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 เพื่อมุ่งสู่วิสัยทัศน์ “กองทัพอากาศช้ันนำในภูมิภาค” โดยมุ่งเน้นการพัฒนามิติทางอากาศ 
มิติไซเบอร์ และมิติอวกาศนั้น กองทัพอากาศต้องการกำลังพลและผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านเพิ่มมากข้ึน 
จึงจำเป็นต้องสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
เพื่อเข้ามาปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยข้ันตอนสุดท้ายของการสรรหาและคัดเลือกกำลังพล
ของกองทัพอากาศ คือ การสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการคัดเลือกบุคคลที่มคีวาม
เหมาะสมเข้าสู่องค์กร 

 จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาและการสัมภาษณ์ของหน่วยงานรัฐและ
เอกชน นำมาวิเคราะห์ร่วมกับคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของกำลังพลแต่ละประเภทที่กองทัพอากาศ
ต้องการจะสรรหา และรูปแบบการสัมภาษณ์ของกองทัพอากาศในปัจจุบันด้วยเครื่องมือ Content 
Analysis ทำให้ได้แนวทางการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมกับการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลตามประเภท
กำลังพลของกองทัพอากาศ ซึ่งจะใช้ลักษณะการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเป็นหลักและปรับเปลี่ยน
รูปแบบการสัมภาษณ์ไปตามประเภทกำลังพล เพื ่อที ่จะประเมินบุคลิกลักษณะ ทัศนคติ  และ 
ความเหมาะสมด้านอื่น ๆ ตามคุณลักษณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความเที่ยงตรงมากที่สุด 
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 In order to achieve the vision “One of the Best Air Forces in ASEAN” with a 
focus on Air Domain, Cyber Domain and Space Domain, the Royal Thai Air Force needs 
more personnel and specialists in these branches. Therefore, it is necessary to recruit 
and select personnel with knowledge, ability or specific expertise to work efficiently. 
The final procedure of the Royal Thai Air Force’s Recruitment and Selection of 
Personnel is the interview, which is an effective tool for selecting the right person to 
join the organization. 

From the study of theories related to recruitment and interviews of 
government and private sectors, analyzed together with the desirable characteristics 
of each type of personnel that the Royal Thai Air Force wants to recruit and the current 
interview styles of the Royal Thai Air Force with Content Analysis tools, resulting in 
appropriate interview guidelines for each type of the Royal Thai Air Force Personnel 
Recruitment and Selection. In order to effectively and accurately assess personnel’s 
personality, attitude and other characteristics, mainly the Structured Selection 
Interview is used and the interview styles are changed according to the personnel type.  
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คำนำ 

 
การสรรหากำลังพลเป็นกระบวนการหนึ่งในวงรอบการบริหารกำลังพลของกองทัพอากาศ 

และเป็นกระบวนการแรกที่สำคัญในการคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ หรือความเช่ียวชาญเฉพาะ
เข้ามาปฏิบัติงานในกองทัพอากาศ เพื่อตอบสนองต่อยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ ๒๐ ปี อันจะนำไปสู่
การบรรลุวิสัยทัศน์ “กองทัพอากาศช้ันนำในภูมิภาค” ได้ โดยในการสรรหากำลังพลนั้นประกอบด้วย
หลายขั ้นตอนเริ ่มจากการสอบวิชาการ การสอบปฏิบัติ การทดสอบสมรรถภาพทางกาย และ 
การสอบสัมภาษณ์ ซึ่งการสัมภาษณ์เป็นข้ันตอนสุดท้ายในการคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ 
และมีความเหมาะสมเข้ามาทำงานในกองทัพอากาศ 

ผู้วิจัยในฐานะที่ปฏิบัติงานในกองการสรรหากำลงัพล สำนักนโยบายและบรหิารกำลงัพล 
กรมกำลังพลทหาร มีความคาดหวังว่างานวิจัยฉบับนี้ จะช่วยพัฒนาแนวทางการสัมภาษณ์สำหรับ 
การสรรหาและคัดเลือกกำลังพลของกองทัพอากาศ เพื่อให้กองทัพอากาศได้กำลังพลที่มีคุณภาพ 
เข้ามาปฏิบัติงานต่อไป 
 
 
  นาวาอากาศโท 
              (เทพอรุณ  โคจรธนากิจ) 

     นายทหารนักเรียนโรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ รุ่นที ่๖๗ 
                                                                                 กรกฎาคม ๒๕๖๖ 
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กิตติกรรมประกาศ 

 
การวิจัยเรื่อง แนวทางการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมกับการสรรหาและคัดเลือกกำลังพล 

ตามประเภทกำลังพลของกองทัพอากาศ เพื่อเป็นใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการสัมภาษณ์สำหรับ
การสรรหาและคัดเลือกกำลังพลของกองทัพอากาศ ซึ่งจะทำให้กองทัพอากาศได้กำลังพลที่มีคุณภาพ
เข้ามาปฏิบัติงานนั ้น สามารถดำเนินการจนประสบความสำเร ็จด้วยดี ผู ้วิจัยขอขอบพระคุณ  
นาวาอากาศโท อัครพล  อาญารักษ์ ฝ่ายเสนาธิการกองการสรรหากำลังพล สำนักนโยบายและ 
บริหารกำลังพล กรมกำลังพลทหาร ที่ปรึกษาเอกสารวิจัยที่ให้คำแนะนำและข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 
ต่อการทำเอกสารวิจัยน้ี นาวาอากาศตรี กมล  เจริญสุข อาจารย์ผู้รับผิดชอบเอกสารวิจัย ที่ได้กรุณา
ตรวจสอบและให้คำแนะนําในการทำเอกสารวิจัยฉบับนี้ ตลอดจนเพื่อนนายทหารนักเรียนหลักสูตร
เสนาธิการทหารอากาศ รุ่นที่ ๖๗ ที่แนะนำและเป็นกำลังใจทำให้เอกสารวิจัยฉบับนี้สำเร็จลุล่วงมาได้ 
สุดท้ายที่ขาดไม่ได้คือครอบครัวของข้าพเจ้าที่คอยให้กําลังใจ และสนับสนุนด้วยดีเสมอมา 
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บทท่ี ๑ 

 
บทนำ 

 
๑.  ความสำคัญและที่มาของการวิจัย 

ตามยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ ๒๐ ปี เพื่อมุ่งสู่วิสัยทัศน์ “กองทัพอากาศชั้นนำในภูมิภาค” 
(One of the Best Air Forces in ASEAN) โดยการพัฒนามุ่งเน้นใน ๓ มิติ ได้แก่ มิติทางอากาศ  
(Air Domain), มิติไซเบอร์ (Cyber Domain) และมิติอวกาศ (Space Domain) ตามแนวทางการ
เสริมสร้างขีดความสามารถของกองทัพอากาศ ซึ ่งพลังขับเคลื ่อนการพัฒนาตามยุทธศาสตร์
กองทัพอากาศนั้น จำเป็นต้องดำเนินการให้สอดคล้องกับธรรมชาติ คุณลักษณะ และข้อจำกัดของ
กำลังทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรที่มีในครอบครอง และเทคโนโลยี ทั้งนี้ พลังขับเคลื่อนการพัฒนา
ตามยุทธศาสตร์ซึ่งเป็นปัจจัยแหง่ความสำเร็จ ได้แก่ กำลังพลเป็นแกนนำ และเทคโนโลยีเป็นเครื่องมอื
ในการพัฒนา ซึ่งในการพัฒนาความก้าวหน้าของเทคโนโลยีกำลงัทางอากาศและเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว เช่น เทคโนโลยีอากาศยานไร้คนขับ เทคโนโลยีด้านการสื่อสาร
และโทรคมนาคม เทคโนโลยีไซเบอร์ และเทคโนโลยีอัตโนมัติ เป็นต้น ส่งผลให้การเตรียมและใช้กำลัง
ของกองทัพอากาศในการปฏิบ ัติภารกิจเปลี ่ยนแปลงไป กองทัพอากาศต้องการกำลังพลและ
ผู ้เชี ่ยวชาญเฉพาะด้านเพิ ่มมากขึ ้น จ ึงจำเป็นต้องสรรหา คัดเล ือก และพัฒนาบุคลากรของ
กองทัพอากาศในทุกระดับให้มีความรู้ ความเข้าใจ และความชำนาญเกี่ยวกับเทคโนโลยี เพื่อให้
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้
เหมาะสมและสามารถรองร ับภารกิจที ่ เพ ิ ่มมากขึ ้นต่อไปในอนาคต (คณะกรรมการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการปฏิบัติภารกิจของกองทัพอากาศ, ๒๕๖๓: ๓๑) เป็นผลทำให้การสรรหาและ
พัฒนากำลังพลที ่ม ีความเชี ่ยวชาญเฉพาะนั ้น มีความสำคัญเป็นอย่างมากในการขับเคลื่ อน
กองทัพอากาศ โดยการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์กองทัพอากาศอย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุดนั้น จำเป็นอย่างยิ่งที่กำลังพลแต่ละคนต้องมีความรู้ (Knowledge), ทักษะความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน (Skill), ความสามารถ (Ability) รวมถึงคุณลักษณะด้านอื่น ๆ  (Other characteristics)  
ที่แสดงออกถึงศักยภาพในการบูรณาการแนวความคิดการปฏิบัติงานด้วยเทคโนโลยีแบบเดิมและ  
แบบใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นำไปสู่การสร้างนวัตกรรม โดยการทำงานร่วมกันเป็นทีม ภายใต้
ค่านิยมหลักของกองทัพอากาศ (RTAF Core Value) และมีคุณสมบัติตามหลักสมรรถนะของกำลงัพล
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กองทัพอากาศ (RTAF Competency) ซึ่งส่งผลให้หน่วยมีความพร้อมที่จะตอบสนองยุทธศาสตร์ของ
กองทัพอากาศได้อย่างยั่งยืน 

จากประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ เรื่อง เสริมสร้างสมรรถนะและความพร้อมในการป้องกันประเทศ
และรักษาผลประโยชน์แห่งชาติ ในกลยุทธ์ที่ ๒.๖ เสริมสร้างขีดความสามารถบุคลากรและพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน (Human and Behavior) กรมกำลังพลทหารอากาศจึงมีความเป็นจะต้องปฏิบัติตาม
แนวทางการพัฒนาที่ ๒.๖.๓ คือ การพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกกำลังพล (Recruitment 
and Selection) ที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ให้สามารถสรรหากำลังพลจำนวนที่เพียงพอและมี
ค ุณภาพ ค ุณสมบ ัต ิ  ท ั กษะ  และความ เช ี ่ ย วชาญสอดคล ้ อ งตามความต ้ อ งการและ 
ทิศทางการพัฒนากองทัพอากาศ อีกทั้งผู้บัญชาการทหารอากาศยังได้ให้นโยบายด้านกำลังพล ประจำปี 
พ.ศ.๒๕๖๖ คือ คนคุณภาพ (Quality People) ซึ ่งจะต้องดำเนินการสรรหาและพัฒนากำลังพล 
ให้ม ีท ักษะการทำงานได้หลากหลาย (Multi-Skill) นำไปสู ่การเป็นสหวิชาชีพ (Multidisciplinary)  
ทำให้กำลังพลสามารถปฏิบัติงานได้ทั้งส่วนกำลังรบ และสนับสนุนการรบ เพื่อรองรับเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมสมัยใหม่ ตอบสนองกับความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว เช่น อากาศยาน
ไร้คนขับ การสื่อสารและโทรคมนาคม และเทคโนโลยีอตัโนมัติ เป็นต้น ดังนั้น การสรรหาและคัดเลอืก
กำลังพลที่มีความรู้ ความเข้าใจ และความชำนาญเกี่ยวกับเทคโนโลยีเพื่อให้สามารถเข้ามาปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพในกองทัพอากาศจึงมีความสำคัญเป็นอย่างมาก 

