนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบการ เกษตรกร
ยุคใหม่และอื่น ๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง4 

 
2 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2579 

(กรุงเทพมหานคร: พริกหวานกราฟฟิค จำกัด, 2560) 1. 
3 “ประกาศเรื่องยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580),” ราชกิจจานุเบกษา, เล่ม 135 ตอนท่ี 

82 ก (13 ตุลาคม 2561): 1. 
4 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 

20 ปี พ.ศ. 2561 - 2580 (กรุงเทพมหานคร: สำนักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์
ชาติ, 2561), 34. 
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ในหลายองค์กรได้ต้ังข้อสังเกตถึงอัตราการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ซึ่งค่อนข้างแตกต่างจากโลก
ในอดีต เมื ่อใดก็ตามที่อารยธรรมได้ผ่านการปฏิวัติทางเทคนิคทางเทคโนโลยีย่อมก่อให้เกิดความ
ยุ่งยากเมื่อนั้น การเปล่ียนแปลงท่ีราบเรียบแต่รวดเร็วสู่การสร้างสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ ทำให้องค์กรมี
การแข่งขันเพื่อชิงความเป็นเลิศ ดังนั้นไม่เพียงแต่ผู้บริหารเท่านั้นที่ต้องเปลี่ยนแปลงบุคลากรใน
องค์กรก็ต้องมีการเตรียมความพร้อมและพัฒนาศักยภาพให้สามารถรับกับการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ 
ท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วได้ ผู้บริหารจึงต้องเตรียมการเพื่อให้องค์กรอยู่รอดไปจนถึงอนาคตไม่ใช่เพียงแค่
รอดตัวในโลกปัจจุบันเท่านั้น ท้ังต้องเร่งปรับตนและองค์กรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น แสวงหากลยุทธ์ใน
การบริหาร เพื่อให้เกิดคุณภาพทั้งองค์กรเจริญเติบโตและเกิดความเป็นเลิศภายใต้สถานการณ์ที ่มี
ความรุนแรงและท่ามกลางความแตกต่างทางความคิด ความรู้สึกท่ีดีต่อวิชาชีพ การทำงานร่วมกับครู
ซึ่งเป็นผู้รู้เท่าทันการเปล่ียนแปลง การหลอมรวมความคิดของสมาชิกให้เป็นหนึ่งเดียวคงเป็นเรื่องยาก 
จึงเป็นเรื่องท้าทายสำหรับผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นกลไกและตัวแปรสำคัญในด้านการจัดการศึกษา
ให้มีคุณภาพและมีอิทธิผลสูงสุดต่อคุณภาพของผลลัพธ์ที่เกิดจากการบริหาร ต้องมีอุดมการณ์และ
ความมุ่งมั่นให้การศึกษามีคุณภาพควบคู่คุณธรรม ต้องมีลักษณะ โดดเด่นเหมาะสม มีความรู้เชิง
ทฤษฎี ทักษะ บทบาทหน้าท่ี คุณธรรมและประสบการณ์ ทางการบริหารการศึกษายุคใหม่ เพื่อนำพา
สถานศึกษาให้ประสบผลสำเร็จ สามารถสนองตอบต่อการแข่งขันและทันสมัยเหมาะสมกับการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหาร5  

การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ครอบคลุมตั้งแต่เรื่องการปรับเปลี่ยน
ค่านิยมและวัฒนธรรม การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต ปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ที่ตอบสนอง
ต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ซึ่งคณะกรรมการอิสระเพื่อการปฏิรูปการศึกษา (กอปศ.) ได้
กำหนดแผนงานเพื่อการปฏิรูปการศึกษา ในส่วนของการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อยกระดับ
คุณภาพการจัดการศึกษาในสถานศึกษามีเป้าหมายหรือผลอันพึงประสงค์และผลสัมฤทธิ์ คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีคุณสมบัติ สมรรถนะ และความรู้ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ และสนับสนุนให้
ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับการพัฒนาความรู้ สมรรถนะ และประสบการณ์ท่ีจำเป็นสำหรับการปฏิบัติ
หน้าท่ี รวมไปถึงการพัฒนาผู้ท่ีมีโอกาสจะได้รับการคัดเลือกหรือสรรหาเป็นผู้บริหารสถานศึกษาและผู้
ท่ีไม่ผ่านการประเมิน6 

 
5 ศรุดา ชัยสุวรรณ, ความเป็นผู ้นำทางการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์ 

มหาวิทยาลัย, 2561), 470 - 471. 
6 คณะกรรมการอิสระเพื่อการปฏิรูปการศึกษา , แผนการปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา 

(กรุงเทพมหานคร: สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2562), 139 
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บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงเป็นบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะในการส่ือสาร ความเป็นผู้นำ ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วย
ตนเองอย่างผู้ที่มีความฉลาดทางอารมณ์ สามารถปฏิบัติงานตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ์ในอนาคตได้อย่างมืออาชีพ สร้างองค์กรให้มีคุณภาพผ่านพ้นวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ได้ ซึ่งการ
พัฒนาระบบการศึกษาและการเรียนรู้จำเป็นต้องมีการพัฒนาและวางระบบและกลไกท่ีเอื้อให้เกิดการ
ขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ7 จึงจำเป็นต้องสรรหาบุคลากรที ่มี
ความรู้ความสามารถและทักษะท่ีเหมาะสมกับองค์กรให้เข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยองค์กรจะต้องจูงใจ
ให้ผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาสมัคร ส่ิงสำคัญท่ีจะทำให้องค์กรสามารถอยู่รอดได้ในสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงในปัจจุบัน คือ การสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีเหมาะสมให้เข้ามาทำงานในองค์กร 

ความเป็นมาและความสำคัญ 
วิวัฒนาการจัดการศึกษาของประเทศไทย ถือได้ว่ามีมาช้านานแต่ครั้งกรุงสุโขทัยเป็นราชธานี 

และเจริญรอยสืบมาจนถึงต้นสมัยรัตนโกสินทร์ เป็นการจัดการศึกษาที่สอดคล้องกับสถาพบ้านเมือง 
และความเป็นอยู่ของพลเมือง นอกจากบิดามารดาและญาติพี่น้องในครอบครัว มีหน้าที่สั่งสอนบุตร
หลานเรื่องความประพฤติ และการงานอาชีพแล้ว สำนักเรียนส่วนใหญ่ คือ วัด สอนบุตรหลานราษฎร
ทั่วไป มีพระภิกษุ ทำหน้าที่อบรมสั่งสอนศิษย์ของตนตามความสามารถที่จัดได้ สำนักเรียนอีกแห่ง
หนึ่ง คือ สำนักราชบัณฑิต มักอยู่ในพระราชวัง บ้านผู้รู้ ผู้เป็นนักปราชญ์ ส่วนใหญ่สอนเจ้านายบตุร
หลานและขุนนางและข้าราชการ8 การศึกษาเล่าเรียนจึงเป็นของบุคคลจำนวนน้อย ผู้ท่ีได้รับการศึกษา
เล่าเรียนจึงมักเป็นบุคคลชั้นสูง ประชาชนส่วนใหญ่ไม่ค่อยมีโอกาส โรงเรียนซึ่งเป็นสถานที ่ให้
การศึกษาแก่ประชาชน ยังไม่ได้มีการจัดต้ังขึ้นเป็นแบบแผน สถานท่ีเล่าเรียนจึงมักจะอยู่ในราชสำนัก 
วัดใหญ่ ๆ และบ้าน วิชาท่ีเล่าเรียนได้แก่ อ่าน เขียนหนังสือไทยและคิดเลขบ้างเล็กน้อย วิชาอาชีพท่ี
สอนส่วนมากก็เป็นการฝึกงานและอาชีพสืบต่อจากบรรพบุรุษ การจัดตั้งสถานศึกษาที่เรียกกันว่า
โรงเรียนนั้นเพิ่งมีการจัดต้ังขึ้นเป็นครั้งแรกใน พ.ศ. 24149  

 
7 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การศึกษาแนวทางการพัฒนากำลังคนให้มีสมรรถนะ

สูงและมีทักษะยุคหลังโควิด-19 (Post-Covid Skills) (กรุงเทพมหานคร: พริกหวานกราฟฟิค จำกัด
, ธันวาคม 2566), 11 – 14. 

8 กระทรวงศึกษาธิการ, 13 ทศวรรษ 130 ปี กระทรวงศึกษาธิการ (กรุงเทพมหานคร: 
บริษัท อมรินทร์พริ้นต้ิงแอนด์พับลิชช่ิง จำกัด (มหาชน), 2565), 50 - 73. 

9 กระทรวงศึกษาธิการ, 98 ปี กระทรวงศึกษาธิการ (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภา, 
2533), 128. 
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กรมศึกษาธิการ เป็นหน่วยงานรับผิดชอบการศึกษา และได้ยกระดับเป็นกระทรวงต่อมา   
เมื่อพิจารณาจากพระบรมราชโองการในพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวที่ทรงพระกรุณา
โปรดเกล้าโปรดกระหม่อม ประกาศตั้งกรมศึกษาธิการเพื่อเป็นแบบแผนให้แพร่หลายสำหรับบังคับ
บัญชาราชการฝ่ายการเล่าเรียน เป็นที่น่าสังเกตว่า คำว่า “ศึกษา” ใช้ในชื่อหน่วยงานและตำแหน่ง
ผู้บริหารสูงสุดของกรมครั้งนั้น คือ ข้าหลวงผู้บังคับบัญชาการศึกษา 

ใน พ.ศ.2432 โปรดเกล้าโปรดกระหม่อมให้รวมกรมธรรมการ กรมสังฆการี กรมโรงพยาบาล 
กรมพิพิธภัณฑ์สถานและกรมศึกษาธิการ เข้าด้วยกันตั้งเป็นกระทรวงธรรมการ (แต่ยังเรียกเป็นกรม
อยู่) และใน พ.ศ. 2433 โปรดเกล้าโปรดกระหม่อม ให้กรมหมื่นดำรงราชานุภาพ มาเป็นอธิบดี
กระทรวงธรรมการตำแหน่งเดียว แต่เมื่อโปรดเกล้าโปรดกระหม่อมต้ังกระทรวงเสนาบดีขึ้น เมื่อวันท่ี 
1 เมษายน 2435 โปรดเกล้าโปรดกระหม่อม ให้สมเด็จฯ กรมพระยาดำรงราชานุภาพ ดำรงตำแหน่ง
เสนาบดีกระทรวงมหาดไทย และโปรดเกล้าโปรดกระหม่อม ให้เจ้าพระยาภาสกรวงษ์ (พร บุนนาค) 
เมื่อครั้งเป็นพระยาภาสกรวงษ์ ดำรงตำแหน่งเสนาบดีกระทรวงธรรมการ 

ใน พ.ศ.2441 ภายหลังจากที่พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว เสด็จกลับจากการ
เสด็จประพาสยุโรปครั้งที่ 1 และภายหลังจากที่เจ้าพระยาพระเสด็จสุเรนทราธิบดี (ม.ร.ว.เปีย มาลา
กุล) เมื่อครั้งเป็นพระยาวิสุทธิสุริยศักดิ์ อัครราชทูตสยามในประเทศอังกฤษเข้ามากราบทูล เมื่อวันท่ี 8 
เมษายน 2441 แล้ว พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวทรงปรึกษาหารือเกี ่ยวกับการจัด
การศึกษากับบุคคลสำคัญอย่างกว้างขวาง พร้อมทั้งกระตุ้นเตือนให้กระทรวงธรรมการดำเนินการ
ปรับปรุงการศึกษาโดยเร่งด่วน หลังจากนั้นไม่นานเจ้าพระยาภาสกรวงษ์นำจัดทำโครงการศึกษา
สำเร็จและแพร่หลายเมื่อ พ.ศ.2441 โครงการศึกษาฉบับนี้ถือเป็น “แผนการศึกษา (แห่งชาติ)” ฉบับ
แรก เป็นนโยบายการดำเนินงานจัดการศึกษาทุกด้านของกระทรวงธรรมการทั้งส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาค 

 
ด้วยการจัดการศึกษาไทยระยะแรกท่ีแพร่หลายท่ัวพระราชอาณาจักร มีพระพุทธศาสนาเป็น

พื้นฐาน พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้ตราประกาศพระบรมราชโองการใน พ.ศ.2441 
เรื่องการขยายการศึกษาตามหัวเมืองโดยอาศัยคณะสงฆ์ว่า ให้จัดการตีพิมพ์หนังสือเรียนแบบหลวงท้ัง
ในส่วนที่จะสอนธรรมปฏิบัติและวิชาความรู้อย่างขึ้นเป็นอันมาก เพื่อจะพระราชทานแก่ภิกษุสงฆ์
ทั้งหลายไว้สำหรับฝึกสอนกุลบุตรทั่วไป และใน พ.ศ.2445 ได้มีพระราชบัญญัติลักษณะปกครองสงฆ์ 
ร.ศ.120 มีความว่า พระสงฆ์ คณะสงฆ์ทุกระดับชั้น ต้องมีหน้าที่บำรุงการศึกษาในวัด การศึกษาเป็น
หน้าท่ีประกาศหนึ่งท่ีวัดจะพึงจัด  

ใน พ.ศ.2452 เพื่อดูแลโรงเรียนในหัวเมืองให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และโดยเรียบร้อย 
ตำแหน่งธรรมการจังหวัด ถือเป็นตัวแทนกระทรวงธรรมการ มีภารกิจครอบคลุม 3 ด้าน คือ 
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การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม โดยเฉพาะงานด้านการศึกษา มีขอบข่ายกว้างขวาง ดูแลตั้งแต่
ประถมศึกษา มัธยมศึกษา อาชีวศึกษา รวมถึงการฝึกหัดครูในจังหวัดท่ีมีโรงเรียนฝึกหัดครู 

พระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.2464 เป็นพระราชบัญญัติฉบับแรกและฉบับสำคัญใน
ประวัติศาสตร์การศึกษาของประเทศไทย พระราชดำริของพระองค์ท่ีทรงมีพระราชประสงค์ให้ราษฎร
ได้ศึกษาเล่าเรียนกันโดยทั่วถึง ก็มาได้รับความสำเร็จสมพระราชประสงค์ใน พ.ศ.2464 ด้วยการท่ี
พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัวพระราชโอรสได้ทรงประกาศพระราชบัญญัติประถมศึกษา 
พ.ศ.2464 นี้ พระราชบัญญัติฉบับที่กล่าวถึงนี้ตราเมื่อ 1 กันยายน 2464 และมีผลบังคับใช้เมื ่อ 1 
ตุลาคม 2464 ปีเดียวกัน การตั้งและดำเนินการประถมศึกษาใช้เงินศึกษาพลี ซึ่งเรียกเก็บจากชาย
ฉกรรจ์ อยู่ระหว่าง 18 ปี ถึง 60 ปี 

พระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.2523 นับเป็นการเปลี่ยนแปลงยิ่งใหญ่ทางการศึกษา
ระดับพื้นฐาน คือ เปลี่ยนโครงสร้างของการถมศึกษาเสียใหม่ แต่เดิมนั้นการศึกษาระดับนี้ จะมีผู้จัด
หลายฝ่ายด้วยกัน คือ ร ัฐบาล เทศบาล และเอกชน ของฝ่ายร ัฐบาลยังแยกผู ้จ ัดออกเป็น
กระทรวงศึกษาธิการส่วนหนึ่ง เรียกว่าโรงเรียนรัฐบาล สังกัดกรมสามัญศึกษา ส่วนกระทรวงมหาดไทย
จัดเรียกว่าโรงเรียนประชาบาล สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด กรมการปกครอง 

พ.ศ.2523 จัดตั ้งหน่วยงานระดับกรม 2 หน่วยงาน คือ 1) สำนักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครู (กค.) ปัจจุบัน คือ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(สำนักงาน ก.ค.ศ.) ทำหน้าที่เป็นเจ้าหน้าที่เกี ่ยวกับการดำเนินงานในหน้าที่ของคณะกรรมการ
ข้าราชการครู (ก.ค.) ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู พ.ศ. 2523 ประกาศใช้บังคับเมื่อวันท่ี 
1 ตุลาคม 2523 ต่อมาพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 54 กำหนดให้มีองค์กร
กลางบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู และได้มีการตราพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ประกาศใช้บังคับเมื่อวันที่ 24 ธันวาคม 2547 โดยกำหนดให้มี
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เรียกโดยย่อว่า “สำนักงาน ก.ค.ศ.” 
ให้มีหน้าที่ดำเนินงานในหน้าที่ของคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
ซึ่งเป็นองค์กรกลางบริหารงานบุคคลสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา10 บริหารงาน
วิเคราะห์มาตรฐานของข้าราชการคร ู และจัดระบบบริหารราชการการศึกษาให้เหมาะสมมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 2) สำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (สปช.) โดยรับโอนงาน
การศึกษาประชาบาลที่เคยโอนไปยังองค์การบริหารส่วนจังหวัด กระทรวงมหาดไทย กับรับโอน

 
10 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, ประวัติความเปน็มา, 

เข้าถึงเมื ่อ 24 ธันวาคม 2566, เข้าถึงได้จาก https://otepc.go.th/th/content_page/item/12-
2012-07-13-02-46-21.html 
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โรงเรียนประถมศึกษาบางแห่งที ่เคยสังกัดกรมสามัญศึกษา มารวมอยู ่ในหน่วยงานใหม่นี ้ของ
กระทรวงศึกษาธิการ11 

จะเห็นได้ว่า ในอดีตการสรรหาบุคลากรเชิงรุกได้เกิดขึ้นในวงการการศึกษา โดยมีพระเป็นครู 
ใช้สถานท่ีวัดเป็นโรงเรียน ดังพระราชดำริปฏิรูปการศึกษาของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าอยู่หัว 
รัชกาลที่ 5 ได้ทรงจัดการศึกษาชั้นต้นให้กับประชาชนทั่วไป และทรงตัดสินพระทัยให้อยู่ในความ
รับผิดชอบของสมเด็จพระมหาสมณเจ้า กรมพระยาวชริญาณวโรรส และสมเด็จพระเจ้าบรมวงศเ์ธอ 
กรมพระยาดำรงราชานุภาพ เสนาบดีกระทรวงมหาดไทยดูแลเรื่องงบประมาณ โดยให้วัดเป็นโรงเรียน 
ให้พระภิกษุสงฆ์เป็นครูท่ีอบรมส่ังสอน12 

การสรรหาบุคลากรเชิงรุกจึงเป็นกระบวนการท่ีมีความสำคัญต่อการวางแผนบริหารกำลังคน
และเป็นจุดเริ่มต้นที่จะทำให้ได้มาซึ่ง คนเก่งคนดี มีความรู้ความสามารถ มีความเหมาะสมเข้าสู่ส่วน
ราชการในการขับเคล่ือนแผนงาน โครงการต่าง ๆ ตามพันธกิจของส่วนราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด                
และเพื่อให้องค์กรได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพและเพียงพอต่อการทำงานให้กับองค์กร การสรรหาบุคลากร
เชิงรุกจึงเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการสรรหาบุคลากรขององค์กรต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับทิศทางและกลยุทธ์
ขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพของช่องทางและวิธีการสรรหาท่ี
เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้มากท่ีสุดและรวดเร็วที่สุด เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรงตามท่ี
องค์กรต้องการ 

ปัญหาของการวิจัย 
การศึกษาของคนไทยสมัยโบราณ เป็นการศึกษาตามประเพณีนิยม ศูนย์รวมของศิลป

วิทยาการต่าง ๆ อยู่ท่ีวัด ดังนั้นเมื่อบุตรชายโตพอสมควร บิดามารดาก็จะนำไปฝากพระภิกษุ เพื่อให้
ได้รับทั้งการศึกษาและการอบรมบ่มนิสัยเบื้องต้น คือ อ่านเขียนอักขรวิธีและศึกษาเกี่ยวกับพุทธ
ศาสนา คุณธรรม และจริยธรรม ส่วนวิชาชีพนั้น เป็นผลพลอยได้จากการที่พระภิกษุผู้เป็นอาจารย์มี
ความรู้ในวิชาชีพด้านใดด้านหนึ่ง เช่น ความรู้ด้านการช่าง การต่อสู้ แต่ส่วนใหญ่เด็กชายมักฝึกวิชาชีพ
ต่อจากบรรพบุรุษของตน ผู้ท่ีสำเร็จการศึกษาจากวัด สามารถท่ีจะประกอบวิชาชีพดำรงชีวิตทำหน้าท่ี
เป็นพลเมืองดีของชาติได้ท้ังในยามท่ีบ้านเมืองสงบ หรือแม้เมื่อเกิดสงคราม ชายฉกรรจ์ท่ีมีความรู้ด้าน

 
11 เรื่องเดิม, 50 - 73. 
12 อาวุธ ธีระเอก, ภาษาเจ้า ภาษานาย , สำนักพิมพ์ มติชน , 2560, อ้างจาก คนึงนิตย์              

จันทบุตร. การเคลื ่อนไหวของยุวสงฆ์ไทยรุ ่นแรก พ.ศ. 2477-2488, มูลนิธ ิโครงการตำรา
ส ังคมศาสตร ์และมาน ุษยศาสตร์ , 2528 , เข ้าถ ึง เม ื ่อ 1 พฤษภาคม 2567, เข ้าถ ึงได ้จาก 
https://www.silpa-mag.com/history/article_79135 
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อาวุธยุทธภัณฑ์ ก็จะสมัครเข้ามาทำหน้าที่ต่อสู้ข้าศึกป้องกันบ้านเมือง เป็นโอกาสที่จะได้แสดงฝีมือ
เพื่อแสวงหายศศักดิ์ต่อไป แต่ไม่นานเมื่อบ้านเมืองสงบ ผู้คนก็จะกลับเข้าสู่อาชีพและความเป็นอยู่ตาม
แบบเดิม การศึกษาวิชาการจากวัดและครอบครัวจึงเป็นการเพียงพอแก่การดำรงชีวิตทั้งของตนเอง
และของบ้านเมืองในสมัยนั้น จนถึงรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว เมื่อเกิดภัยคุกคาม
จากจักรวรรดินิยมตะวันตก เป็นเหตุให้เพื่อนบ้านของไทยต้องตกเป็นอาณานิคมของชาวตะวันตก 
พระองค์ต้องทรงปรับเปล่ียนพระบรมราโชบายในการบริหารประเทศใหม่ เพื่อป้องกันภยันตรายจาก
นักล่าอาณานิคม โดยเฉพาะพระบรมราโชบายในการพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้าทัดเทียม
อารยประเทศ ป้องกันการเข้ามาก้าวก่ายการบริหารบ้านเมืองของชาวตะวันตก ทรงพบว่าการพัฒนา
ประเทศจะสำเร็จได้ผลรวดเร็วในทุกๆ ด้าน ทุกคนในชาติจะต้องมีความรู้วิทยาการสมัยใหม่ เข้าใจใน
สถานการณ์ของประเทศและหน้าที่ของตนเอง ซึ่งความรู้ความเข้าใจดังกล่าวจะได้มาจากการศึกษา
เท่านั้น 

การศึกษาจากวัดเริ่มไม่เพียงพอที่จะดำเนินชีวิตและปกป้องประเทศชาติ ครั ้นถึงรัชสมัย
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว การคุกคามของนักล่าอาณานิคมยิ่งทวีความเข้มข้นรุนแรง
ขึ้น จึงยิ่งตระหนักพระราชหฤทัยถึงความสำคัญของการศึกษามากขึ้น โดยเฉพาะการศึกษาวิทยาการ
สมัยใหม่ เพราะการศึกษาตามแบบเดิมของไทยนั้นไม่เพียงพอที่จะดำเนินชีวิตในสถานการณ์คับขัน
ของบ้านเมือง การศึกษาในหมู ่พระบรมวงศานุวงศ์ซึ ่งกำลังดำเนินอยู ่ในเวลานั้นก็ไม่เพียงพอ
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว มีพระราชดำริว่า การศึกษาของคนไทยสมัยโบราณเริ่มขึ้น
และจบลงที่วัด และทุกหมู่บ้าน ทุกตำบล ทุกอำเภอ จะต้องมีวัด แต่ละวัดก็ล้วนมีอาณาบริเวณ
กว้างขวาง โดยเฉพาะศาลาการเปรียญของทุกวัดนั้นกว้างขวาง เหมาะแก่การจัดเป็นสถานที่เรียนได้
อย่างสบาย และประการสำคัญที่มีพระราชดำริถึง คือ วัดมีอิทธิพลเหนือจิตใจคนในสมัยนั้น เพราะ
ประกอบด้วยความสงัดเงียบ ความสะอาดเรียบร้อย แต่การที่จะใช้ศาลาวัดเป็นโรงเรียนนั้น ก็มิใช่ว่า
จะเป็นไปได้โดยสะดวก เพราะในเบ้ืองแรกทางวัดก็ยังไม่เห็นถึงคุณประโยชน์ของการศึกษาวิทยาการ
สมัยใหม่ อีกทั้งประชาชนบางส่วนที่อยู่ห่างไกลเมืองหลวงก็ยังคงมีความเชื่อแบบเดิมและยังไม่เห็น
คุณประโยชน์ของการศึกษา ทำให้ท้ังประชาชนและพระสงฆ์พากันต่อต้านในการท่ีจะใช้ศาลาวัดเป็น
สถานที ่สำหรับสอนหนังสือเด็ก แม้จะทรงมอบหมายให้สมเด็จพระมหาสมณเจ้า กรมพระยา        
วชิรญาณวโรรส ทรงเป็นประธานในการจัดวัดให้เป็นโรงเรียนทั่วพระราชอาณาจักร โดยอาศัย
ประเพณีโบราณและความนิยมของไทย โรงเรียนก็น่าจะเกิดขึ้นได้ไม่ยากนัก13 

 
13 สุพจน์  แจ้งเร็ว, “พระบรมราโชบายการจัดการศึกษาสมัยใหม่ ในพระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว” ศิลปวัฒนธรรม ปีท่ี 37, ฉบับท่ี 1 (พฤศจิกายน 2558). 
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บทบาทด้านการศึกษาของพระสงฆ์ค่อย ๆ เส่ือมความนิยมลง เมื่อวัฒนธรรมสมัยใหม่เข้ามา
เผยแพร่ ความเจริญของวิทยาการตามแนวตะวันตกทำให้วัดที่เคยเป็นศูนย์กลางด้านการศึกษาและ
วิทยาการ พระสงฆ์เป็นผู้นำด้านปัญญามีหน้าที่อบรมสั่งสอนค่อยๆ ถูกลดบทบาท ด้วยชนชั้นกลาง
และชนชั้นสูงจำนวนมากพิจารณาว่าเป็นของล้าสมัย ไม่เอื้อต่อการพัฒนาประเทศในแนวสมัยใหม่  
ความไม่ทันสมัยในการศึกษาตามระบอบเดิมจึงเป็นความจำเป็นที่จะต้องมี “ครูอาชีพ” ทำหน้าท่ีการ
สอนตามมาตรฐานแบบสากล โดยรัฐเข้ารับช่วงการศึกษาให้เป็นของรัฐ จัดต้ังโรงเรียน วิทยาลัย และ
มหาวิทยาลัยข้ึน บทบาทด้านการศึกษาของคณะสงฆ์จึงค่อยลดลงตามลำดับ 

ความขัดแย้งระหว่างพระสงฆ์และครูอาชีพเพิ่มมากขึ้นในปลายรัชกาลท่ี 6 จึงมีพระบรมราช
โองการโปรดเกล้าฯ ให้แบ่งหน้าที่ในราชการกระทรวงธรรมการเป็น 2 ภาค คือ การพระศาสนาและ
การศึกษา โดยกำหนดให้กิจการด้านศาสนาอยู่ในความรับผิดชอบของกรมธรรมการ และงานด้าน
การศึกษาอยู่ในความรับผิดชอบของกรมศึกษาธิการ (ภายหลังโอนกรมธรรมการไปสังกัดกระทรวงวัง 
เปล่ียนช่ือกระทรวงธรรมการเป็นกระทรวงศึกษาธิการ) บทบาทพระสงฆ์ด้านการศึกษาถดถอยลงด้วย
สาเหตุหลายประการ เช่น การไม่อาจปรับตัวเข้ากับวิทยาการสมัยใหม่ , ข้อจำกัดทางสมณเพศทำให้
พระภิกษุไม่สามารถให้การศึกษาแก่เด็กผู้หญิง, การบวชซึ่งเคยเป็นประเพณีในการศึกษาเล่าเรียน
ค่อยๆ ลดความสำคัญลงเป็นเพียงเพื่อรักษาประเพณี ฯลฯ วัดจึงไม่ใช่ที่ศึกษาเล่าเรียนเช่นที่ผ่านมา 
การลดบทบาทของวัดด้านการศึกษาเห็นได้จากการสร้างโรงเรียนเพื่ออำนวยประโยชน์ด้านการศึกษา
แทนวัด และในพระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ. 2464 ก็ไม่ได้กำหนดบทบาทของพระสงฆ์ให้มีส่วน
ช่วยเหลือในการศึกษาแต่อย่างไร แม้โรงเรียนจำนวนไม่น้อยต้องอาศัยสถานท่ีภายในวัดเป็นท่ีทำการ 
ที่เรียกว่า “โรงเรียนประชาบาล” และใช้ชื่อว่า “โรงเรียนวัด…” แต่พระสงฆ์ในวัดนั้นก็ไม่ได้มีส่วน
เกี่ยวข้องกับการศึกษาอีกต่อไป 

ต่อมาพระราชบัญญัติคณะกรรมการการประถมศึกษา พ.ศ.2523 คำว่า “ข้าราชการครู” 
หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับบรรจุและแต่งต้ังตามพระราชบัญญัตินี้ (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู 
พ .ศ.2523)  ให ้ ร ับราชการโดยได ้ร ับเง ิน เด ือนจากเง ินงบประมาณ หมวดเง ิน เด ือนใน
กระทรวงศึกษาธิการ เพราะคำว่า “ข้าราชการครู” ตามความหมายของพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครู จะหมายถึงบุคคลทุกคนที่บรรจุและแต่งตั ้งให้รับราชการและกินเงินเดือนในเงิน
งบประมาณหมวดเงินเดือนท้ังหมด ซึ่งจะรวมข้าราชการครูในพระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.2523 
หมายความเพียงข้าราชการครูที ่สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาเท่านั้น แม้ครู
โรงเรียนเทศบาลและโรงเรียนราษฎร์ ผู้มิได้สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาก็ไม่ใช่
ข้าราชการครูตามมาตรา 3 แห่งพระราชบัญญัติคณะกรรมการการประถมศึกษา พ.ศ.2523 ครูใน
โรงเรียนเทศบาลและโรงเรียนราษฎร์คงต้องไปข้ึนอยู่กับพระราชบัญญัติว่าด้วยการนั้นอีกทอดหนึ่ง 
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พระราชบัญญัติครู คำว่า “ข้าราชการครู” ตามพระราชบัญญัติข้าราชการครู พ.ศ.2523 ให้
หมายความไว้ว่า หมายถึง “บุคคลซึ่งได้รับบรรจุและแต่งตั้งตามพระราชบัญญัตินี้ (พระราชบัญญัติ
ข้าราชการครู พ.ศ.2523) ให้รับราชการโดยได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนใน
กระทรวงศึกษาธิการ” สาระสำคัญของพระราชบัญญัติครู โครงสร้างของพระราชบัญญัติฉบับนี้ เน้นท่ี 
“คุรุสภา” องค์ประกอบของคณะกรรมการอำนวยการคุรุสภา อำนาจหน้าที่ รายได้ สมาชิก ครูและ
การควบคุมดูแลครูของกระทรวงศึกษาธิการ อธิบายได้ดังนี้  

คุรุสภา เป็นสภาในกระทรวงศึกษาธิการ มีฐานะเป็นนิติบุคคล กระทรวงศึกษาธิการมุ่งหมาย
ให้คุรุสภา เป็นสภาของบรรดาครูท้ังหลาย ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ เป็นศูนย์รวมของข้าราชการ
ครู และครูตามความหมายของมาตรา 24 ได้แก่ พนักงานครูเทศบาล ผู้ทำการสอนในสถานศึกษาของ
กรุงเทพมหานคร และสถานศึกษาท่ีกระทรวงศึกษาธิการควบคุมดูแล โดยรับเงินเดือนประจำด้วย คุรุ
สภามีสำนักงานเลขาธิการคุรุสภา เป็นสำนักงานบริหารงานของคุรุสภา โดยมีเลขาธิการคุรุสภาเป็น
ผู้บังคับบัญชารับผิดชอบและบริหารงานของสำนักงานตามสายงานเลขาธิการคุรุสภาขึ้นตรงต่อ
ประธานกรรมการอำนวยการคุรุสภา ซึ่งได้แก่รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ14 

เหตุผลการประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู พ.ศ.2523 ประกอบด้วยเหตุผล
ดังนี ้ “เนื ่องจากกฎหมายว่าด้วยครู ได้กำหนดให้คุรุสภาเป็นองค์กรบริหารงานบุคคลสำหรับ
ข้าราชการครูแทน ก.พ. เพราะข้าราชการมีเป็นจำนวนมากและกระจัดกระจายไปทั่วประเทศอีกท้ัง
ลักษณะงาน ตำแหน่งหน้าที่ของข้าราชการครูก็แตกต่างไปจากข้าราชการพลเรือนประเภทอื่น ๆ แต่
คุรุสภาก็มิได้จัดตั้งขึ้นเป็นส่วนราชการเพื่อการบริหารงานบุคคล ทำให้ไม่เหมาะสมที่จะดำเนินงาน
บริหารงานบุคคล สำหรับข้าราชการครูต่อไป ตามโครงสร้างและระบบบริหารการศึกษาท่ีจะปรับปรุง
ขึ้นใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งโครงสร้างและระบบบริหารการประถมศึกษาที่กำหนดให้มอบอำนาจการ
บริหารงานบุคคลสำหรับข้าราชการครูไปดำเนินงานในระดับจังหวัด เพื่อให้การบริหารงานบุคคลมี
ความคล่องตัวและสอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น จึงจำเป็นต้องตราพระราชบัญญัตินี้” 

 
ตำแหน่งข้าราชการครู ก่อนหน้าวันท่ี 1 ตุลาคม 2523 ข้าราชการครูเป็นข้าราชการพลเรือน 

ประเภทหนึ่งรวมอยู่ในหมู่ข้าราชการพลเรือนอื่น ในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.
2518 การกำหนดตำแหน่ง อัตราเงินเดือน การบรรจุแต่งต้ัง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนขั้นเล่ือน
ตำแหน่งทั้งหลายทั้งปวงเหล่านี้ นอกจากจะใช้บทกฎหมายอย่างเดียวกับข้าราชการพลเรือนอื่น ๆ 
แล้ว ในส่วนท่ีข้าราชการครูมีลักษณะงาน ตำแหน่งและการบริหารงานผิดแผกแตกต่างจากข้าราชการ
อื่น จึงแยกตัวออกไปด้วยการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกา ซึ่งพระราชกฤษฎีกาฉบับนั้น เรียกว่า พระ

 
14 เรื่องเดียวกัน, 274. 
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ราชกฤษฎีการะเบียบข้าราชการครู พ.ศ.2520 และพร้อมกันนั้นคุรุสภาได้จัดทำมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่งข้าราชการครู โดยอาศัยอำนาจตามความมาตรา 5 แห่งพระราชกฤษฎีการระเบียบข้าราชการ
ครู พ.ศ.2520 เป็นหลักขึ ้นใช้ในการบริหารงานบุคคลอีกด้วย บัดนี ้มีพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครู พ.ศ.2523 ใช้แล้ว พระราชกฤษฎีการระเบียบข้าราชการครู พ.ศ.2520 จึงถูกยกเลิกไป
โดยปริยาย และพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู พ.ศ.2523 จึงได้กำหนดตำแหน่งข้าราชการครู
และความเกี่ยวข้องอื่น ๆ ในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูไว้ในพระราชบัญญัติฉบับนี้
ท้ังหมด รวมท้ังกำหนดส่วนท่ีต้องอนุโลมใช้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนไว้ด้วย 

การบริหารงานบุคคลส่วนใหญ่และทั่ว ๆ ไป ของกระทรวงศึกษาธิการจะดำเนินการตาม
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลแทบทั้งหมด ในอดีตพระราชบัญญัติฉบับนี้ได้กำหนดตำแหน่ง
ผู้บริหารและให้การศึกษาในหน่วยงานทางการศึกษาไว้ดังนี้15 

1) ผู้ช่วยครูใหญ่ 

2) ครูใหญ่ 

3) ผู้ช่วยอาจารย์ใหญ่ 

4) อาจารย์ใหญ่ 

5) ผู้ช่วยผู้อำนวยการโรงเรียนหรือผู้ช่วยผู้อำนวยการวิทยาลัย 

6) ผู้อำนวยการโรงเรียน หรือผู้อำนวยการวิทยาลัย 

การบรรจุและแต่งต้ังข้าราชการครู มีท้ังการสอบแข่งขัน สอบคัดเลือก และคัดเลือก  
เช่นเดียวกับการบรรจุและแต่งต้ังข้าราชการพลเรือน วิธีดำเนินการก็เช่นเดียวกัน จะแตกต่างกันก็แต่
อำนาจหน้าที่ใดที่เป็นอำนาจหน้าที่ของ ก.พ. ก็กลายมาเป็นอำนาจหน้าที่ของ ก.ค. ส่วนอีกประการ
หน ึ ่ ง  ค ือ การบรรจ ุและแต ่งต ั ้งให ้ดำรงตำแหน่งซ ึ ่ งได ้ร ับเง ินเด ือนต ั ้ งแต่ระด ับ 6 ลงมา                               
ซึ่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2518 และฉบับแก้ไขเพิ่มเติม มาตรา 44 อนุ (5) 
มอบให้อธิบดีหรือผู้ซึ่งอธิบดีมอบหมาย เป็นผู้มีอำนาจบรรจุและแต่งตั้ง กับการบรรจุและแต่งตั้งผู้
ดำรงตำแหน่งระดับ 4 ลงมา ผู ้ว ่าราชการจังหวัดมีอำนาจสั ่งบรรจุและแต่งตั ้งนั ้น อำนาจนี้
เปล่ียนแปลงไปดังนี้ 

1) การบรรจุและแต่งต้ัง พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู พ.ศ.2523 มาตรา 42 (5)  

 
15 ศาสตราจารย์ล ิ ้นจ ี ่  หะวานนท์ , กฎหมายการศ ึกษา ฉบ ับปร ับปร ุง , คร ั ้ งท ี ่  3 

(กรุงเทพมหานคร: คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2529), 315. 
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บัญญัติว่า “ข้าราชการครูระดับ 6 ลงมา สังกัดสำนักงานการประถมศึกษาจังหวัดหรือสำนักงานการ

ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยอนุมัติ อ.ก.ค.จังหวัด ให้ผู้อำนวยการประถมศึกษาจังหวัดหรือ

ผู้อำนวยการการประถมศึกษากรุงเทพมหานครเป็นผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งต้ัง”  

2) การแต่งต้ัง ผู้ดำรงตำแหน่งต่าง ๆ ท้ัง 6 ตำแหน่งต่อไปนี้ 

- ผู้อำนวยการการประถมศึกษาจังหวัด 

- ผู้อำนวยการการประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

- หัวหน้าการประถมศึกษาอำเภอ 

- หัวหน้าการประถมศึกษากิ่งอำเภอ 

- ผู้อำนวยการโรงเรียน 

- อาจารย์ใหญ่และครูใหญ่ ในสำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 

ต้องได้รับความเห็นชอบตามกฎหมายว่าด้วยคณะกรรมการการประถมศึกษาก่อน และเมื่อ 
ได้รับความเห็นชอบแล้ว ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุมีอำนาจส่ังแต่งต้ังได้16 

จากการศึกษาความเป็นมาและความสำคัญเห็นได้ว่า วิวัฒนาการจัดการศึกษาของประเทศ
ไทยในอดีตตั้งแต่การปกครองด้วยระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์ มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยให้
พระสงฆ์เป็นครูสอนหนังสือในวัดและทำหน้าท่ีขับเคล่ือนการศึกษาในตำแหน่งผู้อำนวยการศึกษาตาม
หัวเมืองต่าง ๆ จนเข้าสู่ระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข ในการปฏิรูป
การศึกษาต้องขับเคล่ือนการจัดการศึกษาอย่างเร่งด่วน ทำให้เกิดการสรรหาบุคลากรเชิงรุกสำหรับผู้ท่ี
พอจะมีความรู้เรียนจบหลักสูตรมาจากวัด ได้ถูกเชิญมาเป็นครูสอนหนังสือในโรงเรียนประชาบาล 
เงินเดือนท่ีได้เรียกว่าเงินศึกษาพลีเก็บมาจากประชาชนราษฎรอุดหนุนแก่โรงเรียนประชาบาล ท้ังนี้ใน
ทุกกาลสมัยมีความจำเป็นเพื่อให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ท้ังปฏิรูปปรับเปล่ียนการแบ่ง
ส่วนราชการ หน่วยงานรับผิดชอบ ปฏิรูปแผนการศึกษาแห่งชาติ  

 
 
การสรรหาบุคลากรเข้าสู ่ตำแหน่งผู ้บริหารทุกระดับ (ระดับสถานศึกษา ระดับเขตพื้นท่ี

การศึกษา) ใช้ระบบการทดสอบด้วยข้อสอบแบบเลือกตอบ วัดเพียงความรู้ ความจำ ทำให้ได้ผู้บริหาร

 
16 เรื่องเดียวกัน, 317 - 318. 
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ท่ีขาดประสบการณ์และขาดภาวะผู้นำ เมื่อมาทำหน้าท่ีบริหารการศึกษาจึงขาดวุฒิภาวะและทักษะท่ี
จำเป็นในการปฏิบัติงานในทุกด้าน17  

จากสภาพดังกล่าว ผู้วิจัยพบประเด็นปัญหาเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจากอดีตสู่
ปัจจุบันที่ไม่สามารถดำเนินการได้ แมม้ีทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกแต่ไม่มี
กฎหมาย ระเบียบและหลักเกณฑ์รองรับ อีกทั้งการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอาจเข้าข่ายระบบอุปถมัภ์ 
เกิดความไม่ยุติธรรมกลายเป็นข้อครหาเลือกท่ีรักมักท่ีชังได้ในเชิงอำนาจ คำส่ัง การบรรจุและแต่งต้ัง 
ซึ่งสอดคล้องกับทัศนะของบุคลากรทางการศึกษา18ที่มองว่าการสรรหาบุคลากรเชิงรุกสามารถใช้
วิธีการแต่งต้ังเพื่อประโยชน์ทางราชการ ในระบบข้าราชการพลเรือนใช้วิธีการสอบเล่ือนตำแหน่ง ส่วน
ระบบข้าราชการครูใช้วิธีการสอบเปลี่ยนตำแหน่ง ซึ ่งเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร ท้ังนี้การสรรหาบุคลากรเชิงรุกจะต้องสร้างผู้บริหารให้ประสบความสำเร็จ มีผลงาน
ที่มีคุณภาพเชิงประจักษ์พร้อมด้วยคุณธรรมในหลักธรรมาภิบาลมาเป็นผู้นำองค์กรได้ตามความ
เหมาะสม ควรพึงระวังจากการใช้อำนาจแต่งตั้งตามคำสั่งจากมือที่มองไม่เห็นหรือผู้มีอิทธิพลในทาง
ลบที่อยู่เบื้องหลัง นอกจากนี้ในบางสาขาวิชาหรือบางแผนกที่จำเป็นหรือบุคลากรที่มีตำแหน่งสำคัญ
สามารถเป็นผู้ทรงคุณวุฒิพิเศษได้หรือในบางพื้นท่ีท้องถิ่นทุรกันดารห่างไกลยังต้องการบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถเพื่อไปบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ ผู้วิจัยจึงต้องการทำวิจัยเรื่องการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก เพื่อตอบคำถามและหาแนวปฏิบัติหรือเป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันเสนอร่างกฎหมาย
ทางการศึกษาเพื่อรองรับในอนาคตและให้สามารถขับเคล่ือนดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุกได้อย่าง
เหมาะสม 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 จากสภาพปัญหาของการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้กำหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

1. เพื่อทราบองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของบุคลากรทางการศึกษา 
2. เพื่อทราบผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เช่ียวชาญ 

 

 
17 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , ระบบและรูปแบบการพัฒนาครูที ่เหมาะสมกับ

สังคมไทยและความเป็นสากล (กรุงเทพมหานคร: บริษัท พริกหวานกราฟฟิค จำกัด, 2560), 73-74  
18 สัมภาษณ์ ดร.ศรีชัย  พรประชาธรรม, อดีตหัวหน้าผู้ตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ, 

21 มิถุนายน 2567. 
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ข้อคำถามของการวิจัย 
 เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงกำหนดข้อคำถามของการวิจัย ดังนี้ 

1. องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกตามทัศนะของบุคลากรทางการศึกษา 
ประกอบด้วยอะไรบ้าง 

2. ผลการยืนยันองค์ประกอบของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เช่ียวชาญ เป็นอย่างไร 

สมมติฐานการวิจัย 
 เพื่อเป็นแนวทางในการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

1. องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของบุคลากรทางการศึกษา เป็นพหุ
องค์ประกอบ 

2. ผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เชี่ยวชาญ มีความถูกต้อง 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยเพื่อศึกษาการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ผู้วิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย
จากองค์ความรู้ในเรื่องต่อไปนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก เช่น  
1) ซิเกอร์ (Siker) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การเพิ่มประสิทธิภาพ

ความสามารถในการสรรหาบุคลากรโดยการระบุและสรรหาผู้ที ่มีแนวโน้มจะเป็นผู้สมัครงานที่มี
ความสามารถจากกลุ่มผู ้หางานโดยไม่ได้ตั้งใจหางานแต่พร้อมสมัครงานเมื่อโอกาสมาถึงได้อย่าง
สำเร็จ19 2) เว็บสเตอร์ (Webster) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การสรรหาบุคลากรท่ี
เข้าถึงบุคลากรที่มีคุณสมบัติพิเศษ หายาก มีความเชี่ยวชาญงานเฉพาะ20 3) นาเดอร์นี (Nadherny) 
กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีดังนี้ 1. สร้างทัศนคติเชิงรุกต่ออาชีพ 2. ฝึกฝนทักษะการรับรู้                            
3. เพิ่มประสิทธิภาพตำแหน่งทางการตลาด 4. สร้างประวัติส่วนตัวผู้บริหารท่ีน่าดึงดูด 5.ควบคุมการ

 
19  Paul Siker, Proactive Recruiting In A War For Talent Economy (USA: 

Advanced Recruiting Trends, 2007) 
20 Jason Webster , 5 Ways to be a More Proactive Recruiting Leader, accessed 

April 3, 2022, available from https://blog.ongig.com/recruiters/5-ways-to-be-a-more-
proactive-recruiting-leader/ 
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สร้างพื้นฐานการจัดการอาชีพที่ประสบความสำเร็จ21 4) เคลลี่ (Kelly) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร
เชิงรุก หมายถึง การกำหนดทิศทางตัวชี้วัดความสำเร็จในการทำงาน มีการบริหารความสัมพันธ์กับ
กลุ ่มเป้าหมายอยู ่เสมอ22 5) โบกานี (Boghani) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง 
กระบวนการในการสรรหาและมีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มผู้มีความสามารถและมีศักยภาพตามที่องค์กร
ต้องการ เพื่อสร้างกลุ่มเครือข่ายสำหรับการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมในอนาคต 23 6) โชปรา 
(Chopra) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง  กระบวนการระบุและว่าจ้างผู้สมัครที่มี
คุณภาพสูงก่อนท่ีจะมีบทบาท เมื่อตำแหน่งว่าง มีรายช่ือผู้สมัครท่ีมีคุณสมบัติตามลำดับความสำคัญท่ี
สามารถเติมเต็มบทบาทได้อย่างรวดเร็ว24 7) ไมเออร์ (Meier) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
หมายถึง กลยุทธ์ที ่มุ ่งเน้นการจัดหา การว่าจ้างและการดึงดูดผู้สมัครก่อนความต้องการจ้างงาน 
โอกาสการจ้างงาน25 8) ชโรเดอร์ (Schroeder) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง 
กระบวนการในการค้นหา เข้าถึงและดึงดูดผู้สมัครไว้ก่อนล่วงหน้า เป็นการสร้างกลุ่มเครือข่ายของ
บุคคลที ่ม ีความสามารถที ่สามารถนำมาเติมเต็มตำแหน่งงานในองค์กรได้ 26 9) ช ิเอโคเฟอร์ 
(Schiekofer) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมาย

 
21 Chris Nadherny, The Proactive Executive A C-suite recruiter’s 5-step 

system for achieving greater career success (USA: Bublish Inc, 2017), 1 - 142. 
22 Rob Kelly, 22 Ideas to Make You a More Proactive Recruiter, accessed April 

4, 2022, available from https://blog.ongig.com/recruiting-strategies/proactive-recruiting-
22-ideas-for-being-a-more-proactive-recruiter/?fbclid=IwAR0A0SmLAo-
rSElUbg70j_p6FdktB083x8nT4A15MxR2w3J0fwdjdWAfqt4 

23 Jigna Boghani , Reactive vs. Proactive Recruitment Strategy - Why It 
Always Pays to Be Proactive, accessed April 5, 2022, available from 
https://www.ismartrecruit.com/blog-proactive-vs-reactive-recruitment 

24 Deepti Chopra , 5 Proactive Recruitment Strategies to Hire the Best 
Talent, accessed April 13, 2022, available from 
https://www.adaface.com/blog/proactive-recruitment/ 

25 Kimberlee Meier , 6 Best Proactive Recruitment Strategies to Get the 
Right Talent on Board, accessed April 14, 2022, available from 
https://harver.com/blog/proactive-recruitment-strategies/ 

26 Laura Schroeder, What Is Proactive Recruiting?, accessed April 15, 2022, 
available from https://www.personio.com/hr-lexicon/what-is-proactive-recruiting/ 

https://www.adaface.com/blog/proactive-recruitment/
https://harver.com/blog/proactive-recruitment-strategies/
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ในระยะยาว เป็นการติดต่อและคงความสัมพันธ์กับกลุ่มบุคคลที่มีคุณภาพโดยวิธีการที่หลากหลาย 27                      
10) เมสัน (Mason) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง วิธีการท่ีมุ่งเน้นไปท่ีการค้นหา การ
เข้าถึง และการดึงดูดกลุ ่มเป้าหมายให้ม ีความสนใจเข้าร่วมงานกับองค์กร 28 11) ลอว์เรนซ์ 
(Lawrence) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง ความสามารถในการคาดการณ์ความ
ต้องการด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อวิเคราะห์ความสามารถและทักษะท่ีองค์กรต้องการ โดยการค้นหาผู้
ที่มีศักยภาพที่เหมาะสมกับองค์กร29 12) ราเมศ (Ramesh) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
หมายถึง การวางแผนการสรรหาบุคลากรล่วงหน้า รวมไปถึงการรักษาความสัมพันธ์และการจัดหา
กลุ่มบุคคลท่ีมีศักยภาพตามต้องการขององค์กร30 13) แซมรา (Samra) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร
เชิงรุก หมายถึง การตามหาบุคลากรสำหรับตำแหน่งงานในองค์กรล่วงหน้า และเป็นการระบุ
คุณสมบัติของผู้สมัครที่ตรงตามความต้องการก่อนที่จะมีอัตราตำแหน่งว่างในองค์กร31 14) อานันท์ 
(Anand) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมุ่งเน้นไปที ่การ
จัดหาว่าจ้างผู้สมัครและดึงดูดก่อนความต้องการการจ้างงานด้วยเวลาในการจ้างและต้นทุนต่อการจ้าง
ท่ีเพิ่มมากขึ้น32 15) กรุ๊ป (Group) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การสรรหาบุคลากรท่ี

 
27 Alexandra Schiekofer, Talentry Explainer: What is proactive recruitment?, 

accessed May 1, 2022, available from https://www.talentry.com/resources/blog/what-
is-proactive-recruitment 

28 Deborah Mason, 5 proactive recruiting strategies to try in 2021 accessed 
May 4, 2022, available from https://www.pageuppeople.com/campaign/5-proactive-
recruiting-strategies-to-try-in-2021-ebook/ 

29 Kevin Lawrence , build an amazing people magnet machine: Proactive 
Recruitment, ( February 2, 2021) , accessed May 5, 2022, available from 
https://lawrenceandco.com/resources/proactive-recruitment 

30 Kirthan Ramesh, Proactive and Reactive Recruitment accessed April 20, 
2022, available from https://www.freshworks.com/hrms/recruitment/proactive-vs-
reactive-approach/ 

31 Sim Samra, Proactive recruitment: Definition, benefits and 8 strategies 
to try in 2022, accessed June 17, 2022, available from 
https://recruitee.com/articles/proactive-recruitment-strategies 

32 Amritanshu Anand, what is Proactive Recruitment? accessed July 20, 2022, 
available from https://recruiterflow.com/blog/what-is-proactive-recruitment/ 

https://recruitee.com/articles/proactive-recruitment-strategies
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มีรายชื่อของกลุ่มบุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการไว้ล่วงหน้าแล้ว ช่วยในการประหยัดเวลาสรรหา 33 
16) กฤติน กุลเพ็ง กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง กระบวนการสรรหาคนเข้าสู่องค์กรใน
ยุคปัจจุบัน จึงเป็นปัญหาหลักและเป็นปัญหาใหญ่มากสำหรับผู้บริหารองค์กร 34 17) สำนักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน กล่าวว่า กิจกรรมที่เน้นการดำเนินงานที่สอดคล้องกับทิศทางกล
ยุทธ์ขององค์กร โดยจะทำการวิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลังของหน่วยงานและองค์กร เพื่อให้
ทราบจำนวนอัตรากำลังที่เหมาะสมและความรู้ความสามารถที่ต้องการทั้งในปัจจุบันและอนาคต 35 
18) รวีวรรณ มรรควิน และ ทัศนีย์ ภูเขาทอง กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การสรร
หาโดยนำหลักการและกลยุทธ์ทางการตลาด เริ ่มตั ้งแต่การวิเคราะห์ความสำคัญของการสรรหา          
การวางแผน การกำหนดคุณลักษณะของบุคคลที่ต้องการ(กลุ่มเป้าหมาย) กระบวนการสรรหา 
กระบวนการเลือกสรรและการติดตามประเมินผล36 19) วีรชัย ดีงาม กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิง
รุก หมายถึง การปรับแนวทางการสรรหาให้มีความเข้มข้นในเชิงรุกของการสนับสนุนกลยุทธ์ของ
องค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการเพิ่มช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลายวิธีมากขึ้น37 
20) คณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร กล่าวว่า การสรรหา
บุคลากรเชิงรุก หมายถึง การประกาศจุดยืนการสรรหาที่ชัดเจนขององค์กรให้ครอบคลุมและตรงกับ
กลุ่มเป้าหมายท่ีต้องการ โดยการประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางการส่ือสารต่าง ๆ38 21) สำนักงานพัฒนา

 
33 Sparks Group, 3 Benefits of Proactive Recruitment, accessed August 6, 

2022, available from https://blog.sparksgroupinc.com/client/3-benefits-of-proactive-
recruitment 

34 กฤติน กุลเพ็ง, กลยุทธ์การสรรหาบุคลากร (กรุงเทพมหานคร : เอช อาร์ เซ็นเตอร์ , 
2555), 112 - 116. 

35 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , การดำเนินการสรรหาเชิงรุก Proactive 
Recruitment Strategy (โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 18 - 28. 

36 รวีวรรณ มรรควิน และทัศนีย์ ภูเขาทอง, “คู่มือการสรรหาและเลือกสรรบุคคล เพื่อบรรจุ
เข้ารับราชการโดยวิธีการสอบแข่งขันของกรมปศุสัตว์” (เอกสารวิชาการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.
2561), 7. 

37 วีรชัย ดีงาม, “การสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทย์ของสำนักอนามัย” (เอกสาร
การฝึกอบรมหลักสูตรนักบร ิหารมหานครระดับต้น ร ุ ่นที ่  36 โดยสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2563), 6. 

38 คณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา สำนักงานเลขาธิการสภาพผู้แทนราษฏร, “การสรรหาเชิง
รุกของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา: การประชาสัมพันธ์และภาพลักษณ์องค์กร,” 3 ธันวาคม 2563. 
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ธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การสรรหาบุคลากรด้วย
ช่องทางที่หลากหลาย เข้าถึงผู ้สมัครที ่มีความรู้ความสามารถ สรรหาคนดีคนเก่งให้สอดรับกับ
โครงสร้างและอัตรากำลัง เพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจ39 22) สุวิตา พฤกษาอาภรณ์ กล่าวว่า การสรร
หาผู้สมัครงานให้ได้ผลตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ในแผนการสรรหาอย่างมีประสิทธิภาพ มี 3 ขั้นตอน
หลัก คือ (1) การวางแผนสรรหาเชิงรุก (2) การดำเนินการเชิงรุก (3) การวัดผลเชิงรุก40 

2. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง เช่น 1) ดอนเนลลี (Donnelly) ศึกษาการเสริมสร้างภาพลักษณ์ 
ของภาพลักษณ์นายจ้างด้วยการทดลองกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก41 2) ฟิลลิปส์
และกัลป์ลี ่ (Phillips & Gully) ศึกษากลยุทธ์และระดับของการสรรหาพนักงาน42 3) เบล (Beyl) 
ศึกษาแนวปฏิบัติการเชิงรุกในการสรรหาเพื่อเพิ่มจำนวนผู้สมัครเรียนในสาขาวิชาการเกษตรท่ี
วิทยาลัยวิทยาศาสตร์การเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ (CASNR)43 4) เคเคล (Kekale) ศึกษาการ
สรรหาเชิงรุกในกลุ่มวิจัย44 5) โรมิอานีและคณะ (Romiani, et al.) ศึกษาแบบจำลองสำหรับการสรร

 
39 สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ , นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ปี 2564, เข้าถึงเมื่อ 14 มกราคม 2565, เข้าถึงได้จากhttps://www.etda.or.th/th/about-
etda/hr-manage-and-dev/hrpolicy.aspx 

40 สุวิตา พฤกษาอาภรณ์, การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (Proactive Recruitment), เข้าถึง
เมื่อ 14 กุมภาพันธ์ 2566, เข้าถึงได้จาก
https://elfms.ssru.ac.th/suwita_pr/pluginfile.php/83/mod_folder/content/0/Chapter4
%28Recruit_Select%29.pdf?forcedownload=1 

41  Nicole Stroop Donnelly, “Strengthening the employer brand image -
Experimentation of proactive recruitment related activities,” Master in Marketing 
Buskerud and Vestfold University College (2014): Abstract. 

42 Phillips, J. M., & Gully, S. M., “Multilevel and strategic recruiting: Where  
have we been, where can we go from here?,” Journal of Management 41(5), 
(2015): 1416 - 1445. 

43 Caula A. Beyl et al, “Proactive Model for Recruiting Students into Agriculture 
Disciplines,” NACTA Journal 60,1 (March 2016): 51 - 59. 

44 Jouni Kekäle, “Proactive strategic recruitment in research groups,” Tertiary 
Education and Management 24, 2 (2018): 144 – 153. 
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หาโดยเน้นความเก่ง (talent-based model) ของคณาจารย์ในมหาวิทยาลัยระดับภูมิภาคของ
ประเทศอิหร่าน45 6) คริสตันโต (Kristanto) ศึกษาการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในโครงการการสรรหา
ผู้สมัครตำรวจแห่งชาติอินโดนิเซีย แห่งสำนักงานตำรวจภูมิภาคหมู่เกาะรีเยา46 7) ประโกโส และจูโว
โน (Prakoso and Juwono) ศึกษาการวิเคราะห์การดำเนินงานการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในการสรร
หาและการคัดเลือกนายทหารช้ันสัญญาบัตรของสำนักงานตำรวจภูธรภาคหมู่เกาะบางกะเบลิตุง47 8) 
อาร์ดี คูเนียวัน (Ardi Kurniawan) ศึกษาการดำเนินการตามนโนบายในโครงการสรรหาบุคลากรเชิง
รุกในการดำเนินการคัดเลือกเจ้าหน้าที่ตำรวจนายทหารชั้นประทวนในพื้นที่ชายแดน ณ หมู่เกาะ
เรียว48 9) ซาหมัด (Samad) ศึกษาการประเมินนวัตกรรมโปรแกรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของ
สำนักงานตำรวจแห่งชาติอินโดนีเซีย49 10) กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ ศึกษาการพัฒนารูปแบบการสรรหา

 
45 Romain, U., Abili, K., Pourkaremi, J., & Farahbakhsh, S., “Designing a  

talent-based model for recruiting faculty members at Iranian regional comprehensive 
universities,” International Journal of Educational Management 35(3), (2021): 668-
683. 

46 Daniel Ganjar Kristanto, “Implementation of Proactive Recruitment Program 
for Indonesia National Police (POLRI) Candidates at Regional Police of the Riau Islands” 
Faculty of Administration Sciences, Universitas Indonesia Vol 4 No.4 ( October, 10 
2022): 616 - 625. 

47 Yudha Prakoso and Vishnu Juwono, “Analysis of Implementation Proactive 
Recruitment in NCO POLRI Recruitment and Selection at Regional Police of the Bangka 
Belitung Islands,” Budapest International Research and Critics Institute-Journal 

(BIRCI-Journal) 5,2 (May 2022): 11735 – 11741. 
48 Ardi Kurniawan, “Implementation of affirmative action policy in the proactive 

recruitment program for the border area in the Implementation of the selection of 
police non-commissioned officers at the Riau Islands Regional Police in 2020,” 
International Journal of Economics, Business and Accounting Research (IJEBAR) 7, 
1 (2023). 

49 Fadly Samad, “Evaluation of the Proactive Recruitment Program Innovation 
of the Indonesian National Police,” 1st Doctoral International Conference 2023, KnE 
Life Sciences (2023): 336–347. 
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และการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่ง
ผู้อำนวยการสถานศึกษา50 11) จิระพงศ์ เรืองกุน ศึกษาการสร้างภาพลักษณ์นายจ้าง:กลยุทธ์การ
ดึงดูดและรักษาผู้มีความสามารถสูง51 12) ภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน ศึกษาปัจจัยความสำเร็จของการ
สรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์52 13) กิตติ มิลำเอียง ศึกษาการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรภาครัฐยุคใหม่53 14) ฉัตรวีณา เอื้อแท้ ศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและ
คัดเลือกบุคคลเชิงรุกระหว่างภาคราชการกับภาคเอกชน54 15) สมพิศ ทองปาน ศึกษาHR เชิงรุกใน
ยุคของการเปล่ียนแปลง55 16) นุจรี สุพัฒน์ ศึกษาความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้างในมุมมองของผู้ท่ี
กำลังหางานทำ56 17) ชนากานต์ บุญทอง ศึกษากลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูง

 
50  กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ, "การพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ดำรงต่ำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา ," วารสารการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา 8, 1 (ตุลาคม 2556 – มีนาคม 2557): 80 – 102. 

51 จิระพงศ์ เรืองกุน, "การสร้างแบรนด์นายจ้าง:กลยุทธ์การดึงดูดและรักษาผู้มีความสามารถ
สูง," วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 31, 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2557): 
187 - 209. 

52 ภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน, “ปัจจัยความสำเร็จของการสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์,” 
วารสารนักบริหาร สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์, 35,1 (มกราคม – มิถุนายน 2558): 114 - 
125. 

53 กิตติ มิลำเอียง, “การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ในองค์กรภาครัฐยุคใหม่ 
Recruitment and Selection of Human Resources in Modern Public Organizations.” 
วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 8,1 (มกราคม – เมษายน 
2559): 131–152. 

54 ฉัตรวีณา เอื ้อแท้, “ศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเชิงรุก
ระหว่างภาคราชการกับภาคเอกชน” (งานนิพนธ์บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการสาธารณะ 
วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559), บทคัดย่อ. 

55 สมพิศ ทองปาน , “HR เช ิงร ุกในยุคของการเปลี ่ยนแปลง” วารสารบัณฑิตศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 10,3 (กันยายน – ธันวาคม 2559), 245 
- 258. 

56 นุจรี สุพัฒน์, “ความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้างในมุมมองของผู้ที ่กำลังหางานทำ ,” 
วารสารวิชาการบริหารธุรกิจสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทยในพระราชูปถัมภ์ 
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี 6,1 (มกราคม - มิถุนายน 2560): 68 – 79. 
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เพื ่อสร้างความได้เปรียบในองค์กร57 18) พวงผกา แสงเง ิน ศึกษาปัจจัยการคัดสรรผู ้บริหาร
สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษของกรุงเทพมหานคร58 19) รังสฤษฎ์ ศรีประเสริฐภาพ และ บรรพต วิ
รุณราช ศึกษาทิศทางการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรหลังเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและการ
เตรียมพร้อมรองรับไทยแลนด์ 4.0 ของภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี59 20) ดนิตา วิภาวิน และคณะ ศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงานบริษัท 
บิซิเนส เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จำกัด60 21) ปารดา นาครักธรรม ศึกษาแนวทางการสรรหาบุคลากร
เชิงรุก ในยุค New Normal : กรณีศึกษากระทรวงการต่างประเทศ61 22) พระปลัดสมเกียรติ อํสุธโร 
และคณะ ศึกษาการบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัล62 23) ภัทราวดี ปรีจำรัส ศึกษาผลกระทบของการ

 
57 ชนากานต์ บุญทอง, “กลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพื่อสร้างความ

ได้เปรียบในองค์กร,” วารสารนักบริหาร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี 
39,1 (มกราคม – มิถุนายน 2562): 24 – 35. 

58 พวงผกา แสงเง ิน , “ปัจจัยการคัดสรรผู ้บร ิหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พ ิเศษของ
กรุงเทพมหานคร” (วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2561), บทคัดย่อ. 

59 รังสฤษฎ์ ศรีประเสริฐภาพ และ บรรพต วิรุณราช, “ทิศทางการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรหลังเข้าสู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและการเตรียมพร้อมรองรับไทยแลนด์ 4.0 ของ
ภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ,” วารสารวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 9,2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2561): 103 – 119. 

60 ดนิตา วิภาวิน และคณะ, “การพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส 
เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จากัด” วารสารศิลปศาสตร์ราชมงคลสุวรรณภูมิ 3,3 (กันยายน – ธันวาคม 
2564), 315 - 328. 

61 ปารดา นาคร ักธรรม , “แนวทางการสรรหาบุคลากรเช ิงรุกในยุค New Normal : 
กรณีศึกษากระทรวงการต่างประเทศ” บทความวิจัยโครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
มหาว ิ ทยาล ั ย รามคำแหง , 2564. เข ้ าถ ึ ง เม ื ่ อ  25 ก ุ มภาพ ันธ ์  2566, เข ้ าถ ึ ง ได ้ จ าก 
http://www3.ru.ac.th/mpa-abstract/files/2564_1661151592_6314832031.pdf   

62 พระปลัดสมเกียรติ อํสุธโร และคณะ, “การบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัล” วารสาร
บัณฑิตศึกษาปริทรรศน์ วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค ์9,1 (มกราคม – สิงหาคม 2564), 71 - 84. 

http://www3.ru.ac.th/mpa-abstract/files/2564_1661151592_6314832031.pdf
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บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกท่ีมีต่อผลการดำเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย63 24) สุชานุช 
พันธนียะ และพฤฒ ยวนแหล ศึกษานวัตกรรมการสรรหาคนที่ “ใช่”: กระแสโลกและความท้าทาย
ของราชการไทย64  

3. สัมภาษณ์ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญโดยใช้แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi- 
Structured Interview) จำนวน 7 คน ได้แก่ 1) ดร.ณัชชารีย์ โรจน์บุณยฤทธิ์ นักทรัพยากรบุคคล
ชำนาญการพิเศษ ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดกระบี่ สำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2) ดร.รัตน์มณี รัตนปกรณ์ ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 3) ดร.ขวัญสุดา วงษ์แหยม รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 4) ดร.สุนิสา คงสุวรรณ ผู้อำนวยการโรงเรียนวัด
ดอนพุดซา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 5) นางนิสา 
บรรจงการ ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครปฐม 6) ดร.จิรวรรณ สุรเสียง 
รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก และ 7) ดร.ขนิษฐา พลายเพ็ชร
ผู้อำนวยการโรงเรียนศรีประจันต์” เมธี ประมุข” สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุพรรณบุรี 

การสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ตัวแปรที่เกี ่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกซึ่งมีเกณฑ์การ
คัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 1) สำเร็จการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษา 
หรือ 2) เป็นผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา หรือเป็นผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการกำหนดนโยบาย
และยุทธศาสตร์ทางการศึกษา หรือเป็นอาจารย์สอนในระดับอุดมศึกษาเกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 
หรือ 3) มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์สูง และมีผลงานที่เกี่ยวข้องทางการบริหารการศึกษา 
โดยอาจเป็นผลงานทางวิชาการ ผลงานการบริหารหรือผลงานการปฏิบัติการ ซึ่งเป็นท่ีประจักษ์ หรือ 
4) มีประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปีข้ึนไป 

 

 
63 ภัทราวดี ปรีจำรัส, “ผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกที่มีต่อผลการ

ดำเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย” (วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การจัดการเชิงกลยุทธ์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2564), บทคัดย่อ. 

64 สุชานุช พันธนียะ และพฤฒ ยวนแหล, “นวัตกรรมการสรรหาคนท่ี “ใช่”: กระแสโลกและ
ความท้าทายของราชการไทย” วารสารการบริหารและการจัดการนวัตกรรม มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 9,1 (มกราคม – เมษายน 2564), 22 - 34. 
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จากแนวคิดทฤษฎีดังกล่าวสามารถนำมาประกอบเป็นขอบข่ายทางทฤษฎีของการวิจัย                 
ท่ีผู้วิจัยใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงในแผนภูมิท่ี 1 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวคิดเก่ียวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
- Paul Siker (2007) 

- Jason Webster (2015) 

- Chris Nadherny (2017) 

- Rob Kelly (2018) 

- Jigna Boghani (2019) 

- Deepti Chopra (2020) 

- Kimberlee Meier (2020) 

- Laura Schroeder (2020) 

- Alexandra Schiekofer (2021) 

- Deborah Mason (2021) 

- Kevin Lawrence (2021) 

- Kirthan Ramesh (2021) 

- Sim Samra (2021) 

- Amritanshu Anand (2022) 

- Sparks Group (2022) 

- กฤติน กุลเพ็ง (2556) 

- สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน(2558) 

- รวีวรรณ มรรควินและทัศนีย์ ภูเขาทอง (2561) 

- วีรชัย ดีงาม (2563) 

- สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร(2563) 

- สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์(2564) 
- สุวิตา พฤกษาอาภรณ์ (2566) 

งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับ 
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

- Nicole Stroop Donnelly (2014) 
- Phillips, & Gully (2015) 
- Caula A. Beyl (2016) 
- Jouni Kekale (2017) 
- Romiani, et al. (2021) 
- Daniel Ganjar Kristanto (2022) 
- Yudha Prakoso & Vishnu 
Juwono (2022) 
- Ardi Kurniawan (2023) 
- Fadly Samad (2023) 
- กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ (2557) 
- จิระพงศ์ เรืองกุน (2557) 
- ภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน (2558) 
- กิตติ มิลำเอียง (2559) 
- ฉัตรวีณา เอื้อแท ้(2559) 
- สมพิศ ทองปาน (2559) 
- นุจร ีสุพัฒน์ (2560) 
- ชนากานต์ บุญทอง (2561) 
- พวงผกา แสงเงิน (2561) 
- รังสฤษฎ ์ศรีประเสริฐภาพและ
บรรพต วิรุณราช (2561) 
- ดนิตา วิภาวิน และคณะ (2564)  
- ปารดา นาครักธรรม (2564) 
- พระปลัดสมเกียรติ อํสุธโร (2564) 
- ภัทราวดี ปรีจำรัส (2564) 
- สุชานุช พันธนียะ และ พฤฒ ยวน
แหล (2564) 

การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

สัมภาษณผ์ู้เชี่ยวชาญ 
(Interview) 
จำนวน 7 คน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ผู้วิจัยได้กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะต่าง ๆ ในการวิจัยครั้งนี้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจ ความหมาย
ตรงกัน ดังต่อไปนี้ 
 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง กระบวนการดำเนินงานที่สอดคล้องกับทิศทางกลยทุธ์
ขององค์กรในการแสวงหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและทักษะท่ีเหมาะสมกับตำแหน่งงานและ
องค์กร ด้วยการเพิ่มช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลายวิธี สามารถเข้าถึงและดึงดูดความ
สนใจของกลุ่มเป้าหมายให้ได้มากที่สุด มีการวางแผนในระยะยาวและนำเครื่องมือการบริหารจัดการ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องต่าง ๆ เข้ามาช่วยในการตอบโจทย์ให้พร้อมท่ีจะรับมือกับปัญหาการขาด
แคลนบุคลากร ซึ่งองค์กรต้องกำหนดแนวทางและจัดทำแผนรองรับเพื่อป้องกันและลดการสูญเสีย
โอกาสในทุกด้านได้ 
 บุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ข้าราชการครูผู้ทำหน้าที่ในการบริหารจัดการศึกษา หรือ 
ปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน การนิเทศ การบริหารการศึกษา และ
ปฏิบัต ิงานอื ่นในหน่วยงานการศึกษา สังก ัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อำนวยการกลุ่ม
บริหารงานบุคคล และผู้อำนวยการโรงเรียน 
 



 

บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
การวิจัยเรื ่อง “การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบองค์ประกอบ           

การสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของบุคลากรทางการศึกษา 2) เพื ่อทราบผลการยืนยัน
องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เช่ียวชาญ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ซึ่งประกอบด้วย 
แนวคิดเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

แนวคิดเก่ียวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก เป็นกระบวนการเสาะแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ 
พร้อมทำงานได้ เข้ามาสมัครเข้าทำงานตามตำแหน่งท่ีกำหนด เน้นให้ผู้มีคุณสมบัติตามประกาศรับ
สมัครมาสมัครให้มากที่สุด โดยสิ่งสำคัญที่ต้องพิจารณา คือ การเลือกสื่อที่สามารถเข้าถึงกลุ ่มผู้มี
คุณสมบัติท่ีส่วนราชการต้องการ การแพร่ข่าวสารโดยให้ข้อมูลตามความจำเป็นของตำแหน่ง การสรร
หาบุคลากรเชิงรุก มีเครื่องมือในการสรรหาบุคลากร อาทิ การมาสมัครด้วยตนเอง การส่งเจ้าหน้าท่ีไป
ติดต่อ การให้ทุน การประกาศผ่านสื่อ การเยี่ยมชมกิจการของหน่วยงาน การจัดตลาดนัดแรง งาน      
การประกาศผ่านสมาคมวิชาชีพ การสรรหาบุคลากรเชิงรุกจึงเป็นการดำเนินงานในกิจกรรมหลาย ๆ 
อย่างท่ีหน่วยงานได้จัดทำขึ้น เพื่อจะจูงใจผู้สมัครท่ีมีความรู้ความสามารถ มีคุณสมบัติเหมาะสมตามท่ี
หน่วยงานต้องการ ให้เข้ามาทำงาน เพื่อช่วยให้หน่วยงานประสบความสำเร็จตามจุดมุ่งหมาย65  

แนวคิดเรื่องการสรรหาบุคลากรเชิงรุกได้รับการกล่าวถึงมากว่า 10 ปี โดยบริษัทที่ปรึกษา 
McKinsey and Company ซึ่งเริ่มใช้คำว่ายุคแห่งสงครามช่วงชิงคนเก่ง (The War of Talent) ในปี 
พ.ศ.2544 โดยสรุปได้ว่า “การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” (Proactive Recruitment) เป็นการปรับแนว
ทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้มีความเข้มข้นในการสนับสนุนกลยุทธ์องค์กรทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต มีการเพิ่มช่องทางท่ีเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลายวิธีมากขึ้น รวมถึงมีการวิเคราะห์ต้นทุน
การดำเนินงานสรรหาบุคลากรเชิงรุกเทียบค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 

 
65 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, การดำเนินการสรรหาเชิงรุก Proactive 

Recruitment Strategy (โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 4-5. 
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ความหมายการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ซิเกอร์ (Siker) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงร ุก  หมายถึง การเพิ ่มประสิทธ ิภาพ                   

ในการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถ ในตลาดที่มีการแข่งขันสูง วิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก
สามารถช่วยให้ได้บุคลากรท่ีมีศักยภาพ มีความสามารถตรงตามท่ีองค์กรต้องการ นำมาซึ่งการได้สร้าง
ปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองค์กรต้องการในระยะยาว ถึงแม้ว่าอาจจะยังไม่ได้รับการ
ตอบรับเข้าทำงานในทันที แต่มีแนวโน้มสูงที่องค์กรจะได้รับการพิจารณาเป็นอันดับแรก ๆ เมื่อกลุ่ม
คนเหล่านั้นมีความต้องการโยกย้ายงานในอนาคต66  

เว็บสเตอร์ (Webster) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การสรรหาบุคลากรท่ี
เข้าถึงบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติพิเศษ หายาก มีความเช่ียวชาญงานเฉพาะ การสรรหาบุคลากรเชิงรุกเป็น
สร้างกระบวนการสรรหาบุคลากรอย่างเป็นระบบจากช่องทางต่าง ๆ ทั้งตรวจสอบผู้สมัครจากการ
แนะนำคนในองค์กรหรือผู้สมัครจากช่องทางสื่อสังคมออนไลน์ เพื่อเพิ่มโอกาสในการได้พบเจอ
บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับองค์กร67 

นาเดอร์นี (Nadherny) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง 1. Stop and Self-
Reflect: การหยุดและสะท้อนคิดถึงตัวตนขององค์กร พยายามมองไปให้เห็นถึงจุดเด่นและจุดอ่อน
ขององค์กร ว่าคุณสมบัติของบุคลากรแบบใดท่ีองค์กรต้องการเข้ามาเติมเต็ม 

2. Start to Explore: ค้นหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติ ทักษะ ความสามารถที่องค์กรต้องการ
เข้ามาเติมเต็ม เพื่อนำไปสู่ความสำเร็จขององค์กร 

3. Surround Yourself with Drivers: สร้างปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเครือข่ายสังคมของบุคคลท่ีมี
คุณภาพทั้งภายในและภายนอกองค์กร การระดมความคิดและร่วมมือกับผู้เชี ่ยวชาญในด้านการ
ทำงานเชิงรุก จะช่วยให้การทำงานประสบความสำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น68 

 
66  Paul Siker, Proactive Recruiting in A War for Talent Economy (USA: 

Advanced Recruiting Trends, 2007) 
67 Jason Webster, 5 Ways to be a More Proactive Recruiting Leader, accessed 

April 3, 2022, available from https://www.linkedin.com/pulse/5-ways-more-proactive-
recruiting-leader-jason-webster 

68 Chris Nadherny, The Proactive Executive A C-suite recruiter’s 5 - step 
system for achieving greater career success (USA: Bublish Inc, 2017), 7-9. 
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เคลลี (Kelly) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การกำหนดทิศทางตัวชี ้วัด
ความสำเร็จในการทำงาน มีการบริหารความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายอยู่เสมอ โดยการใช้เทคโนโลยีท่ี
ช่วยลดขั้นตอนการสรรหา เพื่อเพิ่มการเข้าถึงของข้อมูลติดต่อขององค์กร69 

โบกานี (Boghani) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง กระบวนการในการสรรหา
และมีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มผู ้มีความสามารถและมีศักยภาพตามที ่องค์กรต้องการ เพื่อสร้างกลุ่ม
เครือข่ายสำหรับการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมในอนาคต ทำให้ได้ผู้สมัครที่ดีและมีประสบการณ์ 
ช่วยลดเวลาในการสรรหาบุคลากร และช่วยเพิ่มโอกาสการเข้าถึงผู้สมัครท่ีมีความสามารถ70 

โชปรา (Chopra) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง กระบวนการในการค้นหา 
และเข้าถึงบุคคลท่ีมีคุณภาพไว้ก่อนล่วงหน้า เพื่อเป็นแหล่งในการหาบุคลากรมาเติมเต็ม เมื่อเกิดอัตรา
ตำแหน่งว่างในองค์กรได้อย่างรวดเร็ว71 

ไมเออร์ (Meier) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง กลยุทธ์ที่มุ่งเน้นในการสรรหา 
การเข้าถึงและการดึงดูดความสนใจของกลุ่มเป้าหมายในการรับเข้าร่วมงานในองค์กร ก่อนที่จะมี
อัตราตำแหน่งว่างงาน72 

 
69 Rob Kelly, 22 Ideas to Make You a More Proactive Recruiter, accessed April 

4, 2022, available from https://blog.ongig.com/recruiting-strategies/proactive-recruiting-
22-ideas-for-being-a-more-proactive-recruiter/?fbclid=IwAR0A0SmLAo-
rSElUbg70j_p6FdktB083x8nT4A15MxR2w3J0fwdjdWAfqt4 

70 Jigna Boghani, Reactive vs. Proactive Recruitment Strategy - Why It 
Always Pays to Be Proactive, accessed April 5, 2022, available from 
https://www.ismartrecruit.com/blog-proactive-vs-reactive-recruitment 

71 Deepti Chopra, 5 Proactive Recruitment Strategies to Hire the Best 
Talent, accessed April 13, 2022, available from 
https://www.adaface.com/blog/proactive-recruitment/ 

72 Kimberlee Meier, 6 Best Proactive Recruitment Strategies To Get The 
Right Talent On Board, accessed April 14, 2022, available from 
https://harver.com/blog/proactive-recruitment-strategies/ 

https://www.adaface.com/blog/proactive-recruitment/
https://harver.com/blog/proactive-recruitment-strategies/
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ชโรเดอร์ (Schroeder) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง กระบวนการในการ
ค้นหา เข้าถึงและดึงดูดผู้สมัครไว้ก่อนล่วงหน้า เป็นการสร้างกลุ่มเครือข่ายของบุคคลท่ีมีความสามารถ
ท่ีสามารถนำมาเติมเต็มตำแหน่งงานในองค์กรได้73 

ชิเอโคเฟอร์ (Schiekofer) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก ไม่ได้มีเป้าหมายในการเติม
เต็มบุคลากรในเวลาอันส้ัน แต่เป็นการสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายในระยะยาว ไม่ใช่การเฝ้า
รอคอยให้มีคนเข้ามาสมัครงานกับองค์กร แต่เป็นการติดต่อและคงความสัมพันธ์กับกลุ่มบุคคลที ่มี
คุณภาพ โดยวิธีการท่ีหลากหลาย ซึ่งไม่ได้มุ่งเน้นไปท่ีคนท่ีกำลังหางานเท่านั้น แต่รวมไปถึงคนท่ียังไม่
มีความคิดจะเปล่ียนงานอีกด้วย ซึ่งกล่าวได้ว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกเป็นการให้องค์กรเป็นฝ่ายรุก
หรือริเริ่ม ไม่ใช่จากทางฝ่ายผู้สมัครงาน74 

เมสัน (Mason) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง วิธีการท่ีมุ่งเน้นไปท่ีการค้นหา 
การเข้าถึง และการดึงดูดกลุ่มเป้าหมายให้มีความสนใจเข้าร่วมงานกับองค์กร ในขณะท่ีองค์กรยังไม่ได้
มีความจำเป็นในการสรรหาบุคลากร การสรรหาบุคลากรเชิงรุกช่วยให้องค์กรสร้างปฏิสัมพันธ์กับ
กลุ่มเป้าหมาย เพื่อความต้องการในการจ้างงานในอนาคต การสรรหาบุคลากรเชิงรุกช่วยให้มีระบบ
การบริหารจัดการการสรรหาบุคลากรท่ีดีเป็นการคงความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายและร่วมงานกันใน
อนาคตเมื่อถึงเวลาท่ีเหมาะสม75 

ลอว์เรนซ์ (Lawrence) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง ความสามารถในการ
คาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อวิเคราะห์ความสามารถและทักษะท่ีองค์กรต้องการ 
โดยการค้นหาผู้ที่มีศักยภาพที่เหมาะสมกับองค์กร เพื่อช่วยสร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับผู้สมัครและ
ช่วยสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับองค์กร76 

 
73 Laura Schroeder, What Is Proactive Recruiting, accessed April 15, 2022, 

available from https://www.personio.com/hr-lexicon/what-is-proactive-recruiting/ 
74 Alexandra Schiekofer, Talentry Explainer: What is proactive recruitment, 

accessed May 1, 2022, available from https://www.talentry.com/resources/blog/what-
is-proactive-recruitment 

75 Deborah Mason, 5 proactive recruiting strategies to try in 2021, accessed 
May 4, 2022, available from https://www.pageuppeople.com/campaign/5-proactive-
recruiting-strategies-to-try-in-2021-ebook/ 

76 Kevin Lawrence, build an amazing people magnet machine: Proactive 
Recruitment, ( February 2, 2021) , accessed May 5, 2022, available from 
https://lawrenceandco.com/resources/proactive-recruitment 



 47 

ราเมศ (Ramesh) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การวางแผนการสรรหา
บุคลากรล่วงหน้า รวมไปถึงการรักษาความสัมพันธ์และการจัดหากลุ่มบุคคลที่มีศักยภาพตามความ
ต้องการขององค์กร เพื่อเตรียมความพร้อมสำหรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กรในเวลาที่จำเป็นต้อง
เปล่ียนแปลงบุคลากรอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ เพื่อให้แน่ใจว่ามีผู้สมัครเข้ามาอย่างต่อเนื่อง77 

แซมรา (Samra) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การตามหาบุคลากรสำหรับ
ตำแหน่งงานในองค์กรล่วงหน้า และเป็นการระบุคุณสมบัติของผู้สมัครท่ีตรงตามความต้องการก่อนท่ี
จะมีอัตราตำแหน่งว่างในองค์กร78 

อานันท์ (Anand) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก
มุ่งเน้นไปท่ีการสรรหาว่าจ้างผู้สมัครและดึงดูดก่อนความต้องการการจ้างงานด้วยเวลาในการจ้างและ
ต้นทุนต่อการจ้างที่เพิ่มมากขึ้น มันสมเหตุสมผลสำหรับนายหน้าหรือผู้จัดการการจ้างงานว่าจ้าง
ผู้สมัครของพวกเขาในเชิงรุกและอยู่เหนือความต้องการจ้างงาน ไม่เหมือนกับการสรรหาแบบเชิงรับ 
การสรรหาเชิงรุกไม่ได้ขึ ้นอยู่กับผู้สมัครท่ีสมัครงานในตำแหน่งหลังจากเปิดรับ การสรรหาเชิงรุก
มุ่งเน้นไปที่การระบุความสามารถก่อนความต้องการ สร้างการติดต่อ หล่อเลี้ยงความสัมพันธ์และใน
ที่สุดทำให้ผู้สมัครสนใจในโอกาสที่เปิดกว้าง นายหน้าหรือผู้จัดการการจ้างงานหรือผู้จัดการการจา้ง
งานเชิงรุกเป็นเหมือนนักการตลาดมากกว่าพนักงานขาย และมีแนวโน้มปฏิบัติต่อผู้สมัครเหมือนลูกค้า 
ผู ้สมัครที่เคยได้รับจะเข้าสู ่ช่องทางการขายหรือค่อนข้างจะเป็นชุดของขั้นตอนที่ส่งผลให้ผู้สมัคร
ทำงานให้กับบริษัทในท่ีสุด79 

 
 
 
77 Kirthan Ramesh, Proactive and Reactive Recruitment, accessed April 20, 

2022, available from https://www.freshworks.com/hrms/recruitment/proactive-vs-
reactive-approach/?fbclid=IwAR04qBVXth_AJqsnM3APCQD1SQFaAofllqlpW0-
TYuZm42SRmHa3eWeCMkg 

78 Sim Samra, Proactive recruitment: Definition, benefits and 8 strategies 
to try in 2022, accessed June 17, 2022, available from 
https://recruitee.com/articles/proactive-recruitment-strategies 

79 Amritanshu Anand, what is Proactive Recruitment, accessed July 20, 2022, 
available from https://recruiterflow.com/blog/what-is-proactive-recruitment/ 

https://recruitee.com/articles/proactive-recruitment-strategies
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กรุ๊ป (Group) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การสรรหาบุคลากรที่มีรายช่ือ
ของกลุ่มบุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการไว้ล่วงหน้าแล้ว ช่วยในการประหยัดเวลาสรรหา เพื่อให้ได้
บุคลากรท่ีมีศักยภาพและมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตำแหน่งงาน80 

กฤติน กุลเพ็ง กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง กระบวนการสรรหาคนเข้าสู่
องค์กรในยุคปัจจุบัน จึงเป็นปัญหาหลักและเป็นปัญหาใหญ่มากสำหรับผู้บริหารองค์กร จึงควรมีการ
ทบทวนระบบการสรรหาใหม่โดยเริ่มจาก 

1. วิเคราะห์ตำแหน่งงานท่ีต้องใช้ระยะเวลานานหรือหายากในตลาดแรงงาน ในการสรรหา 
ให้มองว่าตำแหน่งไหนบ้างท่ีหายาก ควรจะนำมาจัดทำแผนการสรรหาเชิงรุก เช่น การลดเวลาในการ
สรรหา โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรไว้ล่วงหน้า บางครั้งอาจจะเพิ่มตัวเลือกให้กับผู้สมัครท่ี
ค่อนข้างหายากให้มากขึ้น เช่น จัดรถรับส่งไปยังมหาวิทยาลัยหรือเก็บรายช่ือผู้ท่ีผ่านการคัดเลือกไว้ใน
บัญชีของผู้สมัครท่ีพร้อมจะเรียกมาทำงาน โดยมีการติดต่อจากบริษัทอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้ผู้สมัครเกิด
ความมั่นใจว่ายังมีบริษัทท่ีมีความต้องการตัวเขาอยู่ 

2. องค์กรจัดต้ังโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษาเป็นของตัวเอง เพื่อผลิตคนท่ีมีความรู้และ 
ทักษะเฉพาะบางองค์กร เพื่อไม่ให้เกิดการขาดแคลนแรงงานท่ีมีผลกระทบต่อบริษัทและกระบวนการ
ผลิตดังเช่นที่บริษัทใหญ่ ๆ ได้ทำกัน เช่น เครือบริษัทเจริญโภคภัณฑ์ ที่รับสมัครมาเป็นทั้งนักศึกษา
และทำงานในองค์กรไปด้วย  

3. การให้ทุนนักเรียนและนักศึกษาและให้ทำงานพร้อม ๆ ไปกับการเรียน บางองค์กรสรร 
หาคนทดแทนจากบุคลากรภายใน การสร้างระบบในลักษณะนี้ จะเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้แก้ไขปัญหา
การขาดแคลนแรงงานในระดับหนึ่งได้ และสิ่งที่ได้ใจจากพนักงานที่ทำงานอยู่กับองค์กรนาน ๆ ก็จะ
เกิดแรงจูงใจในการทำงานให้กับองค์กร เกิดความทุ่มเท คอยเป็นผู้รักษาพิทักษ์ผลประโยชน์ให้กับ
องค์กรมากยิ่งขึ้นด้วย 

4. การพัฒนาทักษะความสามารถของพนักงานให้มีความพร้อมอยู่ตลอดเวลา องค์กรท่ีเริ่ม 
ก่อตั้งใหม่ ๆ พนักงานยังขาดทักษะและความรู้ความสามารถ จำเป็นต้องใช้กำลังแรงงานมากกว่า
องค์กรที่พนักงานอยู่กับองค์กรมานาน เพราะว่าทักษะความเชี่ยวชาญในงานจะเพิ่มปีละ 3% บริษัท
และองค์กรต่าง ๆ จึงควรมุ่งเน้นใส่ใจการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานให้มีทักษะเพิ่มข้ึน
เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทำให้องค์กรประหยัดค่าใช้จ่ายด้าน

 
80 Sparks Group, 3 Benefits of Proactive Recruitment, accessed August 6, 

2022, available from https://blog.sparksgroupinc.com/client/3-benefits-of-proactive-
recruitment 
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อัตรากำลังได้ในระดับหนึ่ง และยิ่งไปกว่านั้นยังเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานที่บริษัทส่งไป
ฝึกอบรม เพราะจะทำให้เกิดความรู้สึกท่ีดีและเป็นการสร้างขวัญกำลังใจให้แก่พนักงานอีกด้วย 

5. การช่วยเหลือสังคมและชุมชนบริเวณรอบบริษัท การทำให้ชุมชนได้รู้จักองค์กรและ 
สินค้าก็จะเป็นอีกแนวทางหนึ่งที ่จะทำให้ชุมชนในละแวกบริษัท เกิดความศรัทธาและนับถือส่ง
ลูกหลานเข้ามาทำงานในองค์กร โดยทำให้เกิดความผูกพันระหว่างองค์กรและชุมชน หากชุมชนได้
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งจะทำให้เกิดความแข็งแกร่งเพราะต่างก็พึ่งพาอาศัยกัน ส่วนกระบวนการ
สรรหาคนก็ไม่ต้องเดินทางไปไกล สามารถใช้แรงงานจากชุมชนที่อยู่ใกล้บริเวณบริษัท ผลดีที่ได้รับ
ตามมาก็คือ บริษัทไม่มีค่าใช้จ่ายในการจัดสถานท่ีพัก อีกท้ังยังสะดวกในการเดินทางมาปฏิบัติงาน 

6. การเสริมสร้างภาพลักษณ์สินค้าให้เป็นที่รู้จัก ส่วนใหญ่เยาวชนในยุคปัจจุบันอยากทำงาน 
ในองค์กรที่ใฝ่ฝันมาตั้งแต่เด็ก เพราะยี่ห้อของสินค้า ได้ทำให้เกิดความรู้สึกที่ดี อยากเข้ามาร่วมงาน 
สร้างความประทับใจจนทำให้เกิดความผูกพันและเกิดความเชื่อมั่นฝังใจ เมื่อเติบโตขึ้นมาเยาวชน
ทั้งหลายก็จำความรู้สึกครั้งที่ยังเป็นเด็กได้ เลยอยากมีส่วนร่วมกับองค์กรที่มีการสร้างภาพลักษณ์ให้
เป็นท่ีรู้จัก 

7. การใช้บริษัทเป็นสถานท่ีฝึกงานแก่นักศึกษาก่อนจบ ส่วนหนึ่งท่ีทำให้นักศึกษาก่อนท่ีจะ 
ก้าวสู่โลกอาชีพได้รู้จักและมีความผูกพันกับองค์กรท่ีได้ให้สถานท่ีฝึกงานแก่นักศึกษาและโดยส่วนใหญ่
สถานท่ีฝึกงานท่ีได้รับไปฝึกงานแล้ว มักจะเกิดความประทับใจความผูกพันก็จะให้กลับมาสมัครงานท่ี
บริษัทเป็นพนักงานประจำ 

8. สร้างองค์กรให้เป็น Flexi-Organization องค์กรควรพัฒนาระบบการบริหารจัดการให้ 
เป็นองค์กรท่ีมีความยืดหยุ่นสูง เช่น ทุกคนพร้อมท่ีจะทำงานในหน้าท่ีอื่นได้ หรือพนักงานต้องทำงาน
ได้หลายหน้าที่ (Flexi-People) เพื ่อเป็นการเพิ ่มศักยภาพสำหรับตัวพนักงานเองและเป็นการ
แก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานได้สำหรับองค์กรท่ีมีความยืดหยุ่นอาจจะมีข้อจำกัดในบางธุรกิจ 

9. การสร้างองค์กรให้เกิดความแตกต่าง ผู้บริหารระดับสูงในหลายองค์กรเริ่มมีความเข้าใจ 
ในความหลากหลายของพฤติกรรมมนุษย์โดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ท่ีมีความคิดแตกต่างไปจากคนรุ่นก่อน 
ผู้บริหารจะมีการสร้างความแตกต่างขององค์กร เพื่อเป็นส่ิงดึงดูดให้ผู้สมัครหันมาสนใจ เช่น การปรับ
ใช้สวัสดิการแบบยืดหยุ่น โดยการให้พนักงานที่เข้าใหม่ได้มีโอกาสได้เลือกแพ็กเกจว่าต้องการแบบ
เงินเดือนอย่างเดียว หรือเป็นแบบเงินเดือนบวกสวัสดิการ ซึ่งจากท่ีผู้เขียนมีประสบการณ์ด้านนี้ คนรุ่น
ใหม่ส่วนใหญ่จะเลือกแพ็กเกจแบบที่มีเงินเดือนเพียงอย่างเดียว เพราะคนรุ่นใหม่อยากได้เงินเดือน                               
สูง ๆ อยากรวยทางลัดและอยากเป็นเจ้าของกิจการ81 

 
81 กฤติน กุลเพ็ง, กลยุทธ์การสรรหาบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร: เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 2555), 

112 - 116. 
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สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง 
กิจกรรมท่ีเน้นการดำเนินงานท่ีสอดคล้องกับทิศทางกลยุทธ์ขององค์กร โดยจะทำการวิเคราะห์ความ
ต้องการอัตรากำลังของหน่วยงานและองค์กร เพื่อให้ทราบจำนวนอัตรากำลังที่เหมาะสมและความรู้
ความสามารถที่ต้องการทั้งในปัจจุบันและอนาคต ใช้เป็นข้อมูลนำเข้าสำหรับการวางแผนเชิงกลยทุธ์ 
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายในแผนอัตรากำลังและเพื่อใช้กำหนดวิธีการสรร
หาท้ังช่องทางประชาสัมพันธ์และรูปแบบกิจกรรมท่ีเหมาะสม สามารถเข้าถึงและดึงดูดความสนใจของ
กลุ่มเป้าหมายให้ได้มากท่ีสุด82 

รวีวรรณ มรรควิน และทัศนีย์ ภูเขาทอง กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง               
การสรรหาโดยนำหลักการและกลยุทธ์ทางการตลาด เริ ่มตั ้งแต่การวิเคราะห์ความสำคัญของ             
การสรรหา การวางแผน การกำหนดคุณลักษณะของบุคคลที่ต้องการ(กลุ่มเป้าหมาย) กระบวนการ
สรรหา กระบวนการเลือกสรรและการติดตามประเมินผล นอกจากนี้มีการนำเทคโนโลยีมาใช้เป็นตัว
สนับสนุนในการดำเนินงานต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ประหยัดเวลาและ
งบประมาณ83 

วีรชัย ดีงาม กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง การปรับแนวทางการสรรหาให้มี
ความเข้มข้นในเชิงรุกของการสนับสนุนกลยุทธ์ขององค์กรท้ังในปัจจุบันและอนาคต มีการเพิ่มช่องทาง
ที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลายวิธีมากขึ้น รวมถึงมีการวิเคราะห์ต้นทุนการดำเนินงานสรรหา
เทียบกับค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล84 
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร  กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง                
การประกาศจุดยืนการสรรหาที่ชัดเจนขององค์กรให้ครอบคลุมและตรงกับกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการ 

 
82 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , กรณีศึกษาเทคนิคการสรรหาเชิงรุก 

Proactive Recruitment Strategy (โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.) , 
2558), 2. 

