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1. ช่ือเรื่อง  
การเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ� 

2. หลักการและเหตุผล  
  การสรรหาและเลือกสรรบุคคลนับเป#นหัวใจสําคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคล 
และการบริหารงานของกรุงเทพมหานคร ทุนมนุษย�ถือเป#นป+จจัยหลักท่ีจะทําให,บรรลุเป-าหมายของการ
เป#นมหานครท่ีมีการพัฒนาอย/างยั่งยืน กรุงเทพมหานครได,กําหนดวิสัยทัศน�ตามแผนพัฒนา
กรุงเทพมหานคร 12 ป5 ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2556 - 2559) ไว,ว/า ป5 2559 กรุงเทพมหานครจะเป#น
ศูนย�กลางในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต, และมุ/งสู/มหานครน/าอยู/อย/างยั่งยืน โดยมุ/งเน,นให,
กรุงเทพมหานครให,การบริการท่ีดีท่ีสุดเพ่ือประชาชน ประกอบกับยุทธศาสตร�การบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2557 – 2560 ยุทธศาสตร�ท่ี 1 การพัฒนาประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล กลยุทธ�ท่ี 1.3 พัฒนาระบบการสรรหาทรัพยากรบุคคล
เชิงรุก และเป-าหมายในกระบวนการของการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเข,ารับการบรรจุและแต/งต้ังเป#น
ข,าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ คือ ต,องเป#นคนดี คนเก/ง และเหมาะสมกับตําแหน/งงานใน
กรุงเทพมหานคร สามารถปฏิบัติภารกิจท่ีได,รับมอบหมายให,บรรลุเป-าหมายและร/วมขับเคลื่อนภารกิจ
ของกรุงเทพมหานครให,ก,าวไปสู/การเป#นศูนย�กลางของเอเชียตะวันออกเฉียงใต,และมุ/งสู/มหานครแห/ง
ความน/าอยู/อย/างยั่งยืน    
  สํานักงานคณะกรรมการข,าราชการกรุงเทพมหานคร (สํานักงาน ก.ก) ในฐานะ         
ผู,มีอํานาจหน,าท่ีดําเนินการสอบแข/งขันตามมาตรา 29(7) แห/งพระราชบัญญัติระเบียบข,าราชการ
กรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2554 ได,ดําเนินการทดสอบตามหลักเกณฑ� 
วิธีการ และเง่ือนไขการสอบแข/งขันเพ่ือบรรจุและแต/งต้ังบุคคลเข,ารับราชการเป#นข,าราชการ
กรุงเทพมหานครสามัญในตําแหน/งประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงาน และตําแหน/งประเภทวิชาการ  
ระดับปฏิบัติการ ตามมติ ก.ก. ครั้งท่ี 1/2554 เม่ือวันท่ี 22 ธันวาคม 2554 โดยกําหนดให,ทดสอบ 
ใน 3 ส/วน ได,แก/ 1) การวัดความรู,ความสามารถท่ัวไป (ภาค ก.) 2) การวัดความรู,ความสามารถท่ีใช,
เฉพาะตําแหน/ง (ภาค ข.) และ 3) การประเมินความเหมาะสมกับตําแหน/ง (ภาค ค)  