แต่ด้วยความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที ่เปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ภัยธรรมชาติที่  
ทวีความรุนแรงขึ้น และการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ ล้วนส่งผลกระทบต่อ
สถานการณ์ความมั่นคงภายในประเทศและระหว่างประเทศ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การ เมือง 
วัฒนธรรม รวมถึงกองทัพอากาศในฐานะของกลไกด้านความมั่นคงของรัฐ นอกจากนี้ยังได้มีการ
แข่งขันในการสรรหากำลังพลที่มีศักยภาพสูง ประกอบกับความสนใจในอาชีพรับราชการทหารของ  
คนในยุคปัจจุบันนั้นน้อยลงอย่างมีนัยสำคัญ ส่งผลให้จำนวนยอดผู้สมัครบุคคลเข้ารับราชการใน
กองทัพอากาศมีจำนวนน้อยลงด้วย อนึ่ง การสรรหาและคัดเลือกกำลังพลของกองทัพอากาศนั้น  
ส่วนใหญ่จะเป็นการสรรหาและคัดเลือกมาจากบุคคลพลเรือน เพื่อมาเป็นข้าราชการชั้นสัญญาบตัร
และข้าราชการต่ำกว่าสัญญาบัตร โดยใช้การสอบคัดเลือกที่แยกตามตำแหน่งและวุฒิการศึกษา  
มีกระบวนการเริ่มตั้งแต่ประกาศรับสมัคร สอบวิชาการ สอบปฏิบัติ ตรวจร่างกายทางการแพทย์  
สอบพลศึกษา และสอบสัมภาษณ์ เมื ่อผ่านทุกกระบวนการแล้วจึงจะบรรจุเข้ารับราชการต่อไป  
ซึ่งการสัมภาษณ์ถือเป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพและเป็นกระบวนการสุดท้ายในการคัดเลือกว่า
บุคคลมีความรู้ ความสามารถ หรือความเชี่ยวชาญเป็นไปตามสมรรถนะที่กองทัพอากาศต้องการ
หรือไม่ แต่ด้วยความก้าวหน้าของเทคโนโลยีในปัจจุบัน และทัศนคติของคนในยุคปัจจุบันที่เปลี่ยนไป 
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จึงมีความจำเป็นจะต้องปรับปรุงรูปแบบของการสัมภาษณ์ให้ทันสมัย เหมาะสมกับสถานการณ์  
การเปลี่ยนแปลงของสังคม เพื่อที่จะสามารถคัดเลือกคนที่มีคุณภาพ ตรงตามคุณสมบัติ เข้ามาปฏิบัติ
ภารกิจของกองทัพอากาศ ตอบสนองยุทธศาสตร์กองทัพอากาศให้ได้ 

๒.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

๒.๑  เพื่อศึกษารูปแบบและวิธีการสัมภาษณ์ของกองทัพอากาศ ที่ใช้ในการสรรหาและคัดเลือก
บุคคลเข้ารับราชการในกองทัพอากาศ 

๒.๒  เพื ่อพัฒนาแนวทางการสัมภาษณ์ให้เหมาะสมกับการสรรหาและคัดเลือกกำลังพล  
ตามประเภทกำลังพลของกองทัพอากาศ 

๓.  คำถามการวิจัย 

๓.๑  ปัจจุบันร ูปแบบและวิธีการสัมภาษณ์ที ่ใช้ในการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลของ
กองทัพอากาศเป็นอย่างไร 

๓.๒  การสัมภาษณ์รูปแบบใดที่เหมาะสมกับการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลแต่ละประเภทของ
กองทัพอากาศ 

๔.  ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยนี้ศึกษา รวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ รูปแบบและวิธีการสัมภาษณ์ในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคคลเข้าทำงานในองค์กร เพื่อนำมาประยุกต์ใช้กับการสรรหาและคัดเลื อกกำลังพลของ
กองทัพอากาศ โดยมีขอบเขตที่เกี่ยวข้องกับ  

๔.๑  บุคคลพลเรือนที่สมัครเข้ารับราชการในกองทัพอากาศ  
๔.๒  ข้าราชการทหารอากาศช้ันประทวนที่สอบเลื่อนฐานะเป็นนายทหารสัญญาบัตร 

๕.  วิธีการวิจัย 

๕.๑  รูปแบบการวิจัย : การวิจัยเอกสาร (Documentary Research)   
๕.๒  แหล่งข้อมูล : ยุทธศาสตร์ ทอ., นโยบาย ผบ.ทอ., ระเบียบ ทอ., เอกสารที่เกี่ยวข้องกบัการ

สรรหาของสำนักงาน ก.พ., วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสัมภาษณ์  
๕.๓  การวิเคราะห์ข้อมูล : การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

๖.  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

๖.๑  กรมกำลังพลทหารอากาศได้แนวทางการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมกับการสรรหาและคัดเลือก
กำลังพลตามประเภทกำลังพลของกองทัพอากาศ 
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๖.๒  กองทัพอากาศได้กำลังพลที่มีความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญตอบสนองกับ
ภารกิจและความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่พัฒนาอย่างรวดเรว็ 

๗.  คำนิยามศัพท์เฉพาะ 

๗.๑  การสรรหา (Recruitment) หมายถึง กระบวนการการดำเนินการโดยเทคนิควิธีต่าง ๆ เพือ่
ค้นหาหรือแสวงหาและจูงใจ “บุคคลกลุ่มเป้าหมาย” ให้สนใจเข้ามาสมัครงานกับองค์กร ซึ่งบุคคล
กลุ่มเป้าหมายนั้น หมายถึงบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ มีทัศนคติ และมีคุณสมบัติตามที่องค์กร
ต้องการ 

๗.๒  การสัมภาษณ์ (Interview) หมายถึง การสนทนา หรือเจรจาโต้ตอบกัน อย่างมีจุดมุ่งหมาย 
ระหว่างผู้ที่ต้องการทราบเรื่องราว ซึ่งเรียกว่า "ผู้สัมภาษณ์" และผู้ที่ให้เรื่องราวซึ่งเรียกว่า "ผู้ให้
สัมภาษณ์" เพื่อค้นหาข้อเท็จจริง ตามจุดมุ่งหมายที่ผู้สัมภาษณ์ได้กำหนดไว้ล่วงหน้า นอกจากนี้ การ
สัมภาษณ์ยังช่วยให้ผู้สัมภาษณ์ได้ทราบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับผู้ให้สัมภาษณ์ในด้านบุคลิกภาพ และการ
แสดงออก เช่น ท่าที วาจา น้ำเสียง ทัศนคติ อุปนิสัย ปฏิภาณ ไหวพริบ เป็นต้น 

๘.  กรอบแนวคิดการวิจัย 

กรอบแนวคิดการวิจัยนี้  มีรายละเอียดสอดคล้องกับขั้นตอนการดำเนินงานวิจัย ในหัวข้อที่ ๕ 
และมีการแสดงแผนภูมิการไหลของกรอบแนวคิด ดังแสดงในภาพที่ ๑ - ๑ โดยจะอธิบายรายละเอียด
กรอบแนวคิดของข้ันตอน และวิธีดำเนินการวิจัยต่อไปในบทที่ ๓ 

ภาพท่ี ๑ - ๑  กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทท่ี ๒ 

 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
การสรรหาและคัดเลือกกำลังพลถือเป็นก้าวแรกที่สำคัญยิ่งในการบริหารกำลังพล 

เนื่องจากเป็นกระบวนการที่จะรับกำลังพลเข้าสู่กองทัพอากาศ หากการสรรหาและคัดเลือกกำลังพล
ไร้ซึ ่งประสิทธิภาพ ย่อมส่งผลเสียทั ้งต่อหน่วยต้นสังกัด และกองทัพอากาศในภาพรวม จึงต้อง
ดำเนินการอย่างมีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย รวมถึงมีแผนการดำเนินการที่ชัดเจน ซึ่งกรอบแนวคิดที่สำคัญ
ของการสรรหาและคัดเลือก คือ “ความสอดคล้องกันระหว่างองค์กร งาน และบุคคล (Organization - 
Job - Person Match)” มีประเด็นสำคัญที่ควรพิจารณา คือ 

ประการที่หนึ่ง แต่ละองค์กรต่างก็มีลักษณะเฉพาะของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้าหมาย วัฒนธรรมองค์กร หรือระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีจะกำหนดว่าองค์กร
จะต้องมีตำแหน่งงานอะไรบ้าง จำนวนเท่าไร รวมถึงบ่งบอกว่าบุคคลที่เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรควร
มีค่านิยม และทัศนคติอย่างไร 

ประการที่สอง ตำแหน่งงานแต่ละตำแหน่งย่อมมีลักษณะงานที่แตกต่างกัน ซึ่งกำหนดว่า
บุคคลที่จะเข้าสู่องค์กรมาปฏิบัติงานจะต้องมีคุณสมบัติอย่างไร 

ประการที่สาม บุคคลย่อมมีคุณลักษณะแตกต่างกัน ทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ ซึ่งทำให้มีความเหมาะสมกับองค์กรและงานไม่เท่ากัน 

ประการที่สี่ ความสอดคล้องกันระหว่างองค์กร งาน และบุคคลนี้ ทำให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีที่สุด 
กล่าวคือ บุคคลจะมีแรงจูงใจในการทำงาน เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

ดังนั ้น การสรรหาและคัดเล ือก จ ึงมิใช่การดำเนินการเพื ่อให้องค์กรได้ผ ู ้ท ี ่มี  
“ความสามารถสูงส ุด” แต่ควรจะสรรหาและคัดเล ือกผู ้ท ี ่ม ี “คุณสมบัติท ี ่ เหมาะสม”  และ  
“จำนวนเพียงพอ” เข้าสู่องค์กร เพื่อให้เกิดความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบทั้งสามมากที่สุด 

๑.  กระบวนการสรรหาและคัดเลือกกำลังพล 

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลที่สอดคล้องกับกรอบแนวคิด “ความสอดคล้องกัน
ระหว่างองค์กร งาน และบุคคล (Organization - Job - Person Match)” มีองค์ประกอบพื้นฐาน 
ที่สำคัญ คือ ข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) โดยที่ผลของการวิเคราะห์งานจะทำให้
ทราบถึงลักษณะของงานและคุณสมบัติของผู้ที่จะปฏิบัติงานนั้น เพื่อที่จะวางแผนการสรรหากำลังพล
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และเลือกใช้เครื่องมือในการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมสำหรับการคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และคุณลักษณะเหมาะสมที่สุดเข้าสู่องค์กร ตามภาพที่ ๒ – ๑ 

ภาพท่ี ๒ - ๑ กระบวนการสรรหาและคัดเลือกกำลงัพล 

๑.๑  การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
 เริ ่มต้นจากการทำความเข้าใจเกี ่ยวกับงานและองค์ประกอบงาน ซึ ่งจะทำให้ทราบว่า
ตำแหน่งงานหนึ่ง ๆ จำเป็นต้องมีคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง (Job Specification) ทั้งในด้านความรู้ 
ท ักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื ่น ๆ อย่างไร  จากความสัมพันธ์องค์ประกอบของ 
การวิเคราะห์งานกับการคัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามภาพที่ ๒ - ๒ เพื่อนำไป
จัดทำคำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ในข้ันต่อไป โดยมีคำนิยามองค์ประกอบสำคัญดังนี้ 
 ๑.๑.๑  งาน (Job) คือ ตำแหน่งงานหนึ่ง ซึ่งจะต้องปฏิบัติภารกิจตามที่ได้กำหนดไว้ 
 ๑.๑.๒  หน้าที่ (Duty) คือ การจัดกลุ่มภารกิจที่เกี่ยวข้องกันให้อยู่ในกลุ่มเดียวกัน 
 ๑.๑.๓  ภารกิจ (Task) คือ กิจกรรมการทำงานทีส่ามารถสังเกตได้ มีการกำหนดระยะเวลา
ทำงานจำกัด และนำไปสู่ผลผลิต การบริการ หรือการตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่ง 
 ๑.๑.๔  ขั้นตอนการทำงาน (Steps) คือ ส่วนประกอบย่อยของภารกิจ โดยขั้นตอนการ
ทำงานตั้งแต่สองข้ันตอนข้ึนไป ประกอบข้ึนเป็นภารกิจหนึ่ง 
 จะเห็นได้ว่าการวิเคราะห์งานเป็นส่วนสำคัญที่ทำให้ทราบถึงคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งงาน 
อันจะนำไปสู่การพิจารณาเลือกใช้เครื่องมือในการคัดเลือกกำลังพลแล้ว ข้อมูลดังกล่าวยังทำให้ทราบ
อีกว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของกำลังพลในตำแหน่งงานนั้น ควรจะวัดอะไรและวัดอย่างไร 
ทั้งนี้ เนื่องจากเครื่องมือสำหรับการคัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงานต่างก็พัฒนามาจาก 