83 รวีวรรณ มรรควิน และทัศนีย์ ภูเขาทอง, “คู่มือการสรรหาและเลือกสรรบุคคล เพื่อบรรจุ
เข้ารับราชการโดยวิธีการสอบแข่งขันของกรมปศุสัตว์” (เอกสารวิชาการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.
2561), 7. 

84 วีรชัย ดีงาม, “การสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทย์ของสำนักอนามัย” (เอกสาร
การฝึกอบรมหลักสูตรนักบร ิหารมหานครระดับต้น ร ุ ่นที ่  36 โดยสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2563), 6.  
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โดยการประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางการส่ือสารต่าง ๆ สำรวจจุดแข็งจุดอ่อนขององค์กรเพื่อนำมาสร้าง
ภาพลักษณ์องค์กรท่ีดีและเข้มแข็ง85 
 สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง  
การสรรหาบุคลากรด้วยช่องทางท่ีหลากหลาย เข้าถึงผู้สมัครท่ีมีความรู้ความสามารถ สรรหาคนดีคน
เก่งให้สอดรับกับโครงสร้างและอัตรากำลัง เพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจ พร้อมท้ังให้ความสำคัญกับการ
ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพด้วยทุนการศึกษาในสายงานท่ีสำคัญและเป็นท่ีต้องการ86 

สุวิตา พฤกษอาภรณ์ กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง ความสามารถในการ
แข่งขันขององค์กรเป็นผลมาจากความสามารถของบุคลากร การทำงานของทรัพยากรมนุษย์ จึงต้อง
สรรหาคนทำงานที ่ตอบโจทย์องค์กรให้ได้มากที่สุด และวิธีที ่ทรัพยากรมนุษย์ต้องนำมาใช้ คือ                
การสรรหาเชิงรุก (Proactive Recruitment) ที่เป็นการสรรหาผู้สมัครงานให้ได้ผลตามเป้าหมายท่ี
กำหนดไว้ในแผนการสรรหาอย่างมีประสิทธิภาพ และทำให้ได้คนทำงานตามที่ต้องการอย่างรวดเร็ว
หรือก่อนนายจ้างรายอื่น87 
 สรุปได้ว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก หมายถึง กิจกรรมการดำเนินงานท่ีสอดคล้องกับทิศทาง
กลยุทธ์ขององค์กรในการแสวงหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและทักษะท่ีเหมาะสมกับตำแหน่ง
งานและองค์กร โดยจะทำการวิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลังของหน่วยงานและองค์กร เพื่อให้
ทราบจำนวนอัตรากำลังที่เหมาะสมและความรู้ความสามารถที่ต้องการทั้งในปัจจุบันและอนาคต            
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายในแผนอัตรากำลังและเพื่อใช้กำหนดวิธีการสรร
หาทั้งช่องทางประชาสัมพันธ์และรูปแบบกิจกรรมที่เหมาะสม สามารถเพิ่มช่องทางการเข้าถึงและ
ดึงดูดความสนใจของกลุ่มเป้าหมายให้ได้มากท่ีสุด อีกท้ังต้องวางแผนในระยะยาวและนำเครื่องมือการ
บริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องต่าง ๆ  เข้ามาช่วยในการตอบโจทย์ให้พร้อมที่จะรับมือกับ

 
85 คณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา สำนักงานเลขาธิการสภาพผู้แทนราษฏร, “การสรรหาเชิง

รุกของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา: การประชาสัมพันธ์และภาพลักษณ์องค์กร,” 3 ธันวาคม 2563. 
86 สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์, นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ปี 2564, เข้าถึงเมื่อ 14 มกราคม 2565, เข้าถึงได้จากhttps://www.etda.or.th/th/about-
etda/hr-manage-and-dev/hrpolicy.aspx 

87 สุวิตา พฤกษาอาภรณ์, การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (Proactive Recruitment), เข้าถึง
เมื่อ 14 กุมภาพันธ์ 2566, เข้าถึงได้จาก
https://elfms.ssru.ac.th/suwita_pr/pluginfile.php/83/mod_folder/content/0/Chapter4
%28Recruit_Select%29.pdf?forcedownload=1 
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ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร ซึ่งองค์กรต้องกำหนดแนวทางและจัดทำแผนรองรับเพื่อป้องกันและลด
การสูญเสียโอกาสในทุกด้านได้ 

ความจำเป็นที่ต้องมีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก  
การสรรหาบุคลากรเชิงร ุกมีความสำคัญอย่างย ิ ่งต่อหน่วยงานภาครัฐในยุคปัจจุบัน

หลากหลายประเด็น ดังนี้ 
1. ปัจจุบันภาครัฐไม่ใช่องค์กรท่ีได้เปรียบในการแข่งขันด้านการสรรหาบุคลากรเหมือนใน 

อดีต เนื่องจากค่านิยมการทำงานซึ่งเกิดจากพฤติกรรมการใช้ชีวิตของคนยุคใหม่ท่ีแตกต่างจากในอดีต 
รวมทั้งการปรับตัวของภาครัฐไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในการแข่งขันที่เกิดขึ้น  สังเกตได้จากในอดีต 
ซึ ่งจะพบว่า หลักการบริหารสมัยใหม่มักเริ ่มต้นจากหน่วยงานภาครัฐก่อน จากนั้นจึงถูกนำไป
ประยุกต์ใช้กับภาคเอกชน แสดงให้เห็นว่าระบบการจัดการในอดีตนั้นภาครัฐเป็นผู้นำสมัยดีที่สุด                
แต่ปัจจุบันการแข่งขันในภาคเอกชนมีมากกว่า ทำให้ภาคเอกชนจำเป็นต้องมีการปรับตัวเพื ่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว ทำให้หลักการบริหารสมัยใหม่ ซึ่งรวมถึงหลักการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้วยนั้น ภาคเอกชนกลับเป็นผู้นำสมัยมากกว่าและทำให้ดูเหมือนว่าการบริหารงานของภาครัฐ
นั้นแลดูเชื่องช้า ลักษณะการทำงานดังกล่าวขัดแย้งกับมุมมองของคนรุ่นใหม่ ซึ่งต้องการผลลัพธ์ท่ี
รวดเร็ว ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

2. การสรรหาเป็นเสมือนประตูบานแรกที่จะเปิดเผยส่ิงดี ๆ ท่ีซ่อนอยู่ภายในเพื่อให้ 
บุคคลภายนอกเกิดความสนใจเข้าร่วมงาน การสรรหาในแบบเดิมไม่สามารถกระทำได้ดีหากยังคงใช้
เครื่องมือและวิธีการเดิม ๆ เนื่องจากทุกองค์กรต่างก็ใช้วิธีการดังกล่าวเป็นพื้นฐาน เพื่อเป็นการแย่งชิง
ผู้ที่มีคุณสมบัติตรงตามท่ีองค์กรต้องการก่อนผู้อื่น องค์กรจึงจำเป็นต้องมีกลยุทธ์เชิงรุกไม่ว่าจะเป็น
การประชาสัมพันธ์เข้าหาผู้สมัครก่อนผู้อื่นหรือเชิญเข้าร่วมกิจกรรมตั้งแต่ยังไม่จบการศึกษาและทำ
กิจกรรมเพื่อติดตามผลและทำการคัดเลือกเป็นระยะ  ทั้งหมดนี้ล้วนเป็นสิ่งที ่แสดงให้เห็นว่าส่วน
ราชการไม่สามารถตั ้งร ับได้เหมือนเดิม และยังคงต้องหากลวิธ ีใหม่ ๆ เพื ่อให้ได้ผู ้ที ่ม ีความรู้
ความสามารถมาสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

3. โลกปัจจุบันมีความเช่ือท่ีว่าการมีคนเก่งไว้ในองค์กรจำนวนหนึ่งสามารถสร้างผลลัพธ์ 
ให้กับองค์กรได้มากกว่าการมีบุคลากรท่ีมีความสามารถเท่ากับมาตรฐานท่ัวไป ดังเช่น การประยุกต์ใช้
หลักการพาเรโต้ กล่าวคือ 80% ของผลลัพธ์องค์กร เช่น รายได้และผลกำไร ที่ได้มักมาจากความ
พยายามของพนักงานจำนวน 20% ของท้ังองค์กร ซึ่งหมายถึงระดับตำแหน่งผู้บริหารท่ีมีจำนวนน้อย
กว่าบุคลากรทั้งหมด ดังนั้น องค์กรจึงต้องให้ความสำคัญ เช่น ทุ่มเทเวลาและทรัพยากรในกิจกรรม
สรรหาผู้บริหารทุกระดับ และตำแหน่งงานท่ีมีผลกระทบต่อความสำเร็จขององค์กรมากกว่าการสรรหา
ตำแหน่งงานท่ัวไป 
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4. พันธกิจและภาระงานท่ีซับซ้อนมากขึ้น จำเป็นต้องสรรหาบุคลากรเข้ามาทำงานอย่าง 
เฉพาะเจาะจง ซึ่งไม่ใช่เพียงแค่การมีทักษะ ความรู้ ความสามารถที่ตรงกับลักษณะงานเท่านั้น                
แต่ยังต้องคำนึงถึงค่านิยมและวัฒนธรรมการทำงานท่ีสอดรับกับธรรมชาติขององค์กรนั้น ๆ ด้วย การ
สรรหาในรูปแบบใหม่จึงจำเป็นต้องคิดค้นหาวิธีการและเครื่องมือใหม่ ๆ เพื่อคัดกรองบุคคลท่ีองค์กร
ต้องการ ซึ่งไม่เพียงแต่ต้องได้ “คนที่ใช่” เท่านั้น แต่ต้องสามารถจัดหามาได้ในทันทีในช่วงเวลาท่ี
ต้องการด้วย88 

จะเห็นได้ว่า ความจำเป็นที่ต้องมีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีสาเหตุจากการที่มีการขยาย
กิจการ มีการจัดตั้งหน่วยงานหรือองค์กรใหม่ขึ้นมา ในแง่นี้จึงมีความจำเป็นที่จะต้องมีการสรรหา
บุคลากรเพื่อได้นำเข้ามาปฏิบัติงาน นอกจากนี้มีสาเหตุจากมีการลาออก โอน ย้าย เกษียณอายุหรือ
อื่น ๆ ที่ทำให้หน่วยงานหรือองค์กรนั้น ๆ ขาดบุคลากรที่จะปฏิบัติหน้าที่ในบางตำแหน่ง ในแง่นี้ซึ่งมี
ความจำเป็นท่ีจะต้องมีการสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีแทน ท้ังนี้เพื่อให้กิจการดำเนินต่อเนื่อง
ไปได้ รวมทั้งมีการเล่ือนบุคลากรไปจากตำแหน่งเดิม ทำให้ตำแหน่งว่างลง ในกรณีดังกล่าวจึงมีความ
จำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการสรรหาบุคลากรใหม่เข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีแทน 

ลักษณะของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
เมื่อกล่าวถึงการสรรหาเชิงรุก ลักษณะสำคัญท่ีเป็นตัวบ่งช้ีว่าองค์กรได้ทำการสรรหาเชิงรุก 

สามารถพิจารณาได้จากตัวชี้วัดต่าง ๆ เหล่านี้ 
1. องค์กรมีการวางแผนอัตรากำลังท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรท้ังใน 

ระยะส้ันและระยะยาว 
2. ข้อมูลท่ีใช้สำหรับจัดทำแผนกำลังคน/แผนอัตรากำลังมาจากการวิเคราะห์ปัจจัยท้ัง 

ภายในและภายนอกองค์กรและต้องเป็นข้อมูลท่ีเป็นรูปธรรมชัดเจน 
3. แผนอัตรากำลังจะถูกกำหนดออกมาเป็นกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรท้ังในระยะส้ันและ 

ระยะยาว 
4. กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรต้องเป็นกลยุทธ์เชิงรุกในด้านคุณภาพ ปริมาณและเวลา  

กล่าวคือ องค์กรได้บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติครบถ้วน ในปริมาณท่ีกำหนด ณ ช่วงเวลาท่ีต้องการ 
5. มีแผนปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีการกำหนดช่วงเวลาและผลลัพธ์ของความก้าวหน้าและมี 

ตัวชี้วัดท่ีวัดผลได้อย่างครอบคลุม 

 
88 วีรชัย ดีงาม, “การสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทย์ของสำนักอนามัย” (เอกสาร

การฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับต้น ร ุ ่นที ่  36 โดยสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2563), 6. 



 54 

6. งานสรรหาเชิงรุกนี้ต้องเป็นงานหลักไม่ใช่งานฝาก ต้องมีการจัดสรรงบประมาณและ 
ผู้รับผิดชอบหลักไว้อย่างชัดเจน 

7. มีการติดตามประเมินผลเพื่อใช้ในการปรับกลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกอย่างต่อเนื่องและ 
ต้องเช่ือมต่อกับกระบวนการรักษาบุคลากรไว้ในองค์กรไม่เช่นนั้นจะเป็นการลงทุนท่ีสูญเปล่า89 

จะเห็นได้ว่า ลักษณะของการสรรหาเชิงรุก สามารถพิจารณาได้จากการวางแผนอัตรากำลังท่ี
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจ ข้อมูลรูปธรรมสำหรับจัดทำแผนอัตรากำลัง การกำหนดกลยุทธ์
การสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติครบถ้วนท้ังด้านคุณภาพ ปริมาณและเวลา ในระยะส้ันและระยะยาว 
มีแผนปฏิบัติงานที่ชัดเจน การจัดสรรงบประมาณและผู้รับผิดชอบ รวมทั้งมีการติดตามประเมินผล
เพื่อใช้ในการปรับกลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง 

ลักษณะการปฏิบัติที่โดดเด่นของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
1. พัฒนาวิธีการสรรหาอย่างต่อเนื่อง โดยต้องใช้ความคิดวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศมากขึ้น 

กว่าเดิม การสรรหาแบบเดิม ๆ องค์กรอื่นสามารถเลียนแบบและทำตามได้อย่างรวดเร็ว รวมทั้งการ
หาสาเหตุให้พบว่าเหตุผลจูงใจใดของคู่แข่งท่ีทำให้คนเก่งลาออกไปทำงานด้วย 

2. สร้างภาพลักษณ์หรือประกาศจุดยืนการสรรหาว่าคนลักษณะใดท่ีองค์กรต้องการ                 
การสร ้างความร ู ้ส ึกท้าทายสำหรับคนเก่งที ่ต ้องการทำงานร่วมกับคนเก่งอ ื ่น ๆ เหมือนกับ                       
ดังที ่ Google เคยประกาศในยุคเริ ่มต้นธุรกิจว่า “เราต้องการจ้างคนฉลาดล้ำเลิศอย่างคุณ”                   
(You’re brilliant, we’re hiring) 

3. การปรับปรุงลักษณะงานให้มีความท้าทายน่าสนใจ รวมถึงสภาพแวดล้อมการทำงาน  
รูปแบบการบริหารจัดการ ค่าตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชน์ท่ีน่าดึงดูดสนใจ 

4. กำหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีต้องการตามความเป็นจริง ไม่เฉพาะแต่คุณวุฒิการศึกษา  
แต่เน้นความสามารถทางสติปัญญา ทักษะการเรียนรู้ ทักษะการปรับตัว เข้ากับผู้อื่นหรือแม้แต่การ
กล้าคิดนอกกรอบ เช่นเดียวกับที่ Google ได้ประกาศรับสมัครไว้ที่หน้าแรกของเว็บไซต์สมัครงานว่า
ให้ความสำคัญกับคะแนนน้อยกว่าความสามารถในการทำงานและการเข้ากับเพื่อนร่วมงาน 

5. 80% ของผลลัพธ์องค์กร เช่น รายได้และผลกำไรมักมาจากความพยายามของพนักงาน 

 
89 วีรชัย ดีงาม, “การสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทย์ของสำนักอนามัย” (เอกสาร

การฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับต้น ร ุ ่นที ่  36 โดยสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2563), 7. 
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จำนวน 20% ของทั้งองค์กร ซึ่งเป็นระบบตำแหน่งบริหาร ดังนั้นองค์กรจึงต้องให้ความสำคัญ               
กับการทุ่มเทเวลาและทรัพยากรในกิจกรรมสรรหาผู้บริหารทุกระดับ และหรือตำแหน่งงานที่มี
ผลกระทบต่อความสำเร็จขององค์กรมากกว่าการสรรหาตำแหน่งงานท่ัวไป 

6. ปฏิบัติต่อผู้สมัครเช่นเดียวกับท่ีปฏิบัติต่อลูกค้า หมายถึง จำเป็นต้องหาข้อมูลเชิงลึกเพื่อ 
วิเคราะห์พฤติกรรมกลุ่มเป้าหมาย เพื่อให้สามารถเข้าใจความต้องการของกลุ่มเป้าหมายได้ดียิ่งขึ้น 
หรือปรับแต่งลักษณะงานหรือข้อเสนอให้น่าจูงใจ ซึ่งอาจโน้มน้าวใจให้กลุ่มเป้าหมายลาออกมาทำงาน
กับท่ีทำงานแห่งใหม่ 

7. สร้างโอกาสและทำส่ิงท่ีแตกต่างเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในการจ้างงาน 
8. ปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาคัดเลือกให้รวดเร็ว เนื่องจากส่วนใหญ่คนเก่งมักถูกจ้างงาน 

ภายในระยะเวลาอันส้ัน เพื่อป้องกันการเปล่ียนใจหรือถูกชิงตัวจากองค์กรคู่แข่ง 
9. ทุกคนในองค์กรต้องทำหน้าท่ีเป็นเครือข่ายในการช่วยหาคนเก่งให้องค์กรด้วย  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในตำแหน่งระดับผู้บริหารขึ้นไป เพราะมีโอกาสได้พบปะคนเก่งในแวดวงการทำงาน
สถาบันวิชาชีพหรือผู้เช่ียวชาญในสายงานมากกว่าฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

10. การปรับเครื่องมือการสรรหาเพื่อให้ทันกับยุคดิจิทัลและเหมาะสมกับ Lifestyle ของคน 
รุ่นใหม่ท่ีต้องการความคล่องตัว เพื่อลดช่องว่างและเพิ่มความรวดเร็วในการส่ือสาร รวมถึงเพิ่มความ
สะดวกในการสรรหาอีกด้วย เช่น การสัมภาษณ์ผ่าน Application Online เช่น Skype หรือ Line 
หรือ Facetime แทนการสัมภาษณ์ทีสำนักงาน เพราะคนเก่งท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายอาจจะยังไม่ลาออก 
เป็นต้น 

11. การเป็นพันธมิตร รวมท้ังการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ กับองค์กรท่ีอาจช่วยสนับสนุน 
การสรรหาขององค์กร เช่น สมาคมวิชาชีพ สถาบันการศึกษา สถาบันฝึกอบรม หน่วยงานภาครัฐท่ี
เป็นศูนย์รวมกลุ่มเป้าหมาย หรือแหล่งผลิตคนในวิชาชีพเฉพาะทาง เป็นต้น เพื่อเพิ่มโอกาสได้พบกับ
กลุ่มเป้าหมาย90 
 จะเห็นได้ว่า ลักษณะการปฏิบัติที ่โดดเด่นของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ต้องใช้ความคิด
วิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศมากขึ้น พัฒนาวิธีการสรรหาอย่างต่อเนื่อง ประกาศจุดยืนการสรรหาว่าคน
ลักษณะใดที่องค์กรต้องการ ปรับปรุงลักษณะงานให้มีความท้าทายน่าสนใจ กำหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรที่ต้องการตามความเป็นจริง ให้ความสำคัญกับการทุ่มเทเวลาและทรัพยากรในกิจกรรมสรร
หาผู้บริหารทุกระดับ ปฏิบัติต่อผู้สมัครเช่นเดียวกับท่ีปฏิบัติต่อลูกค้า สร้างโอกาสและทำส่ิงท่ีแตกต่าง
เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาคัดเลือกให้รวดเร็ว ทุกคนในองค์กร

 
90 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, การดำเนินการสรรหาเชิงรุก Proactive 

Recruitment Strategy (โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 8 – 9. 
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ต้องทำหน้าที่เป็นเครือข่ายในการช่วยหาคนเก่งให้องค์กร ปรับเครื่องมือการสรรหาเพื่อให้ทันกับยุค
ดิจิทัลและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 

 ประโยชน์ของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
 เคลล่ี (Kelly) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีประโยชน์หลัก ดังต่อไปนี้ 

1. ได้ระบบการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น (A more effective pipeline) 
2. ได้บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Higher quality candidates) 
3. จัดสรรบุคลากรได้อย่างรวดเร็ว (Quicker time-to-fill) 
4. ลดงบประมาณในกระบวนการสรรหาบุคลากร (Lower cost-per-hire) 
5. มีภาพลักษณ์โดดเด่นยิ่งขึ้น (You stand out more (better employer branding) 
6. ลดความกดดัน ทุกอย่างอยู่ในการควบคุม (Lower stress you feel more in control) 
7. เพิ่มคุณค่าในกระบวนการสรรหาบุคลากร (Creating more recruiting value than  

ever before!) 
8. มีผลประกอบการท่ีเพิ่มขึ้น (You make a lot of money) 
9. มีความสุขมากขึ้น (You're happier) 91 

กรุ๊ป (Group) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีประโยชน์ ดังต่อไปนี้ 
1. ลดเวลาในการสรรหาบุคลากร (Time to Hire Decreases) ประโยชน์ของการสรรหา 

บุคลากรเชิงรุก คือ การประหยัดเวลาในการใช้ไปกับการสรรหาบุคลากร ด้วยการท่ีมีรายช่ือของกลุ่ม
บุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการไว้ล่วงหน้าแล้ว ดังนั้น จึงทำให้ไม่ต้องเสียเวลาไปกับการค้นหา                
หรือการโฆษณาผ่านเว็บไซต์หางาน และทำให้การสัมภาษณ์งานเป็นไปด้วยความรวดเร็วยิ่งขึ้น และไม่
เสียเวลาไปกับการฝึกงานให้กับพวกเขา เพราะมีทักษะท่ีพร้อมจะใช้งานเหมาะสมอยู่แล้ว 

2. มีบคุลากรท่ีมีศักยภาพมากข้ึน (The Caliber of Talent Increases) การสรรหา 
บุคลากรเชิงรุกในแต่ละครั้ง จะช่วยให้องค์กรมีมาตรฐานในการจ้างงานเพิ่มมากขึ้นในการคัดสรร
ผู้สมัครท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตำแหน่งงาน 

3. รักษาบุคลากรในองค์กร (Staff Retention Increases) การสรรหาบุคลากรเชิงรุก  

 
91 Rob Kelly, 22 Ideas to Make You a More Proactive Recruiter, accessed 

April 4, 2022, available from https://blog.ongig.com/recruiting-strategies/proactive-
recruiting-22-ideas-for-being-a-more-proactive-recruiter/?fbclid=IwAR0A0SmLAo-
rSElUbg70j_p6FdktB083x8nT4A15MxR2w3J0fwdjdWAfqt4 



 57 

ช่วยให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีอยู่เอาไว้ได้ เนื่องจากเหตุผลหลักของการท่ีมีบุคลากรลาออก 
มาจากการหมดไฟในการทำงานจากงานที ่มีมาก แต่วิธีการนี้สามารถทำให้พวกเขามั ่นใจได้ว่า               
องค์กรมีคนท่ีพร้อมจะเข้ามาเติมเต็มอัตราท่ีว่างอยู่เสมอ โดยท่ีไม่ต้องทำงานเพิ่มเป็นสองเท่า ในช่วงท่ี
องค์กรกำลังสรรหาบุคลากรใหม่92 

ไมเออร์ (Meier) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรท่ี 
เหมาะสม ดังนี้ 

1. ลดเวลาในการสรรหาบุคลากร = เพิ่มเวลาในการทำงาน  
การสรรหาบุคลากรเชิงร ุกช่วยประหย ัดเวลา เพราะได้ม ีการสร ้างปฏิสัมพันธ ์กับ

กลุ่มเป้าหมายก่อนแล้วล่วงหน้า ในกลยุทธ์นี้ ฝ่ายสรรหาบุคลากรไม่เพียงแต่สามารถคาดการณ์ความ
ต้องการขององค์กรได้เท่านั้น แต่เป็นการประหยัดเวลาในการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับตำแหน่ง
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย 

2. การสัมภาษณ์และการจ้างงานท่ีดี = ความพึงพอใจของผู้สมัคร 
ในขณะที่เราสัมภาษณ์ผู้สมัคร ผู้สมัครเองก็กำลังประเมินเราอยู่เช่นกัน หากพวกเขาได้รับ

ประสบการณ์ที ่ ไม ่น่าพึงพอใจก็เป็นการลดโอกาสที ่พวกเขาจะเข้าทำงานกับเราในอนาคต                    
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก เป็นกลวิธีที ่ทำให้การสัมภาษณ์เป็นไปในทางที่ดี และได้บุคลากรที่มี
คุณสมบัติตรงกับความต้องการ เพราะได้มีการรู้จักและสร้างความสัมพันธ์กันมาก่อนแล้ว 

โชปรา (Chopra) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีประโยชน์ ดังต่อไปนี้93 
1. องค์กรมีเวลาเพียงพอในการสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมกับตำแหน่งงาน 
2. ลดปัญหาการว่างของตำแหน่งงานในองค์กร 
3. องค์กรมีทางเลือกมากข้ึนในการค้นหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพเหมาะสม94 

 
92 Sparks Group, 3 Benefits of Proactive Recruitment, accessed August 6, 

2022, available from https://blog.sparksgroupinc.com/client/3-benefits-of-proactive-
recruitment 

93 Deepti Chopra, 5 Proactive Recruitment Strategies to Hire the Best 
Talent, accessed April 13, 2022, available from 
https://www.adaface.com/blog/proactive-recruitment/ 

94 Kimberlee Meier, 6 Best Proactive Recruitment Strategies to Get the 
Right Talent on Board, accessed April 14, 2022, available from 
https://harver.com/blog/proactive-recruitment-strategies/ 

https://www.adaface.com/blog/proactive-recruitment/
https://harver.com/blog/proactive-recruitment-strategies/
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 ชโรเดอร์ (Schroeder) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีประโยชน์ดังต่อไปนี้ 
1. สร้างประสบการณ์ท่ีน่าพึงพอใจให้กับผู้สมัครได้มากขึ้น  
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก คือ วิธีการกระชับความสัมพันธ์ เพื่อนำไปสู่การร่วมงานกันใน

อนาคตผ่านการติดต่อสื่อสารและการสนทนา วิธีนี้เป็นการสร้างความเชื่อมั่น และแสดงให้เห็นถึง
ความโปร่งใสให้กับผู้สมัคร ในทางกลับกันก็ทำให้พวกเขารู้สึกกระตือรือร้น ให้ความสนใจกับองคก์ร
ด้วย วิธีการนี้ยังสามารถทำให้องค์กรสามารถเห็นได้ว่าผู้สมัครต้องการอะไร และองค์กรมีข้อดีข้อเสีย
อย่างไร ซึ่งสามารถนำไปสู่การพัฒนาจุดเด่น จุดด้อย ขององค์กรได้อีกด้วย 

2. ประสบความสำเร็จในเป้าหมายหรือความต้องการในการจ้างงานขององค์กร 
การเติมเต็มตำแหน่งว่างในองค์กรเป็นเรื่องที่สามารถสร้างความตึงเครียดได้ โดยเฉพาะเมื่อ

ไม่ได้มีการเตรียมการล่วงหน้า การใช้การสรรหาบุคลากรเชิงรุกนั้น สามารถทำให้องค์กรควบคุมและ
จัดการการสรรหาบุคลากรและการจ้างงานได้ดีขึ้น เพราะมีกลุ่มเครือข่ายเตรียมไว้ล่วงหน้าแล้ว 

3. ช่วยลดเวลาในการสรรหาบุคลากร 
การไม่เสียเวลาไปกับการสรรหา การตรวจสอบ การสัมภาษณ์ผู้สมัครในกระบวนการจ้างงาน 

เป็นเป้าหมายอันดับแรก ๆ ที่ทุกองค์กรต้องการ ซึ่งการสรรหาบุคลากรเชิงรับอาจไม่ค่อยตอบโจทย์ 
แต่วิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกทำให้องค์กรไม่ต้องเสียเวลาในการสรรหาบุคลากร เพราะได้มีเวลาใน
การจัดสรรกลุ่มบุคลากรท่ีมีคุณภาพไว้ก่อนแล้ว 

4. ช่วยรักษารายได้ และขวัญกำลังใจของบุคลากร 
เพราะการมีจำนวนสมาชิกในองค์กรลดลงสามารถทำให้บุคลากรที่เหลืออยู่หมดกำลังใจใน

การทำงานได้ สามารถสร้างแรงกดดันและสร้างความเหน็ดเหนื่อยให้กับบุคลากรท่ีต้องทำงานเพิ่มขึ้น 
5. ช่วยให้สามารถค้นหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพได้ดีขึ้น 
การสรรหาบุคลากรเชิงรับ องค์กรอาจไม่มีเวลามากพอในการคัดเลือกผู้สมัครเท่าที่ควร               

ด้วยความเร ่งร ีบและความกดดันต ่าง ๆ ที ่จำเป็นต้องหาบุคลากรมาเติมเต ็มให ้เร ็วท ี ่ สุด                           
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกช่วยประหยัดเวลาในการค้นหา การตรวจสอบประวัติ และคัดสรรบุคลากรท่ี
มีคุณภาพได้มากขึ้น95 

 
 
 
 

 
95 Laura Schroeder, What Is Proactive Recruiting?, accessed April 15, 2022, 

available from https://www.personio.com/hr-lexicon/what-is-proactive-recruiting/ 
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แซมรา (Samra) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีประโยชน์ ดังต่อไปนี้ 
1. ประหยัดเวลาและประหยัดค่าใช้จ่าย การที่มีตำแหน่งว่างในองค์กรนานเท่าใดยิ่งส่งผล

ให้กับประสิทธิภาพในการทำงานขององค์กรมากขึ้นเท่านั้น โดยบุคลากรท่ีเหลืออยู่อาจรู้สึกกดดันและ
เหน็ดเหนื่อย และการคาดการณ์ถึงความจำเป็นขององค์กรในการสรรหาบุคลากรล่วงหน้าเป็นการ
ช่วยลดค่าใช้จ่ายท่ีใช้ในการสรรหาบุคลากรได้มากขึ้น 

2. เป็นการสร้างประสบการณ์ที่ดีในกระบวนการจ้างงาน ในขณะที่องค์กรกำลังประเมิน
ผู้สมัคร พวกเขาก็กำลังประเมินองค์กรอยู่เช่นกัน ดังนั้น ควรพยายามสร้างความประทับใจซึ่งสามารถ
ทำให้พวกเขาตัดสินใจเข้าร่วมงานกับองค์กรง่ายยิ่งขึ้น96 
 ราเมศ (Ramesh) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีประโยชน์ดังต่อไปนี้ 

1. ลดเวลาในการสรรหาบุคลากร การทำงานเชิงรุกไม่เพียงแต่เป็นการคาดการณ์ความ
ต้องการขององค์กรได้เพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่เป็นการวางแผนส่ิงท่ีจะทำล่วงหน้าได้ด้วย 

2. มีระบบการจ้างงานและการสัมภาษณ์งานดีขึ ้น การสรรหาบุคลากรเชิงรุกช่วยให้มี
กระบวนการสัมภาษณ์งานที่ดียิ ่งขึ ้นและเหมาะสมขึ้น เพราะการสรรหาบุคลากรเชิงรุกนั้นทำให้
องค์กรได้รู้จักผู้สมัครและสร้างปฏิสัมพันธ์กันมาก่อนแล้ว ทำให้ทั้งสองฝ่ายเปิดกว้างและบอกความ
ต้องการของพวกเขาได้ดียิ่งขึ้น 

3. ได้บุคลากรท่ีมีความเหมาะสมตามต้องการ กระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ท้ังสองฝ่าย
ได้มีเวลาในการทำความรู้จักกันแบบไม่เร่งรัด ทำให้องค์กรได้รู้จักผู้สมัคร และผู้สมัครได้เรียนรู้ค่านิยม
และวัฒนธรรมองค์กรว่าเหมาะสมกับตนเองหรือไม่ 

4. เข้าถึงผู ้สมัครได้มากขึ้น การสรรหาบุคลากรเชิงรุกช่วยให้มีเวลาสร้างปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้สมัครมากขึ ้น ผ่านเว็บไซต์สมัครงาน ผ่านทางอีเมล หรือผ่านทางแหลงชุมชนสังคมออนไลน์                      
ซึ่งช่วยให้องค์กรได้ผู้สมัครท่ีมีคุณสมบัติตามต้องการ 

5. ช่วยรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและองค์กร การสรรหาบุคลากรเชิงรุกช่วยให้
องค์กรรักษาความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กรได้ เพราะสาเหตุส่วนใหญ่ที่ทำให้บุคลากรลาออกมา

 
96 Sim Samra, Proactive recruitment: Definition, benefits and 8 strategies 

to try in 2022, accessed June 17, 2022, available from 
https://recruitee.com/articles/proactive-recruitment-strategies 

https://recruitee.com/articles/proactive-recruitment-strategies
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จากความเหน็ดเหนื่อยจากการทำงาน ด้วยการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ช่วยทำให้แน่ใจว่าจะมีคนเข้ามา
แทนท่ีคนท่ีลาออกได้อย่างทันท่วงที และลดผลกระทบท่ีจะเกิดกับบุคลากรท่ีเหลืออยู่97 
 สรุปได้ว่า ประโยชน์ของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกช่วยให้องค์กรมีแหล่งสำรองทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ช่วยอำนวยความสะดวกในแง่ของการทำให้กระบวนการเลือกสรรสามารถ
ดำเนินการไปได้อย่างรวดเร็ว มีการปรับปรุงวิธีการสัมภาษณ์และสรรหาเข้าถึงบุคลากรได้ตรงตาม
ความต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดทรัพยากร เงิน ค่าใช้จ่าย ลดเวลาในการสรรหาบุคลากร 
สร้างประสบการณ์ผู้สมัครทำให้ผู้สมัครมีขวัญกำลังใจความสุขมากขึ้นและรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพ
ให้อยู่องค์กรได้นานและเพิ่มขึ ้น นอกจากนี้การสรรหาบุคลากรเชิงรุกช่วยส่งผลประโยชน์ในการ
ประชาสัมพันธ์หน่วยงานหรือองค์กรให้บุคคลภายนอกได้ทราบถึงกิจการการดำเนินงาน และช่ือเสียง
ขององค์กรให้แพร่หลายต่อสาธารณชนโดยท่ัวไป 

การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีลักษณะที่แตกต่างจากการสรรหาบุคลากรทั่ว ๆ ไป ดังนี้ 
1. มีการพัฒนาวิธีการสรรหาอย่างต่อเนื่อง โดยใช้ความคิดวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศมาก 
2. กำหนดเป้าหมายการสรรหาว่าคนลักษณะใดท่ีองค์กรต้องการ 
3. มีการปรับปรุงลักษณะงานให้มีความท้าทายน่าสนใจ รวมถึงสภาพแวดล้อมการทำงาน  

รูปแบบการบริหารจัดการ ค่าตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชน์ท่ีน่าดึงดูดใจ 
4. กำหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีต้องการตามความเป็นจริง ไม่เฉพาะแต่คุณวุฒิการศึกษา 

แต่เน้นท่ีความสามารถทางสติปัญญา ทักษะการเรียนรู้ ทักษะการปรับตัวเข้ากับผู้อื่น 
5. ศึกษาข้อมูลเชิงลึกเพื่อวิเคราะห์พฤติกรรม เพื่อให้สามารถเข้าใจความต้องการของ 

กลุ่มเป้าหมายได้ดียิ่งขึ้น 
6. สร้างโอกาสและส่ิงท่ีแตกต่างเพื่อสร้างความได้เปรียบ 
7. ปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาให้รวดเร็ว เพื่อป้องกันการเปล่ียนใจหรือถูกชิงตัวจากองค์กรอื่น 
8. ทุกคนในองค์กรต้องทำหน้าท่ีเป็นเครือข่ายหาแหล่งข้อมูลหรือสถาบันการศึกษาต่าง ๆ  
9. การปรับเครื่องมือการสรรหาเพื่อให้ทันกับยุคดิจิทัลเพื่อดึงดูดคนรุ่นใหม่ให้เข้ามาร่วมงาน 
10. การเป็นพันธมิตรรวมทั้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีช่วยสนับสนุนองค์กร98 

 
97 Kirthan Ramesh, Proactive and Reactive Recruitment accessed April 20, 

2022, available from https://www.freshworks.com/hrms/recruitment/proactive-vs-
reactive-approach/ 

98 วีรชัย ดีงาม, “การสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทย์ของสำนักอนามัย” (เอกสาร
การฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับต้น ร ุ ่นที ่  36 โดยสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2563), 7. 
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 ชโรเดอร์  (Schroeder)  กล ่ าวว ่ า  การสรรหาบ ุคลากรเช ิ งร ุกน ั ้น ตรงก ันข ้ามกับ                 
การสรรหาบุคลากรเชิงรับ เพราะการสรรหาบุคลากรเชิงรับนั ้น คือ  การที่องค์กรเริ ่มกระบวน                  
การสรรหาบุคลากรหลังจากที่เกิดอัตราว่างในองค์กร ซึ่งสร้างแรงกดดันให้กับฝ่ายสรรหาบุคลากร               
ในการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพให้เร็วที่สุด แต่การสรรหาบุคลากรเชิงรุกนั้น เป็นกระบวนการท่ี
ดึงดูดกลุ่มบุคคลท่ีมีคุณภาพตามความต้องการมาไว้เป็นกลุ่มเครือข่าย เพื่อนำมาเติมเต็มตำแหน่งงาน
ในองค์กรเมื่อถึงเวลา99 
 ราเมศ (Ramesh) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรับ คือ การสรรหาบุคลากรเมื่อมีอัตราว่าง
ในองค์กร แต่การสรรหาบุคลากรเชิงรุกนั้น มุ่งเน้นไปที่การจัดการ การว่าจ้างและการดึงดูดผู้สมัคร
ก่อนที่จะมีอัตราตำแหน่งว่าง ทำให้องค์กรได้ทำความรู้จักและสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มบุคคลที่มี
ความสามารถไว้ล่วงหน้า โดยการติดต่อสร้างความสัมพันธ์ มีปฏิสัมพันธ์และสร้างความสนใจ                  
ให้กลุ่มเป้าหมาย อยากเข้ามาทำงานกับองค์กรเมื่อถึงเวลาท่ีเหมาะสม100 
 จะเห็นได้ว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีลักษณะท่ีแตกต่างจากการสรรหาบุคลากรท่ัว ๆ ไป 
โดยพัฒนาวิธีการสรรหาอย่างต่อเนื่อง มุ่งเน้นไปที่การจัดหา การว่าจ้าง การดึงดูดผู้สมัครก่อนความ
ต้องการจ้างงาน มีการกำหนดเป้าหมายที่เป็นรูปธรรม ปรับปรุงลักษณะงาน กำหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรโดยศึกษาข้อมูลเชิงลึก สร้างโอกาสและปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาให้รวดเร็ว สร้างเครือข่าย
ในการหาแหล่งข้อมูล พร้อมปรับเครื่องมือการสรรหาเพื่อให้ทันกับยุคดิจิทัลและมีส่วนร่วมกับองค์กร
ท่ีช่วยสนับสนุนการสรรหาบุคลากร 

 

 

 

 

 

 
99 Laura Schroeder, What Is Proactive Recruiting?. accessed April 15, 2022, 

available from https://www.personio.com/hr-lexicon/what-is-proactive-recruiting/ 
100 Kirthan Ramesh, Proactive and Reactive Recruitment accessed April 20, 

2022, available from https://www.freshworks.com/hrms/recruitment/proactive-vs-
reactive-approach/ 



 62 

แนวปฏิบัติในการดำเนินการสรรหาบุคลากรในระบบราชการปัจจุบัน 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 

หมวด 7 มาตรา 54 ให้มีองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู เร ียกว่า สำนักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) การสรรหาครูจึงเป็นภารกิจอัน
สำคัญที่ได้มีการปฏิรูประบบการสรรหาให้สอดคล้องและเชื่อมโยงกับระบบการผลิตครู ระบบการ
พัฒนาครูและออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู เพื่อให้ได้คนดี คนเก่ง มีความสามารถในการจัดการ
เรียนการสอนมาทำอาชีพครู มีการกระจายอำนาจให้เขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาสรรหาครูได้
ตามความต้องการของสถานศึกษา โดยหน่วยงานกลางเป็นเพียงผู้วางระบบหลักเกณฑ์ วิธีสรรหาและ
การติดตามประเมินผล ในการสรรหาต้องใช้หลาย ๆ วิธีทั้งจากบุคคลทั่วไปและการสรรหาลักษณะ
พิเศษ เช่น การสรรหานักเรียนที่มีผลการเรียนดีให้ทุนมาเรียนครู โดยสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ให้การสนับสนุนและประกันงานโดยการบรรจุให้ทันทีที ่ศึกษาจบ                  
เมื่อบรรจุแล้วจะเริ่มเข้าสู่ตำแหน่งครูผู ้ช่วย ซึ่งต้องมีการทดลองปฏิบัติการสอน 2 ปี ระหว่างเวลา
ดังกล่าวครูผู้ช่วยจะยังไม่มีสิทธิขอย้ายหรือโอนไปสถานศึกษาอื่น เมื่อผ่านการประเมินตามหลักเกณฑ์
แล้วจึงสามารถขึ้นสู่การเป็น ครูปฏิบัติการ คศ.1 ได้ ทั้งนี้ในปัจจุบันกระทรวงศึกษาธิการมีนโยบาย
ชัดเจนในการคืนตำแหน่งอัตราครูเกษียณครบทุกอัตรา ดังนั้น การสรรหาครูจึงควรมีหลากหลายและ
มีแนวทางสรรหาในเชิงรุกมากข้ึน101 

โดยการสรรหาในส่วนของการกำหนดคุณสมบัติผู้ซึ่งจะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ซึ่งเป็นขั้นตอนหนึ่งในส่วนการสรรหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์                 
ตาม พ.ร.บ.ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 ปรากฏในการกำหนดคุณสมบัติท่ัวไป
ตามมาตรา 30 ภายใต้บังคับกฎหมายว่าด้วยสภาครูและบุคลากรทางการศึกษาสำหรับการเป็นผู้
ประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้ซึ่งจะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้ต้องมีคุณสมบัติท่ัวไป ดังต่อไปนี้ 

(1) มีสัญชาติไทย 
(2) มีอายุไม่ต่ำกว่าสิบแปดปีบริบูรณ์ 
(3) เป็นผู้เล่ือมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

ตามรัฐธรรมแห่งราชอาณาจักรไทย 
(4) ไม่เป็นผู้ดำรงตำแหน่งทางการเมือง สมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่น 

 

 
101 สฎาย ุ  ธ ีระวณิชตระก ูล , การบร ิหารงานบ ุคคลทางการศ ึกษา Educational 

Personnel Management (ชลบุรี: โรงพิมพ์กราฟิกซิต้ี, 2556), 29. 
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(5) ไม่เป็นคนไร้ความสามารถ หรือจิตฟั่นเฟือนไม่สมประกอบหรือเป็นโรคตามท่ีกำหนดใน 
กฎ ก.ค.ศ. 

(6) ไม่เป็นผู้อยู่ในระหว่างถูกส่ังพักราชการ ถูกส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อนตาม 
พระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น หรือถูกสั่งพัก หรือเพิกถอนในอนุญาตประกอบวิชาชีพตาม
หลักเกณฑ์ท่ีกำหนดในกฎหมายองค์กรวิชาชีพนั้น ๆ  

(7) ไม่เป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดีสำหรับการเป็นผู้ประกอบวิชาชีพครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา 

(8) ไม่เป็นกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจ้าหน้าท่ีในพรรคการเมือง 
(9) ไม่เป็นบุคคลล้มละลาย 
(10)  ไม่เคยเป็นผู้ต้องโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงท่ีสุดให้จำคุก เว้นแต่เป็นโทษสำหรับ 

ความผิดท่ีได้กระทำโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
(11)  ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกจากรัฐวิสาหกิจ องค์กรมหาชน  

หรือหน่วยงานอื่นของรัฐ หรือองค์กรระหว่างประเทศ 
(12)  ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกเพราะกระทำผิดวินัยตาม 

พระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น 
(13)  ไม่เป็นผู้เคยกระทำการทุจริตในการสอบเข้ารับราชการหรือเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

ของรัฐ การกำหนดคุณสมบัติเฉพาะสำหรับมาตรา 46 ผู้สมัครสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตำแหน่งใด ต้องมีคุณสมบัติท่ัวไปตามมาตรา 30 และต้องมี
คุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่งตามมาตรฐานตำแหน่งนั้นตามมาตรา 42 สำหรับผู้ดำรงตำแหน่งตาม
มาตรา 30(4) และ (8) ให้มีสิทธิสมัครสอบแข่งขันได้ แต่จะมีสิทธิได้รับการบรรจุและแต่งตั ้งเป็น
ข้าราชการตามท่ีสอบแข่งขันได้ก็ต่อเมื่อพ้นจากตำแหน่งนั้น ๆ แล้ว ท้ังนี้อำนาจหน้าท่ีในการกำหนด
วิธีการและเงื่อนไขการจ้างเพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคคลเพื่อปฏิบัติหน้าท่ีในตำแหน่งครูและบุคลากรทาง
การศึกษาในหน่วยงานทางการศึกษาของคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตาม
มาตรา 9 (7) 102 

 

 
102 “พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547,” ราช

กิจจานุเบกษา เล่ม 121, ตอนพิเศษ 79 ก (23 ธันวาคม 2547): 34 - 35. 
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แนวปฏิบัติในการดำเนินคัดเลือกบุคคลเพื ่อบรรจุและแต่งตั ้งเข ้าร ับราชการเป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีที่มีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปี พ.ศ.2566 

ตามที่ ก.ค.ศ. ได้กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีที่มีความจำเป็นหรือมี
เหตุพิเศษ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.6/ว16 ลงวันที่ 26 พฤศจิกายน 2557 เรื่อง 
หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีที่มีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ และหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. 
ที่ ศธ 0206.6/ว17 ลงวันที่ 26 พฤศจิกายน 2557 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือก พนักงาน
ราชการ ลูกจ้างประจำ ครูสอนศาสนาอิสลาม วิทยากรอิสลามศึกษา พนักงานจ้างเหมาบริการ ครู
อัตราจ้าง หรือลูกจ้างชั่วคราว เพื่อบรรจุและแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วย ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ เฉพาะจังหวัด
ยะลา นราธิวาส ปัตตานี และ 4 อำเภอในจังหวัดสงขลา (อำเภอจะนะ อำเภอเทพา อำเภอนาทวี และ
อำเภอสะบ้าย้อย) นั้น 

เพื่อให้การคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งต้ังเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีท่ีมีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ปี พ.ศ.2566 เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ด้วยความเรียบร้อย บริสุทธิ ์และ
ยุติธรรม สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานจึงกำหนดแนวปฏิบัติในการดำเนินการคัดเลือก 
ดังนี้ 

1. ตำแหน่งว่างเพื่อใช้ในการคัดเลือก 
1.1 ตำแหน่งว่างท่ีเหลือจากการคัดเลือก ตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีท่ีมีความจำเป็นหรือมี 

เหตุพิเศษ ในการคัดเลือกครั้งท่ีผ่านมา 
1.2 ตำแหน่งว่างของข้าราชการครูสายงานการสอนท่ีได้รับจัดสรรคืนจากการ 

เกษียณอายุราชการ เมื ่อสิ ้นปีงบประมาณ พ.ศ.2565 และเมื่อสิ ้นปีงบประมาณ พ.ศ.2565 โดย
กำหนดสัดส่วนจำนวนตำแหน่งว่างเพื่อใช้ในการคัดเลือกแล้วตามหนังสือสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ด่วนที่สุด ที่ ศธ 04009/ว4215 ลงวันที่ 29 กันยายน 2564 และด่วนที่สุด               
ที่ ศธ 04009/ว5246 ลงวันที่ 9 กันยายน 2565 โดยกันจำนวนตำแหน่งว่างเพื่อบรรจุครูผู้ช่วยตาม
โครงผลิตครูเพื่อพัฒนาท้องถิ่น และสควค. ออกไปก่อน จึงกำหนดสัดส่วนจำนวนตำแหน่งว่างของ
ข้าราชการครูเพื่อใช้ประกาศรับสมัครคัดเลือก 
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2. การประกาศรับสมัครคัดเลือก ให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. สำนัก 
บริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกาศรับสมัครคัดเลือกภายในวันพฤหัสบดีท่ี 13 กรกฎาคม 2566 ตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที ่ ก.ค.ศ. กำหนด พร้อมทั ้งระบุรายละเอียดที่สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานกำหนดไว้ในประกาศรับสมัคร ดังนี้ 

2.1 องค์ประกอบการประเมิน ตัวชี้วัด และคะแนนการประเมินความเหมาะสมกับ 
ตำแหน่งและวิชาชีพ (ภาค ค) 

2.2 ภาระงานการสอนท่ีผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกต้องมีตารางสอนไม่น้อยกว่า 5 คาบ  
หรือ 5 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ 

2.3 หลักสูตรการคัดเลือก ภาค ก ข้อ 1.4.7 กฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์และ 
วิธีการที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับส่วนราชการ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมิได้กำหนด
เพิ่มเติม 

2.4 หลักสูตรการคัดเลือก ภาค ก ข้อ 1.5 ความรู้ความสามารถด้านภาษาอังกฤษท่ี 
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกำหนดเนื้อหาการออกข้อสอบ 
โดยเน้นเนื้อหาความรู้ความสามารถด้านภาษาอังกฤษระดับพื้นฐานที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานใน
ตำแหน่งครูผู้ช่วย 

3. คุณสมบัติของผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก ให้เป็นไปตามท่ี ก.ค.ศ. กำหนด ตามหนังสือ 
สำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.6/ว16 ลงวันที่ 26 พฤศจิกายน 2557 และหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ.            
ท่ี ศธ 0206.6/ว17 ลงวันท่ี 26 พฤศจิกายน 2557 ท่ีกำหนดคุณสมบัติของผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก 
คือ เป็นพนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ครูสอนศาสนาอิสลาม วิทยากรอิสลามศึกษา พนักงานจ้าง
เหมาบริการ ครูอัตราจ้าง หรือลูกจ้างช่ัวคราว จากเงินงบประมาณหรือเงินรายได้ของสถานศึกษา ซึ่ง
ทุกตำแหน่งต้องได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าท่ีสอน ตามคำส่ังหรือสัญญาจ้างอย่างใดอย่างหนึ่งหรือ
รวมกันไม่น้อยกว่าสามปี นับถึงวันรับสมัครคัดเลือกวันสุดท้าย โดยมีภาระงานการสอนตามประกาศ
รับสมัคร ท้ังนี้ การนับระยะเวลาปฏิบัติการสอน ให้นับต้ังแต่วันท่ีได้รับวุฒิปริญญาตรี โดยผู้มีอำนาจ
อนุมัติให้สำเร็จการศึกษาแล้ว 

กรณีผู้สมัครนำหลักฐานการศึกษามาใช้สมัครเข้ารับการคัดเลือก ซึ่งหลักฐานการศึกษา 
ดังกล่าว มิได้ระบุสาขาวิชา หรือโปรแกรมวิชา หรือแขนงวิชา หรือวิชาเอกท่ีศึกษาไว้ ให้ผู้ดำเนินการ
คัดเลือกพิจารณาและดำเนินการนับหน่วยกิตรายวิชาที่ศึกษา ที่ตรงกับประเภทวิชา หรือกลุ่มวิชา 
หรือทาง หรือสาขาวิชาเอกที่ประกาศรับสมัคร จากใบรายงานผลการศึกษา หรือระเบียนแสดงผล
การศึกษา (Transcript) ตามแนวปฏิบัติการนับหน่วยกิจ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 
ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ 0206.6/ว13 ลงวันท่ี 24 พฤษภาคม 2564 และตามแนวทางการ



 66 

พิจารณาคุณวุฒิในการสมัครสอบแข่งขันหรือคัดเลือกตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ด่วนที่สุด ที่ ศธ 
0206.6/316 ลงวันท่ี 28 พฤษภาคม 2564 

กรณีผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกซึ่งสำเร็จการศึกษาจากต่างประเทศ ให้บุคคลดังกล่าว 
ดำเนินการตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ 0206.6/ว3 ลงวันท่ี 5 มีนาคม 2563 

หากมีปัญหาเกี่ยวกับคุณวุฒิการศึกษา สาขาวิชาเอก ขอให้หอรือ ก.ค.ศ. โดยตรงและ 
รายงานสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานทราบด้วย 

4. การรับสมัครคัดเลือก 
4.1 ให้คณะกรรมการรับสมัครคัดเลือกดำเนินการรับสมัครผู้ท่ีประสงค์จะเข้ารับการ 

คัดเลือกเพื่อบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีท่ีมีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ (ไม่เว้น
วันหยุดรายการ) 

4.2 จัดทำบัตรประจำตัวประชาชนผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกตามเอกสารโดยกำหนด 
รหัสประจำตัวผู้สมัคร ตามท่ีสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานกำหนด 

4.3 ให้พิมพ์ลายนิ้วมือหัวแม่มือด้านขวาของผู้สมัคร ในบัตรประจำตัวผู้สมัครเข้ารับการ 
คัดเลือก เพื่อสอบลายพิมพ์นิ้วมือผู้เข้าสอบกับลายนิ้วมือในบัญชีลงลายมือช่ือผู้เข้าสอบ กรณีท่ีมีการ
ทุจริตในการสอบ 

4.4 การรับสมัครผู้พิการซึ่งมีคุณสมบัติ คุณวุฒิ สาขาวิชาเอก ตรงตามประกาศรับสมัคร 
ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา หรือ อ.ก.ค.ศ. สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ให้หน่วยสอบถือ
ปฏิบัติ เช่น บุคคลท่ัวไป โดยให้ประสานกับศูนย์การศึกษาพิเศษในจังหวัด ในการจัดส่ือและส่ิงอำนวย
ความสะดวกให้กับคนพิการ เช่น การจัดพิมพ์ข้อสอบอักษรเบรลล์ คนอ่านข้อสอบ สำหรับบุคคลที่มี
ความบกพร่องทางการเห็น การจัดโต๊ะ เก้าอี้ หรือทางลาดสำหรับบุคคลท่ีมีความบกพร่องทางร่างกาย 

5. การดำเนินการคัดเลือก 
5.1 ให้แต่งต้ังคณะกรรมการดำเนินการคัดเลือก เพื่อรับผิดชอบงานด้านต่าง ๆ ให้ 

เหมาะสมและเพียงพอกับการปฏิบัติงาน 
5.2 เมื่อการสอบข้อเขียน ภาค ก และ ภาค ข เสร็จส้ินแล้ว ให้หน่วยสอบเก็บบัตร 

ประจำตัวผู้สมัครสอบ (สำหรับเจ้าหน้าท่ี) ท่ีติดบนโต๊ะในห้องสอบทุกราย และบัญชีลงลายมือช่ือผู้เข้า
สอบที่มีลายพิมพ์นิ้วมือผู้เข้าสอบไว้ไม่น้อยกว่า 1 ปี หลังประกาศรายชื่อผู้ผ่านเกณฑ์การตัดสิน เพื่อ
ตรวจสอบลายพิมพ์นิ้วมือผู้เข้าสอบกรณีท่ีมีการทุจริตปลอมตัวเข้ามาสอบแทน 

6. เกณฑ์การตัดสิน 
6.1 สำหรับเขตพื้นท่ีปกติ ผู้ผ่านเกณฑ์การคัดเลือกต้องได้คะแนนแต่ละภาคไม่ต่ำกว่า 

ร้อยละหกสิบ โดยประกาศผลการคัดเลือกเรียงลำดับท่ีจากผู้ได้คะแนนรวมทุกภาคจากมากไปหาน้อย 
กรณีได้คะแนนรวม ภาค ก ภาค ข และ ภาค ค เท่ากัน ให้ผู้สอบได้คะแนน ภาค ข มากกว่า เป็นผู้อยู่
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ในลำดับที่ดีกว่า หากยังได้คะแนนภาค ข เท่ากันอีก ให้ผู้สอบได้คะแนนภาค ก มากกว่า เป็นผู้อยู่ใน
ลำดับท่ีดีกว่า หากยังได้คะแนนภาค ก เท่ากันอีก ให้จับสลาก 

7. การประกาศผล ให้ประกาศรายช่ือผู้ผ่านเกณฑ์การตัดสินทุกคน โดยเรียงลำดับท่ีจากผู้ 
ได้คะแนนรวมทุกภาคจากมากไปหาน้อย 

8. การบรรจุและแต่งต้ัง ให้บรรจุและแต่งต้ังผู้ได้รับการคัดเลือกให้ครบตามจำนวนตำแหน่ง 
ว่างท่ีประกาศไว้ โดยไม่มีการขึ้นบัญชี103 

หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีที่มีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ 

โดยท่ีมาตรา 50 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.
2547 บัญญัติว่า ในกรณีท่ีมีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ ท่ี อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา ไม่สามารถ
ดำเนินการสอบแข่งขันได้ หรือการสอบแข่งขันอาจทำให้ไม่ได้บุคคลต้องตามประสงค์ของทางราชการ 
อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา อาจคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา โดยวิธีอื่นได้ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 

ดังนั้น ก.ค.ศ. จึงกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีที่มีความจำเป็นหรือมี
เหตุพิเศษ ดังต่อไปนี้ 

หลักเกณฑ์ 
1. ผู้ดำเนินการคัดเลือก หมายความว่า อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา หรือ อ. 

ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา แล้วแต่กรณี และให้หมายความรวมถึง อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ต้ัง 
ด้วย 

2. ผู้ดำเนินการคัดเลือก อาจคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งต้ังเข้ารับราชการเป็น 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีที่มีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ 
อย่างใดอย่างหนึ่ง ต่อไปนี้ 
 
 

 
103 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, “หนังสือท่ี ศธ 04009/ ว3329 เรื่อง การ

คัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั ้งเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีที่มีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ปี พ.ศ.2566,” 26 มิถุนายน 2566. 
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2.1 มีมติคณะรัฐมนตรี หรือทางราชการมีเงื่อนไขให้รับโอนโรงเรียนเอกชน หรือ 
โรงเรียนอื่นใดมาเป็นโรงเรียนรัฐบาล หรือเงื่อนไขผูกพันอื่นท่ีทางราชการให้ไว้เป็นการเฉพาะให้บรรจุ
และแต่งต้ัง 

2.2 มีสัญญาผูกพันตามโครงการพิเศษ หรือโครงการนักเรียนทุนรัฐบาล 
2.3 ประกาศรับสมัครสอบแข่งขันไม่น้อยกว่าสองครั้งแล้ว ไม่มีผู้สมัคร 
2.4 ดำเนินการสอบแข่งขันไม่น้อยกว่าสองครั้งแล้ว ได้จำนวนคนไม่เพียงพอกับ 

ตำแหน่งว่างท่ีจะบรรจุและแต่งต้ังตามท่ีประกาศ 
2.5 การบรรจุและแต่งต้ังบุคคลให้ไปดำรงตำแหน่งในพื้นท่ีท่ีเป็นเกาะหรือบนภูเขา 

สูงท่ีไม่สามารถเดินทางด้วยพาหนะใด ๆ ได้สะดวกตลอดปี หรือพื้นท่ีท่ีมีความเส่ียงต่อความมั่นคงของ
ประเทศ ตามประกาศของกระทรวงการคลัง หรือกระทรวงมหาดไทย หรือกระทรวงอื่น หรือพื้นท่ี
พิเศษ (พื้นท่ีซึ่งมีสภาพหรือเหตุการณ์ใด ๆ ท่ีกระทรวงการคลังกำหนดให้เป็นพื้นท่ีพิเศษ) 

2.6 การบรรจุและแต่งต้ังพนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ครูสอนศาสนาอิสลาม 
หรือวิทยากรอิสลามศึกษาตามประกาศแนวการดำเนินงานและการจัดการเรียนการสอนอิสลามศึกษา
ในสถานศึกษาตามที่ส่วนราชการกำหนด พนักงานจ้างเหมาบริการ ครูอัตราจ้างหรือลูกจ้างชั่วคราว
จากเงินงบประมาณ หรือเงินรายได้ของสถานศึกษา ซึ่งทุกตำแหน่งต้องได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ
หน้าท่ีสอน ตามคำส่ังหรือสัญญาจ้างอย่างใดอย่างหนึ่งหรือรวมกันไม่น้องกว่าสามปี นับถึงวันรับสมัคร
คัดเลือกวันสุดท้าย โดยมีภาระงานการสอนตามท่ีส่วนราชการกำหนด 
  ท้ังนี้ การนับระยะเวลาปฏิบัติการสอน ให้นับได้ต้ังแต่วันท่ีได้รับวุฒิปริญญาตรี โดยผู้
มีอำนาจอนุมัติให้สำเร็จการศึกษาแล้ว 
  *เง ินรายได้สถานศึกษา หมายความว่า เง ินบริจาค ค่าธรรมเนียม ค่าบริการ 
ค่าตอบแทนจากการให้บริการ การลงทุน การใช้ทรัพย์สินของสถานศึกษา โดยมีการนำเข้าระบบบัญชี
ของสถานศึกษาและนำไปใช้จ่ายตามกฎหมายหรือระเบียบที่ทางราชการกำหนด หรือเงินรายได้อื่น
ตามกฎหมายหรือระเบียบว่าด้วยการนั้น 

2.7 ความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษอื่น ตามท่ีผู้ดำเนินการคัดเลือกกำหนด โดยได้รับ 
อนุมัติจาก ก.ค.ศ. 

3. ผู้เข้ารับการคัดเลือกจะต้องมีคุณสมบัติท่ัวไปตามมาตรา 30 และต้องมีคุณสมบัติเฉพาะ 
สำหรับตำแหน่งตามมาตรฐานตำแหน่ง 
  สำหรับผู้เข้ารับการคัดเลือกกรณีท่ีมีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ ตามข้อ 2.6 ต้องมี
คุณสมบัติเพิ่มเติม ดังนี้ 
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(1) เป็นผู้ท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นพนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ครูสอนศาสนา 
อิสลาม วิทยากรอิสลามศึกษา พนักงานจ้างเหมาบริการ ครูอัตราจ้างหรือลูกจ้างชั่วคราว ตามระบบ
คุณธรรมที่ยึดความรู้ความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และ
ประโยชน์ของทางราชการ ตามท่ีมีกฎหมายกำหนดไว้โดยเฉพาะหรือตามท่ีส่วนราชการกำหนด 

(2) ปัจจุบันดำรงตำแหน่งพนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ครูสอนศาสนาอิสลาม  
วิทยากรอิสลามศึกษา พนักงานจ้างเหมาบริการ ครูอัตราจ้างหรือลูกจ้างช่ัวคราว จากเงินงบประมาณ
หรือเงินรายได้ของสถานศึกษา และได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่สอนในสังกัดที่สมัครเข้ารับการ
คัดเลือก ตามคำสั่งหรือสัญญาจ้างอย่างใดอย่างหนึ่งหรือรวมกันไม่น้อยกว่าสามปี นับถึงวันรับสมัคร
คัดเลือกวันสุดท้าย โดยมีภาระงานการสอนตามท่ีส่วนราชการกำหนด 

4. การกำหนดสัดส่วนจำนวนตำแหน่งว่าง ให้ส่วนราชการเป็นผู้พิจารณากำหนดสัดส่วน 
จำนวนตำแหน่งว่างเพื่อใช้ในการคัดเลือกและการสอบแข่งขันได้ตามความเหมาะสม โดยให้กำหนดปี
ละหนึ่งครั้ง 

5. สถานศึกษาท่ีจะรับการบรรจุและแต่งต้ังต้องมีอัตรากำลังไม่เกินเกณฑ์มาตรฐาน 
อัตรากำลังท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 

6. การกำหนดวิชาเอกเพื่อใช้ในการคัดเลือก ให้ผู้ดำเนินการคัดเลือกพิจารณาตามความ 
จำเป็นและความต้องการของสถานศึกษา 

7. การดำเนินการคัดเลือกให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี โดยยึดถือ 
ระบบคุณธรรม ความเสมอภาค ความโปร่งใส และตรวจสอบได้ 

8. การคัดเลือกตามข้อ 2 ให้คัดเลือกตามวันและเวลาท่ีผู้ดำเนินการคัดเลือกกำหนด เว้นแต่  
การคัดเลือกตามข้อ 2.6 ให้คัดเลือกตามวันและเวลาท่ีส่วนราชการกำหนด 

9. เกณฑ์การตัดสิน ผู้ผ่านเกณฑ์การคัดเลือกต้องได้คะแนนแต่ละภาคไม่ต่ำกว่าร้อยละหก 
สิบ กรณีได้คะแนนรวมภาค ก ภาค ข และภาค ค เท่ากัน ให้ผู้สอบได้คะแนนภาค ข มากกว่า เป็นผู้
อยู่ในลำดับท่ีดีกว่า หากยังได้คะแนน ภาค ข เท่ากันอีก ให้ผู้สอบได้คะแนนภาค ก มากกว่า เป็นผู้อยู่
ในลำดับท่ีดีกว่า หากยังได้คะแนน ภาค ก เท่ากันอีก ให้จับฉลาก 

10. การประกาศผลการคัดเลือก ให้ผู้ดำเนินการคัดเลือกประกาศผลการคัดเลือกโดย 
เรียงลำดับท่ีจากผู้ได้คะแนนรวมทุกภาคจากมากไปหาน้อย 

11. การบรรจุและแต่งต้ัง ให้บรรจุและแต่งต้ังผู้ได้รับการคัดเลือกตามจำนวนตำแหน่งว่างท่ี 
ประกาศไว้ โดยไม่มีการขึ้นบัญชี 

12. หากปรากฏว่าในการดำเนินการคัดเลือก มีการทุจริตหรือส่อไปในทางไม่สุจริต หรือ 
ดำเนินการผิดพลาดอาจทำให้เกิดความไม่เป็นธรรม ให้ผู้ดำเนินการคัดเลือกพิจารณาแก้ไขหรือยกเลิก
การคัดเลือกในครั้งนั้นได้ 
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วิธีการ 
1. ผู้ดำเนินการคัดเลือกอาจมอบหมายให้สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา แต่งต้ัง 

คณะกรรมการและเจ้าหน้าท่ีรับผิดชอบการคัดเลือกได้ ตามความจำเป็นและเหมาะสม 
2. วิธีการคัดเลือกกรณีท่ีมีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ มี 2 วิธีการ ดังนี้ 

2.1 ให้ผู้ดำเนินการคัดเลือกประเมินความเหมาะสมกับตำแหน่งและวิชาชีพ ด้วยการ 
สัมภาษณ์โดยพิจารณาจากประวัติส่วนตัวและการศึกษา บุคลิกลักษณะ ท่วงทีวาจา ปฏิภาณไหวพริบ 
เจคตคิ และอุดมการณ์ สำหรับการคัดเลือกกรณีท่ีมีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ ตามหลักเกณฑ์ข้อ 2 
ดังต่อไปนี้ 
  ข้อ 2.1 มีมติคณะรัฐมนตรี หรือทางราชการมีเงื่อนไขให้รับโอนโรงเรียนเอกชน หรือ
โรงเรียนอื่นใดมาเป็นโรงเรียนรัฐบาล หรือเงื่อนไขผูกพันอื่นท่ีทางราชการให้ไว้เป็นการเฉพาะให้บรรจุ
และแต่งต้ัง 
  ข้อ 2.2 มีสัญญาผูกพันตามโครงการพิเศษ หรือโครงการนักเรียนทุนรัฐบาล 

2.2 ให้ผู้ดำเนินการคัดเลือก ดำเนินการคัดเลือกตามหลักสูตรท้ายหลักเกณฑ์และวิธีการ 
นี้ สำหรับการคัดเลือกกรณีท่ีมีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ ตามหลักเกณฑ์ข้อ 2 ดังต่อไปนี้ 

ข้อ 2.3 ประกาศรับสมัครสอบแข่งขันไม่น้อยกว่าสองครั้งแล้ว ไม่มีผู้สมัคร 
ข้อ 2.4 ดำเนินการสอบแข่งขันไม่น้อยกว่าสองครั้งแล้ว ได้จำนวนคนไม่เพียงพอกับ 

ตำแหน่งว่างท่ีจะบรรจุและแต่งต้ังตามท่ีประกาศ 
ข้อ 2.5 การบรรจุและแต่งต้ังบุคคลให้ไปดำรงตำแหน่งในพื้นท่ีท่ีเป็นเกาะหรือบน 

ภูเขาสูงที่ไม่สามารถเดินทางด้วยพาหนะใด ๆ ได้สะดวกตลอดปี หรือพื้นที่ที่มีความเสี่ยงต่อความ
มั่นคงของประเทศ ตามประกาศของกระทรวงการคลัง หรือกระทรวงมหาดไทย หรือกระทรวงอื่น 
หรือพื้นท่ีพิเศษ (พื้นท่ีซึ่งมีสภาพหรือเหตุการณ์ใด ๆ ท่ีกระทรวงการคลังกำหนดให้เป็นพื้นท่ีพิเศษ) 

ข้อ 2.6 การบรรจุและแต่งต้ังพนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ครูสอนศาสนาอิสลาม 
หรือวิทยากรอิสลามศึกษาตามประกาศแนวการดำเนินงานและการจัดการเรียนการสอนอิสลามศึกษา
ในสถานศึกษาตามที่ส่วนราชการกำหนด พนักงานจ้างเหมาบริการ ครูอัตราจ้างหรือลูกจ้างชั่วคราว
จากเงินงบประมาณ หรือเงินรายได้ของสถานศึกษา ซึ่งทุกตำแหน่งต้องได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ
หน้าท่ีสอน ตามคำส่ังหรือสัญญาจ้างอย่างใดอย่างหนึ่งหรือรวมกันไม่น้องกว่าสามปี นับถึงวันรับสมัคร
คัดเลือกวันสุดท้าย โดยมีภาระงานการสอนตามท่ีส่วนราชการกำหนดให้ดำเนินการ ดังนี้ 

(1) ให้ส่วนราชการดำเนินการเกี่ยวกับการกำหนดองค์ประกอบการประเมินตัวช้ีวัด 
และคะแนนการประเมินความเหมาะสมกับตำแหน่งและวิชาชีพ (ภาค ค) เพื่อให้ผู้ดำเนินการคัดเลือก
ระบุองค์ประกอบการประเมินตัวช้ีวัดและคะแนนการประเมินไว้ในประกาศรับสมัครคัดเลือก 

(2) ให้ประกาศรับสมัครคัดเลือกก่อนวันรับสมัครไม่น้อยกว่าเจ็ดวันไม่เว้น 
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วันหยุดราชการ โดยระบุหลักสูตรการคัดเลือก จำนวนตำแหน่งว่าง อัตราเงินเดือน คุณสมบัติทั่วไป 
และคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่ง องค์ประกอบการประเมิน ตัวชี้วัดและคะแนนการประเมินความ
เหมาะสมกับตำแหน่งและวิชาชีพ หรืออื่น ๆ ตามความเหมาะสมและประกาศไว้ในที่เปิดเผยและ
ประชาสัมพันธ์ ตามส่ือต่าง ๆ เช่น ทางอินเทอร์เน็ต เป็นต้น 

(3) การรับสมัครคัดเลือก ให้รับสมัครไม่น้อยกว่าเจ็ดวันไม่เว้นวันหยุดราชการ ด้วย 
การยื่นสมัครด้วยตนเองตามแบบหรือวิธีการสมัครที่ผู้ดำเนินการคัดเลือกกำหนด และให้สมัครในวัน 
เวลา สถานท่ีท่ีเปิดรับสมัคร  

(4) ให้ผู้ดำเนินการคัดเลือกประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก กำหนดเวลา 
และสถานที่คัดเลือก ตลอดจนประกาศระเบียบว่าด้วยการปฏิบัติของผู้เข้าสอบ และระเบียบอื่น ๆ 
เกี่ยวกับการคัดเลือก ณ สถานท่ีทำการของผู้ดำเนินการคัดเลือกทางอินเทอร์เน็ต และทางส่ือต่าง ๆ 

(5) ให้ผู้ดำเนินการคัดเลือกประกาศผลการคัดเลือก โดยเรียงลำดับจากผู้ท่ีได้ 
คะแนนรวมทุกภาพจากมากไปหาน้อย 

(6) การเรียกตัวผู้ได้รับการคัดเลือกมารายงานตัวเพื่อบรรจุและแต่งต้ังให้เรียก 
ตามลำดับที่ที่คัดเลือกได้ให้ครบตามจำนวนตำแหน่งว่างที่ประกาศไว้ โดยใช้ประกาศผลการคัดเลอืก
เป็นการเรียกตัวผู้มีสิทธิได้รับการบรรจุและแต่งต้ัง โดยให้แจ้งรายละเอียดต่อไปนี้ 
   (6.1) วัน เวลา และสถานท่ีรายงานตัว 
   (6.2) เอกสารและหลักฐานท่ีใช้ประกอบการรายงานตัว 

(6.3) ลำดับท่ีผู้ได้รับการคัดเลือกมีสิทธิได้รับการบรรจุและแต่งต้ัง 
(6.4) รายช่ือและท่ีต้ังสถานศึกษาท่ีจะบรรจุและแต่งต้ัง 
(6.5) วันท่ีจะบรรจุและแต่งต้ัง 
(6.6) อื่น ๆ ตามท่ีเห็นสมควร 

3. ให้ผู้มีอำนาจตามมาตรา 53 ส่ังบรรจุและแต่งต้ังผู้ได้รับการคัดเลือก และให้ดำเนินการ 
ออกคำสั่งผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ตามรูปแบบที่ ก.ค.ศ.กำหนด พร้อมส่งสำเนาคำสั่งบรรจุและ
แต่งต้ังผู้ได้รับการคัดเลือกให้ส่วนราชการและสำนักงาน ก.ค.ศ. จำนวน 1 ชุด ภายใน 7 วัน นับต้ังแต่
วันออกคำส่ัง 

4. ผู้ท่ีได้รับการคัดเลือกและได้รับการบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งครูผู้ช่วยแล้ว หาก 
จะขอย้ายไปดำรงตำแหน่ง นอกหน่วยงานการศึกษาท่ีได้รับการบรรจุและแต่งต้ัง จะต้องมีระยะเวลา
ปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในหน่วยงานการศึกษาท่ีได้รับการบรรจุและแต่งต้ังไม่น้อยกว่า 4 ปี 

5. ให้ส่วนราชการช่วยกำกับและติดตามการดำเนินการคัดเลือก ให้เป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ 
ยุติธรรมและถูกต้องตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 

6. กรณีไม่สามารถดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการนี้ได้ ให้เสนอ ก.ค.ศ. พิจารณา 
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7. การคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งต้ังเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีท่ีมีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ ในกรณีตามหลักเกณฑ์ข้อ 2.6 
ซึ่งกำหนดคุณสมบัติเพิ่มเติมตามหลักเกณฑ์ข้อ 3 วรรค 2 (1) นั้น ให้ใช้บังคับแก่บุคคลที่จะเข้าสู่
ตำแหน่งพนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ครูสอนศาสนาอิสลาม วิทยากรอิสลามศึกษา พนักงานจา้ง
เหมาบริการ ครูอัตราจ้างหรือลูกจ้างช่ัวคราว ต้ังแต่วันท่ี 1 ธันวาคม 2557 เป็นต้นไป 

8. การใดท่ีอยู่ระหว่างดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและ 
แต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วย กรณีที่มีความ
จำเป็นพิเศษหรือมีเหตุพิเศษตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ 0206.6/ว3 ลงวันที่ 25 กุมภาพันธ์ 
2557 ให้ดำเนินการต่อไปจนแล้วเสร็จ104 

หล ักเกณฑ์และว ิธ ีการค ัดเล ือกบ ุคคลเพ ื ่อบรรจ ุและแต่งต ั ้ งให ้ดำรงตำแหน่ง                         
รองผู้อำนวยการสถานศึกษาและผู้อำนวยการสถานศึกษา สำหรับสถานศึกษาในพื้นที่พิเศษ 

เพื่อให้การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในภูมิภาคเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม มีประสบ
กรณ์และศักยภาพในการบริหารสถานศึกษาที่ตั้งอยู่ในพื้นที่พิเศษ เพื่อบรรจุและแต่งตั ้งให้ดำรง
ตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษาและผู้อำนวยการสถานศึกษา อันจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา 

อาศ ัยอำนาจตามความในมาตรา 19(4)  มาตรา 57 วรรคหน ึ ่ ง  และมาตรา 71                             
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 และกฎ ก.ค.ศ.                
ว่าด้วยการส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารับเงินเดือนในอัตรากำลังทดแทน พ.ศ.2551 
ก.ค.ศ.จึงกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งรอง
ผู้อำนวยการสถานศึกษาและผู้อำนวยการสถานศึกษา สำหรับสถานศึกษาในพื้นท่ีพิเศษ ดังนี้ 

1. หลักเกณฑ์และวิธีการนี้ ใช้สำหรับการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรง 

ตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษาและผู้อำนวยการสถานศึกษา สำหรับสถานศึกษาในพื้นที่พิเศษ 
ในส ั งก ัดสำน ักงานคณะกรรมการการศ ึกษาข ั ้นพ ื ้นฐาน และกรมส ่ ง เสร ิมการเร ียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ 

 
104 สำนักงาน ก.ค.ศ. สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, “หนังสือท่ี ศธ 0206.6/ ว16 เรื่อง 

หลักเกณฑ์และวิธีการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่ง ครูผู้ช่วย กรณีที่มีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษ,” 26 พฤศจิกายน 
2557. 
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2. ในหลักเกณฑ์และวิธีการนี้ 
“ส่วนราชการ” หมายความว่า สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หรือกรม 

ส่งเสริมการเรียนรู้ 
“ผู้ดำเนินการคัดเลือก” หมายความว่า อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา หรือ อ.ก.ค.ศ.ท่ี     

ก.ค.ศ. ต้ัง แล้วแต่กรณี 
“อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา” หมายความว่า อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  

หรือ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา แล้วแต่กรณี 
“อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง” หมายความว่า อ.ก.ค.ศ. สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ หรือ  

อ.ก.ค.ศ. กรมส่งเสริมการเรียนรู้ แล้วแต่กรณี 
“สถานศึกษาในพื้นท่ีพิเศษ” หมายความว่า สถานศึกษาตามท่ีส่วนราชการประกาศ โดย 

คำนึงถึงพื้นที่รับผิดชอบที่มีการจัดการเรียนรู้ หรือพื้นที่ตั้งของสถานศึกษา ซึ่งอยู่ในพื้นที่ที่เป็นเกาะ
หรือบนภูเขาสูง หรือหุบเขา หรือเชิงเขา หรือพื้นท่ีห่างไกลทุรกันดารท่ีไม่สามารถเดินทางด้วยพาหนะ
ใด ๆ ได้สะดวกตลอดปี หรือพื้นที่ที่มีความเสี่ยงต่อความมั่นคงของประเทศ หรือเหตุอื่นโดยอาจนำ
ประกาศกระทรวงการคลัง หรือกระทรวงมหาดไทยหรือกระทรวงอื่นท่ีเกี่ยวข้องมาพิจารณา 
 ยกเว้นสถานศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ เฉพาะจังหวัดยะลา 
นราธิวาส ปัตตานี และ 4 อำเภอในจังหวัดสงขลา (อำเภอจะนะ อำเภอเทพา อำเภอนาทวี และ
อำเภอสะบ้าย้อย) 

3. คุณสมบัติของผู้มีสิทธิสมัครเข้ารับการคัดเลือก 

3.1 ตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษา 
3.1.1 ปัจจุบันต้องเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส่วน 

ราชการท่ีสมัครเข้ารับการคัดเลือก และต้องไม่เป็นผู้ดำรงตำแหน่งเดียวกันกับตำแหน่งท่ีสมัครเข้ารับ
การคัดเลือก 

3.1.2 มีคุณสมบัติท่ัวไปตามมาตรา 30 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 

3.1.3 มีคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษาตาม 
มาตรฐานตำแหน่งท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 

3.2 ตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา 
3.2.1 ปัจจุบันต้องเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส่วน 

ราชการท่ีสมัครเข้ารับการคัดเลือก และต้องไม่เป็นผู้ดำรงตำแหน่งเดียวกันกับตำแหน่งท่ีสมัครเข้ารับ
การคัดเลือก 
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3.2.2 มีคุณสมบัติท่ัวไปตามมาตรา 30 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 

3.2.3 มีคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา ตามมาตรฐาน 
ตำแหน่งท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 

4. การเสนอรายช่ือสถานศึกษาท่ีจะกำหนดเป็นสถานศึกษาในพื้นท่ีพิเศษ 

4.1 สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ให้สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

เสนอรายชื่อสถานศึกษาที่จะกำหนดเป็นสถานศึกษาในพื้นที่พิเศษ โดยความเห็นชอบของ อ.ก.ค.ศ. 
เขตพื้นที่การศึกษา ก่อนเสนอไปยังสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อประกาศเป็น
สถานศึกษาในพื้นท่ีพิเศษสำหรับการคัดเลือกตามหลักเกณฑ์และวิธีการนี้  

สำหรับสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ให้สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษเสนอ 

รายช่ือสถานศึกษาท่ีจะกำหนดเป็นสถานศึกษาในพื้นท่ีพิเศษ โดยความเห็นชอบของ อ.ก.ค.ศ. สำนัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ ก่อนเสนอไปยังสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อ
ประกาศเป็นสถานศึกษาในพื้นท่ีพิเศษ สำหรับการคัดเลือกตามหลักเกณฑ์และวิธีการนี้ 

4.2 สังกัดกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ให้สำนักงานส่งเสริมการเรียนรู้จังหวัดเสนอรายช่ือ 

สถานศึกษาที่จะกำหนดเป็นสถานศึกษาในพื้นที่พิเศษ โดยความเห็นชอบของ อ.ก.ค.ศ. กรมส่งเสริม
การเรียนรู้ ก่อนเสนอไปยังกรมส่งเสริมการเรียนรู้เพื่อประกาศเป็นสถานศึกษาในพื้นท่ีพิเศษ สำหรับ
การคัดเลือกตามหลักเกณฑ์และวิธีการนี้ 

5. การประกาศตำแหน่งว่าง 

ให้ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา หรือ อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง ประกาศจำนวนตำแหน่งว่างใน
ปัจจุบัน โดยระบุช่ือสถานศึกษาท่ีจะใช้บรรจุและแต่งต้ัง 

กรณีท่ี อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา หรือ อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง แล้วแต่กรณี ประกาศรับ
สมัครคัดเลือกโดยระบุช่ือสถานศึกษาท่ีจะใช้บรรจุและแต่งต้ังหลายแห่งและผู้สมัครยื่นสมัครโดยระบุ
ช่ือสถานศึกษามากกว่า 1 แห่ง ให้ผู้สมัครแจ้งยืนยันช่ือสถานศึกษาท่ีประสงค์จะบรรจุและแต่งต้ังได้
เพียงแห่งเดียว โดยแจ้งเป็นลายลักษณ์อักษรต่อผู้ดำเนินการคัดเลือกก่อนวันเข้ารับการประเมินตาม
วัน เวลา ท่ีผู้ดำเนินการคัดเลือกกำหนด 

ท้ังนี้ในวันสมัครเข้ารับการคัดเลือก ผู้สมัครต้องรับรองตนเองด้วยว่าในวนับรรจุและแต่งต้ัง
ตนเองไม่ติดเงื่อนไขอืน่ใดท่ี ก.ค.ศ. กำหนด สำหรับผู้สมัครท่ีปัจจุบันปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในพื้นท่ีเขต
พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ฯ ต้องรับรองตนเองด้วยว่า หากตนเองเป็นผู้ได้รับการ
คัดเลือก ในวันบรรจุและแต่งต้ังต้องไม่ติดเงื่อนไขการปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในพื้นท่ีเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะ
กิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ฯ หรือเงื่อนไขอื่นใดท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 

6. การดำเนินการของผู้ดำเนินการคัดเลือก 
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6.1 กำหนดจำนวนตำแหน่งว่าง และช่ือสถานศึกษาท่ีจะใช้บรรจุและแต่งต้ัง 

6.2 กำหนดวัน เวลา ในการคัดเลือก 

6.3 กำหนดวัน เวลา การแจ้งยืนยันช่ือสถานศึกษาท่ีประสงค์จะบรรจุและแต่งต้ังเพื่อเข้า 

รับการประเมิน 

6.4 กำหนดตัวชี้วัด และคะแนนแต่ละองค์ประกอบการประเมิน 

6.5 กำหนดข้อตำลงในการปฏิบัติหน้าท่ีตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

6.6 กำหนดองค์ประกอบการประเมินสัมฤทธิผลการปฏิบัติงานในหน้าท่ีตามข้อตกลง  

รวมทั้งตัวชี้วัด คะแนนการประเมิน เกณฑ์การตัดสิน กรรมการประเมินและวิธีการประเมิน 

6.7 ประกาศรับสมัครก่อนวันรับสมัครไม่น้อยกว่าเจ็ดวัน โดยระบุรายละเอียด ดังนี้ 
6.7.1 คุณสมบัติของผู้มีสิทธิสมัครเข้ารับการคัดเลือก 

6.7.2 วัน เวลา และสถานท่ีรับสมัคร หรือรูปแบบและวิธีการสมัคร 

6.7.3 จำนวนตำแหน่งว่างในปัจจุบัน โดยระบุช่ือสถานศึกษาท่ีจะใช้ในการบรรจุ 

และแต่งต้ัง 

6.7.4 องค์ประกอบการประเมิน ตัวชี้วัด คะแนนการประเมินและเกณฑ์การตัดสิน 

6.7.5 ข้อตกลงในการปฏิบัติหน้าท่ีตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

6.7.6 องค์ประกอบ ตัวชี้วัด คะแนนการประเมินและวิธีการประเมินผลสัมฤทธิผล 

การปฏิบัติงานในหน้าท่ี 

6.7.7 เงื่อนไขกรณีผู้ได้รับการบรรจุและแต่งต้ังตามหลักเกณฑ์และวิธีการนี้ ต้อง 

ได้รับการประเมินสัมฤทธิผลการปฏิบัติงานในหน้าท่ีเพื่อพัฒนาการศึกษา เป็นระยะเวลา 1 ปี โดยให้มี
การประเมินทุก 2 ครั้ง ทุก 6 เดือน หากผลการประเมินใน 6 เดือนแรกไม่ผ่านเกณฑ์การประเมิน ให้ผู้
ประเมินแจ้งผลการให้ผู้รับการประเมินทราบ เพื่อพัฒนาตนเองและปรับปรุงการปฏิบัติงานในหน้าท่ี
และเมื่อครบ 6 เดือนหลัง ให้มีการประเมินครั้งท่ี 2 แล้วให้ผู้ประเมินสรุปผลการประเมิน หากผลการ
ประเมินรวมทั้ง 2 ครั้ง ผ่านเกณฑ์การประเมิน ให้ผู ้รับการประเมินปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่งรอง
ผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือผู้อำนวยการสถานศึกษา แล้วแต่กรณี ต่อไป แต่หากผลการประเมิน
รวมทั้ง 2 ครั้ง ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมิน จะต้องถูกดำเนินการตามมาตรา 71 แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 และกฎ ก.ค.ศ. ว่าด้วยการสั ่งให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รับเงินเดือนในอัตรากำลังทดแทน พ.ศ.2551 ทั้งนี้ ผลการ
ประเมินเป็นประการใดให้ถือเป็นอันส้ินสุด 
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6.7.8 เงื่อนไขกรณีผู้ได้รับการบรรจุและแต่งต้ังตามหลักเกณฑ์และวิธีการนี้ต้อง 