การประเมินความเหมาะสมกับตําแหน/ง (ภาค ค) นั้น สํานักงาน ก.ก. ได,กําหนดวิธีการ 
ประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ� เนื่องจากการสัมภาษณ� (interview) ถือได,ว/าเป#นวิธีการ
ประเมินเพ่ือคัดเลือกบุคลากรท่ีได,รับความนิยมมากท่ีสุด และองค�กรส/วนใหญ/มีความเห็นว/าการ
สัมภาษณ�เป#นองค�ประกอบท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดในการคัดเลือกบุคลากร (Miner & Miner, 1978) 
ในสหรัฐอเมริกา องค�กรอย/างน,อยร,อยละ 95 ใช,การสัมภาษณ�เป#นวิธีการหนึ่งในกระบวนการคัดเลือก
บุคลากร (Landy & Trumbo, 1980) สําหรับในประเทศไทย ชูชัย สมิทธิไกร (2539) ก็ได,พบว/าการ
สัมภาษณ�เป#นวิธีการคัดเลือกบุคลากรท่ีได,รับความนิยมมากท่ีสุดเช/นกัน กล/าวคือ ร,อยละ 96.7, 89.9 
และ 68.4 ขององค�กรธุรกิจใช,การสัมภาษณ� เพ่ือคัดเลือกพนักงานระดับปฏิบัติการ ระดับหัวหน,างาน 
และระดับผู,บริหารชั้นสูง ตามลําดับ 
  การสอบสัมภาษณ�เป#นการสนทนากันระหว/างบุคคล 2 ฝaาย ได,แก/ กรรมการสอบ
สัมภาษณ�และผู,รับการสัมภาษณ� โดยมีจุดมุ/งหมายเพ่ือให,ได,ข,อมูลเก่ียวกับตัวผู,รับการสัมภาษณ�มากท่ีสุด 
เพ่ือประกอบการตัดสินใจประเมินความเหมาะสมของบุคคลกับตําแหน/งงาน ในการสอบสัมภาษณ�
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คณะกรรมการสอบสัมภาษณ� มีหน,าท่ีหลัก คือ สอบถามเพ่ือให,ได,ข,อมูลท่ีต,องการจากอีกฝaายหนึ่งใน
ฐานะของผู,สมัครหรือในฐานะเป#นผู,รับการสัมภาษณ� 
  การสัมภาษณ�จะเป#นเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพในการเลือกสรรบุคคลได,นั้น ย/อมข้ึนอยู/
กับความชํานาญหรือความเป#นมืออาชีพในการเป#นกรรมการสอบสัมภาษณ�เป#นหลักสําคัญ หาก
กรรมการสอบสัมภาษณ�ไม/มีความรู, ความเข,าใจเก่ียวกับตําแหน/งท่ีจะสัมภาษณ�และไม/มีความรู,ความ
เข,าใจตลอดจนไม/มีความสามารถเก่ียวกับเทคนิคการสัมภาษณ�แล,ว ย/อมส/งผลให,การสนทนาระหว/าง
กรรมการสอบสัมภาษณ�กับผู,รับการสัมภาษณ�ไม/ก/อให,เกิดประโยชน�ต/อการประเมินบุคคลแต/อย/างใด 
เนื่องด,วยข,อมูลท่ีจะได,จากการสัมภาษณ�อาจไม/ใช/ข,อมูลท่ีเป#นประโยชน�ในการนํามาใช,ประกอบการ
ตัดสินใจเลือกสรรบุคคลให,เหมาะสมกับตําแหน/งได, ดังนั้น กรรมการสอบสัมภาษณ�จึงต,องทําหน,าท่ี
ต/างๆ ดังต/อไปนี้ ท้ังก/อน ในระหว/าง และหลังการสัมภาษณ� 
  1. ศึกษาข,อมูลต/างๆ เก่ียวกับองค�กร หน,าท่ีความรับผิดชอบ สวัสดิการ สิทธิประโยชน� 
โอกาสก,าวหน,าของตําแหน/งและวัฒนธรรมขององค�กร 
  2. รับทราบข,อมูลภูมิหลังของผู,สมัครหรือผู,รับการสัมภาษณ�และข,อมูลท่ีเก่ียวข,องจาก
ใบสมัคร 
  3. สังเกต ซักถามพูดคุยกับผู,รับการสัมภาษณ�เพ่ือให,ได,ข,อมูลเพ่ิมเติม 
  4. จดบันทึกข,อมูลเชิงพฤติกรรม 
  5. ทบทวน ตรวจสอบข,อมูลท่ีได,รับกับหน,าท่ีความรับผิดชอบของตําแหน/ง 
  6. เป#นตัวแทนท่ีดีขององค�กรในระหว/างการสัมภาษณ� 
  7. ให,ความร/วมมือในการให,ข,อมูลหลังการสอบสัมภาษณ�เสร็จสิ้นลง เช/น ข,อมูล
เก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงพัฒนาการสัมภาษณ� แนวทางการตรวจสอบคุณภาพของการสัมภาษณ� 
เป#นต,น 