 

คำบรรยายลักษณะงานและ

คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งงาน 

แผนบรรจุกำลังพล 

การสรรหา 

และคัดเลือกกำลังพล 
กลุ่มผู้มีคุณสมบัติเหมาะสม 

บรรจุกำลังพล ข้าราชการใหม่บรรจุเข้าตำแหน่ง 

ที่เหมาะสมกับคุณสมบัติ 

การวิเคราะห์งาน 

การวางแผนกำลังพล 

ผลลัพธ์ ขั้นตอน 
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การวิเคราะห์งานเช่นเดียวกัน ดังนั้นผลการคัดเลือก อาทิ ผลทดสอบความรู้ หรือผลการสัมภาษณ์  
จึงควรมีความสัมพันธ์กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ภาพท่ี ๒ - ๒ ความสัมพันธ์ของการวิเคราะหง์านกับการคัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๑.๒  การวางแผนกำลังพล (Human Resource Planning) 
 เป็นเครื ่องมือที ่มีความสำคัญยิ ่งต่อภารกิจขององค์กร เพื ่อให้มั ่นใจได้ว่ามีกำลังพล
เหมาะสมและเพียงพอต่อการปฏิบัติงานในช่วงเวลาที่ต้องการ ดังนั้นการวางแผนกำลังพลจึงต้อง  
มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และพันธกิจขององค์กร ซึ่งการวางแผนกำลังพล 
มี ๔ ข้ันตอน คือ ข้ันที่ ๑ การประเมินอุปสงค์/อุปทานด้านกำลังพล ข้ันที่ ๒ การกำหนดวัตถุประสงค์
ด้านกำลังพล ขั้นที่ ๓ การกำหนดแผนรวมถึงการดำเนินการตามแผน และขั้นที่ ๔ การประเมินผล  
การดำเนินการ ซึ่งต้องอาศัยข้อมูลด้านกำลังพลที่มีประสิทธิภาพในการเก็บรวบรวม วิเคราะห์ และ
รายงานข้อมูลด้านกำลังพล เพื่อเช่ือมโยงการดำเนินการด้านอื่นที่เกี่ยวข้องกับกำลังพล 

๑.๓  การสรรหาและคัดเลอืกกำลังพล (Human Resource Recruitment and Selection) 
 เป็นกระบวนการแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ  
มาจำนวนหนึ่ง แล้วดำเนินการคัดเลือกบุคคลที่สรรหามาได้โดยอาศัยการวัดและการประเมินผล  
เพื่อจำแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ   
ให้ได้บุคคลที่เหมาะสมที่สุดเอาไว้ โดยปัจจัยการพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่จะสรรหา ประกอบด้วย  
๓ ปัจจัย ได้แก่ ภูมิหลังทางการศึกษา (Educational Background), ประสบการณ์ทำงาน (Work 
Experience) และลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ซึ่งหมายถึงลักษณะบุคลิกภาพ 
แรงจูงใจ ทัศนคติ หรือลักษณะทางจิตวิทยาอื ่น ๆ ที ่องค์กรต่างมุ ่งประเมินว่าผู้สมัครแต่ละคน 

เครื่องมือสำหรับการคัดเลือก 
▪ การสอบความรู้ 
▪ การสัมภาษณ์ 
▪ การทดสอบการปฏิบัติงาน 
▪ การทดสอบสมรรถภาพร่างกาย 
▪ ฯลฯ 

การวิเคราะห์งาน 

ข้อมูลเกี่ยวกับงาน 
▪ หน้าที ่
▪ ภารกิจ 
▪ ขั้นตอนการทำงาน 

คุณสมบัติท่ีจำเป็น 
▪ ความรู ้
▪ ทักษะ 
▪ ความสามารถ 
▪ คุณลักษณะอ่ืน ๆ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

• ผลงาน 

• พฤติกรรมการทำงาน 

เกณฑ ์

ตัวทำนาย 
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มีความเหมาะสมกับองค์กรหรือไม่และอย่างไร จากรายงานของ Frank S.Endicott พบว่าเหตุผล
สำคัญที่องค์กรปฏิเสธคนเข้าทำงาน มาจากลักษณะส่วนบุคคล อาทิ การขาดแรงจูงใจ ขาดความ
กระตือรือร้น ไม่มีทักษะการติดต่อสื ่อสาร มากกว่าที ่ปฏิเสธเพราะภูมิหลังทางการศึกษาและ
ประสบการณ์ทำงานของผู้สมัคร และปัจจัยนี ้เองที่จำเป็นจะต้องใช้การสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือ 
ในการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดต่อไป 
 การสรรหาและคัดเลือกกำลังพลของกองทัพอากาศแบ่งเป็น ๒ ลักษณะใหญ่ ๆ คือ  
การสรรหาภายนอกกองทัพอากาศ และการสรรหาภายในกองทัพอากาศ 
 ๑.๓.๑  การสรรหาภายนอกกองทัพอากาศ เป็นการสรรหาบุคคลพลเรือนที่สมัครเขา้รับ
ราชการในกองทัพอากาศ ซึ่งจะมีกำลังพลตามข้อผูกพัน ได้แก่ 
  ๑.๓.๑.๑  นักเรียนเตรียมทหาร (ในส่วนของกองทพัอากาศ) และนักเรียนโครงการช้างเผือก 
  ๑.๓.๑.๒  นักเรียนจ่าอากาศ 
  ๑.๓.๑.๓  นักเรียนพยาบาลทหารอากาศ 
  ๑.๓.๑.๔  นักเรียนดุริยางค์ทหารอากาศ 
  ๑.๓.๑.๕  นักเรียนช่างฝีมือทหาร 
 และกำลังพลพิเศษ ได้แก่ 
  ๑.๓.๑.๖  กำลังพลพิเศษ เหล่าแพทย์ 
  ๑.๓.๑.๗  กำลังพลพิเศษผู้มีความสามารถด้านกีฬา 
  ๑.๓.๑.๘  กำลังพลสำรองเข้าทำหน้าที่ทหารเป็นการช่ัวคราว (ทหารอาสา) 
 ๑.๓.๒  การสรรหาภายในกองทัพอากาศ 
  ๑.๓.๒.๑  นายทหารช้ันประทวนสอบเลื่อนฐานะเป็นนายทหารช้ันสัญญาบัตร 
  ๑.๓.๒.๒  ผู้บังคับอากาศยานภายในอากาศยานไร้คนขับกองทัพอากาศ 

๒.  การสัมภาษณ ์

๒.๑  ความหมาย 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒ ได้ให้ความหมายของคำว่า “สัมภาษณ์” 
ไว้ ๒ ลักษณะ หากเป็นกริยา หมายถึง สนทนาหรือสอบถามเพื ่อนำเร ื ่องราวไปเผยแพร่ทาง
หนังสือพิมพ์หรือวิทยุกระจายเสียง เป็นต้น เช่น เจ้าหน้าที ่กรมประชาสัมพันธ์สัมภาษณ์นายก
ราชบัณฑิตยสถานเกี ่ยวกับความเป็นมาของราชบัณฑิตยสถาน และหากเป็นคำนาม หมายถึง  
การพบปะสนทนากันในลักษณะที่ฝ่ายหนึ่งต้องการทราบเรื่องจากอีกฝ่ายหนึ่งเพื่อนำไปเผยแพร่ 
เร ียกว ่า “ผ ู ้ส ัมภาษณ์” และอ ีกฝ ่ายหนึ ่งท ี ่ต ้องการจะแถลงข ่าวแก่อ ีกฝ ่ายหนึ ่ ง เร ียกว่า  
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“ผู้ให้สัมภาษณ์” สำหรับการสอบท่วงทีวาจาและไหวพริบ พิจารณาดูชั้นเชิงและความสามารถของ 
ผู้เข้าสอบว่าจะเป็นผู้เหมาะสมตามที่ต้องการหรือไม่ เรียกว่า “สอบสัมภาษณ์” 
 วีรวัฒน์ ปันนิตามัย (๒๕๔๔: ๑) ได้ให้ความหมายของการสัมภาษณ์ว่า ( interviews) คือ 
การพบปะพูดคุยกันของคนสองฝ่ายที่มีสถานการณ์ต่างกันอย่างมีวัตถุประสงค์ เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล
ระหว่างกันโดยฝ่ายหนึ่งทำหน้าที ่เป็นผู ้สัมภาษณ์ ( interviews) อาจเป็นการสัมภาษณ์เดี่ยวหรือ
คณะกรรมการก็ได้และทำหน้าที่หลัก คือ สอบถามเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ต้องการจากอีกฝ่ายหนึ่งในฐานะ
เป็นผู้รับการสัมภาษณ์ (interviewee) หรือในฐานะผู้สมัคร (applicant) 
 สำนักงาน ก.พ. (๒๕๕๐: ๕) ได้ให้ความหมายของการสัมภาษณ์ไว้ว่า การสัมภาษณ์เป็น
การสนทนากันระหว่างบุคคล ๒ ฝ่าย ได้แก่ กรรมการสัมภาษณ์และผู ้ร ับการสัมภาษณ์โดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับตัวผู้รับการสัมภาษณ์มากที่สุด เพื่อประกอบการตัดสินใจประเมิน
ความเหมาะสมของบุคคลกับตำแหน่งงาน 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า การสัมภาษณ์ เป็นกระบวนการนำเข้าในการเลือกสรรคนเข้าสู่การทำงาน
ในตำแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ โดยใช้การสนทนาแลกเปลี่ยนคำพูดระหว่างบุคคล ๒ ฝ่าย 
ได้แก่ ผู้สัมภาษณ์ และผู้รับการสัมภาษณ์ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการเลือกสรรบุคคลให้มีความเหมาะสม
กับองค์กรโดยผู้สัมภาษณ์จะใช้เทคนิคค้นหาเรื่องราวในขณะพูด และรวบรวมข้อมูล โดยผู้สัมภาษณ์
อาจมีเพียงคนเดียวหรือเป็นคณะกรรมการก็ได้ 