อยู่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 4 ปี นับตั้งแต่วันท่ี
ได้รับการบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือผู้อำนวยการสถานศึกษา 
แล้วแต่กรณี จึงจะขอย้ายออกจากสถานศึกษานั้นหรือเข้ารับการคัดเลือกเพื่อเปล่ียนไปดำรงตำแหน่ง
อื่นได้ 

6.7.9 เงื่อนไขกรณีท่ีตรวจสอบภายหลังพบว่า ผู้สมัครรายใดเป็นผู้ขาดคุณสมบัติ 

ตามประกาศรับสมัครและตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ.กำหนด ให้ถือว่าผู้นั้นขาดคุณสมบัติท่ีจะ
ได้รับการบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือผู้อำนวยการสถานศึกษา 
แล้วแต่กรณี ทั้งนี้ หากผู้ใดได้รับการบรรจุและแต่งตั้ง ต้องถูกเพิกถอนคำสั่งบรรจุและแต่งตั้งและจะ
เรียกร้องสิทธิใด ๆ มิได้ 

6.7.10 ข้อความอื่นท่ีผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกควรทราบ 

ท้ังนี้ ให้ประกาศไว้ในท่ีเปิดเผย และให้ส่งประกาศทางไปรษณีย์ลงทะเบียนหรือ 

ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) ไปยังส่วนราชการ สำนักงาน ก.ค.ศ. และหน่วยงานท่ีเห็นสวมควร
ตลอดท้ังประชาสัมพันธ์ทางอินเทอร์เน็ตและทางส่ือต่าง ๆ 

6.8 ดำเนินการรับสมัครคัดเลือกไม่น้อยกว่าเจ็ดวันไม่เว้นวันหยุดราชการ โดยให้ผู้สมัคร 

ยื่นสมัครตามรูปแบบและวิธีการที่ผู้ดำเนินการคัดเลือกกำหนด และให้ดำเนินการตรวจสอบเอกสาร
และคุณสมบัติของผู้สมัครให้ถูกต้องตรงตามท่ีระบุไว้ในประกาศรับสมัคร 

ท้ังนี้ ให้ผู้ดำเนินการคัดเลือกแต่งต้ังคณะกรรมการตรวจสอบคุณสมบัติเพื่อดำเนินการ 

ตรวจสอบคุณสมบัติผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือก 

6.9 ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก โดยเรียงลำดับตามเลขประจำตัวผู้สมัคร 

รวมทั้งวัน เวลา และสถานท่ีคัดเลือก ตลอดจนระเบียบการปฏิบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือก ระเบียบ
อื่น ๆ เกี่ยวกับการคัดเลือกและข้อความอื่นท่ีผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกควรทราบ ท้ังนี้ ให้ประกาศไว้
ในท่ีเปิดเผยและให้ส่งประกาศทางไปรษณีย์ลงทะเบียนหรือไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) ไปยัง
ส่วนราชการสำนักงาน ก.ค.ศ. และหน่วยงานท่ีเห็นสมควร ตลอดท้ังประชาสัมพันธ์ทางอินเตอร์เน็ต
และทางส่ือต่าง ๆ 

6.10 ประกาศรายช่ือผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งรอง 

ผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือผู้อำนวยการสถานศึกษา แล้วแต่กรณี เรียงลำดับท่ีจากผู้ท่ีได้คะแนนจาก
มากไปหาน้อย โดยไม่มีการขึ้นบัญชี 

7. ผู้ดำเนินการคัดเลือกอาจมอบหมายให้หน่วยงานการศึกษาหรือส่วนราชการ และแต่กรณี 

แต่งต้ังคณะกรรมการหรือเจ้าหน้าท่ีเพื่อดำเนินการคัดเลือกได้ตามความจำเป็นและเหมาะสม 
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8. การประเมิน ให้ผู้ดำเนินการคัดเลือกประเมินตามองค์ประกอบ ดังนี้ 
8.1 ประวัติและประสบการณ์     (50 คะแนน) 
8.2 ผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา และผลงานท่ีภาคภูมิใจ  (50 คะแนน) 
8.3 แนวคิดในการพัฒนาสถานศึกษาท่ีสมัครคัดเลือก  (50 คะแนน) 
8.4 คุณลักษณะและภาวะผู้นำ โดยวิธีการสัมภาษณ์  (50 คะแนน) 
ท้ังนี้ ผู้สมัครต้องลงลายมือช่ือรับรองข้อมูลตามข้อ 8.1 – 8.3 ว่าเป็นจริง 

9. เกณฑ์การตัดสิน ผู้ได้รับการคัดเลือกต้องผ่านการประเมินทุกองค์ประกอบ โดยต้องได้ 

คะแนนแต่ละองค์ประกอบไม่ต่ำกว่าร้อยละหกสิบ โดยเรียงลำดับจากผู้ได้คะแนนสูงสุดจากมากไปหา
น้อย 

 กรณีผู ้ได้รับการคัดเลือกได้คะแนนรวมทุกองค์ประกอบเท่ากัน ให้ผู ้ได้คะแนนด้าน 8.1 
มากกว่าอยู่ในลำดับท่ีดีกว่า 

 กรณีผู้ได้รับการคัดเลือกได้คะแนนด้าน 8.1 เท่ากัน ให้ผู้ได้คะแนนด้าน 8.2 มากกว่า อยู่ใน
ลำดับท่ีดีกว่า 

 กรณีผู้ได้รับการคัดเลือกได้คะแนนด้าน 8.2 เท่ากัน ให้ผู้ได้คะแนนด้าน 8.3 มากกว่า อยู่ใน
ลำดับท่ีดีกว่า 
 กรณีผู้ได้รับการคัดเลือกคะแนนด้าน 8.3 เท่ากันอีก ให้ผู้มีเลขประจำตัวผู้สมัครในลำดับก่อน
อยู่ในลำดับท่ีดีกว่า 

10. การบรรจุและแต่งต้ังผู้ได้รับการคัดเลือกให้ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษา 
หรือผู้อำนวยการสถานศึกษา แล้วแต่กรณี ให้ผู้มีอำนาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง สั่งบรรจุและแต่งตั้งผู้
ได้รับการคัดเลือกซึ่งมีคุณสมบัติครบถ้วนตามมาตรฐานตำแหน่งและตามหลักเกณฑ์และวิธ ีการนี้ 
รวมทั้งไม่ติดเงื่อนไขอื่นใดท่ี ก.ค.ศ.กำหนด โดยอนุมัติของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา หรือ อ.ก.ค.ศ. 
ที่ ก.ค.ศ. ตั้ง แล้วแต่กรณี ทั้งนี้ ให้บรรจุและแต่งตั้งผู้ได้รับการคัดเลือกตามจำนวนตำแหน่งว่างและ
สถานศึกษาท่ีผู้สมัครแจ้งยืนยันช่ือสถานศึกษาท่ีประสงค์จะบรรจุและแต่งต้ัง ตามข้อ 5 วรรคสอง โดย
ไม่มีการขึ้นบัญชี และให้ส่งสำเนาคำสั่งบรรจุและแต่งตั้งผู ้ได้รับการคัดเลือกให้ส่วนราชการและ
สำนักงาน ก.ค.ศ. หน่วยงานละ 1 ชุด ภายใน 7 วัน นับต้ังแต่วันออกคำส่ัง 

ท้ังนี้ การพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุและแต่งต้ังให้เป็นไปตามท่ีส่วนราชการกำหนด 

11. ผู้ได้รับการคัดเลือกรายใดไม่มารายงานตัวเพื่อเข้ารับการบรรจุและแต่งต้ัง ตามวัน เวลา  
และสถานที่ที่กำหนด หรือไม่สมัครใจที่จะรับการบรรจุและแต่งตั้ง หรือแจ้งสละสิทธิการบรรจุและ
แต่งต้ัง กรณีใดกรณีหนึ่ง หรือได้รับการบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษา
หรือผู้อำนวยการสถานศึกษา แล้วแต่กรณี แล้ว ให้ถือว่าผู ้นั ้นสละสิทธิการบรรจุและแต่งตั้งตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการนี้ ให้ดำเนินการยกเลิกรายช่ือผู้นั้นในบัญชีผู้ได้รับการคัดเลือก และให้เรียกตัวผู้
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ได้รับการคัดเลือกในลำดับถัดไปมารายงานตัวเพื่อรับการบรรจุและแต่งต้ังให้ครบตามจำนวนตำแหน่ง
ว่างท่ีประกาศรับสมัคร 

12. ผู้ได้รับการคัดเลือกท่ีได้รับการบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการ 
สถานศึกษาหรือผู้อำนวยการสถานศึกษา สำหรับสถานศึกษาในพื้นท่ีพิเศษ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
นี้จะต้องอยู่ปฏิบัติหน้าท่ีในสถานศึกษาท่ีได้รับการบรรจุและแต่งต้ังเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 4 ปี นับต้ังแต่
วันที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือผู้อำนวยการ
สถานศึกษา แล้วแต่กรณี จึงจะขอย้ายออกจากสถานศึกษานั้นหรือเข้ารับการคัดเลือกเพื่อเปลี่ยนไป
ดำรงตำแหน่งอื่นได้ 

13. การดำเนินการคัดเลือกให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี โดยยึดถือ 

ระบบคุณธรรม ความเสมอภาค ความโปร่งใสและตรวจสอบได้ หากปรากฏว่ามีการทุจริตหรือส่อไป
ในทางไม่สุจริต หรือดำเนินการผิดพลาดอันอาจทำให้เกิดความไม่เป็นธรรม ให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ี
การศึกษา หรือ อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง แล้วแต่กรณี พิจารณาแก้ไขหรือยกเลิกการคัดเลือกในครั้งนั้น
ได้ และรายงานให้ส่วนราชการและ ก.ค.ศ. ทราบ 

14. ผู้ท่ีได้รับการบรรจุและแต่งต้ังตามหลักเกณฑ์และวิธีการนี้ ต้องได้รับการประเมิน 
สัมฤทธิผลการปฏิบัติงานในหน้าที่เพื่อพัฒนาการศึกษาเป็นระยะเวลา 1 ปี นับตั้งแต่วันที่ได้รับการ
บรรจุและแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือผู้อำนวยการสถานศึกษา แล้วแต่
กรณี ตามองค์ประกอบ ตัวชี้วัด และวิธีการประเมินสัมฤทธิผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ โดยให้มีการ
ประเมิน 2 ครั้ง ทุก 6 เดือน หากผลการประเมินใน 6 เดือนแรกไม่ผ่านเกณฑ์การประเมิน ให้ผู้
ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบ และเมื่อครบ 6 เดือนหลัง ให้มีการประเมินครั้ง
ท่ี 2 แล้วให้ผู้ประเมินสรุปผลการประเมิน หากผลการประเมินรวมท้ัง 2 ครั้ง ผ่านเกณฑ์การประเมิน 
ให้ผู้รับการประเมินปฏิบัติงานในหน้าที่ แล้วแต่กรณีต่อไป แต่หากผลการประเมินรวมทั้ง 2 ครั้ง ไม่
ผ่านเกณฑ์การประเมิน ให้ดำเนินการตามมาตรา 71 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 และกฎ ก.ค.ศ. ว่าด้วยการส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษารับเงินเดือนในอัตรากำลังทดแทน พ.ศ.2551 โดยดำเนินการเกล่ียอัตรากำลังเพื่อแต่งต้ังผู้ท่ีมีผล
การประเมินไม่ผ่านเกณฑ์การประเมินรายนั้นไปดำรงตำแหน่งเดิมหรือเทียบเท่า แล้วแต่กรณี ใน
หน่วยงานการศึกษาท่ีมีอัตรากำลังต่ำกว่าเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.กำหนด 

ในกรณีท่ีผู้ได้รับการบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือ 

ผู้อำนวยการสถานศึกษา แล้วแต่กรณี ออกจากราชการก่อนครบระยะเวลาประเมินสัมฤทธิผลการ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีเพื่อพัฒนาการศึกษา 1 ปี เช่น ลาออกจากราชการ หรือเกษียณอายุราชการหรือ
เสียชีวิต เป็นต้น ให้ยุติการประเมิน ณ วันท่ีออกจากราชการ โดยให้ถือว่าออกจากราชการในตำแหน่ง
ท่ีได้รับการบรรจุและแต่งต้ังนั้น 
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15. หากมีกรณีท่ีไม่สามารถดำเนินการได้หรือมีปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และ 

วิธีการนี้ ให้เสนอ ก.ค.ศ. พิจารณาหรือวินิจฉัย105 

กระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
นาเดอร์นี (Nadherny) กล่าวว่า กระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกที่ประสบความสำเร็จมี

ขั้นตอน ดังนี้ 
1. สร้างทัศนคติเชิงรุกต่ออาชีพ (Establish a Proactive Mindset Toward Your Career) 

- ความคิดเชิงรุกจะช่วยให้สร้างอาชีพท่ีประสบความสำเร็จมากขึ้น  
- แผนเกมท่ีสร้างขึ้นในช่วงต้นอาชีพจะกำหนดความสำเร็จด้วยการผสมผสาน 

ความสามารถตามธรรมชาติและทักษะที่เรียนรู้ และความหลงใหลในลักษณะที่เพิ่ม "คุณค่า" ซึ่งจะ
สะท้อนให้เห็นในงานมากขึ้น ความพึงพอใจ ความก้าวหน้าท่ีมั่นคง และผลตอบแทนท่ีสูงขึ้นในที่สุด 

2. ฝึกฝนทักษะการรับรู้ (Cultivate Awareness Skills)  
- ความตระหนักคือความสามารถท่ีเราทุกคนมีในระดับท่ีแตกต่างกัน สามารถนำไป 

ปฏิบัติและพัฒนาต่อไปได้  
- การรับรู้ในระดับท่ีสูงขึ้นส่งผลให้เกิดการสร้างความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นขึ้น                  

การส่ือสาร การมีอิทธิพล การตัดสินใจและผลงาน  
- ผู้เช่ียวชาญท่ีปรารถนาท่ีจะเป็นผู้นำระดับผู้บริหารต้องแสวงหาโอกาสในการพัฒนา 

ประเด็นสำคัญในการรับรู้: การตระหนักรู้ในตนเอง การตระหนักรู้ในสถานการณ์ การตระหนักรู้ใน
องค์กร การตระหนักรู้ผลตอบรับ การตระหนักรู้ในการฟังและการรับรู้ถึงช่ือเสียง  

- ผู้เช่ียวชาญท่ีมีจิตสำนึกจำกัดซึ่งไม่เปิดรับความคิดเห็นอย่างมืออาชีพจะหยุดชะงัก 
ในอาชีพการงาน  

- ผู้เช่ียวชาญท่ีมีความตระหนักในระดับสูงจะทำงานได้ดีขึ้นในการจัดการอาชีพของตน  
และปรับทักษะและความสนใจของตนให้สอดคล้องกับหน้าท่ีเฉพาะและภาคอุตสาหกรรม 

3. เพิ่มประสิทธิภาพตำแหน่งทางการตลาด (Optimize Your Market Positioning)  
- หลักการของอุปสงค์และอุปทานในตลาดผู้มีความสามารถมีผลโดยตรงและอย่าง 

มากต่อการพัฒนาอาชีพ 
 

 
105 สำนักงาน ก.ค.ศ. สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, “หนังสือท่ี ศธ 0206.6/ว 19 

เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการ
สถานศึกษาและผู้อำนวยการสถานศึกษา สำหรับสถานศึกษาในพื้นท่ีพิเศษ,” 11 กรกฎาคม 2566. 
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- การวางตำแหน่งตัวเองในภาคส่วนท่ีเติบโตด้วยความต้องการท่ีสูงขึ้นและอุปทานท่ี 
จำกัดส่งผลให้มีการแข่งขันน้อยลงสำหรับตำแหน่งท่ีเปิดกว้าง โอกาสในการสร้างความสำเร็จท่ีมากขึ้น 
ความก้าวหน้าท่ีรวดเร็วยิ่งขึ้น และการยกระดับค่าตอบแทน 

- คำนึงถึงการสร้างประสบการณ์และชุดทักษะท่ีจะสร้างความแตกต่างให้กับประวัติ 
ส่วนตัวของคุณในตลาด 

- ในการเข้าถึง C-suite (ฝ่ายบริหารระดับสูง) จะต้องเป็นผู้นำท่ีเป็นท่ียอมรับ เป็น 
นักเรียนต่อเนื่องของการเป็นผู้นำท่ีมีประสิทธิภาพ แสวงหาและโอบรับโอกาสในการเป็นผู้นำ 

4. สร้างประวัติส่วนตัวผู้บริหารท่ีน่าดึงดูด (Build an Attractive Executive Profile) 
- ประวัติส่วนตัวผู้บริหารท่ีน่าดึงดูดถูกสร้างขึ้นโดยเจตนาเมื่อเวลาผ่านไปอันเป็นผลมา 

จากผลงานที่แข็งแกร่งและสม่ำเสมอ การจัดการอาชีพเชิงรุก ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที ่มี
ประสิทธิภาพ การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและการเลือกงานท่ีชาญฉลาด 

- องค์ประกอบหลัก 10 ประการในประวัติส่วนตัวท่ีกำหนดความน่าดึงดูดใจของผู้ 
จัดหางานและบริษัทจัดหางาน ได้แก่ ประสบการณ์ ผลกระทบ ศักยภาพ ความมั่นคง คุณภาพ                    
การมีอยู่ ความหลงใหล อิทธิพล ความฉลาดและช่ือเสียง 

- การทำการประเมินการวินิจฉัยตนเองของประวัติส่วนตัวผู้บริหารวัดความน่าดึงดูด  
(EPAM : Executive profile attractiveness measure) อีกคร ั ้งเป็นระยะ ๆ ทุก ๆ สองสามปี            
จะได้รับความชื่นชมในสถานะในตลาดงาน ณ เวลาที่กำหนดและการพัฒนาประวัติส่วนตัวที่สำคัญ    
จะสามารถติดตามตำแหน่งท่ีสามารถเพิ่มคะแนน EPAM เพื่อพัฒนาประวัติส่วนตัวท่ีแข็งแกร่งยิ่งขึ้น 

5. ควบคุมการสร้างพื้นฐานการจัดการอาชีพท่ีประสบความสำเร็จ (Master the Building  
Blocks of Successful Career Management) 

- การตระหนักรู้และเช่ียวชาญในการสร้างพื้นฐานการจัดการอาชีพท่ีมีประสิทธิภาพ 
จะช่วยให้ใช้สติปัญญาและความรู้ ชุดทักษะ และประสบการณ์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

- การตระหนักรู้และการใช้องค์ประกอบพื้นฐานเหล่านี้จะช่วยให้หลีกเล่ียงความ 
ผิดพลาดในอาชีพท่ีโชคร้ายท่ีผู้บริหารหลายคนทำ 

- มีเวลาและพลังงานท่ีกำหนดเพื่อประกอบอาชีพ โครงสร้างพื้นฐานเหล่านี้จะช่วย 
รับประกันว่าคุณจะได้รับการวัดผลตอบแทนจากการลงทุน (ROI: Return on Investment) ท่ีเพิ่มขึ้น 
(เช่น ความพึงพอใจในงานและรายได้ระยะยาว) ตามเวลาและพลังงานท่ีคุณใช้ไป106 
 

 
106 Chris Nadherny, The Proactive Executive A C-suite recruiter’s 5 - step 

system for achieving greater career success (USA: Bublish Inc, 2017), 10. 
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โบกานี (Boghani) กล่าวว่า กระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจะมีลักษณะ ดังนี้ 
1. สรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถ (Sourcing the best talent) เข้าถึงผู้สมัครท่ีมี 

ศักยภาพมากที่สุดที่ไม่เพียงแต่มีทักษะที่เหมาะสมเท่านั้น แต่มีประสบการณ์ที่เข้ากับวัฒนธรรมการ
ทำงานขององค์กรได้โดยใช้แนวทางเชิงรุก ผู้ท่ีมีโอกาสเป็นผู้สมัครส่วนใหญ่จะมีความหลากหลาย      
ซึ่งเป็นส่ิงท่ีดีมากเพราะผู้สมัครท่ีสมัครเข้าองค์กรด้วยตนเองมักจะดีท่ีสุด 

2. ติดต่อพูดคุยกับกลุ่มบุคคลท่ีมีความสามารถ (Engaging with these potential  
candidates) การติดต่อผู้สมัครท่ีสมัครเข้ามาเองอาจรู้สึกอึดอัดเล็กน้อย ต้องตรวจสอบให้แน่ใจว่าได้
สร้างความสัมพันธ์ส่วนตัว 

3. คงความสัมพันธ์กับผู้คนเหล่านั้นอย่างสม่ำเสมอ (Nurturing the relationship)                    
การเพิ่มผู้สมัครในกระบวนการอาจจะยังไม่เพียงพอท่ีจะรอจนกว่าจะพร้อมกับการทำงาน จึงต้องหล่อ
เล้ียงความสัมพันธ์นั้นให้มีความไว้ใจและอบอุ่น 

4. ทำให้พวกเขาเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เมื่อถึงเวลาท่ีเหมาะสม (Converting  
them when roles become available) ควรให้ผู ้สมัครทราบถึงวัฒนธรรมการทำงานของบริษัท 
และบริษัทให้ความสำคัญกับพนักงานมากเพียงใด มีบทบาทการเปลี่ยนผู้มีโอกาสเป็นผู้สมัครงาน
ค่อนข้างง่ายและรวดเร็วมาก 
 การใช้แนวทางเชิงรุกและการวางแผนสำหรับเหตุการณ์สำคัญทั้งหมด สามารถเร่งเวลาใน
การจ้างงาน ลดต้นทุนต่อการจ้างงานอาจดึงดูดผู้สมัครท่ีมีคุณภาพสูงขึ้นได้ และสามารถบรรลุส่ิงนี้ได้
ในขณะที่ทำให้กระบวนการจ้างงานทั้งหมดเป็นประสบการณ์ท่ีกดดันน้อยลงสำหรับทีมจัดหางาน               
ซึ่งบางครั้งไม่มีทางเลือกนอกจากต้องตอบโต้ในความพยายามในการสรรหาบุคลากรแต่โอกาสเหล่านี้
ควรมีไม่มากนัก107 
 ไมเออร์ (Meier) กล่าวว่า ในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกต้องผ่านกระบวนการห้าขั้นตอน ดังนี้ 

1. ค้นหา (Find) ขั้นตอนแรกของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกขึ้นอยู่กับการเข้าถึงผู้สมัคร คน 
ที่รู้สึกว่าน่าจะเป็นผู้สมัครในระยะยาว พนักงานท่ีได้รับการว่าจ้างจากบริษัท สิ่งนี้ต้องปรึกษากับทีม
จัดหาบุคคลปัจจุบัน โดยเฉพาะนายหน้าหรือผู้จัดการการจ้างงานหรือผู้จัดการการจ้างงาน เพื่อสร้าง
ประวัติส่วนตัวผู้สมัครในอุดมคติตามบทบาทหรือแผนก ผู้สมัครประเภทใดที่กำลังมองหา แต่ช่วยให้
ประหยัดเวลาในการจัดหาได้มาก 

 
107 Jigna Boghani, Proactive vs Reactive Recruitment: What’s the 

Difference?, accessed April 5, 2022, available from 
https://www.ismartrecruit.com/blog-proactive-vs-reactive-recruitment 
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 ว ิธ ีท ี ่ ด ีท ี ่ส ุดในการหาผ ู ้สม ัคร  ท ี ่ตรงก ับประว ัต ิส ่ วนต ัว ในอ ุดมคต ิของค ุณ คือ                                
การใช้แพลตฟอร์มโซเชียลฐานข้อมูลผู้สมัครงานกิจกรรมและชุมชนท่ีเกี่ยวข้อง 

2. ว่าจ้าง (Engage) จำไว้ว่าการจ้างคนเก่งนั้นเป็นวิธีสองทาง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ขึ้นอยู่กับการดึงความสนใจของผู้สมัครในอุดมคติ สิ่งสำคัญคือต้องจำไว้ว่าในขณะที่พบใครบางคนท่ี
ตรงกับประวัติส่วนตัวผู้สมัครในอุดมคติพวกเขายังไม่ใช่ผู้สมัคร การว่าจ้างของผู้สมัครควรทำโดยส่ง
แบบส่วนตัว ข้อความที่สร้างขึ้นเกี่ยวกับบริษัท และเริ่มต้นการสนทนากับพวกเขาเกี่ยวกับสิ่งที่พวก
เขากำลังมองหาในบทบาทงาน 

3. หล่อเล้ียง (Nurture) การหล่อเล้ียงผู้สมัครเป็นส่วนสำคัญของกลยุทธ์การสรรหา 
บุคลากรเชิงรุกและควรมองในลักษณะเดียวกันกับวิธีที่ตัวแทนขาย การรักษาลูกค้าเป้าหมายของตน
การดูแลความสัมพันธ์ของผู้สมัครไม่เพียงแต่ช่วยให้ผู้สมัครสนใจในสิ่งที่เกิดขึ้นในทั้งสองค่ายเท่านั้น  
แต่ยังช่วยให้บริษัทอยู่ในอันดับต้น ๆ ของผู้หางาน หากพวกเขาเริ่มมองหาการเปลี่ยนแปลงในอาชีพ 
ขั้นตอนเล็กๆ เช่น การติดต่อทางอีเมล เนื้อหาและโซเชียลมีเดีย สามารถเสริมสร้างความสัมพันธก์ับ
ผู้สมัครได้อย่างแท้จริง 

4. ดึงดูด (Attract) ในฐานะนายหน้าหรือผู้จัดการการจ้างงานหรือผู้จัดการการจ้างงาน                  
ในขั้นที่ส่ี ได้วางรากฐานในการดึงดูดผู้สมัครท่ีคาดหวังท่ีเหมาะสมมายังบริษัทแล้ว เวทีดึงดูดขึ้นอยู่กับ
การว่าจ้างกับผู้สมัคร ซึ่งอยู่ต่ำกว่าช่องทางการสรรหา ซึ่งมีโอกาสสูงในการรับตำแหน่งงานที่บริษัท
ด้วยเทคโนโลยีการสรรหาที ่ทันสมัย สิ่งนี ้ทำให้ปวดหัวน้อยกว่าที่เคยเป็นมา กลุ่มตัวอย่างเช่น 
นายหน้าหรือผู้จัดการการจ้างงานหรือผู้จัดการการจ้างงานสามารถส่งอีเมลท่ีมีเนื้อหาท่ีเกี่ยวข้องโดย
อัตโนมัติได้แล้ว ท่ีส่งเสริมผู้ท่ีพร้อมสมัครตำแหน่งท่ีเปิดรับโดยใช้เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 

5. เปล่ียนแปลง (Convert) เมื่อผู้สมัครท่ีคาดหวังว่าจะสมัคร ต้องแน่ใจว่าประสบการณ์กับ 
บริษัทไม่เพียงตรงแต่เกินความคาดหมาย โดยใช้ซอฟต์แวร์สรรหา ซึ่งนายหน้าหรือผู้จัดการการจ้าง
งานสามารถแจ้งให้ผู้สมัครทราบเกี่ยวกับความคืบหน้าในกระบวนการสรรหาได้โดยอัตโนมัติ  กลุ่ม
ตัวอย่างเช่น โดยใช้ทริกเกอร์การดำเนินการอัตโนมัติตามสถานะของผู้สมัคร การรักษาผู้สมัครให้อยู่
ในวงเป็นส่ิงสำคัญด้วยเหตุผลสองประการ หากไม่ได้รับตำแหน่งยังคงต้องการให้บริษัทถูกมองในแง่ดี  
 นอกจากนี้ การบอกต่อเป็นปัจจัยสำคัญในการดึงดูดผู้มีความสามารถท่ีเหมาะสม หากผู้สมัคร
มีประสบการณ์ในการสมัครท่ีดีกับบริษัทพวกเขามีแนวโน้มท่ีจะเผยแพร่คำในแวดวงอาชีพของตนมาก
ขึ้น108 

 
108 Kimberlee Meier, 6 Best Proactive Recruitment Strategies to Get the 

Right Talent on Board, accessed April 14, 2022, available from 
https://harver.com/blog/proactive-recruitment-strategies/ 

https://harver.com/blog/proactive-recruitment-strategies/
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 โชปรา (Chopra) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
1. ค้นหา (Find) หาบุคคลที่มีความสามารถตรงกับคุณสมบัติที่องค์กรต้องการ โดยอาจใช้

ฝ่ายสรรหาบุคลากรขององค์กร เว็บไซต์จัดหางาน บริษัทจัดหางาน หรือใช้ส่ือสังคมออนไลน์ 
2. นัดหมาย (Engage) เมื่อพบบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการแล้ว นัดหมายเพื่อ

พบปะพูดคุย พยายามสร้างความประทับใจ ให้เห็นข้อดีขององค์กรและแสดงให้เห็นว่าพวกเขามี
คุณสมบัติท่ีเหมาะสม 

3. รักษาความสัมพันธ์ (Nurture) บทบาทของนักสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีความใกล้เคียงกับ
พนักงานขาย จึงควรรักษาความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายอยู่เสมอ เพื่อเพิ่มโอกาสในการเป็นตัวเลือก
แรก ๆ เมื่อพวกเขามีความต้องการในการโยกย้ายงาน 

4. ดึงดูดความสนใจ (Attract) โน ้มน ้าวใจกลุ ่มเป้าหมายด้วยการให้ข ้อมูลเกี ่ยวกับ
รายละเอียดงานท่ีเหมาะสม 

5. เสร็จสิ้น (close) เมื่อกลุ่มเป้าหมายให้ความสนใจสมัครเข้าทำงานแล้ว ก็ยังคงต้องรักษา
ความสัมพันธ์และมอบประสบการณ์ท่ีดีให้กับพวกเขา109 

ชโรเดอร์ (Schroeder) ) กล่าวว่า วิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ดังนี้ 
1. ระบุคุณสมบัติของผู้สมัครท่ีต้องการ 
พูดคุยกับฝ่ายสรรหาบุคลากรเกี่ยวกับคุณสมบัติที่ตรงกับตำแหน่งงานที่ต้องการ เพื่อระบุ

คุณสมบัติ ทักษะและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ที ่ผู ้สมัครควรมี ซึ ่งคุณสมบัติโดยทั ่วไปควร
ประกอบด้วย 

- ประสบการณ์ในการทำงาน  
- ประวัติการทำงานล่าสุด 
- ระดับการศึกษา    
- การอบรมและพัฒนาตนเอง ใบรับรองต่าง ๆ  
2. ค้นหาผู้สมัครท่ีมีคุณสมบัติตามต้องการ 
อันดับแรก ลองค้นหาจากบุคลากรภายในท่ีมีคุณภาพ คุณสมบัติตามต้องการ ว่าเหมาะสมกับ

ตำแหน่งท่ีว่างและเหมาะสมท่ีจะได้รับการเล่ือนตำแหน่งหรือโยกย้ายตำแหน่งหรือไม่ หรือค้นหาจาก
ข้อมูลผู้สมัครรายเก่า ๆ ท่ีเคยมาสมัครก่อนหน้าว่ามีคุณสมบัติตรงตามต้องการหรือไม่ หากมีผู้สมัครท่ี
มีคุณสมบัติตรงตามต้องการก็สามารถนำพวกเขาเข้าสู่กระบวนการถัดไปได้ หรือสร้างช่องทางการรับ

 
109 Deepti Chopra, 5 Proactive Recruitment Strategies to Hire the Best 

Talent, accessed April 13, 2022, available from 
https://www.adaface.com/blog/proactive-recruitment/ 

https://www.adaface.com/blog/proactive-recruitment/
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สมัครงาน ซึ่งเป็นแหล่งท่ีผู้ท่ีสนใจสามารถส่งใบสมัครงานและข้อมูลติดต่อต่าง ๆ ไว้ได้ ถึงแม้ว่าองค์กร
จะยังไม่ได้มีความจำเป็นต้องสรรรหาบุคลากรก็ตาม 

3. ติดต่อส่ือสารกับพวกเขา 
การเริ่มสร้างปฏิสัมพันธ์กับบุคคลเหล่านั้นควรเป็นการติดต่อแบบส่วนตัว โดยการส่งอีเมล 

หรือติดต่อพวกเขาผ่านช่องทางสื่อสังคมออนไลน์ โดยเน้นไปที่การแนะนำองค์กร และกล่าวถึง
คุณสมบัติของพวกเขาที่องค์กรให้ความสนใจ โดยไม่จำเป็นต้องเร่งรัดในจุดนี้ แต่พยายามทำให้พวก
เขาสนใจที่จะเริ่มการสนทนา การพูดคุยในขั้นตอนนี้ควรเน้นให้ความสำคัญกับพวกเขามากกว่าการ
พูดถึงองค์กร แล้วจึงค่อยเพิ่มรายละเอียดในการสนทนาในครั้งถัด ๆ ไป 

4. รักษาความสัมพันธ์อยู่เสมอ 
การรักษาความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมาย เป็นการทำให้องค์กรเป็นอันดับต้น ๆ ในความคิด

ของพวกเขา คอยติดต่อกับพวกเขา โดยพยายามท่ีจะไม่ทำให้พวกเขาอึดอัดหรือรำคาญกับข้อความท่ี
มากเกินไป การคงความสัมพันธ์นี้รวมไปถึงการมีปฏิสัมพันธ์กับพวกเขาผ่าน LinkedIn เช่น การแสดง
ความคิดเห็นหรือแสดงความรู้สึกต่อประกาศและข้อความของพวกเขา ส่ิงสำคัญคือจัดสรรเวลาในการ
ส่งข้อความหรือข้อมูลต่าง ๆ ขององค์กรให้เหมาะสม 

5. ดึงดูดความสนใจ 
สร้างช่องทางบนสื่อสังคมออนไลน์ที่นำเสนอข้อมูลที่มีประโยชน์น่าสนใจขององค์กร เข้าถึง

ผู้คนโดยการใช้ส่ือต่าง ๆ เช่น วิดีโอ รูปภาพ หรือการสำรวจความคิดเห็นต่าง ๆ และให้พวกเขาได้รับ
ทราบเมื่อมีการเปิดรับสมัครตำแหน่งงานในองค์กรผ่านข้อความหรืออีเมล เมื่อพวกเขาได้รับข้อมูล
เหล่านี้มากพอ ก็มีโอกาสสูงท่ีพวกเขาจะให้ความสนใจเข้าทำงานกับองค์กร 

6. ทำให้พวกเขาเข้ามาสมัครงานกับองค์กร 
เมื่อมีการเปิดรับสมัครตำแหน่งงานในองค์กร พยายามทำให้กลุ่มเป้าหมายรับรู้และกระตุ้น

พวกเขาให้เข้ามาสมัครงาน ซึ่งหลังจากท่ีพวกเขาส่งใบสมัครเรียบร้อยแล้วยังคงติดต่อส่ือสารกับพวก
เขา คอยแจ้งความคืบหน้า สนับสนุนพวกเขาในการเตรียมความพร้อมเข้ารับการสัมภาษณ์ และ
ถึงแม้ว่าพวกเขาจะไม่ได้ถูกจ้างงานในครั้งนี้ แต่ก็ให้ยังคงความสัมพันธ์กับพวกเขาไว้ เผื่อมีตำแหน่ง
งานที่เหมาะสมในอนาคต การสร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับผู้สมัคร ยังสามารถดึงดูดกลุ่มคนอื่น ๆ        
ผ่านการแนะนำของผู้สมัครคนก่อน ๆ ได้ด้วย110 

 
 

 
110 Laura Schroeder, What Is Proactive Recruiting?, accessed April 15, 2022, 

available from https://www.personio.com/hr-lexicon/what-is-proactive-recruiting/ 
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แซมรา (Samra) กล่าวว่า กระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
1. ค้นหาผู้สมัครท่ีตรงกับความต้องการ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก ทำให้มีโอกาสในการสรร

หาบุคลากรล่วงหน้า เพราะองค์กรไม่ได้แค่ต้องการเพียงอย่างเดียว แต่ยังหาคนท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม
กับตำแหน่งงานอีกด้วย โดยเข้าร่วมชุมนุมกับชุมชนสังคมท่ีเกี่ยวข้องหรือเข้าร่วมงานต่าง ๆ ท่ีนำคุณ
ไปสู่การพบปะกับผู้คนที่มีความสามารถ เป็นการเปิดโอกาสให้ได้รู้จักกับกลุ่มบุคคลซึ่งอาจกลายมา
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรของคุณในอนาคต 

2. มีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายโดยมุ่งเน้นไปสู่การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี เมื่อเริ่มต้นการ
พูดคุยกับกลุ่มเป้าหมาย พยายามอย่ารุกล้ำจนเกินไป พยายามให้พวกเขาเห็นถึงประโยชน์และข้อดี
ขององค์กร โดยท่ีไม่ยัดเยียดจนเกินไปด้วยความเร็วที่พอดี 

3. ดึงดูดกลุ่มเป้าหมายด้วยตำแหน่งงานที่น่าสนใจ การเปิดรับสมัครเป็นขั้นตอนที่สร้างแรง
ดึงดูดความสนใจของกลุ่มเป้าหมายได้ เป็นช่วงเวลาท่ีจะทำให้พวกเขาสนใจอยากสมัครงานกับองค์กร 

4. ทำให้พวกเขาเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เมื่อพวกเขาเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร
เรียบร้อยแล้ว ยังควรท่ีจะมอบประสบการณ์ท่ีดีให้กับพวกเขาอยู่เสมอ111 

ราเมศ (Ramesh) กล่าวว่า กระบวนการของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประกอบด้วย 4 
ขั้นตอน ดังนี้ 

1. ค้นหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามต้องการ ติดต่อกลุ่มบุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการ 
ถึงแม้ว่าพวกเขาจะยังไม่มีความต้องการที่จะเปลี่ยนงาน หรือโยกย้ายงาน หมั่นสร้างความประทับใจ
ด้วยวัฒนธรรมองค์กร ทำให้กลุ่มเป้าหมายเข้ามาเป็นผู้สมัครงานเมื่อมีโอกาส 

2. หมั่นมีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายที่มีคุณสมบัติตามต้องการ เป็นขั้นตอนสำคัญในการ
สร้างความสำคัญกับกลุ่มเป้าหมาย ให้พวกเขารู้สึกเหมือนเป็นบุคคลสำคัญ ทำให้องค์กรอยู่ในลำดับ
ต้น ๆ ในความคิดของพวกเขา จึงต้องมีการพัฒนาและสร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับกลุ่มเป้าหมายอยู่
เสมอ 

3. หมั่นรักษาความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายอยู่เสมอ ทำให้พวกเขารู้สึกว่าเป็นคนสำคัญ เช่น 
การส่งข้อความหรือพูดคุยกับกลุ่มเป้าหมายอย่างสม่ำเสมอ ช่วยให้พวกเขาให้ความเช่ือมั่นกับองค์กร 
หรือการเผยแพร่กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรผ่านสื่อสังคมออนไลน์ช่วยสร้างความประทับใจให้กับ
องค์กรได้เช่นกัน 

 
111 Sim Samra, Proactive recruitment: Definition, benefits and 8 strategies 

to try in 2022, accessed June 17, 2022, available from 
https://recruitee.com/articles/proactive-recruitment-strategies 

https://recruitee.com/articles/proactive-recruitment-strategies
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4. ทำให้พวกเขาเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การเคลื ่อนไหวบนสื ่อสังคมออนไลน์              
และมีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายอยู่เสมอ ช่วยให้พวกเขาได้รับข้อมูลที่ดีและมีความสนใจเข้าร่วม
ทำงานกับองค์กร การทำให้พวกเขาเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรจะง่ายมากขึ้น112 

อานันท์ (Anand) กล่าวว่า วิธีท่ีดีท่ีสุดในการเปล่ียนพรสวรรค์ท่ียอดเยี่ยมให้กลายเป็นผู้สมัคร
และสนับสนุนสำหรับกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก วิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกครอบคลุมท้ังห้า
ขั้นตอน (ค้นหา ว่าจ้าง หล่อเล้ียง ดึงดูด และเปล่ียนแปลง) ท่ีเปล่ียนจากคนแปลกหน้าให้เป็นลูกจ้าง
และสนับสนุน กระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนดังนี้ 

 

แผนภูมิท่ี 2 วิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก (The Proactive Recruitment Methodology) 
ท ี ่ ม า : Amritanshu Anand, “What is Proactive Recruitment?” Recruiter flow Blog, 
available from https://recruiterflow.com/blog/what-is-proactive-recruitment/ 

1. ค้นหา (Find)  
โดยไม่จำเป็นต้องค้นหาอย่างไร้จุดหมาย องค์กรสามารถระบุ คุณสมบัติท่ีเฉพาะเจาะจงของ

ผู้สมัครที่องค์กรต้องการ ก็จะสามารถจำกัดการค้นหาให้แคบเข้าให้ได้ผู้สมัครที่ตรงกับความตอ้งการ 
ซึ่งสามารถค้นหาผู้คนท่ีมีความสามารถได้จากหลายช่องทาง เช่น ส่ือสังคมออนไลน์ เป็นต้น 

 
 

 
112 Kirthan Ramesh, Proactive and Reactive Recruitment, accessed April 20, 

2022, available from https://www.freshworks.com/hrms/recruitment/proactive-vs-
reactive-approach/?fbclid=IwAR04qBVXth_AJqsnM3APCQD1SQFaAofllqlpW0-
TYuZm42SRmHa3eWeCMkg 

เปลี่ยนแปลง

(Convert)

ดึงดูด (Attract)

หล่อเลี้ยง (Nurture)

ว่าจ้าง (Engage)

ค้นหา (Find)

https://recruiterflow/
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2. เข้าถึง (Engage) 
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกจะไม่ประสบความสำเร็จถ้าไม่สามารถดึงดูดความสนใจของ

กลุ่มเป้าหมายได้ พยายามเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์และสร้างความสัมพันธ์กับพวกเขา แต่ต้องระวังไม่เร่งรีบ
จนเกินไป ควรเน้นความสนใจในเรื่องของตัวกลุ่มเป้าหมายแทนการพูดถึงองค์กรเป็นหลัก 

3. คงความสัมพันธ์ (Nurture) 
ส่วนที ่ม ีความสำคัญมากที ่ส ุดในกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก คือ  การร ักษา

ความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งช่วยทำให้องค์กรของคุณเป็นอันดับต้น ๆ ที่พวกเขาจะนึกถึงเมื่อ
พวกเขามีความต้องการโยกย้ายงาน คงความสัมพันธ์กับพวกเขาโดยการโฆษณาเนื้อหาที่น่าสนใจ       
เพื่อเป็นการยกกระชับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มเป้าหมายกับองค์กร 

4. ดึงดูดความสนใจ (Attract) 
สังเกตว่ากลุ่มเป้าหมายให้ความสนใจกับองค์กรในระดับใด กระตุ้นให้คนที่มีความสนใจเข้า

ทำงานกับองค์กร โดยส่งอีเมล หรือข้อความท่ีมีเนื้อหาน่าสนใจและอยู่ในความสนใจของพวกเขาทำให้
พวกเขาพร้อมท่ีจะสมัครเข้าทำงานกับองค์กรได้มากขึ้น 

5. ทำให้พวกเขาเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Convert) 
เม ื ่อกลุ ่มเป้าหมายเข้ามาสมัครงานเร ียบร้อยแล้ว พวกเขาตั ้งความหวังว ่าจะได้รับ

ประสบการณ์การทำงานท่ีดี ดังนั้น องค์กรควรสร้างความพึงพอใจให้กับพวกเขา ซึ่งอาจเป็นการช่วย
ให้พวกเขาพูดถึงและประชาสัมพันธ์เชิญชวนให้เพื่อนของพวกเขาท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม สนใจเข้า
ทำงานกับองค์กรเพิ่มขึ้น113 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน กล่าวว่า กระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกและ
เลือกสรรบุคลากร 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การวางแผนการสรรหาและเลือกสรร : การเตรียมการในกิจกรรมต่าง ๆ ของการจัดหา 
บุคคลท่ีเหมาะสมเพื่อเข้าปฏิบัติงานในตำแหน่งต่าง ๆ การจัดทำแผนปฏิบัติงาน การวางแผนท่ีดีต้อง
อาศัยข้อมูลเกี ่ยวกับภาระหน้าที่ นโยบายและเป้าหมายของหน่วยงาน กำลังคนของหน่วยงานใน
ปัจจุบันและสภาพการณ์ของตลาดแรงงาน ตลอดจนต้องครอบคลุมการดำเนินงานในทุกกิจกรรมของ
การสรรหาและเลือกสรร 
 
 

 
113 Amritanshu Anand, what is Proactive Recruitment?, accessed July 20, 

2022, available from https://recruiterflow.com/blog/what-is-proactive-recruitment/ 
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2. การกำหนดคุณลักษณะของบุคคลท่ีต้องการ : การพิจารณาถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
หลัก ซึ่งจะนำไปสู่การกำหนดวิธีการสรรหาและเลือกสรร การวิเคราะห์งานเพื่อทราบลักษณะงานและ
คุณสมบัติของบุคคล การพิจารณาแนวคิด “งานที่แตกต่างกันย่อมต้องการคนที่มีคุณสมบัติแตกตา่ง
กัน” 

3. การสรรหาบุคลากรเชิงรุก : “เน้นให้ผู้มีคุณสมบัติตามประกาศรับสมัครมาสมัครให้มาก 
ท่ีสุด” โดยส่ิงสำคัญท่ีต้องพิจารณา คือ การเลือกส่ือท่ีสามารถเข้าถึงกลุ่มผู้มีคุณสมบัติท่ีส่วนราชการ
ต้องการ การแพร่ข่าวสารโดยให้ข้อมูลตามความจำเป็นของตำแหน่ง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
เครื่องมือในการสรรหาบุคคล อาทิ การมาสมัครด้วยตนเอง (Walk-ins) การส่งเจ้าหน้าที่ไปติดต่อ 
(Field Trip) การให้ทุน (Scholarships) การประกาศผ่านส่ือ (Advertising) การเยี่ยมชมกิจการของ
หน่วยงาน (Open House) การจัดตลาดนัดแรงงาน (Job Fairs) การประกาศผ่านสมาคมวิชาชีพ 
(Professional Societies) ฯลฯ 

4. การเลือกสรร : การพิจารณาความแตกต่างระหว่างบุคคล ซึ่งสามารถทดสอบหรือวัด 
ได้ โดยมีข้อสมมติฐาน คือ ผู้ที่ได้รับการเลือกสรรจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู ้ที ่ไม่ได้รับการเลือกสรร               
การทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการถือเป็นขั้นตอนสุดท้ายของการสรรหาและเลือกสรรบุคคล 

5. การติดตามและประเมินผล : การติดตามและประเมินผลการสรรหาและเลือกสรร             
เพื่อเป็นการวัดประสิทธิภาพของระบบการสรรหาและเลือกสรรว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้
หรือไม่ อาทิ การได้บุคลากรท่ีตรงตามคุณสมบัติเข้ามาทำงาน เป็นต้น 
 โดยกระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรในภาคราชการแบ่งการสอบเป็น 3 ภาค
ด้วยกัน สำนักงาน ก.พ. และส่วนราชการจะทำหน้าท่ีประกาศประชาสัมพันธ์เพื่อให้ผู้มีคุณสมบัติตรง
ตามที่กำหนดไว้แสดงความจำนงสมัครงานราชการเพื่อผ่านเข้าสู่ระบบการเลือกสรร ได้แก่ การสอบ
ภาค (ก) วัดความรู ้ความสามารถทั ่วไป จัดโดยสำนักงาน ก.พ. การสอบภาค (ข) วัดความรู้
ความสามารถที่ใช้เฉพาะตำแหน่ง และการสอบภาค (ค) ซึ ่งวัดความเหมาะสมกับตำแหน่งโดยใช้
วิธีการสัมภาษณ์หรือกิจกรรมอื่น ๆ ท่ีเหมาะสม ซึ่งผู้สมัครจำเป็นต้องผ่านการสอบภาค (ก) และ (ข) 
ก่อน จึงจะมีสิทธิ์สอบภาค (ค) ได้ 
 การสรรหาบุคลากรในปัจจุบันจำเป็นต้องมีการดำเนินงานอย่างมีกลยุทธ์เชิงรุก เพื่อให้              
การสรรหาบุคลากรเป็นไปอย่างรวดเร็ว และได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการ โดยกล
ยุทธ์ดังกล่าวจำเป็นต้องสอดคล้องกับทิศทางกลยุทธ์ขององค์กร รวมทั้งวิสัยทัศน์และพันธกิจอีกดว้ย                  
ซึ ่งข้อมูลนำเข้าสำคัญสำหรับกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก คือ การวิเคราะห์ความต้องการ
อัตรากำลังของหน่วยงานและองค์กรที่สะท้อนถึงจำนวนที่เหมาะสมและความรู้ความสามารถท่ี
ต้องการท้ังในปัจจุบันและอนาคต เพื่อให้รู้ท้ังปริมาณและคุณภาพของบุคลากรท่ีส่วนราชการต้องการ 
นอกจากนี้กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุกยังต้องกำหนดวิธ ีการสรรหาบุคลากรทั้งช่องทาง
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ประชาสัมพันธ ์และร ูปแบบกิจกรรมที ่ เหมาะสม สามารถเข้าถึงและดึงดูดความสนใจของ
กลุ่มเป้าหมายมากท่ีสุด114 

  
แผนภูมิที ่ 3 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ          
พลเรือน 
ที ่มา : สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , การดำเนินการสรรหาเชิงรุก Proactive 
Recruitment Strategy (โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 4. 

สุวิตา พฤกษอาภรณ์ กล่าวว่า กระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมี 3 ขั้นตอนหลัก ดังนี้ 
1. วางแผนสรรหาเชิงรุก :  

- วิเคราะห์ความต้องการกำลังคน (Manpower Planning) 
- ทีมสรรหาและผู้จัดการของหน่วยงานท่ีต้องการอัตรากำลังคน ร่วมกันต้ังเป้าหมาย 

และตัวชี้วัดของผลงาน พร้อมร่วมกันทำหน้าท่ีสรรหาและคัดเลือก 
- วางแผนการคัดเลือกจากแหล่งสรรหาท่ีเหมาะสม 

เทคนิค : ก่อนเข้าสู่ขั้นตอนการวางแผน ทีมสรรหาและผู้จัดการของหน่วยงานควรได้รับการพัฒนา
ทักษะการสรรหา คัดเลือกและสัมภาษณ์ผู้สมัครเพื่อให้ได้คนทำงานท่ีหลากหลายและมีประสิทธิภาพ 
จากนั้นต้องมีการระดมความเห็นของทีมสรรหาและผู้จัดการของหน่วยงานเพื่อนำมาปรับปรุงในงาน

 
114 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, การดำเนินการสรรหาเชิงรุก Proactive 

Recruitment Strategy (โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 4 - 6. 

การวางแผนการสรร
หาและเลือกสรร

การก าหนดคุณลักษณะ
ของบุคคลที่ต้องการ

การสรรหาบุคลากรการเลือกสรร

การติดตาม
ประเมินผล
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สรรหาครั้งต่อ ๆ ไป และต้องรักษาขีดความสามารถในการสรรหาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะต้องสามารถ
จัดลำดับความสำคัญก่อนหลังท่ีอิงตามความจำเป็นในการสรรหา โดยอาจจะยึดเกณฑ์ตำแหน่งงานท่ี
สำคัญ (Critical Position) หรือหาได้ยาก (Hard-to-Fill Position) เป็นตำแหน่งท่ีจะสรรหาใหม่หรือ
สรรหาทดแทนก่อนตำแหน่งงานด้านสนับสนุน (Support Function Position) 

2. ดำเนินการเชิงรุก : 
- วิเคราะห์ตำแหน่งงานท่ีสำคัญ (Critical Position) หรือหาได้ยาก (Hard-to-Fill  

Position) และนำมาค้นหาว่ามีพนักงานภายในตำแหน่งใดที่สามารถปฏิบัติงานทดแทนได้บ้าง  หรือ
เพื่อนำมาใช้เพื่อปรับปรุงและจัดทำแผนการลดเวลาสรรหา เช่น การสัมภาษณ์ผู้สมัครงานเพื่อขึ้น
บัญชีเก็บไว้ให้พร้อมเรียกทำงานในอนาคต 

- ค้นหาแหล่งจ้างงานเฉพาะทางหรือเฉพาะสาขาอาชีพ เช่น เว็บไซต์หรือเว็บท่า  
(Web Portal) ท่ีประกาศรับสมัครตำแหน่งด้านวิศวกรรม การตลาด หรืออื่น ๆ ซึ่งอาจใช้วิธีซื้อพื้นท่ี
ประกาศงาน ก็จะช่วยให้เข้าถึงผู้สมัครงานท่ีต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

- วิเคราะห์ประสิทธิภาพของช่องทางการสรรหาแต่ละแหล่งท่ีเลือกใช้ พร้อมจัดลำดับ 
ความสำคัญของแต่ละช่องทาง เพื่อให้แผนการสรรหาและการบริหารงบประมาณมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น  

- ติดตามสถานการณ์การจ้างงานและแหล่งจ้างงาน เพื่อเพิ่มโอกาสในการหาช่องทาง 
รับคนเข้าทำงานเทคนิค : ตลอดการดำเนินการสรรหา ควรสร้างเครือข่ายและประสบการณ์ที่ดีกับ
ผู้สมัครงานและแหล่งจ้างงานต่าง ๆ ด้วย เพื่อประสิทธิภาพในการสรรหาและผลลัพธ์ท่ีดีท่ีจะส่งผลใน
ระยะยาว 

3. วัดผลเชิงรุก : 
- นำตัวชี้วัดท่ีต้ังไว้จากขั้นตอนการวางแผนมาวัดผลงานท่ีได้จากการสรรหา 
- นำผลการประเมินท่ีวัดได้มาปรับปรุงเพื่อนำไปพัฒนาในการสรรหาครั้งต่อไป115 

สรุปได้ว่า กระบวนการสรรหาบุคลากร ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ได้แก่ ขั้นตอนการค้นหา 
ขั้นตอนการว่าจ้าง ขั้นตอนการหล่อเล้ียง ขั้นตอนการดึงดูด และขั้นตอนการเปล่ียนแปลงในเบื้องต้น
ต้องทราบข้อมูลเพิ่มเติมเกี ่ยวกับผู้สมัครในอุดมคติและสร้างบุคลิกของผู้สมัครในอุดมคติ  ส่วนส่ิง

 
115 สุวิตา พฤกษาอาภรณ์, การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (Proactive Recruitment), เข้าถึง

เมื่อ 14 กุมภาพันธ์ 2566, เข้าถึงได้จาก
https://elfms.ssru.ac.th/suwita_pr/pluginfile.php/83/mod_folder/content/0/Chapter4
%28Recruit_Select%29.pdf?forcedownload=1 
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สำคัญที่สุดในการสรรหาเชิงรุก คือ หล่อเลี้ยงความสัมพันธ์ของคุณกับผู้สมัคร และสร้างเครื่องมือ
จัดหางานเชิงรุกแทนท่ีมีส่วนร่วมกับผู้มีแนวโน้มจะเป็นลูกค้า หรือผู้ท่ีกำลังจะสมัครงาน  

กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
 กลยุทธ์ในการสรรหาบุคลากร ดึงดูด ผู้ท่ีมีความเก่งให้เข้ามาทำงานกับองค์กรได้นั้น กลยุทธ์
จะต้องมีความสอดคล้องกับคุณลักษณะและความคาดหวังของบุคลากรท่ีจะทำการสรรหาด้วย คนเก่ง
หร ือคนที ่ม ีว ุฒ ิสามารถ (Talent) ม ีความต้องการและความคาดหวังสูง คนกลุ ่มที ่ต ้องการ
ความก้าวหน้าในอาชีพและไม่ชอบอยู่ในสภาพแวดล้อมของการควบคุม บังคับ ดังนั้นการมีเงื่อนไขการ
จ้างงานท่ียืดหยุ่น และการปรับเปล่ียนจากสัญญาจ้างแบบเดิมน่าจะเป็นทางออกท่ีเหมาะสม กลยุทธ์
ในการดึงดูดที่ได้ผลดีที่สุด คือ การใช้หลาย ๆ ช่องทาง หลายๆ วิธีดึงดูด (A Bundle of Practice) 
โดยหนึ่งในนั้นคือ การเสนอค่าตอบแทนที่แข่งขันได้ วิธีที่สองที่ได้ผลดีคือ การพัฒนาคนเก่งขึ้นมา
ภายใน วิธีท่ีสามคือ การสร้างช่ือเสียงของการเป็นนายจ้างท่ีดี วิธีท่ีส่ีคือ การใช้รูปแบบการสรรหาเชิง
รุก ส่วนวิธีสุดท้ายคือ การโฆษณา116  
 ฮอร์วิธและคณะ (Horwitz et al) ได้ทำการศึกษากลยุทธ์ในการดึงดูด จูงใจและรักษา
บุคลากรที่ความสามารถไว้ในองค์กรที่ต้องใช้ความรู้ (Knowledge Intensive Firms) ในประเทศ
สิงคโปร์ได้สรุปกลยุทธ์ไว้ดังนี้ 

1. กลยุทธ์ในการดึงดูดบุคลากรท่ีได้ผลดี อันดับแรกคือ การจ่ายค่าตอบแทนเป็นแพ็คเกจ  
อันดับ 2 คือ การใช้ร ูปแบบการสรรหาเชิงรุก อันดับ 3 คือ การใช้ว ิธ ีการสรรหาภายใน เช่น               
การวางแผนอาชีพ การให้ทุนการศึกษา เป็นต้น 

2. กลยุทธ์ในการจูงใจบุคลากรท่ีได้ผลดี คือ การใช้การส่ือสารเชิงรุกอย่างสม่ำเสมอ อันดับ  
2 คือ การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานท่ีเอื้อ อันดับ 3 คือ ค่าตอบแทน และอันดับ 4 คือ การสร้าง
โอกาส  

3. กลยุทธ์ในการรักษาบุคลากรท่ีได้ผลดี คือ การเล่ือนตำแหน่ง อันดับถัดมา คือ การสร้าง 
บรรยากาศ และอันดับสุดท้ายคือ การให้ค่าตอบแทน117  
 
 

 
116 นิสดารก์ เวชยานนท์, ระบบการสรรหา พัฒนาและรักษาบุคลากรภาครัฐของไทย (พ.ศ.

2418 - ปัจจุบัน) (กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาศาสตร์, 2556), 31 – 32. 

117 เรื่องเดียวกัน, 45. 
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กลยุทธ์การสรรหาบุคลากร ประกอบด้วย กลยุทธ์หลักท่ีองค์กรสามารถเลือกใช้ให้เหมาะสม
กับสถานการณ์ คือ 

1) กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรแบบเปิด (Open Recruitment Strategy) เป็นกลยุทธ์ 
การสรรหาท่ีเน้นประกาศรับสมัครงานท่ัว ๆ ไป ผ่านทางส่ือต่าง ๆ เพื่อให้เข้าถึงคนกลุ่มมาก ข้อดีของ
กลยุทธ์นี้ คือ สามารถเข้าถึงคนส่วนใหญ่ ดังนั้น ต้นทุนต่อหน่วยจึงต่ำ เหมาะสมกับการสรรหาใน
ตำแหน่งงานที่ต้องการรับสมัครจำนวนมาก และคุณสมบัติเบื้องต้นของตำแหน่งไม่สำคัญมากนัก คือ 
สามารถพิจารณาความเหมาะสมของผู้สมัครในภายหลังได้ไม่จำเป็นต้องกำหนดคุณสมบัติเบื้องตน้ท่ี
เคร่งครัดหรือสูงเกินไป 

2) กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรแบบเจาะจง (Targeted Recruitment Strategy) เป็น                      
กลยุทธ์การสรรหาที่เน้นประกาศรับสมัครงานที่สามารถเข้าถึงคนเฉพาะกลุ่ม มักใช้กับตำแหน่งที่มี
ความต้องการเฉพาะ หรือตำแหน่งระดับสูง และมีกลุ่มคนท่ีมีคุณสมบัติดังกล่าวไม่มากนัก ทำให้ต้องมี
การใช้กลยุทธ์ที่เฉพาะเจาะจงเข้าสู่กลุ่มคนเหล่านี้ 
 จะเห็นได้ว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากร องค์กรไม่จำเป็นต้องเลือกใช้เพียงกลยุทธ์การสรรหา
บุคลากรเดียว แต่สามารถเลือกใช้ผสมกันได้ เพื่อให้เกิดความเหมาะสมสูงสุด เช่น งานสายการผลิตท่ี
ต้องการรับพนักงานจำนวนมาก สามารถใช้กลยุทธ์การสรรหาแบบเปิด คือ ประกาศในหนังสือพิมพ์
หรือเว็บไซต์หางานท่ัวไป ส่วนงานท่ีจำเป็นต้องใช้ทักษะความเช่ียวชาญสูง จึงเลือกใช้กลยุทธ์การสรร
หาแบบเจาะจง เช่น การติดต่อผ่านสมาคมวิชาชีพ หรือสถาบันการศึกษา เป็นต้น118 

กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประกอบด้วย 
1. กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุกในระยะส้ัน เป็นลักษณะของการสรรหาเพื่อให้ได้บุคคล 

เข้ามาปฏิบัติงานในตำแหน่งที่ว่างได้ภายในกำหนดด้วยกลยุทธ์ การวางแผนกำลังคน การพัฒนา
องค์ประกอบภาพลักษณ์ของตำแหน่ง การคัดเลือกด้วยกลวิธีต่าง ๆ และการบรรจุแต่งต้ังในตำแหน่ง
ท่ีเหมาะสม โดยกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรรูปแบบนี้จะทำให้ได้ผู้สมัครท้ังในด้านคุณภาพและปริมาณ
ในเวลาท่ีเหมาะสม 

2. กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุกในระยะยาวเป็นลักษณะการดึงดูดและรักษาบุคคลให้ 
อยู่กับองค์กรอย่างยาวนานด้วยกลยุทธ์การบริหารอัตรากำลังคน การสร้างภาพลักษณ์นายจ้าง                  
การพัฒนาให้เป็นองค์กรในฝัน การรักษาบุคลากรและการสร้างความรู้สึกผูกพันกับพนักงาน โดยกล

 
118 สุธินี ฤกษ์ขำ, การจัดหาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในยุคพลิกผัน, (กรุงเทพมหานคร: 

สำนักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2563), 86 - 87. 
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ยุทธ์การ สรรหารูปแบบนี้ทำให้มีอัตรากำลังท่ีเหมาะสมในองค์กรอยู่อย่างสม่ำเสมอและลดอัตราการ
เข้าออกของบุคลากร119 

จะเห็นได้ว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประกอบด้วย กลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกใน
ระยะสั้นและระยะยาว กลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกในระยะสั้น เป็นลักษณะของการสรรหาเพื่อให้ได้
บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในตำแหน่งที่ว่างได้ภายในรูปแบบนี้จะทำให้ได้ผู้สมัครทั้งในด้านคุณภาพและ
ปริมาณในเวลาท่ีเหมาะสม ส่วนกลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกในระยะยาวเป็นลักษณะการดึงดูดและรักษา
บุคคลให้อยู่กับองค์กรอย่างยาวนานและลดอัตราการเข้าออกของบุคลากร ดังตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลยุทธ์การสรรหาเชิงรุก 
ประเด็น กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก                       

ในระยะสั้น 
กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก                       

ในระยะยาว 

วัตถุประสงค์ - เพื ่อให้ได้บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานใน
ตำแหน่งที่ว่างได้ภายในเวลาท่ีกำหนด 

- เพื ่อดึงดูดและรักษาบุคคลให้อยู ่กับ
องค์กรอย่างยาวนาน 

กลุ่มตัวอย่างกลวิธี
และวิธีการต่าง ๆ 

- การวางแผนกำลังคน 

- การพัฒนาองค์ประกอบภาพลักษณ์ของ
ตำแหน่งงาน                                      

- การคัดเลือกด้วยกลวิธีต่าง ๆ 

- การบรรจุแต่งต้ังในตำแหน่งงานที่
เหมาะสม 
 

- การบริหารอัตรากำลงั 

- การสร้างภาพลักษณ์นายจ้าง                  

- การพัฒนาให้เป็นองค์กรในฝัน  

- การรักษาบคุลากร 

- การสร้างความรู้สึกผูกพันกับพนักงาน  

ผลลัพธ์ที่ได้ - การได้ผู ้สมัครทั ้งในคุณภาพ ปริมาณ
และเวลาท่ีเหมาะสม 

- การมีอัตรากำลังที่เหมาะสมในองค์กร
อยู่อย่างสม่ำเสมอ และลดอัตราการเข้า
ออกของบุคลากร (Turnover) 

ท่ีมา : สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, กรณีศึกษาเทคนิคการสรรหาเชิงรุก (โครงการ
สรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 6. 

 

 

 
119 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , กรณีศึกษาเทคนิคการสรรหาเชิงรุก 

(โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 6. 
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เว็บสเตอร ์(Webster) กล่าวว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีดังนี้ 
1. ใช้นักสรรหาบุคลากรท่ีเป็นนักล่า ไม่ใช่เกษตรกร (Hire Hunter not a Farmer)               

เพราะนักสรรหาท่ีมีลักษณะเป็นนักล่าจะสามารถระบุ และเข้าถึงบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติพิเศษ หายาก 
พวกเขาเหล่านี้ชอบการท้าทาย และมีความกระหายที่จะก้าวไปข้างหน้า คล้ายกับพนักงานขายท่ี
ประสบความสำเร็จ ในขณะท่ีีเกษตรกรนัั้นถนัดในการจัดการกับบุคลากรท่ีมีอยู่แล้ว คอยประเมินและ
คัดออกในภายหลังเหมือนกับการกำจัดวัชพืช ดังนั้น อย่างน้อยเราควรมีนักสรรหาที่มีคุณสมบัติเป็น
นักล่าอยู่ในทีม 

2. มีความเชี ่ยวชาญในกระบวนการการจ้างงาน (Master the stages of your hiring 
process) ไม่ควรมุ่งเน้นไปที่แค่การสัมภาษณ์งานเพียงอย่างเดียว แต่ควรมองไปถึงภาพรวมของท้ัง
กระบวนการในการจ้างงาน ควรมีการวางแผนว่าควรดำเนินการเชิงรุกในขั้นตอนใด สร้างความเข้าใจ
ในบทบาทของฝ่ายสรรหาบุคลากรเกี่ยวกับกระบวนการจ้างงานตั้งแต่ขั ้นตอนแรกจนถึงขั ้นตอน
สุดท้าย  

3. สรรหาบุคลากรจากช่องทางต่าง ๆ (Source candidates by channel) ในบางครั้ง 
คุณสมบัติที ่องค์กรต้องการอาจจะอยู ่ในผู ้สมัครรายเก่า ๆ ที่ไม่เคยได้รับการคัดเลือกก็เป็นได้                   
การตรวจสอบจากผู้สมัครท่ีมาจากการแนะนำ จากคนรู้จักของคนในองค์กร หรือผู้สมัครจากช่องทาง
สื่อสังคมออนไลน์ โดยการโฆษณาประชาสัมพันธ์ความเคลื่อนไหวบนสื่อสังคมออนไลน์ ก็เป็นอีก
ช่องทางหนึ่งท่ีสามารถเพิ่มโอกาสในการได้พบเจอกับบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับองค์กร 

4. สร้างกระบวนการสรรหาบุคลากรอย่างเป็นระบบ (Build a pipeline systematically)
กำหนดความต้องการขององค์กรให้ชัดเจน ใช้เวลาในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื่อหารายช่ือบุคคลท่ี
มีคุณสมบัติตามต้องการ เปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกได้รู้จักองค์กรของคุณ โดยการเผยแพร่กิจกรรม
ลงบนช่องทางต่าง ๆ  ให้บุคคลภายนอกได้เห็นถึงบรรยากาศการทำงาน และสร้างความน่าสนใจให้กับ
องค์กร 

5. มีความรับผิดชอบอยู่เสมอ (Hold yourself accountable) ควรมีการประชุมภายในอยู่
เสมอเพื ่อรายงานความคืบหน้าของการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื ่อแลกเปลี ่ยนความคิดเห็น                    
ซึ่งเป็นโอกาสในการเพิ่มศักยภาพให้กับบุคลากร เพื่อไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ120 

 
 

 
120 Jason Webster, 5 Ways to be a More Proactive Recruiting Leader, 

accessed April 3, 2022, available from https://www.linkedin.com/pulse/5-ways-more-
proactive-recruiting-leader-jason-webster 
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เคลล่ี (Kelly) กล่าวว่า วิธีในการเป็นนักสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีดังนี้ 
1. กำหนดเป้าหมายในการสรรหาบุคลากรเพื่อกำหนดทิศทางในการทำงาน ( It starts with 

having a recruiting goal) 
2. กำหนดแนวทางและตัวชี้วัดความสำเร็จ (Create ‘lead measure’ to support that 

goal) 
3. กำหนดวิธีการในการสรรหาบุคลากร (Have a recruiting methodology) 
4. รู้จักใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการทำงาน (Know what your ‘Tech Stack’ is) 
5. มีการบริหารความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายอยู่เสมอ (A CRM) 
6. หันมาใช้โปรแกรมติดตามผู้สมัครงานมาช่วยจัดการกระบวนการการจ้างงานและสรรหา

บุคลากร (Switch to a New ATS) 
7. ใช้ระบบท่ีช่วยลดขั้นตอนในการสมัครงาน (Single click apply) 
8. เพิ่มการเข้าถึงด้วยข้อมูลติดต่อขององค์กร (Show your recruiters’ contact info) 
9. มีฐานข้อมูลส่วนกลางขององค์กรเกี่ยวกับรายละเอียดตำแหน่งหน้าท่ีต่าง ๆ ช่วยให้ผู้สมัคร

ตัดสินใจได้เร็วขึ้น (Have a centralized database of job descriptions) 
10.ให ้ โอกาสท ี ่ เท ่า เท ียมในการจ ้ างงานก ับท ุกคน (Update your EEO/ diversity 

statements) 
11. ปรับปรุงเนื้อหารายละเอียดงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ (Start a job description rewriting 

initiative) 
12. ปรับปรุงเว็บไซต์หางานของคุณให้มีประสิทธิภาพและติดอันดับการค้นหา (Do and SEO 

audit of your job pages) 
13. ปรับปรุงเว็บไซต์หางานของคุณให้สามารถเข้าถึงได้บนทุกอุปกรณ์เคล่ือนท่ี (Audit all of 

your job pages for mobile-optimization) 
14. ลงภาพและวิดีโอเพื่อการโฆษณาลงบนส่ือสังคมออนไลน์ (Try replacing agency hires 

with a custom video + social ad) 
15. มีเว็บไซต์เกี่ยวกับงานที่สามารถทำจากที่บ้านได้ (Create a new work from home 

jobs page) 
16. มีเว็บไซต์สำหรับรับนักศึกษาฝึกงาน (Have an intern microsite landing page) 
17. ศึกษาเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญในการทำงานเชิงรุก (Ask your agencies how they are 

being proactive) 
18. ต้ังค่าการแจ้งเตือนอีเมล เพื่อติดต่อผู้สมัครได้ทันที (Set up an email job alert) 
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19. ใช้ระบบจับคู่คุณสมบัติในใบสมัครงานกับตำแหน่งงานที่เหมาะสม (Resume to job 
description matching) 

20. เพิ่มหัวข้องานท่ีแนะนำเพื่อเพิ่มโอกาสในการตัดสินใจสมัครงาน (Add ‘recommended 
jobs’ to your job descriptions) 

21. สำรวจการกล่าวถึงคุณจากผู้ใช้งานในเว็บไซต์หางานและแหล่งข้อมูลต่าง ๆ (Review 
the # of applications and ROI coming from your job boards and all other sources) 

22. ใส่เนื้อหาท่ีชวนติดตามบนเว็บไซต์หางานของคุณ (Put stickier content on your job 
description) 121 

ไมเออร์ (Meier) กล่าวว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีดังนี้ 
1. การสร้างเครือข่ายชุมชนท่ีมีประสิทธิภาพ (Building  talent community) มีความสำคัญ

อย่างยิ่งในการสร้างเครือข่ายชุมชนท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นการดึงดูดความสนใจของกลุ่มเป้าหมาย
ซึ่งอาจมีความสนใจในการสมัครเข้าทำงานในอนาคต การมีเครือข่ายชุมชน สามารถเป็นช่องทางท่ีเปิด
ให้ผู้คน กลุ่มเป้าหมายได้ทิ้งข้อมูลของพวกเขาไว้ และเป็นการให้พวกเขาได้ทำความรู้จักองค์กรของ
คุณ ซึ่งมีส่วนสำคัญในการตัดสินใจสมัครเข้าทำงาน 

2. เพิ ่มพื ้นที ่ในการมองเห็นบนช่องทางสื ่อสังคมออนไลน์ (Perfecting your online 
visibility) การเพิ่มการเข้าถึงพื้นท่ีบนส่ือสังคมออนไลน์ สามารถช่วยให้ผู้คนรู้จักเรามากขึ้น การสร้าง
เครื่องมือที่ช่วยเพิ่มพื้นที่บนสื่อสังคมออนไลน์ เป็นปัจจัยสำคัญในการค้นหาและเข้าถึงบุคคลที่มี
ศักยภาพตรงตามความต้องการขององค์กร 

3. ใช้ประโยชน์จากการสร้างเครือข่าย (Taking advantage of networking opportunities) 
การสร้างเครือข่ายแบบด้ังเดิมอาจมาจากการประชุมหรือการเข้าร่วมงานต่าง ๆ ซึ่งยังคงเป็นวิธีการท่ี
ยังสามารถนำมาปรับใช้ได้ในปัจจุบัน เช่น การใช้ Facebook, Twitter หรือ Instagram เป็นต้น เป็น
การสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายในอนาคต 

4. การสร้างขั้นตอนการสมัครงานที่ไม่ยุ่งยาก ซับซ้อน ลดขั้นตอนที่ไม่จำเป็น เป็นการสรา้ง
ความประทับใจแก่ผู้สมัคร 

 
121 Rob Kelly, 22 Ideas to Make You a More Proactive Recruiter, accessed 

April 4, 2022, available from https://blog.ongig.com/recruiting-strategies/proactive-
recruiting-22-ideas-for-being-a-more-proactive-recruiter/?fbclid=IwAR0A0SmLAo-
rSElUbg70j_p6FdktB083x8nT4A15MxR2w3J0fwdjdWAfqt4 
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5. เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายโดยการส่งข้อมูลที่เกี ่ยวข้องให้อยู่เสมอ เป็นการสร้างและรักษา
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับกลุ่มเป้าหมาย เช่น การส่งวิดีโอ หรือข่าวสาร เกี่ยวกับตำแหน่งงาน
ต่าง ๆ หรือการใช้ระบบตอบกลับอัตโนมัติ เพื่อดึงดูดพวกเขา 

6. การมีเว็บไซต์รับสมัครงานที่แสดงให้เห็นถึงวัฒนธรรมขององค์กร เว็บไซต์สมัครงาน
สามารถบอกอะไรได้มากมายเกี ่ยวกับองค์กร รวมถึงค่านิยม พันธกิจและบุคลากรในองค์กร                   
ซึ่งเป็นส่วนสำคัญในการดึงดูดผู้สมัครท่ีมีความสามารถตรงตามต้องการ122 

โชปรา (Chopra) กล่าวว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีดังนี้ 
1. การรับสมัครแบบเปิดกว้าง (Open application) การเปิดรับสมัครแบบเปิดกว้างและไม่

เจาะจงคุณสมบัติใดคุณสมบัติหนึ่ง เป็นการเพิ่มโอกาสในการเข้าสมัครทำงานของบุคลากรที ่มี
ความสามารถได้หลากหลาย  

2. เว็บไซต์รับสมัครงาน (Careers website) เว็บไซต์สามารถบอกอะไรได้มากมายเกี่ยวกับ
องค์กรและวัฒนธรรมองค์กร สามารถสร้างความน่าสนใจ ซึ่งเป็นส่วนในการตัดสินใจของผู้สมัคร
เช่นกัน 

3. การมีพื้นท่ีบนส่ือสังคมออนไลน์ (Social media presence) การโฆษณาและทำการตลาด
บนสื่อสังคมออนไลน์ ช่วยให้บุคคลที่มีความสามารถที่อาจไม่เคยรู้จักองค์กรของคุณมาก่อนได้ทำ
ความรู้จักและเข้าทำงานกับคุณ 

4. การสร ้างกล ุ ่มเคร ือข ่าย (Networking/ Hackathons and meetups) ในป ัจจ ุบัน                    
มีช่องทางในการสร้างกลุ่มเครือข่ายออนไลน์มากมายท่ีช่วยสร้างโอกาสในการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลท่ี
มีความสามารถ เช่น Twitter, LinkedIn, Facebook, Slack เป็นต้น 

5. มีกระบวนการรับสมัครที่กำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายชัดเจน (Straight-forward 
application process with clear requirements) การม ีรายละเอ ียดของตำแหน ่งงานและ
กระบวนการรับสมัครชัดเจน ช่วยเพิ่มโอกาสในการสมัครงานให้สูงขึ้น123 

 
 

 
122 Kimberlee Meier, 6 Best Proactive Recruitment Strategies To Get The 

Right Talent On Board, accessed April 14, 2022, available from 
https://harver.com/blog/proactive-recruitment-strategies/ 

123 Deepti Chopra, 5 Proactive Recruitment Strategies to Hire the Best 
Talent, accessed April 13, 2022, available from 
https://www.adaface.com/blog/proactive-recruitment/ 

https://harver.com/blog/proactive-recruitment-strategies/
https://www.adaface.com/blog/proactive-recruitment/
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แซมรา (Samra) กล่าวว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรท่ีใช้สำหรับยุคศตวรรษท่ี 21 มีดังนี้124 
1. ใช้ประสบการณ์ของกลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถ (Utilize excellent candidate  

experience) การสร้างความสัมพันธ์ก ับกลุ ่มคน ควรที ่จะให้ความสำคัญและรับฟังพวกเขา            
สร้างปฏิสัมพันธ์โดยการพูดคุยกันต่อหน้า เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 

2. สร้างกลุ่มเครือข่ายของบุคคลท่ีมีความสามารถ (Build a talent pool) การสร้างกลุ่ม 
เครือข่ายบุคคลที่มีความสามารถไว้ ทำให้คัดสรรบุคลากรเข้าสู่องค์กรได้ดีขึ้น อย่างไรก็ตามควรเก็บ
ข้อมูลการติดต่อของผู้สมัครรายอื่น ๆ ไว้เพื่อความต้องการจ้างงานในอนาคต และใช้เป็นการเริ่มต้น
ความสัมพันธ์ที่ดี หรือใช้เว็บไซต์สมัครงานเพื่อเป็นการเชิญชวนผู้คนที่สนใจผ่านช่องทางสื่อสังคม
ออนไลน์ เป็นต้น 

3. เพิ่มพื้นท่ีการเข้าถึงบนส่ือสังคมออนไลน์ (Develop your online presence and  
visibility) การมีช่องทางหรือพื้นที่บนสื่อสังคมออนไลน์ เป็นการรวบรวมกลุ่มคนที่มีความสามารถ 
และมีความสนใจต่อองค์กร ถึงแม้ว่าพวกเขาจะยังไม่ได้สนใจสมัครงานทันทีก็ตาม 

4. ดึงดูดคนท่ีมีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กร (Appeal to a better cultural fit)  
เว็บไซต์สมัครงานขององค์กร คือ แหล่งที่ดีในการโฆษณาเผยแพร่เกี ่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรและ
บุคลากร เป็นช่องทางท่ีช่วยดึงดูดคนท่ีมีความเหมาะสมกับองค์กรเข้ามา 

5. สร้างกลุ่มเครือข่าย (Network, network, network) มีเครื่องมือต่าง ๆ มากมายท่ีช่วยให้ 
ผู้คนได้พูดคุยกัน สิ่งที่ควรทำคือใช้ประโยชน์จากสิ่งนั้นแล้วเริ ่มสร้างปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มบุคคลที่มี
คุณสมบัติตามต้องการ 

6. ใช้ระบบท่ีช่วยลดขั้นตอนการสมัครงานให้สะดวกรวดเร็ว (Make applications as easy  
as possible) การเข้าถึงที่ยากขึ้น โอกาสในการติดต่อสื่อสารก็ยิ่งน้อยลง สิ่งแรกที่สำคัญคือการให้
การสมัครงานเป็นเรื่องท่ีง่าย ไม่ยุ่งยากซับซ้อน 

7. หมั่นสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายอย่างสม่ำเสมอ (Build relationships through  
engagement) การสร้างวิดีโอหรือสื่อโฆษณาที่มีเนื้อหาน่าสนใจ มีส่วนสำคัญอย่างมากในการทำ
การตลาดในปัจจุบัน ซึ่งองค์กรสามารถใส่ข้อความ เนื้อหาที่เหมาะสมกับตำแหน่งงานที่ต้องการรับ
สมัคร เพื่อเข้าถึงกลุ่มคนท่ีเฉพาะเจาะจงได้ 
 
 

 
124 Sim Samra, Proactive recruitment: Definition, benefits and 8 strategies 

to try in 2022, accessed June 17, 2022, available from 
https://recruitee.com/articles/proactive-recruitment-strategies 

https://recruitee.com/articles/proactive-recruitment-strategies
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8. แนะนำตำแหน่งงานท่ีเหมาะสมให้กับกลุ่มเป้าหมาย (Direct possible talent to a  
better career site) การมีเว็บไซต์หางานขององค์กร ควรมีการเก็บข้อมูลการติดต่อเผ่ือไว้ถึงตำแหน่ง
ใหม่ที่อาจจะเปิดในอนาคต เพื่อเป็นการเพิ่มโอกาสของผู้สมัครให้สามารถเข้าทำงานกับองค์กรไดใ้น
ตำแหน่งงานท่ีเหมาะสมกับพวกเขา 

ชิเอโคเฟอร์ (Schiekofer) กล่าวว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีวิธีการดังนี้ 
1. ติดต่อกับกลุ่มบุคคลท่ีมีคุณภาพ (Maintaining contacts in a talent pool) องค์กร 

สามารถค้นหาผู้สมัครท่ีมีคุณภาพได้จากหลายช่องทาง เช่น ผู้สมัครท่ีไม่ได้รับการคัดเลือกจากการรับ
สมัครงานครั้งก่อนหน้า ผู้เข้าร่วมงานจัดหางาน ผู้ที่มาเยี่ยมชมเว็บไซต์หางาน หรือการแนะนำจาก
บุคลากรในองค์กร การค้นหาจากกลุ่มเครือข่ายต่าง ๆ เช่น LinkedIn, Xing เป็นต้น 

2. มีข้อมูลการติดต่อผ่านหน้าเว็บไซต์หางาน (Offer a point of contact via a career  
page) เว็บไซต์หางานเป็นเหมือนกับหน้าตาขององค์กร ซึ่งเป็นจุดแรกที่ทางผู้สมัครจะได้เห็นภาพรวม
ขององค์กรเกี่ยวกับบรรยากาศการทำงาน หรือวัฒนธรรมองค์กร เพื่อเป็นการเสริมสร้างประสบการณ์
เชิงบวกให้กับผู้สมัคร เว็บไวต์ควรถูกออกแบบให้สามารถใช้งานได้ง่าย และมีการบริหารจัดการ ที่ดี                
มีเนื้อหาเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย 

3. ใช้การแนะนำจากบุคลากรภายในองค์กร (Use employee referrals) โดยเฉล่ียแล้ว 
ผู้ว่าจ้างสามารถเข้าถึงกลุ่มบุคคลได้ถึง 314 คน ต่อบุคลากรในองค์กรหนึ่งคน ผ่านช่องทางสื่อสังคม
ออนไลน์ของพวกเขา ซึ่งวิธีการนี้ทำให้ทางองค์กรได้บุคลากรที่สามารถเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้ 
และยังง่ายต่อการส่งต่อข้อมูลข่าวสารผ่านพวกเขาได้ด้วย 

4. จัดหาบุคลากรท่ีมีความสามารถต้ังแต่แรกเริ่มผ่านการสรรหาบุคลากรในมหาวิทยาลัย  
(Secure talent early through on-campus recruitment)  การสร รหาบ ุ คลากร เช ิ ง ร ุ ก ใ น
มหาวิทยาลัย เป็นวิธีการที่จะทำให้ได้บุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะทางได้ดีขึ้น เช่น การหา
ผู้เช่ียวชาญด้าน STEM และ IT โดยการจัดงานสัมมนาท่ีมหาวิทยาลัย โดยมีเป้าหมายเพื่อให้นักศึกษา
ท่ีจบการศึกษาเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เมื่อถึงเวลาท่ีเหมาะสม วิธีการนี้ต้องอาศัยกลยุทธ์การ
สรรหาบุคลากร และกลยุทธ์ในการจัดการความสัมพันธ์กับพวกเขาอย่างเหมาะสม 

5. มีการติดต่อส่ือสารกับกลุ่มเป้าหมายอย่างสม่ำเสมอด้วยการโฆษณาทางอีเมล(Regular  
communication with email campaigns) ทุก ๆ คน ไม่ว่าจะเป็นนักศึกษา คนใช้แรงงาน วิศวกร 
หรือแม้กระทั่งผู้เชี่ยวชาญ ผู้จัดการ ทุกคนต่างก็สามารถได้รับแรงบันดาลใจจากเนื้อหาที่เหมาะสม 
การมีเครื่องมือตัวกรอง หรือเครื่องมือในการค้นหาข้อมูลท่ีต้องการ เป็นปัจจัยพื้นฐานในการสร้างการ
โฆษณาเฉพาะกลุ่มเป้าหมาย เพื่อเป็นการมั่นใจว่าการส่ือสารนั้นตรงเป้าหมายและน่าเช่ือถือ 
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6. ทำความรู้จักกับกลุ่มเป้าหมายผ่านนิทรรศการจัดหางาน (Getting to know each  
other at recruitment events) ไม่ว่าจะเป็นในช่องทางออนไลน์หรือการพบปะกันในสถานที่จริง 
ต่างก็เป็นโอกาสท่ีดีในการสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมาย ส่ิงสำคัญคือการสร้างฐานข้อมูลใหม่ ๆ 
อยู่เสมอ 

7. มีการติดต่อส่ือสารกันในกลุ่มเครือข่าย (Dialogue in talent communities)                
การมีปฏิสัมพันธ์เป็นส่วนสำคัญของกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก เพื ่อเป็นการกระชับ
ความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมาย และโน้มน้าวกลุ่มเป้าหมายให้เข้าหาองค์กรมากขึ้น เป็นแหล่งชุมชนท่ี
ก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนข่าวสาร องค์กรสามารถอำนวยความสะดวกให้แก่กลุ่มเป้าหมายในการถาม
และตอบคำถาม ทำให้เกิดการสื่อสารจากทั้งสองฝ่าย ทำให้กลุ่มเป้าหมายรู้สึกว่าตนเองได้รับความ
สนใจจากองค์กร 
 นายจ้างท่ียังคงมุ่งเน้นไปท่ีการกรอกตำแหน่งงานว่างผ่านการสรรหาบุคลากรเชิงรับทำให้เสีย
ศักยภาพอันมีค่า ในทางกลับกันการสรรหาบุคลากรเชิงรุกช่วยให้คุณดึงดูดและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับผู้สมัครที่มีแนวโน้มว่าจะไม่ได้เสนอให้ ทันทีที่ตำแหน่งว่างที่เหมาะสมเกิดขึ้น ทีมจัดหางาน
สามารถติดต่อผู้สมัครได้โดยไม่ชักช้า รวมกับกลุ่มผู้มีความสามารถช่วยลดเวลาและความพยายามท่ี
จำเป็นสำหรับการจัดการความสัมพันธ์กับผู้สมัครในระยะยาว125 

ราเมศ (Ramesh) กล่าวว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีดังนี้ 
1. วิเคราะห์ความต้องการการจ้างงานและช่องว่างทักษะ (Analyze hiring needs and  

skills gap) ก้าวแรกสู่การวางแผนการสรรหา คือ การรับรู้ความต้องการจ้างงานและมีช่องว่างทักษะท่ี
ความสามารถปัจจุบันไม่สามารถเติมเต็มได้  เร ิ ่มต้นด้วยการทำความเข้าใจการพัฒนาองค์กร                 
การพิจารณาตัวแปรท่ีสำคัญ เช่น การหมุนเวียนของพนักงาน การทดสอบช่องว่างทักษะเป็นมุมมองท่ี
มีประสิทธิภาพเกี่ยวกับคุณภาพและจุดอ่อนของทีมปัจจุบันและตระหนักว่าทักษะใดท่ีต้องนำติดตัวไป
ด้วย 

2. เข้าใจความต้องการในอนาคต (Understanding Future Needs) คุณค่าท่ีแท้จริงของ 
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก เป็นสัดส่วนโดยตรงกับความสามารถในการช่วยเหลือคุณในการคาดการณ์
ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลในอนาคต เริ่มกระบวนการสร้างแผนท่ีมีพรสวรรค์โดยตัดสินใจ
เลือกวิธีการพัฒนา แล้วทำงานย้อนกลับความถนัด ทักษะและการศึกษาที่กลุ่มต้องการเพื่อทำให้ส่ิง
นั้นเกิดขึ้นจริง 

 
125 Alexandra Schiekofer, Talen try Explainer: What is proactive 

recruitment?. accessed May 1, 2022, available from 
https://www.talentry.com/resources/blog/what-is-proactive-recruitment 
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3. การจัดหา (Sourcing) วัตถุประสงค์ควรจะสร้างกระแสข้อมูลผู้สมัครจำนวนมากเพื่อให้ 
กลุ่มขยายเพื่อเกณฑ์ผู้สมัครท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมท่ีสุด ในขณะเดียวกันก็ทำให้สามารถเช่ือมต่อและ
สร้างความสัมพันธ์กับผู้มีความสามารถ แนวทางการเลือกทางสังคมทำให้ใช้ขั้นตอนที่ความมุ่งมั่นมี
ความสำคัญ 

4. ประสบการณ์ผู้สมัคร (Candidate Experience) มันเป็นส่ิงสำคัญเพื่อให้แน่ใจว่าผู้สมัคร 
มีการเผชิญหน้าท่ียอดเยี่ยมระหว่างท่ีสมัครและประชุม 

5. การสร้างภาพลักษณ์นายจ้าง (Employer branding) การสร้างภาพลักษณ์นายจ้างเป็น 
โอกาสของบริษัทในการบอกผู้มีโอกาสเป็นผู้สมัคร เมื่อ 70% ของแรงงานท่ัวโลกเป็นผู้มีความสามารถ
พิเศษ สิ ่งสำคัญคือ ต้องดำเนินการเชิงรุกและโน้มน้าวการตัดสินใจของผู ้สมัคร  การจัดหาผู้มี
ความสามารถเป็นหัวใจสำคัญของกระบวนการจ้างงาน นายหน้าหรือผู้จัดการการจ้างงานแขง่ขันกัน
อย่างต่อเนื่องเพื่อชิงตำแหน่งผู้มีความสามารถสูงสุด เพื่อรักษาประสิทธิภาพของบริษัท กลยุทธ์การ
สรรหาบุคลากรมีนวัตกรรมมากขึ้นและหน้าท่ีใหม่ล่าสุดที่เพิ่มเข้ามาในการหาผู้มีความสามารถ คือ 
การสร้างภาพลักษณ์นายจ้าง การสร้างภาพลักษณ์นายจ้างเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมบริษัทในฐานะ
นายจ้างไปยังตลาดเป้าหมายของผู้สมัครที่บริษัทต้องการจ้าง  นายจ้างที่เก่งคือผู้ที ่สามารถสื่อสาร
เรื่องราวของภาพลักษณ์นายจ้างท่ีเป็นต้นฉบับและสม่ำเสมอเพื่อดึงดูด มสัีญญาว่าจ้างและชักชวนผู้มี
ความสามารถท่ีเกี่ยวข้องให้มาเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทในท่ีสุด126 
 เมสัน (Mason) กล่าวว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีดังนี้ 

1. ระบุช้ีชัดว่าตำแหน่งงานใดในองค์กร มีความสำคัญต่อความสำเร็จในปัจจุบันและอนาคต 
(Identify which positions are critical to success today and for the future)  

การระดมความคิดหารือกับผู้เชี่ยวชาญ ตั้งแต่เริ่มต้นช่วยให้การสรรหาบุคลากรใหม่ประสบ
ความสำเร็จร่วมกันระบุว่าตำแหน่งงานใดในองค์กรมีความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร และส่ิงท่ี
สำคัญคือ ต้องทำความเข้าใจและมีวิธีส่ือสารกับคนแต่ละกลุ่มท่ีเหมาะสม 

2. มุ่งเน้นไปท่ีกลุ่มผู้มีความสามารถเหล่านั้น (Focus on these talent segments)  
คัดสรรกลุ่มบุคคลท่ีมีศักยภาพท่ีสำคัญต่อความก้าวหน้าขององค์กร โดยให้คิดทบทวน ดังนี้ 

- ตำแหน่งงานใดท่ีหาบุคลากรท่ีเหมาะสมยากท่ีสุด 
- กลุ่มบุคลากรท่ีมีความสามารถแบบใดท่ีมีความสำคัญต่อองค์กรมากท่ีสุด 

 
126 Kirthan Ramesh, Proactive and Reactive Recruitment accessed April 20, 

2022, available from https://www.freshworks.com/hrms/recruitment/proactive-vs-
reactive-approach/ 
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- กลุ่มบุคลากรแบบใดท่ีองค์กรมีการจ้างงานมากท่ีสุด 
- กลุ่มบุคลากรแบบใดท่ีรักษาไว้ยากท่ีสุด 
- กลุ่มบุคลากรแบบใดท่ีมีระยะเวลาจ้างงานนานท่ีสุด 

3. สร้างกลุ่มการทำงานข้ามองค์กร (Build a cross-company working group)  
รวมตัวกันสร้างกลุ่มการทำงานข้ามองค์กร เพื่อระดมความคิด พิจารณาถึงแนวทางในการ

มอบประสบการณ์ท่ีดีให้กับบุคลากร พยายามหาแนวทางท่ีเหมาะสมและพัฒนากลยุทธ์ต่อไป  
4. สำรวจความต้องการของตลาด (Market research)  
ทำความเข้าใจกลุ่มเป้าหมายด้วยการสำรวจความต้องการของพวกเขา เช่น การใช้แบบ 

สำรวจ การพูดคุยกับบุคคลแต่ละกลุ่ม เพื่อนำไปสู่การปรับปรุง พัฒนาท่ีดีขึ้น 
5. เปล่ียนจากการสรรหาบุคลากรเชิงรับเป็นการสรรหาบุคลากรเชิงรุก (Shift from  

reactive to proactive recruitment using automation)  
การสรรหาบุคลากรเชิงร ุกที ่ประสบความสำเร ็จ ขึ ้นอยู ่ก ับการใช้ให้เหมาะสมกับ

กลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นข่าวสารหรือเนื้อหาต่าง ๆ แต่การวิเคราะห์นี้ใช้เวลานานและทำได้ยาก 
ดังนั้น เทคโนโลยีจึงมีส่วนในการให้ผู ้สมัครได้รับประสบการณ์ที่ดี โดยเป็นกุญแจสำคัญที่ช่วยให้
องค์กรเปล่ียนการสรรหาเชิงรับเป็นการสรรหาเชิงรุก และมีเวลามากขึ้นในการวางแผนกลยุทธ์อื่น ๆ 
ในการพัฒนาองค์กรต่อไป127 

ราเมศ (Ramesh) กล่าวว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีดังนี้128 
1. สร้างกลุ่มเครือข่ายของกลุ่มบุคคลท่ีมีความสามารถ (Build a talent pool) ช่วยสร้าง 

โอกาสในการจัดสรรบุคลากร ให้พร้อมใช้งานเมื่อมีอัตราตำแหน่งว่างในองค์กรในอนาคต 
2. เข้าถึงและมีพื้นท่ีบนช่องทางส่ือสังคมออนไลน์  (Enhance your online presence)  

ตรวจสอบให้มั่นใจว่าองค์กรของคุณมีพื้นท่ีและเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้ หมั่นประกาศข้อความและหา
กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้องค์กรของคุณเป็นท่ีคุ้นเคยสำหรับพวกเขาเพื่อเป็นการเช่ือมต่อองค์กรของคุณ
กับกลุ่มเป้าหมาย 

 
127 Deborah Mason, 5 proactive recruiting strategies to try in 2021 accessed 

May 4, 2022, available from https://www.pageuppeople.com/campaign/5-proactive-
recruiting-strategies-to-try-in-2021-ebook/ 

128 Kirthan Ramesh, Proactive and Reactive Recruitment, accessed April 20, 
2022, available from https://www.freshworks.com/hrms/recruitment/proactive-vs-
reactive-approach/?fbclid=IwAR04qBVXth_AJqsnM3APCQD1SQFaAofllqlpW0-
TYuZm42SRmHa3eWeCMkg 
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3. ยกระดับการทำการตลาดให้กับองค์กร (Step up your recruitment marketing  
efforts) มีเว็บไซต์สมัครงานขององค์กรที่มีการออกแบบอย่างดี เพื่อการโฆษณาสามารถทำให้เพิ่ม
มูลค่าและความน่าสนใจให้กับองค์กรได้ และเพื่อเป็นการดึงดูดผู้สมัครท่ีมีความสามารถผ่านช่องทางท่ี
หลากหลายมากขึ้นหรือคอยกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรพูดถึงองค์กรเพื่อเป็นการโฆษณาอีกช่องทาง
หนึ่ง 

4. ปรับปรุงกระบวนการสมัครงานให้ดีขึ้น (Improvise your application process) ลด 
ขั้นตอนในการให้ผู้สมัครกรอกใบสมัครที่ยุ่งยากซับซ้อน สร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับผู้สมัคร โดยให้
ผู้สมัครแต่ข้อมูลท่ีจำเป็น ไม่เยอะเกินไป 

5. เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายอย่างสม่ำเสมอ  (Keep the candidates engaged) ส่งข่าวสาร 
และเนื้อหาท่ีเป็นประโยชน์ เหมาะสมให้กับกลุ่มเป้าหมายอยู่เสมอ คอยแจ้งความเคล่ือนไหวเกี่ยวกับ
ตำแหน่งงานต่าง ๆ ในองค์กร โดยคำนึงถึงช่องทางและเนื้อหาท่ีเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย 
 ลอว์เรนซ์ (Lawrence) กล่าวว่า กลยุทธ์ที่ใช้ในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีดังนี้ 

1. วิเคราะห์ความต้องการของการจ้างงาน และทักษะที่ต้องการ ขั้นตอนแรกในการวาง
แผนการจ้างงาน คือ การวิเคราะห์ถึงความต้องการในการจ้างงานขององค์กร ทักษะแบบใดท่ีองค์กร
ยังขาดและต้องการ 

2. ทำความเข้าใจถึงความต้องการขององค์กรในอนาคต ประโยชน์ท่ีแท้จริงของการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก คือ ความสามารถในการคาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลในอนาคตว่า
ความต้องการหรือความสามารถแบบใดท่ีองค์กรต้องการ 

3. การค้นหาและการจัดสรรบุคลากร การค้นหาผู้ท่ีมีศักยภาพท่ีเหมาะสมกับองค์กร ไม่ใช่
เพียงการสรุปว่าควรค้นหาให้กว้างขึ้นหรือจำกัดให้แคบลง แต่ให้ใช้การมุ่งเน้นไปท่ีกลุ่มเป้าหมายท่ี
เหมาะสมกับองค์กรโดยเฉพาะ และหาผู้สมัครท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมท่ีสุด 

4. สร้างประสบการณ์ท่ีดีให้กับผู้สมัคร จากการสำรวจโดย CareerBuilder พบว่า ผู้สมัคร
จำนวนร้อยละ 60 ยอมแพ้ในการกรอกแบบฟอร์มสมัครงานท่ีมีความยุ่งยากมากเกินไป ดังนั้น ส่ิง
สำคัญคือต้องมั่นใจว่าผู้สมัครได้รับประสบการณ์ท่ีดีท้ังในขณะท่ีสมัครและตอนพบเจอกันต่อหน้า ซึ่ง
ช่วยสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับองค์กร 

5. การสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับองค์กร การสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับองค์กรเป็นการท่ี
องค์กรจะสามารถบอกกับผู้สมัครได้ว่าองค์กรของคุณดีและเหมาะสมกับพวกเขาอย่างไร การโน้มน้าว
กลุ่มเป้าหมายท่ียังไม่มีความต้องการเปล่ียนงานใหม่ ส่ิงสำคัญคือต้องดำเนินการเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง 
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และการแสดงออกให้เห็นถึงภาพลักษณ์ท่ีดี ซึ่งเป็นการโน้มน้าวผู้สมัครให้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรได้129 

วีรชัย ดีงาม กล่าวว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีดังนี้ 
1. กลยุทธ์การสร้างภาพลักษณ์นายจ้าง (Employer Branding) เป็นการนำแนวคิดทางการ 

ตลาดเกี่ยวกับเรื่องการบริหารภาพลักษณ์มาประยุกต์ใช้เพื่อการปรับภาพลักษณ์ขององค์กรในบทบาท
การเป็นนายจ้างและการสื่อสารภาพลักษณ์ออกไปยังกลุ่มเป้าหมายให้เป็นที่รู้จัก เข้าใจ ยอมรับและ
ประทับใจแก่กลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีมีความสามารถสูงให้สนใจเข้ามารับราชการ 

2. กลยุทธ์การพัฒนาองค์ประกอบภาพลักษณ์ของตำแหน่ง (Job Image Characteristics)  
เป็นการกำหนดวิธีการสรรหาและคัดเลือกด้วยการวิเคราะห์งานเพื่อทราบลักษณะของงานและ
คุณสมบัติของบุคคลตามแนวคิดงานท่ีแตกต่างกันย่อมต้องการคนท่ีแตกต่างกัน จากนั้นทำการส่ือสาร
ภาพลักษณ์ของอาชีพให้กลุ่มเป้าหมายรับรู้ ประทับใจ และสร้างแรงบันดาลใจให้ต้องการประกอบ
อาชีพนั้น ๆ 

3. กลยุทธ์การพัฒนาสู่การเป็นองค์กรในฝัน (Employer of Choice) เป็นกลยุทธ์ที่ให ้
ผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ 3 ด้าน คือ 1) ความสำเร็จขององค์กรท่ีเกิดจากการนำโครงการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลไปช่วยขับเคลื่อนผลงานของพนักงาน 2) สร้างแรงบันดาลใจให้คนรุ่นใหม่พัฒนา
ความรู้ความสามารถเพื่อให้พร้อมที่จะสมัครเข้าทำงานกับองค์กรที่ตนเองใฝ่ฝัน 3) เสริมสร้างขวัญ
กำลังใจแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรสำหรับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน130 
 สรุปได้ว่า กลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก ต้องมีการปรับกลยุทธ์การสรรหาให้เป็นเชงิรุก
มากยิ่งขึ ้น เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการดึงดูดใจคนที่มีความสามารถให้เข้ามาสู่กระบวนการ
คัดเลือกในลำดับถัดไป ด้วยกลยุทธ์การสร้างภาพลักษณ์นายจ้าง กลยุทธ์การพัฒนาองค์ประกอบ
ภาพลักษณ์ของตำแหน่ง และกลยุทธ์การพัฒนาสู่การเป็นองค์กรในฝัน 
 
 
 

 
129 Kevin Lawrence, Build an amazing people magnet machine: Proactive 

Recruitment, ( February 2, 2021) , accessed May 5, 2022, available from 
https://lawrenceandco.com/resources/proactive-recruitment 

130 วีรชัย ดีงาม, “การสรรหาบุคลากรเชิงรุกสายวิชาชีพแพทย์ของสำนักอนามัย” (เอกสาร
การฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับต้น ร ุ ่นที ่  36 โดยสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2563), 8 - 9. 
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ขั้นตอนการจัดทำแผนกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก  
สามารถแบ่งออกได้เป็น 6 ขั้นตอน ซึ่งมีการระบุจุดสำคัญ (Critical Points) ของแต่ละ

ขั้นตอนไว้ เพื่อใช้อ้างอิงการนำไปทบทวนและปรับปรุงแผนกลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกต่อไป 

 
แผนภูมิท่ี 4 ขั้นตอนการจัดทำแผนกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ท่ีมา : สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, การดำเนินการสรรหาเชิงรุก Proactive 
Recruitment Strategy (โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 18. 

1. การวิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลังของส่วนราชการ โดยดูจากสถิติความเคล่ือนไหว 
ของอัตรากำลังขององค์กรท่ีผ่าน ๆ มา เพื่อหาความจำเป็นด้านอัตรากำลังท่ีจะนำไปเป็นข้อมูลนำเข้า 
(Input) ของการจัดทำแผนกลยุทธ์ โดยมีจุดสำคัญของการวิเคราะห์ คือ การตั้งคำถามเพื่อหาคำตอบ
ให้สามารถเห็นความจำเป็นในด้านการเตรียมพร้อมอัตรากำลังสำหรับปัจจุบันและอนาคตทั้งเชิง
จำนวนและคุณภาพ รวมถึงประเด็นความเส่ียงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีอาจส่งผลต่อการขาด
แคลนบุคลากร 

2. การวิเคราะห์ส่วนต่างของอัตรากำลังปัจจุบันและอนาคต เพื่อหาช่องว่างความต้องการ 
ด้านอัตรากำลัง (Manpower Gap) โดยใช้ข้อมูลที่จำเป็นมาเปรียบเทียบ ดังนี้ ข้อมูลอัตรากำลังใน
หน่วยงาน (Employee Profiles) ข้อมูลเกี ่ยวกับประสิทธิภาพกำลังคน (Productivities Index) 
ข้อมูลเกี ่ยวกับความต้องการกำลังคนและกำลังคนที่มีทั ้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และข้อมูล
เกี ่ยวกับการประมาณการความต้องการกำลังคน  เช่น การประมาณความต้องการกำลังคน และ
จำนวนกำลังคนท้ังภายในและภายนอกองค์กรท่ีสามารถตอบสนองได้ ท้ังนี้วิธีการประมาณการความ

1 • การวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังของส่วนราชการ

2 • การวิเคราะห์ส่วนต่างของอัตราก าลังปัจจุบันและอนาคต

3 • การก าหนดประเด็นกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุกและเป้าประสงค์

4 • การก าหนดปัจจัยหลักความส าเร็จด้านการสรรหาบุคลากรเชิงรุก

5 • การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายการด าเนินงานด้านการสรรหาบุคลากรเชิงรุก

6 • การก าหนดแผนงานรองรับ
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ต้องการกำลังคนที่ต้องการในอนาคต จำเป็นต้องพิจารณาใน 4 เรื่อง คือ 1) ทักษะและสมรรถนะท่ี
จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุพันธกิจและเป้าประสงค์ของหน่วยงาน 2) ประเมินช่องว่าง
สมรรถนะ 3) พยากรณ์จำนวนที่ต้องการ 4) ทักษะและความสามารถอาจเปลี่ยนแปลงตามช่วงเวลา
และลักษณะของภารกิจ131 
 สำหรับเทคนิคการวิเคราะห์ท่ีใช้สำหรับการประมาณความต้องการในอนาคตแบ่งออกได้เป็น 
3 ว ิธ ีการหลัก ๆ คือ 1) การว ิเคราะห์เช ิงปร ิมาณ/สถิติ 2) การใช้ด ุลยพินิจทางการบริหาร                  
3) การใช้ทั้งสองแนวทางผสมผสานกัน นอกจากนี้การวิเคราะห์กำลังคนที่มีทั้งในและนอกหน่วยงาน
นั้น แบ่งออกได้เป็น 2 ด้าน 

ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์กำลังคนท่ีมีท้ังในและนอกหน่วยงาน 
เทคนิคการวิเคราะห์กำลังคนในหน่วยงาน เทคนิคการวิเคราะห์กำลังคนนอกหน่วยงาน 

- การวิเคราะห์กำลังคนที่มีอยู่ในหน่วยงาน โดยแยกตาม
ประเภท กลุ ่ม หน่วยงาน ระดับตำแหน่ง (Manpower 
Stock) 

- การวิเคราะห์กำลังคนในตลาดแรงงาน ทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศ 

 

- การวิเคราะห์แนวโน้มการเคลื่อนไหว (Manpower 
Flow) 

- วิเคราะห์ความเคลื ่อนไหวของโครงสร้างประชากร 
โดยเฉพาะอย่างยิ ่งในวัยกำลังแรงงาน เช่น ระดับ
การศึกษา การเคลื่อนย้ายของประชากร อัตราการเกิด 
อัตราการจ้างงาน ทักษะความสามารถและทักษะขาด
แคลน เป็นต้น 

- การวิเคราะห์แนวโน้มการสูญเสีย (Manpower Leave) 

- การวิเคราะห์ขีดความสามารถ ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ 
(Skill and capabilities audits) 

ท่ีมา : สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, การดำเนินการสรรหาเชิงรุก Proactive 
Recruitment Strategy (โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 23. 

3.  การกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์การสรรหาเชิงรุกเป้าประสงค์ การกำหนดประเด็น 
ยุทธศาสตร์การสรรหาเชิงรุกต้องพิจารณาว่า เป็นสิ่งที่ต้องได้รับการพิจารณา เป็นสิ่งที่ต้องคำนึงถึง 
เป็นประเด็นหลักและเป็นประเด็นสำคัญที่จำเป็นต้องดำเนินการพัฒนาเพื่อนำไปสู่วิสัยทัศน์ท้ัง
ทางด้านบริหารจัดการองค์กรและการบริหารทรัพยากรบุคคล สำหรับการกำหนดเป้าประสงค์ของการ
สรรหาเช ิ งร ุก  ควรพ ิจารณาตามแนวทาง เด ียวก ันก ับการกำหนดประเด ็นกลย ุทธ ์  คือ                           
1) มีความเช่ือมโยงกับวิสัยทัศน์และประเด็นกลยุทธ์ท่ีกำหนดไว้ 2) เขียนในลักษณะส่ิงท่ีต้องการท่ีจะ
บรรลุ 3) พยายามกำหนดเป้าประสงค์โดยมองกรอบการประเมินผลมิติด้านประสิทธิผลตามพันธกิจ

 
131 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, การดำเนินการสรรหาเชิงรุก Proactive 

Recruitment Strategy (โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 18. 
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ปัจจุบัน มิติด้านคุณภาพการให้บริการแก่หน่วยงานที่ต้องการใช้อัตรากำลัง มิติด้านประสิทธิภาพ
กระบวนการสรรหา และมิติด้านสนับสนุนบริบทท่ีเปล่ียนแปลงในอนาคต 

4. การกำหนดปัจจัยหลักความสำเร็จด้านการสรรหาเชิงรุก เป็นการกำหนดปัจจัยแห่ง 
ความสำเร็จ (Critical Success Factor – CSF) ที่จะช่วยให้การดำเนินการสรรหาเชิงรุกบรรลุตาม
วัตถุประสงค์  

กลุ่มตัวอย่างการเลือกนำไปประเมินประกอบการวางแผนกลยุทธ์ เพื่อเสริมสร้างและลด
ผลกระทบของปัจจัยหลักความสำเร็จ ดังนี้ 

- นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล (การสรรหา) 
- ภาพลักษณ์ของส่วนราชการ 
- ภาพลักษณ์ของตำแหน่งงาน 
- ช่องทางเทคโนโลยีการส่ือสาร 
- ภาษาท่ีใช้ในการส่ือสาร 
- รูปแบบของส่ือประชาสัมพันธ์ 
- กิจกรรมการสรรหา 
- ความรู้ความสามารถของเจ้าหน้าท่ีสรรหา 
- ความรวดเร็วของการส่ือสาร 
- งบประมาณ 
- บทบาทการให้ความสนับสนุน และ/หรือมีส่วนร่วมของผู้บริหารและบุคลากร 
5. การกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินการด้านการสรรหาเชิงรุก แบ่งได้เป็น 3 ระดับ ได้แก่ 

1) ระดับปรับกระบวนการขั้นพื้นฐาน ท่ีเน้นการพัฒนาเครื่องมือ เอกสาร ส่ือ                     
เพื่อเตรียมพร้อมสำหรับการดำเนินงานเชิงรุก 

2) ระดับเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการ ท่ีเน้นความรวดเร็ว ถูกต้องและการ 
ขยายผลไปยังกลุ่มเป้าหมาย เพื่อสะท้อนการปรับปรุงกระบวนการสรรหา 

3) ระดับประเมินผลลัพธ์ที่ส่งผลต่อหน่วยงานและ/หรือส่วนราชการ เช่น ระดับ 
ความสามารถในการสรรหาได้ทันเวลาที ่ต้องการใช้งาน อัตราต้นทุนการสรรหา เพื ่อสะท้อน
ความสามารถของการสรรหาในการสนับสนุนการบรรลุพันธกิจขององค์กร การกำหนดค่าเป้าหมาย 
ควรกำหนดค่าเป้าหมายท่ีต้องการจะบรรลุให้สมดุลท้ังด้านความเป็นไปได้และความท้าทาย 
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6. การกำหนดแผนงานรองรับ จุดสำคัญของขั้นตอนนี้ คือ การริเริ่ม (Initiative) และ              
การเชื่อมโยง (Alignment) ให้ทุกประเด็นมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันเพื่อตอบสนองต่อ
การบรรลุเป้าประสงค์ของประเด็นกลยุทธ์การสรรหาเชิงรุก ซึ่งการริเริ่มนั้นจะทำได้ง่ายถ้ามองหากลุ่ม
ตัวอย่าง สร้างแรงบันดาลใจและการนำไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับส่วนราชการ132 
 จะเห็นได้ว ่า ขั ้นตอนการจัดทำแผนกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประกอบด้วย              
6 ขั ้นตอน การวิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลังของส่วนราชการ การวิเคราะห์ส่วนต่างของ
อัตรากำลังปัจจุบันและอนาคต การกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์การสรรหาเชิงรุกเป้าประสงค์                
การกำหนดปัจจัยหลักความสำเร็จด้านการสรรหาเชิงรุก การกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินการด้านการ
สรรหาเชิงรุก และการกำหนดแผนงานรองรับ ในการกำหนดแผนงานนั้นควรพิจารณให้เหมาะสมท้ัง
ด้านการปรับปรุงกระบวนการ การปรับปรุงสื ่อ/ช่องทางประชาสัมพันธ์ การปรับปรุงกิจกรรม                
การสรรหา การพัฒนาความรู้และทักษะของผู้รับผิดชอบการสรรหา 

 ลักษณะร่วมที่สำคัญท่ีอยู่เบื้องหลังความสำเร็จของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
1. ทุกองค์กรต้องการ “คนท่ีใช่” ไม่ใช่ “ใครก็ได้” องค์กรต้องการทุนมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ  

ดังนั้น จึงพลิกกลยุทธ์หลาย ๆ วิธี เพื่อให้ได้คนที่มีคุณสมบัติตรงกับท่ีองค์กรคาดหวังเข้ามามากที่สุด 
อย่างไรก็ตาม การสรรหาบุคลากรเชิงรุกเป็นวิธีการที่ต้องใช้ทรัพยากรและต้นทุน และไม่สามารถ
รับรองการคงอยู่ของพนักงานใหม่ ดังนั้นหลายองค์กรจึงพยายามแสวงหาความยั่งยืนและลดภาระ  
การแข่งขัน 

2. ไม่มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกวิธีใดดีท่ีสุด แต่ละองค์กรจะนำวิสัยทัศน์และพันธกิจของ 
องค์กรเป็นจุดตั้งต้น จากนั้นจึงกำหนดเป้าหมายด้านกำลังคนด้วยคำถามที่ว่า “บุคลากรแบบใดท่ี
เหมาะสมกับองค์กร ต้องมีจำนวนเท่าใด และเมื่อใดที่ต้องการคนเหล่านี้” ทั้งคุณภาพ ปริมาณและ
เวลา ซึ่งต้องออกแบบให้เหมาะสม 

3. การคัดเลือกพนักงานไม่ใช่เพียงมีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมแต่ต้องเป็นคนท่ีมี 
พฤติกรรมร่วมที่ไปด้วยกันได้ดี ในอดีตมีความเชื่อว่าองค์กรต้องการคนที่สามารถทำงานได้เข้ามา
ปฏิบัติงาน การสรรหาพนักงาน จึงเน้นการออกแบบเครื่องมือต่าง ๆ สำหรับการคัดเลือกเพื่อคัดกรอง
ผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถในการทำงานตรงกับตำแหน่งงาน เช่น แบบทดสอบความสามารถ
ทั่วไป แบบทดสอบความรู้ความสามารถในงาน การทดสอบภาคปฏิบัติ  รวมถึงการสัมภาษณ์ที่เน้น
ผลงาน อย่างไรก็ตามการทำงานร่วมกันเป็นส่ิงสำคัญยิ่งกว่าจึงพัฒนาเครื่องมือเพื่อวัดค่านิยม ทัศนคติ 

 
132 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, การดำเนินการสรรหาเชิงรุก Proactive 

Recruitment Strategy (โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 22-28. 
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และการทำงานเป็นทีมหรือทำงานร่วมกับผู้อื่นของผู้สมัคร ซึ่งประโยชน์ที่ตามมาไม่เพียงทำให้การ
ประสานงานกันในองค์กรเป็นไปอย่างไร้รอยต่อแล้ว ยังพบว่าอัตราการลาออกของพนักงานมีแนวโน้ม
ลดลง 

4. การคัดเลือกพนักงานท่ีดีไม่ใช่แค่ทำงานปัจจุบัน แต่ต้องทำงานเพื่ออนาคต ซึ่งไม่เน้น 
เรื่องความฉลาดเป็นอันดับแรก แต่เน้นเรื่องโอกาสท่ีจะพัฒนาพนักงานเหล่านี้ให้มีความสามารถสูงขึ้น 
กรณีนี้อาจเหมาะสมเฉพาะองค์กรท่ีมีแนวคิดในเชิงนวัตกรรมเพราะกรณีศึกษาอื่น ๆ ยังคงเน้นรับคน
เก่งหรือคนมีความสามารถมาก่อน อย่างไรก็ตามแนวคิดของการรับคนโดยพิจารณาจากศักยภาพก็
ไม่ใช่สิ่งท่ีองค์กรต่าง ๆ ละเลย โดยบางหน่วยงานได้สอดแทรกเรื่องเหล่านี้ไว้ในการสัมภาษณ์และท่ี
สำคัญ คือ การคิดแบบนี้เป็นสิ่งที่สอดคล้องกับความต้องการของคนรุ่นใหม่ ซึ่งต้องการโอกาสและ
พื้นท่ีสำหรับการพัฒนาตนเอง 

5. การสรรหาท่ีมีประสิทธิภาพไม่ใช่แค่สรรหาในระยะส้ัน ทุกองค์กรส่งต่อพนักงานท่ีได้จาก 
กระบวนการสรรหาไปที่การพัฒนาและการรักษาพนักงาน เพราะไม่เพียงทำให้องค์กรสามารถรักษา
พนักงานใหม่ได้อย่างดีแล้ว ยังมีผลกระทบทางอ้อมต่อภาพลักษณ์ เพราะพนักงานทุกคนถือเป็น
ตัวแทนภาพลักษณ์ขององค์กร (Brand Ambassador) เป็นเครือข่ายการสรรหาท่ีดีให้กับองค์กร และ
ยังใช้กลวิธีเพื่อนแนะนำเพื่อน (Referral Program) เป็นกลยุทธ์หนึ่งในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก133 
 จะเห็นได้ว่า ลักษณะร่วมที่สำคัญที่อยู่เบื้องหลังความสำเร็จของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
องค์กรต้องการทุนมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ ต้องใช้ทรัพยากรและต้นทุนและไม่สามารถรับรองการคงอยู่ของ
พนักงานใหม่ หลายองค์กรจึงพยายามแสวงหาความยั่งยืนและลดภาระการแข่งขัน ไม่มีการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกวิธีใดดีที่สุด การทำงานร่วมกันเป็นสิ่งสำคัญยิ่งกว่าจึงพัฒนาเครื่องมือเพื่อวัดค่านิยม 
ทัศนคติและการทำงานเป็นทีม และการคัดเลือกพนักงานท่ีดีไม่ใช่แค่ทำงานปัจจุบันแต่ต้องทำงานเพื่อ
อนาคตต้องการโอกาสและพื้นท่ีสำหรับการพัฒนาตนเอง 

แนวทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
แนวทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกผ่านโครงการ INTERNSHIP IN BMA นักศึกษาฝึกงาน 

กองสรรหา สำนักงาน ก.ก. ประจำปี พ.ศ.2561 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้เข้าร่วมโครงการได้เรียนรู้
ประสบการณ์จริงในการปฏิบัติงานและได้ประยุกต์ความรู้ตามหลักวิชาการมาใช้กับโครงการต่าง ๆ ใน
หน่วยงานของกรุงเทพมหานคร ซึ่งอนาคตจะมีการเชื่อมโยงแนวคิดดังกล่าวไปสู่การสรรหาเชิงรุก             
เพื่อเลือกสรรบุคลากรเข้ารับราชการเป็นข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ (ต้นเรื่องหนังสือรายงาน

 
133 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , กรณีศึกษาเทคนิคการสรรหาเชิงรุก 

(โครงการสรรหาเชิงรุก ศูนย์สรรหาและเลือกสรร(ศสล.), 2558), 106 - 107. 
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ผลโครงการฝึกงานกับกรุงเทพมหานคร กท 0302/1869 พ.ศ.2558) ด้วยเหตุนี้ ทางคณะนักศึกษาจึง
เห็นว่าโครงการดังกล่าวมาสามารถใช้เป็นช่องทางนำไปสู ่การต่อยอดและพัฒนากระบวนการ              
การสรรหาเชิงรุกของกองสรรหาบุคคล สำนักงาน ก.ก. เพื่อให้กรุงเทพมหานครสามารถบรรลุ
เป้าหมายแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ได้บุคลากรที่ตรงกับความต้องการของกรุงเทพมหานคร              
ซึ ่งเป็นเด็กรุ ่นใหม่ที ่มีคุณสมบัติเป็นคนเก่งคนดีและเป็นผู้มีศักยภาพสามารถปฏิบัติงานได้ทันที              
โดยใช้โครงการท่ีมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพและต่อยอดให้เกิดประโยชน์ผลสูงสุด กลยุทธ์ในการพัฒนา
กระบวนการสรรหาเชิงรุก 3 ประการดังนี้ 

1. การพัฒนามาตรฐานของระบบฝึกงาน 
 2. การแก้ไขระเบียบหลักเกณฑ์ท่ีเกี่ยวข้อง 
 3. การเช่ือมต่อระบบฝึกงานกับมหาวิทยาลัย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสรรหาเชิงรุก 

1. การพัฒนามาตรฐานของระบบฝึกงาน 
 1.1 การสร้างมาตรฐานโครงการฝึกงาน ประกอบด้วย การเตรียมความพร้อมการดำเนิน
โครงการ การปรับปรุงรูปแบบการรับนักศึกษาฝึกงาน ระบบการมอบหมาย ระบบการประเมินผล 
ระบบพี่เล้ียง และการติดตามโครงการของนักศึกษาฝึกงาน 
 1.2 การพัฒนาภาพลักษณ์องค์กระและการประชาสัมพันธ์ เพื่อท่ีจะจูงใจให้นักศึกษารุ่นใหม่
สนใจที่จะเข้ามาร่วมงานกับกรุงเทพมหานครเป็นจำนวนมากขึ้นและมีโอกาสที่จะได้เด็กที่เก่งและมี
คุณภาพ การประชาสัมพันธ์ถือเป็นหัวใจสำคัญและเป็นหน้าต่างบานแรกที่จะทำให้ทุกคนได้ร ู้ จัก
กรุงเทพมหานคร ดังนั้นกรุงเทพมหานครต้องมีกลยุทธ์ในการสร้างแบรนด์นายจ้าง (Employer 
Branding) เพื่อปรับภาพลักษณ์ของกรุงเทพมหานครและส่ือสารภาพลักษณ์ออกไปยังกลุ่มเป้าหมาย
ให้เป็นที่รู้จัก เข้าใจ ยอมรับ และสร้างความประทับใจให้แก่กลุ่มเป้าหมาย ดังนี้ 
  1) ประชาสัมพันธ์ในงาน Job Fair ตามมหาวิทยาลัย 
  2) ผลิตส่ือประชาสัมพันธ์รูปแบบใหม่และปรับปรุงส่ือประชาสัมพันธ์เดิม 
2. การแก้ไขระเบียบหลักเกณฑ์ท่ีเกี่ยวข้อง  

เพื่อใช้ประโยชน์จากโครงการฝึกงานกับกรุงเทพมหานคร ( Internship in BMA) ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยมีการจูงใจให้นักศึกษาต้องเข้าโครงการฝึกงานกับกรุงเทพมหานคร ตลอดจนการ
สร้างช่องทางให้นักศึกษาที่เคยเข้าร่วมโครงการฝึกงานกับกรุงเทพมหานครสามารถร่วมงานกับ
กรุงเทพมหานครในอนาคต ต้องมีการจัดต้ังระเบียบหลักเกณฑ์ดังนี้ 
 2.1 กำหนดหลักเกณฑ์การคัดเลือกผลงานของนักศึกษาฝึกงาน 
 2.2 กำหนดหลักเกณฑ์การสอบแข่งขันเพื่อคัดเลือกนักศึกษาก่อนเข้าสู่กระบวนการฝึกงาน 
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 2.3 เสนอ ก.ก. ขออนุม ัต ิค ัดเลือกนักศึกษาฝ ึกงานเข้าร ับราชการเป็นข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามัญ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกเพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคคลเข้ารับราชการ
เป็นข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ข้อ 1 (6) 
 2.4 จัดทำระเบียบ/ข้อบัญญัติ กทม.ในการจ่ายเงินค่าตอบแทนแก่นักศึกษาฝึกงาน และขอ
จัดสรรงบประมาณประจำปี เพื่อนำไปใช้เป็นเงินรางวัลการประกวดผลงาน เงินค่าเบ้ียเล้ียงนักศึกษา
ฝึกงาน เป็นต้น 
3. การเช่ือมต่อระบบฝึกงานกับมหาวิทยาลัย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสรรหาเชิงรุก 
 เป็นการวางยุทธศาสตร์โครงการฝึกงานเพื่อที่จะให้ได้มาซึ่งเด็กรุ่นใหม่ที่มีคุณสมบัติตามท่ี
กรุงเทพมหานครกำหนด มีความสามารถ ศักยภาพและประสบการณ์ตรงจากการที่เคยมาเรียนรู้
วัฒนธรรมองค์กรและปฏิบัติงานจริงตรงตามความต้องการของกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 
 3.1 ประสานความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย (MOU) ในการกำหนดระบบการฝึกงานระยะยาว
ในรูปแบบสหกิจศึกษา (Cooperative Education) 
 3.2 โครงการสหกิจศึกษาจะเริ่มขึ้นในช่วงท่ีนักศึกษาอยู่ในระดับช้ันปี 4 ภาคเรียนท่ี 2 
 3.3 นักศึกษาสามารถเข้าสู่กระบวนการคัดเลือกรูปแบบพิเศษตามท่ีหลักเกณฑ์กำหนด  
 3.4 การฝึกงานรูแบบสหกิจศึกษานั้น สามารถนำร่องกับหลักสูตรสายนักทรัพยากรบุคคล
ร่วมกับคณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในปีการศึกษา 2561 
 ท้ังนี้ วิธีการหรือข้อเสนอรูปแบบนี้ จะเป็นการเพิ่มโอกาสให้กลุ่มเป้าหมายท่ีมีคุณภาพและมี
ความสามารถสูงเข้าสู่กระบวนการเลือกสรรของกรุงเทพมหานคร134 

แนวทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ได้กำหนดเป็น 5 แนวทาง ดังนี้ 
1) การประชาสัมพันธ์และภาพลักษณ์องค์กร 
2) การเปล่ียนรูปแบบการจ้างงาน 
3) การพัฒนารูปแบบ หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา เพื่อดึงดูดคนดี คนเก่ง 
4) การปรับปรุงลักษณะงาน ค่าตอบแทน สวัสดิการและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
5) การเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังในองค์กร 

 
 

 

 
134 กองสรรหา สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร, “การสรรหาเชิงรุกผ่าน

โครงการ INTERNSHIP IN BMA นักศึกษาฝึกงาน กองสรรหา สำนักงาน ก.ก. ประจำปี พ.ศ.2561,” 
24 กุมภาพันธ์ 2567. 
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1. การประชาสัมพันธ์ 360 องศา (Public Relation 360) : ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาควร 
มุ่งเน้น เรื ่องการประชาสัมพันธ์องค์กรอย่างจริงจังและต่อเนื่องในทุก ๆ บริบทเกี่ยวกับเรื ่องการ
ประชาสัมพันธ์ อาทิ 

- การประชาสัมพันธ์ประกาศการเปิดสมัครสอบผ่านช่องทางส่ือสารต่าง ๆ ให้ 
ครอบคลุมและตรงกับกลุ่มเป้าหมายท่ีต้องการ 

- การประชาสัมพันธ์องค์กรและการประชาสัมพันธ์หน่วยงานของส่วนราชการ สังกัด 
รัฐสภาผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร อาทิ โครงการยุวชนประชาธิปไตย รวมทั้งการประชาสัมพันธ์
องค์กรผ่านสื่อวิทยุ โทรทัศน์ สิ่งพิมพ์ ป้ายโฆษณา และสื่อออนไลน์ต่าง ๆ  เช่น การจัดทำคลิปวิดีโอ
แนะนำองค์กรผ่านช่วงรายการต่าง ๆ ทางสถานีวิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน์รัฐสภา เป็นต้น 

- การจัดทำเพจของหน่วยงานโดยให้มีการประชาสัมพันธ์เพจอย่างต่อเนื่อง 
- การขอความร่วมมือกับข้าราชการในสังกัดตนเองประชาสัมพันธ์องค์กรหรือกิจกรรม 

ต่าง ๆ ของหน่วยงานผ่าน Facebook Line Instagram ฯลฯ 
- การเดินสายประชาสัมพันธ์องค์กรตามสถานศึกษาต่าง ๆ ให้ตรงกับกลุ่มเป้าหมายท่ี 

ต้องการ (Road Show) 
- การทำ MOU กับหน่วยงานและสถานศึกษาต่าง ๆ ในการช่วยประชาสัมพันธ์การ 

เปิดรับสมัครข้าราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา เป็นต้น 
2. การสร้างภาพลักษณ์องค์กร (Corporate Image) : ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาควรมีการ 

สร้างภาพลักษณ์องค์กรที่ดีและเข้มแข็ง โดยในการสร้างภาพลักษณ์องค์กรของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภานั้น สิ่งสำคัญหน่วยงานต้องมีการสำรวจจุดแข็ง และจุดอ่อนของตนเอง เพื่อที่จะได้สามารถ
เสริมจุดแข็งแรงยิ่งขึ ้น และแก้ไขจุดอ่อนที่มีให้กลายเป็นจุดแข็ง อีกทั้งต้องรับรู้ความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายที่ต้องการ และความต้องการของคน Generation ต่าง ๆ เพื่อนำมาสร้างภาพลักษณ์
องค์กรของหน่วยงาน ซึ่งการที่หน่วยงานมีภาพลักษณ์ที่ดีนั้นจะเป็นการดึงดูด กลุ่มคนที่มีคุณภาพท่ี
เป็น “คนดี คนเก่ง” ให้ต้องการเข้ามาทำงานกับหน่วยงานมากยิ่งขึ้น 

3. การสร้างภาพลักษณ์ หรือประกาศจุดยืนการสรรหาท่ีชัดเจนขององค์กร :           
การสร้างภาพลักษณ์มิใช่เป็นเพียงการสร้างโลโก้ หรือชื่อภาพลักษณ์เท่านั ้น แต่เป็นการสร ้าง
ภาพลักษณ์ คือ การสร้างมุมมองบางอย่างต่อกลุ่มเป้าหมาย การส่งมอบความรู้สึกตัวตนที่โดดเด่นและ
แตกต่างไปสู่ความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมาย เป็นสิ่งที่ผู้อื่นพูดถึงองค์กร ดังนั้น หากส่วนราชการสังกัด
รัฐสภาต้องการสร้างภาพลักษณ์ของตนเองเพื่อเป้าหมายในการให้ “คนดี คนเก่ง” สนใจเข้ามา
ปฏิบัติงานกับองค์กร ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาต้องมีการประกาศจุดยืนการสรรหาที่ชัดเจนว่า 
ต้องการคนลักษณะใดมาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยอาจสร้างความรู้สึกท้าทายสำหรับคนเก่งท่ี
ต ้องการทำงานร่วมกับคนเก่งอ ื ่นๆ เม ื ่อบวกกับจุดแข็งในเรื ่องค่าตอบแทน สว ัสดิการและ
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ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพก็จะสามารถดึงดูด “คนดี คนเก่ง” ที่ต้องการงานที่ท้าทายเข้ามา
ทำงานกับส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้มากยิ่งขึ้น135 
แนวทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของสำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ 

นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2564 : สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทาง
อิเล็กทรอนิกส์  

ตามที่รัฐบาลมีแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ. 2561-2580 เป็นแผนการพัฒนาประเทศ                
ที่กำหนดกรอบและแนวทางการพัฒนาให้หน่วยงานของรัฐทุกภาคส่วนต้องทำตาม เพื่อให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ประเทศไทย “มั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” ประกอบกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับ
ท่ี 12 และแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม เพื่อขับเคล่ือนการปฏิรูปประเทศสู่ไทยแลนด์ 4.0 
ซึ่งเป็นการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 

ดังนั้น สพธอ.จึงมีกรอบแนวทางการขับเคล่ือนภารกิจขององค์กรและแนวทางการพัฒนาขีด
ความสามารถบุคลากรที่สอดรับกับนโยบายและแผนระดับชาติข้างต้น โดยนโยบายในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ สพธอ. (2563-2565) มุ่งเน้นให้ความสำคัญกับการเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรในทุกมิติเพื่อเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล พร้อมปรับปรุงแนวนโยบายและแนวปฏิบัติ
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามข้อบังคับคณะกรรมการบริหาร สพธอ. ว่าด้วยการบริหารงาน
บุคคล พ.ศ. 2554 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์โลก พร้อมยึดมั่นใน
การมีธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน ให้ความสำคัญกับการต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
รวมทั้งคำนึงถึงผลกระทบต่อผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกภาคส่วน ซึ่งสรุปหัวข้อสำคัญตามนโยบายการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลปี 2564 ดังนี้ 

1. การวางแผนกำลังคน สำนักงานมีการดำเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตามที่ได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการและคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล มีการกำหนด
โครงสร้างองค์กรและวางแผนกำลังคน เพื่อกำหนดจำนวนพนักงานในแต่ละสายงานให้เหมาะสม 
สามารถทำงานได้ตอบโจทย์ภารกิจและวัตถุประสงค์การจัดตั้งสำนักงานโดยมีความเข้าใจว่าจะเป็น
ส่วนหนึ่งในการบรรลุเป้าหมายตามนโยบายและแผนชาติได้อย่างไร นอกจากนี้ ในการวางกำลังคนยัง
คำนึงถึงภารกิจที ่เป็นความต้องการของภาคธุรกิจและประชาชนอย่างเหมาะสมและเพียงพอ                  
พร้อมคอยปรับปรุงแผนอัตรากำลังให้สอดรับกับสถานการณ์ต่างๆ อย่างทันท่วงที นอกจากนี้ 
สำนักงานยังมีการบริหารจัดการอัตรากำลังด้วยการมีข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (e-HRM) 

 
135 คณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา สำนักงานเลขาธิการสภาพผู้แทนราษฏร, “การสรรหา

เชิงรุกของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา: การประชาสัมพันธ์และภาพลักษณ์องค์กร,” 3 ธันวาคม 2563. 
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ท่ีถูกต้อง โปร่งใส่ ตรวจสอบได้ พร้อมท่ีจะนำไปใช้สำหรับการวิเคราะห์แนวทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลในอนาคตได้ในมิติต่างๆ 

2. การสรรหาคนดีคนเก่งเพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจของหน่วยงาน ดำเนินการสรรหาและ 
คัดเลือกพนักงานที่สอดรับกับโครงสร้างและอัตรากำลัง โดยมีกระบวนการที่โปร่งใสและเป็นธรรม
สอดรับตามกฎ ระเบียบ และข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง พร้อมทำการสรรหาเชิงรุกด้วยการเพิ่มช่องทางการ
สรรหาหลากหลาย เพื่อการเข้าถึงผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถ พร้อมทั้งให้ความสำคัญกับการ
ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของพนักงานด้วยทุนการศึกษาในสายงานที่สำคัญและเป็นที่ต้องการ    
ทั้งนี้ ไม่เพียงให้ความสำคัญกับการสรรหาคนเก่งมาร่วมงานกับสำนักงานและพัฒนาคนที่มีอยู่ให้มี
ความเป็นเลิศในการทำงานเพื่อร่วมกันขับเคล่ือนภารกิจของประเทศ แต่ทุกคนจะได้รับการปลูกฝังให้
มีความตระหนักในการเป็นคนดีมีความซื่อสัตย์สุจริต มีความทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อ องค์กรและ
ประเทศชาติซึ่งสอดรับกับวัฒนธรรมองค์กรและ Core value ขององค์กร 

3. การพัฒนาบุคลากร สพธอ. มีการกำหนดแผนการพัฒนาบุคลากรและแผนปฏิบัติการด้าน 
การพัฒนาบุคลากร ปี 2564 ซ ึ ่งได้ร ับความเห็นชอบจากคณะกรรมการกำกับ สพธอ.และ
คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีการดำเนินงานตามแผนและรายงานคณะกรรมการและ
อนุกรรมการอย่างสม่ำเสมอ โดย มุ่งให้พนักงานในทุกระดับได้รับการพัฒนาขีดความสามารถอย่าง
เหมาะสม ประกอบด้วยหลักสูตรความรู้เฉพาะด้าน ทักษะการบริหารงาน ทักษะที่เป็น Soft skill 
และทักษะที่จำเป็นต่อการทำงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น อาทิ หลักสูตรสำหรับผู้บริหาร หลักสูตร
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล รวมทั้งมีการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ในการทำงานระหว่างพนักงาน
ภายใน เพื่อสนับสนุนให้สำนักงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

4. การสร้างทางก้าวหน้าในสายอาชีพ สพธอ. ให้ความสำคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ของพนักงาน โดยมีการกำหนดคำอธิบายระดับตำแหน่ง การพัฒนาขีดความสามารถ เพื่อกำหนด
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา สำนักงานมีเกณฑ์การพิจารณา
และประเมินสมรรถนะ ผลงาน และความประพฤติ เพื่อคัดเลือกพนักงานที่เหมาะสมในการเข้ารับ
ตำแหน ่งใหม ่  รวมทั ้ งสน ับสน ุนให้พน ักงานม ี การเร ียนร ู ้  สามารถทำงานได ้หลากหลาย                   
และเตรียมพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง หรือการรับหน้าท่ีใหม่ ๆ ในอนาคต 

5. การพัฒนาคุณภาพชีวิต สพธอ. คำนึงถึงคุณภาพชีวิตของพนักงาน จึงมีการกำหนด 
นโยบายและแนวปฏิบัติในการจัดกิจกรรมส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้เกิดความสมดุล ยืดหยุ่น ปลอดภัย 
และมีกิจกรรมเสริมสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างพนักงาน ซึ่งจะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการ
ทำงาน โดยมีการจัดสวัสดิการท่ีหลากหลายอย่างเหมาะสมให้พนักงานและครอบครัวมีคุณภาพชีวิตท่ี
ดีและสามารถดำรงอยู่ในสังคมได้อย่างเหมาะสม เพื่อท่ีจะได้มีกำลังกายและกำลังใจอย่างเต็มท่ีในการ
ทำงานและส่งมอบผลงานให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศ โดยมีการส่งเสริมสุขภาพอนามัย และสร้าง
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สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการทำงาน รวมทั้งให้ความสำคัญต่อการบริหารจัดการเวลาอย่าง
เหมาะสมในการทำงานที ่มีความยืดหยุ ่น อาทิ การทำงานจากบ้าน (Work from Home) หรือ              
การลงเวลาปฏิบัติงานแบบยืดหยุ่น (Flexible)  เพื่อให้พนักงานหลีกเลี่ยงการจราจรหนาแน่น หรือ
สามารถบริหารจัดการภารกิจส่วนตัวได้ก่อนมาทำงาน  การมีสภาพแวดล้อมการทำงานให้เอื้อต่อการ
คิดค้นสิ่งใหม่ด้วย Mobile Office ทำให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ พบปะพูดคุยกันอย่างกว้างขว้าง  
มี facilities ส่ิงอำนวยความสะดวกรองรับ มีการดูแลสุขภาพและสวัสดิภาพพนักงาน เช่น จัดให้มีการ
ทำประกันสุขภาพ การจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจำปี และสวัสดิการอื่นๆตามระเบียบข้อบังคับ
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

6. การบรรจุและแต่งต้ังบุคลากร สำนักงานกำหนดกระบวนการดำเนินการบรรจุและแต่งต้ัง 
บุคลากรตามกฎ ระเบียบ หรือข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง ด้วยความเสมอภาคและโปร่งใส โดยพิจารณาจาก
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เป็นสำคัญ อิงตามข้อบังคับคณะกรรมการบริหาร สพธอ. ว่า
ด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2554 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม 

7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน สพธอ. กำหนดหลักเกณฑ์วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ในประกาศของสำนักงานอย่างชัดเจนและเป็นท่ีทราบของพนักงานโดยท่ัวกัน อันเป็นไปตามข้อบังคับ
คณะกรรมการบริหาร สพธอ. ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2554 และที ่แก้ไขเพิ ่มเติม                   
และประกาศ สพธอ. เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่หรือลูกจา้ง
ของ สพธอ. นอกจากนี้ ในการกำหนดตัวชี้วัดจะมีการขอความเห็นชอบเป้าหมายและตัวชี้วัดองค์กร
จากคณะกรรมการก่อน เพื่อถ่ายทอดตัวชี้วัดเป้าหมายองค์กร สู่เป้าหมายของฝ่ายบริหาร และ
เชื่อมโยงสู่เป้าหมายของแต่ละศูนย์/ฝ่าย ทีมย่อย เพื่อนำไปสู่การกำหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด
รายบุคคล โดยเป้าหมายและตัวชี้วัดรายบุคคลจะประกอบไปด้วยผลงานซึ่งอาจเป็นผลงานจากงาน
ประจำและโครงการ และมีการนำค่านิยมองค์กรมาเป็นส่วนหนึ่งในการประเมินด้านพฤติกรรมเพื่อให้
พนักงานทุกคนตระหนักและมีพฤติกรรมสอดคล้องกับค่านิยมองค์กรด้วย และการประเมินผล
พนักงานยังมีเกณฑ์การประเมินท่ีชัดเจนเป็นท่ีรับรู้ของพนักงาน 

8. การส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัยของบุคลากรในหน่วยงาน สพธอ. ให้ความสำคัญและ 
กำหนดแนวนโยบายเกี่ยวกับการมีจริยธรรมและวินัยในการปฏิบัติงาน ซึ่งได้มีการประกาศเป็นแนว
ปฏิบัติสำหรับผู้ทำงานตามข้อบังคับคณะกรรมการบริหาร สพธอ. ว่าด้วยประมวลจริยธรรมกรรมการ 
ผู้อำนวยการและผู้ปฏิบัติงานของ สพธอ. นอกจากนี้ ตามข้อบังคับคณะกรรมการบริหาร สพธอ.            
ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2554 และที่แก้ไขเพิ่มเติมยังกำหนดให้พนักงานและลูกจ้างต้อง
รักษาวินัยตามที่กำหนดเป็นข้อปฏิบัติและข้อห้ามไว้ในหมวดนี้โดยเคร่งครัดอยู่เสมอ สำนักงานยังมี
กิจกรรมการเผยแพร่ข้อมูลเพื่อส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และสร้างธรรมาภิบาลให้กับพนักงานอย่าง
สม่ำเสมอ เพื่อให้พนักงานเกิดความตระหนัก ยึดมั่นในการประพฤติตน ทำงานตามกฎระเบียบวนิัย
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และมีจริยธรรม อาทิ การกำหนดแนวปฏิบัติ การจัดอบรม การกำหนดพฤติกรรมที ่เหมาะสม                 
การกำหนดวินัยพนักงาน และการส่ือสารกับพนักงานอย่างต่อเนื่อง136 

แนวทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในยุค New Normal : กรณีศึกษากระทรวงการต่างประเทศ 
1. กลยุทธ์ในการดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในยุค New Normal : กรณีศึกษา 

กระทรวงการต่างประเทศ  
1) กระทรวงการต่างประเทศ ได้มีการวางแนวทางและปรับวิธีการสัมภาษณ์ในสาย 

งานสนับสนุนออกประจำการและสายสนับสนุนไม่ออกประจำการให้เป็นแบบ Online ผ่าน Video 
Conference ทุกสายงาน ยกเว้นสายงานการทูตท่ียังคงการสัมภาษณ์แบบ On-site เพื่อลดการสัมผัส
และการรวมกลุ่ม 

2) กระทรวงฯ เน้นการประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทาง Online ให้มากขึ้น 
3) การบริหารจัดการและกระบวนการต่าง ๆ ลดขั้นตอนลง ด้วยการจัดการประชุม 

คณะกรรมการแบบ Online การติดต่อผู้เข้าสอบและการจัดส่งเอกสารประกอบการรายงานตัวให้เป็น
ช่องทาง Online ท้ังหมด 

4) ในตำแหน่งงานท่ีมีอัตราว่างน้อยและมีลักษณะเป็นวิชาชีพเฉพาะ เช่น  
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ บรรณารักษ์ เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา ช่างเทคนิค จะใช้วิธีการขอใช้บัญชี
ผู้สอบแข่งขันได้จากหน่วยงานอื่นและดำเนินการสัมภาษณ์ผ่านช่องทาง Online เช่นเดียวกับสายงาน
สนับสนุนอื่น ๆ เพื่อลดการรวมกลุ่ม 

2. กระบวนการการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในยุค New Normal : กรณีศึกษากระทรวงการ 
ต่างประเทศ 

1) จัดให้มีการทำกิจกรรม Roadshow ในสถาบันการศึกษาท่ีต่าง ๆ หมุนเวียน 
สับเปลี่ยนไปทุกปี และนำเสนอคลิปวิดีโอสั้น ๆ เพื่อประชาสัมพันธ์การทำงานของกระทรวงการ
ต่างประเทศ เพื่อดึงดูดผู้สมัครท่ีเป็นนักศึกษาในช่วงช้ันปีสุดท้ายหรือคนรุ่นใหม่ 

2) การจัดให้มีทุนสำหรับกระทรวงการต่างประเทศโดยเฉพาะ และเน้นสาขาท่ีมี 
ความทันสมัยและตอบโจทย์การทำงานในยุค New Normal 
 
 

 
136 สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์, นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ปี 2564, เข้าถึงเมื่อ 14 มกราคม 2565, เข้าถึงได้จากhttps://www.etda.or.th/th/about-
etda/hr-manage-and-dev/hrpolicy.aspx  
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3) ประชาสัมพันธ์ให้มีความหลากหลายช่องทาง และนำส่ือท่ีกระทรวงการ 
ต่างประเทศมีอยู่แล้วมาพัฒนาและปรับให้เข้าถึงคนรุ่นใหม่ให้มากขึ้น เช่น การใช้แอพลิเคชัน TikTok 
การประชาสัมพันธ์ผ่านคลิปวิดีโอในช่อง YouTube 

3. ปัญหาอุปสรรคในการดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในยุค New Normal :  
กรณีศึกษากระทรวงการต่างประเทศ 

1) Generations Gap ของคนรุ่นใหม่กับคนรุ่นเก่า และเมื่อเข้าสู่ยุค New  
Normal ก็ยิ ่งทำให้ช่องว่างนั้นเพิ่มมากขึ้น ในแง่ของทักษะการใช้เทคโนโลยี รวมไปถึงลักษณะ             
การทำงานท่ีมีความแตกต่างกัน 

2) รูปแบบการจ้างงานได้เปล่ียนแปลงไป มีลักษณะของความเป็นนายตัวเองมาก 
ขึ้น คนรุ่นใหม่ได้มองความท้าทายและค่าตอบแทนเป็นหลักในการเลือกอาชีพ รวมไปถึงการมองหา
การทำงานท่ีมี work life balance ท่ีดีในการทำงาน 

3) กฎและระเบียบของการสรรหาบุคลากรท่ีไม่ยืดหยุ่น และไม่เข้ากับยุคสมัยท่ี 
เปล่ียนแปลงไป 

4) ปัจจัยภายนอกท่ีควบคุมไม่ได้ เช่น แนวคดิและทัศนคติของคนรุ่นใหม่ท่ี 
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา รวมไปถึงโรคระบาดท่ีไม่สามารถควบคุมได้ 

4. แนวทางการแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในยุค New  
Normal: กรณีศึกษากระทรวงการต่างประเทศ 

1) การผ่อนปรนระเบียบเพื่อให้หน่วยงานราชการสามารถใช้วิธีการสรรหาเชิงรุก 
แบบเอกชนได้มากขึ้นและการสนับสนุนจากรัฐบาลในการพัฒนาเทคโนโลยีรองรับการสอบออนไลน์ 
ซึ่งจะช่วยลดค่าใช้จ่ายและตอบโจทย์การใช้ชีวิตยุค New Normal 

2) การสอบภาค ก. ของสำนักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นด่านแรกของการเข้ารับราชการ  
ควรเปิดโอกาสให้หน่วยงานสามารถจัดสอบได้ด้วยตนเอง ซึ่งจะช่วยให้การสรรหาเป็นไปอย่างรวดเร็ว
และเป็นไปตามความต้องการของหน่วยงานมากขึ้น โดยสำนักงาน ก.พ. เป็นหน่วยงานกลางที ่ทำ
หน้าท่ีเป็นคลังข้อสอบ เพื่อให้การสอบเป็นมาตรฐานเดียวกัน 

3) กระทรวงฯ ต้องส่ือสารกับบุคคลท่ัวไปให้มากขึ้น เพื่อนำเสนอถึงลักษณะของ 
งานและองค์กรเพื่อสร้างภาพลักษณ์ และทำให้เกิดการดึงดูดบุคคลท่ีมีศักยภาพให้มาสมัครงานให้มาก
ขึ้น 

4) นำเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการสรรหามากขึ้น รวมไปถึงการสรรหาเชิงรุก  
ทั้งการเผยแพร่สื ่อประชาสัมพันธ์ไปยังแพลตฟอร์ม YouTube, TikTok ในรูปแบบของคลิปส้ัน                
การเผยแพร่การทำงานของกระทรวงฯ ให้เป็นที่รู้จักในวงกว้างมากขึ้น 
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5) ลดขั้นตอนการใช้เอกสาร และปรับกระบวนการด้านเอกสารให้อยู่ในรูปแบบ 
ของดิจิทัลให้มากท่ีสุดเพื่อลดขั้นตอนและลดการสัมผัส137 

ข้อมูลพื้นฐานกระทรวงศึกษาธิการ 

วิวัฒนาการการจัดการศึกษาไทย 
กระทรวงศึกษาธิการ แต่เดิมมีชื ่อว่า กระทรวงธรรมการตั ้งขึ ้นเมื ่อวันที ่ 1 เมษายน 

รัตนโกสินทร์ศก 111 ปี มะโรง ตรงกับพุทธศักราช 2435 ในรัชกาลพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้า
เจ้าอยู่หัว กระทรวงธรรมการในระยะแรกมีหน้าที่จัดการพระศาสนา การศึกษา การพยาบาลและ
พิพิธภัณฑ์ มีกรมในสังกัด 5 กรมคือ กรมธรรมการกลาง กรมศึกษาธิการ กรมโรงพยาบาล กรม
พิพิธภัณฑ์ และกรมสังฆการี ชื่อของกระทรวงนี้ได้มีการเปลี่ยนชื่อกลับไปกลับมาหลายครั้ง โดยมี
เส้นทางวิวัฒน์การจัดการศึกษาไทย ดังนี้ 

ตารางท่ี 3 เส้นทางวิวัฒน์การจัดการศึกษาไทย 
เส้นทางวิวัฒน์การจัดการศึกษาไทย 

พุทธศักราช 2435 – 2465 
ทศวรรษท่ี 1  
พ.ศ. 2435 1 เมษายน 2435 สมเด็กพระเจ ้าบรมวงศ์ เธอ กรมพระยาดำรงราชาน ุภาพ                   

ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ยกฐานะกรมธรรมการ เป็นกระทรวงธรรมการต้ัง
โรงเรียนฝึกหัดครูแห่งแรกที่โรงเรียนเบญจมราชูทิศเรียกว่าโรงเรียนฝึกหัดอาจารย์ 

ทศวรรษท่ี 2 
พ.ศ. 2452 ตั้งธรรมการจังหวัดทั่วราชอาณาจักรชื ่อว่า ธรรมการจังหวัด เพื่อดูแลโรงเรียน              

ในหัวเมือง 
พ.ศ. 2453 เริ่มนโยบายจัดการศึกษาข้ันต้นให้เด็กทุคนท่ัวราชอาณาจักรได้เรียน 
ทศวรรษท่ี 3 
พ.ศ. 2462 ย้ายกรมธรรมการไปรวมอยู่ในสำนักพระราชวังเปลี่ยนชื่อ กระทรวงธรรมการ                 

เป็น กระทรวงศึกษาธิการ 

 
137 ปารดา นาคร ักธรรม , “แนวทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในยุค New Normal : 

กรณีศึกษากระทรวงการต่างประเทศ” บทความวิจัยโครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
มหาว ิ ทยาล ั ย รามคำแหง , 2564. เข ้ าถ ึ ง เม ื ่ อ  25 ก ุ มภาพ ันธ ์  2566, เข ้ าถ ึ ง ได ้ จ าก 
http://www3.ru.ac.th/mpa-abstract/files/2564_1661151592_6314832031.pdf 
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ตารางท่ี 3 เส้นทางวิวัฒน์การจัดการศึกษาไทย (ต่อ) 
เส้นทางวิวัฒน์การจัดการศึกษาไทย (ต่อ) 
พุทธศักราช 2466 – 2495 
ทศวรรษท่ี 4 
พ.ศ. 2469 กรมธรรมการได้กลับมารวมกับกระทรวงศึกษาธิการ เปล่ียนช่ือ กระทรวงธรรมการ 
พ.ศ. 2473 พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู ่หัว พระราชทานปริญญาบัตรเป็นครั้งแรก              

แห่งกรุงสยาม ณ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ตารางท่ี 3 เส้นทาง ทศวรรษท่ี 5 
พ.ศ. 2483  จัดตั้งการศึกษาผู้ใหญ่เป็นหน่วยงานระดับกองและประกาศใช้พระราชบัญญัติบำรุง

วัฒนธรรมแห่งชาติ พ.ศ.2483 ในปีนี้ได้ย้ายกระทรวงธรรมการมาอยู่วังจันทรเกษม 
พ.ศ. 2484  

 

ประกาศใช้พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2484 และเปลี่ยนช่ือ
กระทรวงธรรมการ เป็นกระทรวงศึกษาธิการ ย ุบ กรมวิชาการ เปลี ่ยนเป็น                 
กรมอาชีวศึกษา เปล่ียนช่ือ กรมธรรมการ เป็นกรมการศาสนา 

ทศวรรษท่ี 6 
พ.ศ. 2488   ประกาศใช้พระราชบัญญัติครู พ.ศ.2488 เป็นฉบับแรก และจัดต้ังคุรุสภา 
พ.ศ. 2490   ประกาศใช้พระราชบัญญัติลูกเสือแห่งชาติ พ.ศ.2490 เป็นฉบับแรก 
พุทธศักราช 2491 – 2525 
ทศวรรษท่ี 7  
พ.ศ. 2497 จัดตั้ง กรมฝึกหัดครู และตั้งวิทยาลัยวิชาการศึกษา เพื่อผลิตครูระดับปร ิญญา 

ประกาศใช้พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฏร์ พ.ศ.2497 
พ.ศ. 2502  
 

จัดตั้งหน่วยงานทางการศึกษา คือ สภาการศึกษาแห่งาติ เพื่อวางแผนการศึกษา           
ทุกระดับและโอนกรมมหาวิทยาลัยไปสังกัดสำนักนายกรัฐมนตรี 

ทศวรรษท่ี 8  
พ.ศ. 2506 โอนโรงเรียนประชาบาลในเขตเทศบาลท่ัวประเทศให้เทศบาลจัดการบริหาร 
พ.ศ. 2509 โอนการประถมศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการไปสังกัด อบจ. กระทรวงมหาดไทย 
ทศวรรษท่ี 9 
พ.ศ. 2515 จัดต้ังทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐ 
พ.ศ. 2522 ต้ังกรมการศึกษานอกโรงเรียนและสำนักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ(สวช.) 
พ.ศ. 2523 จัดตั้งสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู (กค.) และสำนักงานคณะกรรมการ           

การประถมศึกษาแห่งชาติ (สปช.) 
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ตารางท่ี 3 เส้นทางวิวัฒน์การจัดการศึกษาไทย (ต่อ) 
เส้นทางวิวัฒน์การจัดการศึกษาไทย (ต่อ) 

พุทธศักราช 2526 – 2555 
ทศวรรษท่ี 10 
พ.ศ. 2532 วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ยกฐานะเป็น สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
ทศวรรษท่ี 11 
พ.ศ. 2538  กรมการฝึกหัดครูได้เปล่ียนเป็น สำนักงานสภาสถาบันราชภัฏ 
พ.ศ. 2545  
 

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 มีการเปลี ่ยนแปลง                 
จัดต้ังกระทรวงแบ่งออกเป็น 20 กระทรวง 

ทศวรรษท่ี 12 
พ.ศ. 2546 พระราชบ ัญญ ัต ิระเบ ียบบร ิหารราชการ กระทรวงศ ึกษาธ ิการ พ.ศ. 2546                          

ได ้ เปล ี ่ยนแปลงการบริหารและการจัดการศ ึกษาทั ้ งระบบ โครงสร ้างของ
กระทรวงศึกษาธิการ ถูกปรับจาก 14 กรม เป็น 5 องค์กรหลัก 

พุทธศักราช 2556 – 2565 
ทศวรรษท่ี 13 
พ.ศ. 2560  จัดตั้งสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด (กศจ.) 77 จังหวัด มีผู ้ว่าราชการจังหวัดเป็น

ประธาน 
พ.ศ. 2562  
 

ปรับเปลี่ยนแบ่งส่วนราชการให้สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา เปลี่ยนเป็น 
กระทรวงอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 

ที่มา : กระทรวงศึกษาธิการ, 13 ทศวรรษ 130 ปี กระทรวงศึกษาธิการ (กรุงเทพมหานคร: บริษัท 
อมรินทร์พริ้นต้ิงแอนด์พับลิชช่ิง จำกัด (มหาชน), 2565), 2-3. 

การจัดการศึกษาชองไทย ถือได้ว่ามีมาช้านาน แต่ครั้งกรุงสุโขทัยเป็นราชธานีหรืออาจก่อน
หน้านั้น และเจริญรอยสืบมาจนถึงต้นสมัยรัตนโกสินทร์ เป็นการจัดการศึกษาที่สอดคล้องกับสถาพ
บ้านเมือง และความเป็นอยู่ของพลเมือง นอกจากบิดามารดาและญาติพี่น้องในครอบครัว มีหน้าท่ีส่ัง
สอนบุตรหลานเรื่องความประพฤติ และการงานอาชีพแล้ว สำนักเรียนส่วนใหญ่ คือ วัด สอนบัตร
หลานราษฎรทั ่วไป มีพระภิกษุ ทำหน้าที ่อบรมสั ่งสอนศิษย์ของตนตามความสามารถที ่จัดได้                 
สำนักเรียนอีกแห่งหนึ่ง คือ สำนักราชบัณฑิต มักอยู่ในพระราชวัง บ้านผู้รู้ ผู้เป็นนักปราชญ์ ส่วนใหญ่
สอนเจ้านายบุตรหลานและขุนนางและข้าราชการ  
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กรมศึกษาธิการ เป็นหน่วยงานรับผิดชอบการศึกษา และได้ยกระดับเป็นกระทรวงต่อมา  
เมื่อพิจารณาจากพระบรมราชโองการในพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวที่ทรงพระกรุณา
โปรดเกล้าโปรดกระหม่อม ประกาศตั้งกรมศึกษาธิการ เพื่อเป็นแบบแผนให้แพร่หลายสำหรับบังคับ
บัญชาราชการฝ่ายการเล่าเรียน เป็นท่ีน่าสังเกตว่า คำ ศึกษา ใช้ในช่ือหน่วยงานและตำแหน่งผู้บริหาร
สูงสุดของกรมครั้งนั้น คือ ข้าหลวงผู้บังคับบัญชาการศึกษา 

ใน พ.ศ.2432 ได้รวมกรมศึกษาธิการมาสังกัดกรมธรรมการ และปีถัดมาได้ยกกรมธรรมการ
ให้มีฐานะเป็นกระทรวง แต่ยังไม่ได้ประกาศช่ือเป็นกระทรวงเสนาบดี สมเด็จพระเจ้าบรมวงศ์เธอ กรม
พระยาดำรงราชานุภาพ ทรงดำรงตำแหน่งอธิบดีกรมธรรมการครั้งนั้น ต่อมาวันที่ 1 เมษายน พ.ศ.
2435 ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ยกฐานะกรมธรรมการเป็นกระทรวงธรรมการ และโปรดเกล้าฯ 
ให้เจ้าพระยาภาสกรวงษ์ (พร บุนนาค) ขณะเป็นพระยาภาสกรวงษ์ ดำรงตำแหน่งเสนาบดีกระทรวง 
เมื่อแรกตั้ง กระทรวงธรรมการมีกรมในสังกัด รวม 5 กรม คือ กรมธรรมการกลาง, กรมสังฆการี, กรม
ศึกษาธิการ, กรมโรงพยาบาล และกรมพิพิธภัณฑ์ ช่ือ กระทรวงธรรมการสะท้อนถึงการให้ความสำคัญ
แก่คุณภาพชีวิตทางปัญญา สุขภาพทางกายและจิตใจ อันเป็นการวางรากฐานสำคัญเพื่อความเจริญ
ของประเทศ 

พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าอยู่หัวโปรดเกล้าฯ ให้เจ้าพระยาพระเสด็จสุเรนทราธิบดี 
(หม่อมราชวงศ์เปีย มาลากุล) ครั้งดำรงยศและบรรดาศักดิ์เป็นพระยาวิสุทธสุริยศักดิ์ เป็นผู้รับผิดชอบ
ดำเนินการร่วมกับบรรดาข้าราชการในกรมศึกษาธิการ จัดทำโครงการศึกษาสำเร็จและแพร่หลายเมื่อ 
พ.ศ.2441 

ด้วยการจัดการศึกษาไทยระยะแรกท่ีแพร่หลายท่ัวพระราชอาณาจักร มีพระพุทธศาสนาเป็น
พื้นฐาน พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้ตราประกาศพระบรมราชโองการใน พ.ศ.2441 
เรื่องการขยายการศึกษาตามหัวเมืองโดยอาศัยคณะสงฆ์ว่า ให้จัดการตีพิมพ์หนังสือเรียนแบบหลวงท้ัง
ในส่วนที่จะสอนธรรมปฏิบัติและวิชาความรู้อย่างขึ้นเป็นอันมาก เพื่อจะพระราชทานแก่ภิกษุสงฆ์
ทั้งหลายไว้สำหรับฝึกสอนกุลบุตรทั่วไป และใน พ.ศ.2445 ได้มีพระราชบัญญัติลักษณะปกครองสงฆ์ 
ร.ศ.120 มีความว่า พระสงฆ์ คณะสงฆ์ทุกระดับชั้น ต้องมีหน้าที่บำรุงการศึกษาในวัด การศึกษาเป็น
หน้าท่ีประกาศหนึ่งท่ีวัดจะพึงจัด  

โครงการศึกษาฉบับนี้ถือเป็น “แผนการศึกษา (แห่งชาติ)” ฉบับแรก ซึ่งเข้าใจว่าได้แบบอย่าง
จากประเทศอังกฤษ เป็นนโยบายการดำเนินงานจัดการศึกษาทุกด้านของกระทรวงธรรมการท้ัง
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ตั้งแต่ชั ้นมูลศึกษาถึงระดับมหาวิทยาลัย ระหว่าง พ.ศ.2445 – 2461 
รัชกาลพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวและต้นรัชกาลพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้า
เจ้าอยู่หัว ราชการได้ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและประกาศใช้ แผนการศึกษา หรือ โครงการศึกษา                  
รวม 4 ฉบับ ตามลำดับดังนี้ แผนการศึกษา พ.ศ.2445, พ.ศ.2450, พ.ศ.2452, โครงการศึกษา พ.ศ.
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2456 และแก้ไข ฉบับ พ.ศ.2458 การกำหนดแผนการศึกษาแต่ละฉบับ มีผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
การจัดการศึกษาและหลักสูตรการศึกษาท่ีสำคัญหลายประการ เช่น  

- ลดมุ่งการศึกษาเพื่อเข้ารับราชการเป็นสำคัญ  
- เริ่มนโยบายการจัดการศึกษาข้ันต้นให้เด็กทุกคนท่ัวพระราชอาณาจักรได้เรียน จึงมอบให้

กระทรวงมหาดไทยรับผิดชอบการศึกษาตามมณฑล และกระทรวงนครบาลรับจัด
การศึกษาเบื้องต้นในกรุงเทพมหานคร ใน พ.ศ.2453  

- สนับสนุนส่งเสริมอาชีวศึกษาและหัตถศึกษา จัดการแสดงศิลปหัตถกรรมของนักเรียน
ครั้งแรก และเปิดโรงเรียนเพาะช่าง พ.ศ.2456 เพื่อเตรียมครูด้านนี้  

- ประกาศใช้พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์ พ.ศ.2461 
การเล่าเรียนลักษณะที่ไม่เป็นแบบแผนในอดีต ได้ค่อย ๆ เปลี่ยนไป กอปรด้วยมิชชันนารีได้

เริ่มเข้ามาตั้งถิ่นฐานในพระนครและต่างจังหวัด กิจการการแพทย์ การพิมพ์และการศึกษาเริ่มขยาย
มากขึ้น วิทยาการต่าง ๆ ก้าวหน้าขึ้น วัฒนธรรมไทยเริ่มเบ่ียงเบนไปจากเดิม การพัฒนาการศึกษาของ
ประเทศให้ทันกาลสมัยช่วงเวลานั้น ได้พยายามรักษาสืบทอดวัฒนธรรมไว้ด้วย 

ในปี พ.ศ.2462 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว โปรดเกล้าฯ ให้ย้ายกรมธรรมการ
ไปรวมอยู่ในสำนักพระราชวังตามประเพณีเดิม เพื่อความสะดวกและเหมาะสมที ่ทรงเป็นพุทธ
ศาสนูปถัมภก และเปลี่ยนชื่อ กระทรวงธรรมการ เป็น กระทรวงศึกษาธิการ เพื่อให้มีหน้าที่จัด
การศึกษาโดยตรงทุกระดับจนถึงอุดมศึกษา ตามที่มีพระราชดำริแยกการบริหารกระทรวงธรรมการ 
เป็น 2 ภาคมา มีกองบัญชาการ กรมมหาวิทยาลัย และกรมศึกษาธิการ ซึ่งกรมหลังนี้ควบคุมดูแลกอง
สารบรรณ, กองสอบไล่วิชา, กรมราชบัณฑิต (เปลี่ยนชื่อเป็น กรมตำรา ใน พ.ศ. 2463) กรมวิสามัญ
ศึกษา และกรมสามัญศึกษา 

ทศวรรษที ่ 3 นี ้ วงการศึกษาไทยมีวิว ัฒนาการอันควรแก่การจารึก คือ ประกาศใช้
พระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.2464 มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ.2464 สาระสำคัญ 
คือ บังคับให้เด็กทุกคนที่มีอายุตั้งแต่ 7 ปีบริบูรณ์ เรียนหนังสืออยู่ในโรงเรียนจนอายุ 14 ปีบริบูรณ์ 
โดยไม่เสียค่าเล่าเรียน รวมทั้งกำหนดโครงการศึกษา พ.ศ.2464 แบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ประเภท 
คือ สามัญศึกษาและวิสามัญศึกษา  

ผลการจัดการศึกษาซึ่งเจ้าพระยาธรรมศักดิ์มนตรี (สนั่น เทพหัสดิน ณ อยุธยา) เสนาบดี
กระทรวงศึกษาธิการ แจ้งแก่ท่ีประชุมอุปราช และสมุหเทศาภิบาล แผนกกระทรวงศึกษาธิการ ความ
ว่า ยังไม่สามารถจัดตั้งโรงเรียนได้ครบตามที่กำหนด จึงกำหนดโครงการศึกษาหรือแผนการศึกษา 
พ.ศ.2464 แบ่งการศึกษาเป็น 2 ประเภท คือ ประถมศึกษาภาคบังคับ ทุกคนต้องเรียนทั้งฝ่ายสามัญ
และวิสามัญ ส่วนการศึกษาภาคพิเศษ เรียกว่า มัธยมศึกษา ไม่จำเป็นต้องเรียน อย่างไรก็ตาม แม้
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ประกาศพระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.2464 แล้ว ก็มิสามารถบังคับให้เด็กอายุ 7 ปีทุกคนเข้า
ศึกษาในโรงเรียนได้ท่ัวถึง 

พระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.2464 เป็นพระราชบัญญัติฉบับแรกและฉบับสำคัญใน
ประวัติศาสตร์การศึกษาของประเทศไทย พระราชดำริของพระองค์ท่ีทรงมีพระราชประสงค์ให้ราษฎร
ได้ศึกษาเล่าเรียนกันโดยทั่วถึง ก็มาได้รับความสำเร็จสมพระราชประสงค์ใน พ.ศ.2464 ด้วยการท่ี
พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัวพระราชโอรสได้ทรงประกาศพระราชบัญญัติประถมศึกษา 
พ.ศ.2464 นี้ พระราชบัญญัติฉบับที่กล่าวถึงนี้ตราเมื่อ 1 กันยายน 2464 และมีผลบังคับใช้เมื ่อ 1 
ตุลาคม 2464 ปีเดียวกัน การตั้งและดำเนินการประถมศึกษาใช้เงินศึกษาพลี ซึ่งเรียกเก็บจากชาย
ฉกรรจ์ อยู่ระหว่าง 18 ปี ถึง 60 ปี ความหมายของคำท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษาภาคบังคับท่ีควรทราบ
มีดังนี้  

1) โรงเรียนประถมศึกษา เป็นได้ท้ังโรงเรียนรัฐบาล โรงเรียนประชาบาลหรือโรงเรียน 

ราษฎร์ สำหรับคำว่า โรงเรียนประชาบาล คือ โรงเรียนท่ีประชาชนอำเภอหนึ่งหรือตำบลหนึ่งต้ังและ

ดำรงอยู่ด้วยทุนทรัพย์ของตนเอง หรือที่นายอำเภอตั้งขึ้นและดำรงอยู่ด้วยทุนทรัพย์ของประชาชน 

และอยู่ในความดูแลของกระทรวงศึกษาธิการ 

2) โรงเรียนประชาบาล มีกล่าวไว้ 2 แห่ง แห่งแรกตอนท่ีมีข้อตกลงระหว่างกระทรวงธรรม 

การ มหาดไทยและนครบาล ว่าด้วย “จัดระเบียบการศึกษาสำหรับประเทศสยาม” เมื่อ พ.ศ.2454 

ตอนนั้นกล่าวถึงโรงเรียนประชาบาลว่า คือโรงเรียนที่อาณาประชาบาลจัดตั้งขึ้น และบำรุงด้วยพิกัด

ภาษีอากรเงินส่วย หรือเงินใด ๆ ตามแต่จะหาได้ และอีกแห่งหนึ่งจากพระราชบัญญัติประถมศึกษา 

พ.ศ.2464 กล่าวถึงโรงเรียนประชาบาลว่าต้ังและดำรงอยู่ได้ด้วยเงินศึกษาพลี จึงทำให้เข้าใจว่า เรื่อง

ของโรงเรียนประชาบาลที่ได้กล่าวไว้ในตอนต้นว่าเป็นข้อประชมตกลงระหว่างเสนาบดี 3 กระทรวง 

ได้แก่ กระทรวงธรรมการ มหาดไทย และนครบาล ยังกล่าวไว้กว้าง ๆ สุดแต่จะหาเงินก้อนใดมาใช้

จ่ายเพื่อการศึกษาประชาบาลก็ได้ท้ังนั้น แม้จะเป็นเงินภาษี เงินสวน และเงินอื่น ๆ แต่ครั้นประกาศใช้

พระราชบัญญัติประถมศึกษา 2464 จึงได้กำหนดลงไปแน่นอนว่า เป็นเงินศึกษาพลี 

3) การศึกษาภาคบังคับ โครงการศึกษาชาติ พ.ศ.2456 กล่าวถึง การจัดการศึกษาใน 

ระหว่างนั้นว่า ในการกำหนดประโยชน์ให้แก่ผู้เรียน การศึกษาจะแบ่งออกเป็น ภาคศึกษาบังคับและ

ภาคศึกษาพิเศษ เฉพาะภาคศึกษาบังคับ ได้กล่าวไว้ว่า “ความรู้ท้ังฝ่ายสามัญศึกษาและวิสามัญศึกษา

เพียงใด ซึ่งสมควรให้ราษฎรมีความรู้เป็นพื้นไว้ทุกคน พอให้รู้ผิดชอบช่ัวดี รู้วิชากลาง ๆ ไว้สำหรับให้

พอแก่ท่ีจะต้องใช้อู่ทุกวัน รู้จักท่ีจะรักษาตัวทั้งส่วนชีวิตร่างกายทรัพย์สมบัติและช่ือเสียง ให้พอครอง
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ตนเป็นพลเมืองดีได้คนหนึ่ง กับให้รู้จักทำการเลี้ยงชีพตามภูมิลำเนาเหล่าตระกูลของตน” ส่วนภาค

ศึกษาพิเศษ คือ ความรู้ท่ีสูงกว่าภาคศึกษาบังคับอันไม่จำเป็นแก่คนทุกคน 

4) ประถมศึกษา คำว่าประถมศึกษา ได้กล่าวถึงครั้งแรกเมื่อ พ.ศ.2445 ในโครงการศึกษา 

ฉบับที่ 2 ความว่า “…การศึกษาชั้นนี้จะสอนกุลบุตรตั้งแต่ยังไม่มีความรู้วิชาขึ้นไปจนให้มีความรู้วิชา

ต่าง ๆ พอสมควรแก่ที่จะมีไว้สำหรับตัวผู้เป็นราษฎรทั่วไป คือ หมายความว่าวิชาความรู้เพียงใด ท่ี

รัฐบาลหวังจะให้ราษฎรท่ัวไปรู้ไว้เป็นพื้นฐานสำหรับตัวทุกคน กำหนดไว้เป็นเขตประถมศึกษาไว้เพียง

นี้เขตหนึ่ง…” การประถมศึกษาจึงเป็นเรื่องการศึกษาที่ทุกคนต้องรู้ จึงเท่ากับการศึกษาภาคบังคับ 

เพราะถ้าราษฎรคนใดไม่รับการศึกษาเพื่อให้ตนเองมีความรู้แล้ว ก็ควรจะต้องนำบทบัญญัติใน

พระราชบัญญัติประถมศึกษามาใช้บังคับได้138 

ในปี พ.ศ.2475 ภายหลังการยึดอำนาจ และเปลี ่ยนแปลงการปกครองจากระบอบ
สมบูรณาญาสิทธิราชย์ มาเป็นระบบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข คณะราษฎร 
ได้กำหนดหลักการศึกษาว่า จะให้การศึกษาอย่างเต็มที่แก่ราษฎรและประกาศใช้แผนการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.2475  

ปลายปี พ.ศ.2484 ถึงกลางปี พ.ศ.2488 ได้เกิดสงครามโลกครั้งที ่ 2 ซึ่งมีผลกระทบต่อ
ประเทศไทยทุกด้านเป็นอันมาก การจัดการศึกษา รวมทั ้งด ้านอื ่น ๆ ร ัฐบาลต้องพยายาม
ประคับประคอง ปรับปรุงในระหว่างนี้และฟื้นฟูภายหลังสงครามสงบ ระหว่างนี้มีการเปล่ียนแปลงการ
จัดการศึกษาบางประการ ประกาศใช้ พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พุทธศัก ราช 
2484 มีผลให้ ประกาศใช้พระราชบัญญัติครู พ.ศ.2488 เป็นฉบับแรก และจัดต้ังคุรุสภาขึ้น และจัดต้ัง
กรมการฝึกหัดครูและต้ังวิทยาลัยวิชาการศึกษาเพื่อผลิตครูระดับปริญญา  

พ.ศ. 2503 – 2505 เป็นช่วงปีที ่สำคัญทางการวางแผนการศึกษา และด้านวิชาการ คือ 
ประกาศใช้แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2503 ทุกระดับ ส่วนการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของครู
ได้ยกเลิกสอบวิชาครูพิเศษมูล (พ.) และครูพิเศษประถม (พ.ป.) ใน พ.ศ.2504 เปลี่ยนมาสอบวิชาครู
ประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) จัดอบรมครูฤดูร้อน (อ.ศ.ร.) และจัดสอบวิชาครูทางไปรษณีย์
และสอบครูประจำการท่ีไม่มีวุฒิในพ.ศ.2505 

พ.ศ. 2504 – 2509 มีความชัดเจนในการกระจายการบริหารจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา
ให้องค์กรส่วนท้องถิ่นดูแล โดยโอนโรงเรียนประชาบาลในเขตเทศบาลนครกรุงเทพและเทศบาลนคร
ธนบุรี ให้เทศบาลทั้งสองแห่งดำเนินการตั้งแต่ พ.ศ.2504 ต่อมาโอนโรงเรียนประชาบาลในเขต

 
138 เรื่องเดียวกัน, 99. 
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เทศบาลทั ่วประเทศให้เทศบาลจัดการบริหารใน พ.ศ.2506 และโอนการประถมศึกษาจาก
กระทรวงศึกษาธิการไปสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด กระทรวงมหาดไทย ใน พ.ศ.2509 

พระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.2523 นับแต่พระบาทสมพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัวรัชกาลท่ี 
6 ทรงประกาศใช้พระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.2464 เป็นครั้งแรก มีผลบังคับใช้ให้เด็กไทยท้ัง
ชายและหญิงต้องเข้าศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาในการศึกษาภาคบังคับ เป็นเวลา 60 ปีมาแล้ว 
พระราชบัญญัติประถมศึกษาฉบับแรกและฉบับต่อ ๆ มา ได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมหลายครั้ง จนถึงครั้ง
สุดท้าย พ.ศ.2523 เรียงตามลำดับดังนี้ 

1. พระราชบัญญัติประถมศึกษา พุทธศักราช 2464 

2. พระราชบัญญัติประถมศึกษา แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ.2473 

3. พระราชบัญญัติประถมศึกษา พุทธศักราช 2478 

4. พระราชบัญญัติประถมศึกษา (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2483  

5. พระราชบัญญัติประถมศึกษา (ฉบับท่ี 3) พ.ศ.2505 

6. พระราชบัญญัติประถมศึกษา (ฉบับท่ี 4) พ.ศ.2509  

7. พระราชบัญญัติประถมศึกษา (ฉบับท่ี 5) พ.ศ.2521  

8. พระราชบัญญัติประถมศึกษา    พ.ศ.2523 

พระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.2523 นับเป็นการเปลี่ยนแปลงยิ่งใหญ่ทางการศึกษา
ระดับพื้นฐาน คือ เปลี่ยนโครงสร้างของการถมศึกษาเสียใหม่ แต่เดิมนั้นการศึกษาระดับนี้ จะมีผู้จัด
หลายฝ่ายด้วยกัน คือ ร ัฐบาล เทศบาล และเอกชน ของฝ่ายร ัฐบาลยังแยกผู ้จ ัดออกเป็น
กระทรวงศึกษาธิการส่วนหนึ่ง เรียกว่าโรงเรียนรัฐบาล สังกัดกรมสามัญศึกษา ส่วนกระทรวงมหาดไทย
จัดเรียกว่าโรงเรียนประชาบาล สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด กรมการปกครอง เมื่อการศึกษา
ระดับนี้มีการเปลี่ยนแปลงครั้งสำคัญ จึงควรกล่าวถึงเรื ่องการเปลี่ยนแปลงและเหตุผลของการ
เปล่ียนแปลงไว้บ้าง หลังจากนั้นจึงจะพูดถึงเนื้อหาสาระของพระราชบัญญัติ 

การเปล่ียนแปลงและเหตุผลของการเปล่ียนแปลง 
1. การเปล่ียนแปลงด้วยเหตุผลทางการเมือง 

นับต้ังแต่ พ.ศ.2509 เป็นต้นมาจนถึง พ.ศ.2523 เป็นเวลาประมาณ 14-15 ปี การศึกษา 
ประชาบาลหรือการศึกษาระดับประถมศึกษาส่วนท้องถิ่นได้ถูกโอนไปอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของ
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ทั้งนี้เนื่องมาจาก พ.ศ.2502 รัฐบาลสมัยจอมพลสฤษดิ์ ธนะ
รัชต์ เป็นนายกรัฐมนตรี มีนโยบายโอนโรงเรียนประถมศึกษาบางประเภท ได้แก่ โรงเรียนประชาบาล
ไปสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดของกระทรวงมหาดไทย ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการส่วนจังหวัด พ.ศ.2498 การเตรียมการได้กระทำอยู่หลายปีจึงได้โอนโรงเรียนประชาบาลไปอยู่



 126 

ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด รวม 71 จังหวัด จำนวน 24,150 โรงเรียน แต่ยังเหลือไว้ 357 
โรงเรียน ให้สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อประโยชน์ของการดำรงและพัฒนามาตรฐานการศึกษา 
ต่อมา พ.ศ.2523 ได้มีพระราชบัญญัติโอนกิจการบริหารโรงเรียนประชาบาลขององค์การบริหารส่วน
จังหวัด และโรงเรียนประถมศึกษาของกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ไปเป็นของสำนักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2523 ผลของพระราชบัญญัติ
โดยเฉพาะฉบ ับหล ั งทำให ้ โรง เร ียนประชาบาลท ั ้ งหมดท ั ่ วประเทศ โอนกล ับไปส ั งกัด
กระทรวงศึกษาธิการใหม่อีกครั้ง 

2. การเปล่ียนแปลงด้วยเหตุผลตามกฎหมายหรือพระราชบัญญัติ 

เหตุผลของการเปล่ียนแปลงครั้งนี้ปรากฏอยู่ในหมายเหตุ ท้ายพระราชบัญญัติประถมศึกษา 
ว่า “โดยท่ีกฎหมายว่าด้วยประถมศึกษาฉบับปัจจุบัน ได้ประกาศใช้มาเป็นเวลาถึง 45 ปีแล้ว และแม้
จะได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายดังกล่าวในเวลาต่อมาถึง 4 ครั้งแล้วก็ตาม แต่ก็ยังไม่เหมาะสมกับ
กาลสมัย เพราะสภาพการของบ้านเมืองได้เปลี่ยนแปลงไปเป็นอันมาก ประกอบกับได้มีการจัดต้ัง
สำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติขึ้นในกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อดำเนินการเกี่ยวกับ
การประถมศึกษา และได้มีการโอนโรงเรียนประชาบาลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดและโรงเรยีน
ประถมศึกษาของกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการไปเป็นของสำนักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ ในโอกาสนี้สมควรปรับปรุงกฎหมายว่าด้วยการประถมศึกษาเพื่อให้เหมาะสม
ยิ่งขึ้น จึงจำเป็นต้องตราพระราชบัญญัตินี้ขึ้น” 

ช่วงทศวรรษที่ 4 พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว เสด็จขึ้นครองราชย์สมบัติ ทรงเป็น
นักปกครองท่ีมีพระราชหฤทัยกว้างอย่างท่ีสุด ทรงพระราชดำริเกี่ยวกับการจัดการศึกษาว่า การศึกษา
ไม่ควรแยกจากวัด กรมธรรมการ จึงได้กลับมารวมกับกระทรวงศึกษาธิการและเปลี่ยนชื่อเป็น 
กระทรวงธรรมการ ดังเดิม มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวกับการศึกษา ธรรมการและศิลปกรรม มีหน่วยใน
สังกัด คือ กองบัญชาการกระทรวง, กรมศึกษาธิการ (ประกอบด้วยกรมสามัญศึกษา, กรมวิสามัญ
ศึกษา, และกรมตำรา) กรมมหาวิทยาลัยม และกรมธรรมการ  

กระทรวงธรรมการได้ต้ังกรมวิชชาธิการ เมื่อ พ.ศ.2472 มีส่วนราชการในสังกัด คือ กองกลาง 
กองสถิติและรายงาน, กองสอบไล่ม กองแบบเรียน และกองโรงพิมพ์ เน้นไปทางวิชาการ ต่างกับกรม
ศึกษาธิการ ที่มีหน้าที่จัดการศึกษาของชาติ ในปี พ.ศ. 2474 โปรดให้ยุบกรมสามัญศึกษาและกรม
วิสามัญศึกษา แต่คงงานไว้ในกรมศึกษาธิการตามเดิม ด้วยวิกกฤตเศรษฐกิจ 

ในปี พ.ศ.2475 ภายหลังการยึดอำนาจ และเปลี ่ยนแปลงการปกครองจากระบอบ
สมบูรณาญาสิทธิราชย์ มาเป็นระบบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข คณะราษฎร 
ได้กำหนดหลักการจัดการศึกษาว่า จะให้การศึกษาอย่างเต็มที่แก่ราษฎร และประกาศใช้แผนการ
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ศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2475 แบ่งประถมศึกษา เป็น 6 ปี สามัญศึกษา 4 ชั้น วิสามัญศึกษา 2 ช้ัน                 
สรุปสาระสำคัญ คือ  

- จะประกาศใช้พระราชบัญญัติประถมศึกษาท้ังกรุงเทพมหานครและหัวเมือง  
- จัดต้ังฝึกหัดครูทุกประเภททุกช้ันจนพอ  
- จัดต้ังโรงเรียนวิสามัญศึกษา ท้ังแผนกกสิกรรม อุตสาหกรรม และพาณิชยกรรม  
- จัดให้มหาวิทยาลัยทั้งในกรุงเทพมหานครและหัวเมืองสอนชั้นปริญญาได้ทัดเทียมกับ

นานาประเทศ  
- จัดเครื่องอุปกรณ์การศึกษาให้แพร่หลาย  
- จะอุปถัมภ์ศาสนาอันเป็นปัจจัยในการอบรมมนุษยธรรม 
ในปี พ.ศ. 2476 มีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม กระทรวงธรรมการ            