ป+จจุบันการประเมินบุคคลของสํานักงาน ก.ก. ได,นําวิธีการสัมภาษณ�โดยยึดหลัก 
สมรรถนะ (Competency Based Interview) มาใช,ในการประเมินบุคคลในภาคความเหมาะสมกับ
ตําแหน/ง (ภาค ค) เพ่ือให,ได,บุคคลท่ีมีสมรรถนะเหมาะสมกับตําแหน/งงาน ซ่ึงสมรรถนะท่ีกําหนดให,ใช,ใน
การสัมภาษณ�ฯ เป#นสมรรถนะเฉพาะตําแหน/ง (Functional Competency ) เป#นลักษณะพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีเกิดจากความรู, ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ของบุคคลท่ีจะทําให,บุคคลนั้น
สามารถทํางานได,ประสบผลสําเร็จ โดยกําหนดให,วิธีการสัมภาษณ�อยู/ในรูปของคณะกรรมการสอบ
สัมภาษณ� จํานวน 3 คน ประกอบด,วย คณะกรรมการท่ีเป#นบุคลากรท่ีมีความรู,ความชํานาญในสายงาน 
จํานวน 2 คน และบุคลากรในสายงาน HR ของสํานักงาน ก.ก. จํานวน 1 คน โดยจะพิจารณาจากผู,ท่ีมี
คุณสมบัติ คือ มีความรู,ความชํานาญในสายงานและเป#นระดับชํานาญการพิเศษข้ึนไป และจากผลการ
วิเคราะห�ป+จจัยภายนอกและป+จจัยภายใน (SWOT Analysis) พบว/า 1) บุคลากรท่ีได,รับการแต/งต้ังเป#น
กรรมสอบสัมภาษณ�ขาดองค�ความรู,ในการสัมภาษณ� และบุคลากรท่ีมีความรู,ความชํานาญในการ
สัมภาษณ� โดยยึดหลักสมรรถนะมีจํานวนน,อยไม/เพียงพอต/อการดําเนินการสอบแข/งขันฯ แต/ละครั้ง 
เนื่องจากจํานวนผู,สมัครสอบมีจํานวนมาก 2) บุคลากรท่ีมีความรู,ความชํานาญในการสัมภาษณ� โดยยึด
หลักสมรรถนะมีการโยกย,าย เลื่อนตําแหน/งไปดํารงตําแหน/งท่ีสูงข้ึน เกษียณอายุ โดยไม/ได,มีการ
ถ/ายทอดองค�ความรู, เทคนิค และทักษะไว, 3) ไม/มีการจัดทํามาตรฐานและคู/มือการสอบสัมภาษณ�โดย
ยึดหลักสมรรถนะโดยละเอียด เพ่ือใช,เป#นแนวทางในการประเมินบุคคลในภาคความเหมาะสมกับ
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ตําแหน/ง 4) บุคลาการท่ีมีความรู,ในการสัมภาษณ� โดยยึดหลักสมรรถนะ ขาดการฝtกทักษะและความ
ชํานาญในการสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะอย/างต/อเนื่อง ท้ังบุคลากรในสายงานท่ีเป#นเจ,าของ
ตําแหน/ง และบุคลากรในสายงาน HR ของสํานักงาน ก.ก. ซ่ึงในคณะกรรมการสอบสัมภาษณ� 1 ชุด  
จะมีบุคลากรในสายงาน HR ของสํานักงาน ก.ก.ร/วมด,วย 1 คน 
  ดังนั้น เพ่ือให,บุคลากรในสายงาน HR ของสํานักงาน ก.ก.และบุคลากรอ่ืนๆ ท่ีมีความรู,
ความชํานาญในสายงาน ผู,ท่ีมีหน,าท่ีเป#นผู,สัมภาษณ�และคณะกรรมการสอบสัมภาษณ�และคัดเลือก
บุคลากร แต/ขาดประสบการณ�ในการสัมภาษณ�หรือไม/เข,าใจแนวทางการสัมภาษณ� มีความเข,าใจไปใน
แนวทางเดียวกัน เพ่ือวัตถุประสงค�ร/วมกัน ได,มีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการสัมภาษณ� สามารถทําหน,าท่ี
เป#นกรรมการสอบสัมภาษณ�ท่ีมีความรู,ความชํานาญในการสอบสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะ จึงมี
ความจําเป#นอย/างยิ่งท่ีต,องมีแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการและเทคนิคในการสัมภาษณ� 
เพ่ือให,คณะกรรมการสอบสัมภาษณ�มีศักยภาพและสามารถคัดกรองคนเก/งและคนดี มีความเหมาะสม
กับตําแหน/งงานเข,ามาร/วมงานกับองค�กรได,อย/างมีประสิทธิภาพ 
 
3. วัตถุประสงค� 
  3.1 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ� โดยให,บุคลากร
ในสายงาน HR และบุคลากรในสายงานท่ีได,รับการแต/งต้ังเป#นกรรมการสอบสัมภาษณ�มีความรู,ความ
เข,าใจในเรื่องการสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะ 
  3.2 เพ่ือให,บุคลากรในสายงาน HR และบุคลากรในสายงานท่ีได,รับการแต/งต้ังเป#น
กรรมการสอบสัมภาษณ�ทราบถึงข้ันตอน รูปแบบและเทคนิคต/างๆท่ีใช,ในการสัมภาษณ� 
  3.3 เพ่ือให,บุคลากรในสายงาน HR และบุคลากรในสายงานท่ีได,รับการแต/งต้ังเป#น
กรรมการสอบสัมภาษณ�ได,ฝtกทักษะการสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะอย/างมืออาชีพ 
 