๒.๒  ความสำคญัของการสัมภาษณ ์
 การสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือที่ทำให้องค์กรได้ข้อมูลเพิ่มเติมจากผู้สมัคร นอกเหนือจาก 
การเก็บข้อมูลจากใบสมัครหรือการทดสอบ และยังทำให้ผู้สัมภาษณ์เห็นพฤติกรรมต่าง ๆ ของผู้สมัคร 
เช่น การแต่งกาย บุคลิกภาพ กริยาท่าทาง การพูด การฟัง อารมณ์ ทัศนคติ ความเชื่อและอื่น ๆ  
ได้ชัดเจน ดังนั้น ข้อมูลในการสัมภาษณ์จึงช่วยในการตัดสินใจว่าควรเลือกใครที่เหมาะสมที่สุดกับ
ตำแหน่งงานนั้น ๆ 
 ความสำคัญของการสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น ๓ ประเด็น ดังนี้ 
 ๒.๒.๑  ทำให้สามารถรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลด้านต่าง ๆ เพิ่มเติม นอกเหนือจาก 
ที่ระบุไว้ในใบสมัครหรือนอกเหนือจากการประเมินบุคคลด้วยวิธีการสอบข้อเขียน หรือวิธีอื่น ๆ  
โดยข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์จะเป็นข้อมูลด้านพฤติกรรม บุคลิกภาพ ทัศนคติ และคุณลักษณะต่าง ๆ 
ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคคล 
 ๒.๒.๒  เป็นการให้ข้อมูลแก่ผู้รับการสัมภาษณ์เกี่ยวกับนโยบายขององค์กร หรือข้อมูลต่าง ๆ 
ที่เป็นประโยชน์ในการตัดสินใจของผู้รับการสัมภาษณ์ 
 ๒.๒.๓  เป็นการเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างผู้รับการสัมภาษณ์และผู้สัมภาษณ์  
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างภาพลักษณ์ขององค์กร 
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๒.๓  ประเภทของการสัมภาษณ ์
 การสัมภาษณ์แบ่งได้หลายลักษณะขึ้นอยู่กับเกณฑ์ที่นำมาใช้ในการแบ่งประเภท ถ้าหาก
แบ่งประเภทการสัมภาษณ์ตามเนื ้อหาและขั ้นตอนการดำเนินการ สามารถแบ่งประเภทของ  
การสัมภาษณ์ได้เป็น ๓ ลักษณะใหญ่ ๆ ดังนี้ 
 ๒.๓.๑  การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured selection interviews) 
  เป็นการสัมภาษณ์ที่ไม่มีการกำหนดเนื ้อหาไว้ล่วงหน้า ไม่มีการวิเคราะห์งาน  
ไม่มีการฝึกอบรมผู้สัมภาษณ์ ประเด็นข้อคำถามจะข้ึนอยู่กับคู่สนทนาโดยเฉพาะ 
  การสัมภาษณ์ในลักษณะนี้ต้องอาศัยผู้สัมภาษณ์ที่มีทักษะสูง สามารถวิเคราะห์
ข้อมูลที่ได้จากการจดบันทึกและนำไปสรุปเพื่อประเมินคุณสมบัติ คุณลักษณะหรือสมรรถนะต่าง ๆ  
ของผู้รับการสัมภาษณ์ อย่างไรก็ตาม การสัมภาษณ์ในลักษณะนี้ขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้สัมภาษณ์
เป็นสำคัญ จึงอาจเกิดความไม่เที่ยงตรงหรืออคติได้ง่าย (สำนักงาน ก.พ., ๒๕๕๓: ๔) 
  ข้อดีของการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง คือ ผู้สัมภาษณ์สามารถตั้งคำถามข้ึน
อย่างอิสระโดยไม่จำเป็นที่จะต้องใช้คำถามเดียวกันกับผู้สมัครทุกคน โดยการสัมภาษณ์มักจะถามกัน
ไปเรื่อย ๆ ด้วยคำถามที่ต่อเนื่องและเป็นคำถามที่สามารถหาข้อมูลได้มากที่สุด แต่มีข้อจำกัด คือ  
เกิดความยากลำบากมากข้ึนในการเปรียบเทียบคำตอบของผู้สมัครแต่ละคน และบางครั้งอาจจะทำให้
พลาดข้อมูลที่สำคัญที่ต้องใช้ในการตัดสินใจได้ (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, ๒๕๕๑: ๓๑) 
 ๒.๓.๒  การสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured selection interviews) 
  เป็นการสัมภาษณ์ที่ได้รับการจัดระเบียบแบบแผนข้ึนบ้างแล้ว เช่น มีการกำหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่งลักษณะงานที่ปฏิบัติ คุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่ง ความรู้
ความสามารถที่ต้องการ องค์ประกอบที่จะซักถาม มีตัวอย่างคำถาม คำชี ้แจง ขั ้นตอนต่าง ๆ  
ให้แก่ผู้สัมภาษณ์ได้ทราบล่วงหน้าก่อนดำเนินการสัมภาษณ์ อาจมีการชี้แจงทำความเข้าใจแนวทาง
ต่าง ๆ ของการสัมภาษณ์ให้แก่กรรมการได้ทราบ แต่ในทางปฏิบัติ ผู ้ออกแบบหรือผู ้ดำเนินการ 
ยังไม่สามารถมั่นใจได้ว่ากรรมการสัมภาษณ์ได้ดำเนินการสัมภาษณ์ตามข้อแนะนำมากน้อยเพียงใด 
  ดังนั้น เพื่อให้การประยุกต์ใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างได้ผลอย่างจริงจัง 
องค์กรต่าง ๆ พึงพัฒนารูปแบบการสัมภาษณ์จากแบบไม่มีโครงสร้างสู ่แบบกึ ่งมีโครงสร้างก่อน  
เพื่อเป็นการเรียนรู้ข้อคิดแนวทางประยุกต์ใช้แง่มุมต่าง ๆ  ที่เหมาะสม และแสวงหาความเป็นได้ในการ
ปฏิบัติกับองค์กรแต่ละแห่ง ก่อนที่จะนำรูปแบบการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างมาใช้เป็นกระบวนการ
สัมภาษณ์ที่มีการออกแบบดำเนินการ และประเมินผลได้อย่างเป็นขั้นตอนและเป็นระบบ เพื่อระบุ
ทักษะความรู้ความสามารถที่ช่วยการปฏิบัติงานได้สำเร็จ 
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 ๒.๓.๓  การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured selection interviews) 
  เป็นการสัมภาษณ์ที ่มีการกำหนดขั้นตอนการดำเนินการ หัวข้อ  และแนวทาง 
การสัมภาษณ์ไว้อย่างเป็นระบบ เริ่มตั้งแต่การวางแผนการดำเนินการในแต่ละกิจกรรม การวิเคราะห์งาน 
การกำหนดคุณลักษณะ หรือสมรรถนะที ่จะส ัมภาษณ์ การสร้างข้อคำถามและแนวคำตอบ  
พร้อมทั้งมาตรประเมินที ่ใช้เป็นเกณฑ์การตัดสินที่ชัดเจน ตลอดจนจัดให้มีการอบรมกรรมการ
สัมภาษณ์ ดังนั้น การสัมภาษณ์ในลักษณะนี้จึงมีความเชื่อถือได้ (Reliability) และความเที่ยงตรง 
(Validity) เมื่อเทียบกับการสัมภาษณ์ใน ๒ รูปแบบข้างต้น เนื่องจากมีการกำหนดแนวคำถามและ
แนวคำตอบไว้ล่วงหน้า รวมทั้งใช้มาตรประเมินเดียวกันกับผู้รับการสัมภาษณ์ทุกคน การสัมภาษณ์
แบบนี้จะใช้เวลาในการสัมภาษณ์ค่อนข้างมาก โดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างสามารถแบ่ง
ออกเป็น ๓ ประเภท (Wood and Payne, 1998: 97-99) ดังนี้ 
  ๒.๓.๓.๑  Biographical Interview ผู ้ส ัมภาษณ์จะสอบถามข้อมูลท ี ่อย ู ่ ใน
จดหมายสมัครงานของผู้สมัคร เพื่อให้ทราบประสบการณ์ที่ผา่นมา แรงจูงใจหรือเหตุผลสำคัญที่ทำให้
ต้องการเปลี่ยนงานและความปรารถนาในด้านต่าง ๆ ของผู ้สมัคร การจัดโครงสร้างของวิธีการ
สัมภาษณ์แบบ Biographical Interview จะเรียงลำดับของการเกิดแต่ละเหตุการณ์ ซึ่งข้อควรระวัง
ของวิธีการนี้ คือ จำเป็นต้องมีการตั้งเกณฑ์ที่ชัดเจนสำหรับการประเมินข้อมูลดังกล่าว (เช่น การใช้ 
Competency) ไม่เช่นน้ันการสัมภาษณ์ด้วยวิธีดังกล่าวจะกลายเป็นการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 
  ๒.๓.๓.๒  Forward Looking Interview เป ็นว ิธ ีการส ัมภาษณ์ท ี ่ม ุ ่ งไปยัง
พฤติกรรมที่ผู้สมัครน่าจะกระทำโดยมีรูปแบบคำถามที่ให้ผู้สมัครยกตัวอย่างเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้อง 
หรือผู้สัมภาษณ์ให้เหตุการณ์สมมติขึ้นแล้วสอบถามผู้สมัครถึงสิ่งที่จะกระทำเมื่อเผชิญกับเหตกุารณ์
ดังกล่าว บางครั ้งอาจเรียกวิธีการสัมภาษณ์แบบนี้ว่า Situational Interview ซึ ่งสามารถนำไป
เชื่อมโยงกับ Competency ได้ค่อนข้างง่าย โดยผู้ทำการสัมภาษณ์จะต้องเตรียมคำตอบที่คาดหวัง
จากผู้สมัครไว้อย่างน้อย ๓ ระดับ สำหรับแต่ละคำถาม (คำตอบที่ดี, คำตอบทั่วไป และคำตอบที่ไม่ดี)  
ซึ ่งการสัมภาษณ์ในรูปแบบดังกล่าวเหมาะที่จะนำมาใช้กับการทดสอบความสามารถเกี ่ยวกับ
กระบวนการคิด รวมถึงเหมาะกับการสรรหาผู้สมัครที่มีประสบการณ์สูงซึ่งไม่สามารถใช้วิธีการแบบ 
Backward Looking Interview ด้วยได้เท่านั้น 
  ๒.๓.๓.๓  Backward Looking Interview เร ียกอีกอย่างหนึ ่งว่า Behavior-
Based Interview หรือ Competency-Based Interview เป็นวิธีการสัมภาษณ์ที ่นับได้ว่ามีความ
เช่ือถือได้สูงสุด และสามารถทำนายถึงความสำเร็จของงานในอนาคตได้แม่นยำที่สุด โดยมีสมมติฐาน
ว่าสิ ่งที ่สามารถทำนายถึงพฤติกรรมในอนาคตได้ดีที ่สุด คือ ผลการปฏิบัติงานที่ผ ่านมาในอดีต  
การสัมภาษณ์แบบ Backward Looking Interview ได้สนับสนุนให้ม ีการประเมินผู ้สมัครจาก 
Competency แต่ละคำถามจะถูกออกแบบเพื่อแสดงให้เห็นถึงหลักฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ผู้สมัคร
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ได้กระทำมาในอดีตจากการสอบถามถึงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริงกับผู้สมัคร โดยผู้สัมภาษณ์จะต้องมี
ทักษะเพียงพอที่จะระบุถึงรูปแบบของพฤติกรรมจากคำตอบของผู้สมัครและนำคำตอบที่ได้รับ
ดังกล่าวมาเปรียบเทียบกบัดัชนีบ่งช้ีพฤติกรรมที่มคีวามเกี่ยวข้องกับ Competency แต่ละตัว โดยการ
สัมภาษณ์แบบ Backward Looking Interview นับเป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากกว่าวิธีการอื่น 
ยกเว้นผู้สมัครที่มีประสบการณ์สูงเท่านั้นที่ควรใช้วิธีการแบบ Forward Looking Interview และ
สำหรับการสัมภาษณ์แบบ Backward Looking Interview หรือ Competency-Based Interview นั้น 
การกำหนดข้อคำถามที่ใช้การสัมภาษณ์จะขึ้นอยู่กับว่าตำแหน่งงานนั้นจำเป็นต้องมี Competency 
ในเรื่องใดบ้าง รวมทั้งต้องมีการจัดทำพฤติกรรมตาม Competency แต่ละตัวตลอดจนชุดคำถาม 
บนพื้นฐานของพฤติกรรมที่คาดหวังตาม Competency ที่กำหนดข้ึน (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ, ๒๕๕๐: ๒๘) 