แบ่งส่วนราชการเป็น สำนักเลขานุการรัฐมนตรี, สำนักงานปลัดกระทรวง, กรมธรรมการ, กรมพล
ศึกษา, กรมมหาวิทยาลัย, รวมทั้งโอนโรงเรียนประชาบาลที่อยู่ในเขตเทศบาลให้เทศบาลรับไปจัด
การศึกษา 

ในปี พ.ศ. 2478 ประกาศใช้พระราชบัญญัติประถมศึกษาทุกตำบล และ พ.ศ.2479 
ประกาศใช้แผนการศึกษาแห่งชาติ จัดประถมเป็น 4 ปี จัดมัธยมตอนต้น 3 ปี มัธยมตอนปลาย 3 ปี 
ส่วนผู้ท่ีประสงค์จะเรียนต่อระดับอุดมศึกษาและมหาวิทยาลัย ให้เรียนเตรียมอุดมศึกษา 2 ปี และจัด
ให้อาชีวศึกษารับช่วงจากสามัญศึกษาทุกระดับ 

เนื่องด้วยช่วงเวลานี้เศรษฐกิจตกต่ำท่ัวโลก รวมทั้งประเทศไทยด้วย มีผลกระทบท่ีสำคัญ เช่น 
ยุบโรงเรียนบางแห่ง ดุลข้าราชการและผู้บริหารโรงเรียนออกจากราชการก่อนกำหนด พระบาทสมเด็จ
พระปกเกล้าเจ้าอยู่หัวทรงแสดงความห่วงใยราชการและราษฎรตลอดมา ทรงลดรายได้ท่ีรัฐบาลถวาย
พระคลังข้างท่ี ทรงลดเงินเสด็จประพาส และทรงลดบำเหน็จบำนาญในพระราชสำนัก พระองค์โปรด
ให้เลิกเก็บ เงินศึกษาพลี ท่ีเคยเก็บจากราษฎร โดยรัฐบาลจ่ายเงินอุดหนุนแก่โรงเรียนประชาบาลเอง 

ปลายปี พ.ศ.2484 ถึงกลางปี พ.ศ.2488 ได้เกิดสงครามโลกครั้งที ่ 2 ซึ่งมีผลกระทบต่อ
ประเทศไทยทุกด้านเป็นอันมาก การจัดการศึกษา รวมทั ้งด ้านอื ่น ๆ ร ัฐบาลต้องพยายาม
ประคับประคอง ปรับปรุงในระหว่างนี้และฟื้นฟูภายหลังสงครามสงบ ระหว่างนี้มีการเปล่ียนแปลงการ
จัดการศึกษาบางประการ ที่ควรกล่าวถึงคือ ประกาศใช้ พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง 
กรม พุทธศักราช 2484 มีผลให้  

- เปล่ียนช่ือ กระทรวงธรรมการ เป็น กระทรวงศึกษาธิการ  
- ยุบกรมวิชาการ เปล่ียนเป็น กรมอาชีวศึกษา เพื่อดูแลจัดการอาชีวศึกษาเพียงด้านเดียว

ให้ก้าวหน้าขึ้น  
- เปล่ียนช่ือ กรมธรรมการ เป็น กรมการศาสนา  
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- มีหน่วยงานในสังกัด 8 กรม คือ สำนักงานเลขานุการรัฐมนตรี, สำนักงานปลัดกระทรวง, 
กรมการศาสนา, กรมพลศึกษา, กรมมหาวิทยาลัย, กรมศิลปากร (โอนไปสังกัดสำนักงาน
นายกรัฐมนตรี เมื่อ พ.ศ.2485) กรมสามัญศึกษา, และกรมอาชีวศึกษา  

- ประกาศใช้พระราชบัญญัติครู พ.ศ.2488 เป็นฉบับแรก และจัดต้ังคุรุสภาขึ้น 
ระยะเวลา 20 ปีนี้ การจัดการศึกษาของไทยมีการปรับปรุงและพัฒนาในทุกด้านทุกระดับ 

ภายหลังท่ีการประกาศใช้ แผนการศึกษาชาติ พ.ศ.2494 มีผลให้แบ่งการศึกษาออกเป็น 5 ช้ัน ได้แก่ 
อนุบาล, ประถมศึกษา (ป.1-4) มัธยมศึกษา แบ่งเป็น 3 สาย คือ สามัญศึกษา (3 ปี) วิสามัญศึกษา 
(ตอนต้น 3 ปี, ตอนปลาย 2 ปี) มัธยม อาชีวศึกษา (ตอนละไม่เกิน 3 ปี) เตรียมอุดมศึกษา (2 ปี) 

การแสวงหารูปแบบการพัฒนาการศึกษาช่วงเวลานี้ ได้รับความช่วยเหลือจากต่างประเทศ 
ซึ่งดำเนินการในลักษณะโครงการพัฒนาการศึกษาต่าง ๆ หลายโครงการต่อเนื่องกันมา และบาง
โครงการเกิดขึ้นหลัง พ.ศ.2503 รวมทั้งช่วงเวลานี้รัฐบาลส่งข้าราชการและบุคลากรจำนวนมากไป
ศึกษาต่อต่างประเทศ เพื่อร่วมกันพัฒนาการศึกษาของไทย 

มีการเปลี่ยนแปลงการจัดการศึกษาที่สำคัญ ระหว่าง พ.ศ.2495 – 2515 หลังประกาศใช้ 
พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2494 มีผลให้ 

- จัดต้ังกระทรวงวัฒนธรรมข้ึนและโอนกรมการศาสนาไปสังกัดกระทรวงวัฒนธรรมใน  
พ.ศ.2495  

- จัดต้ังกรมวิชาการขึ้นใหม่อีกครั้งใน พ.ศ.2495 เพื่อบริหารงานด้านวิชาการโดยเฉพาะ  
หม่อมหลวงปิ่น มาลากุล ครั้งดำรงตำแหน่งปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้รักษาการในตำแหน่งอธิบดี
กรมวิชาการคนแรก เบื้องต้นการก่อตั้งแบ่งส่วนราชการออกเป็น 5 กอง ได้แก่ สำนักงานเลขานุการ
กรม, กองการวิจัย, กองอุปกรณ์การศึกษา, กองเผยแพร่การศึกษา และกองตำรา  

- เปล่ียนช่ือ กรมประชาศึกษา เป็นกรมสามัญศึกษา ส่วนกรมสามัญศึกษา เปล่ียนช่ือเป็น  
กรมวิสามัญศึกษา 

ใน พ.ศ.2495 กระทรวงศึกษาธิการมีหน่วยงานในสังกัด คือ สำนักงานเลขานุการรัฐมนตรี , 
สำนักปลัดกระทรวง, กรมพลศึกษา, กรมวิชาการ, กรมมหาวิทยาลัย, กรมสามัญศึกษา, กรมวิสามัญ
ศึกษา และกรมอาชีวศึกษา หลังจากนั้นได้ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอีกหลายด้าน เช่น 

จัดตั้งกรมการฝึกหัดครูและตั้งวิทยาลัยวิชาการศึกษา เพื่อผลิตครูระดับปริญญา เมื่อ พ.ศ.
2497 ประกาศใช้ พระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์ พุทธศักราช 2497 

พ.ศ. 2501 มีพระราชบัญญัติยุบเลิกกระทรวงวัฒนธรรม โอนงานของกระทรวงวัฒนธรรม 
ได้แก่ กรมศาสนาและกรมศิลปากร มาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการตามเดิมยุบกรมวัฒนธรรมเป็นกอง
วัฒนธรม สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในปีนี้ กระทรวงศึกษาธิการได้แบ่งส่วนราชการ 
เป็น 13 หน่วยงาน ได้แก่ สำนักงานเลขานุการรัฐมนตรี, สำนักงานปลัดกระทรวง, กรมสามัญศึกษา, 
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กรมวิสามัญศึกษา, กรมอาชีวศึกษา, กรมการฝึกหัดครู, กรมพลศึกษา, กรมวิชาการ, กรมศิลปากร, 
กรมศาสนา, กรมมหาวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยศิลปากรและมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

พ.ศ. 2502 ได้มีการจัดตั้งหน่วยงานทางการศึกษาเพื่อวางแผนการศึกษาทุกระดับ คือ             
สภาการศึกษาแห่งชาติขึ้นและโอนกรมมหาวิทยาลัยไปสังกัดสำนักนายกรัฐมนตรี 

พ.ศ. 2503 – 2505 เป็นช่วงปีที ่สำคัญทางการวางแผนการศึกษา และด้านวิชาการ คือ 
ประการศใช้แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2503 ปรับปรุงหลักสูตรการศึกษา พุทธศักราช 2503             
ทุกระดับ และขยายการศึกษาภาคบังคัดเป็น 7 ปี มีการจัดทดลองโรงเรียนมัธยมแบบประสม                  
ส่วนการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของครูได้ยกเลิกสอบวิชาครูพิเศษมูล (พ.) และครูพิเศษประถม 
(พ.ป.) ใน พ.ศ.2504 และเปล่ียนมาสอบวิชาครูประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (พ.กศ.) จัดอบรมครูฤดู
ร้อน (อ.ศ.ร.) และจัดสอบวิชาครูทางไปรษณีย์และสอบครูประจำการท่ีไม่มีวุฒิในพ.ศ.2505 

พ.ศ. 2504 – 2509 มีความพยายามที่ชัดเจนในการกระจายการบริหารจัดการศึกษาระดับ
ประถมศึกษาให้องค์กรส่วนท้องถิ่นดูแล โดยโอนโรงเรียนประชาบาลในเขตเทศบาลกรุงเทพมหานคร
และเทศบาลนครธนบุร ี ให้เทศบาลทั้งสองแห่งดำเนินการตั้งแต่ พ.ศ.2504 ต่อมาโอนโรงเรียน
ประชาบาลในเขตเทศบาลทั ่วประเทศให้เทศบาลจัดการบริหารใน พ.ศ. 2506 และโอนการ
ประถมศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการไปสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด กระทรวงมหาดไทย              
ใน พ.ศ.2509 

ช่วง พ.ศ.2515 และก่อนหน้านั้น กระทรวงศึกษาธิการมีการเปล่ียนแปลงการจัดการศึกษาท่ี
สำคัญ เช่น การฝึกหัดครูเป็นไปในลักษณะตอบสนองความต้องการของครูในภาวะที่ขาดแคลนและ
จัดตั้งมหาวิทยาลัยขึ้นหลายแห่ง อย่างไรก็ตาม นับแต่ พ.ศ.2503 – 2515 และอีกหลายปีต่อจากนี้             
มีการผลิตนักเรียนหรือนักศึกษาฝึกหัดครูจำนวนมาก แต่เมื่อสำเร็จการศึกษา จำนวนไม่น้อยไม่มีงาน
ทำจึงลดความนิยมลง 

ระหว่าง พ.ศ.2516 – 2519 ได้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางความคิดอย่างสำคัญ กล่าวคือ 
นักเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย นิสิต นักศึกษาส่วนมากในมหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยท่ัวประเทศ
ให้ความสนใจเหตุการณ์บ้านเมือง ซึ่งบางส่วนได้รับการสนับสนุนจากต่างประเทศ การสู้รบของกอง
กำลังบางกลุ่มกับฝ่ายรัฐบาลดำเนินไปอย่างสร้างความวิตกกังวลของคนไทยทั้งประเทศ การจัดการ
ศึกษาระหว่างช่วงเวลาดังกล่าวและหลังจากนั้น จำเป็นต้องเร่งด่วนต้องปรับเปลี่ยนองค์กร แผนการ
ศึกษาแห่งชาติ การพัฒนาหลักสูตรการศึกษา และอื่น ๆ ให้ทันกระแสของสังคมและเยาวชนไทยใน
ครั้งนั้น 

พ.ศ. 2520 ประกาศใช้ แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2520 จัดระบบการศึกษาเป็น 6 : 3 : 3 
คือ ประถมศึกษา ( 6 ปี) มัธยมศึกษาตอนต้น (3 ปี) มัธยมศึกษาตอนปลาย (3 ปี) รวมทั้งมีพระราช
กฤษฎีกาแบ่งท้องท่ีกระทรวงศึกษาธิการ ออกเป็น 13 เขต 
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พ.ศ. 2521 ประกาศใช้ หลักสูตรประถมศึกษา พุทธศักราช 2521 และหลักสูตรมัธยมศึกษา
ตอนต้น พุทธศักราช 2521 

พ.ศ.2523 จัดตั ้งหน่วยงานระดับกรม 2 หน่วยงาน คือ 1) สำนักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครู (กค.) ทำหน้าที่บริหารงาน วิเคราะห์มาตรฐานของข้าราชการครู และจัดระบบบริหาร
ราชการการศึกษาให้เหมาะสมมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 2) สำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติ (สปช.) โดยรับโอนงานการศึกษาประชาบาลที่เคยโอนไปยังองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
กระทรวงมหาดไทย กับรับโอนโรงเรียนประถมศึกษาบางแห่งที่เคยสังกัดกรมสามัญศึกษา มารวมอยู่
ในหน่วยงานใหม่นี้ของกระทรวงศึกษาธิการ 

กระทรวงศึกษาธิการแยกอำนาจหน้าที่การบริหารงานบุคคลออกมาจากคุรุสภา มาให้เป็น
งานของกระทรวงศึกษาธิการเอง โดยมีคณะบุคคลคณะหนึ่งดำเนินการ ซึ่งคณะบุคคลนั้น เรียกว่า 
“คณะกรรมการข้าราชการครู” ช่ือย่อว่า “ก.ค.” คณะกรรมชุดนี้เองจะเป็นผู้กระทำหน้าท่ีแทน ก.พ.
และคุรุสภา “ในกรณีที่นำกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนมาใช้บังคับตามวรรคหนึ่ง ให้
บรรดาอำนาจหน้าที่ของ ก.พ. เป็นอำนาจหน้าที่ของ ก.ค.” ซึ่งอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการ
ข้าราชการครู (ก.ค.) มีด้วยกัน 9 ประการ ดังนี้ 

1) เสนอแนะและให้คำปรึกษาแก่รัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายการบริหารงานบุคคล และการ 

จัดระบบราชการในหน่วยงานทางการศึกษา 

2) ออกกฎ ก.ค.และระเบียบเพื่อปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ กฎ ก.ค. เมื่อได้รับอนุมัติ 

จากคณะรัฐมนตรีและประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล้ว ให้ใช้บังคับได้ 

3) ตีความและวินิจฉัยปัญหาท่ีเกิดขึ้นเนื่องจากการใช้บังคับพระราชบัญญัตินี้ มติของ ก.ค.  

เมื่อได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีแล้ว ให้ใช้บังคับได้ 

4) ควบคุม ดูแล ตรวจสอบ แนะนำช้ีแจง เพื่อให้หน่วยงานทางการศึกษาและกรม  

ปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ให้มีอำนาจเรียกเอกสารและหลักฐานจากหน่วยงานทาง

การศึกษาและกรม ให้ผู ้แทนหน่วยงานทางการศึกษาหรือกรม ข้าราชการหรือบุคคลใด มาชี้แจง

ข้อเท็จจริงและให้มีอำนาจออกระเบียบให้หน่วยงานทางการศึกษาและกรม รายงานเกี่ยวกับการสอบ 

การบรรจุ การแต่งตั้ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การดำเนินการทางวินัยและการลาออกจากราชการ 

ตลอดจนรายงานเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในลักษณะหน้าที่และความรับผิดชอบของตำแหน่ง และ

เกี่ยวกับทะเบียนประวัติของข้าราชการครูไปยัง ก.ค.  
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5) รายงานนายกรัฐมนตรีในกรณีท่ีปรากฏว่าหน่วยงานทางการศึกษา กรม อ.ก.ค.กรม หรือ  

อ.ก.ค. จังหวัดใด หรือผู้มีหน้าท่ีปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ไม่ปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ หรือ

ปฏิบัติการโดยไม่เหมาะสม เพื่อนายกรัฐมนตรีจะได้พิจารณาและส่ังการต่อไป 

6) รักษาทะเบียนประวัติข้าราชการครู 

7) รับรองคุณวุฒิของผู้ได้รับปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพเพื่อประโยชน์ในการบรรจุ 

และแต่งต้ังข้าราชการครูและกำหนดอัตราเงินเดือนท่ีควรได้รับ ท้ังนี้โดยคำนึงถึงอัตราเงินเดือนตามท่ี

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนกำหนดสำหรับปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพเดียวกันด้วย 

8) กำหนดอัตราค่าธรรมเนียมในการปฏิบัติการปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ 

9) ปฏิบัติการอื่นตามท่ีบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอื่น 

อำนาจหน้าท่ีท้ัง 9 ประการ ปฏิบัติอยู่ภายในขอบเขตของข้าราชการครู กระทรวงศึกษาธิการ 
เท่านั้น ไม่เกี่ยวกับข้าราชการพลเรือนประเภทอื่น จึงมีอำนาจหน้าท่ีแคบกว่าพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน และท้ังบางส่ิงบางอย่างคงด้องดำเนินการตามกฎเกณฑ์ท่ีพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือนกำหนดไว้ ดังเช่น การกำหนดอัตราเงินเดือน คุณวุฒิของผู้สำเร็จการศึกษาได้รับ
ปริญญาหรือประกาศนียบัตร 
 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู มีเลขาธิการ ก.ค. เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและ
บริหารราชการ อำนาจหน้าท่ีของสำนักงาน ก.ค. ดังนี้ 

1) เป็นเจ้าหน้าท่ีเกี่ยวกับการดำเนินงานในหน้าท่ีของ ก.ค. 

2) วิเคราะห์และวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสำหรับข้าราชการครู และการจัดระบบ 

ราชการในหน่วยงานทางการศึกษาเพื่อเสนอ ก.ค. และผู้ซึ่งเกี่ยวข้อง 

3) ติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติการตามพระราชบัญญัติของหน่วยงานทางการศึกษา  

กรม อ.ก.ค. กรม และ อ.ก.ค. จังหวัด และเสนอ ก.ค. 

4) จัดทำรายงานประจำปีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสำหรับข้าราชการครูเสนอ ก.ค. 

5) ปฏิบัติการอื่นตามท่ีบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ และกฎหมายอื่นและตามท่ี ก.ค.  

มอบหมาย139 

 ส ่วนสำน ักงานเลขาน ุการร ัฐมนตร ี  จ ัดอย ู ่ ในบ ั งค ับบ ัญชาของร ัฐมนตร ีว ่ าการ
กระทรวงศึกษาธิการ คุร ุสภา เป็นสภาในกระทรวงศึกษาธิการ และสถาบันส่งเสริมการสอน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เป็นสถาบันของรัฐ และถือเป็นนิติบุคคลในกระทรวงศึกษาธิการ 

 
139 เรื่องเดียวกัน, 307-313. 



 132 

 ทั ้งน ี ้  ในพ.ศ.2538 กรมการฝึกหัดครู ได้เปลี ่ยนเป็น สำนักงานสภาสถาบันราชภัฏ                    
ตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ พ.ศ.2538 
 ช่วงทศวรรษท่ี 12 ถึงปัจจุบัน (พ.ศ.2546 – 2565) 130 ปี กระทรวงศึกษาธิการ กล่าวได้ว่า 
พลังสำคัญยิ ่งในพัฒนาการศึกษาไทยให้ว ิว ัฒน์ได้ถ ึงทุกว ันนี ้ ด ้วยพระมหากรุณาธิค ุณของ
พระมหากษัตริย์ไทยนับแต่อดีต โดยเฉพาะในพระบรมราชจักรีวงศ์และพระบมวงศานุวงศ์ทุกพระองค์ 
ซึ ่งทรงตระหนักในความสำคัญของการศึกษา ทรงปฏิบัติพระราชกรณียกิจ พระกรณียกิจทาง
การศึกษาเป็นอันมาก ทรงส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ทัดเทียมอารยประเทศและช่วยเหลือในบาง
พื้นที่ ในบางถิ่นซึ ่งทุรกันดารเป็นพิเศษ จนเป็นที่ประจักษ์ในนานประเทศ องค์การการศึกษา 
วิทยาศาสตร์และวัฒนธรรมแห่งสหประชาชาติ (ยูเนสโก) ได้ประกาศยกย่องพระเกียรติคุณมาโดย
ลำดับ 
 อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าประเทศไทยจะปกครองด้วยระบอบใด ระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์
หรือระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขในการปฏิรูปการศึกษา ซึ่งขับเคล่ือน
การจัดการศึกษาอย่างเร่งด่วน ที่ผ่านมานั้น เกิดขึ้นทุกกาลสมัยตามความจำเป็นเพื่อให้การจัด
การศึกษามีประสิทธิภาพยิ่งขึ ้น ทั้งปฏิรูปปรับเปลี่ยนการแบ่งส่วนราชการ หน่วยงานรับผิดชอบ 
ปฏิรูปแผนการศึกษาแห่งชาติ จัดทำโครงการสำคัญ ๆ ฯลฯ 
 การปฏิรูประบบราชการกระทรวงศึกษาธิการครั ้งสำคัญในช่วงทศวรรษนี้ เกิดจากการ
ปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชกรตาม พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545                 
มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 3 ตุลาคม 2545 เป็นต้นมา มีการเปลี่ยนแปลงจัดตั้งกระทรวงแบ่งออกเป็น 
20 กระทรวง เพื่อลดความซ้ำซ้อนของงาน ให้ระบบการบริหารงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 ได้ส่งผลให้เกิด
การเปล่ียนแปลงการบริหารและการจัดการศึกษาท้ังระบบ นับต้ังแต่วันท่ี 7 กรกฎาคม 2546 เป็นต้น
ไป โครงสร้างของกระทรวงศึกษาธิการเดิม เป็น 5 องค์กรหลัก ประกอบด้วย 

1. สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
2. สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
3. สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
4. สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
5. สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

 ในการนี้ ได้ปรับโครงสร้างหน่วยงานระดับสำนัก เพื่อมีภารกิจเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ของ
กระทรวงศึกษาธิการ มีระบบบริหารงานท่ีทันสมัย มีกลไกการทำงานร่วมกับระหว่างองค์กรหลักและ
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
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ผลกระทบภายหลังการเปลี่ยนแปลงสังคมและการปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการ 
บทบาทศึกษาธิการจังหวัด พ.ศ.2559 – 2560 ได้เริ่มต้นมีการเปลี่ยนแปลงการบริหารงาน

ส่วนภูมิภาค จากอดีตมีการตั้งหน่วยงานเสมือนตัวแทนกระทรวงศึกษาทางด้านการศึกษา ระดับ
จังหวัด ช่ือว่า ธรรมการจังหวัด เมื่อ พ.ศ.2452 และเปล่ียนช่ือเป็น ศึกษาธิการจังหวัดและศึกษาธิการ
อำเภอในช่วงเวลาที่ชื่อกระทรวงเปลี่ยนเป็นกระทรวงศึกษาธิการครั้นกระทรวงศึกษาธิการโอนงาน
การประถมศึกษาไปยังองค์การบริหารส่วนจังหวัด ใน พ.ศ.2509 มีหัวหน้าส่วนการศึกษาจังหวัด ดูแล
ในระดับจังหวัดและหัวหน้าการประถมศึกษาอำเภอดูแลในระดับอำเภอ ศึกษาธิการจังหวัดและ
ศึกษาธิการอำเภอ จึงมีบทบาทการบริหารเฉพาะโรงเรียนมัธยมศึกษาและโรงเรียนเอกชน (ครั้งนั้น
เรียกโรงเรียนราษฎร์) 
 ต่อมามีการโอนโรงเรียนประถมศึกษาท่ีสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดมาให้หน่วยงานท่ีต้ัง
ใหม่ของกระทรวงศึกษาธิการ คือ สำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  รูปแบบการ
บริหารงานมีคณะกรรมการระดับชาติ จังหวัด อำเภอและกลุ่มโรงเรียน บทบาทของศึกษาธิการ
จังหวัดเป็นกรรมการ อกค.จังหวัดโดยตำแหน่ง ระยะต่อมามีสำนักงานสามัญศึกษาจังหวัดในทุก
จังหวัดดูแลโรงเรียนมัธยมศึกษาของจังหวัด 
 พ.ศ.2542 มีพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 กำหนดให้มีเขตพื้นที่การศึกษา
รับผิดชอบการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ระยะแรกรับผิดชอบท้ังประถมศึกษาและมัธยมศึกษา โดยยุบ
ตำแหน่งศึกษาธิการจังหวัด ผู ้อำนวยการประถมศึกษาจังหวัด (เดิมเรียก หัวหน้าส่วนการศึกษา
จังหวัด) และสามัญศึกษาจังหวัด 
 พ.ศ.2553 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้แยกการบริหารโรงเรียนสอง
ระดับออกจากกัน จัดต้ังสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา (ปัจจุบัน พ.ศ.2567 มี 183 เขต) 
และสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา (ปัจจุบัน พ.ศ.2567 มี 62 เขต)  
 จากคำสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที 19/2560 เรื่อง การปฏิรูปการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาค กำหนดให้แต่ละจังหวัดมีคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด โดยผู้ว่า
ราชการจังหวัดหรือรองผู้ว่าราชการจังหวัดที่ได้รับมอบหมายเป็นประธานกรรมการศึกษาธิการ 
ศึกษาธิการจังหวัดเป็นกรรมและเลขานุการรับผิดชอบการบริหารงานการศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งหมด   
ท้ังยังมีศึกษาธิการภาค 18 ภาค ดูแลกรอบนโยบาย วางระบบในการบริหารงานระดับภาค  

การแบ่งส่วนราชการใหม่ครั ้งนี ้ หากมีการพิจารณาขอบข่ายการปฏิบัติงานให้ชัดเจน                
ไม่ซ้ำซ้อนกันเพื ่อเกิดผลดี มีความก้าวหน้าแก่การศึกษาส่วนภูมิภาคก็จะเป็นเรื ่องที ่ดีงามสม
เจตนารมณ์ 
 หน่วยงานที่เคยมีบทบาทดูแลการศึกษาระดับอุดมศึกษา หรือมหาวิทยาลัยที่ผ่านมา บาง
ช่วงเวลาสังกัดกรมมหาวิทยาลัย กระทรวงศึกษาธิการ บางช่วงเวลาสังกัดสำนักนายกรัฐมนตรี และ
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ต่อมาได้สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย อย่างไรก็ตาม งานอุดมศึกษาได้กลับมาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ
อีกครั้ง ตั้งขึ้นเป็นสำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา เมื่อ พ.ศ.2546 รวมเป็น 1 ใน 5 องค์กร
หลักของกระทรวง ลักษณะเฉพาะของสถาบันการศึกษาต่างจากสถานศึกษาระดับอื่น ๆ เหมาะสมท่ี
จะเป็นอิสระแยกออกจากกระทรวงศึกษาธิการ ในพ.ศ.2562 จึงได้ปรับเปลี่ยนการแบ่งส่วนราชการ
โดยรวมกับสำนักงานทางด้านวิจัยและนวัตกรรม ต้ังเป็นกระทรวงใหม่ช่ือว่า กระทรวงการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
 ปี พ.ศ.2565 กระทรวงศึกษาธิการ มีองค์กรหลัก 4 องค์กร คือ 

1. สำนักงานปลัดกระทรวง ซึ่งมีหน่วยงานสำคัญระดับกรมในอยู่สังกัด มีผู้บริหารสูงสุด  
เป็นตำแหน่งเลขาธิการ ได้แก่ 

1) สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2) สำนักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
3) สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

2. สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
3. สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
4. สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

 รวมทั้งมีองค์กรในกำกับ ได้แก่  
- สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา 
- สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
- สำนักงานลูกเสือแห่งชาติ 
- สถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
- สถาบันทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ (องค์การมหาชน) 
- โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ์ (องค์การมหาชน) 
- สำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 

 กระทรวงศึกษาธิการในปัจจุบันมีประวัติสืบเนื่องจากการกระทรวงธรรมการ ซึ่งมีภารกิจด้าน
การศึกษา จัดการเรียนรู้แก่เด็ก เยาวชนและบุคคลทุกระดับ ทุกวัย อันเป็นหนทางไปสู่การมีปัญญา
พัฒนาตนเอง สังคมและประเทศชาติมาอย่างยาวนาน140 
 
 

 
140 กระทรวงศึกษาธิการ, 13 ทศวรรษ 130 ปี กระทรวงศึกษาธิการ (กรุงเทพมหานคร: 

บริษัท อมรินทร์พริ้นต้ิงแอนด์พับลิชช่ิง จำกัด (มหาชน), 2565), 50 - 73. 
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สำนักงานคณะการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) 
สำนักงานคณะการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จัดตั้งขึ้นตั้งแต่ปีพุทธศักราช 2546 ซึ่งเป็นผลจาก

การที่กระทรวงศึกษาธิการได้ปรับโครงสร้างการบริหารราชการเป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 

สีประจำสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สีประจำสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มาจากสีประจำสามกรมเดิม ได้แก่ 
สีเขียว เป็นสีของสำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 
สีแสด เป็นสีของกรมสามัญศึกษา 
สีเทา เป็นสีของกรมวิชาการ 

 

ตราสัญลักษณ์สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ตราสัญลักษณ์สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วยอักษรย่อ สพฐ. 

ล้อมรอบด้วยลายบัวผูกเป็นวงรีบนพื้นสีเขียว ภายใต้รูปเสมา ธรรมจักร หมายถึง หน่วยราชการขึ้น
ตรงกับกระทรวงศึกษาธิการ เบื้องล่างเป็นแถบชื่อเต็มของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน อักษรทอง และขลิบข้างแถบทองพื้นเขียวอันเป็นสีประจำกระทรวงศึกษาธิการ สีลายของบัว
ดอกขาวปลายกลีบชมพูใบเขียวบนพื้นสีส้ม ดอกบัว หมายถึง ความเจริญทางพุทธิปัญญาและความ
งอกงามทางการศึกษา อันหมายถึงสีประจำวันพฤหัส ซึ่งโบราณถือว่าเป็นวันครู ผู้ประสิทธิ์วิทยาการ
ให้แก่ศิษย์ ท้ังเป็นผู้วางรากฐานทางการศึกษาให้ถูกต้องและมีคุณธรรม ท้ังหมดท่ีเป็นสีทอง หมายถึง
ความเจริญรุ่งเรืองในด้านการศึกษายังผลของการศึกษานั้น สู่การมีบุคลากรที่ดี มีความรู้ มีคุณธรรม 
ในการพัฒนาประเทศให้เจริญ 
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อำนาจหน้าที่ตามกฎหมายของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) มีพันธกิจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม รวมทั้งกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 
1) จัดทำข้อเสนอ นโยบาย แผนพัฒนาการศึกษา มาตรฐานการจัดการศึกษา และหลักสูตร

แกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
2) กำหนดหลักเกณฑ์ แนวทาง และดำเนินการเกี่ยวกับการสนับสนุนทรัพยากร การจัดต้ัง 

จัดสรรทรัพยากร และบริหารงบประมาณอุดหนุนการจัดการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
3) พัฒนาระบบการบริหารและส่งเสริม ประสานงานเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การนำ 

เทคโนโลยีสารสนเทศไปใช้ในการเรียนการสอน รวมทั้งส่งเสริมการนิเทศ การบริหารและการจัด
การศึกษา 

4) ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานของเขตพื้นท่ีการศึกษา 
5) พัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และกำกับดูแลการจัดการ 

ศึกษาขั้นพื้นฐาน การศึกษาเพื่อคนพิการ ผู้ด้อยโอกาสและผู้มีความสามารถพิเศษ และประสาน 
ส่งเสริมการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานของเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น บุคคล ครอบครัว องค์กร
ชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่นของเขต
พื้นท่ีการศึกษา 

6) ดำเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
7) ปฏิบัติงานอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบของ

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

วิสัยทัศน์ 
“องค์กรคุณภาพ สร้างคนดี มีความสุข” 

พันธกิจ 
1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของมนุษย์ 
2. พัฒนาสถานศึกษาให้มีความปลอดภัยแก่ผู้เรียน 
3. ส่งเสริมความเป็นเลิศของผู้เรียนให้มีสมรรถนะตามศักยภาพ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ ใน

การแข่งขัน 
4. พัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้มีสมรรถนะตามหลักสูตรและทักษะท่ีจำเป็นในศตวรรษท่ี 21 
5. สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื ่อมล้ำ ให้ผู ้เร ียนทุกคนได้ร ับบริการ ทาง

การศึกษาอย่างท่ัวถึง และเท่าเทียม 
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6. พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความเชี่ยวชาญในการจัดการศึกษา   
ท่ีตอบสนองทิศทางการพัฒนาประเทศ 

7. จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม โดยยึดหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 

8. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับและจัดการศึกษา โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล   

ผลสัมฤทธิ์ 
1. ผู้เรียนมีภูมิคุ้มกัน พร้อมท่ีจะรับมือกับภัยคุกคามรูปแบบใหม่ทุกรูปแบบ รู้เท่าทันส่ือ และ

เทคโนโลยี ในการดำเนินชีวิตวิถีใหม่ และชีวิตวิถีถัดไปและได้รับการศึกษาในสถานศึกษา ที่มีความ
ปลอดภัย 

2. ประชาชนกลุ่มเป้าหมาย ได้รับการบริการการศึกษาข้ันพื้นฐานอย่างท่ัวถึง เสมอภาค และ
เท่าเทียม 

3. ผู้เรียนได้รับการพัฒนาทักษะความรู้ และทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 มีสมรรถนะ               
ที่เหมาะสมคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามช่วงวัย รวมถึงได้รับการส่งเสริมความเป็นเลิศเต็มตาม
ศักยภาพ 

4. หน่วยงานและสถานศึกษาได้รับการพัฒนาระบบบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ในการขับเคลื่อนการดำเนินงาน 4 ด้าน ได้แก่ 
กลยุทธ์ที ่ 1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผ ู ้ เร ียนมีความปลอดภัยจากภัยทุกรูปแบบ 

ประกอบด้วยเป้าหมายจำนวน 3 ข้อ ตัวชี้วัดจำนวน 4 ข้อ และแนวทางการพัฒนาจำนวน 6 ข้อ 
กลยุทธ์ที่ 2 สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับประชากรวัยเรียนทุกคน 

ประกอบด้วยเป้าหมายจำนวน 5 ข้อ ตัวชี้วัดจำนวน 4 ข้อ และแนวทางการพัฒนาจำนวน 14 ข้อ 
กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 

ประกอบด้วยเป้าหมายจำนวน 6 ข้อ ตัวชี้วัดจำนวน 10 ข้อ และแนวทางการพัฒนาจำนวน 21 ข้อ 
กลยุทธ์ที่ 4 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา ประกอบด้วยเป้าหมายจำนวน 7 ข้อ 

ตัวชี้วัดจำนวน 6 ข้อ และแนวทางการพัฒนาจำนวน 23 ข้อ 

ค่านิยม (OBEC) : 
เป็นองค์กรท่ีมีชีวิต พร้อมจิตเอื้ออาทร อาภรณ์คือความขยัน ใจยึดมั่นหลักยุติธรรม 
O – Organic “เป็นองค์กรที่มีชีวิต” หมายถึง ผู้บริหาร และบุคลากรในสังกัด มีการพัฒนา

และเปล่ียนแปลงปรับตัวอยู่เสมอ มุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร มีการส่ือสารท่ีดี มีความคิดสร้างสรรค์ 
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B – Benevolence “พร้อมจิตเอื้ออาทร” หมายถึง ผู้บริหาร และบุคลากรในสังกัด มีความ
เต็มใจ เอาใจใส่ มีน้ำใจ เอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่กัน มีการบริหารจัดการท่ีมุ่งเน้นความเสมอภาค 

E – Eagerness “มีอาภรณ์คือความขยัน” หมายถึง ผู้บริหาร และบุคลากรในสังกัด มีความ
มุ่งมั่น วิริยะอุตสาหะ ปฏิบัติงานตามได้รับมอบหมายด้วยความเข้มแข็ง ไม่ปล่อยปละละเลยต่อหน้าท่ี 
มีความกระตือรือร้น ปรับเปล่ียนการเรียนรู้และเทียบเคียง (Benchmarking) 

C – Compliance “ใจยึดมั่นหลักยุติธรรม” หมายถึง บุคลากรในสังกัด ปฏิบัติงานด้วยความ
เป็นธรรม มีความเที่ยงธรรม ความชอบธรรม ชอบด้วยเหตุและผล ความเสมอภาคในทุกประเภท             
มีความรับผิดชอบร่วมกัน ตรวจสอบได้ 

สมรรถนะหลัก : 
1. จัดการศึกษาข้ันพื้นฐานทุกกลุ่มเป้าหมาย (ผู้รับบริการ) ทุกพื้นท่ี 
2. ส่งเสริมและพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานให้มีคุณภาพได้มาตรฐานทุกกลุ่มเป้าหมายทุก

พื้นท่ี 
3. จัดทำหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน และหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย และ

ส่งเสริมให้สถานศึกษาในสังกัดนำไปใช้หลากหลายรูปแบบ 
4. ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพ 
5. จัดระบบติดตามและประเมินผล ควบคุมมาตรฐานการศึกษา การประกันคุณภาพ

สถานศึกษา กฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการ 

ข้อมูลการติดต่อ  
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
ถนนราชดำเนินนอก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 10300 

สายด่วนกระทรวงศึกษาธิการ 1579 
ศูนย์สารนิเทศการศึกษาข้ันพื้นฐาน  0-2288-5511-5 
โทรสาร 0-2288-5886 

ส่งหนังสือถึง สพฐ. 
E-mail: saraban@obecmail.obec.go.th 
ติดต่อ Webmaster : 0 -2288-5582 
E-mail: smart@obecmail.obec.go.th 
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อำนาจหน้าที่ตามกฎหมายของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มีอำนาจหน้าท่ีตามกฎกระทรวง ซึ่งกำหนดหลักเกณฑ์การแบ่ง

ส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ.2546 กำหนดให้สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามี
หน้าที่ดำเนินการให้เป็นไปตามอำนาจหน้าที่ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามกฎหมายว่าด้วย
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ ดังต่อไปนี้ 

1. จัดทำนโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให้สอดคล้อง
กับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความต้องการ
ของท้องถิ่น 

2. วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขต
พื้นที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมทั้งกำกับ
ตรวจสอบติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 

3. ประสาน  ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
4. กำกับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล  เพื่อส่งเสริมสนับสนุนการ

จัดการศึกษา และพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
7. จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน กรจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  และสถาบัน
อื่นท่ีมีรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

9. ดำเนินการประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
10. ประสาน ส่งเสริม การดำเนินงานของคณะอนุกรรมการ  และคณะทำงานด้านการศึกษา 
11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐภาคเอกชน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะสำนักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
12. ปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็นหน้าที่ของ

หน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นตามท่ีได้มอบหมาย141 
 

 
141 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, ประวัติหน่วยงาน, เข้าถึงเมื่อ 18 เมษายน 

2567, เข้าถึงได้จาก https://www.obec.go.th/ 



 140 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 

 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (สำนักงาน ก.ค.ศ.)                 
ทำหน้าที่เป็นเจ้าหน้าที่เกี ่ยวกับการดำเนินงานในหน้าที่ของคณะกรรมการข้าราชการครู (ก.ค.)               
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู พ.ศ. 2523 ประกาศใช้บังคับเมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 2523 
ต่อมาพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 54 กำหนดให้มีองค์กรกลางบริหารงาน
บุคคลของข้าราชการครู และได้มีการตราพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2547 ประกาศใช้บังคับเมื ่อว ันที ่ 24 ธันวาคม 2547 โดยกำหนดให้มีสำนักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เรียกโดยย่อว่า “สำนักงาน ก.ค.ศ.” ให้มี
หน้าที่ดำเนินงานในหน้าที่ของคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.)               
ซึ่งเป็นองค์กรกลางบริหารงานบุคคลสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา142 

ข้อมูลการติดต่อ  
สำนักงาน ก.ค.ศ. กระทรวงศึกษาธิการ 
อาคารรัชมังคลาภิเษก ช้ัน 5 
ถนนราชดำเนินนอก ดุสิต กรุงเทพมหานคร 10300 
ติดต่อประชาสัมพันธ์ 02 280 2835 

 
 

 
142 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา , ประวัติความเป็นมา, 

เข้าถึงเมื ่อ 24 ธันวาคม 2566, เข้าถึงได้จาก https://otepc.go.th/th/content_page/item/12-
2012-07-13-02-46-21.html 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ ศึกษาการพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา ผลการศึกษา
พบว่า รูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและ
แต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งผู ้อำนวยการสถานศึกษา เป็นร ูปแบบเชิงโครงสร ้างทางความคิด 
(Conceptual Model) มีองค์ประกอบท่ีสำคัญ 5 ส่วน ดังนี้ ส่วนท่ี 1 ความนำ เป็นส่วนนำหรือบทนำ
ของรูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและ
แต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งผู ้อำนวยการสถานศึกษา ประกอบด้วยแนวคิดวิสัยทัศน์หลักการและ
วัตถุประสงค์ ส่วนท่ี 2 สมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของผู้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา ส่วนนี้เป็น
สมรรถนะที่สำคัญหรือที่พึงประสงค์ของผู้ที่ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษามี 2 ประการ คือ           
1) การมีจริยธรรมและยึดมั่นในความถูกต้อง การควบคุมตนเองและจิตใจบริการ และ 2) ทักษะดา้น
การบริหารจัดการ ในเรื่องต่างๆ ส่วนที่ 3 หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและการคัดเลือก ส่วนนี้เป็น
เรื่องที่เกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและ
แต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษาประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนท่ี 1 การสรรหา 
ประกอบด้วย 1) การวางแผนความต้องการกำลังคน 2) การกำหนดคุณสมบัติของผู้สมัคร 3) เทคนิค
วิธีการสรรหา 4) วิธีการสมัครและ 5) ช่องทางการสมัคร ขั้นตอนที่ 2 การคัดเลือก ประกอบด้วย 1) 
แนวทางการคัดเลือก 2) วิธีการคัดเลือก 3) เกณฑ์การตัดสิน 4) การประกาศรายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือก 
5) การกำหนดระยะเวลาการขึ้นบัญชีผู้ได้รับการคัดเลือก และ 6) ช่องทางการประกาศรายชื่อผู้ผา่น
การคัดเลือก ส่วนท่ี 4 การพัฒนาก่อนการแต่งต้ัง การพัฒนาก่อนการแต่งต้ังเป็นขั้นตอนภายหลังจาก
การคัดเลือกเสร็จเรียบร้อยและได้ขึ้นบัญชีผู้ผ่านการคัดเลือกแล้ว โดยก่อนที่จะบรรจุและแต่งตั้งให้
ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษาควรจัดให้ผู้ผ่านการคัดเลือกเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ สำหรับ
หลักสูตรท่ีใช้ในการฝึกอบรมต้องนำสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษาเป็น
แนวทางในการจัดทำรายละเอียด ส่วนท่ี 5 การบรรจุและแต่งต้ัง เป็นขั้นตอนการเรียกผู้ท่ีได้ขึ้นบัญชีผู้
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ผ่านการคัดเลือกและผ่าน การอบรมการพัฒนาก่อนการแต่งตั ้งแล้วมาบรรจุและแต่งตั ้งให้ดำรง
ตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษาต่อไป143 

จิระพงศ์ เรืองกุน ศึกษาการสร้างภาพลักษณ์นายจ้าง:กลยุทธ์การดึงดูดและรักษาผู ้มี
ความสามารถสูง ผลการศึกษาพบว่า การสร้างภาพลักษณ์นายจ้างเป็นกระบวนการสร้างและส่งมอบ
ภาพลักษณ์และผลประโยชน์ที่มีคุณค่าขององค์กรให้กับพนักงานปัจจุบันและพนักงานในอนาคต ถือ
เป็นกลยุทธ์ที่สำคัญท่ีองค์กรได้นำมาใช้เพื่อดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถสูงไว้กับองค์กร
เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน การสร้างภาพลักษณ์นายจ้างมีกระบวนการท่ีสำคัญ 4ประการ 
ได้แก่ การเริ่มต้นความคิด การออกแบบภาพลักษณ์ การทดสอบและสื่อสารภาพลักษณ์ และการ
นำไปปฏิบัติและประเมินผล ในการสร้างภาพลักษณ์นายจ้างนั้น ควรเริ่มต้นจากการสร้างภาพลักษณ์
ภายในเพื่อพัฒนาภาพลักษณ์ภายนอก โดยมุ่งเน้นการนำริเริ่มต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับคน วัฒนธรรม
องค์กร คุณลักษณะงาน รางวัลตอบแทนและช่ือเสียงเข้ามาใช้ท้ังนี้ควรเป็นการริเริ่มท่ีสอดคล้องกับกล
ยุทธ์องค์กรและตอบสนองความคาดหวังและความต้องการของพนักงานท้ังในปัจจุบันและอนาคต ใน
การสร้างภาพลักษณ์นั้นจำเป็นต้องอาศัยการทำงานร่วมกันของหลายฝ่าย โดยมีผู้บริหารระดับสูง เข้า
มามีส่วนร่วมและให้การสนับสนุนอย่างจริงจัง ท้ังนี้เพื่อความสำเร็จขององค์กรท่ียั่งยืน144 

ภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน ศึกษาปัจจัยความสำเร็จของการสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ 
ผลการศึกษาพบว่า องค์กรในปัจจุบันมีการปรับตัวอย่างต่อเนื่องในการดำเนินธุรกิจท่ีมีการแข่งขันสูง 
โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลยี อินเทอร์เน็ตมีความสำคัญและบทบาทอย่างเต็มตัว ทำให้องค์กรใช้
ประโยชน์จากอินเทอร์เน็ตในรูปแบบที่หลากหลาย ประโยชน์ประการหนึ่งของอินเทอร์เน็ต คือ การ
สรรหาบุคลากร โดยองค์กรนำระบบการสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ เพื่อใช้ดึงดูดและสรรหา
บุคคลที่มีความสามารถและเหมาะสม เพื่อมาร่วมงานและพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ต้องการตาม
ท่ีต้ังไว้ การใช้ระบบการสรรหาออนไลน์ไม่ได้เป็นการรับประกันว่าองค์กรจะได้บุคคลตามท่ีคาดหวังไว้ 
แต่การจะใช้ระบบการสรรหาออนไลน์ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพนั้น องค์กรควรพิจารณาแนวคิดดา้น
จิตวิทยาในการสรรหาผ่านระบบออนไลน์ด้วย เพื่อทำให้การสรรหาเป็นไปอย่างมีคุณภาพและบรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีองค์กรต้องการ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องความหลากหลายของข้อมูล รูปแบบของสื่อ ความ

 
143 กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ , "การพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา," วารสารการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา 8, 1 (ตุลาคม 2556 – มีนาคม 2557): 80 - 102 

144 จิระพงศ์ เร ืองก ุน  , "การสร ้างแบรนด์นายจ้าง:กลยุทธ ์การดึงดูดและร ักษาผู ้มี
ความสามารถสูง," วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 31, 2 (กรกฎาคม – 
ธันวาคม 2557): 187 - 209. 
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สะดวกและความง่ายในการใช้งาน หรือความเป็นส่วนตัวและความปลอดภัยของข้อมูล เพื่อให้องค์กร
มั่นใจได้ว่า ระบบการสรรหาออนไลน์ที ่ใช้เป็นระบบที่มีคุณภาพและมีประโยชน์แก่ องค์กรอย่าง
แท้จริง145 

กิตติ มิลำเอียง ศึกษาการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐยุคใหม่         
ผลการศึกษาพบว่า แนวทางท่ีองค์กรภาครัฐควรให้ความสนใจในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ที ่คำนึงวัฒนธรรมองค์กร เพราะในอดีตกระบวนการในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรในองค์กร ไม่ได้มีการพิจารณาเรื่องความเหมาะสมของบุคคลกับวัฒนธรรมองค์กรมากนัก แต่
ในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ เริ่มให้ความสำคัญกับการทดสอบคุณสมบัติของบุคลากรที่จะเข้ามาทำงาน
เกี่ยวกับความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรโดยจะมีการเก็บข้อมูลตั้งแต่แรกของกระบวนการ            
สรรหา146 

ฉัตรวีณา เอื้อแท้ ศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเชิงรุกระหว่าง
ภาคราชการกับภาคเอกชน ผลการศึกษาพบว่า จุดแข็งของการสรรหาและคัดเลือกบุคคลของภาค
ราชการ คือ มีวิธีการการสรรหาบุคคลที่โปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้ และมีความเป็นมาตรฐาน 
ด้านภาพลักษณ์เป็นอาชีพที่มีเกียรติและมั่นคง จุดอ่อน คือ มีขั้นตอนหลายขั้นตอนทำให้เกิดความ
ล่าช้า ขาดการประชาสัมพันธ์ ใช้วิธีการและช่องทางในรูปแบบเดิม ๆ โอกาส คือ นำเทคโนโลยีเข้ามา
ใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงานและปรับกฎระเบียบให้ยืดหยุ่น อุปสรรค คือ ข้อจำกัดของ
กฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง ทัศนคติและค่านิยมของคนและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป ส่วนจุดแข็งของการสรร
หาและคัดเลือกบุคคลของภาคเอกชน คือ ใช้ว ิธ ีการและช่องทางหลายช่องทาง จุดอ่อน คือ               
สรรหาบุคคลเฉพาะกลุ่มทำให้สรรหาได้ยาก โอกาส คือ การนำเทคโนโลยีและระบบอิเล็กทรอนิกส์เข้า
มาใช้ทำให้เกิดความสะดวกและรวดเร็ว ทำให้ลดเวลาและค่าใช้จ่ายในการดำเนินการ อุปสรรค คือ 
การนำข้อมูลแหล่งข้อมูลภายนอกทำให้ไม่สามารถบริหารจัดการความเสี่ยงได้ และมีคู่แข่งและการ
แข่งขันในตลาดแรงงานสูง ผลการศึกษาวิเคราะห์ SWOT นำมาวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางเชิงรุก โดย
ใช้ TOWS Matrix วัดระดับความเหมาะสมของแนวทาง และศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหา
และคัดเลือกบุคคลเชิงรุกของภาคราชการกับเอกชน สรุปได้ว่า แนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคคล

 
145 ภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน, “ปัจจัยความสำเร็จของการสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์,” 

วารสารนักบริหาร สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์, 35,1 (มกราคม – มิถุนายน 2558): 114 - 
125. 

146 กิตติ มิลำเอียง, “การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ในองค์กรภาครัฐยุคใหม่,” 
วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 8,1 (มกราคม – เมษายน 
2559): 131–152. 
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เชิงรุกของภาคราชการท่ีคล้ายคลึงกับของภาคเอกชนมี 2 แนวทาง คือ 1) แนวทางส่งเสริมและพัฒนา
วิธีการ กระบวนการและขั้นตอนในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ้น
คล้ายคลึงกับแนวทางส่งเสริมและพัฒนาวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเพื่อให้ได้บุคลากรท่ีต้องการ
และทันเวลา 2) แนวทางพัฒนาและเพิ่มช่องทางการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีต้องการให้มีความแตกต่าง
และหลากหลายคล้ายคลึงกับแนวทางส่งเสริมและพัฒนาช่องทางการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ และยังพบว่ามีแนวทางท่ีแตกต่างกัน คือ 1) แนวทางส่งเสริมและพัฒนาการใช้ส่ือ และ
การประชาสัมพันธ์ให้เข้าถึงและครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายท่ีต้องการอย่างต่อเนื่อง 2) แนวทางส่งเสริม
และสร้างภาพลักษณ์ของอาชีพข้าราชการให้เป็นอาชีพเป็นที่ต้องการของคนดีและคนเก่งของภาค
ราชการแตกต่างจากของภาคเอกชน คือ 1) แนวทางส่งเสริมและพัฒนารูปแบบการจ่ายค่าตอบแทน 
และสวัสดิการให้สอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมายและพนักงาน และ 2) แนวทางส่งเสริม
การสร้างเครือข่ายในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลให้มากยิ่งขึ้น147 

สมพิศ ทองปาน  ศึกษาHR เช ิงร ุกในยุคของการเปล ี ่ยนแปลง  ผลการศึกษาพบว่ า                      
การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจในปัจจุบัน ส่งผลทำให้
เกิดการเปล่ียนแปลงในการดำเนินงานขององค์กร และยังมีผลกระทบต่อกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย์อย่างหลีกเลี ่ยงไม่ได้ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีเตรียมความพร้อมในการเผชิญกับ
สถานการณ์ของการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ อันได้แก่ ความเป็นโลกาภิวัตน์ ความหลากหลายของ
บุคลากร ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ แนวโน้มเกี่ยวกับลักษณะของงาน และแนวคิด
ความรับผิดชอบต่อสังคมกับการสร้างความยั่งยืนขององค์กร ในการรับมือกับความท้าทายทางธุรกิจ
ดังกล่าว นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องเปล่ียนแปลงวิธีการบริหารบุคลากร ด้วยการใช้แนวปฏิบัติ
ของบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก ซึ่งประกอบด้วยการดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงาน         
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร การสร้างความผูกพันของบุคลากร และ
การบริหารการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องปรับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นการบริหารเชิงรุก ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กร มีความพร้อม

 
147 ฉัตรวีณา เอื ้อแท้, “ศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเชิงรุก

ระหว่างภาคราชการกับภาคเอกชน” (งานนิพนธ์บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการสาธารณะ 
วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559), บทคัดย่อ. 
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ในการเผชิญกับความท้าทาย เพื่อการดำเนินงานอย่างยั่งยืนของธุรกิจบนพื้นฐานของการแสดงความ
รับผิดชอบต่อสังคม อันจะนำไปสู่ความยั่งยืนของสังคมโดยส่วนรวม148 

นุจรี สุพัฒน์ ศึกษาความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้างในมุมมองของผู้ที ่กำลังหางานทำ               
ผลการศึกษาพบว ่า ความดึงดูดใจขององค์กรนายจ ้างมีองค์ประกอบหลักสี ่ประการ  คือ                            
1) องค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความก้าวหน้าในการทำงาน 2) สัมพันธภาพในที ่ทำงาน                 
3) ความเป็นอิสระและความคิดสร้างสรรค์ และ 4) บรรยากาศและการบริหารองค์กร แต่จากข้อมูล
เชิงสำรวจพบว่าเฉพาะองค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความก้าวหน้าในการทำงานและบรรยากาศ
และการบริหารองค์กรเท่านั้นท่ีมีผลต่อการตัดสินใจเลือกสมัครงาน149 

ชนากานต์ บุญทอง ศึกษากลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพื่อสร้างความ
ได้เปรียบในองค์กร ผลการศึกษาพบว่า การบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูง มีความสำคัญ
สำหรับองค์กรในปัจจุบันเพื่อเป็นเครื่องมือที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยมุ่งเน้นไปที่การ
สร้างกลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพื่อให้องค์กรมีทุนมนุษย์ที ่เป็นบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพียง
พอที่จะก้าวขึ้นสู ่ตำแหน่งที่สูงขึ้น องค์กรต่างๆ จึงต้องการบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเข้ามาร่วมงาน 
เนื ่องจากสามารถช่วยส่งเสริมให้กลยุทธ์การแข่งขันหรือกลยุทธ์ธ ุรกิจขององค์กรให้ประสบ
ความสำเร็จ150 

พวงผกา แสงเง ิน ศึกษาปัจจัยการคัดสรรผู ้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษของ
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 1. ปัจจัยการคัดสรรผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษของ
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ 1) การวางแผนและการกำหนดเกณฑ์ 2) บุคลิกลักษณะ
ของผู้ถูกคัดสรร 3) ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารที่ผ่านมา 4) การตัดสินขั้นสุดท้าย 2. ปัจจัยการคัดสรร

 
148 สมพิศ ทองปาน , "Hr เช ิงร ุกในยุคของการเปลี ่ยนแปลง ," วารสารบัณฑิตศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 10, 3 (กันยายน – ธันวาคม 2559): 245 
- 258. 

149 นุจรี สุพัฒน์, “ความดึงดูดใจขององค์กรนายจ้างในมุมมองของผู้ที ่กำลังหางานทำ ,” 
วารสารวิชาการบริหารธุรกิจสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทยในพระราชูปถัมภ์ 
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี 6,1 (มกราคม - มิถุนายน 2560): 68 – 79. 

150 ชนากานต์ บุญทอง, “กลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพื่อสร้างความ
ได้เปรียบในองค์กร,” วารสารนักบริหาร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี 
39,1 (มกราคม – มิถุนายน 2562): 24 – 35. 
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ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษของกรุงเทพมหานคร  มีความถูกต้อง เหมาะสม เป็นไปได้             
เป็นประโยชน์151 

รังสฤษฎ์ ศรีประเสริฐภาพ และ บรรพต วิรุณราช ศึกษาทิศทางการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรหลังเข ้าสู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและการเตร ียมพร้อมรองร ับไทยแลนด์ 4.0                     
ของภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า 
หลังเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และรองรับไทยแลนด์ 4.0 การดำเนินการในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร มีขั้นตอนไม่แตกต่างจากรูปแบบเดิมมากนัก โดยมีการนำเทคโนโลยีมาช่วยเพิ่ม
ช่องทางประชาสัมพันธ์ในการสรรหาพนักงานผ่านสื่อสังคม (Social Media) เช่น Facebook, Line 
Group, Line@, LinkedIn มากขึ ้น เพ ื ่อช่วยให้ขยายกลุ ่มการสรรหาผู ้สม ัครงานได้มากและ
หลากหลายขึ้น และการคัดเลือกผู้สมัครงานนอกจากจะมีเกณฑ์การคัดเลือกตามปกติแล้ว จะมีการ
สืบค้นข้อมูลของผู้สมัครงานจากร่องรอยการใช้สื ่อสังคม (Foot Print) เพื่อตรวจสอบคุณสมบัติ
พื้นฐาน ทัศนคติ การใช้ชีวิต และการแสดงความคิดเห็น เพื่อนำมาประกอบการพิจารณาคัดเลือก
บุคลากรโดยต้องไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคลและปกปิดเป็นความลับ ทั้งนี ้การนำสื่อสังคม (Social 
Media) มาใช้ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกจะช่วยลดข้อจำกัดในการคัดเลือกในเรื่องระยะทาง
และเวลา ซึ่งเป็นการอำนวยความสะดวกในการสมัครคัดเลือกของทั้งผู ้สมัครงาน และผู้พิจารณา
คัดเลือก รวมทั้งมีนโยบายในการสร้างภาพลักษณ์องค์กร (Corporate Branding) ผ่านสื่อสังคม
ออนไลน์ของตนเอง ในการสร้างความผูกพันองค์กร (Engagement) ท้ังพนักงานและบุคคลภายนอก
ท่ีจะเป็นกลุ่มผู้สมัครงานในอนาคต152 

ดนิตา วิภาวิน และคณะ ศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส 
เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จำกัด ผลการศึกษาพบว่า 1) กระบวนการสรรหาพนักงาน ประกอบด้วย 
ขั้นตอนการกำหนดตำแหน่งงานที่เปิดรับตามข้อกำหนดของผู้ว่าจ้างและตามตัวชี้วัด การวิเคราะห์
งานให้ตรงกับตำแหน่งที่เปิดรับ การกำหนดวิธีการสรรหาโดยการลงพื้นที่และกำหนดผู้รับผิดชอบ 
การดำเนินการสรรหาโดยการจัดทำสื ่อประชาสัมพันธ์ การตรวจสอบประวัติผู ้สมัครและการ

 
151 พวงผกา แสงเง ิน , “ปัจจัยการคัดสรรผู ้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พ ิเศษของ

กรุงเทพมหานคร” (วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2561), บทคัดย่อ. 

152 รังสฤษฎ์ ศรีประเสริฐภาพ และ บรรพต วิรุณราช, “ทิศทางการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรหลังเข้าสู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและการเตรียมพร้อมรองรับไทยแลนด์ 4.0 ของ
ภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ,” วารสารวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 9,2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2561): 103 – 119. 
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ประเมินผล 2) ปัญหาของการสรรหาบุคลากร ด้านท่ีมีระดับความสำคัญสูงท่ีสุดคือ การขาดการช้ีแจง
นโยบายที่ชัดเจน รองลงมาเป็น ขั้นตอนการทำงานด้านเอกสารที่ซับซ้อน และการขาดแหล่งข้อมูล
ทางอิเล็กทรอนิกส์ที่ช่วยสนับสนุนการทำงาน และ 3) แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหา
พนักงาน ด้านที่มีระดับความสำคัญสูงที่สุดคือ การกำหนดนโยบายและแผนงานที่ชัดเจนเพื่อจัดสรร
อัตรากำลังตามกรอบภาระงาน รองลงมาเป็นการนำระบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในทุกกระบวนการเพื่อ
ลดงานเอกสารและแบบทดสอบ และการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการสรรหาอบรม
พนักงาน153 

ปารดา นาครักธรรม ศึกษาแนวทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในยุค New Normal : 
กรณีศึกษากระทรวงการต่างประเทศ พบว่า กระทรวงการต่างประเทศได้ใช้กลยุทธ์ในการสรรหา
บุคลากรในยุค New Normal คือ การวางแนวทางและปรับวิธีการสัมภาษณ์ โดยเน้นใช้ช่องทาง
ออนไลน ์ เป ็นหลัก ท ั ้ งการประชาส ัมพ ันธ ์การร ับสม ัคร การบริหารจ ัดการเอกสาร และ                            
การติดต่อส่ือสารกับผู้เข้าสอบ สำหรับกระบวนการในการสรรหาเชิงรุกของกระทรวงการต่างประเทศ 
ได้จัดให้มีกิจกรรมแนะแนวเส้นทางอาชีพในสถาบันการศึกษาต่าง ๆ และการนำเสนอคลิปวิดีโอ
ประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทาง Social Media เพื ่อให้เข้าถึงคนรุ ่นใหม่มากขึ ้น รวมไปถึงการให้
ทุนการศึกษาท่ีเน้นสาขาท่ีมีความทันสมัยและตอบโจทย์ชีวิตการทำงานในยุค New Normal อย่างไร
ก็ดี การดำเนินงานสรรหาบุคลากรเชิงรุกในยุค New Normal ยังพบปัญหาและอุปสรรคบางประการ
ท้ังเรื่องของการเกิดช่องว่างระหว่างวัยของคนรุ่นใหม่กับคนรุ่นเก่า ก่อให้เกิดแนวคิดต่อการทำงานและ
ทักษะการใช้เทคโนโลยีที ่ต่างกัน กฎ ระเบียบของการสรรหาบุคลากรที่เป็นข้าราชการไม่มีความ
ยืดหยุ่น การจ้างงานท่ีมีรูปแบบท่ีเปล่ียนไป และปัจจัยท่ีควบคุมไม่ได้ เช่น โรคระบาดและทัศนคติของ
คนรุ่นใหม่ ท้ังนี้ ยังมีแนวทางในการแกไขปัญหาอุปสรรคในการดำเนินงานสรรหาบุคลากรเชิงรุกในยุค 
New Normal คือ การแก้ไข ผ่อนปรน กฎ ระเบียบด้านการสรรหา การสร้างภาพลักษณ์หรือ
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรเพื่อดึงดูดคนรุ่นใหม่และการใช้เทคโนโลยีในกระบวนการสรรหาให้มาก
ขึ้น154 

 
153 ดนิตา วิภาวิน และคณะ, “การพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส 

เซอร์วิสเซส อัลไลแอนซ์ จากัด” วารสารศิลปศาสตร์ราชมงคลสุวรรณภูมิ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระ
นคร 3,3 (กันยายน – ธันวาคม 2564), 315 - 328. 

154 ปารดา นาคร ักธรรม , “แนวทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในยุค New Normal : 
กรณีศึกษากระทรวงการต่างประเทศ” บทความวิจัยโครงการรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
มหาว ิ ทยาล ั ย รามคำแหง , 2564. เข ้ าถ ึ ง เม ื ่ อ  25 ก ุ มภาพ ันธ ์  2566, เข ้ าถ ึ ง ได ้ จ าก 
http://www3.ru.ac.th/mpa-abstract/files/2564_1661151592_6314832031.pdf 
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พระปลัดสมเกียรติ อํสุธโร และคณะ ศึกษาการบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัล ผลการศึกษา
พบว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการต่าง ๆ ในการดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคลนับตั้งแต่
การกำหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนกำลังคนการสรรหาและเลือกสรรการธำรง
รักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากร ก้าวหน้าทันสมัยอยู ่เสมอ การควบคุม การประเมินผล              
การปฏิบัติงาน โดยการบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัลหัวใจหลักนั้นขึ ้นอยู่กับการปรับโครงสร้าง
ตำแหน่งในแผนก, กระบวนการทำงานในเชิงรุก, สวัสดิการสร้างสรรค์, การนำเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้
บริหารสายงานบุคคล, ตลอดจนการสร้างกลยุทธ์ตั้งแต่ภายในองค์กรไปจนถึงการสรรหาคนภายนอกท่ี
มีฝีมือเข้ามาร่วมงานและส่ิงสำคัญไม่แพ้การทำงานก็คือการทำให้พนักงานมีความสุขในการทำงานเพื่อ
ประสิทธิภาพขององค์กรในยุคปัจจุบัน155 

ภัทราวดี ปรีจำรัส ศึกษาผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกที่มีต่อผลการ
ดำเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
มีความคิดเห็นเกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของธุรกิจโดยรวมอยู ่ในระดับมาก                
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมา
ร่วมงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร ด้านการสร้างความ
ผูกพันของบุคลากร และด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง และผู้บริหารธุรกิจโรงแรม มีความคิด เห็น
เกี่ยวกับผลการดำเนินงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
ได้แก่ ด้านความพึงพอใจของลูกค้า ด้านความพึงพอใจของพนักงาน และด้านผลลัพธ์ ด้านรายได้ท่ี
เป็นตัวเงิน ผู้บริหารธุรกิจโรงแรมท่ีมีจำนวนพนักงานระดับมาตรฐานโรงแรม ขนาดธุรกิจโรงแรมและ
รายได้เฉลี่ยต่อปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกโดยรวม ด้านการดึงดูด
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงมาร่วมงาน และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน156 

สุชานุช พันธนียะ และพฤฒ ยวนแหล ศึกษานวัตกรรมการสรรหาคนที่ “ใช่”: กระแสโลก
และความท้าทายของราชการไทย ผลการศึกษาพบว่า การที่ประเทศไทยกำลังเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ
ส่งผลให้กำลังแรงงานในองค์กรต่าง ๆ รวมถึงภาคราชการจะต้องสูญเสียบุคลากร Gen BB                     
ที่เกษียณอายุงานไปพร้อมกับองค์ความรู้ ประสบการณ์และเทคนิคและแทนที่ด้วยบุคลากร Gen Y 
ซึ่งมีผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าอายุเฉล่ียของข้าราชการพลเรือนสามัญ คือ 43.03 ปี และข้าราชการท่ี

 
155 พระปลัดสมเกียรติ อํสุธโร และคณะ, “การบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัล” วารสาร

บัณฑิตศึกษาปริทรรศน์ วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค ์9,1 (มกราคม – สิงหาคม 2564), 71 - 84. 
156 ภัทราวดี ปรีจำรัส, “ผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกที่มีต่อผลการ

ดำเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย” (วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การจัดการเชิงกลยุทธ์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2564), บทคัดย่อ. 
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มีอายุอยู่ในกลุ่ม Gen Y มีร้อยละ 39.9 ด้วยเหตุนี้การสรรหาบุคลากรโดยเฉพาะ Gen Y เพื่อแทนท่ี
บุคลากร Gen BB ที่กำลังทยอยเกษียณอายุงาน จึงเป็นเรื่องที่ท้าทายสำหรับนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่จะต้องค้นหานวัตกรรมเพื่อเป็นตัวช่วยในการสรรหาด้วยวิธีการดึงดูดบุคลากรในกลุ่มคน 
GenY ที่มีคุณสมบัติที่ “ใช่” เข้าทำงานในระบบราชการไทย เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
ระบบราชการไทยต่อไปในท่ามกลางกระแสโลกแห่งการแข่งขันในศตวรรษที่ 21 จากกรณีศึกษาการ
นำนวัตกรรมการสรรหามาใช้ อย่างเช่น การสร้างภาพลักษณ์นายจ้าง (Employer Branding)                 
ท่ีปรากฏในคู่มือ The Singapore Public Service ของภาครัฐสิงคโปร์ และการนำนวัตกรรมด้าน
เทคโนโลยี Gamification มาประยุกต์ใช ้ในบร ิษ ัท HCL Technology ประเทศอินเดีย พบว่า 
นวัตกรรมท้ังสองรูปแบบ ต่างก็มีจุดเด่นในการดึงดูดกลุ่มคน Gen Y เข้ามาสมัครงาน ซึ่งภาคราชการ
ไทยไม่ควรมองข้ามในการนำมาประยุกต์ใช้เพื ่อการสรรหาบุคลากรเข้าสู ่ระบบราชการไทยต่อไป                       
ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงต้องมีนวัตกรรมในการสรรหาเพื่อให้เกิดการสรรหาในเชิงรุกมากข้ึน ซึ่งแนวคิดการ
สรรหาเชิงรุกได้รับการกล่าวถึงมากกว่า 10 ปี โดยบริษัทท่ีปรึกษา McKinsey & Company ได้เริ่มใช้
คำว่ายุคแห่งสงครามช่วงชิงคนเก่ง (The war of talent) ในปี พ.ศ.2544 โดยสรุปได้ว่า การสรรหา
เชิงรุก (Proactive Recruitment) เป็นการปรับแนวทางการสรรหาให้มีความเข้มข้นในเชิงของการ
สนับสนุนกลยุทธ์องค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการเพิ่มช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้
หลากหลายวิธีมากขึ้น รวมถึงมีการวิเคราะห์ต้นทุนการดำเนินงานสรรหาเทียบกับค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล157 

 

 
 
 
 
 
 

 
157 สุชานุช พันธนียะ และพฤฒ ยวนแหล, “นวัตกรรมการสรรหาคนท่ี “ใช่”: กระแสโลก

และความท้าทายของราชการไทย” วารสารการบริหารและการจัดการนวัตกรรม มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 9,1 (มกราคม – เมษายน 2564), 22 - 34. 
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งานวิจัยต่างประเทศ 

ดอนเนลลี (Donnelly) ศึกษาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื่อการเสริมสร้างภาพลักษณ์ของ
นายจ้าง การศึกษาค้นคว้าและทำความเข้าใจวิธีการโฆษณาและกิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก
ผ่าน LinkedIn (LinkedIn คือ Social Network Platform สื่อกลางระหว่างผู้จ้างและผู้ถูกจ้าง หรือ
เว็บไซต์หางาน/สมัครงาน) การตรวจสอบด้วยการใช้โฆษณาที่แตกต่างกัน กลยุทธ์การสื่อสารบน
อินเตอร์เน็ตและการมีส่วนร่วมของผู้เข้าร่วม การศึกษานี้อยู่บนพื้นฐานตามทฤษฎีมูลค่าภาพลักษณ์
ของลูกค้าและรวมเข้ากับทฤษฎีของภาพลักษณ์ของภาพลักษณ์นายจ้าง โดยวัตถุประสงค์ คือ เพื่อ
ศึกษาว่าการสรรบุคลากรผ่านการโฆษณาและกิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ส่งผลต่อภาพลักษณ์
ของนายจ้างอย่างไร โดยสร้างบริษัทสมมติขึ ้นมาไปประกาศรับสมัครงานในแหล่งที่น ่าเชื ่อถือ 
LinkedIn และจัดกิจกรรมที่ส่งผลต่อการตัดสินใจของผู้สมัครกลุ ่มทดลอง ผลการศึกษาพบว่า                
1.การโฆษณาที่ส่งผลต่อภาพลักษณ์ของบริษัท พบว่า การโฆษณาเพียงอย่างเดียว ยังคงไม่สามารถ
เปลี่ยนทัศนคติของผู้สมัครต่อบริษัทที่ไม่รู้จัก 2.การส่งข้อความส่วนตัวผ่านเว็บไซต์ของ LinkedIn 
สร้างทัศนคติเชิงลบให้กับบริษัท การที่ผู ้สมัครไม่ได้รับโฆษณาหรือการติดต่อผ่าน LinkedIn มี
แนวโน้มท่ีจะมีทัศนคติท่ีดีต่อบริษัทมากกว่า สามารถอธิบายได้ว่า ผู้สมัครงานท่ียังเป็นนักศึกษาท่ีทำ
การทดลองนี้ไม่คุ้นเคยกับ LinkedIn เท่าที่ควร หรือเป็นนักศึกษาที่อยู่ปี 1 หรือปี 2 จึงยังไม่ได้คิดท่ี
จะหางานอย่างจริงจัง ด้านการตลาดการเลือกใช้ข้อความ สื่อความให้เหมาะสมตอบโจทย์ผู้ที่สนใจ
เป็นส่ิงสำคัญ158 

ฟิลลิปส์และกัลป์ลี ่ (Phillips & Gully) ศึกษากลยุทธ์และระดับของการสรรหาพนักงาน                   
ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรขององค์กรมีผลต่อความสามารถในการดำเนินกลยุทธ์และความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน การสรรหาบุคลากรเป็นพื้นฐานของผลสัมฤทธิ์ขององค์กร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก
แบบกลยุทธ์อ้างอิงถึงการจัดการสรรหาท่ีเช่ือมโยงกันในระดับการวิเคราะห์และประสานกับเป้าหมาย 
กลยุทธ์ บริบท และลักษณะขององค์กร การสรรหาบุคลากรเชิงรุกแบบกลยุทธ์แตกต่างจากมุมมอง
การสรรหาแบบดั้งเดิมโดยเชื่อมโยงกลยุทธ์และบริบทขององค์กรกับกระบวนการสรรหาเชิงรุกและ
กิจกรรมภายในองค์กร การสรรหาบุคลากรเชิงรุกแบบกลยุทธ์เป็นส่วนสำคัญของทฤษฎีทรัพยากร
บุคคลท่ีเน้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์และระดับของการวิเคราะห์159  

 
158 Nicole Stroop Donnelly, “Strengthening the employer brand image -

Experimentation of proactive recruitment related activities,” Master in Marketing 
Buskerud and Vestfold University College (2014): Abstract. 

159 Phillips, J. M., & Gully, S. M., “Multilevel and strategic recruiting: Where  
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 เคาลา เอ. เบล (Caula A. Beyl) ศึกษาแนวปฏิบัติการเชิงรุกในการสรรหาเพื่อเพิ่มจำนวน
ผู้สมัครเรียนในสาขาวิชาการเกษตรท่ีวิทยาลัยวิทยาศาสตร์การเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ  
(CASNR) โดยจัดตั้งกลุ่มนักเรียนเป็นตัวแทน ซึ่งสามารถเข้าถึงผู้สมัครที่อยู่ในวัยเดียวกันได้และใช้
ประโยชน์จากสื ่อสังคมออนไลน์ในการโฆษณาถึงข้อดีในการเข้าเรียนสาขาว ิชาการเกษตร                
มีการสนับสนุนทุนการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า จำนวนผู้สมัครในสาขาวิชาการเกษตร CASNR            
จากปี 2007 ถึงปี 2014 มีจำนวนมากขึ ้นถึง 57.34% เปรียบเทียบกับกลุ ่มมหาว ิทยาลัยทาง
การเกษตร 9 แห่งในสหรัฐอเมริกา160 

เคเคล (Kekale) ศึกษาการสรรหาเชิงรุกเชิงกลยุทธ์ในกลุ่มวิจัย เป้าหมายเพื่อเป็นการเพิ่ม
มาตรฐานในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื่อการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นท่ีความสามารถ
และทักษะที่เหมาะสมกับตำแหน่งงานที่จะถูกนำมาใช้ในการตัดสินใจรับบุคคลเข้าทำงาน วิธีการ         
สรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการสร้างเครือข่ายในองค์กรและติดตามบุคลากรที่คาดว่ามีคุณสมบัติ
เหมาะสมในระยะยาวก่อนเปิดรับสมัคร ทำให้ได้รู้จักและเห็นถึงศักยภาพท่ีเหมาะสมกับตำแหน่งงาน
ผ่านประสบการณ์ในการทำงานจริงของบุคลากรนั้น ๆ ผลการศึกษาพบว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
โดยการติดตามระยะยาวทำให้นายจ้างและบุคลากรที่รู ้จักกันดีขึ ้น และนายจ้างสามารถสรรหา
บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพตรงกับความต้องการ161 
 โรมิอานีและคณะ (Romiani, et al.) ศึกษาแบบจำลองสำหรับการสรรหาโดยเน้นความเก่ง 
(talent-based model) ของคณาจารย์ในมหาวิทยาลัยระดับภูมิภาคของประเทศอิหร่าน เก็บข้อมูล
จากอาจารย์ในทุกสาขาในระดับอุดมศึกษาของประเทศอิหร่าน จำนวน 19 คน โดยใช้วิธีการเลือก
ตัวอย่างแบบก้อนหิมะ ผลการศึกษาพบว่า แบบจำลองสำหรับการสรรหาโดยเน้นความเก่งของ
คณาจารย์ในมหาวิทยาลัยระดับภูมิภาคของประเทศอิหร่าน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
คุณลักษณะส่วนบุคคล ความสามารถด้านวิชาชีพ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม และความสามารถทาง
ปัญญา162  

 
have we been, where can we go from here?,” Journal of Management 41(5), 
(2015): 1416 - 1445. 

160 Caula A. Beyl et al, “Proactive Model for Recruiting Students into Agriculture 
Disciplines,” NACTA Journal 60,1 (March 2016): 51 - 59. 

161 Jouni Kekäle, “Proactive strategic recruitment in research groups,” Tertiary 
Education and Management 24, 2 (2018): 144 – 153. 

162 Romain, U., Abili, K., Pourkaremi, J., & Farahbakhsh, S., “Designing a  
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คริสตันโต (Kristanto) ศึกษาการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในโครงการการสรรหาผู้สมัครตำรวจ
แห่งชาติอินโดนิเซีย แห่งสำนักงานตำรวจภูมิภาคหมู่เกาะรีเยา โดยทางองค์กรตำรวจแห่งชาติเปิด
โอกาสให้แต่ละภูมิภาคสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการในพื้นที่ของตนผ่าน
โครงการสรรหาบุคลากรเชิงรุก โดยการวิเคราะห์ความสามารถและทักษะของผู้สมัคร ผลการศึกษา
พบว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกในโครงการการสรรหาผู ้สม ัครตำรวจแห่งชาติอ ินโดน ี เซีย                   
แห่งสำนักงานตำรวจภูมิภาคหมู่เกาะรีเยา ยังคงพบอุปสรรคหลายประการ เช่น มีผู้สมัครจำเป็นต้อง
เดินทางมาท่ีกองบัญชาการ เพื่อลงทะเบียนทำให้ผู้สมัครท่ีอยู่ห่างไกลไม่สามารถเดินทางมาได้ทันตาม
เวลาที่กำหนด และเกิดจากการสื่อสารที่ทำให้ข้อมูลชัดเจนไม่เพียงพอ ทำให้จำนวนการสมัครไม่
เป็นไปตามเป้าหมาย163 

ประโกโสและจูโวโน (Prakoso and Juwono) ศึกษาการวิเคราะห์การดำเนินงานการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกในการสรรหาและการคัดเลือกนายทหารชั้นสัญญาบัตรของสำนักงานตำรวจภูธรภาค
หมู่เกาะบางกะเบลิตุง ผลการศึกษาพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสำนักงานตำรวจแห่งชาติ 
มุ ่งหวังให้เพิ ่มบทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การสรรหา
บุคลากรเชิงรุกเป็นส่ิงท่ีมีความสำคัญในการสร้างความเป็นเลิศขององค์กร ซึ่งการสรรหาบุคลากรเชิง
รุกสามารถระบุความสามารถที่ต้องการจากผู้สมัครแต่ละคนได้โดยจัดชั้นในการคัดเลือกเจ้าหน้าท่ี
ตำรวจภูธรแห่งชาติประจำปี 2021 การวิจัยนี้ดำเนินการที่สำนักงานตำรวจหมู่เกาะบางกะ เบลิตุง 
เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ วิธีการรวบรวมข้อมูลที่ใช้ ได้แก่ การสัมภาษณ์ การสังเกตและการจัดทำ
เอกสารข้อมูล โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 15 คน การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเป็นการ
สรรหาผู้ที่มีความสามารถโดดเด่นและทักษะเฉพาะตามจุดประสงค์ขององค์กร ต้องดำเนินการให้มี
ประสิทธิภาพเพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร เช่น การวิเคราะห์วางแผนตามความ

 
talent-based model for recruiting faculty members at Iranian regional comprehensive 
universities,” International Journal of Educational Management 35(3), (2021): 668-
683. 

163 Daniel Ganjar Kristanto, “Implementation of Proactive Recruitment Program 
for Indonesia National Police (POLRI) Candidates at Regional Police of the Riau Islands” 
Faculty of Administration Sciences, Universitas Indonesia Vol 4 No.4 ( October, 10 
2022): 616 - 625. 
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ต้องการของบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมายขององค์กร การประเมินที ่ถูกต้อง                        
โดยการดำเนินการคัดเลือกจะต้องดูจากมุมมองของนายจ้างและมุมมองของผู้สมัครแต่ละกลุ่ม164 

อาร์ดี คูเนียวัน (Ardi Kurniawan) ศึกษาการวิจัยเกี่ยวกับการดำเนินการตามนโนบายใน
โครงการการสรรหาเชิงรุกในการดำเนินการคัดเลือกเจ้าหน้าท่ีตำรวจ นายทหารช้ันประทวน ในพื้นท่ี
ชายแดน ณ หมู ่เกาะเรียว ผลการศึกษาพบว่า การสรรหาบุคลากรมีบทบาทสำคัญต่อองค์กร                  
โดยโครงการสรรหาและคัดเลือกผู้สมัคร สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ให้อำนาจหน้าที ่แก่ตำรวจ                     
ณ ภูมิภาคนั้น ๆ ในการคัดสรรสรรหาเจ้าหน้าที่ตำรวจซึ่งมีคุณสมบัติเหมาะสมตรงกับความต้องการ 
มุ่งเน้นไปท่ีพื้นท่ีชายแดน เพื่อหลีกเล่ียงความเหล่ือมล้ำและเพื่อปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์กร แม้ว่า
จำนวนผู้สมัครจะไม่ได้เป็นไปตามท่ีคาดหวังก็ตาม165 

ซาหมัด (Samad) ศึกษาการประเมินนวัตกรรมโปรแกรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของ
สำนักงานตำรวจแห่งชาติอินโดนีเซีย ผลการศึกษาพบว่า การประเมินนวัตกรรมโปรแกรมสรรหา
บุคลากรเชิงรุกนี้ดำเนินการโดยมีจุดประสงค์ในการปรับปรุงโปรแกรมให้มีความเสถียรและทันสมัย 
พัฒนาโดยเวสต์ลีย์และอันตาดเซ ผ่านการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของสำนักงานตำรวจแห่งชาติ
อินโดนีเซีย ซึ่งมีการปรับปรุงระบบการสรรหาบุคลากรเชิงรุก โดยใช้ข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ
รวมไปถึงการสมัครลงทะเบียนด้วยระบบออนไลน์ การทดสอบความรู้และการประเมินจิตใจท่ีได้มีการ
ใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วย เพื่อให้การสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามความต้องการ166 

 
 

 
164 Yudha Prakoso and Vishnu Juwono, “Analysis of Implementation Proactive 

Recruitment in NCO POLRI Recruitment and Selection at Regional Police of the Bangka 
Belitung Islands,” Budapest International Research and Critics Institute-Journal 
(BIRCI-Journal) 5,2 (May 2022): 11735 – 11741. 

165 Ardi Kurniawan, “Implementation of affirmative action policy in the 
proactive recruitment program for the border area in the Implementation of the 
selection of police non-commissioned officers at the Riau Islands Regional Police in 
2020,” International Journal of Economics, Business and Accounting Research 
(IJEBAR) 7, 1 (2023). 

166 Fadly Samad, “Evaluation of the Proactive Recruitment Program Innovation 
of the Indonesian National Police,” 1st Doctoral International Conference 2023, 
KnE Life Sciences (2023): 336–347. 
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สรุป............................ 

 จากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ในเชิงนโยบายด้านการ
บริหารอัตรากำลังสำหรับหน่วยงานหลักของภาครัฐท่ีเกี่ยวข้องต้องอาศัยกระบวนการกำหนดกลยุทธ์
ในการบริหารอัตรากำลัง เพื่อนำไปสู่การตัดสินใจสำหรับจัดสรรอัตรากำลังคนให้เหมาะสม ระบบการ
สรรหาควรดำเนินการโดยหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งเป็นหลักในระดับประเทศ ทำการวิเคราะห์ความ
ต้องการอัตรากำลังของผู้บริหาร เพื่อให้ทราบจำนวนอัตรากำลังท่ีเหมาะสมและความรู้ความสามารถ
ที่ต้องการทั้งในปัจจุบันและอนาคต ใช้เป็นข้อมูลนำเข้าสำหรับการวางแผนเชิงกลยุทธ์ การสรรหา
บุคลากรเชิงรุกเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายในแผนอัตรากำลังและเพื่อใช้กำหนดวิธีการสรรหาบุคลากร
เชิงรุกท้ังช่องทางประชาสัมพันธ์และรูปแบบกิจกรรมท่ีเหมาะสม สามารถเข้าถึงและดึงดูดความสนใจ
ของกลุ่มเป้าหมายให้ได้มากที่สุด ดังนั้น การวิจัยการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในครั้งนี้ได้ศึกษาเอกสาร
เกี่ยวกับ 1) แนวคิดเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 2) งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ 3) ความคิดเห็น
ของผู้เชี่ยวชาญที่มีส่วนเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของข้าราชการครูผู้ทำหน้าที่ในการบริหาร
จัดการศึกษา หรือ ปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน การนิเทศ การบริหาร
การศึกษา และปฏิบัติงานอื่นในหน่วยงานการศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อำนวยการ
กลุ่มบริหารงานบุคคล และผู้อำนวยการโรงเรียน 
 
 

 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื ่อง “การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” นี ้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 

Research)167 มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของ
บุคลากรทางการศึกษา และ 2) เพื่อทราบผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดย
ผู้เช่ียวชาญ ประชากร คือ สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จำแนกออกเป็น สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 183 เขต 
และ สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 62 เขต รวมทั้งส้ิน 245 เขต กลุ่มตัวอย่าง คือ กำหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีจับคู่แบบกลุ่ม (Group Matching) ในอัตราส่วน 1:1 โดยกำหนดจาก
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จำนวน 50 เขต แล้วสุ่มอย่างง่าย จับคู่สำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา จำนวน 50 เขต รวม 100 เขต มีผู ้ให้ข้อมูลเขตละ 3 คน ประกอบด้วย 
ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล และผู้อำนวยการ
โรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น จำนวน 300 คน เพื่อให้การดำเนินการวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบและ
บรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้กำหนดขั้นตอนการดำเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย 
เพื่อให้การวิจัยนี้ดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ถูกต้องตามระเบียบวิธีวิจัยและสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของการวิจัยที ่กำหนดไว้ ผู ้ว ิจัยจึงได้วางแผนลำดับขั ้นตอนการดำเนินการว ิจัย                  
โดยแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

 

 
 

 
167Patricia M. Shields and Nandhini Rangarajan, A Playbook for Research 

Methods: Integrating Conceptual Frameworks and Project Management (Stillwater, 
OK: New Forums Press, 2013), 29. 
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ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมโครงร่างการวิจัย 
ผู ้ว ิจัยจัดเตรียมโครงร่างการวิจัยอย่างเป็นระบบตามระเบียบวิธ ีการดำเนินการวิจัย                  

โดยเริ่มต้นด้วยการศึกษาสภาพปัญหาการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการศึกษาวิเคราะห์ แนวคิดและ
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ จากเอกสารทางวิชาการ ข้อมูลสารสนเทศ งานวิจัยต่าง ๆ ทั้งในและ
ต่างประเทศ จากสื่อหลากหลายทั่วไปและสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เพื่อนำมาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย 
จัดทำโครงร่างการวิจัย นำเสนออาจารย์ที่ปรึกษาและสอบปกป้องโครงร่างการวิจัย โดยขั้นสุดทา้ยนี้
เป็นการปรับแก้ไขโครงร่างการวิจัยตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการสอบปกป้องโครงร่างการวิจัย 
และขออนุมัติคณะศึกษาศาสตร์เพื่อดำเนินการทำวิจัยต่อไป 

ขั้นตอนที่ 2 การดำเนินการวิจัย 
การดำเนินการวิจัยเพื่อตอบข้อคำถามของการวิจัย 1) องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิง

รุก ประกอบด้วยอะไรบ้าง และข้อ 2) ผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุก                   
เป็นอย่างไร ผู้วิจัยได้กำหนดขั้นตอนการดำเนินการวิจัยเป็น 4 ขั้น ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 การศึกษาตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดำเนินการวิจัยดังนี้ 
1.1 ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ตำรา วารสาร บทความ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและ 

แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก  
1.2 สัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ จำนวน 7 คน การสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ 

ต ัวแปร ท่ี เก ี ่ ยวก ับการสรรหาบ ุคลากรเช ิ งร ุก  โดยใช ้แบบส ัมภาษณ์แบบก ึ ่ ง โครงสร ้าง                            
(Semi-Structured Interview) ซึ่งมีเกณฑ์การคัดเลือกผู้เช่ียวชาญในการพิจารณาดังนี้  

1) สำเร็จการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษา หรือ 
2) เป็นผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี 

การศึกษา สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ หรือเป็นผู้มีส่วน
เก ี ่ยวข้องกับการกำหนดนโยบายและยุทธศาสตร ์ทางการศึกษา หร ือเป็นอาจารย์สอนใน
ระดับอุดมศึกษาเกี่ยวกับการบริหารการศึกษา หรือ  

3) มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์การทำงานสูงและมีผลงานท่ี 
เกี่ยวข้องทางการบริหารการศึกษา โดยอาจเป็นผลงานทางวิชาการ ผลงานการบริหารหรือผลงานการ
ปฏิบัติการซึ่งเป็นท่ีประจักษ์ หรือ  

4) มีประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปีข้ึนไป 
  1.3 สรุปผลการศึกษาจากเอกสารและการสัมภาษณ์ มาวิเคราะห์ (Analysis) 
เกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
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 ขั้นที่ 2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย ผู้วิจัยกำหนดวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
2.1 นำตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมาพัฒนาเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยใน 

ลักษณะแบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) 
2.2 ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 

2.2.1) ด้านความตรง (Validity) โดยผู้เช่ียวชาญ จำนวน 5 คน ตรวจสอบ 
คุณภาพเครื่องมือโดยพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้องที่เรียกว่า IOC (Index of item Objective 
Congruence) ซ ึ ่งพ ิจารณาค่า IOC ที ่มากกว่า 0.5 ขึ ้นไป และปรับปร ุงแก้ตามข้อเสนอแนะ                
ซึ ่งมีเกณฑ์การคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 1) สำเร็จการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาเอกทางการ
บริหารการศึกษา หรือ 2) เป็นผู้บริหาร หรือผู้ที่เกี่ยวข้องทางด้านการบริหารการศึกษา หรือเป็น
อาจารย์สอนในระดับอุดมศึกษา หรือ 3) มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์สูงและมีผลงานท่ี
เกี่ยวข้องกับการบริหารการศึกษา โดยอาจเป็นผลงานทางวิชาการ ผลงานการบริหารหรือผลงานการ
ปฏิบัติการซึ่งเป็นท่ีประจักษ์ 

2.2.2) ด้านความเท่ียง (Reliability) ของเครื่องมือโดยนำแบบสอบถามไป 
ทดลองใช้ (Try out) กับสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในครั้งนี้ คือ 
สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา จำนวน 5 เขต และ สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษา จำนวน 5 เขต รวมสำนักงานเขตทั้งหมด 10 เขต มีผู ้ให้ข้อมูลสำนักงานเขตพื ้นท่ี

การศึกษา เขตละ 3 คน รวมทั้งหมด 30 คน แล้วนำมาหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-coefficient) 
ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)168 ผลการทดลองใช้ พบว่า แบบสอบถามมีค่าความเที่ยง 
(Reliability) เท่ากับ 0.992 

ขั้นที่ 3 การหาองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกดังนี้ 
3.1 นำแบบสอบถามความคิดเห็นฉบับสมบูรณ์เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง คือ  

สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาและสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา                    
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 100 เขต มีผู้ให้
ข้อมูลเขตละ 3 คน ได้แก่ 1) ผู้อำนวยการเขตพื้นที่การศึกษา 2) ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 
และ 3) ผู้อำนวยการโรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน จำนวน 300 คน ท้ังนี้โดยใช้ผู้ให้ข้อมูลเป็นหน่วย
วิเคราะห์ (Unit of analysis) 
 
 

 
168 Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Tests, 4th ed. ( New York: 

Harper & Row Publishers, 1984), 164. 
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3.2 วิเคราะหข์้อมูลโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory  
Factor Analysis: EFA) เพื ่อรวมกลุ ่มตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันไว้ในกลุ ่มเดียวกัน วิเคราะห์
องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยสถิติทดสอบ Kaiser – Mayer – Olkin Measure of 
Sampling Adequacy and Barlett’s Test การสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก 
( Factor Extraction Method: Principal Component Analysis: PCA)  แ ล ะ ก า ร ห ม ุ น แกน             
แบบแวริแมกซ์ (Varimax Rotation) ซึ่งเกณฑ์การเลือกตัวแปรท่ีเข้าอยู่ในองค์ประกอบ พิจารณาจาก
ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) ซึ ่งมากกว่า 1 และถือเอาค่าน้ำหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading) ของตัวแปรแต่ละตัวขององค์ประกอบนั้น ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป และอธิบาย
ตัวแปรตั้งแต่ 3 ตัวแปรขึ้นไป ตามวิธีของไกเซอร์ (Kaiser)169 

 ขั้นที่ 4 การยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจากผู้เช่ียวชาญ จำนวน 5 
คน โดยใช้แบบสอบถามเพื่อยืนยันผลการวิจัย พิจารณาความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
และความเป็นประโยชน์ ซึ่งมีเกณฑ์การคัดเลือกผู้เช่ียวชาญ ดังนี้ 4.1) สำเร็จการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับ
ปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษา หรือ 4.2) เป็นผู้บริหาร หรือผู้ที่เกี่ยวข้องทางด้านการบริหาร
การศึกษา หรือเป็นอาจารย์สอนในระดับอุดมศึกษา หรือ 4.3) มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์
สูง และมีผลงานที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารการศึกษา โดยอาจเป็นผลงานทางวิชาการ ผลงานการ
บริหารหรือผลงานการปฏิบัติการซึ ่งเป็นที่ประจักษ์  หรือ 4.4) มีประสบการณ์ด้านการบริหาร
การศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปีข้ึนไป รายละเอียดตามแผนภูมิท่ี 5 

ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย 
ผู้วิจัยรวบรวมผลการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัย อภิปรายผลและ

ข้อเสนอแนะ จัดทำร่างรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ์ นำเสนอคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง และนำไปปรับปรุงแก้ไขตามท่ีคณะกรรมการเสนอแนะ พร้อมท้ังจัดพิมพ์
รายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขออนุมัติให้เป็น
ส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 

 

 
169  Quoted Kaiser in Barbara G. Tabachink, and Linda S. Fidell, Using 

Multivariate Statistics (New York: Haper & Row, 1983), 411. 



 159 

การดำเนินการวิจัย 
ขั้นตอน  วิธีดำเนินการ   ผลลัพธ์ 

       

ขั้นที่ 1 
การศึกษาตัวแปร 

การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

 ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ตำรา วารสาร บทความ 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง โดย
ใช้วิธีวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

   

     

ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับ 
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก    สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 7 คน โดยใช้แบบ

ส ัมภาษณ ์ก ึ ่ ง โครงสร ้ า ง (Semi-Structure 
Interview) 

  

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- ------ 

ขั้นที่ 2 การสร้างและ 
พัฒนาเคร่ืองมือในการวิจัย 

  นำตัวแปรมาสร้างกระทงคำถามสำหรับเครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย 

  
       

   ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 
1.ด้านความตรง (Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญจำนวน 5 คน 
ตรวจสอบคุณภาพเครื ่องมือโดยพิจารณาค่าดัชนีความ
สอดคล ้ อ ง  ( Index of item Objective Congruence: 
IOC) 
2.ด ้านความเที ่ยง (Reliability) ของเคร ื ่องม ือโดยนำ
แบบสอบถามไปทดลองกับประชากรที ่ไม่ใช่กลุ ่มกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
จำนวน 5 เขต  และสำน ักงานเขตพ ื ้ นท ี ่การศ ึกษา
มัธยมศึกษา จำนวน 5 เขต มีผู้ให้ข้อมูลสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา เขตละ 3 คน รวมทั้งสิ้น 30 คน 

  

  แบบสอบถามความคิดเห็น 
ฉบับสมบูรณ ์

  

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

ขั้นที่ 3  
การหาองค์ประกอบ 

การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

  นำแบบสอบถามความคิดเห็นไปใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่าง จำนวน 100 เขต มีผู้ให้ข้อมูลเขตละ 3 คน 
รวมผู้ให้ข้อมูล จำนวนทั้งสิ้น 300 คน 

  

       

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
1.วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิต ิตามลักษณะของข ้อมูล 

ได้แก่ ความถี่ (f) ร้อยละ (%) มัชฌิมเลขคณิต (x̅)                
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
2.วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
สำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA)  

 

องค์ประกอบ 
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- --------------------------------- 

ขั้นที่ 4  
การยืนยันองค์ประกอบ 

การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

 ยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกจาก 
ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน โดยใช้แบบสอบถามเพื่อ
ยืนยันผลการวิจัย 

 
ผลการยืนยันองค์ประกอบ
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

 
แผนภูมิท่ี 5 ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพื่อให้งานวิจัยครั้งนี ้เกิดประสิทธิผล ผู้วิจัยจึงได้กำหนดระเบียบวิธีวิจัย ประกอบด้วย            
แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การสร้างและการพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย   
ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

แผนแบบการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) ที่มีแผนแบบการวิจัยใน
ลักษณะการศึกษาแบบกลุ่มกลุ่มตัวอย่างเดียวตรวจสอบสภาวการณ์ไม่มีการทดลอง (the one shot, 
non-experimental case study design) ซึ่งสามารถเขียนเป็นแผนภูมิ (figure) ได้ดังแผนภูมิท่ี 6 

O 
 
 

R    X 

แผนภูมิท่ี 6 แผนแบบการวิจัย 
  เมื่อ R หมายถึง กลุ่มตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่ม 
   X หมายถึง ตัวแปรต่าง ๆ ท่ีนำมาศึกษาตามกรอบแนวคิดของการวิจัย 
   O หมายถึง ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรที ่ใช้ในการวิจ ัยในครั ้งน ี ้ คือ สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาของสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จำแนกออกเป็น สำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา 62 เขตและสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 183 เขต รวม 245 เขต 
(ข้อมูล 10 มิถุนายน 2565)170 

 
170 กลุ่มสารสนเทศ สำนักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน สำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน, ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารการศึกษา (Education Management 
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กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และ สำนักงาน

เขตพ ื ้นท ี ่การศ ึกษาม ัธยมศ ึกษา ส ังก ัดสำน ักงานคณะกรรมการการศ ึกษาข ั ้นพ ื ้ นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ กำหนดขนาดกลุ ่มตัวอย่างโดยใช้ว ิธ ีจับคู ่แบบกลุ ่ม (Group Matching)                 
ในอัตราส่วน 1:1 โดยกำหนดจากสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จำนวน 50 เขต แล้วสุ่ม
อย่างง่าย จับคู่สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จำนวน 50 เขต รวม 100 เขต 

ผู้ให้ข้อมูล 
กำหนดผู้ให้ข้อมูลสำนักงานเขตพื้นท่ีเขตละ 3 คน ได้แก่ ผู้อำนวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา   

ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล และผู้อำนวยการโรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 300 คน ท้ังนี้โดย
ใช้ผู้ให้ข้อมูลเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis) ดังรายละเอียดตารางท่ี 4 

ตารางท่ี 4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากร 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 

ผู้ให้ข้อมูล (คน) 

รวม 

ผู้อ
ำน

วย
กา

ร 

สำ
นัก

งา
นเ

ขต
พื้น

ที่ 

ผอ
.ก

ลุ่ม
บร

ิหา
รง

าน
 

บุค
คล

 

ผู้อ
ำน

วย
กา

รโ
รง

เรีย
น 

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 62 50 50 50 50 150 

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 183 50 50 50 50 150 

รวม 245 100 100 100 100 300 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 การว ิจ ัยคร ั ้งน ี ้  ต ัวแปรที ่ศ ึกษาว ิจ ัย คือ  ตัวแปรพื ้นฐานและตัวแปรท่ี เก ี ่ยวข้องกับ                  
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ตัวแปรพื้นฐาน คือ สถานภาพส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สูงสุด ตำแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน และหน่วยงานต้นสังกัด 

2. ตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

 
Information System : EMIS) ข้อมูล 10 มิถุนายน 2565, เข้าถึงเมื่อ 12 มิถุนายน 2565, เข้าถึง
ได้จาก https://data.bopp-obec.info/emis/ 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้มี 3 ประเภท 1) แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 2) แบบสอบถาม
ความคิดเห็น และ 3) แบบสอบถามเพื่อยืนยันผลการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 

1. แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ผู้วิจัยนำไปสัมภาษณ์ความ 
คิดเห็นผู้เช่ียวชาญ จำนวน 7 คน การสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิง
รุก ซึ่งแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ได้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1 ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ให้สัมภาษณ์ ประกอบด้วย ช่ือ วุฒิการศึกษาสูงสุด  
ตำแหน่ง สถานท่ีทำงาน ประสบการณ์ในการทำงาน สถานท่ีสัมภาษณ์ และวันเวลาท่ีให้สัมภาษณ์ 

ตอนที่ 2 ประเด็นการสัมภาษณ์ โดยมีลักษณะเป็นคำถามปลายเปิด 
2. แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ตำแหน่งหน้าที่ ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน และ
หน่วยงานต้นสังกัด มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วน 
ประเมินค่า 5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert’s Rating Scale)171 ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  ระดับ 1 หมายถึง  เห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ในระดับน้อยท่ีสุด                     
มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 

ระดับ 2 หมายถึง  เห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ในระดับน้อย               
มีค่าเท่ากับ 2 คะแนน 

ระดับ 3 หมายถึง  เห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ในระดับปานกลาง                   
มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 
  ระดับ 4 หมายถึง  เห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ในระดับมาก            
มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 

ระดับ 5 หมายถึง  เห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ในระดับมากท่ีสุด                  
มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน 

3. แบบสอบถามเพื่อยืนยันผลการวิจัย ผู้วิจัยนำไปสอบถามผู้เช่ียวชาญ จำนวน 5 คน โดย 
ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
พิจารณา 4 ด้าน คือ ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 

 
171 Rensis Likert, The Human Organization (New York: Mc Graw-Hill., 1961), 74. 



 163 

การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือ 

 ผู้วิจัยได้ดำเนินการสร้างและพัฒนาเครื่องมือวิจัยท่ีใช้ในการวิจัย โดยจำแนกตามประเภทของ
เครื่องมือวิจัย ดังต่อไปนี้ 

1. แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ดำเนินการ ดังนี้ 
1.1 วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากตำรา วารสาร บทความ งานวิจัยท่ี 

เกี่ยวข้อง และแนวคิดท่ีเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื่อให้เป็นกรอบในการสร้างแบบสัมภาษณ์
กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) 

1.2 สร้างแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) 
1.3 นำแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ท่ีจัดสร้างขึ้นเสนอ 

ต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบและปรับแก้ตามข้อเสนอแนะ 
2. แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาแบบสอบถามเป็น 

ลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลิเคิร์ท (Likert’s Rating Scale) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
2.1 นำตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมาพัฒนาเป็นเครื่องมือการวิจัยในลักษณะ 

แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) 
2.2 นำเครื่องมือวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีสังเคราะห์ตัวแปรได้ 

จำนวน 114 ข้อ ให้ผู ้เชี ่ยวชาญ จำนวน 5 คน ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านความตรง 
(Validity) โดยพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Items Objective Congruence: IOC) 
ซึ่งผู้วิจัยพิจารณาเลือกข้อกระทงคำถามท่ีมีค่า IOC ต้ังแต่ 0.6 ขึ้นไป พบว่า ตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุกมีจำนวน 110 ข้อ 

2.3 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยท้ังฉบับด้านความเท่ียง (Reliability) โดยการ 
ทดลองใช้ (Try Out) กับประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง คือ สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
จำนวน 5 เขต สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จำนวน 5 เขต รวมสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาทั้งหมด 10 เขต มีผู้ให้ข้อมูลสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขตละ 3 คน รวมผู้ให้ข้อมูล
ทั้งสิ้น จำนวน 30 คน มาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยการคำนวณ

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)172 ผลการทดลองใช้ 
พบว่า แบบสอบถามมีค่าความเท่ียง (Reliability) เท่ากับ 0.992 
 
 

 
172 Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Tests, 4th ed. ( New York: 

Harper & Row Publishers, 1984), 164.  
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3. แบบสอบถามเพื่อยืนยันผลการวิจัย ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบ 
รายการ (Checklist) พิจารณา 4 ด้าน คือ ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความ
เป็นประโยชน์ และนำแบบสอบถามเพื่อยืนยันผลการวิจัยที่จัดสร้างขึ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบ และปรับแก้ตามข้อเสนอแนะ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผู้วิจัยขอหนังสือนำจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

ศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ 
2. ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ (Semi-Structured Interview) จากผู้เช่ียวชาญ  

จำนวน 7 คน ผู้วิจัยดำเนินการด้วยตนเอง 
3. ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) โดยส่งแบบสอบถาม 

ทางไปรษณีย์ถึงสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ใน 2 รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบเอกสารและรูปแบบออนไลน์ 
(Google Form) ผ่าน QR Code  

4. ผู้วิจัยเก็บข้อมูลการสอบถามจากผู้เช่ียวชาญ โดยใช้แบบสอบถามเพื่อการยืนยันการ 
สรรหาบุคลากรเชิงรุก ผู้วิจัยดำเนินการด้วยตนเอง 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 เพื่อให้การวิจัยครั้งนี้เป็นไปอย่างถูกต้อง ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลและนำมาวิเคราะห์ ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากหนังสือ วารสาร บทความ งานวิจัยท่ี 
เกี่ยวข้อง แนวคิดท่ีเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก และจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ โดยนำข้อมูล
มาสรุปเป็นตัวแปรท่ีศึกษา  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลการสรรหาบุคลากรเชิงรุก วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
สำเร็จรูป โดยใช้สถิติดังนี้  

2.1 การวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ค่าความถ่ี (Frequency)  
และค่าร้อยละ (Percentage) 

2.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก โดยใช้ค่ามัชฌิม 
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เลขคณิต (x̅)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเกณฑ์ตามแนวคิด
ของเบสท์และคานต์ (Best and Kahn)173 ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00 – 1.49 หมายถึง เห็นด้วยว่า เป็นตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุก  
อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด  

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นด้วยว่า เป็นตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุก  
อยู่ในระดับน้อย 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นด้วยว่า เป็นตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุก  
อยู่ในระดับปานกลาง 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นด้วยว่า เป็นตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุก  
อยู่ในระดับมาก 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นด้วยว่า เป็นตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุก  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

2.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดย 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) โดยการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีนำมาวิเคราะห์ด้วยสถิติทดสอบไกเซอร์ (Kaiser) การสกัดองค์ประกอบ
ด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (PCA) และการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์ (Varimax Rotation) ซึ่ง
เกณฑ์การเลือกตัวแปรที ่เข้าอยู ่ในองค์ประกอบพิจารณาจากค่าความแปรปรวนของตัวแปร 
(Eigenvalue) ซึ่งมากกว่า 1 และถือเอาค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปรแต่ละ
ตัวขององค์ประกอบนั้น ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.3 ขึ้นไป (Comrey and Lee)174 และอธิบายตัวแปรตั้งแต่ 
3 ตัวแปรขึ้นไป ตามวิธีของไกเซอร์ (Kaiser)175 

3. การวิเคราะห์แบบสอบถามเพื่อยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ใช้สถิติ 
พื้นฐานท่ัวไป ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 

 
173 John W. Best and Jame V. Kahn, Research in Education, 10thed. 

(Massachusetts: Pearson Education Inc., 2006), 310-311. 
174 Lee B. Howard and Andrew L. Comrey, A first course in factor analysis, 

2nd ed. (Hillsdale: N.J. Lawrence Erlbaum Association, Publishers, 1998).      
175 Barbara G. Tabachink, and Linda S. Fidell, Using Multivariate Statistics (New 

York Haper & Row, 1983), 411. 
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สรุป............................ 

 การวิจัยเรื ่อง “การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” นี ้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
Research) มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของ
บุคลากรทางการศึกษา 2) เพื่อทราบผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดย
ผู้เชี่ยวชาญ มีขั้นตอนการดำเนินการวิจัยแบ่งได้ 4 ขั้น ดังนี้ ขั้นที่ 1 การศึกษาตัวแปรการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก ขั้นที่ 2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย ขั้นที่ 3 การหาองค์ประกอบการสรร
หาบุคลากรเชิงรุก ขั้นที่ 4 การยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกประชากร คือ สำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จำแนก
ออกเป็น สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 62 เขต และ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา 183 เขต รวม 245 เขต กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
และสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีจับคู่แบบกลุ่ม (Group Matching) ใน
อัตราส่วน 1:1 โดยกำหนดจากสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จำนวน 50 เขต แล้วสุ่มอย่าง
ง่าย จับคู่สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา     จำนวน 50 เขต รวม 100 เขต มีผู้ให้ข้อมูล
เขตละ 3 คน ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงาน
บุคคล และผู้อำนวยการโรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูล จำนวน 300 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้มี 3 
ประเภท คือ 1) แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง                 2) แบบสอบถามความคิดเห็น และ 3) 
แบบสอบถามเพื่อยืนยันผลการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติดังต่อไปนี้ คือ ความถ่ี ร้อยละ มัชฌิม
เลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ การวิเคราะห์เนื้อหา การเก็บ
รวบรวมข้อมูล ผู ้วิจัยเป็นผู้ประสานงานและดำเนินการสัมภาษณ์ด้วยตัวเอง แบบสอบถามความ
คิดเห็นใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลส่งทางไปรษณีย์ โดยวิธีลงทะเบียนและรูปแบบออนไลน์ (Google 
Form) ด้วยการสแกนคิวอาร์โค้ด (QR Code) 

 



 

บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื ่อง “การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบองค์ประกอบ          
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของบุคลากรทางการศึกษา 2) เพื ่อทราบผลการยืนยัน
องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เช่ียวชาญ ผู้วิจัยได้นำข้อมูลมาวิเคราะห์และเสนอผลการ
วิเคราะห์โดยใช้ตารางประกอบคำบรรยาย ซึ่งแบ่งเป็น 2 ตอน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
 1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร 
 1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากงานวิจัย 
 1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 
 1.4 สรุปผลการวิเคราะห์เอกสาร งานวิจัย และการสัมภาษณ์ 
 1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 1.6 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
 1.7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA)  
ตอนที่ 2 ผลการยืนยันการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เช่ียวชาญ 
การยืนยันผลการวิจัยการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน  โดยใช้แบบ

ตรวจสอบรายการ (Checklist) เพื่อยืนยันผลการวิจัยโดยพิจารณา 4 ด้าน คือ ความถูกต้อง ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ซึ่งมีเกณฑ์การคัดเลือกผู้เช่ียวชาญ ดังนี้  

2.1) สำเร็จการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษา หรือ  
2.2) เป็นผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ หรือเป็นผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการ
กำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ทางการศึกษา หรือเป็นอาจารย์สอนในระดับอุดมศึกษาเกี่ยวกับการ
บริหารการศึกษา หรือ  

2.3) มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์การทำงานสูงและมีผลงานที่เกี ่ยวข้องทางการ
บริหารการศึกษา โดยอาจเป็นผลงานทางวิชาการ ผลงานการบริหารหรือผลงานการปฏิบัติการซึ่งเป็น
ท่ีประจักษ์ หรือ  

2.4) มีประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปีข้ึนไป 
 



 168 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
 จากการศึกษาเอกสาร วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก             
ท้ังจากนักวิชาการในประเทศไทยและต่างประเทศ รวมถึงการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ผู้วิจัยขอนำเสนอ
ผลการศึกษาออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ คือ 1.1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร 1.2) ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลจากงานวิจัย 1.3) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี ่ยวชาญ 1.4) สรุปผลการ
วิเคราะห์เอกสาร งานวิจัยและการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 1.5) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนตัว
ของผู้ตอบแบบสอบถาม 1.6) ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกและ 
1.7) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA)  

1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร 
 จากการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารของนักวิชาการในประเทศไทยและต่างประเทศ ซึ่งมี
รายช่ือของนักวิชาการ ดังรายละเอียดด้านล่าง สามารถสรุปเป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากร
เชิงรุก ดังตารางท่ี 5 
  01 = พอล ซิเกอร์ (Paul Siker, 2007) 

02 = เจสัน เว็บสเตอร์ (Jason Webster, 2015) 
03 = คริส นาเดอร์นี่ (Chris Nadherny, 2017) 
04 = ร็อบ เคลล่ี (Rob Kelly, 2018) 
05 = จิกน่า โบกานี (Jigna Boghani, 2019) 
06 = ดีปติ โชปรา (Deepti Chopra, 2020) 
07 = คิมเบอร์ลี ไมเออร์ (Kimberlee Meier, 2020) 
08 = ลอร่า ชโรเดอร์ (Laura Schroeder, 2020) 
09 = อเล็กซานดรา ชิเอโคเฟอร์ (Alexandra Schiekofer, 2021) 
10 = เดโบราห์ เมสัน (Deborah Mason 
11 = เควิน ลอว์เรนซ์ (Kevin Lawrence, 2021) 
12 = กีรธาน ราเมศ (Kirthan Ramesh, 2021) 
13 = ซิม แซมรา (Sim Samra, 2021) 
14 = อมฤตันชู อานันท์ (Amritanshu Anand, 2022) 
15 = สปาร์ค กรุ๊ป (Sparks Group, 2022) 
16 = กฤติน กุลเพง็ (2556) 
17 = สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2558) 
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18 = รวีวรรณ มรรควินและทัศนีย์ ภู เขาทอง (2561) 
19 = วีรชัย ดีงาม (2563) 
20 = สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร (2563) 
21 = สำนักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ (2564) 
22 = สุวิตา พฤกษาอาภรณ์ (2566)
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ห้ม
ีปร

ะสิ
ทธ

ิภา
พ 

 
 

 
✓

 
 

✓
 

 
✓

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

19
 

กา
รโ

ฆษ
ณ

าเพ
ื่อส

รร
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ิงร
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สัง

คม
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กา
รร

ะบ
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ยง
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ยเ

นื้อ
หา

ท่ีโ
ดด

เด
่น 

เพ
ื่อค

้นพ
บค

วา
มส

าม
าร

ถร
ะด

ับสู
ง

ขอ
งผู้

สม
ัคร
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✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
 

✓
 
✓

 
✓

 
✓

 
✓
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กา
รส

รร
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ที่
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่งท
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ดใ
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มอ
งค์

กร
ได้

 

 
 

 
✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
 

✓
 
✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
 

 
 

✓
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กา
รเป

ล่ีย
นแ

ปล
งบ

ทบ
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สม
ัคร
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เวล

าท่ี
เห
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ม 

 
 

 
 

✓
 

 
✓

 
✓

 
 

✓
 

 
✓

 
✓

 
✓
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กา
รค

้นห
าว
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มต้
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กา
ร 
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✓
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✓
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✓

 
✓

 
✓

 
 

✓
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กา
รส

ร้า
งข

วัญ
กำ

ลัง
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งร
ักษ
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คว
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สัม

พัน
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่อเ

ลี้ย
งพ
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✓
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✓
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✓
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กา
รด
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ูดค
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ร
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นอ
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ยส่
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คล
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กา
รส

ัมภ
าษ

ณ
์ที่ด

ีเป
ิดก

ว้า
งท

ุกข
ั้นต

อน
ขอ

งก
ระ

บว
นก

าร
สร

รห
า ม

ีคว
าม

สุข
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กา
รเ
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มัค
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คน
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่ง 
รว

บร
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มูล

เชิ
ง
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สา

มา
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✓

 
✓

 
 

✓
 
✓

 
✓

 
✓

 
✓
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28
 

กา
รส

ร้า
งข

ั้น
ตอ

นก
าร

สม
ัคร

ที
่ง่า

ย
สำ

หร
ับผู้

สม
ัคร

 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
✓

 
 

 
✓
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กา
รค

ำน
ึงถ

ึงค
วา

มต
้อง

กา
รจ

ำเ
ป็น

แล
ะ

ปร
ะส

บก
าร

ณ์ข
อง

ผู้ส
มัค

ร 

 
 

 
 

 
 

✓
 
✓

 
 

 
 

✓
 
✓
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รอ
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✓
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รร
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คล

าก
รเ

ชิ
งร
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ิทย

าลั
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กา
รส่ื

อส
าร

สอ
งท

าง
 ส

ร้า
งแ

รง
บัน
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ให
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ู้ส

มั
คร

คน
รุ

่น
ให

ม่
พ

ัฒ
น

า
คว

าม
สา

มา
รถ
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กา
รส

รร
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ิงร

ุกด
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รว

ิจัย
ทา

ง
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ลา
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ื่อเ
ข้า
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คว
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งก
าร
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แร
งจ
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นก
าร

พัฒ
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วท
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จา
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ข้อ
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เชิ

งลึ
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✓
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กา
รว

ิเค
รา

ะห
์ ก

าร
วา

งแ
ผน

เช
ิงก

ลย
ุทธ

์
สำ

หร
ับอ

นา
คต

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

✓
 

 
 

 
 

✓
 
✓

 
✓

 
 

 
 

35
 

กา
รว

ิเค
รา

ะห
์ตำ

แห
น่ง

งา
นท

ี่ต้
อง

ใช้
ระ

ยะ
เวล

าน
าน

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

✓
 

36
 

กา
รจ

ัดต
ั้งโ

รง
เร

ียน
เพ

ื่อผ
ลิต

คน
ที่

มี
คว

าม
รู้แ

ละ
ทัก

ษะ
เฉ

พา
ะ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 

37
 

กา
รใ

ห้
ทุ

นก
าร

ศึก
ษา

พร
้อม

กับ
กา

ร
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่อส

รร
หา

เช
ิงร

ุกท
ดแ

ทน
บุค

ลา
กร
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✓

 
✓
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กา
รพ

ัฒ
นา

ทัก
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สา
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ง
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าน
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้ม

ีคว
าม
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้อม
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กา
รส

รร
หา

เช
ิงร

ุกด
้วย

วิธ
ีกา

รช
่วย

เห
ลือ

สัง
คม

แล
ะชุ

มช
นบ

ริเว
ณร

อบ
อง

ค์ก
ร 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
✓

 
 

✓
 

 
 

 

40
 

กา
รส

ร้า
งภ

าพ
ลัก

ษณ
์ขอ

งส
ินค

้าเ
ป็น

ท่ี
รู้จั

ก 
เก

ิดค
วา

มป
ระ

ทับ
ใจ

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
✓

 
 

✓
 

 
 

 

41
 

กา
รใ

ช้อ
งค

์กร
เป

็นส
ถา

นท
ี่ฝึก

งา
นแ

ก่
นัก

ศึก
ษา

เพ
ื่อส

รร
หา

เชิ
งร

ุกก
่อน

เรีย
นจ

บ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
✓

 
 

 
 

42
 

กา
รส

ร้า
งอ

งค
์กร

ให
้มีค

วา
มย

ืดห
ยุ่น

สูง
 

พร
้อม

ท่ีจ
ะท

ำง
าน

ใน
หน

้าท่ี
อื่น

ได้
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 

43
 

กา
รส

ร้า
งอ

งค์
กร

ให
้เก

ิดค
วา

มแ
ตก

ต่า
ง 

มี
คว

าม
เข

้าใ
จใ

นค
วา

มห
ลา

กห
ลา

ยข
อง

พฤ
ติก

รร
มม

นุษ
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✓

 
✓

 
 

✓
 

 
 

 

44
 

กา
รด

ำเน
ินง

าน
ที่ส

อด
คล

้อง
กับ

ทิศ
ทา

ง
กล

ยุท
ธ์ข

อง
อง

ค์ก
ร 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
✓
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กา
รว

ิเค
รา

ะห
์คว

าม
ต้อ

งก
าร

แล
ะส

่วน
ต่า

งอ
ัตร

าก
ำลั

งป
ัจจุ

บัน
แล

ะอ
นา

คต
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
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✓
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กา
รต

ิดต
าม

ปร
ะเ

มิน
ผล

กา
รส

รร
หา

เชิ
ง

รุก
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่าง
ต่อ
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ื่อง

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
✓
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กา
รก

ำห
นด

ปร
ะเ

ด็
นก

ลย
ุท

ธ์แ
ละ

เป้
าป

ระ
สง

ค์ก
าร

สร
รห

าบ
ุคล

าก
รเชิ

งร
ุก 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
✓

 
 

 
 

48
 

กา
รก

ำห
นด

ปัจ
จัย

หล
ักค

วา
มส

ำเร
็จด้

าน
กา

รส
รร

หา
บุค

ลา
กร

เชิ
งร

ุก 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 

49
 

กา
รก

ำห
นด

ตัว
ชี้ว

ัดแ
ละ

ค่า
เป

้าห
มา

ย
กา

รด
ำเน

ินง
าน

ด้า
นก

าร
สร

รห
าบ

ุคล
าก

ร
เชิ

งร
ุก 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
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50
 

กา
รส

รร
หา

เช
ิงร

ุกด
้วย

กา
รส
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กา
รส

รร
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เช
ิงร
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รส

รร
หา

เชิ
งร
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กา
รส

รร
หา

เช
ิงร

ุกด
้วย

กา
รเ
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งค์
กร
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กา
รส

รร
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ิงร

ุกด
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✓
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กา
รส

รร
หา

เช
ิงร

ุกด
้วย

กา
รป

ระ
กา

ศผ่
าน

สม
าค

มว
ิชา

ชีพ
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56
 

กา
รเ

ลือ
กส

ื่อแ
ละ

ช่อ
งท

าง
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าม
าร
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เข้

าถ
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มบ

ัติท่ี
ต้อ

งก
าร
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57
 

กา
รป

รับ
ปร

ุงล
ักษ

ณ
ะง

าน
ให

้มีค
วา

มท้
า

ทา
ยน

่าส
นใ

จ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
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58
 

กา
รใ

ห้ค
วา

มส
ำค

ัญ
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ุ่มเ
ทเ

วล
าแ

ละ
ทร

ัพย
าก

รใ
นก

าร
สร

รห
าเช

ิงร
ุกผ

ู้บร
ิหา

ร
ทุก

ระ
ดับ
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กา
รป

รับ
เค

รื่อ
งม

ือก
าร

สร
รห

าเ
ชิง
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ื่อใ
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รม
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นร
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กา
รว
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แล
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ยใ
นอ

งค์
กร
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่าง

เป็
นร

ูปธ
รร

มชั
ดเ

จน
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กา
รส

รร
หา

บุค
ลา

กร
เป

็นก
ลย

ุทธ
์เช

ิงร
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ริม
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กา
รก

ำห
นด

ช่ว
งเ

วล
าแ

ละ
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ลัพ
ธ์

คว
าม

ก้า
วห

น้า
 ม

ีตัว
ชี้ว

ัดท่ี
วัด
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ได้

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 

64
 

กา
รจ

ัดส
รร

งบ
ปร

ะม
าณ

กา
รส

รร
หา

เชิ
ง

รุก
แล

ะผู้
รับ

ผิด
ชอ

บห
ลัก

ได้
ชัด

เจ
น 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
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65
 

กา
รส

ร้า
งโ

อก
าส
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ปร
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ใน
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ขัน
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าง

งา
น 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 

66
 

กา
รป

ระ
ชา

สัม
พั

นธ
์ภา

พล
ักษ

ณ
์ขอ

ง
อง

ค์ก
รค

รอ
บค

ลุม
ตร

งก
ลุ่ม

เป้
าห

มา
ย 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

✓
 

67
 

กา
รส

รร
หา

เช
ิงร

ุกโ
ดย

กำ
หน

ดแ
ผน

กา
ร

ปฏิ
บัติ

กา
รด

้าน
กา

รพ
ัฒน

าบ
ุคล

าก
ร 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 
✓
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จา
กต

าร
าง

ที่ 
5 

พบ
ว่า

 จ
าก

กา
รว

ิเค
รา

ะห
์ข้อ

มูล
เอ

กส
าร

เก
ี่ยว

กับ
กา

รส
รร

หา
บุค

ลา
กร

เช
ิงร

ุกข
อง

นัก
วิช

าก
าร

ใน
ปร

ะเ
ทศ

ไท
ยแ

ละ
นัก

วิช
าก

าร
ใน

ต่า
งป

ระ
เท

ศ 
จำ

นว
น 

22
 รา

ยก
าร

 ส
าม

าร
ถสั

งเค
รา

ะห
์ตัว

แป
รท่ี

เก
ี่ยว

ข้อ
งก

ับก
าร

สร
รห

าบ
ุคล

าก
รเชิ

งร
ุกไ

ด้จ
ำน

วน
 6

7 
ข้อ
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1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากงานวิจัย 
จากการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัยในประเทศไทยและต่างประเทศ ซึ่งมีรายช่ือของ 

นักวิชาการ ดังรายละเอียดด้านล่างและสามารถสรุปเป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวข้อง ดังตารางท่ี 6 
01 = นิโคล สโตรป ดอนเนลลี (Nicole Stroop Donnelly) (2014) 
02 = ฟิลลิปส์และกัลป์ล่ี (Phillips & Gully) (2015) 
03 = เคาลา เอ. เบล (Caula A. Beyl) (2016) 
04 = จูนี่ เคเคล (Jouni Kekäle) (2017) 
05 = โรมิอานีและคณะ (Romiani, et al.) (2021) 
06 = แดเนียล กันจาร์ คริสตันโต (Daniel Ganjar Kristanto) (2022) 
07 = ยูดา ประโกโส และวิษณุ จูโวโน (Yudha Prakoso and Vishnu Juwono) (2021) 
08 = อาร์ดี คูเนียวัน (Ardi Kurniawan) (2023) 
09 = แฟดล่ี ซาหมัด (Fadly Samad) (2023) 
10 = กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ (2557) 
11 = จิระพงศ์ เรืองกุน (2557) 
12 = ภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน (2558) 
13 = กิตติ มิลำเอียง (2559) 
14 = ฉัตรวีณา เอื้อแท้ (2559) 
15 = สมพิศ ทองปาน (2559) 
16 = นุจรี สุพัฒน์ (2560) 
17 = ชนากานต์ บุญทอง (2561) 
18 = พวงผกา แสงเงิน (2561) 
19 = รังสฤษฎ์ ศรีประเสริฐภาพ และ บรรพต วิรุณราช (2561) 
20 = ดนิตา วิภาวิน และคณะ (2564) 
21 = ปารดา นาครักธรรม (2564) 
22 = พระปลัดสมเกียรติ อํสุธโร (2564) 
23 = ภัทราวดี ปรีจำรัส (2564) 
24 = สุชานุช พันธนียะ และ พฤฒ ยวนแหล (2564)



 
 

 

182 

ตา
รา

งท่ี
 6

 ผ
ลก

าร
วิเค

รา
ะห

์เอ
กส

าร
งา

นว
ิจัย

ท่ีเ
กี่ย

วข
้อง

กับ
กา

รส
รร

หา
บุค

ลา
กร

เชิ
งร

ุก 
ข้อ

ท่ี 
ปร

ะเ
ด็น

ปัจ
จัย

 
01

 
02

 
03

 
04

 
05

 
06

 
07

 
08

 
09

 
10

 
11

 
12

 
13

 
14

 
15

 
16

 
17

 
18

 
19

 
20

 
21

 
22

 
23

 
24

 

1 
กา

รโ
ฆษ

ณ
าก

าร
สร

รห
าบ

ุคล
าก

รเ
ชิง

รุก
ผ่า

นส่ื
อก

ลา
งร

ะห
ว่า

งผู้
จ้า

งแ
ละ

ผู้ถ
ูกจ้

าง
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 
กา

รส
ื่อส

าร
บน

อิน
เต

อร
์เน

็ตแ
ละ

กา
รม

ี
ส่ว

นร
่วม

ขอ
งผู้

เข้
าร

่วม
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

3 
กา

รโ
ฆษ

ณ
าส

ื่อส
ังค

มอ
อน

ไล
น์ส

่งผ
ลต่

อ
ภา

พลั
กษ

ณ์ข
อง

นา
ยจ้

าง
 

✓
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

✓
 

 
 

4 
กา

รใ
ช้เ

ทค
นิค

วิธ
ีกา

รส
รร

หา
เช

ิงร
ุกท่ี

หล
าก

หล
าย

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

5 
กา

รว
ิเค

รา
ะห

์ปร
ะส

าน
กับ

เป
้าห

มา
ย 

กล
ยุท

ธ์ 
บร

ิบท
แล

ะลั
กษ

ณะ
ขอ

งอ
งค์

กร
 

 
✓

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

6 
กา

รว
ิเค

รา
ะห

์ข้อ
มูล

เช
ิงส

ถิต
ิแล

ะก
าร

สัม
ภา

ษณ์
เชิ

งลึ
ก 

 
✓

 
 

 
 

 
✓

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

7 
กา

รส
รร

หา
บุค

ลา
กร

ผ่า
นร

ะบ
บอ

อน
ไล

น์
ดึง

ดูด
บุค

คล
ท่ีม

ีคว
าม

สา
มา

รถ
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

✓
 

8 
กา

รต
ั้งก

ลุ่ม
นัก

เรี
ยน

เป
็นต

ัวแ
ทน

สร
รห

า
เชิ

งร
ุกใ

หเ้
ข้า

ถึง
ผู้ท่ี

อย
ู่ใน

วัย
เดี

ยว
กัน

 
 

 
✓

 
✓
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ตา
รา

งท่ี
 6

 ผ
ลก

าร
วิเค

รา
ะห

์เอ
กส

าร
งา

นว
ิจัย

ท่ีเ
กี่ย

วข
้อง

กับ
กา

รส
รร

หา
บุค

ลา
กร

เชิ
งร

ุก 
(ต่

อ)
 

ข้อ
ท่ี 

ปร
ะเ

ด็น
ปัจ

จัย
 

01
 

02
 

03
 

04
 

05
 

06
 

07
 

08
 

09
 

10
 

11
 

12
 

13
 

14
 

15
 

16
 

17
 

18
 

19
 

20
 

21
 

22
 

23
 

24
 

9 
กา

รน
ำเ

ทค
โน

โล
ยีม

าเ
พิ

่มช
่อง

ทา
ง

ปร
ะช

าสั
มพ

ันธ
์ใน

กา
รส

รร
หา

เชิ
งร

ุกผ่
าน

ส่ือ
สัง

คม
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
✓

 
✓

 
✓

 
 

✓
 

 

10
 

กา
รส

รร
หา

บุค
ลา

กร
เช

ิงร
ุกด

้วย
กา

ร
ปร

ะเ
มิน

ผล
ค่า

ตอ
บแ

ทน
เพ

ื่อ
สร

้าง
แร

งจู
งใจ

 

 
 

✓
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 

11
 

กา
รส

รร
หา

เช
ิงร

ุกด
้วย

กา
รส

นับ
สน

ุน
ทุน

กา
รศึ

กษ
า 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

12
 

กา
รส

ร้า
งเ

คร
ือข

่าย
ใน

อง
ค์ก

รแ
ละ

ติด
ตา

มบ
ุคล

าก
รท

ี่คา
ดว

่าม
ีคุณ

สม
บัติ

เห
มา

ะส
มใ

นร
ะย

ะย
าว

 

 
 

 
✓

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

13
 

กา
รส

รร
หา

บุ
คล

าก
รเ

ชิ
งร

ุก
ด้

วย
คว

าม
สา

มา
รถ

แล
ะทั

กษ
ะท่ี

เห
มา

ะส
มก

ับ
ตำ

แห
น่ง

งา
น 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

14
 

กา
รส

รร
หา

บุค
ลา

กร
เช

ิงร
ุกโ

ดย
กำ

หน
ด

คุณ
สม

บัติ
ขอ

งผู้
สม

ัคร
ท่ีต้

อง
กา

ร 

 
 

 
✓

 
 

✓
 

 
 

✓
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
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ตา
รา

งท่ี
 6

 ผ
ลก

าร
วิเค

รา
ะห

์เอ
กส

าร
งา

นว
ิจัย

ท่ีเ
กี่ย

วข
้อง

กับ
กา

รส
รร

หา
บุค

ลา
กร

เชิ
งร

ุก 
(ต่

อ)
 

ข้อ
ท่ี 

ปร
ะเ

ด็น
ปัจ

จัย
 

01
 

02
 

03
 

04
 

05
 

06
 

07
 

08
 

09
 

10
 

11
 

12
 

13
 

14
 

15
 

16
 

17
 

18
 

19
 

20
 

21
 

22
 

23
 

24
 

15
 

กา
รเข้

าถ
ึงแ

ละ
คร

อบ
คลุ

มก
ลุ่ม

เป้
าห

มา
ย

ที่ต
้อง

กา
รอ

ย่า
งม

ีปร
ะส

ิทธ
ิภา

พแ
ละ

ต่อ
เน

ื่อง
 

 
 

 
✓

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

16
 

กา
รด

ึงด
ูดแ

ละ
รัก

ษา
พน

ักง
าน

ที
่มี

คว
าม

สา
มา

รถ
สูง

ไว
้กับ

อง
ค์ก

รเ
พื่อ

สร
้าง

คว
าม

ได้
เป

รีย
บใ

นก
าร

แข่
งข

ัน 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
✓

 
✓

 
 

 
✓

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

17
 

กา
รด

ึงด
ูดพ

นัก
งา

นท
ี่มีศ

ักย
ภา

พส
ูงม

า
ร่ว

มง
าน

 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

✓
 

 
 

 
 

✓
 
✓

 
 

18
 

กา
รเ

ปิด
โอ

กา
สใ

ห้แ
ต่ล

ะภ
ูมิภ

าค
สร

รห
า

บุค
ลา

กร
ที่ม

ีคุณ
สม

บัต
ิสอ

ดค
ล้อ

งก
ับ

คว
าม

ต้อ
งก

าร
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

19
 

กา
รใ

ช้ว
ิธีก

าร
สร

รห
าเ

ชิง
รุก

แล
ะช

่อง
ทา

งก
าร

สม
ัคร

ท่ีห
ลา

กห
ลา

ย 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 

20
 

กา
รส

รร
หา

เช
ิงร

ุกด
้วย

กา
รส

นับ
สน

ุน
อย

่าง
จร

ิงจั
งจ

าก
ผู้บ

ริห
าร

ระ
ดับ

สูง
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
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ตา
รา

งท่ี
 6

 ผ
ลก

าร
วิเค

รา
ะห

์เอ
กส

าร
งา

นว
ิจัย

ท่ีเ
กี่ย

วข
้อง

กับ
กา

รส
รร

หา
บุค

ลา
กร

เชิ
งร

ุก 
(ต่

อ)
 

ข้อ
ท่ี 

ปร
ะเ

ด็น
ปัจ

จัย
 

01
 

02
 

03
 

04
 

05
 

06
 

07
 

08
 

09
 

10
 

11
 

12
 

13
 

14
 

15
 

16
 

17
 

18
 

19
 

20
 

21
 

22
 

23
 

24
 

21
 

พัฒ
นา

ภา
พล

ักษ
ณ

์สอ
ดค

ล้อ
งก

ลย
ุทธ

์
อง

ค์ก
รแ

ละ
ตอ

บส
นอ

งค
วา

มค
าด

หว
ัง

แล
ะค

วา
มต้

อง
กา

รข
อง

พน
ักง

าน
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

22
 

กร
ะบ

วน
กา

รส
รร

หา
เชิ

งร
ุกแ

ละ
คัด

เลื
อก

ทร
ัพ

ยา
กร

มน
ุษย

์ที
่คำ

นึง
วัฒ

นธ
รร

ม
อง

ค์ก
ร 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

23
 

กา
รส

ร้า
งภ

าพ
ลัก

ษณ
์ให

้เป
็นอ

าช
ีพท่ี

ต้อ
งก

าร
ขอ

งค
นดี

แล
ะค

นเ
ก่ง

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

24
 

กา
รพ

ัฒน
าท

รัพ
ยา

กร
มน

ุษย
์ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

25
 

กา
รด

ูแล
ใส

่ใจ
แล

ะธ
ำร

งร
ักษ

าบ
ุคล

าก
ร

สร
้าง

คว
าม

ผูก
พัน

ขอ
งอ

งค์
กร

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
✓

 
 

 
✓

 
✓

 
 

26
 

กา
รบ

ริห
าร

กา
รเป

ล่ีย
นแ

ปล
ง 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

27
 

สัม
พัน

ธภ
าพ

ใน
ที่ท

ำง
าน

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
 

28
 

บร
รย

าก
าศ

แล
ะก

าร
บร

ิหา
รอ

งค์
กร

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 
 

 
 

 
 

29
 

กา
รส

รร
หา

เช
ิงร

ุกโ
ดย

วิเ
คร

าะ
ห์ง

าน
ให

้
ตร

งก
ับต

ำแ
หน

่งท่ี
เปิ

ดร
ับ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓
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ตา
รา

งท่ี
 6

 ผ
ลก

าร
วิเค

รา
ะห

์เอ
กส

าร
งา

นว
ิจัย

ท่ีเ
กี่ย

วข
้อง

กับ
กา

รส
รร

หา
บุค

ลา
กร

เชิ
งร

ุก 
(ต่

อ)
 

ข้อ
ท่ี 

ปร
ะเ

ด็น
ปัจ

จัย
 

01
 

02
 

03
 

04
 

05
 

06
 

07
 

08
 

09
 

10
 

11
 

12
 

13
 

14
 

15
 

16
 

17
 

18
 

19
 

20
 

21
 

22
 

23
 

24
 

30
 

กา
รส

รร
หา

เช
ิงร

ุกโ
ดย

กำ
หน

ดต
ำแ

หน
่ง

งา
นท

ี่เป
ิดร

ับต
าม

ข้อ
กำ

หน
ดข

อง
ผู้

ว่า
จ้า

งแ
ละ

ตา
มตั

วช
ี้วัด

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 

31
 

กา
รก

ำห
นด

วิธ
ีกา

รส
รร

หา
เชิ

งร
ุกโ

ดย
กา

ร
ลง

พื้น
ท่ีแ

ละ
กำ

หน
ดผู้

รับ
ผิด

ชอ
บ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 

32
 

กา
รว

าง
แน

วท
าง

สร
รห

าเช
ิงร

ุกแ
ละ

ปร
ับ

วิธ
ีกา

รส
ัมภ

าษ
ณ

์ โ
ดย

เน
้นช

่อง
ทา

ง
ออ

นไ
ลน

์เป็
นห

ลัก
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

✓
 

 
 

 

33
 

กา
รส

รร
หา

แล
ะเ

ลือ
กส

รร
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 

34
 

กา
รส

นับ
สน

ุนก
ลย

ุทธ
์อง

ค์ก
รท

ั้งใ
น

ปัจ
จุบ

ันแ
ละ

อน
าค

ต 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 

35
 

กา
รว

ิเค
รา

ะห
์ต้น

ทุน
กา

รด
ำเน

ินง
าน

สร
ร

หา
เชิ

งร
ุก 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 

จา
กต

าร
าง

ท่ี 
6 

พบ
ว่า

 จ
าก

กา
รว

ิเค
รา

ะห
์งา

นว
ิจัย

เก
ี่ยว

กับ
กา

รส
รร

หา
บุค

ลา
กร

เชิ
งร

ุกข
อง

นัก
วิช

าก
าร

ใน
ปร

ะเ
ทศ

ไท
ยแ

ละ
นัก

วิช
าก

าร
ใน

ต่า
งป

ระ
เท

ศ 
จำ

นว
น 

24
 รา

ยก
าร

 ส
าม

าร
ถสั

งเค
รา

ะห
์ตัว

แป
รท่ี

เก
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1.3 ผลการวิเคราะห์การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ  
จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญจำนวน 7 คน ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ตัวแปรท่ีเกี่ยวข้อง 

กับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกดังรายละเอียดในตารางท่ี 7 

ตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 

ข้อ
ท่ี 

ผู้เชี่ยวชาญ 
 
 
 
 
ตัวแปร ดร

.ณั
ชช

าร
ีย์ 

 โร
จน์

บุณ
ยฤ

ทธ
ิ์ 
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น์ม
ณี

  ร
ัตน
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รณ์
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 ว

งษ์
แห

ยม
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.ส

ุนิส
า 

คง
สุว

รร
ณ

 

นา
งนิ
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 บ
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จง
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ร 

ดร
.จิ

รว
รร

ณ
 ส

ุรเส
ียง

 

ดร
.ข

นิษ
ฐา

 พ
ลา

ยเ
พ็ช

ร 

1 ส่วนราชการบริหารอัตรากำลังวิเคราะห์
ตำแหน่งว่างตามเกณฑ์ 

✓     ✓  

2 การวางแผนอัตรากำลังที ่ชัดเจน ทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว 

✓      ✓ 

3 การจัดสรรงบประมาณในการสรรหาเชิงรุก ✓       

4 การกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการ
ดำเน ินสรรหาสะท้อนสมรรถนะและ
มาตรฐานตำแหน่ง 

✓       

5 การสร้างหล ักเกณฑ์ ว ิธ ีการ  นิเทศ
ติดตาม ประเมินผลอย่างเป็นระบบ 

✓  ✓    ✓ 

6 การทาบทามบุคลากรที่น่าสนใจ แต่งต้ัง
เข้าสู ่ตำแหน่งโดยคัดเลือกเจาะจงตาม
คุณสมบัติ 

✓       

7 การประเมินผลงานย้อนหลัง  ✓       

8 การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์
หรือสถานการณ์ที ่สำคัญเพื ่อทดสอบ
ปฏิภานไหวพริบ การแก้ไขปัญหา 

✓       

9 การวิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลัง ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
10 การวิเคราะห์ส่วนต่างของอัตรากำลัง

ปัจจุบันและอนาคตขององค์กร 
✓ ✓ ✓ ✓  ✓  
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ตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 

ข้อ
ท่ี 

ผู้เชี่ยวชาญ 
 
 
 
 
ตัวแปร ดร
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ฐา

 พ
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พ็ช
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11 การแสวงหาคนที ่ เหมาะสมในตำแหน่ง
สอดคล้องกับทิศทางกลยุทธ์ในหน่วยงาน
เพ่ือให้ได้คนเก่ง คนดี คนมีความสามารถ 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

12 การดำเนินการตามกรอบอัตรากำลัง ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  

13 การใช้หลักธรรมาภิบาลในการสรรหาเชิงรุก ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  

14 การวิเคราะห์บริบท สภาพปัจจุบัน ปัญหา 
ความต้องการ นโยบาย เป้าหมาย กำลังคน
ในปัจจุบันและสภาพการณ์ของแรงงาน
ตลาด 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

15 การวิเคราะห์หาจุดแข็ง โอกาส แรง
บันดาลใจและผลลัพธ์เชิงบวก 

 ✓ ✓ ✓    

16 การกำหนดแนวทาง นโยบายจุดเน้นสู่
การวางแผนการสรรหาเช ิงร ุกและ
เลือกสรรอย่างมีส่วนร่วม 

 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  

17 การสร้างทีมงานเด่น ในการให้คำแนะนำ 
คำปรึกษาในการจัดหาบุคคลท่ีเหมาะสม
เพื่อเข้าปฏิบัติงานในตำแหน่งต่าง ๆ 

 ✓ ✓ ✓    

18 การม ี ส ่ วนร ่ วมของบ ุ คลากร ในการ
ดำเนินการกำหนดคุณลักษณะของบคุคลที่
ต้องการสรรหาเชิงรุก 

 ✓ ✓ ✓    

19 คณะกรรมการร่วมกันพิจารณาถึงมาตรฐาน
ตำแหน่ง สู่การกำหนดวิธีการสรรหาเชิงรุก 

 ✓ ✓ ✓    

20 การวิเคราะห์งานเพื่อทราบลักษณะงาน
และคุณสมบัติของบุคคล 

 ✓ ✓ ✓    
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ตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 

ข้อ
ท่ี 

ผู้เชี่ยวชาญ 
 
 
 
 
ตัวแปร ดร
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21 การกำหนดประเด็นกลยุทธ์การสรรหาเชิง
รุกและเป้าประสงค์ขององค์กร 

 ✓ ✓ ✓    

22 การกำหนดตัวชี ้ว ัดผลค่าเป้าหมายการ
ดำเนินงานด้านการสรรหาเชิงรุก 

 ✓ ✓  ✓   

23 การกำหนดแผนงานรองรับ  ✓ ✓     

24 การกำหนดสัดส่วนอัตรากำลังเพื่อทดแทน
บุคลากรที่มีประสบการณ์ 

 ✓ ✓     

25 การสร้างแรงจูงใจให้เห็นถึงข้อดีของการ
ทำงานเป็นข้าราชการครู 

 ✓ ✓     

26 การลดขั้นตอนการสรรหาเชิงรุกและภาระ
เอกสาร 

 ✓ ✓ ✓ ✓   

27 การเลือกสื่อเผยแพร่ข่าวสารที่เข้าถงึกลุ่มผู้
ที่มีคุณสมบัติที่ต้องการ 

 ✓ ✓  ✓   

28 การสรรหาเชิงรุกด้วยการประกาศรับสมัคร
ด้วยตนเอง 

  ✓ ✓    

29 การสรรหาเชิงรุกด้วยการส่งเจ้าหน้าที่ไป
ติดต่อ 

  ✓ ✓    

30 การสรรหาเชิงรุกด้วยการให้ทุน   ✓ ✓    

31 การสรรหาเชิงรุกด้วยการเยี ่ยมชมกิจการ
ของหน่วยงาน 

  ✓ ✓    

32 การสรรหาเชิงรุกด้วยการจัดตลาดนัดแรงงาน   ✓ ✓    

33 การสรรหาเชิงร ุกด้วยการประกาศผ่าน
สมาคมวิชาชีพ 

  ✓ ✓    

34 การ เผยแพร ่ ข ้ อม ู ลทา งออนไลน ์ ใน
หน่วยงานราชการ-เอกชนที่มีชื่อเสียง 

  ✓ ✓    
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ตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 

ข้อ
ท่ี 

ผู้เชี่ยวชาญ 
 
 
 
 
ตัวแปร ดร
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พ็ช
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35 การเพิ่มช่องทางสมัครออนไลน์   ✓ ✓    

36 การประชาสัมพันธ ์ผ ่านนักศึกษาฝึก
ประสบการณ์ 

  ✓     

37 การเลือกสรร พิจารณาความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 

  ✓ ✓    

38 การนำผลพัฒนา ติดตามและประเมินผล 
เพื่อวัดประสิทธิภาพ 

  ✓ ✓    

39 การสร้างขวัญกำลังให้กับบุคลากร   ✓   ✓  

40 ก า ร ก ำ ห น ด ว ิ ส ั ย ท ั ศ น ์  พ ั น ธ กิ จ 
แผนปฏิบัติการ แผนกลยุทธ์ระยะกลาง
อย่างเหมาะสม 

  ✓    ✓ 

จากตารางท่ี 7 พบว่า จากการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 7 คน สามารถ
สังเคราะห์ตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกได้ จำนวน 40 ข้อ 
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1.4 สรุปผลการวิเคราะห์เอกสาร งานวิจัย และการสัมภาษณ์ 
จากท่ีผู้วิจัยได้ทำการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารของนักวิชาการในประเทศไทยและ 

นักวิชาการในต่างประเทศ สามารถสังเคราะห์ตัวแปรที่เกี ่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกได้
จำนวน 67 ข้อ จากการวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัยในประเทศไทยและงานวิจัยต่างประเทศ สามารถ
สังเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกได้จำนวน 35 ข้อ และจากการสัมภาษณ์
ผู้เชี ่ยวชาญ จำนวน 7 คน สามารถสังเคราะห์ตัวแปรที่เกี ่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกได้
จำนวน 40 ข้อ  

ดังนั้น จากการวิเคราะห์ข้อมูลเอกสาร งานวิจัยและการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ผู้วิจัยสามารถ
สังเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก รวมทั้งสิ้นจำนวน 142 ข้อ เนื่องจากตัว
แปรมีความซ้ำซ้อนและความหมายโดยนัยหลายข้อ จึงบูรณาการสังเคราะห์ตัวแปรได้จำนวน 114 ข้อ 
และนำไปให้ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 5 คน ตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรด้านความตรงเชิงเนื้อหา พบว่า 
ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีจำนวน 110 ข้อ ผู้วิจัยพิจารณาเลือกข้อกระทง
คำถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไป และผู้เชี ่ยวชาญได้ให้ข้อเสนอแนะ ปรับตัวแปรบางข้อความ 
ผู้วิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัยทั้งฉบับด้านความเที่ยง โดยการนำแบบสอบถามไปทดลองใช้
กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง คือ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จำนวน 5 เขต 
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จำนวน 5 เขต รวมสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาท้ังหมด 10 
เขต มีผู้ให้ข้อมูลสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เขตละ 3 คน รวมผู้ให้ข้อมูลจำนวน 30 คน มาวิเคราะห์
หาค่าความเท่ียงของแบบสอบถามด้วยการคำนวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีการของครอนบาค176 
ผลการทดลองใช้ พบว่า แบบสอบถามมีค่าความเท่ียง เท่ากับ 0.992 

1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกับกลุ่ม 

ตัวอย่าง จำนวน 100 เขต โดยผู้ให้ข้อมูลสำนักงานเขตพื้นที่ละ 3 คน ได้แก่ ผู้อำนวยการเขตพื้นท่ี
การศึกษา ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล และผู้อำนวยการโรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 300 
คน ได้รับแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์กลับคืนมา จาก 86 เขต จำนวน 258 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 86 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม เมื่อจำแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ในการทำงาน และหน่วยงานต้นสังกัด ซึ ่งมีผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละ รายละเอียดตารางท่ี 8 

 
176 Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Tests, 4th ed. ( New York: 

Harper & Row Publishers, 1984), 164.  
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ตารางท่ี 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
รวม 

จำนวน ร้อยละ 
1 เพศ 

 - ชาย 140 54.26 
 - หญิง 118 45.74 
 รวม 258 100.00 
2 อายุ 
 - ต่ำกว่า 30 ปี 5 1.94 
 - 31 – 40 ปี  38 14.73 
 - 41 – 50 ปี 90 34.88 
 - มากกว่า 50 ปี 125 48.45 
 รวม 258 100.00 
3 ระดับการศึกษาสูงสุด 
 - ปริญญาตร ี 33 12.79 
 - ปริญญาโท 180 69.77 
 - ปริญญาเอก 45 17.44 
 รวม 258 100.00 
4 ตำแหน่งหน้าท่ี 

 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 - ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 42 16.28 
 - ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 42 16.28 
 - ผู้อำนวยการโรงเรียน 42 16.28 
 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
 - ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 44 17.05 
 - ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 44 17.05 
 - ผู้อำนวยการโรงเรียน 44 17.05 
 รวม 258 100.00 
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ตารางท่ี 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
รวม 

จำนวน ร้อยละ 
5 ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน 
 - ต่ำกว่า 5 ปี 74 28.68 
 - 6 – 10 ปี 52 20.16 
 - 11 – 15 ปี  35 13.57 
 - 16 – 20 ปี 24 9.30 
 - 21 – 25 ปี 15 5.81 
 - มากกว่า 25 ปี 58 22.48 
 รวม 258 100.00 
6 หน่วยงานต้นสังกัด 
 - สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 126 48.84 
 - สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 132 51.16 
 รวม 258 100.00 

จากตารางที่ 8 พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ทั้งสิ้น 258 คน ส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย จำนวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 54.26 รองลงมาคือ เพศหญิง จำนวน 118 คน คิดเป็นร้อย
ละ 45.74 ด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 50 ปี จำนวน 125 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.45 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 41 – 50 ปี จำนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 34.88 และอายุ
ต่ำกว่า 30 ปี มีจำนวนน้อยที่สุด จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.94 ด้านระดับการศึกษาสูงสุด ส่วน
ใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาโทมากที่สุด จำนวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 69.77 รองลงมาคือมี
ระดับการศึกษาปริญญาเอก จำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 17.44 และมีระดับการศึกษาปริญญาตรี
น้อยที ่สุด จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 12.79 ด้านตำแหน่งหน้าที ่ ผู ้ตอบแบบสอบถามจาก
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จำนวน 126 คน ประกอบด้วย ผู้อำนวยการเขตพื้นท่ี
การศึกษา จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 16.28 ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล จำนวน 42 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.28 และผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 16.28 จากสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จำนวน 132 คน ประกอบด้วย ผู้อำนวยการเขตพื้นที่การศึกษา 
จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 17.05 ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.05 และผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 17.05 ด้านประสบการณ์ทำงาน



 194 

 

ในตำแหน่งปัจจุบัน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน ต่ำกว่า 5 ปี มีมากที่สุด 
จำนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 28.68 รองลงมาคือ มีประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน
มากกว่า 25 ปี จำนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 22.48 มีประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน     
6 – 10 ปี จำนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 20.16 มีประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน                     
11 – 15 ปี จำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 13.57  มีประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน                    
16 – 20 ปี จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 9.30 และมีประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน   
21 – 25 ปี จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.81 มีน้อยท่ีสุด และผู้ตอบแบบสอบถามมาจากหน่วยงาน
ต้นสังกัด ส่วนใหญ่อยู่ในสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จำนวน 132 คน คิดเป็นเป็นร้อยละ 
51.16 รองลงมาคือ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จำนวน 126 คน คิดเป็นเป็นร้อยละ 
48.84 
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1.6 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก พิจารณาจากค่ามัชฌิมเลขคณิต 

�̅� และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) รายละเอียดดังตารางท่ี 9 

ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ               
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
1 มีการจัดทำแผนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไว้

ล่วงหน้า 
4.13 1.065 มาก 

2 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยศึกษาข้อมูลสถิติ
อัตรากำลังของผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบัน
และอนาคต 

4.15 1.048 มาก 

3 มีการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกที ่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์พันธกิจขององค์กรในระยะส้ันและระยะ
ยาว 

4.04 1.054 มาก 

4 มีการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกด้วยการสำรวจ
แนวโน้มจำนวนผู้บริหารสถานศึกษาที่ลาออกไป
ทำงานกับหน่วยงานอื่นท่ีมีภารกิจคล้ายคลึงกัน 

3.78 1.151 มาก 

5 มีการวิเคราะห์กำลังคนเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก
โดยแยกตามประเภท กลุ่ม หน่วยงานและระดับ
ตำแหน่ง 

4.09 1.070 มาก 

6 มีการวิเคราะห์ปัจจัยทั ้งภายในและภายนอก
องค์กรเพื ่อสรรหาบุคลากรเชิงร ุกอย่างเป็น
รูปธรรมชัดเจน 

4.02 1.109 มาก 

7 มีการวิเคราะห์ประเด็นความเส่ียงด้านการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกที่ส่งผลต่อการขาดแคลนผู้บริหาร
สถานศึกษา 

3.96 1.105 มาก 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ              
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
8 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิงร ุกโดยว ิ เคราะห์

จุดมุ ่งหมายและส่วนต่างของจำนวนผู ้บริหาร
สถานศึกษาในอนาคต 

3.96 1.090 มาก 

9 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์หาจุด
แข็งจุดอ่อน โอกาส อุปสรรค แรงบันดาลใจและ
ผลลัพธ์เชิงบวก (SWOT Analysis) 

4.02 1.086 มาก 

10 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์วางแผน
เชิงกลยุทธ์สำหรับอนาคต 

3.98 1.071 มาก 

11 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกใช้เป็นกลยุทธ์พัฒนา
ในด้านคุณภาพ ปริมาณและเวลา 

4.05 1.074 มาก 

12 มีการกำหนดประเด็นกลยุทธ์การสรรหาบุคลากร
เชิงรุก 

3.96 1.083 มาก 

13 มีการกำหนดค่าเป้าหมายในการสรรหาบุคลากร
เชิงรุกอย่างชัดเจน 

4.02 1.084 มาก 

14 มีการกำหนดช่วงเวลาและผลลัพธ์ความก้าวหน้า
ในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยมีค่าที่สามารถ
วัดและประเมินผลได้ 

4.02 1.064 มาก 

15 มีการกำหนดปัจจัยหลักความสำเร็จด้านการสรร
หาบุคลากรเชิงรุก 

3.99 1.012 มาก 

16 มีการกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานด้านการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุกในระดับพื้นฐาน ระดับเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ระดับประเมินผลลัพธ์ 

4.03 1.022 มาก 

17 มีการกำหนดแผนรองรับการขยายตัวขององค์กร
ให้สอดรับกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

3.98 1.044 มาก 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ               
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
18 มีการกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการดำเนิน

สรรหาบุคลากรเชิงรุกที่สะท้อนสมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

4.06 1.012 มาก 

19 คณะกรรมการร ่วมกันพิจารณาถึงมาตรฐาน
ตำแหน่งสู่กำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

4.10 1.066 มาก 

20 พิจารณาถึงหน้าที ่ความร ับผิดชอบหลักของ
บุคลากรสู่กำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

4.10 1.043 มาก 

21 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกำหนดตำแหน่ง
งานท่ีเปิดรับตามตัวชี้วัด 

4.12 1.016 มาก 

22 มีการสร้างขั้นตอนการสรรหาเชิงรุกที่สมัครง่าย
สำหรับบุคลากรทางการศึกษา 

4.02 1.032 มาก 

23 มีการปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก
ให้รวดเร็ว  

4.02 1.019 มาก 

24 มีการป้องกันการเปล่ียนใจหรือถูกชิงตัวจากคู่แข่ง
ในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

3.69 1.129 มาก 

25 มีการพัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่าง
ต่อเนื่อง 

3.95 1.092 มาก 

26 มีการใช้เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ี
หลากหลาย 

3.90 1.117 มาก 

27 มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีความ
สอดคล้องกับทิศทางกลยุทธ์ขององค์กรอย่างเป็น
ระบบ 

4.00 1.064 มาก 

28 มีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในกระบวนการ
คัดกรองคุณสมบัติเบ้ืองต้นของผู้สมัคร 

3.90 1.113 มาก 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ                 
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
29 มีการนิเทศบุคลากรทางการศึกษาที ่คาดว่ามี

ค ุณสมบัต ิเหมาะสมอย่างต่อเนื ่องเพ ื ่อเข้าสู่
กระบวนการสรรหาเชิงรุกในอนาคต 

3.94 1.097 มาก 

30 มีการปรับรูปแบบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้
เป็นไปตามโครงสร้างประชากร 

3.90 1.085 มาก 

31 มีการคำนึงถึงความต้องการจำเป็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

4.02 1.071 มาก 

32 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิ งร ุก โดยคำน ึ งถึ ง
ประสบการณ์การทำงาน 

4.05 1.054 มาก 

33 มีการให้ความสำคัญ ทุ่มเทเวลาและทรัพยากรใน
การสรรหาเชิงรุกของผู้บริหารทุกระดับ 

4.05 1.044 มาก 

34 มีการเปิดโอกาสให้แต่ละภูมิภาคสรรหาบุคลากร
เชิงรุกท่ีมีคุณลักษณะสอดคล้องกับความต้องการ
ขององค์กรตามแต่ละภูมิภาค 

3.88 1.102 มาก 

35 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างหลักเกณฑ์
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

4.01 1.073 มาก 

36 มีการสรรหาบุคลากรเช ิงร ุกโดย เข ้าถึงและ
ครอบคลุมกลุ ่มเป ้าหมายที ่ต ้องการอย ่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.00 1.080 มาก 

37 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยยึดถือระบบ
คุณธรรมและความเสมอภาค 

4.13 1.083 มาก 

38 มีการใช้หลักธรรมาภิบาลในการสรรหาบุคลากร
เชิงรุก 

4.21 1.073 มาก 

39 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยยึดหลักเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 

4.22 1.066 มาก 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ                 
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
40 มีการจัดสรรงบประมาณในการสรรหาบุคลากร

เชิงรุกมีหน่วยงานรับผิดชอบอย่างเป็นทางการ 
4.10 1.046 มาก 

41 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยระบุคำอธิบาย
งานด้วยข้อความที่โดดเด่นและคาดว่าจะสร้าง
ผลงานท่ีเป็นเลิศได้ 

3.99 1.046 มาก 

42 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยชี้แจงข้อเท็จจริง
ของลักษณะการทำงานท่ีท้าทาย 

3.99 1.038 มาก 

43 มีการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกโดยสร ้างความ
ภาคภูมิใจท่ีได้ร่วมงานกับองค์กร 

4.06 1.059 มาก 

44 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยปรับปรุงลักษณะ
งานทางการศึกษาให้มีความน่าสนใจ 

4.01 1.027 มาก 

45 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดึงดูดผู้บริหารท่ีมี
ความโดดเด่นมาร่วมงานเพื่อสร้างความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน 

3.91 1.096 มาก 

46 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยเผยแพร่ข้อมูล
อย่างโปร่งใส สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้คน
รุ่นใหม่ได้พัฒนาตนเอง 

4.14 1.091 มาก 

47 มีการสรรหาบุคลากรเช ิงร ุกโดยสร ้างสรรค์
วัฒนธรรมองค์กรท่ีสามารถช่วยดึงดูดบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพ 

4.08 1.097 มาก 

48 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสื่อสารให้ทราบ
ถึงค่านิยมการทำงานในองค์กร 

4.12 1.070 มาก 

49 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิงร ุกโดยการสร ้ าง
ภาพลักษณ์ขององค์กรให้มีชื่อเสียงเป็นสถานท่ี
ทำงานท่ีปรารถนา 

4.09 1.095 มาก 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ              
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
50 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยขอความร่วมมือ

ท ุกคนในองค ์กรทำหน้าที ่ เป ็นเคร ือข่ายหา
แหล่งข้อมูลในการเลือกคนเข้ามาทำงานใน
องค์กร 

3.98 1.066 มาก 

51 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยจัดทำพยากรณ์
ความต้องการ (Demand forecast) ให้เหมาะสม
กับสภาพแวดล้อมขององค์กร 

3.91 1.082 มาก 

52 มีการจัดลำดับความนิยมขององค์กรเพื ่อเป็น
ข้อมูลในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

3.91 1.126 มาก 

53 มีการเพิ่มประสิทธิภาพที ่มีความสามารถตาม
ลักษณะความต้องการขององค์กร 

4.01 1.095 มาก 

54 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างชุมชนคนเก่ง 
รวบรวมข้อมูลเชิงลึกของกลุ ่มบุคลากรทาง
การศึกษาท่ีมีความรู้ความสามารถ 

3.90 1.120 มาก 

55 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคัดเลือกนักเรียน
หรือนักศึกษาผ่านโครงการช้างเผือกเพื่อเข้าสู่
องค์กร 

3.83 1.260 มาก 

56 ม ี ก า ร สร รหาบ ุ คลากร เช ิ ง ร ุ ก โ ดย จ ั ด ต้ั ง
สถาบันการศึกษาเพื ่อผลิตคนที ่มีความรู ้และ
ทักษะเฉพาะทางการศึกษา 

3.68 1.300 มาก 

57 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยลงนามบันทึก
คว าม เข ้ า ใ จ  ( MOU)  ร ะหว ่ า ง อ งค ์ กรกับ
สถาบันการศึกษา เพื่อร่วมกันพัฒนาหลักสูตร
ควบคู่กับฝึกปฏิบัติงานจริงในองค์กรและให้ได้
บุคลากรในการทำงานเร็วขึ้น 

3.83 1.237 มาก 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ               
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
58 มีการใช้องค์กรทางการศึกษาเป็นแหล่งฝึกงานแก่

นักศึกษาได้ฝึกฝนประสบการณ์การทำงานท่ีใช้ได้
จริงเพื่อสรรหาเชิงรุกก่อนจบการศึกษา 

4.07 1.134 มาก 

59 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยใช้แบบทดสอบ
ความสามารถท่ัวไป ความสามารถเฉพาะงานและ
ภาคปฏิบัติ 

4.02 1.157 มาก 

60 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างสถานการณ์
เป็นชุดคำถามที่สะท้อนอัตลักษณ์ประกอบการ
สัมภาษณ์ 

3.93 1.185 มาก 

61 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยแสดงวิสัยทัศน์ต่อ
การพัฒนาองค์กร 

4.00 1.154 มาก 

62 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกลวิธียกระดับ
คุณภาพองค์กรในอุดมคติ 

3.93 1.093 มาก 

63 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดูแลเอาใจใส่และ
ธำรงรักษาบุคลากรด้วยการสร้างความผูกพันของ
องค์กร 

4.00 1.107 มาก 

64 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงคุณวุฒิ
ทางการศึกษาท่ีสอดคล้องกับงานในหน้าท่ี 

4.14 1.099 มาก 

65 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิ งร ุกตามระเบ ียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.29 0.978 มาก 

66 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคัดเลือกจาก
คณะกรรมการซึ่งทำหน้าที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตาม
หลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.กำหนด 

4.14 1.089 มาก 

67 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยบูรณาการจาก
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

3.91 1.142 มาก 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ               
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
68 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยพัฒนารูปแบบ

การจ้างงานหลังเกษียณอายุราชการ 
3.53 1.269 มาก 

69 ส่วนราชการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจากบุคคล
ภายในองค์กรโดยพิจารณาตำแหน่งที่ว่างด้วย
วิธีการโอน โยกย้าย และเลื่อนตำแหน่งผู้บริหาร
สถานศึกษา 

4.04 1.050 มาก 

70 มีการสนับสนุนองค์กรโดยการเพิ่มช่องทางการ
เข้าถึงกลุ ่มเป้าหมายที ่หลากหลาย เพื ่อสร้าง
โอกาสในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

4.01 1.060 มาก 

71 มีการดึงดูดบุคลากรใหม่จากกลุ่มท่ีเรียนเก่งเพื่อ
สรรหาบุคลากรเชิงรุกทดแทนผู้บริหาร
สถานศึกษา 

3.84 1.143 มาก 

72 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิธีเพื่อนแนะนำ
เพื่อน (Referral Program) 

3.57 1.243 มาก 

73 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผ่านการเยี่ยมชม
กิจกรรมเปิดบ้าน (Open House) 

3.67 1.223 มาก 

74 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิงร ุก โดยทำหนังสือ
ราชการถึงหน่วยผลิตกำลังคนเพื่อขอบุคลากร
ศึกษาดูงานภายใต้โครงการ One Day Trip 

3.64 1.225 มาก 

75 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการประกาศรับ
สม ั ค รผ ่ านสมาคมว ิ ช าช ี พ  ( Professional 
Societies) 

3.96 1.098 มาก 

76 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการนำเสนอ
องค์กรไปยังกลุ่มเป้าหมายให้เป็นที ่รู ้จักอย่าง
กว้างขวาง 

3.83 1.189 มาก 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ                
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
77 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดกิจกรรม

การแสดงในสถานที ่ต่าง ๆ (Roadshow) เพื่อ
ประชาสัมพันธ์วิถีชีวิตการทำงานในองค์กร 

3.58 1.271 มาก 

78 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก โดยจัดตลาดนัด
แรงงาน 

3.32 1.349 มาก 

79 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยรูปแบบการ
นำเสนอข้อมูลผ่านรูปภาพ (Infographic) เพื่อให้
คนรุ่นใหม่เข้าถึงและเข้าใจง่าย 

3.76 1.212 มาก 

80 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกผ่านการลงส่ือโฆษณา
ประเภทต่าง ๆ อาทิ สื่อวิทยุ หนังสือพิมพ์สมัคร
งาน ป้ายรถเมล์ ป้ายรถไฟฟ้า 

3.49 1.264 มาก 

81 มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเชิง
รุกด้วยการรับสมัครทางออนไลน์ 

3.81 1.142 มาก 

82 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิ งร ุกบนเคร ือข ่าย
อินเทอร์เน็ตสำหรับหางานท่ีช่ือว่า LinkedIn 

3.52 1.341 มาก 

83 ส่วนราชการทางการศึกษาสนับสนุนกิจกรรม
สำหร ับเด ็กและเยาวชน (Workshop)  เพื่ อ
เผยแพร่ข้อมูลทางการศึกษา 

3.78 1.214 มาก 

84 ม ีการสรรหาบุคลากรเช ิงร ุกด ้วยการจ ัดทำ
เอกสารช้ีชวนถึงเหตุผลท่ีควรทำงาน 

3.64 1.235 มาก 

85 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการขยายการ
รับรู้ผ่านวิดีโอบอกเล่าความสำเร็จของการทำงาน
ในองค์กรทางการศึกษา 

3.64 1.240 มาก 

86 ม ีการสรรหาบ ุคลากร เช ิ ง ร ุ ก ด ้ วยการให้
ทุนการศึกษา 

3.64 1.296 มาก 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ             
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
87 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนผู้มี

ผลงานดีพัฒนาตนเองโดยให้รางวัลยกย่องชมเชย 
3.95 1.132 มาก 

88 ม ี ก า ร ส ร รห าบ ุ ค ล าก ร เ ช ิ ง ร ุ ก โ ด ยสร ้ า ง
ความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายและสนับสนุน
ค่าใช้จ่ายพิเศษเพื่อผูกใจ 

3.60 1.241 มาก 

89 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุน
สวัสดิการท่ียืดหยุ่นและสิทธิประโยชน์ท่ีจูงใจ 

3.68 1.190 มาก 

90 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการบูรณาการ
กิจกรรมต่าง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 

3.84 1.169 มาก 

91 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิงร ุกด ้วยเคร ื ่องมือ
แบบสอบถามความคิดเห ็นเพ ื ่อว ัดค ่าน ิยม 
ทัศนคติและการทำงานร่วมกับผู้อื่น 

3.81 1.182 มาก 

92 มีการปรับปรุงเครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิง
รุกให้เหมาะสมกับการใช้ชีวิตของคนรุ่นใหม่ท่ี
ต้องการความคล่องตัว 

3.69 1.205 มาก 

93 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการทดลอง
ปฏ ิบ ั ต ิ ง านก ่ อนดำรงตำแหน ่ ง ผ ู ้ บร ิ ห า ร
สถานศึกษา 

3.77 1.300 มาก 

94 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุน
อย่างจริงจังจากผู้บริหารระดับสูง 

3.95 1.149 มาก 

95 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสร้างทีมงาน
โดดเด่นในการสรรหาบุคคลด้วยการหมุนเวียน
ตำแหน่งงานเพื ่อเพ ิ ่มทักษะความสามารถท่ี
หลากหลาย (Multi-Tasking) 

3.72 1.256 มาก 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ                 
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
96 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยแผนการสืบทอด

ตำแหน่ง (Succession Plan) 
3.29 1.445 มาก 

97 เป็นพันธมิตรกับองค์กรที่ช่วยสนับสนุนการสรร
หาบุคลากรเชิงรุก 

3.72 1.213 มาก 

98 มีการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศเพื่อการสรร
หาบุคลากรเชิงรุก 

3.92 1.144 มาก 

99 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิงร ุกด ้วยการว ิ จัย
การตลาดเพื่อเข้าใจความต้องการและแรงจูงใจ
ในการพัฒนาแนวทางจากข้อมูลเชิงลึก 

3.59 1.248 มาก 

100 มีการระดมความเห็นของทีมงานสรรหาเพื่อรักษา
ขีดความสามารถในการสรรหาเช ิงร ุกอย ่าง
ต่อเนื่อง 

3.76 1.152 มาก 

101 มีการฝึกอบรมทักษะเฉพาะทางสำหรับการสรร
หาบุคลากรเชิงรุก 

3.79 1.159 มาก 

102 มีการจัดตั้งหน่วยงานด้านการสรรหาเชิงรุกเพื่อ
ดึงตัวบุคลากรที่หาได้ยากมาร่วมงานกับองค์กร
ทางการศึกษา 

3.53 1.260 มาก 

103 มีการใช้บริการหน่วยงานรับจ้างจัดหาบุคลากร 
(Head Hunter)  สำหร ับการสรรหา เช ิ ง รุ ก
ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 

3.27 1.420 มาก 

104 มีการวิจัยเพื่อพัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 3.55 1.302 มาก 
105 ม ีการต ิดตามในม ิต ิด ้ านประส ิทธ ิผล ด ้าน

ประสิทธิภาพของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
3.76 1.160 มาก 

106 มีการประเมินผลงานเชิงประจักษ์เพื ่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุก 

3.92 1.182 มาก 
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ตารางที่ 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ                
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(n=258) 

�̅� SD ระดับความคิดเห็น 
107 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการประเมินผล

ค่าตอบแทนเพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดความทุ่มเท
ทำงานกับองค์กรนาน ๆ 

3.76 1.155 มาก 

108 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างหลักเกณฑ์
วิธีการนิเทศติดตามประเมินผลอย่างเป็นระบบ 

3.96 1.094 มาก 

109 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิ งร ุก โดยประ เมิน
พฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีสำคัญ
เพื่อทดสอบปฏิภานไหวพริบและการแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้าได้ดี 

3.88 1.103 มาก 

110 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยรายงานผลการ
ปฏิบัติหน้าที่เพื ่อใช้สะท้อนผลข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) 

3.90 1.120 มาก 

จากตารางท่ี 9 พบว่า ตัวแปรต่าง ๆ มีค่ามัชฌิมเลขคณิต (x̅) อยู่ระหว่าง 3.27 – 4.29 และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) อยู่ระหว่าง 0.978 – 1.445 ตัวแปรท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิต (x̅) สูงสุด คือ 

ข้อ 65 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (x̅ = 4.29, SD 

= 0.978) ส่วนตัวแปรที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิต (x̅) ต่ำสุด คือ ข้อ 96 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกดว้ย

แผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) (x̅ = 3.29, SD = 1.445) เมื่อพิจารณาระดับความ
คิดเห็นด้วยว่าเป็นการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในระดับมาก มีจำนวน 110 ข้อ 

1.7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA)  
การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามเพื่อให้ได้มาซึ่งองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุก

ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) โดยการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่นำมาวิเคราะห์ด้วยสถิติทดสอบ Kaiser – Meyer – Olkin Measure 
of Sampling Adequacy and Bartlett’s Test การสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ
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หลัก (Factor Extraction Method: Principal Component Analysis : PCA) และการหมุนแกน
แบบแวริแมกซ์ (Varimax Rotation) 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจมีข้อตกลงเบื้องต้น คือ ตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน              
ซึ่งสามารถพิจารณาจากค่า KMO ท่ีมีค่าเข้าใกล้ 1.00 และ  Bartlett’s Test เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตัวแปรต่าง ๆ ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
H1 : ตัวแปรต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กัน 
ซึ่งผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูลมีรายละเอียดดังตารางท่ี 10 

ตารางท่ี 10 ผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูล 
KMO and Bartlett’s Test 

Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.970 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 48591.180 

df 5995 
Sig. 0.000 

จากตารางที่ 10 ผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูล จากค่า KMO ของข้อมูลตัวแปร
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยมีค่า KMO เท่ากับ 0.970 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.80 และมีค่าใกล้ 1.00 
หมายถึง ข้อมูลมีความเหมาะสมเพียงพอในการนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)           
ต่อไปได้ และเมื่อทดสอบสมมติฐานด้วย Bartlett’s Test of Sphericity พบว่า มีค่า Chi-Square 
เท่ากับ 48591.180 และค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ ่งน้อยกว่า .05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 

หมายความว่า ตัวแปรที่เกี ่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีความสัมพันธ์กัน และเป็นข้อมูลท่ี
เหมาะสมในการนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ต่อไป 

การวิเคราะห์องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการสกัดองค์ประกอบด้วยว ิธี
วิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Factor Extraction Method: Principal Component Analysis:PCA) 
และการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์ (Varimax Rotation) มีข้อตกลงเบื้องต้น คือ แต่ละองค์ประกอบ 
(Component) ม ีค ่าไอเกน (Eigenvalue) ที ่มากกว่า 1.00 ตามแนวคิดของไกเซอร ์ (Kaiser)                   
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบแต่ละตัว (Factor Loading) มากกว่า 0.30 ผลการสกัดองค์ประกอบนั้น 
พบว่า ได้จำนวนองค์ประกอบตามเงื่อนไขข้างตน จำนวน 7 องค์ประกอบ รายละเอียดดังตารางท่ี 11 
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ตารางท่ี 11 ค่าความแปรปรวนของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

องค์ประกอบ 
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1* 75.817 68.925 68.925 33.541 30.492 30.492 
2* 6.381 5.801 74.726 27.221 24.746 55.238 
3* 2.156 1.960 76.686 14.719 13.381 68.618 
4 1.861 1.692 78.378 6.039 5.490 74.109 
5 1.569 1.426 79.804 3.670 3.336 77.445 
6 1.162 1.056 80.860 3.533 3.212 80.657 
7 1.039 .944 81.804 1.262 1.147 81.804 

* องค์ประกอบที่มีจำนวนตัวแปรบรรยายตั้งแต่ 3 ตั้วขึ้นไป และมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) ของแต่ละตัวแปรเท่ากับ 0.30 ขึ้นไป 

จากตารางท่ี 11 พบว่า ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดย
การสกัดองค์ประกอบด้วยวิธ ีว ิเคราะห์องค์ประกอบหลักและการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์  มี
องค์ประกอบที ่มีค่าไอเกนที ่มากกว่า 1.00 ตามแนวคิดของไกเซอร์ จำนวน 7 องค์ประกอบ                        
ซึ ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมได้ทั ้งหมดเท่ากับร้อยละ 81.804 และเมื่อพิจารณาความ
แปรปรวนของตัวแปรที่มากกว่า 1.00 ในการเลือกองค์ประกอบจากจำนวนตัวแปรทั้งหมดในแต่ละ
องค์ประกอบที่ต้องมีตัวแปรบรรยายองค์ประกอบนั้น ๆ ตั้งแต่ 3 ตัวแปรขึ้นไป และมีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบแต่ละตัวในแต่ละตัวแปร ต้ังแต่ 0.30 ขึ้นไปนั้น พบว่า มีจำนวน 3 องค์ประกอบนี้ร่วมกนั
อธิบายงานวิจัยได้ร้อยละ 68.618 รายละเอียดดังตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี 12 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  

ท่ี ตัวแปร 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

องค์ประกอบท่ี 1 องค์ประกอบท่ี 2 องค์ประกอบท่ี 3 
1 P11 0.822   
2 P10 0.818   
3 P12 0.816   
4 P13 0.810   
5 P14 0.804   
6 P9 0.793   
7 P6 0.788   
8 P8 0.779   
9 P20 0.775   
10 P15 0.768   
11 P19 0.764   
12 P16 0.763   
13 P7 0.760   
14 P18 0.759   
15 P27 0.756   
16 P5 0.742   
17 P22 0.739   
18 P21 0.738   
19 P17 0.731   
20 P23 0.713   
21 P3 0.712   
22 P25 0.700   
23 P2 0.700   
24 P4 0.691   
25 P1 0.689   
26 P33 0.674   



 210 

 

ตารางท่ี 12 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

องค์ประกอบท่ี 1 องค์ประกอบท่ี 2 องค์ประกอบท่ี 3 
27 P24 0.674   
28 P32 0.671   
29 P26 0.669   
30 P31 0.652   
31 P35 0.652   
32 P29 0.649   
33 P43 0.646   
34 P42 0.634   
35 P36 0.630   
36 P28 0.625   
37 P41 0.618   
38 P30 0.608   
39 P39 0.582   
40 P40 0.572   
41 P44 0.570   
42 P53 0.565   
43 P52 0.546   
44 P61 0.530   
45 P98 0.525   
46 P59 0.524   
47 P45 0.520   
48 P87 0.505   
49 P51 0.500   
50 P58 0.499   
51 P63 0.493   
52 P94 0.490   
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ตารางท่ี 12 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

องค์ประกอบท่ี 1 องค์ประกอบท่ี 2 องค์ประกอบท่ี 3 
53 P54 0.489   
54 P75 0.485   
55 P62 0.475   
56 P88  0.837  
57 P78  0.833  
58 P82  0.802  
59 P103  0.800  
60 P86  0.793  
61 P85  0.779  
62 P80  0.771  
63 P89  0.768  
64 P77  0.766  
65 P99  0.759  
66 P96  0.752  
67 P102  0.744  
68 P84  0.737  
69 P104  0.729  
70 P73  0.706  
71 P74  0.706  
72 P92  0.698  
73 P95  0.693  
74 097  0.667  
75 P100  0.654  
76 P91  0.626  
77 P76  0.623  
78 P72  0.622  
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ตารางท่ี 12 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

องค์ประกอบท่ี 1 องค์ประกอบท่ี 2 องค์ประกอบท่ี 3 
79 P81  0.619  
80 P90  0.617  
81 P68  0.604  
82 P83  0.595  
83 P93  0.586  
84 P101  0.582  
85 P107  0.581  
86 P79  0.578  
87 P105  0.567  
88 P67  0.565  
89 P56  0.561  
90 P110  0.554  
91 P109  0.543  
92 P71  0.519  
93 P70  0.514  
94 060  0.510  
95 P57  0.500  
96 P39   0.670 
97 P38   0.659 
98 P40   0.652 
99 P37   0.643 
100 P46   0.606 
101 P48   0.595 
102 P47   0.579 
103 P50   0.572 
104 P65   0.570 
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ตารางท่ี 12 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

องค์ประกอบท่ี 1 องค์ประกอบท่ี 2 องค์ประกอบท่ี 3 
105 P64   0.540 
รวมทั้งสิ้น 55 ตัวแปร 40 ตัวแปร 10 ตัวแปร 

จากตารางท่ี 12 พบว่า องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมี 3 องค์ประกอบ จำนวน 
105 ตัวแปร ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 จำนวน 55 ตัวแปร องค์ประกอบที่ 2 จำนวน 40 ตัว
แปร และองค์ประกอบท่ี 3 จำนวน 10 ตัวแปร  

ตารางท่ี 13 องค์ประกอบ จำนวนตัวแปรและค่าน้ำหนักองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ลำดับที่ ชื่อองค์ประกอบ จำนวนตัวแปร ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ 

1 องค์ประกอบท่ี 1 55 0.475 – 0.822 
2 องค์ประกอบท่ี 2 40 0.500 – 0.837 
3 องค์ประกอบท่ี 3 10 0.540 – 0.670 

รวม 105 0.475 – 0.837 

จากตารางที่ 13 พบว่า องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ท่ี
กำหนด มีจำนวน 3 องค์ประกอบ โดยมีจำนวนตัวแปรท่ีอธิบายองค์ประกอบได้ คือ องค์ประกอบท่ี 1 
มีจำนวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบได้ 55 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.475 – 
0.822 องค์ประกอบที ่ 2 มีจำนวนตัวแปรที ่อธ ิบายองค์ประกอบได้ 40 ตัวแปร มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบอยู ่ระหว ่าง 0.500 – 0.837 และองค์ประกอบที ่  3 มีจำนวนตัวแปรที ่อธ ิบาย
องค์ประกอบได้ 10 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.540 – 0.670 ดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 14 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ี 1 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
1 P11 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกใช้กลยุทธ์พัฒนาคุณภาพ ปริมาณ

และเวลา 
0.822 

2 P10 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกวางแผนเชิงกลยุทธ์สำหรับอนาคต 0.818 
3 P12 มีการกำหนดประเด็นกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 0.816 
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ตารางท่ี 14 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ี 1 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
4 P13 มีการกำหนดค่าเป้าหมายการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างชัดเจน 0.810 
5 P14 มีการกำหนดช่วงเวลาและผลลัพธ์ความก้าวหน้าในการสรรหา

บุคลากรเชิงรุกโดยมีค่าท่ีสามารถวัดและประเมินผลได้ 
0.804 

6 P9 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์หาจุดแข็งจุดอ่อน 
โอกาส อุปสรรค แรงบันดาลใจและผลลัพธ์เชิงบวก  

0.793 

7 P6 มีการวิเคราะห์ปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุกอย่างเป็นรูปธรรมชัดเจน 

0.788 

8 P8 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์จุดมุ่งหมายและส่วนต่าง
ของจำนวนผู้บริหารสถานศึกษาในอนาคต 

0.779 

9 P20 มีการพิจารณาถึงหน้าที่ความรับผิดชอบหลักของบุคลากรสู่การ
กำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

0.775 

10 P15 มีการกำหนดปัจจัยหลักความสำเร็จการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 0.768 
11 P19 คณะกรรมการร่วมกันพิจารณาถึงมาตรฐานตำแหน่งสู ่การ

กำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
0.764 

12 P16 มีการกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานด้านการสรรหาบุคลากร
เชิงรุกในระดับพื้นฐาน เพิ่มประสิทธิภาพ ประเมินผลลัพธ์ 

0.763 

13 P7 มีการวิเคราะห์ประเด็นความเส่ียงด้านการสรรหาบุคลากรเชิงรุก                      
ท่ีส่งผลต่อการขาดแคลนผู้บริหารสถานศึกษา 

0.760 

14 P18 มีการกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการดำเนินสรรหาบุคลากร
เชิงรุกท่ีสะท้อนสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

0.759 

15 P27 มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีความสอดคล้องกับทิศทาง
กลยุทธ์ขององค์กรอย่างเป็นระบบ 

0.756 

16 P5 มีการวิเคราะห์กำลังคนเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยแยกตาม
ประเภท กลุ่ม หน่วยงานและระดับตำแหน่ง 

0.742 

17 P22 มีการสร้างขั้นตอนการสรรหาเชิงรุกท่ีสมัครง่ายสำหรับบุคลากร 0.739 
18 P21 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกำหนดตำแหน่งงานตามตัวชี้วัด 0.738 
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ตารางท่ี 14 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ี 1 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
19 P17 มีการกำหนดแผนรองรับการขยายตัวขององค์กรให้สอดรับกับ

การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
0.731 

20 P23 มีการปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้รวดเร็ว 0.713 
21 P3 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจของ

องค์กรในระยะส้ันและระยะยาว 
0.712 

22 P25 มีการพัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง 0.700 
23 P2 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยศึกษาข้อมูลสถิติอัตรากำลังของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันและอนาคต 
0.700 