๒.๔  รูปแบบการสมัภาษณ ์
 การสัมภาษณ์นั้นมีรูปแบบและกรรมวิธีที่หลากหลาย โดยแต่ละรูปแบบการสัมภาษณน์ั้น

จะมีล ักษณะเฉพาะ ความมุ ่งหมาย และจุดเด่นที ่แตกต่างกันออกไปตามวัตถุประสงค์ของ 
การสัมภาษณ์ ดังนี้ 

 ๒.๔.๑  การสัมภาษณ์แบบบุคคลต่อบุคคล ( Individual Interview) เป ็นประเภท 
การสัมภาษณ์งานทั่วไปคือ ผู้สัมภาษณ์ ๑ คน และผู้สมัครหรือผู้รับการสัมภาษณ์ ๑ คน ซึ่งโดยปกติแล้ว
ผู้สัมภาษณ์จะเป็นพนักงานฝ่ายบุคคล หรือผู้จัดการฝ่ายบุคคล จะดำเนินการถาม-ตอบคำถามเพื่อ
พิจารณาแง่มุม ความคิด ไหวพริบ และบุคลิกภาพ 

 ๒.๔.๒  การสัมภาษณ์แบบกลุ ่ม (Group Interview) มีวัตถุประสงค์สองประการ คือ 
ต้องการมอบข้อมูลขององค์กรให้ผู้สมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพและประหยัดเวลา และเปิดโอกาสให้ 
ผู้สัมภาษณ์ได้คัดกรองผู้สมัครเบื้องต้นจากพฤติกรรม และปฏิสัมพันธ์ของผู้สมัครในการแสดงออกถึง
ทักษะการสื่อสาร และสร้างความประทับใจ 

 ๒.๔.๓  การส ัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ (Board or Panel Interview) เป็น 
การสัมภาษณ์ที่มีคณะกรรมการหลายคนสลบักันถามคำถามและสงัเกตผู้สมัคร เพื่อให้ทราบว่าผู้สมคัร
มีความถนัดและเหมาะสมกับงานประเภทใด เมื่อเสร็จสิ้นแล้วจะทำการรวบรวมคะแนนเพื่อตัดสิน
เกี่ยวกับความเหมาะสมของผู้สมัคร 

 ๒.๔.๔  การสัมภาษณ์ผ่านทางโทรศัพท์ (Phone Interviews) ถือเป็นข้ันตอนแรกที่สำคัญ
ในกระบวนการจ้างงานที่ไม่ใช่ท ุกคนจะสามารถผ่านเข้าสู ่ขั ้นตอนต่อไปได้ โดยบริษัทต่าง ๆ  
ใช้การสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์เพื่อจำกัดกลุ่มผู้สมัครงานให้แคบลง ก่อนจะเลือกผู้สมัครที่โดดเด่นเพื่อ
สัมภาษณ์งานแบบบุคคลต่อบุคคลต่อไป ซึ่งเป็นอีกหนึ่งวิธีที่มีข้อดีหลายประการให้กับองค์กร 

 ๒.๔.๕  การสัมภาษณ์ผ่านวิดีโอ (Video Interview) เป ็นวิธ ีการสัมภาษณ์ที ่อาศัย
เทคโนโลยีในการที่จะช่วยให้ได้ทำการสัมภาษณ์ผู้สมัครไดถึ้งแม้จะอยู่ห่างกัน วิธีการนี้ได้รับความนิยม



๑๓ 

 

 

เป็นอย่างมากตั้งแต่เกิดการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ และโปรแกรมที่นิยมใช้ใน
การส ัมภาษณ์ผ ่านว ิด ี โอในป ัจจ ุบ ันค ือ Skype หร ือ Zoom ซ ึ ่ งการส ัมภาษณ์จะเหม ือน 
การสัมภาษณ์แบบบุคคลต่อบุคคล เพียงแต่ทั้งผู้สัมภาษณ์ และผู้รับการสัมภาษณ์นั้นจะพูดคุยกันผ่าน
หน้าจอโปรแกรมด้วยกันทั้งคู่ 

 ๒.๔.๖  การสัมภาษณ์โดยวิธีการสร้างแรงกดดัน (Stress Interview) เป็นการสัมภาษณ์ที่
ทำให้ผู้สมัครรู้สึกเครียด เพื่อที่จะทดสอบว่าผู้สมัครมีความอดทนมากน้อยแค่ไหน เมื่อต้องเผชญิกับ
ปัญหาและความกดดัน สิ่งที่ผู้สัมภาษณ์อยากทราบคือปฏิกิริยาของผู้สมัครที่มีต่อสถานการณ์ตรงหนา้ 
การควบคุมตัวเอง และการควบคุมสต ิ

 ๒.๔.๗  การสัมภาษณ์เชิงลึก (In Depth Interview) เป็นการซักถามพูดคุยกันระหว่าง 
ผู้สัมภาษณ์และผู้รับการสัมภาษณ์ เป็นการถามเจาะลึกล้วงคำตอบอย่างละเอียดถี ่ถ้วน การถาม
นอกจากจะให้อธิบายแล้ว จะต้องถามถึงเหตุผลด้วย การสัมภาษณ์แบบนี้จะใช้ได้ดีกับการศึกษาวิจัย
ในเรื่องที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล เจตคติ ความต้องการ ความเช่ือ ค่านิยม บุคลิกภาพในลักษณะต่าง ๆ  

 ๒.๔.๘  การสัมภาษณ์ออกจากงาน (Exit Interview) เป็นการสัมภาษณ์เพื่อเข้าถึงข้อมูล
เชิงลึกอันเป็นประโยชน์ต่อบริษัทที่บางครั ้งฝ่ายบุคคลเองก็ไม่สามารถเข้าถึงได้ เพราะการถาม 
เสียงตอบรับ (Feedback) จากพนักงานที่ยังทำงานอยู่ คำตอบอาจไม่ตรงไปตรงมามากพอ เนื่องจาก
พนักงานยังมีแนวคิดว่าอาจส่งผลต่อสถานภาพการทำงานของตนเอง การสัมภาษณ์ออกจากงานจึง
เป็นตัวช่วยให้ฝ่ายบุคคลได้ทราบความเห็นที่แท้จริงอย่างตรงไปตรงมา ที่สามารถนำไปปรับปรุงแก้ไข
องค์กรต่อไปได ้

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ตลอดจนการสัมภาษณ์
ซึ่งเป็นเครื่องมือหนึ่งของการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ได้ศึกษาและวิเคราะห์ในบทนี้ เป็นการ
สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลของกองทัพอากาศ และวิธีการ
สัมภาษณ์รูปแบบต่าง ๆ  เพื่อที่จะสามารถนำไปใช้ให้เหมาะสมกบัการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลของ
กองทัพอากาศแต่ละประเภทอันจะนำไปสู่การขับเคลื่อนไปสู่วิสัยทัศน์ของกองทัพอากาศได้  

  



๑๔ 

 

 

 
บทท่ี ๓ 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
การวิจัยนีเ้ป็นการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประเภท รูปแบบ ลักษณะเด่น ของการสัมภาษณ์

เพื ่อนำมาประยุกต์ใช้กับการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลของกองทัพอากาศให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลงไปในปัจจุบัน โดยบทนี้จะกล่าวถึงวิธีดำเนินการวิจัย ประกอบด้วย 
ข้ันตอนการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล และวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

๑.  ขั้นตอนการวิจัย 

การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยใช้กระบวนการศึกษาข้อมูลด้วย
เคร ื ่องมือการวิเคราะห์เนื ้อหา (Content Analysis) โดยที ่ผ ู ้ว ิจ ัยได้ทำการศึกษาและทบทวน
วรรณกรรมจากเอกสารที่เปน็ของหน่วยงานราชการ เช่น คู่มือการสอบสัมภาษณ์ของ สำนักงาน ก.พ., 
คู่มือการประเมินสมรรถนะด้วยการสัมภาษณ์ของ สำนักงานเลขานุการ ก.ร., ระเบียบแบบแผนต่าง ๆ  
ของกองทัพอากาศ และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาและการสัมภาษณ์ นำมาวิเคราะห์
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของกำลังพลแต่ละประเภทที่กองทัพอากาศต้องการจะสรรหา และวิเคราะห์
รูปแบบและวิธีการสัมภาษณ์ในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้าทำงานในองค์กรของภาครัฐและ
ภาคเอกชน รวมถึงของกองทัพอากาศเอง นำมาบูรณาการและประยุกต์ใช้เพื่อให้ได้แนวทางการ
สัมภาษณ์ที่เหมาะสมกับการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลตามประเภทกำลังพลของกองทัพอากาศ 

๒.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

เอกสารที่นำมาศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยเอกสาร ๒ ประเภท ได้แก่ เอกสารปฐมภูมิ 
(Primary Document) และเอกสารทุติยภูมิ (Secondary Document) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

๒.๑  เอกสารปฐมภูมิ 
เพื่อศึกษาถึงที่มาและนโยบายในการสรรหากำลังพลในปัจจุบัน ซึ่งมีผลกระทบมาจาก

สถานการณ์โลก สภาพแวดล้อม และสังคมในปัจจุบัน โดยมีเอกสารดังนี้ 
๒.๑.๑  ยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี (พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ฉบับปรับปรงุ พ.ศ.๒๕๖๓ 
๒.๑.๒  นโยบายผู้บัญชาการทหารอากาศ ประจำปี พ.ศ.๒๕๖๖ 
๒.๑.๓  แผนบรรจุกำลังพลปีงบประมาณ ๖๖ 



๑๕ 

 

 

๒.๒  เอกสารทุติยภูมิ 
เพื ่อศึกษาทฤษฎีและแนวคิดที ่เกี ่ยวข้องกับการสรรหากำลังพลแต่ละประเภท และ

แนวทางในการสัมภาษณ์ลักษณะต่าง ๆ โดยมีเอกสารดังนี้ 
๒.๒.๑  ระเบียบกองทัพอากาศที่เกี่ยวข้องกับการสรรหากำลังพล 
๒.๒.๒  เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการสรรหาของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
๒.๒.๓  หนังสือ บทความ และเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการสัมภาษณ์ 

๓.  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

๓.๑  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยน้ีใช้เครื่องมือ Content Analysis หรือการวิเคราะห์เนื้อหา ในการวิเคราะห์ข้อมลู

ที่ไดจ้ากการศึกษาเอกสารและทบทวนวรรณกรรม 
๓.๒  กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากแหล่งข้อมูลเอกสารและจากการทบทวนวรรณกรรม ประกอบ
ร่วมกับการใช้เครื่องมือในการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวข้างต้น นำมาวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อให้ทราบถึง
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของกำลังพลแต่ละประเภทที่กองทัพอากาศต้องการจะสรรหา และลักษณะเด่น 
ข้อจำกัด รวมถึงประโยชน์ในการเลือกใช้การสัมภาษณ์ประเภทต่าง ๆ จากนั้นจึงนำมาบูรณาการ
เพื่อให้ได้แนวทางการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมในการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลตามประเภทกำลังพล 
ที่กองทัพอากาศต้องการ 



๑๖ 

 

 

 
บทท่ี ๔ 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยนี้ด้วยเครื่องมือ Content Analysis แล้ว

ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี ้

๑.  คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของกำลังพลแต่ละประเภท 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลกำลังพลแต่ละประเภทที่กองทัพอากาศต้องการจะสรรหาทำให้ทราบ
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของกำลังพลแต่ละประเภท ซึ่งสามารถนำมาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินว่า
บุคคลนั้นมีความเหมาะสมที่จะเข้ารับราชการในกองทัพอากาศหรือไม่ 