24 P4 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสำรวจแนวโน้มจำนวน
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ลาออกไปทำงานกับหน่วยงานอื่นที ่มี
ภารกิจคล้ายคลึงกัน 

0.691 

25 P1 มีการจัดทำแผนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไว้ล่วงหน้า 0.689 
26 P33 มีการให้ความสำคัญ ทุ่มเทเวลาและทรัพยากรในการสรรหาเชิง

รุกของผู้บริหารทุกระดับ 
0.674 

27 P24 มีการป้องกันการเปลี่ยนใจหรือถูกชิงตัวจากคู่แข่งในการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก 

0.674 

28 P32 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงประสบการณ์การทำงาน 0.671 
29 P26 มีการใช้เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีหลากหลาย 0.669 
30 P31 มีการคำนึงถึงความต้องการจำเป็นของผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อ

สรรหาบุคลากรเชิงรุก 
0.652 

31 P35 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างหลักเกณฑ์ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

0.652 

32 P29 มีการนิเทศบุคลากรที่คาดว่ามีคุณสมบัติเหมาะสมอย่างต่อเนื่อง
เพื่อเข้าสู่กระบวนการสรรหาเชิงรุกในอนาคต 

0.649 

33 P43 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างความภาคภูมิใจท่ีได้ร่วมงาน
กับองค์กร 

0.646 
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ตารางท่ี 14 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ี 1 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
34 P42 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยช้ีแจงข้อเท็จจริงของลักษณะการ

ทำงานท่ีท้าทาย 
0.634 

35 P36 มีการสรรหาบ ุคลากรเช ิ งร ุก โดยเข ้ าถ ึ งและครอบค ลุม
กลุ่มเป้าหมายท่ีต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 

0.630 

36 P28 มีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในกระบวนการคัดกรอง
คุณสมบัติเบ้ืองต้นของผู้สมัคร 

0.625 

37 P41 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยระบุคำอธิบายงานด้วยข้อความท่ี
โดดเด่นและคาดว่าจะสร้างผลงานท่ีเป็นเลิศได้ 

0.618 

38 P30 มีการปรับรูปแบบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้เป็นไปตาม
โครงสร้างประชากร 

0.608 

39 P49 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการสร้างภาพลักษณ์ขององค์กร
ใหม้ีช่ือเสียงเป็นสถานท่ีทำงานท่ีปรารถนา 

0.582 

40 P34 มีการเปิดโอกาสให้แต่ละภูมิภาคสรรหาบุคลากรเชิงร ุก ท่ีมี
คุณลักษณะสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 

0.572 

41 P44 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยปรับปรุงลักษณะงานให้น่าสนใจ 0.570 
42 P53 มีการเพิ ่มประสิทธ ิภาพในการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกท ี ่มี

ความสามารถตามลักษณะความต้องการขององค์กร 
0.565 

43 P52 มีการจัดลำดับความนิยมขององค์กรเพื่อเป็นข้อมูลในการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก 

0.546 

44 P61 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยแสดงวิสัยทัศน์ต่อการพัฒนา
องค์กร 

0.530 

45 P98 มีการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 0.525 
46 P59 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยใช้แบบทดสอบความสามารถ

ท่ัวไป ความสามารถเฉพาะงานและภาคปฏิบัติ 
0.524 

47 P45 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดึงดูดผู้บริหารที่มีความโดดเด่น
มาร่วมงานเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

0.520 
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ตารางท่ี 14 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ี 1 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
48 P87 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนผู้มีผลงานดีในการ

พัฒนาตนเองโดยให้รางวัลยกย่องชมเชย 
0.505 

49 P51 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยจัดทำพยากรณ์ความต้องการ 
(Demand forecast) ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กร 

0.500 

50 P58 มีการใช้องค์กรทางการศึกษาเป็นแหล่งฝึกงานแก่นักศึกษาได้
ฝึกฝนประสบการณ์การทำงานที่ใช้ได้จริงเพื่อสรรหาเชิงรุกกอ่น
จบการศึกษา 

0.499 

51 P63 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดูแลเอาใจใส่และธำรงร ักษา
บุคลากรด้วยการสร้างความผูกพันขององค์กร 

0.493 

52 P94 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนอย่างจริงจังจาก
ผู้บริหารระดับสูง 

0.490 

53 P54 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างชุมชนคนเก่ง รวบรวมข้อมูล
เชิงลึกของกลุ่มบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 

0.489 

54 P75 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการประกาศรับสมัครผ่านสมาคม
วิชาชีพ (Professional Societies) 

0.485 

55 P62 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกลวิธียกระดับคุณภาพองค์กรใน
อุดมคติ 

0.475 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) 33.541 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 30.492 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 30.492 

จากตารางท่ี 14 พบว่า องค์ประกอบท่ี 1 อธิบายตัวแปรสำคัญ จำนวน 55 ตัวแปร หลังหมุน
แกนเรียงลำดับตามค่าน้ำหนักองค์ประกอบจากมากไปน้อย ตัวแปรมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบใน
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.475 – 0.822 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 33.541 ค่าร้อยละ
ของความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 30.492 และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวนเท่ากับ 
30.492 เมื่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวอื่น ๆ แล้ว พบว่า องค์ประกอบนี้มีความสำคัญเป็นอันดับ 
1 แสดงว่าองค์ประกอบทั้ง 55 ตัวแปร เป็นตัวแปรที่ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบได้ดีที่สุด และเมื่อ
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พิจารณารายข้อ พบว่า ตัวแปรที่ 11 “มีการใช้กลยุทธ์พัฒนาในด้านคุณภาพ ปริมาณและเวลา” มี
น้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือ 0.822 ส่วนตัวแปรที่ 62 “มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกลวิธี
ยกระดับคุณภาพองค์กรในอุดมคติ” มีน้ำหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ 0.475 ผู้วิจัยจึงตั ้งช่ือ 
องค์ประกอบท่ี 1 ว่า “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” 

เนื่องจากองค์ประกอบที่ 1 “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ถูกอธิบายด้วยตัว
แปรท่ีสำคัญจำนวนมากถึง 55 ตัวแปร ผู้วิจัยจึงได้ทำการวิเคราะห์องค์ประกอบนี้ซ้ำด้วยวิธีวิเคราะห์
องค์ประกอบหลักและการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์  เพื ่อให้ตัวแปรทั ้ง 55 ตัวแปรยังคงอยู ่ใน
องค์ประกอบครบถ้วน มีตัวแปรท่ีบรรยายแต่ละองค์ประกอบต้ังแต่ 3 ตัวแปรขึ้นไป พบว่า ได้ผลการ
ทดสอบความเหมาะสมของข้อมูลในองค์ประกอบที ่ 1  และจำนวนองค์ประกอบและค่าความ
แปรปรวนของตัวแปรขององค์ประกอบ “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ดังตารางท่ี 15 
– 16 

ตารางท่ี 15 ผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูลในองค์ประกอบท่ี 1 
KMO and Bartlett’s Test 

Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.979 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 23477.726 

df 1485 
Sig. 0.000 

จากตารางที่ 15 ผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูล จากค่า KMO ของข้อมูลตัวแปร
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยมีค่า KMO เท่ากับ 0.979 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.80 และมีค่าใกล้ 1.00 
หมายถึง ข้อมูลมีความเหมาะสมเพียงพอในการนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบต่อไปได้ และเมื่อทดสอบ
สมมติฐานด้วย Bartlett’s Test of Sphericity พบว่า มีค่า Chi-Square เท่ากับ 23477.726 และค่า 
Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า .05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 หมายความว่า ตัวแปรท่ีเกี่ยวกับการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุกมีความสัมพันธ์กัน และเป็นข้อมูลท่ีเหมาะสมนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบต่อไป 

การวิเคราะห์องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการสกัดองค์ประกอบด้วยว ิธี
ว ิเคราะห์องค์ประกอบหลักและการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์  มีข้อตกลงเบื ้องต้น คือ แต่ละ
องค์ประกอบ มีค่าไอเกน ที่มากกว่า 1.00 ตามแนวคิดของไกเซอร์(Kaiser) ผลการสกัดองค์ประกอบ
นั้น พบว่า ได้จำนวนองค์ประกอบตามเงื่อนไขข้างตน จำนวน 3 องค์ประกอบ ซึ่งมีรายละเอียดดัง
ตารางท่ี 16 
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ตารางท่ี 16 องค์ประกอบและค่าความแปรปรวนของตัวแปรขององค์ประกอบท่ี 1 

องค์ประกอบ 
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1 42.033 76.423 76.423 17.058 31.014 31.014 
2 1.604 2.916 79.339 16.574 30.135 61.148 
3 1.083 1.969 81.308 11.088 20.160 81.308 

* องค์ประกอบท่ีมีจำนวนตัวแปรบรรยายต้ังแต่ 3 ต้ัวขึ้นไป  

จากตารางที่ 16 แสดงจำนวนองค์ประกอบขององค์ประกอบ “ความพร้อมในการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก” พบว่า องค์ประกอบท่ีมีค่าความแปรปรวนของตัวแปร มี 3 องค์ประกอบ เมื่อหมุน
แกนแล้วอธิบายความแปรปรวนได้ท้ังหมด ร้อยละ 81.308 มีค่าความแปรปรวนมากกว่า 1 และมีตัว
แปรที่อธิบายองค์ประกอบได้มากกว่า 3 ตัวแปรขึ้นไป พบว่า มีเพียง 3 องค์ประกอบที่มีคุณสมบัติ
เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกำหนด คือ องค์ประกอบท่ี 1 – 3 เมื่อหมุนแกนแล้ว องค์ประกอบลำดับแรกมีค่า
ความแปรปรวนสูงสุดเท่ากับ 17.058 สามารถอธิบายความแปรปรวนทั้งหมดได้ร้อยละ 31.014 
องค์ประกอบลำดับที่ 2 มีค่าความแปรปรวน 16.574 สามารถอธิบายความแปรปรวนทั้งหมดได้รอ้ย
ละ 30.135 และองค์ประกอบลำดับท่ี 3 มีค่าความแปรปรวน 11.088 สามารถอธิบายความแปรปรวน
ท้ังหมดได้ร้อยละ 20.160 

สำหรับน้ำหนักองค์ประกอบและตัวแปรท่ีอธิบายในแต่ละองค์ประกอบหลังหมุนแกนแสดงไว้
ในตารางท่ี 17 
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ตารางท่ี 17 น้ำหนักองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบท่ี 1  

ท่ี ตัวแปร 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

องค์ประกอบที่ 1 องค์ประกอบที่ 2 องค์ประกอบที่ 3 

1 P63 0.782   
2 P75 0.753   
3 P62 0.751   
4 P61 0.751   
5 P53 0.736   
6 P59 0.724   
7 P58 0.703   
8 P54 0.701   
9 P94 0.696   
10 P98 0.692   
11 P87 0.691   
12 P51 0.674   
13 P36 0.664   
14 P35 0.644   
15 P43 0.643   
16 P44 0.630   
17 P31 0.616   
18 P42 0.606   
19 P49 0.605   
20 P33 0.601   
21 P34 0.594   
22 P52 0.587   
23 P41 0.578   
24 P32 0.568   
25 P13  0.784  
26 P12  0.778  
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ตารางท่ี 17 น้ำหนักองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบท่ี 1 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

องค์ประกอบที่ 1 องค์ประกอบที่ 2 องค์ประกอบที่ 3 

27 P11  0.778  
28 P10  0.764  
29 P14  0.758  
30 P7  0.737  
31 P6  0.731  
32 P8  0.724  
33 P9  0.723  
34 P15  0.697  
35 P16  0.687  
36 P5  0.684  
37 P3  0.653  
38 P19  0.645  
39 P2  0.642  
40 P18  0.631  
41 P1  0.624  
42 P20  0.614  
43 P4  0.607  
44 P27  0.558  
45 P17  0.557  
46 P22  0.547  
47 P21  0.545  
48 P26   0.723 
49 P24   0.714 
50 P28   0.673 
51 P29   0.660 
52 P25   0.657 
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ตารางท่ี 17 น้ำหนักองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบท่ี 1 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

องค์ประกอบที่ 1 องค์ประกอบที่ 2 องค์ประกอบที่ 3 
53 P45   0.639 
54 P30   0.566 
55 P23   0.535 

รวมทั้งสิ้น 24 ตัวแปร 23 ตัวแปร 8 ตัวแปร 

จากตารางท่ี 17 พบว่า องค์ประกอบย่อย “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ท่ี
เป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด คือ มีค่าความแปรปรวนมากกว่าหรือเท่ากับ 1 มีตัวแปรที่อธิบายแต่ละ
องค์ประกอบต้ังแต่ 3 ตัวแปรขึ้นไป มี 3 องค์ประกอบ ประกอบด้วยองค์ประกอบท่ี 1 จำนวน 24 ตัว
แปร องค์ประกอบท่ี 2 จำนวน 23 ตัวแปร และองค์ประกอบท่ี 3 จำนวน 8 ตัวแปร มีรายละเอียดแต่
ละองค์ประกอย ดังตารางท่ี 18 

ตารางท่ี 18 องค์ประกอบท่ี 1 
ลำดับที่ ชื่อองค์ประกอบ จำนวนตัวแปร ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ 

1 องค์ประกอบย่ยอท่ี 1.1 24 0.568 – 0.782 
2 องค์ประกอบย่อยท่ี 1.2 23 0.545 – 0.784 
3 องค์ประกอบย่อยท่ี 1.3 8 0.535 – 0.723 

รวม 55 0.535 – 0.784 

จากตารางท่ี 18 พบว่า องค์ประกอบท่ี 1 มีองค์ประกอบท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ท่ีกำหนด มี
องค์ประกอบ จำนวน 3 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบย่อยที ่ 1.1 มีจำนวนตัวแปรที ่อธิบาย
องค์ประกอบ 24 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.568 – 0.782 องค์ประกอบย่อยท่ี 
1.2 มีจำนวนตัวแปรท่ีอธิบายองค์ประกอบ 23 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.545 – 
0.784 และองค์ประกอบย่อยที่ 1.3 มีจำนวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 8 ตัวแปร มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.535 – 0.723 ดังตารางท่ี 19 – 21 
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ตารางท่ี 19 องค์ประกอบย่อยท่ี 1.1 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
1 P63 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดูแลเอาใจใส่และธำรงรักษา

บุคลากรด้วยการสร้างความผูกพันขององค์กร 
0.782 

2 P75 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการประกาศรับสมัครผ่าน
สมาคมวิชาชีพ (Professional Societies) 

0.753 

3 P62 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกลวิธียกระดับคุณภาพองค์กรใน
อุดมคติ 

0.751 

4 P61 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยแสดงวิสัยทัศน์ต่อการพัฒนา
องค์กร 

0.751 

5 P53 มีการเพิ ่มประสิทธ ิภาพในการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกที ่มี
ความสามารถตามลักษณะความต้องการขององค์กร 

0.736 

6 P59 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยใช้แบบทดสอบความสามารถ
ท่ัวไป ความสามารถเฉพาะงานและภาคปฏิบัติ 

0.724 

7 P58 ม ีการใช ้องค ์กรเป ็นแหล่งฝ ึกงานแก ่น ักศ ึกษาได ้ฝ ึกฝน
ประสบการณ์การทำงานที่ใช้ได้จริงเพื่อสรรหาเชิงรุกก่อนจบ
การศึกษา 

0.703 

8 P54 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างชุมชนคนเก่ง รวบรวม
ข้อมูลเชิงลึกของกลุ่มบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 

0.701 

9 P94 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนอย่างจริงจังจาก
ผู้บริหารระดับสูง 

0.696 

10 P98 มีรวบรวมข้อมูลสารสนเทศเพื่อการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 0.692 
11 P87 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนผู้มีผลงานดีในการ

พัฒนาตนเองโดยให้รางวัลยกย่องชมเชย 
0.691 

12 P51 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยจัดทำพยากรณ์ความต้องการ 
(Demand forecast) ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กร 

0.674 

13 P36 มีการสรรหาบ ุคลากรเช ิ งร ุก โดยเข ้าถ ึ งและครอบคลุม
กลุ่มเป้าหมายท่ีต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 

0.664 
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ตารางท่ี 19 องค์ประกอบย่อยท่ี 1.1 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
14 P35 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างหลักเกณฑ์ความก้าวหน้า

ในสายอาชีพ 
0.644 

15 P43 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างความภาคภูมิใจที่ได้
ร่วมงานกับองค์กร 

0.643 

16 P44 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยปรับปรุงลักษณะงานทาง
การศึกษาให้มคีวามน่าสนใจ 

0.630 

17 P31 มีการคำนึงถึงความต้องการจำเป็นของผู้บริหารสถานศึกษา
เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

0.616 

18 P42 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยชี้แจงข้อเท็จจริงของลักษณะ
การทำงานท่ีท้าทาย 

0.606 

19 P49 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการสร้างภาพลักษณ์ของ
องค์กรให้มีช่ือเสียงเป็นสถานท่ีทำงานท่ีปรารถนา 

0.605 

20 P33 มีการให้ความสำคัญ ทุ่มเทเวลาและทรัพยากรในการสรรหา
เชิงรุกของผู้บริหารทุกระดับ 

0.601 

21 P34 มีการเปิดโอกาสให้แต่ละภูมิภาคสรรหาบุคลากรเชิงรุก ท่ีมี
คุณลักษณะสอดคล้องกับความต้องการขององค์กรตามแต่ละ
ภูมิภาค 

0.594 

22 P52 มีการจัดลำดับความนิยมขององค์กรเพื่อเป็นข้อมูลในการสรร
หาบุคลากรเชิงรุก 

0.587 

23 P41 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยระบุคำอธิบายงานด้วยข้อความ
ท่ีโดดเด่นและคาดว่าจะสร้างผลงานท่ีเป็นเลิศได้ 

0.578 

24 P32 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงประสบการณ์การ
ทำงาน 

0.568 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) 17.058 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 31.014 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 31.014 
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จากตารางที่ 19 พบว่า องค์ประกอบย่อยที่ 1.1 อธิบายตัวแปรสำคัญ จำนวน 24 ตัวแปร             
มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.568 – 0.782 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) 
เท่ากับ 17.058 ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) เท่ากับ 31.014 
และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) เท่ากับ 31.014 ซึ่ง
เมื่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวแปร (Eigenvalues) กับองค์ประกอบอื่น พบว่า องค์ประกอบนี้มี
ความสำคัญเป็นอันดับ 1 กล่าวคือ ตัวแปรทั้ง 24 ตัวแปรเป็นตัวแปรที่ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบนี้
ได้ดีท่ีสุด และเมื่อแยกเป็นรายข้อ พบว่า ตัวแปรท่ี 63 “มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดูแลเอาใจใส่
และธำรงรักษาบุคลากรด้วยการสร้างความผูกพันขององค์กร” มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมากท่ีสุดคือ 
0.782 ส่วนตัวแปรที่ 32 “มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงประสบการณ์การทำงาน” มีค่า
น้ำหนักองค์ประกอบน้อยที่สุดคือ 0.568 ผู้วิจัยจึงตั้งชื่อองค์ประกอบย่อยที่ 1.1 “ประสิทธิภาพการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก” 

ตารางท่ี 20 องค์ประกอบย่อยท่ี 1.2 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
1 P13 มีการกำหนดค่าเป้าหมายในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่าง

ชัดเจน 
0.784 

2 P12 มีการกำหนดประเด็นกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 0.778 
3 P11 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกใช้เป็นกลยุทธ์พัฒนาในด้านคุณภาพ 

ปริมาณและเวลา 
0.778 

4 P10 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์วางแผนเชิงกลยุทธ์
สำหรับอนาคต 

0.764 

5 P14 มีการกำหนดช่วงเวลาและผลลัพธ์ความก้าวหน้าในการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกโดยมีค่าท่ีสามารถวัดและประเมินผลได้ 

0.758 

6 P7 มีการวิเคราะห์ประเด็นความเส่ียงด้านการสรรหาบุคลากรเชิงรุก                      
ท่ีส่งผลต่อการขาดแคลนผู้บริหารสถานศึกษา 

0.737 

7 P6 มีการวิเคราะห์ปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุกอย่างเป็นรูปธรรมชัดเจน 

0.731 

8 P8 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์จุดมุ่งหมายและส่วน
ต่างของจำนวนผู้บริหารสถานศึกษาในอนาคต 

0.724 
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ตารางท่ี 20 องค์ประกอบย่อยท่ี 1.2 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
9 P9 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์หาจุดแข็งจุดอ่อน 

โอกาสอุปสรรค แรงบันดาลใจผลลัพธ์เชิงบวก (SWOT Analysis) 
0.723 

10 P15 มีการกำหนดปัจจัยหลักความสำเร็จการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 0.697 
11 P16 มีการกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานด้านการสรรหาบุคลากร

เชิงรุกในระดับพื้นฐาน เพิ่มประสิทธิภาพ ประเมินผลลัพธ์ 
0.687 

12 P5 มีการวิเคราะห์กำลังคนเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยแยกตาม
ประเภท กลุ่ม หน่วยงานและระดับตำแหน่ง 

0.684 

13 P3 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจของ
องค์กรในระยะส้ันและระยะยาว 

0.653 

14 P19 คณะกรรมการร่วมกันพิจารณาถึงมาตรฐานตำแหน่งสู ่การ
กำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

0.645 

15 P2 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยศึกษาข้อมูลสถิติอัตรากำลังของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันและอนาคต 

0.642 

16 P18 มีการกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการดำเนินสรรหาบุคลากร
เชิงรุกท่ีสะท้อนสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

0.631 

17 P1 มีการจัดทำแผนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไว้ล่วงหน้า 0.624 
18 P20 มีการพิจารณาถึงหน้าที่ความรับผิดชอบหลักของบุคลากรสู่การ

กำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
0.614 

19 P4 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสำรวจแนวโน้มจำนวน
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ลาออกไปทำงานกับหน่วยงานอื่นที ่มี
ภารกิจคล้ายคลึงกัน 

0.607 

20 P27 มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีความสอดคล้องกับทิศทาง
กลยุทธ์ขององค์กรอย่างเป็นระบบ 

0.558 

21 P17 มีการกำหนดแผนรองรับการขยายตัวขององค์กรให้สอดรับกับ
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

0.557 

22 P22 มีการสร้างขั้นตอนการสรรหาเชิงรุกท่ีสมัครง่ายสำหรับบุคลากร 0.547 
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ตารางท่ี 20 องค์ประกอบย่อยท่ี 1.2 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
23 P21 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกำหนดตำแหน่งงานท่ีเปิดรับตาม

ตัวชี้วัด 
0.545 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) 16.547 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 30.135 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 61.148 

จากตารางที่ 20 พบว่า องค์ประกอบย่อยที่ 1.2 อธิบายตัวแปรสำคัญ จำนวน 23 ตัวแปร             
มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.545 – 0.784 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 16.547 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 30.135 และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน 
เท่ากับ 61.148 ซึ่งเมื่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวแปรกับองค์ประกอบอื่น พบว่า องค์ประกอบนี้มี
ความสำคัญเป็นอันดับ 2 กล่าวคือ ตัวแปรทั้ง 23 ตัวแปรเป็นตัวแปรที่ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบนี้
ได้ดีที ่สุด และเมื่อแยกเป็นรายข้อ พบว่า ตัวแปรที่ 13 “มีการกำหนดค่าเป้าหมายในการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกอย่างชัดเจน” มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมากที ่สุดคือ 0.784 ส่วนตัวแปรที ่ 21                 
“มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกำหนดตำแหน่งงานท่ีเปิดรับตามตัวชี้วัด” มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ
น้อยท่ีสุดคือ 0.545 ผู้วิจัยจึงต้ังช่ือองค์ประกอบย่อยท่ี 1.2 “แนวปฏิบัติการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” 

ตารางท่ี 21 องค์ประกอบย่อยท่ี 1.3 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
1 P26 มีการใช้เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีหลากหลาย 0.723 
2 P24 มีการป้องกันการเปล่ียนใจหรือถูกชิงตัวจากคู่แข่งในการสรรหา

บุคลากรเชิงรุก 
0.714 

3 P28 มีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในกระบวนการคัดกรอง
คุณสมบัติเบ้ืองต้นของผู้สมัคร 

0.673 

4 P29 มีการนิเทศบุคลากรท่ีคาดว่ามีคุณสมบัติเหมาะสมอย่างต่อเนื่อง
เพื่อเข้าสู่กระบวนการสรรหาเชิงรุกในอนาคต 

0.660 
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ตารางท่ี 21 องค์ประกอบย่อยท่ี 1.3 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
5 P25 มีการพัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง 0.657 
6 P45 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดึงดูดผู้บริหารที่มีความโดดเด่น

มาร่วมงานเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
0.639 

7 P30 มีการปรับรูปแบบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้เป็นไปตาม
โครงสร้างประชากร 

0.566 

8 P23 มีการปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้รวดเร็ว 0.535 
ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) 11.088 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 20.160 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 81.308 

จากตารางที่ 21 พบว่า องค์ประกอบย่อยที่ 1.3 อธิบายตัวแปรสำคัญ จำนวน 8 ตัวแปร             
มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.535 – 0.723 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 11.088 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 20.160 และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน
เท่ากับ 81.308 ซึ่งเมื่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวแปร (Eigenvalues) กับองค์ประกอบอื่น พบว่า 
องค์ประกอบนี้มีความสำคัญเป็นอันดับ 3 กล่าวคือ ตัวแปรทั้ง 8 ตัวแปรเป็นตัวแปรที่ร่วมกันอธิบาย
องค์ประกอบนี้ได้ดีท่ีสุด และเมื่อแยกเป็นรายข้อ พบว่า ตัวแปรท่ี 26 “มีการใช้เทคนิควิธีการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกท่ีหลากหลาย” มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมากท่ีสุดคือ 0.723 ส่วนตัวแปรท่ี 23 “มีการ
ปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้รวดเร็ว” มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบน้อยที่สุดคือ 0.535 
ผู้วิจัยจึงต้ังช่ือองค์ประกอบย่อยท่ี 1.3 “เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” 
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จากการวิเคราะห์องค์ประกอบขององค์ประกอบที่ 1 “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากร
เชิงรุก” โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ สรุปเป็นภาพได้ดังแผนภูมิท่ี 7 

 

แผนภูมิท่ี 7 องค์ประกอบท่ี 1 

จากแผนภูมท่ี 7 อธิบายได้ว่า องค์ประกอบท่ี 1 “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” 
ประกอบด้วยองค์ประกอบ3 องค์ประกอบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. องค์ประกอบย่อยท่ี 1.1 “ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ประกอบด้วย 24              
ตัวแปร คือ 1) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดูแลเอาใจใส่และธำรงรักษาบุคลากรด้วยการสร้าง
ความผูกพันขององค์กร 2) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการประกาศรับสมัครผ่านสมาคมวิชาชีพ 
(Professional Societies) 3) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกลวิธียกระดับคุณภาพองค์กรในอุดม
คติ 4) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยแสดงวิสัยทัศน์ต่อการพัฒนาองค์กร 5) มีการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกที่มีความสามารถตามลักษณะความต้องการขององค์กร 6) มีการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกโดยใช้แบบทดสอบความสามารถทั่วไป ความสามารถเฉพาะงานและภาคปฏิบัติ              
7) มีการใช้องค์กรทางการศึกษาเป็นแหล่งฝึกงานแก่นักศึกษาได้ฝึกฝนประสบการณ์การทำงานท่ีใช้ได้
จริงเพื่อสรรหาเชิงรุกก่อนจบการศึกษา 8) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างชุมชนคนเก่ง รวบรวม
ข้อมูลเชิงลึกของกลุ่มบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ 9) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการ
สนับสนุนอย่างจริงจังจากผู้บริหารระดับสูง 10) มีการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศเพื่อการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก 11) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนผู้มีผลงานดีในการพัฒนาตนเองโดย

องค์ประกอบที่ 1 
ความพร้อมใน

การสรรหาบุคลากรเชิงรุก

1.1 ประสทิธิภาพ
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก

1.2 แนวปฏิบัติ
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก

1.3 เทคนิควิธี
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก
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ให้รางวัลยกย่องชมเชย 12) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยจัดทำพยากรณ์ความต้องการ (Demand 
forecast) ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กร 13) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยเข้าถึงและ
ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 14) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้าง
หลักเกณฑ์ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 15) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างความภาคภูมิใจที่ได้
ร่วมงานกับองค์กร 16) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยปรับปรุงลักษณะงานให้มีความน่าสนใจ              
17) มีการคำนึงถึงความต้องการจำเป็นของผู ้บร ิหารสถานศึกษาเพื ่อสรรหาบุคลากรเช ิงรุก                    
18) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยชี้แจงข้อเท็จจริงของลักษณะการทำงานที่ท้าทาย 19) มีการสรร
หาบุคลากรเชิงรุกโดยการสร้างภาพลักษณ์ขององค์กรให้มีชื ่อเสียงเป็นสถานที่ทำงานที่ปรารถนา              
20) มีการให้ความสำคัญ ทุ ่มเทเวลาและทรัพยากรในการสรรหาเชิงรุกของผู้บริหารทุกระดับ              
21) มีการเปิดโอกาสให้แต่ละภูมิภาคสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีมีคุณลักษณะสอดคล้องกับความต้องการ
ขององค์กร 22) มีการจัดลำดับความนิยมขององค์กรเพื่อเป็นข้อมูลในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก           
23) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยระบุคำอธิบายงานด้วยข้อความที่โดดเด่นและคาดว่าจะสร้าง
ผลงานท่ีเป็นเลิศได้ และ 24) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงประสบการณ์การทำงาน 

2. องค์ประกอบย่อยท่ี 1.2 “แนวปฏิบัติการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ประกอบด้วย 23                  
ตัวแปร คือ 1) มีการกำหนดค่าเป้าหมายในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างชัดเจน 2) มีการกำหนด
ประเด็นกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 3) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกใช้เป็นกลยุทธ์พัฒนาในด้าน
คุณภาพ ปริมาณและเวลา 4) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์วางแผนเชิงกลยุทธ์สำหรับ
อนาคต 5) มีการกำหนดช่วงเวลาและผลลัพธ์ความก้าวหน้าในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยมีค่าท่ี
สามารถวัดและประเมินผลได้ 6) มีการวิเคราะห์ประเด็นความเสี่ยงด้านการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ี
ส่งผลต่อการขาดแคลนผู้บริหารสถานศึกษา 7) มีการวิเคราะห์ปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์กร
เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างเป็นรูปธรรมชัดเจน 8) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์
จุดมุ่งหมายและส่วนต่างของจำนวนผู้บริหารสถานศึกษาในอนาคต 9) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดย
วิเคราะห์หาจุดแข็งจุดอ่อน โอกาส อุปสรรค แรงบันดาลใจและผลลัพธ์เชิงบวก (SWOT Analysis) 
10) มีการกำหนดปัจจัยหลักความสำเร็จด้านการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 11) มีการกำหนดตัวชี้วัดผล
การดำเนินงานด้านการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในระดับพื้นฐาน ระดับเพิ่มประสิทธิภาพ ระดับประเมิน
ผลลัพธ์ 12) มีการวิเคราะห์กำลังคนเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยแยกตามประเภท กลุ่ม หน่วยงาน
และระดับตำแหน่ง 13) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจขององค์กรใน
ระยะสั้นและระยะยาว 14) คณะกรรมการร่วมกันพิจารณาถึงมาตรฐานตำแหน่งสู่การกำหนดวิธีการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก 15) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยศึกษาข้อมูลสถิติอัตรากำลังของผู้บริหาร
สถานศึกษาในปัจจุบันและอนาคต 16) มีการกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการดำเนินสรรหา
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บุคลากรเชิงรุกท่ีสะท้อนสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 17) มีการจัดทำแผนการสรรหาบุคลากร
เชิงรุกไว้ล่วงหน้า 18) มีการพิจารณาถึงหน้าที่ความรับผิดชอบหลักของบุคลากรสู่การกำหนดวิธีการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก 19) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสำรวจแนวโน้มจำนวนผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ลาออกไปทำงานกับหน่วยงานอื่นที่มีภารกิจคล้ายคลึงกัน  20) มีกระบวนการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกมีความสอดคล้องกับทิศทางกลยุทธ์ขององค์กรอย่างเป็นระบบ 21) มีการกำหนดแผน
รองรับการขยายตัวขององค์กรให้สอดรับกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 22) มีการสร้างขั้นตอนการสรร
หาเชิงรุกท่ีสมัครง่ายสำหรับบุคลากร และ 23) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกำหนดตำแหน่งงานท่ี
เปิดรับตามตัวชี้วัด 

3. องค์ประกอบย่อยท่ี 1.3 “เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ประกอบด้วย 8 ตัวแปร 
แฝง คือ 1) มีการใช้เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกที่หลากหลาย 2) มีการป้องกันการเปลี่ยนใจ
หรือถูกชิงตัวจากคู่แข่งในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 3) มีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ใน
กระบวนการคัดกรองคุณสมบัติเบื ้องต้นของผู้สมัคร 4) มีการนิเทศบุคลากรที่คาดว่ามีคุณสมบัติ
เหมาะสมอย่างต่อเนื่องเพื่อเข้าสู่กระบวนการสรรหาเชิงรุกในอนาคต 5) มีการพัฒนาวิธีการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง 6) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดึงดูดผู้บริหารที่มีความโดดเด่นมา
ร่วมงานเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 7) มีการปรับรูปแบบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้
เป็นไปตามโครงสร้างประชากร และ 8) มีการปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้รวดเร็ว 

ตารางท่ี 22 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ี 2 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
1 P88 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิงร ุก โดยสร ้ างความส ัมพ ันธ ์ กับ

กลุ่มเป้าหมายและสนับสนุนค่าใช้จ่ายพิเศษเพื่อผูกใจ 
0.837 

2 P78 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดตลาดนัดแรงงาน 0.833 
3 P82 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ต LinkedIn 0.802 
4 P103 มีการใช้บริการหน่วยงานรับจ้างจัดหาบุคลากร (Head Hunter) 

สำหรับตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
0.800 

5 P86 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการใหทุ้นการศึกษา 0.793 
6 P85 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกผ่านวิดีโอถ่ายทอดการทำงาน 0.779 
7 P80 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกผ่านการลงส่ือโฆษณาประเภทต่าง ๆ 

อาทิ ส่ือวิทยุ หนังสือพิมพ์สมัครงาน ป้ายรถเมล์ ป้ายรถไฟฟ้า 
0.771 
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ตารางท่ี 22 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ี 2 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
8 P89 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนสวัสดิการท่ียืดหยุ่น

และสิทธิประโยชน์ท่ีจูงใจ 
0.768 

9 P77 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดกิจกรรมการแสดงใน
สถานที ่ต่าง ๆ (Roadshow) เพื ่อประชาสัมพันธ์วิถีชีวิตการ
ทำงานในองค์กร 

0.766 

10 P99 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการวิจัยทางการตลาดเพื ่อเข้า
ใจความต้องการ แรงจูงใจในการพัฒนาแนวทางจากข้อมูลเชิงลึก 

0.759 

11 P96 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยแผนการสืบทอดตำแหน่ง 
(Succession Plan) 

0.752 

12 P102 มีการจัดตั้งหน่วยงานด้านการสรรหาเชิงรุกเพื่อดึงตัวบุคลากรท่ี
หาได้ยากมาร่วมงานกับองค์กรทางการศึกษา 

0.744 

13 P84 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดทำเอกสารช้ีชวนถึงเหตุผล
ท่ีควรทำงานในองค์กรทางการศึกษา 

0.737 

14 P104 มีการวิจัยเพื่อพัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 0.729 
15 P73 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผ่านการเยี่ยมชมกิจกรรมเปิด

บ้าน (Open House) 
0.706 

16 P74 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยทำหนังสือราชการถึงหน่วยผลิต
กำลังคนเพื่อขอบุคลากรเข้าศึกษาดูงานในองค์กรภายใต้โครงการ 
One Day Trip 

0.706 

17 P92 มีการปรับปรุงเครื ่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื ่อให้
เหมาะสมกับรูปแบบการใช้ชีวิตของคนรุ่นใหม่ที ่ต้องการความ
คล่องตัว เช่น การสัมภาษณ์ผ่าน Application online 

0.698 

18 P95 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสร้างทีมงานโดดเด่นในการ
สรรหาบุคคลด้วยการหมุนเวียนตำแหน่งงานเพื ่อเพิ ่มทักษะ
ความสามารถท่ีหลากหลาย (Multi-Tasking) 

0.693 

19 P97 เป็นพันธมิตรกับองค์กรท่ีช่วยสนับสนุนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก                  0.667 
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ตารางท่ี 22 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ี 2 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
20 P100 ม ีการระดมความเห ็นของท ีมง านสรรหาเพ ื ่ อร ักษาขี ด

ความสามารถในการสรรหาเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง 
0.654 

21 P91 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยเครื่องมือแบบสอบถามความ
คิดเห็นเพื่อวัดค่านิยม ทัศนคติและการทำงานร่วมกับผู้อื่น 

0.626 

22 P76 มีการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกด้วยการนำเสนอองค์กรไปยัง
กลุ่มเป้าหมายให้เป็นที่รู้จักอย่างกว้างขวาง 

0.623 

23 P72 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิธีเพื่อนแนะนำเพื่อน (Referral 
Program) 

0.622 

24 P81 มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการรับ
สมัครทางออนไลน์ 

0.619 

25 P90 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการบูรณาการกิจกรรมต่าง ๆ 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน 

0.617 

26 P68 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยพัฒนารูปแบบการจ้างงานหลัง
เกษียณอายุราชการ 

0.604 

27 P83 ส่วนราชการทางการศึกษาสนับสนุนกิจกรรมสำหรับเด็กและ
เยาวชน (Workshop) เพื่อเผยแพร่ข้อมูลทางการศึกษา 

0.595 

28 P93 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการทดลองปฏิบัติงานก่อนดำรง
ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 

0.586 

29 P101 มีการฝึกอบรมทักษะเฉพาะทางสำหรับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก                0.582 
30 P107 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการประเมินผลค่าตอบแทนเพื่อ

สร้างแรงจูงใจให้เกิดความทุ่มเททำงานกับองค์กรนาน ๆ 

0.581 

31 P79 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยรูปแบบการนำเสนอข้อมูลผ่าน
รูปภาพ (Infographic) เพื่อใหค้นรุ่นใหม่เข้าถึงและเข้าใจง่าย 

0.578 

32 P105 มีการติดตามในมิติด้านประสิทธิผล ด้านประสิทธิภาพของการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก 

0.567 
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ตารางท่ี 22 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ี 2 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
33 P67 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยบูรณาการจากระบบข้าราชการผู้

มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
0.565 

34 P56 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยจัดตั้งสถาบันการศึกษาเพื่อผลิต
คนท่ีมีความรู้และทักษะเฉพาะทางการศึกษา 

0.561 

35 P110 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยรายงานผลการปฏิบัติหน้าที่เพื่อ
ใช้สะท้อนผลข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 

0.554 

36 P109 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์
หรือสถานการณ์ที่สำคัญเพื่อทดสอบปฏิภานไหวพริบและการ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 

0.543 

37 P71 มีการดึงดูดบุคลากรใหม่จากกลุ่มที่เรียนเก่งเพื่อสรรหาบุคลากร
เชิงรุกทดแทนผู้บริหารสถานศึกษา 

0.519 

38 P70 ม ีการสน ับสน ุนองค ์กรโดยการเพ ิ ่ มช ่องทางการเข ้าถึง
กลุ ่มเป้าหมายที ่หลากหลาย เพื ่อสร้างโอกาสในการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก 

0.514 

39 P60 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างสถานการณ์เป็นชุดคำถามท่ี
สะท้อนอัตลักษณ์ประกอบการสัมภาษณ์ 

0.510 

40 P57 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยลงนามบันทึกความเข้าใจ (MOU) 
ระหว่างองค์กรกับสถาบันการศึกษา เพื่อร่วมกันพัฒนาหลักสตูร
ควบคู่กับฝึกปฏิบัติงานจริงในองค์กรและให้ได้บุคลากรในการ
ทำงานเร็วขึ้น 

0.500 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) 27.221 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 24.746 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 55.238 

จากตารางท่ี 22 พบว่า องค์ประกอบท่ี 2 อธิบายตัวแปรสำคัญ จำนวน 40 ตัวแปร หลังหมุน
แกนเรียงลำดับตามค่าน้ำหนักองค์ประกอบจากมากไปน้อย ตัวแปรมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบใน
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.500 – 0.837 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร เท่ากับ 27.221 ค่าร้อยละ
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ของความแปรปรวนของตัวแปร เท่ากับ 24.746 และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน เท่ากับ 
55.238 เมื่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวอื่น ๆ แล้ว พบว่า องค์ประกอบนี้มีความสำคัญเป็นอันดับ 
1 แสดงว่าองค์ประกอบทั้ง 40 ตัวแปร เป็นตัวแปรที่ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบได้ดีที่สุด และเมื่อ
พิจารณารายข้อ พบว่า ตัวแปรที ่ 88 “มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างความสัมพันธ์กับ
กลุ่มเป้าหมายและสนับสนุนค่าใช้จ่ายพิเศษเพื่อผูกใจ” มีน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือ 0.837
ส่วนตัวแปรท่ี 57 “มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยลงนามบันทึกความเข้าใจ (MOU) ระหว่างองค์กร
กับสถาบันการศึกษา เพื่อร่วมกันพัฒนาหลักสูตรควบคู่กับฝึกปฏิบัติงานจริงในองค์กรและให้ได้
บุคลากรในการทำงานเร็วขึ ้น” มีน้ำหนักองค์ประกอบน้อยที ่สุด คือ 0.500 ผู ้ว ิจัยจึงตั ้ง ช่ือ
องค์ประกอบท่ี 2 ว่า “การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” 

เนื่องจากองค์ประกอบท่ี 2 “การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ถูกอธิบายด้วยตัวแปรท่ี
สำคัญจำนวนมากถึง 40 ตัวแปร ผู้วิจัยจึงได้ทำการวิเคราะห์องค์ประกอบนี้ซ้ำด้วยวิธีวิเคราะห์
องค์ประกอบหลักและการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์  เพื ่อให้ตัวแปรทั ้ง 40 ตัวแปรยังคงอยู ่ใน
องค์ประกอบครบถ้วน มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) มากกว่า 1 และมีตัวแปรท่ี
บรรยายแต่ละองค์ประกอบต้ังแต่ 3 ตัวแปรขึ้นไป พบว่าได้ผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูลใน
องค์ประกอบที่ 2 และจำนวนองค์ประกอบและค่าความแปรปรวนของตัวแปรขององค์ประกอบ        
“การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ดังตารางท่ี 23 – 24 

ตารางท่ี 23 ผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูลในองค์ประกอบท่ี 2 
KMO and Bartlett’s Test 

Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.972 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 14274.193 

df 780 
Sig. 0.000 

จากตารางที่ 23 ผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูล จากค่า KMO ของข้อมูลตัวแปร
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยมีค่า KMO เท่ากับ 0.972 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.80 และมีค่าใกล้ 1.00 
หมายถึง ข้อมูลมีความเหมาะสมเพียงพอในการนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบต่อไปได้ และเมื่อทดสอบ
สมมติฐานด้วย Bartlett’s Test of Sphericity พบว่า มีค่า Chi-Square เท่ากับ 14274.193 และค่า 
Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า .05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 หมายความว่า ตัวแปรท่ีเกี่ยวกับการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุกมีความสัมพันธ์กัน และเป็นข้อมูลท่ีเหมาะสมในการนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(Factor Analysis) ต่อไป 



  

 

236 

การวิเคราะห์องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการสกัดองค์ประกอบด้วยว ิธี
ว ิเคราะห์องค์ประกอบหลักและการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์ มีข้อตกลงเบื ้องต้น คือ แต่ละ
องค์ประกอบ มีค่าไอเกนท่ีมากกว่า 1.00 ตามแนวคิดของไคเซฮร์ ผลการสกัดองค์ประกอบนั้น พบว่า 
ได้จำนวนองค์ประกอบตามเงื่อนไขข้างต้น จำนวน 3 องค์ประกอบ ซึ่งมีรายละเอียดดังตารางท่ี 24 

ตารางท่ี 24 องค์ประกอบและค่าความแปรปรวนของตัวแปรขององค์ประกอบท่ี 2 

องค์ประกอบ 
(Component) 
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1 28.192 70.481 70.481 12.162 30.406 30.406 
2 1.514 3.785 74.266 10.247 25.618 56.023 
3 1.358 3.396 77.661 8.655 21.638 77.661 

* องค์ประกอบท่ีมีจำนวนตัวแปรบรรยายต้ังแต่ 3 ต้ัวขึ้นไป  

จากตารางที่ 24 แสดงจำนวนองค์ประกอบขององค์ประกอบ “การดำเนินการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก” พบว่า องค์ประกอบท่ีมีค่าความแปรปรวนของตัวแปร มี 3 องค์ประกอบ เมื่อหมุน
แกนแล้วอธิบายความแปรปรวนได้ท้ังหมด ร้อยละ 77.661 มีค่าความแปรปรวนมากกว่า 1 และมีตัว
แปรที่อธิบายองค์ประกอบได้มากกว่า 3 ตัวแปรขึ้นไป พบว่า มีเพียง 3 องค์ประกอบที่มีคุณสมบัติ
เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกำหนด คือ องค์ประกอบท่ี 1 – 3 เมื่อหมุนแกนแล้ว องค์ประกอบลำดับแรกมีค่า
ความแปรปรวนสูงสุดเท่ากับ 12.162 สามารถอธิบายความแปรปรวนทั้งหมดได้ร้อยละ 30.406 
องค์ประกอบลำดับที่ 2 มีค่าความแปรปรวน 10.247 สามารถอธิบายความแปรปรวนทั้งหมดได้รอ้ย
ละ 21.618 และองค์ประกอบลำดับท่ี 3 มีค่าความแปรปรวน 8.655 สามารถอธิบายความแปรปรวน
ท้ังหมดได้ร้อยละ 21.638 
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สำหรับน้ำหนักองค์ประกอบย่อยที่อธิบายในแต่ละองค์ประกอบหลังหมุนแกนแสดงไว้ใน
ตารางท่ี 25 
ตารางท่ี 25 น้ำหนักองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบท่ี 2 

ท่ี ตัวแปร 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

องค์ประกอบที่ 1 องค์ประกอบที่ 2 องค์ประกอบที่ 3 
1 P110 0.770   
2 P109 0.756   
3 P105 0.751   
4 P101 0.748   
5 P107 0.706   
6 P93 0.692   
7 P90 0.691   
8 P100 0.683   
9 P91 0.680   
10 P95 0.672   
11 P60 0.670   
12 P99 0.657   
13 P92 0.651   
14 P102 0.645   
15 P57 0.627   
16 P97 0.616   
17 P76 0.606   
18 P72  0.774  
19 P68  0.736  
20 P73  0.734  
21 P67  0.665  
22 P71  0.662  
23 P74  0.658  
24 P70  0.658  
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ตารางท่ี 25 น้ำหนักองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบท่ี 2 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร 
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

องค์ประกอบที่ 1 องค์ประกอบที่ 2 องค์ประกอบที่ 3 
25 P77  0.653  
26 P79  0.636  
27 P83  0.578  
28 P84  0.554  
29 P56  0.520  
30 P81  0.489  
31 P103   0.774 
32 P88   0.733 
33 P96   0.729 
34 P34   0.695 
35 P78   0.652 
36 P86   0.632 
37 P104   0.623 
38 P80   0.603 
39 P85   0.599 
40 P89   0.580 

รวมทั้งสิ้น 17 ตัวแปร 13 ตัวแปร 10 ตัวแปร 

จากตารางท่ี 25 พบว่า องค์ประกอบย่อย “การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ท่ีเป็นไป
ตามเกณฑ์ที่กำหนด คือ มีค่าความแปรปรวนมากกว่าหรือเท่ากับ 1 และมีตัวแปรที่อธิบายแต่ละ
องค์ประกอบต้ังแต่ 3 ตัวแปรขึ้นไป มี 3 องค์ประกอบ ประกอบด้วยองค์ประกอบท่ี 1 จำนวน 17 ตัว
แปร องค์ประกอบที่ 2 จำนวน 13 ตัวแปร และองค์ประกอบที่ 3 จำนวน 10 ตัวแปร มีรายละเอียด
แต่ละองค์ประกอย ดังตารางท่ี 26 
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ตารางท่ี 26 องค์ประกอบย่อยท่ี 2 
ลำดับที่ ชื่อองค์ประกอบ จำนวนตัวแปร ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ 

1 องค์ประกอบย่อยท่ี 2.1 17 0.606 – 0.770 
2 องค์ประกอบย่อยท่ี 2.2 13 0.489 – 0.774 
3 องค์ประกอบย่อยท่ี 2.3 10 0.580 – 0.774 

รวม 40 0.489 – 0.774 

จากตารางที่ 26 พบว่า องค์ประกอบที่ 2 มีองค์ประกอบที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ที่กำหนด             
มีองค์ประกอบ จำนวน 3 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบย่อยที่ 2.1 มีจำนวนตัวแปรที่อธ ิบาย
องค์ประกอบ 17 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.606 – 0.770 องค์ประกอบย่อยท่ี 
2.2 มีจำนวนตัวแปรท่ีอธิบายองค์ประกอบ 13 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.489 – 
0.774 และองค์ประกอบย่อยที่ 2.3 มีจำนวนตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบ 10 ตัวแปร มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.580 – 0.774 ดังตารางท่ี 27 – 29 

ตารางท่ี 27 องค์ประกอบย่อยท่ี 2.1 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
1 P110 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยรายงานผลการปฏิบัติหน้าที่เพื่อ

ใช้สะท้อนผลข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
0.770 

2 P109 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์
หรือสถานการณ์ที่สำคัญเพื่อทดสอบปฏิภานไหวพริบและการ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 

0.756 

3 P105 มีการติดตามในมิติด้านประสิทธิผล ด้านประสิทธิภาพของการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก 

0.751 

4 P101 มีการฝึกอบรมทักษะเฉพาะทางสำหรับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก                0.748 
5 P107 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการประเมินผลค่าตอบแทนเพื่อ

สร้างแรงจูงใจให้เกิดความทุ่มเททำงานกับองค์กรนาน ๆ 
0.706 

6 P93 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการทดลองปฏิบัติงานก่อนดำรง
ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 

0.692 
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ตารางท่ี 27 องค์ประกอบย่อยท่ี 2.1 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
7 P90 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการบูรณาการกิจกรรมต่าง ๆ 

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน 

0.691 

8 P100 ม ีการระดมความเห ็นของท ีมง านสรรหาเพ ื ่ อร ักษาขี ด
ความสามารถในการสรรหาเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง 

0.683 

9 P91 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยเครื่องมือแบบสอบถามความ
คิดเห็นเพื่อวัดค่านิยม ทัศนคติและการทำงานร่วมกับผู้อื่น 

0.680 

10 P95 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสร้างทีมงานโดดเด่นในการ
สรรหาบุคคลด้วยการหมุนเวียนตำแหน่งงานเพื ่อเพิ ่มทักษะ
ความสามารถท่ีหลากหลาย (Multi-Tasking) 

0.672 

11 P60 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างสถานการณ์เป็นชุดคำถามท่ี
สะท้อนอัตลักษณ์ประกอบการสัมภาษณ์ 

0.670 

12 P99 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการวิจัยทางการตลาดเพื ่อเข้า
ใจความต้องการและแรงจูงใจในการพัฒนาแนวทางจากข้อมูลเชิง
ลึก 

0.657 

13 P92 มีการปรับปรุงเครื ่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื ่อให้
เหมาะสมกับรูปแบบการใช้ชีวิตของคนรุ่นใหม่ที ่ต้องการความ
คล่องตัว เช่น การสัมภาษณ์ผ่าน Application online 

0.651 

14 P102 มีการจัดตั้งหน่วยงานด้านการสรรหาเชิงรุกเพื่อดึงตัวบุคลากรท่ี
หาได้ยากมาร่วมงานกับองค์กร 

0.645 

15 P57 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยลงนามบันทึกความเข้าใจ (MOU) 
ระหว่างองค์กรกับสถาบันการศึกษา เพื่อร่วมกันพัฒนาหลักสตูร
ควบคู่กับฝึกปฏิบัติงานจริงในองค์กร 

0.627 

16 P97 เป็นพันธมิตรกับองค์กรท่ีช่วยสนับสนุนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก                  0.616 
17 P76 มีการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกด้วยการนำเสนอองค์กรไปยัง

กลุ่มเป้าหมายให้เป็นที่รู้จักอย่างกว้างขวาง 
0.606 
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ตารางท่ี 27 องค์ประกอบย่อยท่ี 2.1 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) 12.162 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 30.406 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 30.406 

จากตารางที่ 27 พบว่า องค์ประกอบย่อยที่ 2.1 อธิบายตัวแปรสำคัญ จำนวน 17 ตัวแปร              
มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.606 – 0.770 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 12.162 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 30.406 และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน
เท่ากับ 30.406 ซึ่งเมื่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวแปรกับองค์ประกอบอื่น พบว่า องค์ประกอบนี้มี
ความสำคัญเป็นอันดับ 1 กล่าวคือ ตัวแปรทั้ง 17 ตัวแปรเป็นตัวแปรที่ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบนี้
ได้ดีท่ีสุด และเมื่อแยกเป็นรายข้อ พบว่า ตัวแปรท่ี 110 “มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยรายงานผล
การปฏิบัติหน้าที่เพื่อใช้สะท้อนผลข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)” มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุด
คือ 0.770 ส่วนตัวแปรท่ี 76 “มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการนำเสนอองค์กรไปยังกลุ่มเป้าหมาย
ให้เป็นที ่ร ู ้จ ักอย่างกว้างขวาง” มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบน้อยที ่สุดคือ 0.606 ผู ้ว ิจัยจึงตั ้งช่ือ
องค์ประกอบย่อยท่ี 2.1 “เคร่ืองมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” 

ตารางท่ี 28 องค์ประกอบย่อยท่ี 2.2 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
1 P72 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิธีเพื่อนแนะนำเพื่อน (Referral 

Program) 
0.774 

2 P68 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยพัฒนารูปแบบการจ้างงานหลัง
เกษียณอายุราชการ 

0.736 

3 P73 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผ่านการเยี่ยมชมกิจกรรมเปิด
บ้าน (Open House) 

0.734 

4 P67 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยบูรณาการจากระบบข้าราชการผู้
มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

0.665 
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ตารางท่ี 28 องค์ประกอบย่อยท่ี 2.2 (ต่อ)  

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
5 P71 มีการดึงดูดบุคลากรใหม่จากกลุ่มที่เรียนเก่งเพื่อสรรหาบุคลากร

เชิงรุกทดแทนผู้บริหารสถานศึกษา 
0.662 

6 P74 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยทำหนังสือราชการถึงหน่วยผลิต
กำลังคนเพื่อขอบุคลากรเข้าศึกษาดูงานในองค์กรภายใต้โครงการ 
One Day Trip 

0.658 

7 P70 ม ีการสน ับสน ุนองค ์กรโดยการเพ ิ ่ มช ่องทางการเข ้าถึง
กลุ ่มเป้าหมายที ่หลากหลาย เพื ่อสร้างโอกาสในการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก 

0.658 

8 P77 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดกิจกรรมการแสดงใน
สถานที ่ต่าง ๆ (Roadshow) เพื ่อประชาสัมพันธ์วิถีชีวิตการ
ทำงานในองค์กร 

0.653 

9 P79 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยรูปแบบการนำเสนอข้อมูลผ่าน
รูปภาพ (Infographic) เพื่อใหค้นรุ่นใหม่เข้าถึงและเข้าใจง่าย 

0.636 

10 P83 ส่วนราชการทางการศึกษาสนับสนุนกิจกรรมสำหรับเด็กและ
เยาวชน (Workshop) เพื่อเผยแพร่ข้อมูลทางการศึกษา 

0.578 

11 P84 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดทำเอกสารช้ีชวนถึงเหตุผล
ท่ีควรทำงานในองค์กรทางการศึกษา 

0.554 

12 P56 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยจัดตั้งสถาบันการศึกษาเพื่อผลิต
คนท่ีมีความรู้และทักษะเฉพาะทางการศึกษา 

0.520 

13 P81 มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการรับ
สมัครทางออนไลน์ 

0.489 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) 10.247 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 25.618 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 56.023 
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จากตารางท่ี 28 พบว่า องค์ประกอบย่อยท่ี 2.2 อธิบายตัวแปรสำคัญ จำนวน 13 ตัวแปร มี
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.489 – 0.774 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 10.247 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 25.618 และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน 
เท่ากับ 56.023 ซึ่งเมื่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวแปรกับองค์ประกอบอื่น พบว่า องค์ประกอบนี้มี
ความสำคัญเป็นอันดับ 2 กล่าวคือ ตัวแปรทั้ง 13 ตัวแปรเป็นตัวแปรที่ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบนี้
ได้ดีที่สุด และเมื่อแยกเป็นรายข้อ พบว่า ตัวแปรที่ 72 “มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิธีเพื ่อน
แนะนำเพื่อน (Referral Program)” มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุดคือ 0.774 ส่วนตัวแปรที่ 81 
“มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการรับสมัครทางออนไลน์” มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบน้อยท่ีสุดคือ 0.489 ผู้วิจัยต้ังช่ือองค์ประกอบย่อยท่ี 2.2 “กิจกรรมการสรรหาบุคลากร
เชิงรุก”  

ตารางท่ี 29 องค์ประกอบย่อยท่ี 2.3 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
1 P103 มีการใช้บริการหน่วยงานรับจ้างจัดหาบุคลากร (Head Hunter) 

สำหรับการสรรหาเชิงรุกตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
0.774 

2 P88 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิงร ุกโดยสร ้างความส ัมพ ันธ ์กั บ
กลุ่มเป้าหมายและสนับสนุนค่าใช้จ่ายพิเศษเพื่อผูกใจ 

0.733 

3 P96 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยแผนการสืบทอดตำแหน่ง 
(Succession Plan) 

0.729 

4 P82 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ต LinkedIn 0.695 
5 P78 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดตลาดนัดแรงงาน 0.652 
6 P86 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการใหทุ้นการศึกษา 0.632 
7 P104 มีการวิจัยเพื่อพัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 0.623 
8 P80 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกผ่านการลงส่ือโฆษณาประเภทต่าง ๆ 

อาทิ ส่ือวิทยุ หนังสือพิมพ์สมัครงาน ป้ายรถเมล์ ป้ายรถไฟฟ้า 
0.603 

9 P85 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการขยายการรับรู้ผ่านวิดีโอบอก
เล่าความสำเร็จของการทำงานในองค์กรทางการศึกษา 

0.599 

10 P89 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนสว ัสดิการท่ี
ยืดหยุ่นและสิทธิประโยชน์ท่ีจูงใจ 

0.580 
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ตารางท่ี 29 องค์ประกอบย่อยท่ี 2.3 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) 8.655 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 21.638 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 77.661 

จากตารางที่ 29 พบว่า องค์ประกอบย่อยที่ 2.3 อธิบายตัวแปรสำคัญ จำนวน 10 ตัวแปร                 
มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.580 – 0.774 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปรเท่ากับ 8.655 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร เท่ากับ 21.638 และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน
เท่ากับ 77.661 ซึ่งเมื่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวแปร กับองค์ประกอบอื่น พบว่า องค์ประกอบนี้
มีความสำคัญเป็นอันดับ 3 กล่าวคือ ตัวแปรท้ัง 10 ตัวแปรเป็นตัวแปรท่ีร่วมกันอธิบายองค์ประกอบนี้
ได้ดีที ่สุด และเมื่อแยกเป็นรายข้อ พบว่า ตัวแปรที่ 103 “มีการใช้บริการหน่วยงานรับจ้างจัดหา
บุคลากร (Head Hunter) สำหรับการสรรหาเชิงรุกตำแหน่งผู ้บริหารสถานศึกษา” มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบมากที่สุดคือ 0.774 ส่วนตัวแปรท่ี 89 “มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุน
สวัสดิการท่ียืดหยุ่นและสิทธิประโยชน์ท่ีจูงใจ” มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุดคือ 0.580 ผู้วิจัยจึง
ต้ังช่ือองค์ประกอบย่อยท่ี 2.3 “ช่องทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุก”  

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบขององค์ประกอบที่ 2 “การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิง
รุก” โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ สรุปเป็นภาพได้ดังแผนภูมิท่ี 8 

 
แผนภูมิท่ี 8 องค์ประกอบท่ี 2 

องค์ประกอบที่ 2 
การด าเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก

2.1 เครื่องมือ
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก

2.2 กิจกรรม
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 2.3 ช่องทาง

การสรรหาบุคลากรเชิงรุก
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จากแผนภูมที่ 11 อธิบายได้ว่า องค์ประกอบที่ 2 “การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” 
ประกอบด้วยองค์ประกอบ3 องค์ประกอบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. องค์ประกอบย่อยท่ี 2.1 “เครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ประกอบด้วย 17 ตัวแปร 
คือ 1) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยรายงานผลการปฏิบัติหน้าที่เพื่อใช้สะท้อนผลข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) 2) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ี
สำคัญเพื่อทดสอบปฏิภานไหวพริบและการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี  3) มีการติดตามในมิติด้าน
ประสิทธิผล ด้านประสิทธิภาพของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 4) มีการฝึกอบรมทักษะเฉพาะทาง
สำหรับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 5) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการประเมินผลค่าตอบแทนเพื่อ
สร้างแรงจูงใจให้เกิดความทุ่มเททำงานกับองค์กรนาน ๆ 6) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการ
ทดลองปฏิบัติงานก่อนดำรงตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 7) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยบูรณา
การกิจกรรมต่าง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 8) มีการระดม
ความเห็นของทีมงานสรรหาเพื่อรักษาขีดความสามารถในการสรรหาเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง 9) มีการสรร
หาบุคลากรเชิงรุกด้วยเครื่องมือแบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อวัดค่านิยม ทัศนคติและการทำงาน
ร่วมกับผู้อื่น 10) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสร้างทีมงานโดดเด่นในการสรรหาบุคคลด้วยการ
หมุนเวียนตำแหน่งงานเพื่อเพิ่มทักษะความสามารถท่ีหลากหลาย (Multi-Tasking) 11) มีการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกโดยสร้างสถานการณ์เป็นชุดคำถามที ่สะท้อนอัตลักษณ์ประกอบการสัมภาษณ์                  
12) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการวิจัยทางการตลาดเพื่อเข้าใจความต้องการและแรงจูงใจใน
การพัฒนาแนวทางจากข้อมูลเชิงลึก 13) มีการปรับปรุงเครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื่อให้
เหมาะสมกับรูปแบบการใช้ชีวิตของคนรุ่นใหม่ที ่ต้องการความคล่องตัว เช่น การสัมภาษณ์ผ่าน 
Application online 14) มีการจัดตั้งหน่วยงานด้านการสรรหาเชิงรุกเพื่อดึงตัวบุคลากรที่หาได้ยาก
มาร่วมงานกับองค์กรทางการศึกษา 15) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยลงนามบันทึกความเข้าใจ 
(MOU) ระหว่างองค์กรกับสถาบันการศึกษา เพื่อร่วมกันพัฒนาหลักสูตรควบคู่กับฝึกปฏิบัติงานจริงใน
องค์กรและให้ได้บุคลากรในการทำงานเร็วขึ้น 16) เป็นพันธมิตรกับองค์กรท่ีช่วยสนับสนุนการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก และ 17) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการนำเสนอองค์กรไปยังกลุ่มเป้าหมายให้
เป็นท่ีรู้จักอย่างกว้างขวาง 

2. องค์ประกอบย่อยท่ี 2.2 “กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ประกอบด้วย 13                 
ตัวแปร คือ 1) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิธีเพื่อนแนะนำเพื่อน (Referral Program) 2) มีการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยพัฒนารูปแบบการจ้างงานหลังเกษียณอายุราชการ 3) มีการสรรหาบุคลากร
เชิงรุกโดยผ่านการเยี่ยมชมกิจกรรมเปิดบ้าน (Open House) 4) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดย
บูรณาการจากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 5) มีการดึงดูดบุคลากรใหม่จากกลุ่มท่ีเรียน
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เก่งเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกทดแทนผู้บริหารสถานศึกษา 6) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยทำ
หนังสือราชการถึงหน่วยผลิตกำลังคนเพื่อขอบุคลากรเข้าศึกษาดูงานในองค์กรภายใต้โครงการ One 
Day Trip 7) มีการสนับสนุนองค์กรโดยการเพิ่มช่องทางการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายที่หลากหลาย เพื่อ
สร้างโอกาสในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 8) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดกิจกรรมการแสดง
ในสถานที่ต่าง ๆ (Roadshow) เพื่อประชาสัมพันธ์วิถีชีวิตการทำงานในองค์กร  9) มีการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกด้วยรูปแบบการนำเสนอข้อมูลผ่านรูปภาพ (Infographic) เพื่อใหค้นรุ่นใหม่เข้าถึงและ
เข้าใจง่าย 10) ส่วนราชการทางการศึกษาสนับสนุนกิจกรรมสำหรับเด็กและเยาวชน (Workshop) 
เพื่อเผยแพร่ข้อมูลทางการศึกษา 11) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดทำเอกสารชี้ชวนถึง
เหต ุผลที ่ควรทำงานในองค ์กรทางการศ ึกษา  12) ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิงร ุกโดยจ ัดต้ัง
สถาบันการศึกษาเพื ่อผลิตคนที ่มีความรู ้และทักษะเฉพาะทางการศึกษา  และ 13) มีการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการรับสมัครทางออนไลน์ 

3. องค์ประกอบย่อยท่ี 2.3 “ช่องทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประกอบด้วย 10 ตัวแปร 
คือ 1) มีการใช้บริการหน่วยงานรับจ้างจัดหาบุคลากร (Head Hunter) สำหรับการสรรหาเชิงรุก
ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 2) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมาย
และสนับสนุนค่าใช้จ่ายพิเศษเพื่อผูกใจ 3) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยแผนการสืบทอดตำแหน่ง 
(Succession Plan) 4) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ตมืออาชีพสำหรับการหา
งานที่ชื่อว่า LinkedIn 5) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดตลาดนัดแรงงาน 6) มีการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกด้วยการใหทุ้นการศึกษา 7) มีการวิจัยเพื่อพัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 8) มีการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุกผ่านการลงส่ือโฆษณาประเภทต่าง ๆ อาทิ ส่ือวิทยุ หนังสือพิมพ์สมัครงาน ป้าย
รถเมล์ ป้ายรถไฟฟ้า 9) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการขยายการรับรู ้ผ่านวิดีโอบอกเล่า
ความสำเร็จของการทำงานในองค์กรทางการศึกษา และ 10) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการ
สนับสนุนสวัสดิการท่ียืดหยุ่นและสิทธิประโยชน์ท่ีจูงใจ 

ตารางท่ี 30 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ี 3 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
1 P39 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยยึดหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 
0.670 

2 P38 มีการใช้หลักธรรมาภิบาลในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 0.659 
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ตารางท่ี 30 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบท่ี 3 (ต่อ) 

ท่ี ตัวแปร การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ 
3 P40 มีการจัดสรรงบประมาณในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยมี

หน่วยงานรับผิดชอบหลักอย่างเป็นทางการ 
0.652 

4 P37 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยยึดถือระบบคุณธรรมและความ
เสมอภาค 

0.643 

5 P46 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยเผยแพร่ข้อมูลอย่างโปร่งใส 
สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้คนรุ่นใหม่ได้พัฒนาตนเอง 

0.606 

6 P48 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสื่อสารให้ทราบถึงค่านิยมการ
ทำงานในองค์กร 

0.595 

7 P47 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์กรท่ี
สามารถช่วยดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพ 

0.579 

8 P50 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยขอความร่วมมือทุกคนในองค์กร
ทำหน้าที่เป็นเครือข่ายหาแหล่งข้อมูลในการเลือกคนเข้ามา
ทำงานในองค์กร 

0.572 

9 P65 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามระเบียบข้าราชการคร ูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

0.570 

10 P64 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงคุณวุฒิทางการศึกษาท่ี
สอดคล้องกับงานในหน้าท่ี 

0.540 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) 14.719 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 13.381 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 68.618 

จากตารางที่ 30 พบว่า องค์ประกอบที่ 3 ซึ่งบรรยายด้วยตัวแปรสำคัญ จำนวน 10 ตัวแปร   
มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.540 – 0.670 มีค่าความ
แปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) เท่ากับ 14.719 ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร 
(Percent of Variance) เท่ากับ 13.381 และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative 
Percent of Variance) เท่ากับ 68.618 เมื ่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวอื ่น ๆ แล้ว พบว่า 
องค์ประกอบนี้มีความสำคัญเป็นอันดับ 3 แสดงว่าตัวแปรท้ัง 10 ตัวแปร เป็นตัวแปรท่ีร่วมกันอธิบาน
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องค์ประกอบได้ดีท่ีสุด และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ตัวแปรท่ี 39 “มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดย
ยึดหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546” มีน้ำหนักองค์ประกอบมากท่ีสุด คือ 
0.670 ส่วนตัวแปรที่ 64 “มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงคุณวุฒิทางการศึกษาที่สอดคล้อง
กับงานในหน้าท่ี” มีน้ำหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ 0.540 ผู้วิจัยจึงตั้งชื่อองค์ประกอบที่ 3 นี้ว่า 
“หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจำนวน 110 ตัวแปร ด้วยสถิติการ
ว ิ เคราะห ์องค ์ประกอบเช ิงสำรวจ พบว ่า แต่ละองค ์ประกอบ (Component) ม ีค ่าไอเกน 
(Eigenvalue) ที่มากกว่า 1.00 ตามแนวคิดของไกเซอร์ (Kaiser) ค่าน้ำหนักองค์ประกอบแต่ละตัว 
(Factor Loading) มากกว่า 0.30 และในแต่ละองค์ประกอบมีตัวแปรอธิบายมากกว่า 3 ตัวขึ้นไป ซึ่ง
สรุปได้ว่าตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจำนวน 110 ตัวแปร สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 3 
องค์ประกอบหลัก 6 องค์ประกอบย่อย รวมทั้งส้ิน 105 ตัวแปร ดังแผนภูมิท่ี 9 
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 จากแผนภูมิที่ 9 สรุปผลการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ รวมทั้งส้ิน 105 ตัวแปร คือ องค์ประกอบท่ี 1 “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิง
รุก” จำนวน 55 ตัวแปร องค์ประกอบย่อยท่ี 1.1 “ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 
24 ตัวแปร องค์ประกอบย่อยท่ี 1.2 “แนวปฏิบัติการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 23 ตัวแปร และ
องค์ประกอบย่อยที่ 1.3 “เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 8 ตัวแปร องค์ประกอบท่ี 2 
“การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 40 ตัวแปร องค์ประกอบย่อยท่ี 2.1 “เครื่องมือการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 17 ตัวแปร องค์ประกอบย่อยท่ี 2.2 “กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิง
รุก” จำนวน 13 ตัวแปร และองค์ประกอบย่อยที่ 2.3 “ช่องทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 
10 ตัวแปร สุดท้ายองค์ประกอบที่ 3 “หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 10 ตัวแปร 
และสามารถอธิบายรายละเอียดขององค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกได้ ดังตารางท่ี 31 

ตารางท่ี 31 รายช่ือและจำนวนองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
องค์ประกอบที่ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก จำนวนตัวแปร 

1 ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 55 
 1.1 ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 24 
 1.2 แนวปฏิบัติการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 23 
 1.3 เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 8 
2 การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 40 
 2.1 เครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 17 
 2.2 กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 13 
 2.3 ช่องทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 10 
3 หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 10 

รวมทั้งสิ้น 105 

ตอนที่ 2 ผลการยืนยันการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เชี่ยวชาญ 
 ผู ้ว ิจัยได้ยืนยันองค์ประกอบของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู ้เชี ่ยวชาญ จำนวน 3 
องค์ประกอบ โดยสอบถามผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน ด้วยวิธีประเมินเพื่อยืนยันการสรรหาบุคลากร
เชิงรุกซึ่งเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) พิจารณา 4 ด้าน คือ ความถูกต้อง (Accuracy) 
ความเหมาะสม(Propriety) ความเป็นไปได้ (Feasibility) และความเป็นประโยชน์ (Utility) ซึ่งผลการ
ยืนยันองค์ประกอบ ผู้วิจัยสรุปได้ดังตารางท่ี 32 
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จากตารางที่ 32 พบว่า ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 5 คน มีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก โดยภาพรวมมีด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น
ประโยชน์ แต่รายละเอียดในบางด้านผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นแตกต่างกัน จำนวน 1-2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20-30  มีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

องค์ประกอบท่ี 1 ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก จำนวน 29 ข้อ มีด้านความถูกต้อง 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ร้อยละ 100  

1.1 ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก  จำนวน 11 ข้อ มีด้านความถูกต้อง ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญจำนวน 5 คน คิด
เป็นร้อยละ 100 1.2 แนวปฏิบัติการสรรหาบุคลากรเชิงรุก จำนวน 15 ข้อ มีด้านความถูกต้อง ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญจำนวน 5 คน คิด
เป็นร้อยละ 100 1.3 เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก จำนวน 3 ข้อ มีด้านความถูกต้อง ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญจำนวน 5 คน คิด
เป็นร้อยละ 100  

องค์ประกอบที่ 2 การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก จำนวน 26 ข้อ มีด้านความถูกต้อง 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญจำนวน 5 
คน คิดเป็นร้อยละ 100  

2.1 เครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุก จำนวน 13 ข้อ มีด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม 
ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญจำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 
100 2.2 กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก จำนวน 9 ข้อ มีด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม ความ
เป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญจำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
2.3 ช่องทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุก จำนวน 4 ข้อ มีด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไป
ได้ และความเป็นประโยชน์ ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญจำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 100  

องค์ประกอบที่ 3 หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก จำนวน 10 ข้อ มีด้านความถูกต้อง 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญจำนวน 5 
คน คิดเป็นร้อยละ 100 รวมทั้งส้ิน จำนวน 65 ข้อ จากข้อคำถามท้ังหมด 105 ข้อ  



 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพื่อทราบองค์ประกอบ
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของบุคลากรทางการศึกษา และ 2) เพื่อทราบผลการยืนยัน
องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เชี ่ยวชาญ ซึ่งในขั้นตอนของการดำเนินการวิจัยได้
แบ่งเป็น 4 ขั้น คือ ขั ้นที่ 1 การศึกษาตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยเทคนิคการวิเคราะห์
เอกสาร วารสาร บทความ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 7 คน ด้วยแบบ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ขั้นที่ 2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือใน
การว ิจ ัย ด้วยการสร ้างแบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) เพ ื ่อเก ็บข้อมูล โดยนำ
แบบสอบถามความคิดเห็นให้ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 5 คน ตรวจสอบคุณภาพโดยพิจารณาค่าดัชนีความ
สอดคล้องที ่เรียกว่า IOC (Index of Item – Objective Congruence) จากนั ้นนำแบบสอบถาม
ความคิดเห็นฉบับสมบูรณ์ท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับ
ของการวิจัยในครั้งนี้ จำนวน 10 เขต ซึ่งมีผู้ให้ข้อมูลสำนักงานเขตพื้นท่ีละ 3 คน คือ 1) ผู้อำนวยการ
เขตพื้นท่ีการศึกษา 2) ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 3) ผู้อำนวยการโรงเรียน รวมทั้งส้ินจำนวน 

30 คน โดยคำนวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ได้ค่าความเที ่ยง (Reliability) ของ
แบบสอบถามความคิดเห็นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.992 ขั้นที่ 3 การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์
ข้อมูล โดยนำแบบสอบถามความคิดเห็นไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง คือ กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้วิธีจับคู่แบบกลุ่มในอัตราส่วน 1:1 โดยกำหนดจากสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
จำนวน 50 เขต แล้วสุ่มอย่างง่าย จับคู่สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จำนวน 50 เขต 
รวม 100 เขต มีผู้ให้ข้อมูลเขตละ 3 คน ประกอบด้วย ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล และผู้อำนวยการโรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น จำนวน 300 คน 
โดยใช้ผู ้ให้ข้อมูลเป็นหน่วยวิเคราะห์ ซึ่งได้รับแบบสอบถามความคิดเห็นฉบับสมบูรณ์กลับคืนมา 
จำนวน 258 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 86 โดยมีการใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี (f) ร้อยละ 

(%) มัชฌิมเลขคณิต (x̅) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) ขั้นที่ 4 การยืนยันผลการวิจัยการสรรหาบุคลากรเชิงรุกซึ่งให้
ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน ยืนยันผลการวิจัยโดยใช้แบบสอบถามยืนยันผลการสรรหาบุคลากรเชงิรุก
โดยพิจารณา 4 ด้าน คือ โดยภาพรวมมีความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น
ประโยชน์ ซึ่งการวิเคราะห์ผลการยืนยันการวิจัยด้วยสถิติ ได้แก่ ความถ่ี (f) ร้อยละ (%) 
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สรุปผลการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง “การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 
1. การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีองค์ประกอบท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ  

(Exploratory Factor Analysis: EFA) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 105 ตัวแปร เรียงตามน้ำหนัก
ขององค์ประกอบท่ีได้จากมากไปน้อย คือ 1) “องค์ประกอบที่ 1 ความพร้อมในการสรรหาบุคลากร
เชิงรุก” 2) “องค์ประกอบที่ 2 การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” และ 3) “องค์ประกอบที่ 3 
หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ซึ่งมีรายละเอียดของตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

1.1 องค์ประกอบท่ี 1 “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ประกอบด้วย 55  
ตัวแปร แบ่งออกเป็น องค์ประกอบย่อยท่ี 1.1) “ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 24 
ตัวแปร องค์ประกอบย่อยที ่ 1.2) “แนวปฏิบัติการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 23 ตัวแปร 
องค์ประกอบย่อยท่ี 1.3) “การกำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 8 ตัวแปร 

องค์ประกอบย่อยท่ี 1.1) “ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก”  
จำนวน 24 ตัวแปร คือ 1) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการธำรงรักษาบุคลากรทางการศึกษา              
2) ประกาศรับสมัครผ่านสมาคมวิชาชีพทางการศึกษาเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 3) ยกระดับคุณภาพ
องค์กรในอุดมคติเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 4) แสดงวิสัยทัศน์พัฒนาองค์กรเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
5) เพิ่มประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามความต้องการขององค์กร  6) ใช้แบบทดสอบ
ความสามารถเฉพาะงานเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 7) ใช้องค์กรทางการศึกษาเป็นแหล่งฝึกงานแก่
นักศึกษาเพื่อสรรหาเชิงรุกก่อนจบการศึกษา 8) สร้างชุมชนคนเก่งเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 9) มีการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุกจากการสนับสนุนอย่างจริงจังจากผู้บริหารระดับสูง 10) เก็บรวบรวมข้อมูลเชิง
ลึกเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 11) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยให้รางวัลยกย่องแก่ผู้ท่ีมีผลงานดีใน
ด้านพัฒนาตนเอง 12) พยากรณ์ความต้องการให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมเพื่อสรรหาบุคลากรเชิง
รุก 13) มีการสรรหาเชิงรุกโดยเข้าถึงบุคลากรทางการศึกษาที ่ต้องการอย่างรวดเร็ว  14) สร้าง
หลักเกณฑ์ความก้าวหน้าในสายอาชีพเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก  15) สร้างความภาคภูมิใจที่ได้
ร่วมงานกับองค์กรเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 16) ปรับปรุงลักษณะงานให้มีความน่าสนใจเพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุก 17) คำนึงถึงความต้องการจำเป็นของผู้บริหารเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 18) ชี้แจง
ข้อเท็จจริงของลักษณะงานท่ีท้าทายเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 19) สร้างภาพลักษณ์ขององค์กรท่ีดีมี
คุณภาพเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 20) ให้ความสำคัญกับเวลาและทรัพยากรในการสรรหาเชิงรุกของ
ผู้บริหารทุกระดับ 21) เปิดโอกาสให้แต่ละภูมิภาคสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีสอดคล้องกับความต้องการ
ขององค์กร 22) จัดลำดับความนิยมขององค์กรเพื ่อเป็นข้อมูลในการสรรหาบุคลากรเช ิงรุก                    
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23) ระบุคำอธิบายงานด้วยข้อความที่โดดเด่นเพื่อใช้สรรหาบุคลากรเชิงรุก  และ 24) มีการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงประสบการณ์การทำงานด้านการศึกษา 

องค์ประกอบย่อยท่ี 1.2) “แนวปฏิบัติการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 23 ตัว 
แปร คือ 1) กำหนดค่าเป้าหมายในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างชัดเจน 2) กำหนดประเด็นกลยุทธ์
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 3) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกใช้เป็นกลยุทธ์พัฒนาท้ังในด้านปริมาณและ
คุณภาพ 4) วิเคราะห์วางแผนเชิงกลยุทธ์สำหรับอนาคตเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 5) กำหนดช่วงเวลา
และผลลัพธ์ความก้าวหน้าในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีสามารถวัดผลได้ 6) วิเคราะห์ประเด็นความ
เสี่ยงด้านการสรรหาเชิงรุกที่ส่งผลต่อการขาดแคลนบุคลากร  7) วิเคราะห์ปัจจัยทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างเป็นรูปธรรม 8) วิเคราะห์จุดมุ่งหมายและส่วนต่างของ
จำนวนบุคลากรในอนาคตเพื ่อสรรหาเชิงรุก  9) วิเคราะห์หาจุดแข็งจุดอ่อน โอกาส อุปสรรค                  
แรงบันดาลใจเพื่อรสรรหาบุคลากรเชิงรุก 10) กำหนดปัจจัยหลักความสำเร็จด้านการสรรหาบุคลากร
เชิงรุก11) กำหนดตัวชี ้ว ัดผลการดำเน ินการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในระดับประเมินผลลัพธ์                        
12) วิเคราะห์จำนวนบุคลากรทางการศึกษาโดยแยกตามประเภท กลุ่มและตำแหน่งเพื่อสรรหาเชิงรุก 
13) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจในระยะสั้นระยะยาว 14) พิจารณา
มาตรฐานตำแหน่งสู่การกำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 15) ศึกษาข้อมูลสถิติอัตรากำลังของ
บุคลากรทางการศึกษาในปัจจุบันและอนาคตเพื่อสรรหาเชิงรุก 16) กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
ดำเนินสรรหาบุคลากรเชิงรุกสะท้อนสมรรถนะวิชาชีพ 17) จัดทำแผนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไว้
ล่วงหน้า 18) พิจารณาหน้าที่ความรับผิดชอบหลักของบุคลากรสู ่วิธี การสรรหาบุคลากรเชิงรุก                
19) มีการสรรหาเชิงรุกด้วยการสำรวจแนวโน้มจำนวนบุคลากรทางการศึกษาที่ลาออกไปทำงานกับ
หน่วยงานอื่นที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 20) มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกสอดคล้องกับ
ทิศทางกลยุทธ์ขององค์กร 21) กำหนดแผนรองรับบุคลากรทางการศึกษาเพื่อการสรรหาเชิงรุก              
22) สร้างขั้นตอนการสรรหาเชิงรุกด้วยวิธีการที่สะดวกไม่ซับซ้อน และ 23) กำหนดตำแหน่งงานทาง
การศึกษาท่ีเปิดรับตามตัวชี้วัดผลลัพธ์เชิงบวกเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

องค์ประกอบย่อยท่ี 1.3) “การกำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 8 ตัว 
แปร คือ 1) ใช้เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีหลากหลาย 2) มีวิธีการป้องกันการเปล่ียนใจหรือ
ถูกดึงตัวจากคู่แข่งในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 3) นำเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในกระบวนการคัด
กรองคุณสมบัติเบื ้องต้นของบุคลากรทางการศึกษา 4) นิเทศบุคลากรทางการศึกษาที ่คาดว่ามี
คุณสมบัติเหมาะสมเพื่อเข้าสู่กระบวนการสรรหาเชิงรุก 5) พัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอยา่ง
ต่อเนื่อง 6) ดึงดูดบุคลากรทางการศึกษาที่มีความโดดเด่นมาร่วมงานเพื่อสร้างความได้เปรียบในการ
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สรรหาเชิงรุก 7) ปรับรูปแบบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้เป็นไปตามโครงสร้างประชากรไทย  และ                 
8) ปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้รวดเร็วลดช่องว่างการส่ือสาร 

องค์ประกอบท่ี 2 “การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ประกอบด้วย 40 ตัว 
แปรสังเกตได้ แบ่งออกเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 2.1) “เครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 
17 ตัวแปร องค์ประกอบย่อยที่ 2.2) “กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 13 ตัวแปร และ
องค์ประกอบย่อยท่ี 2.3) “ช่องทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 10 ตัวแปร 

องค์ประกอบย่อยท่ี 2.1) “เครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 17 ตัวแปร  
คือ 1) รายงานผลการปฏิบัต ิหน ้าที ่สะท้อนผลข้อม ูลย ้อนกลับเพื ่อสรรหาบุคลากรเช ิงรุก                       
2) ประเมินพฤติกรรมจากสถานการณ์ที่ทดสอบปฏิภาณการแก้ปัญหาเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก                  
3) ติดตามในมิติด้านประสิทธิผล ประสิทธิภาพของการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 4) ฝึกอบรมทักษะ
เฉพาะสำหรับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก5) ประเมินผลค่าตอบแทนสร้างแรงจูงใจเพื่อสรรหาบุคลากร
เชิงรุก 6) ทดลองปฏิบัติงานก่อนดำรงตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาเพื่อสรรหาเชิงรุก 7) บูรณาการ
กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไปในทิศทางเดียวกัน 8) ระดมความเห็นของทีมงานสรรหาเพื่อ
รักษาขีดความสามารถในการสรรหาเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง 9) สร้างเครื่องมือแบบสอบถามความคิดเห็น
ด้านค่านิยม ทัศนคติและการทำงานร่วมกันเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 10) สร้างทีมงานสรรหาเชิงรุก
โดยหมุนเวียนตำแหน่งงานเพื่อเพิ่มทักษะท่ีหลากหลาย (multi-tasking) 11) สร้างสถานการณ์เป็นชุด
คำถามท่ีสะท้อนตัวตนประกอบการสัมภาษณ์เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 12) วิจัยพัฒนาการตลาดเพื่อ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก 13) ปรับปรุงเครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุกสอดรับกับวิถีชีวิตคนรุ่นใหม่ใน
ยุคดิจิทัล 14) จัดตั้งหน่วยงานสรรหาเชิงรุกเพื่อดึงตัวบุคลากรที่ค้นพบได้ยากมาร่วมงานกับองค์กร
ทางการศึกษา 15) ลงนามบันทึกความเข้าใจ (MOU) ระหว่างองค์กรกับสถาบันการศึกษาโดยพัฒนา
หลักสูตรควบคู ่กับปฏิบัติจริงเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้พร้อมใช้งาน  16) สร้างพันธมิตรกับ
หน่วยงานท่ีสนับสนุนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกและ 17) นำเสนอองค์กรไปยังกลุ่มเป้าหมายให้เป็นท่ี
รู้จักอย่างกว้างขวางเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

องค์ประกอบย่อยท่ี 2.2) “กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 13 ตัวแปร 
คือ 1) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิธีเพื่อนแนะนำเพื่อน (Referral Program) 2) พัฒนารูปแบบ
การจ้างงานหลังเกษียณอายุราชการเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 3) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผ่าน
การเยี่ยมชมกิจกรรมเปิดบ้าน (Open House) 4) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยบูรณาการระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 5) ดึงดูดบุคลากรทางการศึกษาใหม่จากกลุ่มท่ีเรียนเก่งเพื่อสรร
หาบุคลากรเชิงรุกทดแทน 6) ศึกษาดูงานในองค์กรทางการศึกษาภายใต้โครงการ One Day Trip เพื่อ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก 7) เพิ่มช่องทางการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายเพื่อสร้างโอกาสในการสรรหาบุคลากร
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เชิงรุก 8) มีจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์ (Roadshow) ตามสถานที่ต่าง ๆ เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก       
9) นำเสนอข้อมูลผ่านรูปภาพ (Infographic) ให้เข้าใจง่ายเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 10) ส่วนราชการ
ทางการศึกษาสนับสนุนกิจกรรมสำหรับเด็กและเยาวชน (Workshop) เพื ่อเผยแพร่ข้อมูลทาง
การศึกษา 11) จัดทำเอกสารช้ีชวนถึงเหตุผลท่ีควรทำงานในองค์กรทางการศึกษาเพื่อสรรหาบุคลากร
เชิงรุก 12) จัดตั้งสถาบันหรือหน่วยงานผลิตบุคลากรทางการศึกษาเพื่อสรรหาเชิงรุก และ 13) เพิ่ม
ประสิทธิภาพการสรรหาเชิงรุกโดยรับสมัครบุคลากรทางศึกษาในรูปแบบออนไลน์ 

องค์ประกอบย่อยท่ี 2.3) “ช่องทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 10 ตัวแปร 
คือ 1) ใช้หน่วยงานรับจ้างจัดหาบุคลากร (Head Hunter) สำหรับการสรรหาเชิงรุก 2) สร้าง
ความสัมพันธ์และสนับสนุนค่าใช้จ่ายพิเศษเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 3) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก
ด้วยแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) 4) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกบนเครือข่าย
อินเทอร์เน็ตสำหรับหางานที่ชื ่อว่า LinkedIn 5) จัดตลาดนัดแรงงานเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 6) 
มอบทุนการศึกษาเพื ่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก  7) วิจัยเพื ่อพัฒนาวิธ ีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก                  
8) ประกาศสื่อโฆษณาประเภทต่าง ๆ อาทิ สื่อวิทยุ หนังสือพิมพ์สมัครงาน ป้ายรถเมล์ ป้ายรถไฟฟ้า
เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 9) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการขยายการรับรู้ผ่านวิดีโอบอกเล่า
ความสำเร็จของงาน และ 10) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ท่ีจูงใจ 

1.2 องค์ประกอบท่ี 3 “หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ประกอบด้วย  
10 ตัวแปร คือ 1) ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 เพื่อสรรหาบุคลากร
เชิงรุก 2) ใช้หลักธรรมาภิบาลเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 3) จัดสรรงบประมาณเพื่อสรรหาบุคลากร
เชิงรุก 4) ใช้ระบบคุณธรรมและความเสมอภาคเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 5) เผยแพร่ข้อมูลอย่าง
โปร่งใส สร้างแรงบันดาลใจให้คนรุ่นใหม่เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 6) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดย
สื่อสารให้ทราบถึงค่านิยมการทำงานในองค์กร 7) สร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์กรดึงดูดบุคลากรที่มี
ศักยภาพเพื่อสรรหาเชิงรุก 8) ขอความร่วมมือทุกคนในองค์กรทำหน้าที่เป็นเครือข่ายหาแหล่งข้อมูล
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 9) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และ 10) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงคุณวุฒิทางการศึกษาท่ีสอดคล้องกับ
งานในหน้าท่ี 
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2. ผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจำนวน 3 องค์ประกอบ มี 105 ตัวแปร 

ได้แก่ องค์ประกอบท่ี 1 “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” แบ่งออกเป็น องค์ประกอบย่อย
ที่ 1.1) “ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” องค์ประกอบย่อยที่ 1.2) “แนวปฏิบัติการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก” และองค์ประกอบย่อยที ่ 1.3) “การกำหนดวิธ ีการสรรหาบุคลากรเชิงร ุก” 
องค์ประกอบท่ี 2 “การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” แบ่งออกเป็นองค์ประกอบย่อยท่ี                
2.1) “เครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” องค์ประกอบย่อยที่ 2.2) “กิจกรรมการสรรหาบุคลากร
เชิงรุก” และองค์ประกอบย่อยที่ 2.3) “ช่องทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุก”และองค์ประกอบที่ 3 
“หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” โดยภาพรวมมีความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
และความเป็นประโยชน์   

อภิปรายผล 

การวิจัยในครั้งนี้มีประเด็นสำคัญที ่ค้นพบจากองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุก              
โดยผู้วิจัยกำหนัดเง ื ่อนไขวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ที่ 0.30 และได้
องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมา 7 องค์ประกอบ เมื ่อพ ิจารณาร ่วมกับค่าไอเกน 
(Eigenvalue) ที่มากกว่า 1.00 ตามแนวคิดของไกเซอร์(Kaiser) แต่ละองค์ประกอบต้องมีตัวแปร ใน
แต่ละตัวแปร ตั้งแต่ 0.30 ขึ้นไป จึงได้องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพียง 3 องค์ประกอบ 
และสามารถนำมาอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ดังนี้ 

1. การสรรหาบุคลากรเชิงรุกประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่  
องค์ประกอบที ่ 1 “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงร ุก” องค์ประกอบที ่  2                

“การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” และองค์ประกอบท่ี 3 “หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิง
รุก” ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1 องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะ
ของบุคลากรทางการศึกษาเป็นพหุองค์ประกอบ ซึ่งความจำเป็นของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกนั้น เกิด
จากการปรับตัวขององค์กรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัยเพื่อสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขัน จึงต้องอาศัยกระบวนการสรรหาเชิงรุกให้ได้มาซึ ่งบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีความรู้
ความสามารถตามความต้องการขององค์กรเพื่อให้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายเดียวกัน โดยการเตรยีม
ความพร้อมสำหรับการสรรหาเชิงรุกที่วางแผนกำหนดลักษณะงานและคุณสมบัติของบุคลากรทาง
การศึกษาสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้มีการปรับปรุงและพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง ให้เป็นไปตามแนวปฏิบัติของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกที่สามารถแย่งชิงคนเก่งที่มีศักยภาพ
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ตรงตามที ่องค์กรต้องการได้ และใช้เทคนิควิธีการการสรรหาเชิงรุกเพื ่อเพิ่มโอกาสการเข้าถึง
กลุ่มเป้าหมายให้หลากหลายวิธีมากขึ้น การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเป็นไปตามวิถีชีวิตของ
คนรุ่นใหม่ที ่มีความรวดเร็วลดช่องว่างในการสื่อสารสามารถใช้เครื ่องมือการสรรหาเชิงรุกที ่มี
ประสิทธิภาพให้ทันกับยุคดิจิทัล ตลอดจนกิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีมีความท้าทายสามารถ
ดึงดูดความสนใจของกลุ่มเป้าหมายให้มีส่วนร่วมสร้างเครือข่ายการสรรหาเชิงรุกเพื่อได้เป็นพันธมิตรท่ี
ช่วยสนับสนุนองค์กรในระยะยาวสอดรับกับหลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุกอยา่งมีระบบ ติดตาม
ประเมินสถานการณ์เป็นระยะพร้อมทั้งสร้างประสบการณ์ที่ดีเพื ่อผลลัพธ์ท่ี ประสบความสำเร็จ
ความสำเร็จ ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ แฟดลี ซาหมัด (Fadly Samad) ศึกษาการประเมิน
นวัตกรรมโปรแกรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของสำนักงานตำรวจแห่งชาติอินโดนีเซีย ผลการศึกษา
พบว่า การประเมินนวัตกรรมโปรแกรมสรรหาบุคลากรเชิงรุกนี้ดำเนินการโดยมีจุดประสงค์ในการ
ปรับปรุงโปรแกรมให้มีความเสถียรและทันสมัยผ่านการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของสำนักงานตำรวจ
แห่งชาติอินโดนีเซีย โดยใช้ข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศรวมไปถึงการสมัครลงทะเบียนด้วยระบบ
ออนไลน์ การทดสอบความรู้และการประเมินจิตใจที่ได้มีการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วย เพื่อให้การสรร
หาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามความต้องการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน ศึกษา
ปัจจัยความสำเร็จของการสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ ผลการศึกษาพบว่า องค์กรในปัจจุบันมี
การปรับตัวอย่างต่อเนื่องในการดำเนินธุรกิจท่ีมีการแข่งขันสูง การสรรหาบุคลากรโดยองค์กรนำระบบ
การสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ เพื่อใช้ดึงดูดและสรรหาบุคคลท่ีมีความสามารถและเหมาะสม 
เพื่อมาร่วมงานและพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการตามท่ีต้ังไว้สอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติ มิ
ลำเอียง ศึกษาการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐยุคใหม่ ผลการศึกษาพบว่า 
แนวทางท่ีองค์กรภาครัฐควรให้ความสนใจในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ท่ีคำนึง
วัฒนธรรมองค์กร เพราะในอดีตกระบวนการในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรในองค์กร ไม่ได้มีการ
พิจารณาเรื่องความเหมาะสมของบุคคลกับวัฒนธรรมองค์กรมากนัก แต่ในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ เริ่ม
ให้ความสำคัญกับการทดสอบคุณสมบัติของบุคลากรที่จะเข้ามาทำงานเกี่ยวกับความสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์กรโดยจะมีการเก็บข้อมูลต้ังแต่แรกของกระบวนการสรรหา สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ภัทราวดี ปรีจำรัส ศึกษาผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกท่ีมีต่อผลการดำเนินงานของ
ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของธุรกิจโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการดึงดูดพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงมาร่วมงาน ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร ด้านการสร้างความผูกพันของบุคลากร และ
ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฉัตรวีณา เอื้อแท้ ศึกษาเปรียบเทียบแนว
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ทางการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเชิงรุกระหว่างภาคราชการกับภาคเอกชน  ผลการศึกษาพบว่า จุด
แข็งของการสรรหาและคัดเลือกบุคคลของภาคราชการ คือ มีวิธีการการสรรหาบุคคลที่โปร่งใส เป็น
ธรรม ตรวจสอบได้ และมีความเป็นมาตรฐาน ด้านภาพลักษณ์เป็นอาชีพที่มีเกียรติและมั่นคง นำ
เทคโนโลยีเข้ามาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงานและปรับกฎระเบียบให้ยืดหยุ่น ส่วนจุดแข็ง
ของการสรรหาและคัดเลือกบุคคลของภาคเอกชน คือ ใช้วิธีการและช่องทางหลายช่องทาง การนำ
เทคโนโลยีและระบบอิเล็กทรอนิกส์เข้ามาใช้ทำให้เกิดความสะดวกและรวดเร็ว ทำให้ลดเวลาและ
ค่าใช้จ่ายในการดำเนินการ อุปสรรคคือการนำข้อมูลแหล่งข้อมูลภายนอกทำให้ไม่สามารถบริหาร
จัดการความเสี่ยงได้ และมีคู่แข่งและการแข่งขันในตลาดแรงงานสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ชนากานต์ บุญทอง ศึกษากลยุทธ์การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเพื่อสร้างความได้เปรียบ
ในองค์กร ผลการศึกษาพบว่า การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง มีความสำคัญสำหรับองค์กร
ในปัจจุบันเพื่อเป็นเครื่องมือที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยมุ่งเน้นไปที่การสร้างกลุ่ม
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพื่อให้องค์กรมีทุนมนุษย์ท่ีเป็นบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเพียงพอท่ีจะก้าวขึ้นสู่
ตำแหน่งที่สูงขึ้น องค์กรต่างๆ จึงต้องการบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเข้ามาร่วมงาน เนื่องจากสามารถ
ช่วยส่งเสริมให้กลยุทธ์การแข่งขันหรือกลยุทธ์ธุรกิจขององค์กรให้ประสบความสำเร็จ ดังนั้น การสรร
หาบุคลากรเชิงรุกในแต่ละองค์ประกอบสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

1.1 องค์ประกอบท่ี 1 ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีความสำคัญท่ีสุด 
ของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกทั้งนี ้อาจเนื่องมาจากประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก แนว
ปฏิบัติและเทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก เป็นหัวใจสำคัญของการเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรในทุกมิติ เพื่อเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลท่ีมีการเปล่ียนแปลงท่ีราบเรียบแต่รวดเร็วสู่
การสร้างสภาพแวดล้อมใหม่ ๆ ทำให้องค์กรมีการแข่งขันเพื่อชิงความเป็นเลิศ ดังนั้นความพร้อมใน
การสรรหาบุคลากรเชิงรุกเป็นไปเพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาเชิงรุกด้วยการวางแผนการ
สรรหาเชิงรุกท้ังวิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลังคนและแหล่งสรรหาท่ีเหมาะสม นอกจากนี้ยังต้อง
กำหนดแนวปฏิบัติการสรรหาเชิงรุกเพื่อรักษาขีดความสามารถในการสรรหาอย่างเนื่อง สามารถ
จัดลำดับความสำคัญก่อนหลังที่อิงตามความจำเป็นโดยยึดตามตำแหน่งงานที่สำคัญหาได้ยากเป็น
ตำแหน่งงานที ่สรรหาใหม่หรือสรรหาทดแทน ใช้เทคนิควิธ ีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในวิธีท่ี
หลากหลายทุกช่องทาง ทุกโอกาส ทุกสถานการณ์เพื่อการสรรหาเชิงรุกอย่างมีจรรณยาบรรณ มี
คุณสมบัติที ่องค์กรต้องการให้ได้มากที่สุดมาร่วมงานได้อย่างรวดเร็วก่อนองค์กรอื่น  ที่ค้นพบใน
งานวิจัยเล่มนี้ ได้แก่ “ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการ
ธำรงรักษาบุคลากรทางการศึกษาประกาศรับสมัครผ่านสมาคมวิชาชีพทางการศึกษาเพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุก ยกระดับคุณภาพองค์กรในอุดมคติเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก แสดงวิสัยทัศน์พัฒนา
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องค์กรเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก เพิ่มประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามความต้องการของ
องค์กร ใช้แบบทดสอบความสามารถเฉพาะงานเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก ใช้องค์กรทางการศึกษา
เป็นแหล่งฝึกงานแก่นักศึกษาเพื่อสรรหาเชิงรุกก่อนจบการศึกษา สร้างชุมชนคนเก่งเพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุก มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจากการสนับสนุนอย่างจริงจังจากผู้บริหารระดับสูง เก็บ
รวบรวมข้อมูลเชิงลึกเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยให้รางวัลยกย่องแก่ผู้ท่ี
มีผลงานดีในด้านพัฒนาตนเอง พยากรณ์ความต้องการให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมเพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุก มีการสรรหาเชิงรุกโดยเข้าถึงบุคลากรทางการศึกษาที่ต้องการอย่างรวดเร็ว สร้าง
หลักเกณฑ์ความก้าวหน้าในสายอาชีพเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก สร้างความภาคภูมิใจท่ีได้ร่วมงานกับ
องค์กรเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกปรับปรุงลักษณะงานให้มีความน่าสนใจเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
คำนึงถึงความต้องการจำเป็นของผู้บริหารเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก ช้ีแจงข้อเท็จจริงของลักษณะงาน
ท่ีท้าทายเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก สร้างภาพลักษณ์ขององค์กรท่ีดีมีคุณภาพเพื่อสรรหาบุคลากรเชิง
รุก ให้ความสำคัญกับเวลาและทรัพยากรในการสรรหาเชิงรุกของผู้บริหารทุกระดับ เปิดโอกาสใหแ้ต่
ละภูมิภาคสรรหาบุคลากรเชิงรุกที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร จัดลำดับความนิยมของ
องค์กรเพื่อเป็นข้อมูลในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกระบุคำอธิบายงานด้วยข้อความท่ีโดดเด่นเพื่อใช้สรร
หาบุคลากรเชิงรุก และมีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงประสบการณ์การทำงานด้านการศึกษา 
“แนวปฏิบัติการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” กำหนดค่าเป้าหมายในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างชัดเจน 
กำหนดประเด็นกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกใช้เป็นกลยุทธ์พัฒนาท้ัง
ในด้านปริมาณและคุณภาพ วิเคราะห์วางแผนเชิงกลยุทธ์สำหรับอนาคตเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
กำหนดช่วงเวลาและผลลัพธ์ความก้าวหน้าในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกที่สามารถวัดผลได้ วิเคราะห์
ประเด็นความเสี่ยงด้านการสรรหาเชิงรุกที่ส่งผลต่อการขาดแคลนบุคลากรทางการศึกษา วิเคราะห์
ปัจจัยท้ังภายในและภายนอกองค์กรเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างเป็นรูปธรรม วิเคราะห์จุดมุ่งหมาย
และส่วนต่างของจำนวนบุคลากรทางการศึกษาในอนาคตเพื่อสรรหาเชิงรุก วิเคราะห์หาจุดแข็ง
จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค แรงบันดาลใจเพื่อรสรรหาบุคลากรเชิงรุก กำหนดปัจจัยหลักความสำเร็จ
ด้านการสรรหาบุคลากรเชิงรุกกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในระดับ
ประเมินผลลัพธ์ วิเคราะห์จำนวนบุคลากรทางการศึกษาโดยแยกตามประเภท กลุ่มและตำแหน่งเพื่อ
สรรหาเชิงรุก มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจในระยะสั้นระยะยาว 
พิจารณามาตรฐานตำแหน่งสู่การกำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกศึกษาข้อมูลสถิติอัตรากำลังของ
บุคลากรทางการศึกษาในปัจจุบันและอนาคตเพื่อสรรหาเชิงรุก กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการดำเนิน
สรรหาบุคลากรเชิงรุกสะท้อนสมรรถนะวิชาชีพ จัดทำแผนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไว้ล่วงหน้า 
พิจารณาหน้าที่ความรับผิดชอบหลักของบุคลากรสู่วิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีการสรรหาเชิงรุก
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ด้วยการสำรวจแนวโน้มจำนวนบุคลากรทางการศึกษาท่ีลาออกไปทำงานกับหน่วยงานอื่นท่ีมีลักษณะ
งานคล้ายคลึงกัน มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกสอดคล้องกับทิศทางกลยุทธ์ขององค์กร  
กำหนดแผนรองรับบุคลากรทางการศึกษาเพื่อการสรรหาเชิงรุก สร้างขั้นตอนการสรรหาเชิงรุกด้วย
วิธีการท่ีสะดวกไม่ซับซ้อน และกำหนดตำแหน่งงานทางการศึกษาท่ีเปิดรับตามตัวชี้วัดผลลัพธ์เชิงบวก
เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก “การกำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก”  ใช้เทคนิควิธีการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกที่หลากหลาย มีวิธีการป้องกันการเปลี่ยนใจหรือถูกดึงตัวจากคู่แข่งในการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกนำเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในกระบวนการคัดกรองคุณสมบัติเบื้องต้นของบุคลากร
ทางการศึกษา นิเทศบุคลากรทางการศึกษาที่คาดว่ามีคุณสมบัติเหมาะสมเพื่อเข้าสู่กระบวนการสรร
หาเชิงรุก พัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง ดึงดูดบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีความโดด
เด่นมาร่วมงานเพื่อสร้างความได้เปรียบในการสรรหาเชิงรุก ปรับรูปแบบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้
เป็นไปตามโครงสร้างประชากรไทย และปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้รวดเร็วลด
ช่องว่างการสื่อสาร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมพิศ ทองปาน ศึกษาHR เชิงรุกในยุคของการ
เปลี ่ยนแปลง ผลการศึกษาพบว่า การเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร ็ว และความไม่แน่นอนของ
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจในปัจจุบัน ส่งผลทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงในการดำเนินงานขององค์กร นัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีเตรียมความพร้อมในการเผชิญกับสถานการณ์ของการเปล่ียนแปลงของ
ธุรกิจ ในการรับมือกับความท้าทายทางธุรกิจนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการ
บริหารบุคลากร ด้วยการใช้แนวปฏิบัติของบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก ซึ่งประกอบด้วยการดึงดูด
พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงมาร่วมงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร การ
สร้างความผูกพันของบุคลากร และการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์ง
ต้องปรับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นการบริหารเชิงรุก ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ทาง
ธุรกิจขององค์กร มีความพร้อมในการเผชิญกับความท้าทาย เพื่อการดำเนินงานอย่างยั่งยืนของธุรกิจ
บนพื้นฐานของการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม อันจะนำไปสู่ความยั่งยืนของสังคมโดยส่วนรวม  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิระพงศ์ เรืองกุน ศึกษาการสร้างภาพลักษณ์นายจ้าง:กลยุทธ์การดึงดูด
และรักษาผู้มีความสามารถสูง ผลการศึกษาพบว่า การสร้างภาพลักษณ์นายจ้างเป็นกระบวนการสร้าง
และส่งมอบภาพลักษณ์และผลประโยชน์ท่ีมีคุณค่าขององค์กรให้กับพนักงานปัจจุบันและพนักงานใน
อนาคต ถือเป็นกลยุทธ์ที่สำคัญท่ีองค์กรได้นำมาใช้เพื่อดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถสูงไว้
กับองค์กรเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ เคาลา เอ. เบล (Caula 
A. Beyl) ศึกษาแนวปฏิบัติการเชิงรุกในการสรรหาเพื่อเพิ่มจำนวนผู้สมัครเรียนในสาขาวิชาการเกษตร
ท่ีวิทยาลัยวิทยาศาสตร์การเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติ (CASNR) โดยจัดตั้งกลุ่มนักเรียนเป็น
ตัวแทน ซึ่งสามารถเข้าถึงผู้สมัครที่อยู่ในวัยเดียวกันได้และใช้ประโยชน์จากสื่อสังคมออนไลน์ในการ
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โฆษณาถึงข้อดีในการเข้าเรียนสาขาวิชาการเกษตร มีการสนับสนุนทุนการศึกษาและลบภาพจำที่ว่า
การเรียนเกษตรเป็นเพียงแค่การเรียนเกี่ยวกับการทำไร่ การทำสวนเท่านั้น ผลการศึกษาพบว่า 
จำนวนผู ้สม ัครในสาขาว ิชาการเกษตรจากปี 2007 ถึงปี 2014 มีจำนวนมากขึ ้นถึง 57.34% 
เปรียบเทียบกับกลุ่มมหาวิทยาลัยทางการเกษตร 9 แห่งในสหรัฐอเมริกา สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ดนิตา วิภาวิน และคณะ ศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหาพนักงานบริษัท บิซิเนส เซอร์วิส
เซส อัลไลแอนซ์ จำกัด ผลการศึกษาพบว่า 1) กระบวนการสรรหาพนักงาน ประกอบด้วย ขั้นตอน
การกำหนดตำแหน่งงานท่ีเปิดรับตามข้อกำหนดของผู้ว่าจ้างและตามตัวชี้วัด การวิเคราะห์งานให้ตรง
กับตำแหน่งที ่เปิดรับ การกำหนดวิธีการสรรหาโดยการลงพื ้นที ่และกำหนดผู ้รับผิดชอบ การ
ดำเนินการสรรหาโดยการจัดทำสื่อประชาสัมพันธ์ การตรวจสอบประวัติผู้สมัครและการประเมินผล 
2) ปัญหาของการสรรหาบุคลากร ด้านที่มีระดับความสำคัญสูงที่สุดคือ การขาดการชี้แจงนโยบายท่ี
ชัดเจน รองลงมาเป็น ขั ้นตอนการทำงานด้านเอกสารที ่ซ ับซ้อน และการขาดแหล่งข้อมูลทาง
อิเล็กทรอนิกส์ที ่ช่วยสนับสนุนการทำงาน และ 3) แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการสรรหา
พนักงาน ด้านที่มีระดับความสำคัญสูงที่สุดคือ การกำหนดนโยบายและแผนงานที่ชัดเจนเพื่อจัดสรร
อัตรากำลังตามกรอบภาระงาน รองลงมาเป็นการนำระบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในทุกกระบวนการเพื่อ
ลดงานเอกสารและแบบทดสอบ และการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการสรรหาอบรม
พนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปารดา นาครักธรรม ศึกษาแนวทางการสรรหาบุคลากรเชิง
รุกในยุค New Normal : กรณีศึกษากระทรวงการต่างประเทศ พบว่า กระทรวงการต่างประเทศได้ใช้
กลยุทธ์ในการสรรหาบุคลากรในยุค New Normal คือ การวางแนวทางและปรับวิธีการสัมภาษณ์ 
โดยเน้นใช้ช่องทางออนไลน์เป็นหลัก ทั้งการประชาสัมพันธ์การรับสมัคร การบริหารจัดการเอกสาร 
และการติดต่อสื ่อสารกับผู้เข้าสอบ สำหรับกระบวนการในการสรรหาเชิงรุกของกระทรวงการ
ต่างประเทศ ได้จัดให้มีกิจกรรมแนะแนวเส้นทางอาชีพในสถาบันการศึกษาต่าง ๆ และการนำเสนอ
คลิปวิดีโอประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทาง Social Media เพื่อให้เข้าถึงคนรุ่นใหม่มากขึ้น รวมไปถึงการให้
ทุนการศึกษาท่ีเน้นสาขาท่ีมีความทันสมัยและตอบโจทย์ชีวิตการทำงานในยุค New Normal อย่างไร
ก็ดี การดำเนินงานสรรหาบุคลากรเชิงรุก ยังพบปัญหาและอุปสรรคบางประการทั้งเรื่องของการเกิด
ช่องว่างระหว่างวัยของคนรุ่นใหม่กับคนรุ่นเก่า ก่อให้เกิดแนวคิดต่อการทำงานและทักษะการใช้
เทคโนโลยีที่ต่างกัน กฎ ระเบียบของการสรรหาบุคลากรที่เป็นข้าราชการไม่มีความยืดหยุ่น การจ้าง
งานท่ีมีรูปแบบท่ีเปล่ียนไป และปัจจัยท่ีควบคุมไม่ได้ เช่น โรคระบาดและทัศนคติของคนรุ่นใหม่ ท้ังนี้ 
ยังมีแนวทางในการแกไขปัญหาอุปสรรคในการดำเนินงานสรรหาบุคลากรเชิงรุกในยุค New Normal 
คือ การแก้ไข ผ่อนปรน กฎ ระเบียบด้านการสรรหา การสร้างภาพลักษณ์หรือภาพลักษณ์ที ่ดีของ
องค์กรเพื่อดึงดูดคนรุ่นใหม่และการใช้เทคโนโลยีในกระบวนการสรรหาให้มากขึ้น 
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1.2 องค์ประกอบท่ี 2 การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีความสำคัญเป็นอันดับ 
ท่ีสองของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท้ังนี้อาจเนื่องมาจากการดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ต้องมี
การพัฒนาเครื่องมือการสรรหาเชิงรุกอย่างต่อเนื่องให้ทันกับยุคดิจิทัล ลดเวลาในการสรรหาบุคลากร
เพื่อเพิ่มโอกาสการเข้าถึงบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีความสามารถ พร้อมท้ังปรับปรุงกิจกรรมการสรร
หาบุคลากรเชิงรุกให้มีความท้าท้ายและน่าสนใจ มีความเหมาะสมกับวิถีชีวิตของคนรุ่นใหม่ เพิ่มความ
สะดวกรวดเร็วให้กับองค์กรและลดช่องว่างของกลุ่มเป้าหมายให้มีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันมากยิ่งขึ้นเพื่อ
สร้างช่องทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกและประสบการณ์ที่ดีในระยะยาว ที่ค้นพบในงานวิจัยเล่มนี้ 
ได้แก่ “เครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” รายงานผลการปฏิบัติหน้าที่สะท้อนผลข้อมูลย้อนกลับ
เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประเมินพฤติกรรมจากสถานการณ์ท่ีทดสอบปฏิภาณการแก้ปัญหาเพื่อสรร
หาบุคลากรเชิงรุก ติดตามในมิติด้านประสิทธิผล ประสิทธิภาพของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกฝึกอบรม
ทักษะเฉพาะสำหรับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกประเมินผลค่าตอบแทนสร้างแรงจูงใจเพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุก ทดลองปฏิบัติงานก่อนดำรงตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาเพื่อสรรหาเชิงรุก บูรณา
การกิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไปในทิศทางเดียวกัน ระดมความเห็นของทีมงานสรรหาเพื่อ
รักษาขีดความสามารถในการสรรหาเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง สร้างเครื่องมือแบบสอบถามความคิดเห็น
ด้านค่านิยม ทัศนคติและการทำงานร่วมกันเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก สร้างทีมงานสรรหาเชิงรุกโดย
หมุนเวียนตำแหน่งงานเพื่อเพิ่มทักษะท่ีหลากหลาย (multi-tasking) สร้างสถานการณ์เป็นชุดคำถาม
ที่สะท้อนตัวตนประกอบการสัมภาษณ์เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก วิจัยพัฒนาการตลาดเพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุก ปรับปรุงเครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุกสอดรับกับวิถีชีวิตคนรุ่นใหม่ในยุคดิจิทัล 
จัดต้ังหน่วยงานสรรหาเชิงรุกเพื่อดึงตัวบุคลากรท่ีค้นพบได้ยากมาร่วมงานกับองค์กรทางการศึกษา ลง
นามบันทึกความเข้าใจ (MOU) ระหว่างองค์กรกับสถาบันการศึกษาโดยพัฒนาหลักสูตรควบคู่กับ
ปฏิบัติจริงเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้พร้อมใช้งาน สร้างพันธมิตรกับหน่วยงานที่สนับสนุนการสรร
หาบุคลากรเชิงรุกและนำเสนอองค์กรไปยังกลุ่มเป้าหมายให้เป็นที่รู้จักอย่างกว้างขวางเพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุก “กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิธีเพื่อนแนะนำ
เพื่อน (Referral Program) พัฒนารูปแบบการจ้างงานหลังเกษียณอายุราชการเพื่อสรรหาบุคลากร
เชิงรุก มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผ่านการเยี่ยมชมกิจกรรมเปิดบ้าน (Open House) มีการสรร
หาบุคลากรเชิงรุกโดยบูรณาการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ดึงดูดบุคลากรใหม่จาก
กลุ่มท่ีเรียนเก่งเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกทดแทน ศึกษาดูงานในองค์กรทางการศึกษาภายใต้โครงการ 
One Day Trip เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก เพิ่มช่องทางการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายเพื่อสร้างโอกาสใน
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์ (Roadshow) ตามสถานท่ีต่าง ๆ เพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุก นำเสนอข้อมูลผ่านรูปภาพ (Infographic) ให้เข้าใจง่ายเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก ส่วน
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ราชการทางการศึกษาสนับสนุนกิจกรรมสำหรับเด็กและเยาวชน (Workshop) เพื่อเผยแพร่ข้อมูลทาง
การศึกษา จัดทำเอกสารช้ีชวนถึงเหตุผลท่ีควรทำงานในองค์กรทางการศึกษาเพื่อสรรหาบุคลากรเชิง
รุก จัดต้ังสถาบันหรือหน่วยงานผลิตบุคลากรทางการศึกษาเพื่อสรรหาเชิงรุก และ เพิ่มประสิทธิภาพ
การสรรหาเชิงรุกโดยรับสมัครบุคลากรทางศึกษาในรูปแบบออนไลน์ “ช่องทางการสรรหาบุคลากรเชิง
รุก” ใช้หน่วยงานรับจ้างจัดหาบุคลากร (Head Hunter) สำหรับการสรรหาเชิงรุก สร้างความสัมพันธ์
และสนับสนุนค่าใช้จ่ายพิเศษเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยแผนการสืบ
ทอดตำแหน่ง (Succession Plan) มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ตสำหรับหา
งานที่ชื่อว่า LinkedIn จัดตลาดนัดแรงงานเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก มอบทุนการศึกษาเพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุก วิจัยเพื่อพัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ประกาศสื่อโฆษณาประเภทต่าง ๆ อาทิ 
สื่อวิทยุ หนังสือพิมพ์สมัครงาน ป้ายรถเมล์ ป้ายรถไฟฟ้าเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกด้วยการขยายการรับรู้ผ่านวิดีโอบอกเล่าความสำเร็จของงาน และมีการสรรหาบุคลากร
เชิงรุกด้วยการสนับสนุนสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่จูงใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประโกโส
และจูโวโน (Prakoso and Juwono) ศึกษาการวิเคราะห์การดำเนินงานการสรรหาบุคลากรเชิงรุกใน
การสรรหาและการคัดเลือกนายทหารช้ันสัญญาบัตรของสำนักงานตำรวจภูธรภาคหมู่เกาะบางกะเบลิ
ตุง ผลการศึกษาพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสำนักงานตำรวจแห่งชาติ มุ่งหวังให้เพิ่มบทบาท
ของฝ่ายทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การสรรหาบุคลากรเชิงรุกเป็นสิ่งที ่มี
ความสำคัญในการสร้างความเป็นเลิศขององค์กร ซึ ่งการสรรหาบุคลากรเชิงรุกสามารถระบุ
ความสามารถท่ีต้องการจากผู้สมัครแต่ละคนได้ การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ การดำเนินการสรร
หาบุคลากรเชิงรุกเป็นการสรรหาผู้ที่มีความสามารถโดดเด่นและทักษะเฉพาะตามจุดประสงค์ของ
องค์กร ต้องดำเนินการให้มีประสิทธิภาพเพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ อาร์ดี คูเนียวัน (Ardi Kurniawan) ศึกษาการวิจัยเกี่ยวกับการดำเนินการตามนโน
บายในโครงการการสรรหาเชิงรุกในการดำเนินการคัดเลือกเจ้าหน้าที่ตำรวจ นายทหารชั้นประทวน 
ในพื้นที่ชายแดน ณ หมู่เกาะเรียว ผลการศึกษาพบว่า การสรรหาบุคลากรมีบทบาทสำคัญตอ่องค์กร 
โดยโครงการสรรหาและคัดเลือกผู้สมัคร สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ให้อำนาจหน้าที่แก่ต ำรวจ ณ 
ภูมิภาคนั้น ๆ ในการคัดสรรสรรหาเจ้าหน้าท่ีตำรวจซึ่งมีคุณสมบัติเหมาะสมตรงกับความต้องการของ
ในแต่ละพื้นที่ สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระปลัดสมเกียรติ อํสุธโร และคณะ ศึกษาการบริหารงาน
บุคคลในยุคดิจิทัล ผลการศึกษาพบว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการต่าง ๆ ในการดำเนินงาน
ท่ีเกี่ยวข้องกับบุคคลนับต้ังแต่การกำหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนกำลังคนการสรร
หาและเลือกสรรการธำรงรักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากร ก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุม 
การประเมินผล การปฏิบัติงาน โดยการบริหารงานบุคคลในยุคดิจิทัลหัวใจหลักนั้นขึ้นอยู่กับการปรับ
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โครงสร้างตำแหน่งในแผนก , กระบวนการทำงานในเชิงรุก , สวัสดิการสร้างสรรค์, การนำเอา
เทคโนโลยีเข้ามาใช้บริหารสายงานบุคคล, ตลอดจนการสร้างกลยุทธ์ต้ังแต่ภายในองค์กรไปจนถึงการ
สรรหาคนภายนอกที่มีฝีมือเข้ามาร่วมงานและสิ่งสำคัญไม่แพ้การทำงานก็คือการทำให้พนักงานมี
ความสุขในการทำงานเพื่อประสิทธิภาพขององค์กรในยุคปัจจุบัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิโคล 
สโตรป ดอนเนลลี (Nicole Stroop Donnelly) ศึกษาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื่อการเสริมสร้าง
ภาพลักษณ์ของนายจ้าง การศึกษาค้นคว้าและทำความเข้าใจวิธีการโฆษณาและกิจกรรมการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกผ่าน LinkedIn การตรวจสอบด้วยการใช้โฆษณาที่แตกต่างกัน กลยุทธ์การสื่อสารบน
อินเตอร์เน็ตและการมีส่วนร่วมของผู้เข้าร่วม การศึกษานี้อยู่บนพื้นฐานตามทฤษฎีมูลค่าภาพลักษณ์
ของลูกค้าและรวมเข้ากับทฤษฎีของภาพลักษณ์ของภาพลักษณ์นายจ้าง โดยวัตถุประสงค์ คือ เพื่อ
ศึกษาว่าการสรรบุคลากรผ่านการโฆษณาและกิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ส่งผลต่อภาพลักษณ์
ของนายจ้างอย่างไร ผลการศึกษาพบว่า 1.การโฆษณาที่ส่งผลต่อภาพลักษณ์ของบริษัท เพียงอย่าง
เดียว ยังคงไม่สามารถเปลี่ยนทัศนคติของผู้สมัครต่อบริษัทที่ไม่รู้จัก 2.การส่งข้อความส่วนตัวผ่าน
เว็บไซต์ของ LinkedIn สร้างทัศนคติเชิงลบให้กับบริษัท การที่ผู้สมัครไม่ได้รับโฆษณาหรือการติดต่อ
ผ่าน LinkedIn มีแนวโน้มท่ีจะมีทัศนคติท่ีดีต่อบริษัทมากกว่า และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จูนี เคเค
เล (Jouni Kekäle) ศึกษาการสรรหาเชิงรุกเชิงกลยุทธ์ในกลุ ่มวิจัย เป้าหมายเพื ่อเป็นการเพิ่ม
มาตรฐานในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื่อการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่มีการมุ่งเน้นไปใน
เรื่องของเช้ือชาติหรือเพศของผู้สมัคร แต่มุ่งเน้นท่ีความสามารถและทักษะท่ีเหมาะสมกับตำแหน่งงาน
ที่จะถูกนำมาใช้ในการตัดสินใจรับบุคคลเข้าทำงาน วิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการสร้าง
เครือข่ายในองค์กรและติดตามบุคลากรท่ีคาดว่ามีคุณสมบัติเหมาะสมในระยะยาวก่อนเปิดรับสมัครทำ
ให้ได้ร ู ้จ ักและเห็นถึงศักยภาพที ่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน ผ่านการติดตามระยะยาว ผ่าน
ประสบการณ์ในการทำงานจริงของบุคลากรนั้น ๆ ต่างจากการสรรหาบุคลากรแบบเดิมที่ใช้วิธีการ
สัมภาษณ์และใช้เวลาทำความรู้จักเพียงระยะเวลาสั้น ๆ ผลการศึกษาพบว่า การสรรหาบุคลากรเชิง
รุก โดยการติดตามระยะยาวทำให้นายจ้างและบุคลากรที่รู้จักกันดีขึ้น และนายจ้างสามารถสรรหา
บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพตรงกับความต้องการ 

1.3 องค์ประกอบท่ี 3 หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีความสำคัญเป็น 
อันดับท่ีสามของการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท้ังนี้อาจเนื่องมาจากหลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมี
กระบวนการที่โปร่งใสและเป็นธรรมสอดรับตามกฎ ระเบียบและข้อบังคับที่เกี่ยวข้องปฏิบัติตาม
แผนพัฒนามาตรฐานให้ได้บุคลากรท่ีตรงกับความต้องการซึ่งเป็นเด็กรุ่นใหม่ท่ีมีคุณสมบัติเป็นคนดีคน
เก่งและมีศักยภาพสามารถปฏิบัติงานได้ทันที โดยใช้โครงการท่ีมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพและต่อยอด
ให้เกิดประโยชน์ผลสูงสุด จัดต้ังระเบียบหลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุกผ่านการคัดเลือกผลงาน
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หรือการสอบแข่งขันเพื่อคัดเลือกบุคลากรก่อนเข้าสู่กระบวนการฝึกงาน ที่ค้นพบในงานวิจัยเล่มนี้ 
ได้แก่ “หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
พ.ศ.2546 เพื ่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก ใช้หลักธรรมาภิบาลเพื ่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก จัดสรร
งบประมาณเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก ใช้ระบบคุณธรรมและความเสมอภาคเพื่อสรรหาบุคลากรเชิง
รุก เผยแพร่ข้อมูลอย่างโปร่งใส สร้างแรงบันดาลใจให้คนรุ่นใหม่เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีการสรร
หาบุคลากรเชิงรุกโดยสื่อสารให้ทราบถึงค่านิยมการทำงานในองค์กร  สร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์กร
ดึงดูดบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีศักยภาพเพื่อสรรหาเชิงรุก ขอความร่วมมือทุกคนในองค์กรทำหน้าท่ี
เป็นเครือข่ายหาแหล่งข้อมูลการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และมีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงคุณวุฒิทางการ
ศึกษาที ่สอดคล้องกับงานในหน้าท่ี ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิจสุว ัฒน์ หงส์เจริญ ศึกษา               
การพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและ
แต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการสรรหาและการ
คัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการ
สถานศึกษา เป็นรูปแบบเชิงโครงสร้างทางความคิด มีองค์ประกอบที่สำคัญ 5 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 
ความนำ ส่วนที่ 2 สมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา ส่วนที่ 3 
หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและการคัดเลือก ส่วนนี้เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลอืก
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ส่วนท่ี 4 การพัฒนาก่อนการแต่งต้ัง ส่วนท่ี 5 การบรรจุและ
แต่งต้ัง  

2. ผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกพบว่า โดยภาพรวมมีความถูกต้อง  
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานข้อท่ี 2 
คือ ผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เชี่ยวชาญ ในภาพรวมมีความถูกต้อง 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก ผู้เช่ียวชาญท้ัง 5 คน มี
ความเห็นสอดคล้องกันว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกที ่ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก คือ 
องค์ประกอบที่ 1 ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก แบ่งออกเป็น องค์ประกอบย่อยที่ 1.1) 
ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก องค์ประกอบย่อยที่ 1.2) แนวปฏิบัติการสรรหาบุคลากรเชิง
รุกและองค์ประกอบย่อยท่ี 1.3) เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก องค์ประกอบท่ี 2 การดำเนินการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก แบ่งออกเป็นองค์ประกอบย่อยที่ 2.1) เครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
องค์ประกอบย่อยที่ 2.2) กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก และองค์ประกอบย่อยที่ 2.3) ช่อง
ทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกและองค์ประกอบท่ี 3 หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก มีความถูก
ต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ต่อสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา สำหรับ
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การนำไปใช้ในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกนอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญยังได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า เมื่อได้
พิจารณาองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกแล้ว มีความครอบคลุมกับการบริหารงานบุคคล และ
ตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบสามารถนำไปเป็นรูปแบบในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกเพื่อเตรียมความ
พร้อมการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีวางแผนกำหนดลักษณะงานและคุณลักษณะของบุคลากรท่ีต้องการ
สู่ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้มีการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สร้างภาพลักษณ์
องค์กรที่ชัดเจนให้เป็นไปตามแนวปฏิบัติการสรรหาเชิงรุกที่สามารถแย่งชิงคนเก่งที่มีศักยภาพตรง
ตามท่ีองค์กรต้องการได้ พร้อมใช้เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกทุกช่องทางทุกโอกาสทุกแหล่งท่ี
สรรหา เพื่อเพิ่มโอกาสการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลายวิธีมากขึ้น  การดำเนินการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกเป็นไปตามวิถีชีวิตของคนรุ่นใหม่ที่มีความรวดเร็วสะดวกสบายลดเวลาลดช่องว่างใน
การสื่อสารสามารถใช้เครื ่องมือการสรรหาเชิงรุกที่มีประสิทธิภาพให้ทันกับยุคดิจิทัล ตลอดจน
กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีมีความท้าทายสามารถดึงดูดความสนใจของกลุ่มเป้าหมาย มีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ เกิดปฏิสัมพันธ์สร้าง เครือข่ายการสรรหาเชิงรุกเพื่อได้ประสบการณ์ที่ดีมี
พันธมิตรสนับสนุนองค์กรในระยะยาวสอดรับกับหลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างมีระบบ
และสามารถนำไปพัฒนาการสรรหาบุคลากรเชิงรุกได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พวงผกา แสงเงิน ศึกษาปัจจัยการคัดสรรผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษของกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 1. ปัจจัยการคัดสรรผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษของกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ 1) การวางแผนและการกำหนดเกณฑ์ 2) 
บุคลิกลักษณะของผู้ถูกคัดสรร 3) ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารท่ีผ่านมา 4) การตัดสินขั้นสุดท้าย 2. ปัจจัย
การคัดสรรผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษของกรุงเทพมหานคร  มีความถูกต้อง เหมาะสม 
เป็นไปได้ เป็นประโยชน์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ รังสฤษฎ์ ศรีประเสริฐภาพ และ บรรพต วิรุณราช 
ศึกษาทิศทางการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรหลังเข้าสู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและการ
เตรียมพร้อมรองรับไทยแลนด์ 4.0 ของภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า หลังเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และรองรับไทยแลนด์ 4.0 
การดำเนินการในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร มีข้ันตอนไม่แตกต่างจากรูปแบบเดิมมากนัก โดยมี
การนำเทคโนโลยีมาช่วยเพิ่มช่องทางประชาสัมพันธ์ในการสรรหาพนักงานผ่านสื่อสังคม (Social 
Media) เช่น Facebook, Line Group, Line@, LinkedIn มากขึ้น เพื่อช่วยให้ขยายกลุ่มการสรรหา
ผู้สมัครงานได้มากและหลากหลายขึ้น และการคัดเลือกผู้สมัครงานนอกจากจะมีเกณฑ์การคัดเลือก
ตามปกติแล้ว จะมีการสืบค้นข้อมูลของผู้สมัครงานจากร่องรอยการใช้สื่อสังคม (Foot Print) เพื่อ
ตรวจสอบคุณสมบัติพื้นฐาน ทัศนคติ การใช้ชีวิต และการแสดงความคิดเห็น เพื่อนำมาประกอบการ
พิจารณาคัดเลือกบุคลากรโดยต้องไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคลและปกปิดเป็นความลับ ทั้งนี้การนำส่ือ
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สังคม (Social Media) มาใช้ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกจะช่วยลดข้อจำกัดในการคัดเลือกใน
เรื่องระยะทางและเวลา ซึ่งเป็นการอำนวยความสะดวกในการสมัครคัดเลือกของท้ังผู้สมัครงาน และผู้
พิจารณาคัดเลือก รวมทั้งมีนโยบายในการสร้างภาพลักษณ์องค์กร (Corporate Branding) ผ่านส่ือ
สังคมออนไลน์ของตนเอง ในการสร ้างความผูกพันองค์กร (Engagement) ทั ้งพนักงานและ
บุคคลภายนอกที่จะเป็นกลุ่มผู้สมัครงานในอนาคต และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุชานุช พันธนียะ 
และพฤฒ ยวนแหล ศึกษานวัตกรรมการสรรหาคนท่ี “ใช่”: กระแสโลกและความท้าทายของราชการ
ไทย ผลการศึกษาพบว่า การที่ประเทศไทยกำลังเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุส่งผลให้กำลังแรงงานในองคก์ร
ต่าง ๆ รวมถึงภาคราชการจะต้องสูญเสียบุคลากร Gen BB ท่ีเกษียณอายุงานไปพร้อมกับองค์ความรู้ 
ประสบการณ์และเทคนิคและแทนท่ีด้วยบุคลากร Gen Y ซึ่งมีผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าอายุเฉล่ียของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ คือ 43.03 ปี และข้าราชการท่ีมีอายุอยู่ในกลุ่ม Gen Y มีร้อยละ 39.9 ด้วย
เหตุนี้การสรรหาบุคลากรโดยเฉพาะ Gen Y เพื่อแทนที่บุคลากร Gen BB ที่กำลังทยอยเกษียณอายุ
งาน จึงเป็นเรื่องท่ีท้าทายสำหรับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะต้องค้นหานวัตกรรมเพื่อ เป็นตัวช่วย
ในการสรรหาด้วยวิธีการดึงดูดบุคลากรในกลุ่มคน GenY ที่มีคุณสมบัติที่ “ใช่” เข้าทำงานในระบบ
ราชการไทย เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบราชการไทยต่อไปในท่ามกลางกระแสโลก
แห่งการแข่งขันในศตวรรษท่ี 21 จากกรณีศึกษาการนำนวัตกรรมการสรรหามาใช้ อย่างเช่น การสร้าง
ภาพลักษณ์นายจ้าง (Employer Branding) ท่ีปรากฎในคู่มือ The Singapore Public Service ของ
ภาครัฐสิงคโปร์ และการนำนวัตกรรมด้านเทคโนโลยี Gamification มาประยุกต์ใช้ในบริษัท HCL 
Technology ประเทศอินเดีย พบว่า นวัตกรรมทั้งสองรูปแบบ ต่างก็มีจุดเด่นในการดึงดูดกลุ่มคน 
Gen Y เข้ามาสมัครงาน ซึ่งภาคราชการไทยไม่ควรมองข้ามในการนำมาประยุกต์ใช้เพื่อการสรรหา
บุคลากรเข้าสู่ระบบราชการไทยต่อไป ด้วยเหตุนี้องค์กรจึงต้องมีนวัตกรรมในการสรรหาเพื่อให้เกิด
การสรรหาในเชิงรุกมากขึ้น ซึ่งแนวคิดการสรรหาเชิงรุกได้รับการกล่าวถึงมากกว่า 10 ปี โดยบริษัทท่ี
ปรึกษา McKinsey & Company ได้เริ่มใช้คำว่ายุคแห่งสงครามช่วงชิงคนเก่ง (The war of talent) 
ในปี พ.ศ.2544 โดยสรุปได้ว่า การสรรหาเชิงรุก (Proactive Recruitment) เป็นการปรับแนวทางการ
สรรหาให้มีความเข้มข้นในเชิงของการสนับสนุนกลยุทธ์องค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการเพิ่ม
ช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลายวิธีมากขึ้น รวมถึงมีการวิเคราะห์ต้นทุนการดำเนินงาน
สรรหาเทียบกับค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ข้อเสนอแนะการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี ้ได้ข้อค้นพบที ่เป็นประโยชน์ต่อการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ซึ ่งผู ้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะสำหรับผู้บริหารในระดับกระทรวงศึกษาธิการ ระดับสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และระดับสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา รวมทั้งผู้บริหารระดับโรงเรียน ตลอดจนผู้ท่ีมีส่วน
เกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกสามารถนำข้อค้นพบท่ีได้นี้ไปประยุกต์ในเชิงนโยบายดังต่อไปนี้ 

ข้อเสนอแนะท่ัวไป 

1. กระทรวงศึกษาธิการ ควรเสนอแก้ไขข้อกฎหมายและนำการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไปกำหนด 
เป็นนโยบายหรือกฎระเบียบต่าง ๆ ให้มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม เพื่อเป็นแนวทางในการนำมา
ปฏิบัติแก่ผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารการศึกษาในระดับต่างๆ ของกระทรวงศึกษาธิการ 

2. สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ควรนำการสรรหาบุคลากรเชิงรุกทาง 
การศึกษาไปกำหนดเป็นแนวทางเตรียมความพร้อมเพื่อดำเนินการตามหลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากร
เชิงรุกกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารการศึกษา และสนับสนุนให้มีการสร้างคู่มือควรนำการสรร
หาบุคลากรเชิงรุกในระดับปฏิบัติการ 

3. สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ออกกฎ ก.ค.ศ. ระเบียบ  
ข้อบังคับ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการบริหารงานบุคคลเพื่อการสรรหาบุคลากรเชิงรุกกับผู้ท่ีมี
ส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารการศึกษา 

4. อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา ควรทำหน้าท่ีบทบาทของนักสรรหาเชิงรุก เพื่อกำกับดูแลการ 
บริหารงานบุคคลในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

5. ผู้บริหารโรงเรียนหรือผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารงานในโรงเรียนประถมศึกษาและ 
โรงเรียนมัธยมศึกษาสามารถนำวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจากตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบท่ีค้นพบ
ในงานวิจัยในครั้งนี้ ไปใช้ในการพัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในเชิงกลยุทธ์ 
2. ควรศึกษาการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในเชิงอนาคตภาพ 
3. ควรศึกษาการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยสถิติขั ้นสูงในรูปแบบอื่น ๆ เช่น ศึกษาอิทธิพล

ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ, หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร และการสร้างสมการถดถอย เป็นต้น 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์เพือ่ประกอบการวิจัย 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญที่ให้สัมภาษณ์งานวิจัย 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญที่ให้สัมภาษณ์งานวิจัย 
เร่ือง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

 
1. ดร.ณัชชารีย์   โรจน์บุณยฤทธิ์ นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ 

ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล  
สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดกระบี่  
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

2. ดร.รัตน์มณี   รัตนปกรณ์ ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
สุพรรณบุรี เขต 1 

3. ดร.ขวัญสุดา   วงษ์แหยม รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 

4. ดร.สุนิสา   คงสุวรรณ ผู้อำนวยการโรงเรียนวัดดอนพุดซา  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 

5. นางนิสา   บรรจงการ ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
นครปฐม 

6. ดร.จิรวรรณ  สุรเสียง  รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
พิษณุโลก 

7. ดร.ขนิษฐา   พลายเพ็ชร ผู้อำนวยการโรงเรียนศรีประจันต์” เมธี ประมุข” 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสุพรรณบุรี 
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แบบสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ 
งานวิจัย เรื่อง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

THE PERSONNEL PROACTIVE RECRUITMENT 
 

คำช้ีแจง 
 แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อสอบถามความคิดเห็นและประมวลข้อเสนอแนะจาก 

ผู ้เชี ่ยวชาญด้านการสรรหาบุคลากรเชิงรุก เพื ่อประกอบการวิจัยเรื ่อง การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมี
วัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของบุคลากรทางการศึกษา และ               
2) เพื่อทราบผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เชี่ยวชาญ เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้าง (Semi-Structured Interview) โดยมี 2 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ตอนท่ี 2 ประเด็นการสัมภาษณ์ 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจักได้รับความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์เป็นอย่างดียิ่ง จึง

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้ 
 
 
      นางสาวนภัสภรณ์  มูลสิน 
    นักศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
   ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
      โทรศัพท์ 094-828-6662 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
เร่ือง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

 
คำช้ีแจง 
 แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อสอบถามความคิดเห็นและประมวลข้อเสนอแนะจาก

ผู ้เชี ่ยวชาญด้านการสรรหาบุคลากรเชิงรุก เพื ่อประกอบการวิจัยเรื ่อง การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมี
วัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของบุคลากรทางการศึกษา และ               
2) เพื่อทราบผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เชี่ยวชาญ เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้าง (Semi-Structured Interview) โดยมี 2 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ตอนท่ี 2 ประเด็นการสัมภาษณ์ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ให้สัมภาษณ์ 
1.1 ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์ ................................................................................................................ 
1.2 วุฒิการศึกษาสูงสุด ............................................................................................................. 
1.3 ตำแหน่ง.......................................................... สถานท่ีทำงาน .......................................... 
1.4 ประสบการณ์ในการทำงาน ................................................................................................ 
1.5 สถานท่ีสัมภาษณ์................................................................................................................ 
1.6 วันท่ีให้สัมภาษณ์........................................................... เวลา ................... ถึง .................. 

ตอนที่ 2 ประเด็นการสัมภาษณ์สำหรับการพิจารณากำหนดตัวแปรในการวิจัย เรื่องการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
  2.1 การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีการดำเนินการอย่างไร 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
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............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 
  2.2 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................ 

ผู้จดบันทึกการสัมภาษณ์ ............................................... 
วัน / เดือน / ปี สัมภาษณ์ .............................................. 

สถานท่ีสัมภาษณ์ .............................................. 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
ผลสรุปค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์  

(Index of Item – Objective Congruence : IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
เร่ือง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

 

ดร.ศักดิ์สิทธิ์ แร่ทอง   ผู้อำนวยการเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1 
 
 
 
ดร.ศิราณี ศักรินพานิชกุล  รองผู้อำนวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา 

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 
 

ดร.ปัญญา หาแก้ว    ผู้อำนวยการเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาพิจิตร 
 
 
 
ดร.ปัญจมาภรณ์ พุทธพรพิสุทธิ์  รองผู้อำนวยการเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาราชบุรี 
  
 
 
ดร.รักชนก  คำวัจนัง    ผู้อำนวยการโรงเรียนวัดทองย้อย (วุฒิกรประชานกุูล) 
     สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก 
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ผลสรุปค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ 
(Index of Item – Objective Congruence : IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย 

ตารางท่ี 33 ค่าดัชนีความสอดคล้องวัตถุประสงค์ (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ  

ข้อท่ี 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม 
1 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
2 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
3 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
4 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
5 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
6 +1 +1 +1 0 +1 0.8 ✓  
7 +1 +1 +1 0 +1 0.8 ✓  
8 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
9 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
10 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
11 0 +1 -1 +1 +1 0.4  ✓ 

12 +1 0 0 +1 +1 0.6 ✓  
13 +1 0 0 +1 +1 0.6 ✓  

14 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
15 +1 +1 +1 +1 0 0.8 ✓  
16 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
17 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
18 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
19 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
20 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
21 0 0 0 0 +1 0.2  ✓ 

22 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
23 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
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ตารางท่ี 33 ค่าดัชนีความสอดคล้องวัตถุประสงค์ (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 

ข้อท่ี 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม 
24 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
25 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
26 +1 0 0 +1 0 0.4  ✓ 

27 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
28 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
29 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
30 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
31 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
32 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
33 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
34 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
35 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ✓  
36 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
37 0 -1 0 +1 0 0.0  ✓ 

38 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
39 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
40 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
41 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
42 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
43 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
44 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
45 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
46 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
47 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
48 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
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ตารางท่ี 33 ค่าดัชนีความสอดคล้องวัตถุประสงค์ (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 

ข้อท่ี 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม 
49 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
50 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
51 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
52 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
53 +1 0 0 +1 +1 0.6 ✓  
54 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
55 +1 +1 +1 0 +1 0.8 ✓  
56 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
57 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
58 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
59 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
60 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
61 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
62 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
63 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
64 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
65 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
66 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
67 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
68 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
69 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
70 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
71 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
72 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
73 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
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ตารางท่ี 33 ค่าดัชนีความสอดคล้องวัตถุประสงค์ (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 

ข้อท่ี 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม 
74 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
75 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
76 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
77 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
78 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
79 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
80 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
81 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
82 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
83 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
84 +1 0 +1 +1 0 0.6 ✓  
85 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
86 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ✓  
87 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
88 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
89 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
90 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
91 0 0 +1 +1 +1 0.6 ✓  
92 0 +1 0 +1 +1 0.6 ✓  
93 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ✓  
94 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
95 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
96 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
97 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
98 +1 0 0 +1 +1 0.6 ✓  

 



  

 

303 

ตารางท่ี 33 ค่าดัชนีความสอดคล้องวัตถุประสงค์ (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ (ต่อ) 

ข้อท่ี 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม 
99 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ✓  
100 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
101 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
102 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
103 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
104 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
105 +1 -1 +1 +1 +1 0.6 ✓  
106 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
107 +1 0 +1 +1 +1 0.8 ✓  
108 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
109 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
110 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
111 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
112 +1 +1 0 +1 +1 0.8 ✓  
113 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
114 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ✓  
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเคร่ืองมือวิจัย (Try Out) 
รายชื่อสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ใช้ทดลองเคร่ืองมือ 
ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามการวิจัย 
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รายชื่อสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ใช้ทดลองเคร่ืองมือ 

รายชื่อสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่มัธยมศึกษา 

ลำดับ 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  

(5 เขต) 

ผู้ให้ข้อมูล (คน) 

ผู้อ
ำน

วย
กา

ร 

สำ
นัก

งา
นเ

ขต
พื้น

ที่ 

ผอ
.ก

ลุ่ม
บร

ิหา
รง

าน
บุค

คล
 

ผู้อ
ำน

วย
กา

รโ
รง

เรีย
น 

รวม 

1 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาขอนแก่น 1 1 1 3 
2 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด 1 1 1 3 
3 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาน่าน 1 1 1 3 
4 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาพังงา ภูเก็ต ระนอง 1 1 1 3 
5 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสิงห์บุรี อ่างทอง 1 1 1 3 

รวม 5 5 5 5 15 

รายชื่อสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ประถมศึกษา 

ลำดับ 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

(5 เขต) 

ผู้ให้ข้อมูล (คน) 

ผู้อ
ำน

วย
กา

ร 

สำ
นัก

งา
นเ

ขต
พื้น

ที่ 

ผอ
.ก

ลุ่ม
บร

ิหา
รง

าน
บุค

คล
 

ผู้อ
ำน

วย
กา

รโ
รง

เรีย
น 

รวม 

1 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 1 1 1 3 
2 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 1 1 1 3 
3 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 1 1 1 3 
4 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพังงา 1 1 1 3 
5 สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสิงห์บุรี 1 1 1 3 

รวม 5 5 5 5 15 
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ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามการวิจัย 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases 
Valid 30 100.00 
Excludeda 0 .00 
Total 30 100.00 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Cronbach’s Alpha 
Cronbach’s Alpha Based on 

Standardized Items 
N of 
Items 

.992 .992 110 

ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามการวิจัย 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

001 452.67 5309.333 .644 .992 
002 452.57 5321.357 .581 .992 
003 452.87 5290.395 .753 .992 
004 453.13 5322.189 .427 .992 
005 452.90 5279.266 .770 .992 
006 452.87 5287.154 .735 .992 
007 453.07 5281.926 .724 .992 
008 453.07 5281.926 .724 .992 
009 452.77 5282.599 .869 .992 
010 452.80 5284.717 .852 .992 
011 452.60 5299.145 .704 .992 
012 452.73 5284.478 .846 .992 
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ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามการวิจัย (ต่อ) 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

013 452.80 5277.545 .810 .992 
014 452.70 5288.976 .800 .992 
015 452.77 5287.702 .817 .992 
016 452.77 5294.323 .749 .992 
017 453.23 5285.289 .670 .992 
018 452.83 5304.764 .569 .992 
019 452.53 5311.223 .593 .992 
020 452.63 5326.102 .511 .992 
021 452.73 5304.754 .640 .992 
022 452.83 5275.316 .836 .992 
023 452.93 5272.961 .887 .992 
024 453.33 5279.126 .652 .992 
025 453.07 5276.340 .815 .992 
026 453.20 5275.476 .810 .992 
027 453.03 5286.792 .802 .992 
028 453.27 5257.857 .774 .992 
029 453.10 5264.507 .845 .992 
030 453.20 5276.166 .804 .992 
031 452.87 5287.844 .838 .992 
032 452.83 5320.144 .494 .992 
033 452.97 5298.723 .656 .992 
034 452.90 5288.300 .733 .992 
035 452.83 5287.247 .834 .992 
036 453.10 5266.024 .832 .992 
037 452.60 5309.352 .600 .992 
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ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามการวิจัย (ต่อ) 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

038 452.57 5307.220 .627 .992 
039 452.53 5325.775 .441 .992 
040 452.97 5313.482 .516 .992 
041 453.10 5282.162 .780 .992 
042 453.00 5268.966 .848 .992 
043 452.83 5299.523 .617 .992 
044 453.07 5289.995 .790 .992 
045 453.03 5292.861 .654 .992 
046 452.57 5285.564 .743 .992 
047 452.90 5263.748 .859 .992 
048 452.70 5280.148 .889 .992 
049 452.50 5301.845 .701 .992 
050 453.00 5271.172 .878 .992 
051 453.20 5261.131 .888 .992 
052 453.00 5263.310 .814 .992 
053 452.93 5288.754 .856 .992 
054 453.03 5264.585 .815 .992 
055 453.17 5272.006 .553 .992 
056 453.30 5217.459 .817 .992 
057 453.17 5215.178 .827 .992 
058 452.77 5257.357 .889 .992 
059 452.63 5290.102 .694 .992 
060 453.00 5251.586 .835 .992 
061 452.77 5288.944 .634 .992 
062 452.80 5305.683 .637 .992 
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ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามการวิจัย (ต่อ) 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

063 453.00 5272.414 .924 .992 
064 452.57 5314.737 .663 .992 
065 452.37 5336.378 .478 .992 
066 452.40 5341.421 .383 .992 
067 452.93 5286.202 .718 .992 
068 453.57 5224.668 .811 .992 
069 452.67 5291.540 .774 .992 
070 453.03 5286.654 .751 .992 
071 453.00 5254.483 .883 .992 
072 453.53 5282.326 .591 .992 
073 453.37 5258.240 .716 .992 
074 453.43 5233.082 .867 .992 
075 453.13 5251.430 .886 .992 
076 453.37 5219.137 .851 .992 
077 453.37 5216.792 .909 .992 
078 453.73 5216.754 .851 .992 
079 452.97 5240.930 .902 .992 
080 453.77 5220.254 .779 .992 
081 453.40 5275.972 .685 .992 
082 453.40 5233.628 .727 .992 
083 453.17 5246.282 .722 .992 
084 453.27 5216.202 .893 .992 
085 453.37 5246.516 .748 .992 
086 453.30 5228.769 .809 .992 
087 453.00 5231.655 .812 .992 
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ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามการวิจัย (ต่อ) 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 
if Item Deleted 

088 453.37 5243.551 .789 .992 
089 453.27 5244.064 .872 .992 
090 453.20 5235.545 .869 .992 
091 453.13 5251.430 .851 .992 
092 453.30 5223.252 .864 .992 
093 453.03 5292.447 .507 .992 
094 452.80 5271.959 .860 .992 
095 453.27 5222.340 .815 .992 
096 453.93 5271.030 .417 .992 
097 453.47 5229.430 .814 .992 
098 453.00 5264.552 .887 .992 
099 453.63 5233.620 .774 .992 
100 453.33 5248.644 .816 .992 
101 453.13 5256.947 .810 .992 
102 453.67 5230.713 .737 .992 
103 454.20 5240.717 .585 .992 
104 453.93 5234.271 .648 .992 
105 453.30 5270.700 .649 .992 
106 452.77 5263.840 .929 .992 
107 453.27 5276.202 .601 .992 
108 452.83 5309.247 .475 .992 
109 453.00 5271.034 .789 .992 
110 453.23 5222.323 .844 .992 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
รายชื่อสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
แบบสอบถามการวิจัย เรื่อง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
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รายชื่อสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

ลำดับ 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  

(50 เขต) 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

(50 เขต) 

1 สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 1 สพป.กรุงเทพมหานคร 

2 สพม.กาญจนบุรี สพป.กาญจนบุรี เขต 2 
3 สพม.กาฬสินธ์ุ สพป.กาฬสินธ์ุ เขต 2 

4 สพม.กำแพงเพชร สพป.กำแพงเพชร เขต 1 

5 สพม.ฉะเชิงเทรา สพป.ฉะเชิงเทรา เขต 2 
6 สพม.ชลบุรี ระยอง สพป.ชลบุรี เขต 2 

7 สพม.ชัยภูมิ สพป.ชัยภูมิ เขต 3 

8 สพม.เชียงราย สพป.เชียงราย เขต 3 
9 สพม.เชียงใหม่ สพป.เชียงใหม่ เขต 4 

10 สพม.ตรัง กระบี ่ สพป.ตรัง เขต 1 

11 สพม.ตาก สพป.ตาก เขต 1 
12 สพม.นครปฐม สพป.นครปฐม เขต 1 

13 สพม.นครพนม สพป.นครพนม เขต 1 

14 สพม.นครราชสีมา สพป.นครราชสีมา เขต 3 
15 สพม.นครศรีธรรมราช สพป.นครศรีธรรมราช เขต 3 

16 สพม.นครสวรรค ์ สพป.นครสวรรค์ เขต 2 

17 สพม.นนทบุรี สพป.นนทบุรี เขต 2 
18 สพม.นราธิวาส สพป.นราธิวาส เขต 1 

19 สพม.บึงกาฬ สพป.บึงกาฬ 

20 สพม.บุรีรัมย์ สพป.บุรีรัมย์ เขต 4 
21 สพม.ปทุมธานี สพป.ปทุมธานี เขต 1 

22 สพม.ประจวบคีรีขันธ์ สพป.ประจวบคีรีขันธ์ เขต 2 

23 สพม.ปราจีนบุรี นครนายก สพป.ปราจีนบุรี เขต 2 
24 สพม.ปัตตานี  สพป.ปัตตานี เขต 3 

25 สพม.พระนครศรีอยุธยา สพป.พระนครศรีอยุธยา เขต2 
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รายชื่อสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

ลำดับ 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

(50 เขต) 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

(50 เขต) 

26 สพม.พะเยา สพป.พะเยา เขต 2 

27 สพม.พัทลุง  สพป.พัทลุง เขต 2 
28 สพม.พิษณุโลก อุตรดิตถ์ สพป.พิษณุโลก เขต 2 

29 สพม.เพชรบุรี สพป.เพชรบุรี เขต 1 

30 สพม.เพชรบูรณ์ สพป.เพชรบูรณ์ เขต 3 
31 สพม.แพร่ สพป.แพร่ เขต 1 

32 สพม.แม่ฮ่องสอน สพป.แม่ฮ่องสอน เขต 1 

33 สพม.ยะลา สพป.ยะลา เขต 3 
34 สพม.ร้อยเอ็ด สพป.ร้อยเอ็ด เขต 1 

35 สพม.ลพบุรี สพป.ลพบุรี เขต 2 

36 สพม.ลำปาง ลำพูน สพป.ลำปาง เขต 3 
37 สพม.เลย หนองบัวลำภู สพป.เลย เขต 2 

38 สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร สพป.ศรีสะเกษ เขต 1 

39 สพม.สงขลา สตูล สพป.สงขลา เขต 3 
40 สพม.สมุทรปราการ  สพป.สมุทรปราการ เขต 1 

41 สพม.สมุทรสาคร สมุทรสงคราม สพป.สมุทรสาคร 

42 สพม.สระแก้ว  สพป.สระแก้ว เขต 1 
43 สพม.สระบุรี  สพป.สระบุรี เขต 2 

44 สพม.สุพรรณบุรี  สพป.สุพรรณบุรี เขต 3 

45 สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร สพป.สุราษฎร์ธานี เขต 2 
46 สพม.สุรินทร์  สพป.สุรินทร์ เขต 1 

47 สพม.หนองคาย  สพป.หนองคาย เขต 1 

48 สพม.อุดรธานี  สพป.อุดรธานี เขต 3 
49 สพม.อุทัยธานี ชัยนาท สพป.อุทัยธานี เขต 1 

50 สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ สพป.อุบลราชธานี เขต 4 

รวม 50 50 
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แบบสอบถามการวิจัย  

เร่ือง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
THE PERSONNEL PROACTIVE RECRUITMENT 

คำชี้แจง 
1. แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทำข้ึนเพ่ือใช้เก็บข้อมูลสำหรับการวิจัยเรื่อง “การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” โดยมี 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 1) เพื่อทราบองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของบุคลากรทางการศึกษา              
2) เพ่ือทราบผลการยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เชี่ยวชาญ 

2. ผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละสำนักงานเขตพ้ืนที่มี 3 คน คือ  
1) ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา จำนวน 1 คน 
2) ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล   จำนวน 1 คน 
3) ผู้อำนวยการโรงเรียน    จำนวน 1 คน 

ซึ่งข้อมูลที่ได้จากความคิดเห็นของท่านมีค่าอย่างย่ิงต่อการวิจัยน้ี ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามฉบับน้ีจะ
เป็นความลับการนำเสนอข้อมูลจะเป็นข้อมูลในภาพรวมเท่านั ้น ผู ้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบ
แบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกตอนและทุกข้อ 

3. แบบสอบถามฉบับน้ีมี 2 ตอน ได้แก่ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

 ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอย่างสูง ที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา 
ณ โอกาสน้ี 

 นางสาวนภัสภรณ์  มูลสิน 
    นักศึกษาปริญญาเอก 
สาขาวิชา การบริหารการศึกษา 

    คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
   โทรศัพท์  094-828-6662 
 
 

 

 QR Code แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
ภายในวันท่ี 9 ธันวาคม 2566 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำช้ีแจง โปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง □ หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1 เพศ 

     □ ชาย 

 

     □ หญิง 
 

2 อาย ุ

     □ ต่ำกว่า 30 ปี 

     □ 41 – 50 ปี 

 

□ 31 – 40 ปี 

□ มากกว่า 50 ปี 
 

3 ระดับการศึกษาสูงสุด 

     □ ปริญญาตรี 

 

□ ปริญญาโท 

 

□ ปริญญาเอก 
 

4 ตำแหน่งหน้าท่ี 

     □ ผู้อำนวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา 

     □ ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 

     □ ผู้อำนวยการโรงเรียน 

 

5 ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน 

     □ ต่ำกว่า 5 ปี 

     □ 11 – 15 ปี 

     □ 21 – 25 ปี 

 

□ 6 – 10 ปี 

□ 16 – 20 ปี 

□ มากกว่า 25 ปี 
6 หน่วยงานต้นสังกัดของท่าน คือ 

     □ สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

     □ สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
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ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

คำชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความท่ีเก่ียวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยใส่เครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว ซึ่งกำหนดระดับความคิดเห็น ดังน้ี 
ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยว่าตัวแปรเป็นการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ในระดับน้อยที่สุด มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 
ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยว่าตัวแปรเป็นการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ในระดับน้อย  มีค่าเท่ากับ 2 คะแนน 
ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยว่าตัวแปรเป็นการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ในระดับปานกลาง  มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 
ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยว่าตัวแปรเป็นการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ในระดับมาก  มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 
ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยว่าตัวแปรเป็นการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ในระดับมากที่สุด  มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน 

ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1 มีการจัดทำแผนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกไว้ล่วงหน้า      
2 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยศึกษาข้อมูลสถิติอัตรากำลังของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันและอนาคต 
     

3 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจของ
องค์กรในระยะส้ันและระยะยาว 

     

4 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสำรวจแนวโน้มจำนวน
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ลาออกไปทำงานกับหน่วยงานอื่นที ่มี
ภารกิจคล้ายคลึงกัน 

     

5 มีการวิเคราะห์กำลังคนเพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยแยกตาม
ประเภท กลุ่ม หน่วยงานและระดับตำแหน่ง 

     

6 มีการวิเคราะห์ปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อสรรหา
บุคลากรเชิงรุกอย่างเป็นรูปธรรมชัดเจน 

     

7 มีการวิเคราะห์ประเด็นความเส่ียงด้านการสรรหาบุคลากรเชิงรุก                      
ท่ีส่งผลต่อการขาดแคลนผู้บริหารสถานศึกษา 

     

8 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์จุดมุ่งหมายและส่วนต่าง
ของจำนวนผู้บริหารสถานศึกษาในอนาคต 
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ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
9 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์หาจุดแข็งจุดอ่อน 

โอกาส อุปสรรค แรงบันดาลใจและผลลัพธ์เชิงบวก (SWOT 
Analysis) 

     

10 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิเคราะห์วางแผนเชิงกลยุทธ์
สำหรับอนาคต 

     

11 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกใช้เป็นกลยุทธ์พัฒนาในด้านคุณภาพ 
ปริมาณและเวลา 

     

12 มีการกำหนดประเด็นกลยุทธ์การสรรหาบุคลากรเชิงรุก      
13 มีการกำหนดค่าเป้าหมายในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่าง

ชัดเจน 
     

14 มีการกำหนดช่วงเวลาและผลลัพธ์ความก้าวหน้าในการสรรหา
บุคลากรเชิงรุกโดยมีค่าท่ีสามารถวัดและประเมินผลได้ 

     

15 มีการกำหนดปัจจัยหลักความสำเร็จด้านการสรรหาบุคลากรเชิง
รุก 

     

16 มีการกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานด้านการสรรหาบุคลากร
เชิงรุกในระดับพื้นฐาน ระดับเพิ่มประสิทธิภาพ ระดับประเมิน
ผลลัพธ์ 

     

17 มีการกำหนดแผนรองรับการขยายตัวขององค์กรให้สอดรับกับ
การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

     

18 มีการกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการดำเนินสรรหาบุคลากร
เชิงรุกท่ีสะท้อนสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

     

19 คณะกรรมการร่วมกันพิจารณาถึงมาตรฐานตำแหน่งสู ่การ
กำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

     

20 มีการพิจารณาถึงหน้าที่ความรับผิดชอบหลักของบุคลากรสู่การ
กำหนดวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
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ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
21 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกำหนดตำแหน่งงานท่ีเปิดรับตาม

ตัวชี้วัด 
     

22 มีการสร้างขั้นตอนการสรรหาเชิงรุกที่สมัครง่ายสำหรับบุคลากร
ทางการศึกษา 

     

23 มีการปรับปรุงขั้นตอนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้รวดเร็ว       
24 มีการป้องกันการเปลี่ยนใจหรือถูกชิงตัวจากคู่แข่งในการสรรหา

บุคลากรเชิงรุก 
     

25 มีการพัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง      
26 มีการใช้เทคนิควิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกท่ีหลากหลาย      
27 มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีความสอดคล้องกับทิศทาง

กลยุทธ์ขององค์กรอย่างเป็นระบบ 
     

28 มีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในกระบวนการคัดกรอง
คุณสมบัติเบ้ืองต้นของผู้สมัคร 

     

29 มีการนิเทศบุคลากรทางการศึกษาท่ีคาดว่ามีคุณสมบัติเหมาะสม
อย่างต่อเนื่องเพื่อเข้าสู่กระบวนการสรรหาเชิงรุกในอนาคต 

     

30 มีการปรับรูปแบบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกให้เป็นไปตาม
โครงสร้างประชากร 

     

31 มีการคำนึงถึงความต้องการจำเป็นของผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก 

     

32 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงประสบการณ์การทำงาน      
33 มีการให้ความสำคัญ ทุ่มเทเวลาและทรัพยากรในการสรรหาเชิง

รุกของผู้บริหารทุกระดับ 
     

34 มีการเปิดโอกาสให้แต่ละภูมิภาคสรรหาบุคลากรเชิงร ุก ท่ีมี
คุณลักษณะสอดคล้องกับความต้องการขององค์กรตามแต่ละ
ภูมิภาค 
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ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
35 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างหลักเกณฑ์ความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ 
     

36 มีการสรรหาบ ุคลากรเช ิ งร ุก โดยเข ้ าถ ึ งและครอบค ลุม
กลุ่มเป้าหมายท่ีต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

37 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยยึดถือระบบคุณธรรมและความ
เสมอภาค 

     

38 มีการใช้หลักธรรมาภิบาลในการสรรหาบุคลากรเชิงรุก      
39 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยยึดหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 
     

40 มีการจัดสรรงบประมาณในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยมี
หน่วยงานรับผิดชอบหลักอย่างเป็นทางการ 

     

41 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยระบุคำอธิบายงานด้วยข้อความท่ี
โดดเด่นและคาดว่าจะสร้างผลงานท่ีเป็นเลิศได้ 

     

42 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยช้ีแจงข้อเท็จจริงของลักษณะการ
ทำงานท่ีท้าทาย 

     

43 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างความภาคภูมิใจท่ีได้ร่วมงาน
กับองค์กร 

     

44 มีการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกโดยปรับปร ุงลักษณะงานทาง
การศึกษาให้มคีวามน่าสนใจ 

     

45 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดึงดูดผู้บริหารที่มีความโดดเด่น
มาร่วมงานเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

     

46 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยเผยแพร่ข้อมูลอย่างโปร่งใส 
สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้คนรุ่นใหม่ได้พัฒนาตนเอง 

     

47 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์กรท่ี
สามารถช่วยดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพ 

     

 



  

 

322 

ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
48 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสื่อสารให้ทราบถึงค่านิยมการ

ทำงานในองค์กร 
     

49 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการสร้างภาพลักษณ์ขององค์กร
ใหม้ีช่ือเสียงเป็นสถานท่ีทำงานท่ีปรารถนา 

     

50 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยขอความร่วมมือทุกคนในองค์กร
ทำหน้าที่เป็นเครือข่ายหาแหล่งข้อมูลในการเลือกคนเข้ามา
ทำงานในองค์กร 

     

51 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยจัดทำพยากรณ์ความต้องการ 
(Demand forecast) ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กร 

     

52 มีการจัดลำดับความนิยมขององค์กรเพื่อเป็นข้อมูลในการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก 

     

53 มีการเพิ ่มประสิทธิภาพที ่มีความสามารถตามลักษณะความ
ต้องการขององค์กร 

     

54 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างชุมชนคนเก่ง รวบรวมข้อมูล
เชิงลึกของกลุ่มบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีความรู้ความสามารถ 

     

55 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคัดเลือกนักเรียนหรือนักศึกษา
ผ่านโครงการช้างเผือกเพื่อเข้าสู่องค์กร 

     

56 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยจัดตั้งสถาบันการศึกษาเพื่อผลิต
คนท่ีมีความรู้และทักษะเฉพาะทางการศึกษา 

     

57 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยลงนามบันทึกความเข้าใจ (MOU) 
ระหว่างองค์กรกับสถาบันการศึกษา เพื่อร่วมกันพัฒนาหลักสูตร
ควบคู่กับฝึกปฏิบัติงานจริงในองค์กรและให้ได้บุคลากรในการ
ทำงานเร็วขึ้น 

     

58 มีการใช้องค์กรทางการศึกษาเป็นแหล่งฝึกงานแก่นักศึกษาได้
ฝึกฝนประสบการณ์การทำงานที่ใช้ได้จริงเพื่อสรรหาเชิงรุกกอ่น
จบการศึกษา 
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ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
59 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยใช้แบบทดสอบความสามารถ

ท่ัวไป ความสามารถเฉพาะงานและภาคปฏิบัติ 
     

60 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างสถานการณ์เป็นชุดคำถามท่ี
สะท้อนอัตลักษณ์ประกอบการสัมภาษณ์ 

     

61 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยแสดงวิสัยทัศน์ต่อการพัฒนา
องค์กร 

     

62 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกลวิธียกระดับคุณภาพองคก์รใน
อุดมคติ 

     

63 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดูแลเอาใจใส่และธำรงรักษา
บุคลากรด้วยการสร้างความผูกพันขององค์กร 

     

64 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคำนึงถึงคุณวุฒิทางการศึกษาท่ี
สอดคล้องกับงานในหน้าท่ี 

     

65 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

     

66 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยคัดเลือกจากคณะกรรมการซึ่งทำ
หน้าท่ีเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.กำหนด 

     

67 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยบูรณาการจากระบบข้าราชการผู้
มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

     

68 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยพัฒนารูปแบบการจ้างงานหลัง
เกษียณอายุราชการ 

     

69 ส่วนราชการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจากบุคคลภายในองค์กรโดย
พิจารณาตำแหน่งที ่ว ่างด้วยวิธีการโอน โยกย้าย และเลื ่อน
ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 

     

70 ม ีการสน ับสน ุนองค ์กรโดยการเพ ิ ่ มช ่องทางการเข ้าถึง
กลุ ่มเป้าหมายที ่หลากหลาย เพื ่อสร้างโอกาสในการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก 
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ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก(ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
71 มีการดึงดูดบุคลากรใหม่จากกลุ่มที่เรียนเก่งเพื่อสรรหาบุคลากร

เชิงรุกทดแทนผู้บริหารสถานศึกษา 
     

72 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยวิธีเพื่อนแนะนำเพื่อน (Referral 
Program) 

     

73 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผ่านการเยี่ยมชมกิจกรรมเปิด
บ้าน (Open House) 

     

74 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยทำหนังสือราชการถึงหน่วยผลิต
กำลังคนเพื่อขอบุคลากรเข้าศึกษาดูงานในองค์กรภายใต้โครงการ 
One Day Trip 

     

75 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยการประกาศรับสมัครผ่านสมาคม
วิชาชีพ (Professional Societies) 

     

76 มีการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกด้วยการนำเสนอองค์กรไปยัง
กลุ่มเป้าหมายให้เป็นที่รู้จักอย่างกว้างขวาง 

     

77 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดกิจกรรมการแสดงใน
สถานที ่ต่าง ๆ (Roadshow) เพื ่อประชาสัมพันธ์วิถีชีวิตการ
ทำงานในองค์กร 

     

78 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดตลาดนัดแรงงาน      
79 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยรูปแบบการนำเสนอข้อมูลผ่าน

รูปภาพ (Infographic) เพื่อใหค้นรุ่นใหม่เข้าถึงและเข้าใจง่าย 
     

80 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกผ่านการลงส่ือโฆษณาประเภทต่าง ๆ 
อาทิ ส่ือวิทยุ หนังสือพิมพ์สมัครงาน ป้ายรถเมล์ ป้ายรถไฟฟ้า 

     

81 มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการรับ
สมัครทางออนไลน์ 

     

82 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ตมืออาชีพ
สำหรับการหางานท่ีช่ือว่า LinkedIn 
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ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
83 ส่วนราชการทางการศึกษาสนับสนุนกิจกรรมสำหรับเด็กและ

เยาวชน (Workshop) เพื่อเผยแพร่ข้อมูลทางการศึกษา 
     

84 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการจัดทำเอกสารช้ีชวนถึงเหตุผล
ท่ีควรทำงานในองค์กรทางการศึกษา 

     

85 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการขยายการรับรู้ผ่านวิดีโอบอก
เล่าความสำเร็จของการทำงานในองค์กรทางการศึกษา 

     

86 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการใหทุ้นการศึกษา      
87 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนผู้มีผลงานดีในการ

พัฒนาตนเองโดยให้รางวัลยกย่องชมเชย 
     

88 ม ีการสรรหาบ ุคลากรเช ิงร ุกโดยสร ้างความส ัมพ ันธ ์ กับ
กลุ่มเป้าหมายและสนับสนุนค่าใช้จ่ายพิเศษเพื่อผูกใจ 

     

89 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนสวัสดิการท่ียืดหยุ่น
และสิทธิประโยชน์ท่ีจูงใจ 

     

90 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการบูรณาการกิจกรรมต่าง ๆ 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกัน 

     

91 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยเครื่องมือแบบสอบถามความ
คิดเห็นเพื่อวัดค่านิยม ทัศนคติและการทำงานร่วมกับผู้อื่น 

     

92 มีการปรับปร ุงเครื ่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกเพื ่อให้
เหมาะสมกับรูปแบบการใช้ชีวิตของคนรุ่นใหม่ที ่ต้องการความ
คล่องตัว เช่น การสัมภาษณ์ผ่าน Application online 

     

93 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการทดลองปฏิบัติงานก่อนดำรง
ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 

     

94 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสนับสนุนอย่างจริงจังจาก
ผู้บริหารระดับสูง 
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ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
95 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการสร้างทีมงานโดดเด่นในการ

สรรหาบุคคลด้วยการหมุนเวียนตำแหน่งงานเพื่อเพิ ่มทักษะ
ความสามารถท่ีหลากหลาย (Multi-Tasking) 

     

96 มีการสรรหาบุคลากรเชิงร ุกด้วยแผนการสืบทอดตำแหน่ง 
(Succession Plan) 

     

97 เป็นพันธมิตรกับองค์กรท่ีช่วยสนับสนุนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก                       
98 มีการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศเพื่อการสรรหาบุคลากรเชิง

รุก 
     

99 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการวิจัยทางการตลาดเพื่อเข้า
ใจความต้องการและแรงจูงใจในการพัฒนาแนวทางจากข้อมูลเชิง
ลึก 

     

100 ม ีการระดมความเห ็นของท ีมงานสรรหา เพ ื ่ อร ักษาขี ด
ความสามารถในการสรรหาเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง 

     

101 มีการฝึกอบรมทักษะเฉพาะทางสำหรับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก                     
102 มีการจัดตั้งหน่วยงานด้านการสรรหาเชิงรุกเพื่อดึงตัวบุคลากรท่ี

หาได้ยากมาร่วมงานกับองค์กรทางการศึกษา 
     

103 มีการใช้บริการหน่วยงานรับจ้างจัดหาบุคลากร (Head Hunter) 
สำหรับการสรรหาเชิงรุกตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 

     

104 มีการวิจัยเพื่อพัฒนาวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก      
105 มีการติดตามในมิติด้านประสิทธิผล ด้านประสิทธิภาพของการ

สรรหาบุคลากรเชิงรุก 
     

106 มีการประเมินผลงานเชิงประจักษ์เพื่อสรรหาบุคลากรเชิงรุก      
107 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยการประเมินผลค่าตอบแทนเพื่อ

สร้างแรงจูงใจให้เกิดความทุ่มเททำงานกับองค์กรนาน ๆ 
     

108 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยสร้างหลักเกณฑ์วิธีการนิเทศ
ติดตามประเมินผลอย่างเป็นระบบ 

     



  

 

327 

ตอนที่ 2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก (ต่อ) 

ข้อ การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
109 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์

หรือสถานการณ์ที่สำคัญเพื่อทดสอบปฏิภานไหวพริบและการ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 

     

110 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกด้วยรายงานผลการปฏิบัติหน้าที่เพื่อ
ใช้สะท้อนผลข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
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ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เปน็ผู้เชี่ยวชาญยืนยนัผลองค์ประกอบการวิจัย 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญยืนยันผลองค์ประกอบการวิจัย 

แบบสอบถามยืนยนัผลองค์ประกอบการวิจัย 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญยืนยันผลองค์ประกอบการวิจัย 
เร่ือง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

 
1.ดร.ภูธร จันทะหงษ์ ปุณยจรัสธำรง ผู้ช่วยเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) 
 
 
 
2.ดร.จุฬาลักษณ์ ทรัพย์สุทธิ  ผู้อำนวยการกลุ่มภารกิจวิจัยและพัฒนาระบบราชการ 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร  
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) 
 
 
 

3.นายนิพนธ์ เบญจกุล   ผู้อำนวยการภารกิจนโยบายและระบบตำแหน่งบุคลากร 
ทางการศึกษา (ภค.)  
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 

 
 
 
4.ดร.ณัชญานุช สุดชาดี   ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
     ขอนแก่น เขต 3 
 
 
 
5.ดร.สามารถ  กองโชค   ผู้อำนวยการโรงเรียนวัดใหญ่ชัยมงคล (ภาวนารังสี) 
     วิทยฐานะผู้อำนวยการเช่ียวชาญ 
 



  

 

331 

 
แบบสอบถามยืนยนัผลการวิจัย 

เร่ือง การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
คำช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้จัดทำขึ้นเพื่อสอบถามความคิดเห็น เพื่อยืนยันการสรรหาบุคลากร 
เชิงรุก ของงานวิจัยเรื่อง “การสรรหาบุคลากรเชิงรุก” โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย 1) เพื่อทราบ
องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกตามทัศนะของบุคลากรทางการศึกษา 2) เพื่อทราบผลการ
ยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยผู้เช่ียวชาญ 

2. ผู้วิจัยแบ่งขั้นตอนการดำเนินการวิจัยเป็น 4 ขั้นดังนี้ 
ขั้นที่ 1 การศึกษาตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยดำเนินการวิจัยดังนี้ 1) ศึกษาข้อมูล

จากเอกสาร ตำรา วารสาร บทความ งานวิจัยที่เกี ่ยวข้องและแนวคิดที่เกี ่ยวข้องกับการสรรหา
บุคลากรเชิงรุก 2) สัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 7 คน การสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ตัว
แปรท่ีเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรเชิงรุก โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured 
Interview) 3) สรุปผลการศึกษาจากเอกสารและการสัมภาษณ์ มาวิเคราะห์ (Analysis) เกี่ยวกับการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก 

ขั้นที่ 2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย ผู้วิจัยกำหนดวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้                
1) นำตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุกมาพัฒนาเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยในลักษณะแบบสอบถาม
ความคิดเห็น (Opinionnaire) 2) ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัยด้านความตรง (Validity) โดย
ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 5 คน ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้องท่ีเรียกว่า 
IOC (Index of item Objective Congruence) ซึ ่งพิจารณาค่า IOC ที ่มากกว่า 0.5 ขึ ้นไป และ
ปรับปรุงแก้ตามข้อเสนอแนะ 3) ตรวจสอบคุณภาพเครื ่องมือการวิจัยทั้งฉบับด้านความเที่ยง 
(Reliability) ของเครื ่องมือโดยนำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในครั้งนี้ 
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ขั้นที่ 3 การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ สำนักงานเขต
พื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา และ สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 100 เขต มีผู้ให้ข้อมูลเขตละ 3 คน 
ได้แก่ 1) ผู้อำนวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา 2) ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล และ 3) ผู้อำนวยการ
โรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูลจำนวน 300 คน นำข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าความถี่ (frequency) ค่าร้อย
ละ(percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) นำมาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อให้ได้
องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

ขั้นที่ 4 การยืนยันผลการวิจัย โดยผู้วิจัยยืนยันองค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจาก 
ผู้เชี ่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน ซึ่งผู ้วิจัยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใช้
แบบสอบถามเพื่อยืนยันผลการวิจัย พิจารณาความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความ
เป็นประโยชน์  

3. ผู้วิจัยได้ผลการวิจัยจากการวิเคราะห์ตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
จำนวน 110 ตัวแปร ด้วยสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) พบว่า องค์ประกอบที ่เป็นไปตามข้อตกลงเบื ้องต้นแต่ละองค์ประกอบ (Component) มี
ค่าไอเกน (Eigenvalue) ท่ีมากกว่า 1.00 ตามแนวคิดของไกเซอร์ (Kaiser) ค่าน้ำหนักปัจจัยแต่ละตัว 
(Factor Loading) มากกว่า 0.30 และในแต่ละองค์ประกอบมีตัวแปรอธิบายมากกว่า 3 ตัวขึ้นไป ซึ่ง
สรุปได้ว่าตัวแปรการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจำนวน 110 ตัวแปร สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 3 
องค์ประกอบหลัก 6 องค์ประกอบรวมทั้งส้ิน 105 ตัวแปร ดังแผนภูมิ 
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จากแผนภูมิ องค์ประกอบการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ รวมทั้งส้ิน 105 ตัวแปร คือ องค์ประกอบท่ี 1 “ความพร้อมในการสรรหาบุคลากรเชิง
รุก” จำนวน 55 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.475 - 0.822 องค์ประกอบที่ 1.1 
“ประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 24 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหวา่ง 
0.568 - 0.782 องค์ประกอบท่ี 1.2 “แนวปฏิบัติการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 23 ตัวแปร มีค่า
น้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.545 – 0.784 และองค์ประกอบที่ 1.3 “เทคนิควิธีการสรรหา
บุคลากรเช ิงร ุก” จำนวน 8 ตัวแปร มีค ่าน ้ำหนักองค์ประกอบอยู ่ระหว ่าง 0.535 – 0.723 
องค์ประกอบท่ี 2 “การดำเนินการสรรหาบุคลากรเชิงร ุก” จำนวน 40 ตัวแปร มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.500 – 0.837 องค์ประกอบที่ 2.1 “เครื่องมือการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” 
จำนวน 17 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู ่ระหว่าง 0.606 - 0.770 องค์ประกอบที ่ 2.2 
“กิจกรรมการสรรหาบุคลากรเชิงรุก” จำนวน 13 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.489 
– 0.774 และองค์ประกอบท่ี 2.3 “ช่องทางการสรรหาบุคลากรเชิงรุกจำนวน 10 ตัวแปร มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.580 – 0.774 สุดท้ายองค์ประกอบท่ี 3 “หลักเกณฑ์การสรรหาบุคลากร
เชิงรุก” จำนวน 10 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.540 – 0.670 

4. โปรดแสดงความคิดเห็นเพื่อยืนยันการสรรหาบุคลากรเชิงรุกโดยกรุณา 

เขียนเครื ่องหมาย ✓  ลงในช่องว่างใต้เครื ่องหมายที ่ตรงกับความคิดเห็นของท่านและหากมี
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมโปรดเขียนลงในช่องข้อเสนอแนะ โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้ 
 เห็นด้วยว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และ
ความเป็นประโยชน์ 

ไม่เห็นด้วยว่า การสรรหาบุคลากรเชิงรุกมีความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และ
ความเป็นประโยชน์ 
 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง ที่ท่านได้กรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการ
ยืนยันผลการวิจัยในครั้งนี้ มา ณ โอกาสนี้ 

 
      นางสาวนภัสภรณ์  มูลสิน 
         นักศึกษาปริญญาเอก 

      สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
        คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

      โทรศัพท์  094-828-6662 
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รายการอ้า งอิง 
 

รายการอ้างอิง 
 

 

 
กระทรวงศึกษาธิการ. 13 ทศวรรษ 130 ปี กระทรวงศึกษาธิการ. กรุงเทพมหานคร: บริษัท อมรินทร์พ

ริ้นต้ิงแอนด์พับลิชช่ิง จำกัด (มหาชน), 2565. 
กฤติน กุลเพ็ง. กลยุทธ์การสรรหาบุคลากร. กรุงเทพมหานคร: เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 2555. 
กลุ่มสารสนเทศ สำนักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐาน. ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารการศึกษา (Education Management 
Information System : Emis). เข้าถึงเมื่อ 12 มิถุนายน 2565,.  เข้าถึงได้จาก 
https://data.bopp-obec.info/emis/ 

กองสรรหา สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร. "การสรรหาเชิงรุกผ่านโครงการ 
Internship in Bma นักศึกษาฝึกงาน กองสรรหา สำนักงาน ก.ก. ประจำปี พ.ศ.2561." 24 
กุมภาพันธ์ 2567. 

กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ. "การพัฒนารูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงต่ำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา." วารสารการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา 8, 1 (ตุลาคม 2556 – มีนาคม 2557): 80 - 102. 

กิตติ มิลำเอียง. "การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ในองค์กรภาครัฐยุคใหม่ Recruitment and 
Selection of Human Resources in Modern Public Organizations." วารสาร
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี  8, 1 (มกราคม–เมษายน 
2559): 131–52. 

คณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา สำนักงานเลขาธิการสภาพผู้แทนราษฏร. "การสรรหาเชิงรุกของส่วน
ราชการสังกัดรัฐสภา: การประชาสัมพันธ์และภาพลักษณ์องค์กร." 3 ธันวาคม 2563. 

จิระพงศ์ เรืองกุน. "การสร้างแบรนด์นายจ้าง:กลยุทธ์การดึงดูดและรักษาผู้มีความสามารถสูง." วารสาร
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 31, 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2557): 187 - 
209. 

ฉัตรวีณา เอื้อแท้. "ศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเชิงรุกระหว่างภาคราชการ
กับภาคเอกชน." งานนิพนธ์บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการสาธารณะ  วิทยาลัย
พาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559. 
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               คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
พ.ศ. 2567 กำลังการศึกษาระดับปริญญาเอก  
               ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.)   
               สาขาการบริหารการศึกษา  
               คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผลงานตีพิมพ์ ปีการศึกษา 2561 วิทยานิพนธ์ระดับปริญญามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   
ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  
เรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคล  
ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 

รางวัลที่ได้รับ 10 มกราคม 2567 ปัจจุบันตำแหน่ง รองผู้อำนวยการสถานศึกษา  
                        โรงเรียนประตูชัย อำเภอพระนครศรีอยุธยา  
                        สังกัด สพป.พระนครศรีอยุธยา เขต 1   
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