๑.๑  นักเรียนเตรียมทหาร (ในส่วนของกองทัพอากาศ) และนักเรียนโครงการช้างเผือก 
 ๑.๑.๑  จงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ ยึดมั่นในระเบียบวินัย รักษาความสามัคคี 

ประพฤติตนใหส้มเกียรติเป็นสภุาพบุรษุ ยึดมั่นในระบบเกียรติศักดิ์ ยึดมั่นในระบบอาวุโส มีความกลา้หาญ 
 ๑.๑.๒  มีความซื่อสัตย์สุจริต มีเมตตากรุณา เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ มีความกตัญญูกตเวที มีจิตอาสา 

ปฏิบัติตนเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 ๑.๑.๓  มีทักษะการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ อย่างมีวิจารณญาณและสร้างสรรค์ ใฝ่เรียนรู้

ขยันหมั่นเพียรในการศึกษา มุ่งมั่นในการทำงาน สามารถปรับตัวทำงานเป็นทีมได้ 
 ๑.๑.๔  เป็นที่เช่ือถือได้ มีความอดทน อดกลั้น กล้าหาญ ยุติธรรม รู้จักกาลเทศะ ไม่เห็นแกต่วั 

กระตือรือร้น ซ ื ่อส ัตย์สุจริต มีความคิดริเริ ่ม ม ีความรับผิดชอบในหน้าที ่ ม ีมนุ ษยสัมพันธ์ดี  
เป็นอยู่อย่างพอเพียง เป็นตัวอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

 ๑.๑.๕  มีสมรรถภาพทางกาย สุขภาพจิตและสุขนิสัยที่ดี มีสุนทรียภาพ มีลักษณะนิสัย
ด้านกีฬาและด้านนันทนาการ 

๑.๒  นักเรียนจ่าอากาศ 
 ๑.๒.๑  จงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ เคร่งครัดในระเบียบวินัย เคารพเช่ือฟงั

ผู้บังคับบัญชาและผู้มีอาวุโสสูงกว่า ยึดมั่นในระบบเกียรติศักดิ์ มีความเป็นทหารอาชีพ 
 ๑.๒.๒  ซื่อสัตย์สุจริต มีเมตตากรุณา เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ มีความกตัญญูกตเวที มีจิตอาสา 

ปฏิบัติตนเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 ๑.๒.๓  ใฝ่เรียนรู้ขยันหมั่นเพียรในการศึกษา มุ่งมั่นในการทำงาน ปรับตัวทำงานเป็นทีมได้ 



๑๗ 

 

 

 ๑.๒.๔  มีความอดทน อดกลั้น รู้จักกาลเทศะ ซื่อสัตย์สุจริต มีความรับผิดชอบในหน้าที่ 
รู้จักปรับตัวให้พร้อมในการรับการเปลี่ยนแปลง เป็นอยู่อย่างพอเพียง 

๑.๓  นักเรียนพยาบาลทหารอากาศ 
 ๑.๓.๑  มีความรู้ด้านวิชาการและวิชาชีพ สามารถเชื่อมโยงความรู้จากศาสตร์ทางการ
พยาบาลและศาสตร์สาขาอื่น ๆ มาประยุกต์ใช้ในการให้บริการสุขภาพประชาชนอย่างมีคุณภาพ 
 ๑.๓.๒  มีเจตคติที่ดีต่อวิชาชีพปฏิบัติการพยาบาล และยึดมั่นในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 
 ๑.๓.๓  มีบุคลิกภาพที่ดี มีการแสดงออกที่เหมาะสม มีจิตสำนึกด้านคุณธรรม จริยธรรม  
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ปรับตัวตามสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไปได้อย่างเหมาะสม 
 ๑.๓.๔  เป็นนายทหารสัญญาบัตรที่ดี มีภาวะผู้นำ และคุณลักษณะทางทหารที่ดี ยึดมั่นใน
ระเบียบวินัยและขนบธรรมเนียมทหาร จงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ 

๑.๔  นักเรียนดุริยางค์ทหารอากาศ 
 ๑.๔.๑  มีความรู้ความสามารถทางดนตรี สามารถประยุกต์ใช้ในการดำเนินการด้านการดุริยางค์ 
เพื่อสร้างสรรค์ปฏิสัมพันธ์ทางดนตรีให้แก่กองทัพอากาศได้ 
 ๑.๔.๒  มีแนวคิดในการพัฒนาศักยภาพทางดนตรีของตนเองอย่างต่อเนื่อง 

๑.๕  นักเรียนช่างฝีมือทหาร 
 ๑.๕.๑  มีความรู้ความชำนาญในทักษะวิชาชีพ และสามารถพัฒนาฝีมือสู่ระดับสากลได้ 
 ๑.๕.๒  มีระเบียบ วินัย มีความรับผิดชอบในหน้าที่ และลักษณะทางทหารที่ดี 

๑.๖  กำลังพลพิเศษ เหล่าแพทย์ 
 ๑.๖.๑  มีความรู้ด้านวิชาการและวิชาชีพ สามารถเชื่อมโยงความรู้จากศาสตร์ทางการแพทย์

และศาสตร์สาขาอื่น ๆ มาประยุกต์ใช้ในการให้บริการสุขภาพประชาชนอย่างมีคุณภาพ 
 ๑.๖.๒  ยึดมั่นในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 
 ๑.๖.๓  มีบุคลิกภาพที่ดี มีการแสดงออกที่เหมาะสม มีจิตสำนึกด้านคุณธรรม จริยธรรม 
๑.๗  กำลังพลพิเศษผู้มีความสามารถด้านกีฬา 
 ๑.๗.๑  มีความสามารถด้านกีฬาในระดับภูมิภาค สามารถฝึกซ้อมและแข่งขันกีฬาในฐานะ

ตัวแทนของกองทัพอากาศได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๑.๗.๒  มีความขยันหมั ่นเพียรในการฝึกซ้อมกีฬา และสามารถปฏิบัติหน้าที ่ตามที่

ผู้บังคับบัญชามอบหมายได้เป็นอย่างดี 
๑.๘  กำลังพลสำรองเข้าทำหน้าท่ีทหารเป็นการชั่วคราว (ทหารอาสา) 
 ๑.๘.๑  จงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ เคร่งครัดในระเบียบวินัย เคารพเช่ือฟงั

ผู้บังคับบัญชาและผู้มีอาวุโสสูงกว่า 
 ๑.๘.๒  มีความอดทน อดกลั้น รู้จักกาลเทศะ ซื่อสัตย์สุจริต มีความรับผิดชอบในหน้าที่ 



๑๘ 

 

 

๑.๙  นายทหารชั้นประทวนสอบเลื่อนฐานะเป็นนายทหารชั้นสัญญาบัตร 
 ๑.๙.๑  จงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ เคร่งครัดในระเบียบวินัย เคารพเช่ือฟงั

ผู้บังคับบัญชาและผู้มีอาวุโสสูงกว่า  
 ๑.๙.๒  มีความรับผิดชอบในหน้าที่ รู้จักปรับตัวให้พร้อมในการรับการเปลี่ยนแปลง 
 ๑.๙.๓  ใฝ่เรียนรู้ขยันหมั่นเพียรในการศึกษา มุ่งมั่นในการทำงาน ปรับตัวทำงานเป็นทีมได้ 
 ๑.๙.๔  มีความอดทน อดกลั้น รู้จักกาลเทศะ ซื่อสัตย์สุจริต 
๑.๑๐  ผู้บังคับอากาศยานภายในอากาศยานไร้คนขับกองทัพอากาศ 
 ๑.๑๐.๑  มีทัศนคติในด้านการบินที ่ดี สามารถประยุกต์ใช้ในการบังคับและควบคุม 

อากาศยานไร้คนขับได้อย่างปลอดภัย 
 ๑.๑๐.๒  มีทักษะความคิดอย่างมีวิจารณญาณและสร้างสรรค์ ใฝ่เรียนรู้ขยันหมั่นเพียร  

ในการศึกษา มุ่งมั่นในการทำงาน สามารถปรับตัวทำงานเป็นทีมได้ 
 ๑.๑๐.๓  มีแนวคิดในการพัฒนาความรู้และศักยภาพด้านการบินของตนเองอย่างต่อเนื่อง 

๒.  ลักษณะเด่นและข้อจำกัดของการสัมภาษณ์แตล่ะรูปแบบ 

การวิเคราะห์การสัมภาษณ์แต่ละรูปแบบจะมุ่งเน้นประเภทของการสัมภาษณ์ไปที่การสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง เพื่อที่จะสามารถประเมินผู้รับการสัมภาษณ์ได้อย่างมีมาตรฐาน เชื่อถือได้ และ  
มีความเที่ยงตรงมากที่สุด จึงไดล้ักษณะเด่นและข้อจำกัดของการสัมภาษณ์แต่ละรูปแบบ ดังแสดงใน
ตารางที่ ๔ - ๑ 

๓.  แนวทางการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมกับการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลตามประเภท
กำลังพลของกองทัพอากาศ 

จากผลการวิเคราะห์คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของกำลังพลแต่ละประเภทที่กองทัพอากาศ
ต้องการจะสรรหาและผลการวิเคราะห์การสัมภาษณ์แต่ละรูปแบบดังกล่าวข้างต้น สามารถนำมา
บูรณาการให้เกิดเป็นแนวทางการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมกับการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลตาม
ประเภทกำลังพลของกองทัพอากาศ ดังแสดงในตารางที่ ๔ - ๒



 

 

ตารางท่ี ๔ - ๑  ผลการวิเคราะห์การสมัภาษณ์แต่ละรูปแบบ 

รูปแบบของการสัมภาษณ ์ ลักษณะเด่น ข้อจำกัด 

การสัมภาษณ์แบบ 
บุคคลต่อบุคคล 

- มีผู้สัมภาษณ์เพียง ๑ คน ซึ่งอาจจะเป็นพนักงานฝ่ายบุคคล หรือ
ตัวแทนจากหน่วยงานทีร่ับสมัครบุคคลนั้น ทำให้ได้เห็นบุคลกิภาพ 
ไหวพริบในการตอบคำถามของผูร้ับการสัมภาษณ์โดยตรง จงึ
สามารถพจิารณาความเหมาะสมของผูร้ับการสัมภาษณ์กับ
ตำแหน่งงานหรือองค์กรได้ 
- ผู้รับการสมัภาษณ์จะไม่รูส้ึกเกรง็หรือตื่นเต้นมาก เพราะเปน็การ
พูดคุยกันแบบตัวต่อตัว 

- เนื่องจากมผีูส้ัมภาษณ์เพียง ๑ คน จึงอาจเกิดอคตใินการ
ประเมินได ้

การสัมภาษณ์แบบกลุ่ม - สามารถประเมินผูร้ับการสมัภาษณ์ได้ครั้งละหลายคน 
- ผู้รับการสมัภาษณ์มีโอกาสได้พูดคุยกันเอง ทำให้บรรยากาศใน
การสมัภาษณ์ไม่ตึงเครียด 
- ผู้สัมภาษณ์สามารถประเมินทกัษะการติดต่อสื่อสาร และการ
ปฏิสัมพันธ์กบัผูร้่วมงานของผูร้ับการสัมภาษณ์ได้ 

- ต้องใช้ผู้สัมภาษณ์หลายคนต่อการสมัภาษณ์ ๑ ครั้ง 
- ใช้งบประมาณในการเตรียมสถานที่ ข้อสอบ แนวทางในการ
ดำเนินการสัมภาษณ์จำนวนมาก 

 

การสัมภาษณ์แบบ 
เป็นคณะกรรมการ 

- ผู้สัมภาษณ์สามารถปรึกษาพูดคุยกันเกี่ยวกบัหัวข้อทีจ่ะ
สัมภาษณ์ได้ก่อน เพื่อให้การสัมภาษณ์เป็นไปในแนวทางเดียวกัน
และประหยัดเวลา 

- การประเมินจะมีความเที่ยงตรงสูงและมีโอกาสเกิดอคตนิ้อย 
เนื่องจากมผีู้สมัภาษณ์หลายคน 

- ผู้รับการสมัภาษณ์จะรูส้ึกเกรง็ เพราะมีกรรมการผู้สมัภาษณ์
หลายคน 
- ต้องใช้ผู้สัมภาษณ์หลายคน จากหลายหน่วยงาน จึงยากในการ
กำหนดวันเวลาสำหรับผู้สมัภาษณ์ให้ตรงกันทุกคน 

 

๑๙ 



 

 

ตารางท่ี ๔ - ๑ (ต่อ)  ผลการวิเคราะหก์ารสัมภาษณ์แต่ละรปูแบบ 

รูปแบบของการสัมภาษณ ์ ลักษณะเด่น ข้อจำกัด 

การสัมภาษณ ์
ผ่านทางโทรศัพท์ 

- สามารถคัดกรองผูร้ับการสมัภาษณ์ได้เบื้องต้น ในกรณีที่มผีู้รบั
การสมัภาษณ์เป็นจำนวนมาก 

- ประหยัดงบประมาณในการจัดเตรียมสถานทีส่ัมภาษณ์ 

- ผู้สัมภาษณ์ไม่สามารถมองเห็นผู้รบัการสัมภาษณ์ จึงไมส่ามารถ
ประเมินในด้านบุคลิกภาพได้ 

การสัมภาษณ ์
ผ่านวิดีโอ 

- สามารถประยุกต์ใช้ร่วมกบัการสัมภาษณ์รปูแบบอื่น เพื่อ
สัมภาษณ์ผู้รบัการสัมภาษณ์ที่อยูห่่างไกล หรอืมีความเสี่ยงในการ
แพร่เช้ือโรค 

- สามารถประเมินบุคลกิภาพของผูร้ับการสัมภาษณ์เบื้องต้นได้ 
- ประหยัดงบประมาณในการจัดเตรียมสถานทีส่ัมภาษณ์ 

- อาจเกิดความติดขัดในการสัมภาษณ์ เนื่องจากความไม่เสถียร
ของระบบอินเทอร์เน็ตและแอปพลเิคชันของผู้ใช้งานทัง้ ๒ ฝ่าย 

การสัมภาษณโ์ดยวิธีการ 
สร้างแรงกดดัน 

- สามารถประเมินบุคลกิภาพและการแสดงออกของผูร้ับการ
สัมภาษณ์ในด้านความอดทนต่อแรงกดดันหรอืความเครียด ใน
การควบคุมอารมณ์ และการแก้ปญัหาต่าง ๆ 

- อาจทำให้ผูร้ับการสัมภาษณ์เกิดความกลัวและทัศนคติภาพลบ
ต่อองค์กร และอาจสูญเสียบุคลากรทีม่ีความรู้ ความสามารถไปได้ 
จึงควรอธิบายวัตถุประสงค์ของการสมัภาษณ์นี้ให้กับผู้รบัการ
สัมภาษณ์ทราบเมื่อสิ้นสุดการสัมภาษณ์แล้ว 

การสัมภาษณเ์ชิงลึก - สามารถประเมินความรู้ ความสามารถ และทัศนคติของผูร้บัการ
สัมภาษณ์ในเรื่องที่เฉพาะเจาะจงได้ 
- ทำให้ผู้รบัการสัมภาษณ์ได้พูดอย่างละเอียดและเจาะลึกในหัวข้อ
เฉพาะที่ต้องการ 

- ผู้สัมภาษณ์จำเป็นจะต้องมีความรู้ในเรื่องทีจ่ะสมัภาษณ์ด้วย จึง
จะสามารถถามคำถามเชิงลึกได ้
- ใช้เวลาในการสัมภาษณ์นาน 
 

การสัมภาษณ์ออกจากงาน - ทำให้ได้ข้อมูล ข้อเท็จจริงของพนักงานที่ลาออกอย่าง
ตรงไปตรงมา เพื่อนำไปปรับปรงุ พัฒนาองค์กรต่อไป 

- พนักงานที่ลาออกอาจไมส่ละเวลาของตนเองมารับการ
สัมภาษณ์ หรือไม่ให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์ 

๒๐ 



 

 

ตารางท่ี ๔ - ๒  แนวทางการสมัภาษณ์ที่เหมาะสมกับการสรรหาและคัดเลือกกำลงัพลตามประเภทกำลงัพลของกองทัพอากาศ 

ประเภทของกำลังพล ประเภทและรูปแบบการสัมภาษณ์ท่ีเหมาะสม 

นักเรียนเตรียมทหาร  
(ในส่วนของกองทัพอากาศ) 
และนักเรียนโครงการชา้งเผือก 

ประเภท 

- การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
  แบบ Biographical Interview 

รูปแบบ 

- การสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ 

- การสัมภาษณ์โดยวิธีการสร้างแรงกดดัน 

- การสัมภาษณ์แบบกลุ่ม 

คำอธิบาย 

- เป็นการสอบคัดเลือกจากนักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๔ เพื่อศึกษาในโรงเรียนเตรียมทหารและโรงเรียนนายเรือ
อากาศนวมินทกษัตริยาธิราช ควรให้ความสำคัญเรื่องความสามารถด้านวิชาการเป็นหลัก การสัมภาษณ์แบบ Biographical 
Interview โดยรูปแบบคณะกรรมการจะช่วยคัดกรองผู้รับการสัมภาษณ์จากแฟ้มสะสมผลงาน (Portfolio) อีกทั้งนักเรียน
เตรียมทหารต้องรับการฝึกศึกษาที่เข้มงวดเพื่อจะเป็นนายทหารสัญญาบัตรหลักของกองทัพอากาศจึงต้องคัดเลือกผู้ที่มี 
ความอดทนต่อแรงกดดันได้สูง และอาจใช้การสัมภาษณ์แบบกลุ่มเป็นทางเลอืกเสรมิในการพิจารณาความเป็นผู้นำเบื้องต้นได ้

นักเรียนจ่าอากาศ ประเภท 

- การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
  แบบ Biographical Interview 

รูปแบบ 

- การสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ 

- การสัมภาษณ์โดยวิธีการสร้างแรงกดดัน 

คำอธิบาย 

- เป็นการสอบคัดเลือกจากนักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๖ เพื่อศึกษาในโรงเรียนจ่าอากาศ ควรให้ความสำคัญเรื่อง
ความสามารถด้านวิชาการเป็นหลัก การสัมภาษณ์แบบ Biographical Interview โดยรูปแบบคณะกรรมการจะช่วยคัดกรอง
ผู้รับการสัมภาษณ์จากแฟ้มสะสมผลงาน (Portfolio) อีกทั้งนักเรียนจ่าอากาศต้องรับการฝึกศึกษาที่เข้มงวดเพื่อจะเป็น
นายทหารประทวนหลักของกองทัพอากาศจึงต้องคัดเลือกผู้ที่มีความอดทนต่อแรงกดดันได้ 

๒๑ 



 

 

ตารางท่ี ๔ - ๒ (ต่อ)  แนวทางการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมกบัการสรรหาและคัดเลอืกกำลังพลตามประเภทกำลังพลของกองทัพอากาศ 

  

ประเภทของกำลังพล ประเภทและรูปแบบการสัมภาษณ์ท่ีเหมาะสม 

นักเรียนพยาบาลทหารอากาศ ประเภท 

- การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
  แบบ Biographical Interview 

รูปแบบ 

- การสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ 

- การสัมภาษณ์โดยวิธีการสร้างแรงกดดัน 

คำอธิบาย 

- เป็นการคัดเลือกจากนักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ ๖ ด้วยผลการเรียนเฉลี่ยสะสม (GPAX : Grade Point Average) 
การสอบเพื่อวัดสมรรถนะทั่วไป (TGAT : Thai General Aptitude Test) และ A-Level ซึ่งเป็นผลการสอบที่ใช้สำหรับสอบ
เข้าเรียนมหาวิทยาลัยอยู่แล้ว จึงควรใช้การสัมภาษณ์แบบ Biographical Interview โดยรูปแบบคณะกรรมการจะช่วย 
คัดกรองผู้รับการสัมภาษณ์จากแฟ้มสะสมผลงาน (Portfolio) อีกทั้งวิชาชีพพยาบาลเป็นงานที่ต้องมีความเสียสละและ 
ใช้ความอดทนสูงในการปฏิบัติต่อผู้ป่วย จึงต้องคัดเลือกผู้ที่มีความอดทนต่อแรงกดดันได้ 

นักเรียนดุริยางค์ทหารอากาศ ประเภท 

- การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
  แบบ Biographical Interview 

รูปแบบ 

- การสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ 

- การสัมภาษณ์บุคคลต่อบุคคล 
คำอธิบาย 

- เนื่องจากได้ผ่านกระบวนการสอบคัดเลือกภาควิชาการและภาควิชาปฏิบัติเครื่องดนตรีมาเรียบร้อยแล้ว การสอบสัมภาษณ์
จะเป็นการทดสอบบุคลิกลักษณะ ท่าทาง ท่วงที วาจา เชาว์ปัญญา ไหวพริบ ปฏิภาณ และความรู ้ทั ่วไป จึงสามารถ
ดำเนินการสัมภาษณ์แบบ Biographical Interview ด้วยรูปแบบเป็นคณะกรรมการหรือแบบบุคคลต่อบุคคลก็ได้ ซึ่งควรจะ
ใช้ผู้ที่มีความรู้ด้านดนตรีเป็นผู้สัมภาษณ์ ๒๒ 



 

 

ตารางท่ี ๔ - ๒ (ต่อ)  แนวทางการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมกบัการสรรหาและคัดเลอืกกำลังพลตามประเภทกำลังพลของกองทัพอากาศ  

ประเภทของกำลังพล ประเภทและรูปแบบการสัมภาษณ์ท่ีเหมาะสม 

นักเรียนชา่งฝีมือทหาร ประเภท 

- การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
  แบบ Biographical Interview 

รูปแบบ 

- การสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ 

- การสัมภาษณ์เชิงลกึ 
คำอธิบาย 

- เป็นการสอบคัดเลือกจากนักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษาปีที่ ๓ เพื่อศึกษาในโรงเรียนช่างฝีมือทหาร ควรให้ความสำคัญเรื่อง
ความสามารถด้านวิชาการ โดยการสัมภาษณ์แบบ Biographical Interview ในรูปแบบคณะกรรมการ รวมถึงการสัมภาษณ์
เชิงลึกเกี่ยวกับความสนใจในวิชาชีพช่างเฉพาะทางสาขาต่าง ๆ  เพื่อให้ทราบถึงทัศนคติ และความรู้ ความสามารถของผู้รับ
การสัมภาษณ์ อีกทั้งยังสามารถสังเกตบุคลิกลักษณะ เชาว์ปัญญา ไหวพริบ และทัศนคติต่อการเป็นทหารได ้

กำลังพลพิเศษ เหล่าแพทย ์ ประเภท 

- การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
  แบบ Forward Looking Interview 

รูปแบบ 

- การสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ 

- การสัมภาษณ์เชิงลกึ 
 คำอธิบาย 

- เป็นการคัดเลือกกำลังพลพิเศษจากบุคลากรสายแพทย์ที่มีใบประกอบวิชาชีพ บางคนอาจเคยปฏิบัติงานมาก่อนแล้ว  
จึงสามารถใช้ Forward Looking Interview ในรูปแบบคณะกรรมการสัมภาษณ์โดยสมมุติสถานการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นกับ
โรงพยาบาลในสังกัดของกองทัพอากาศ หรือโรคติดต่อที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต เพื่อประเมินบุคลิกลักษณะ เชาว์ปัญญา 
ไหวพริบในการตอบคำถาม และอาจถามเจาะลึกถึงวิชาเฉพาะทางที่ผู้รับการสัมภาษณ์มีความถนัดหรือมีความสนใจ เพื่อเป็น
ข้อมูลพิจารณาแนวทางการเจริญเติบโต (Career Path) ในสายแพทย์ต่อไปได้ ๒๓ 



 

 

ตารางท่ี ๔ - ๒ (ต่อ)  แนวทางการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมกบัการสรรหาและคัดเลอืกกำลังพลตามประเภทกำลังพลของกองทัพอากาศ 

ประเภทของกำลังพล ประเภทและรูปแบบการสัมภาษณ์ท่ีเหมาะสม 

กำลังพลพิเศษ 
ผู้มีความสามารถดา้นกีฬา 

ประเภท 

- การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
  แบบ Biographical Interview 

รูปแบบ 

- การสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ 

- การสัมภาษณ์เชิงลกึ 

คำอธิบาย 

- เป็นการคัดเลือกกำลังพลพิเศษซึ่งเป็นนักกีฬาที่ทำประโยชน์ให้กับกองทัพอากาศ หรือเป็นนักกีฬาในระดับภูมิภาคขึ้นไป  
มาบรรจุเข้าร ับราชการในกองทัพอากาศ จ ึงใช้การสัมภาษณ์แบบ Biographical Interview เพื ่อคัดกรองประวัติ 
ด้านการศึกษา และด้านกีฬาที่สำคัญในเชิงลึก รวมถึงความสามารถพิเศษอื่น ๆ นอกเหนือจากด้านกีฬาที่จะเป็นประโยชน์กบั
กองทัพอากาศในอนาคตเมื่อความสามารถด้านกีฬาถึงขีดจำกัดแล้ว 

กำลังพลสำรองเขา้ทำหนา้ท่ี
ทหารเป็นการชั่วคราว  
(ทหารอาสา) 

ประเภท 

- การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
  แบบ Biographical Interview 

รูปแบบ 

- การสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ 

- การสัมภาษณ์ผ่านวิดีโอ 

คำอธิบาย 

- เป็นการคัดเลือกกำลงัพลสำรองเข้าทำหน้าที่ทหารเป็นการช่ัวคราวตามระเบยีบกระทรวงกลาโหม เพื่อปฏิบัติหน้าที่ราชการ
ในการป้องกันและรักษาความมั่นคงหรือรักษาความสงบเรียบร้อยของประเทศ สำหรับกองทัพอากาศจะดำเนินการบรรจุใน
เหล่าอากาศโยธินและเหล่าสารวัตรทหารตามกองบินที่อยู่ในต่างจังหวัด และบุคคลที่มาสมัครส่วนใหญ่จะเป็นบุคคลในพื้นที่ 
ดังนั ้นการสัมภาษณ์สามารถดำเนินการผ่านวีดีโอ เพื ่ออำนวยความสะดวกต่อผู้ร ับการสัมภาษณ์ไม่ต้องเดินทางมาที่
กรุงเทพมหานคร อีกทั้งยังช่วยประหยัดงบประมาณในการดำเนินการสอบด้วย ๒๔ 



 

 

ตารางท่ี ๔ - ๒ (ต่อ)  แนวทางการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมกบัการสรรหาและคัดเลอืกกำลังพลตามประเภทกำลังพลของกองทัพอากาศ 

ประเภทของกำลังพล ประเภทและรูปแบบการสัมภาษณ์ท่ีเหมาะสม 

นายทหารประทวนสอบเลื่อนฐานะเปน็  
นายทหารสัญญาบัตร 

ประเภท 

- การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
  แบบ Competency-Based Interview 

รูปแบบ 

- การสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ 

- การสัมภาษณ์เชิงลกึ 
คำอธิบาย 

- เป็นการคัดเลือกจากนายทหารช้ันประทวนสังกัดกองทัพอากาศที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตามระเบยีบ เพื่อสอบเลื่อน
ฐานะเป็นนายทหารสัญญาบัตร จึงต้องคัดเลือกตามสมรรถนะของตำแหน่งที่เปิดรับด้วย Competency-Based 
Interview ในรูปแบบคณะกรรมการ โดยสามารถที่จะสัมภาษณ์ถึงผลงาน ความถนัด และความเหมาะสมกับ
ตำแหน่งงานแบบเชิงลึกในสายวิทยาการที่ตนเองปฏิบัติงาน เพื่อให้ทราบถึงทัศนคติ และความรู้ที่แท้จริงของ  
ผู้รับการสัมภาษณ์ 

ผู้บังคับอากาศยานภายใน 
อากาศยานไร้คนขับกองทัพอากาศ 

ประเภท 

- การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
  แบบ Forward Looking Interview 

รูปแบบ 

- การสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ 

- การสัมภาษณ์โดยวิธีการสร้างแรงกดดัน 

- การสัมภาษณ์แบบกลุ่ม 
คำอธิบาย 

- เป็นการคัดเลือกนักเรียนนายเรืออากาศที่กำลังจะจบการศึกษา ควรให้ความสำคัญเรื ่องความสามารถ  
ด้านวิชาการและทัศนคติในด้านการบินที่ดี ด้วยการสัมภาษณ์แบบ Forward Looking Interview ในรูปแบบ
คณะกรรมการหรือในรูปแบบกลุ่ม โดยสมมุติสถานการณ์ขณะทำการบิน เช่น การเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉินต่าง ๆ  
เพื่อประเมินบุคลิกลักษณะ เชาว์ปัญญา ไหวพริบในการตอบคำถาม และการแก้ปัญหาในสถานการณ์วิกฤติก็ได้ 

๒๕ 



   

 

๒๖ 

 
บทท่ี ๕ 

 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

๑.  สรุปผลการวิจัย 

การสัมภาษณ์ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลของกองทัพอากาศเป็นกระบวนการ
สำคัญในการคัดเลือกว่าบุคคลมีความรู้ ความสามารถ หรือความเชี่ยวชาญเป็นไปตามสมรรถนะที่
กองทัพอากาศต้องการหรือไม่ ซึ่งการวิจัยนี้ได้วิเคราะห์คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของกำลังพลแต่ละ
ประเภทที่กองทัพอากาศต้องการจะสรรหา ตลอดจนลักษณะเด่นและข้อจำกัดของการสัมภาษณ์ 

แต่ละรูปแบบ นำมาบูรณาการและประยุกต์ใช้เป็นแนวทางการสัมภาษณ์ที่เหมาะสมกับการสรรหา
และคัดเลือกกำลังพลตามประเภทกำลังพลของกองทัพอากาศดังแสดงในบทที่ ๔ ซึ่งจะเห็นได้ว่า 
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างในรูปแบบการสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการสามารถใช้ได้กับ 
การคัดเลือกกำลังพลของกองทัพอากาศทุกประเภท เมื ่อนำมาประยุกต์ใช้ร่วมกับ การสัมภาษณ์
รูปแบบอื่น รวมถึงการใช้แฟ้มสะสมผลงาน (Portfolio) ประกอบในการสัมภาษณ์แล้ว จะทำให้
สามารถคัดเลือกกำลังพลได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ เพื่อตอบสนองยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ 
๒๐ ปีและนโยบายผู้บัญชาการทหารอากาศในการสรรหากำลังพลที่มีคุณภาพเข้ามาปฏิบัติงานใน
กองทัพอากาศได้ 

๒.  อภิปรายผล 

จากการวิเคราะห์วิธีการสัมภาษณ์ที่ใช้ในการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลของกองทัพอากาศ  
ทำให้ทราบว่าการสัมภาษณ์ที่ใช้ในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการในกองทัพอากาศนั้น
เป็นการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง กล่าวคือ มีการกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่งงาน 
(Job Description) มีการกำหนดคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่ง (Job Specification) มีการแต่งตัง้
คณะกรรมการสอบสัมภาษณ์ และได้ชี้แจงทำความเข้าใจแนวทางของการสัมภาษณ์ให้แก่กรรมการ 
ได้ทราบ แต่ในทางปฏิบัติซึ่งผู้วิจัยได้เคยสัมผัสในการสัมภาษณ์มาแล้วนั้น กรรมการสัมภาษณ์ไม่ได้
ดำเนินการสัมภาษณ์ตามข้อแนะนำที่กำหนดอย่างแท้จริง จึงทำให้เกณฑ์การตัดสินยังไม่ได้มาตรฐาน 
ขาดความเชื่อถือได้ (Reliability) และความเที่ยงตรง (Validity) ดังนั้นหากมีการนำผลการวิจัยนี้ไป
ปฏิบัติจริง โดยออกแบบการสัมภาษณ์ให้เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง มีการกำหนดขั้นตอน 



   

 

๒๗ 

การดำเนินการ หัวข้อ และแนวทางการสัมภาษณ์ไว้อย่างเป็นระบบ ตั้งแต่การวางแผนการดำเนินการ  
การวิเคราะห์งาน การกำหนดคุณลักษณะ หรือสมรรถนะที่จะสัมภาษณ์ การสร้างข้อคำถามและแนว
คำตอบ พร้อมทั้งมาตรประเมินที่ใช้เปน็เกณฑ์การตัดสินที่ชัดเจน ตลอดจนจัดให้มีการอบรมกรรมการ
สัมภาษณ์แล้ว จะทำให้การสัมภาษณ์มีมาตรฐานที่ชัดเจน สามารถประเมินผู้รับการสัมภาษณ์ได้อย่าง
เที ่ยงตรงและมีประสิทธิภาพ แล้วกองทัพอากาศจะได้รับกำลังพลที ่ม ีความรู ้ ความสามารถ  
และความเช่ียวชาญเป็นไปตามสมรรถนะที่ต้องการ 

อนึ่ง การวิจัยนี ้มีขอบเขตครอบคลุมการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลที่สมัครเข้าทำงานใน
กองทัพอากาศ แต่การสัมภาษณ์ไม่ได้จำกัดการใช้งานเฉพาะการสรรหาและคัดเลือกกำลังพลเท่านั้น 
ยังสามารถใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าดำรงตำแหน่ง เข้าเรียนหลักสูตรหรือเข้าร่วมการฝึกต่าง ๆ  
ไปศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ หรือแม้แต่ใช้สัมภาษณ์กำลังพลที่ลาออกก็ได้ จึงสามารถ
นำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ได้อย่างหลากหลาย เพื่อประโยชน์ของกองทัพอากาศต่อไปในอนาคต 

๓.  ข้อเสนอแนะ 

ผลการวิจัยนี้สามารถนำไปใช้ในการสัมภาษณ์เพื่อสรรหาและคัดเลือกกำลังพลเข้ามาทำงานใน
กองทัพอากาศ โดยหน่วยงานหลักที่สามารถนำไปใช้ได้คือ กรมกำลังพลทหารอากาศ ซึ่งเป็นกรมฝ่าย
อำนวยการที ่ดำเนินการด้านการสรรหากำลังพลเป็นหลัก ในการที ่จะใช้ผลการวิจัยนี ้ได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพและยั่งยืนนั้น ผู้วิจัยเห็นสมควรให้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสัมภาษณ์กลางของ
กองทัพอากาศ จัดการอบรมแนวทางการสัมภาษณ์ในการสรรหาและคัดเลือกกำลังพล รวมถึงมีการ
ทดสอบความสามารถและทบทวนความรู้ของคณะกรรมการสัมภาษณ์เป็นประจำ อีกทั ้งควร
กำหนดให้กรรมการสัมภาษณ์กลางมีหน้าที่เป็นกรรมการหลักในการสัมภาษณ์เพื่อสรรหาและคัดเลอืก
กำลังพลของกองทัพอากาศ อันจะทำให้การประเมินได้มาตรฐานและมีประสิทธิภาพมากที่สุด ทั้งนี้
ควรคำนึงถึงการรักษาความต่อเนื่องในการสัมภาษณ์และค่าตอบแทนของกรรมการสัมภาษณ์กลางด้วย 
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