4. เป�าหมาย 
  4.1 จัดทําคู/มือการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะ 
  4.2 พัฒนาบุคลากรในสายงาน HR ของสํานักงาน ก.ก. และบุคลากรในสายงานท่ี
ได,รับการแต/งต้ังเป#นกรรมการสอบสัมภาษณ� จํานวน 50 คน ให,มีความรู, ความเข,าใจ และทักษะการ
สัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะให,มีความเป#นมืออาชีพมากยิ่งข้ึน ภายในป5งบประมาณ พ.ศ. 2560 
 
5. ความรู#ท่ีนํามาใช#ในการจัดทํารายงานฯ 
  ความรู#ท่ีได#จากการฝ.กอบรม 
  1. การสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะ 

  1.1 ความหมายของสมรรถนะ  พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากความรู,  
(Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะส/วนบุคคล (Other 
characteristics) [KSAOs] ท่ีทําให,บุคคลปฏิบัติงานได,สําเร็จและบรรลุผลสัมฤทธิ์ขององค�การ  
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 1.2 สมรรถนะของบุคคล ประกอบด,วย 1) สมรรถนะหลัก และ 2) สมรรถนะ 
เฉพาะตําแหน/ง 
  1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
เป#นสมรรถนะของบุคคลท่ีปฏิบัติงานในทุกกลุ/มงาน หรือทุกตําแหน/งจําเป#นต,องมีเพ่ือให,การปฏิบัติงาน
ของบุคคลบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน�และพันธะกิจขององค�การ 
    สมรรถนะหลักของข,าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ประกอบด,วย 
1) คุณธรรมจริยธรรม 2) การบริการท่ีดี 3) การทํางานเป#นทีม 4) การมุ/งผลสัมฤทธิ์ และ 5) การสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

2) สมรรถนะเฉพาะตําแหน/ง(Functional Competency) เป#นสมรรถนะ 
ของบุคคลท่ีปฏิบัติงานเฉพาะกลุ/มงานหรือเฉพาะตําแหน/งจําเป#นต,องมี เพ่ือให,การปฏิบัติงานของ
ตําแหน/งต/าง ๆ ในองค�การบรรลุผลสําเร็จ 
 1.3  การสัมภาษณ� (Interview) 
  การสัมภาษณ� คือ การสอบถาม สนทนาหรือการเจรจาโต,ตอบกันอย/างมี
จุดมุ/งหมาย เพ่ือ ค,นหาความรู,ความจริง ตามวัตถุประสงค�ท่ีเรากําหนดไว,ล/วงหน,า การสัมภาษณ�จะ
ประกอบด,วยบุคคล 2 ฝaาย คือ ผู,สัมภาษณ� (Interviewer) และผู,ถูกสัมภาษณ� หรือผู,ให,สัมภาษณ� 
(Interviewee) การสัมภาษณ�นอกจากจะทําให,ได,ความรู,ความจริงตามต,องการแล,ว การสัมภาษณ�ยังจะ
ช/วยให,ทราบ ข,อเท็จจริงเก่ียวกับ ผู,ให,สัมภาษณ�ในด,านบุคลิกภาพอีกด,วย เช/น ท/วงที วาจา เจตคติ 
อุปนิสัย ปฏิภาณไหวพริบ เป#นต,น ด,วยเหตุนี้การสัมภาษณ�จึงเป#นเครื่องมือการวัดผลท่ีสําคัญอย/างหนึ่ง  
  การสอบสัมภาษณ�เป#นการสนทนากันระหว/างบุคคล 2 ฝaาย ได,แก/ กรรมการ
สอบสัมภาษณ�และผู,รับการสัมภาษณ� โดยมีจุดมุ/งหมายเพ่ือให,ได,ข,อมูลเก่ียวกับตัวผู,รับการสัมภาษณ�มาก
ท่ีสุด เพ่ือประกอบการตัดสินใจประเมินความเหมาะสมของบุคคลกับตําแหน/งงาน 
  ลักษณะสําคัญของการสอบสัมภาษณ� สรุปได,ดังนี้ 

1) เป#นกระบวนการติดต/อสื่อสาร ท่ีมีการแลกเปลี่ยนข,อมูลระหว/างกัน เพ่ือ
รวบรวมข,อมูลเก่ียวกับบุคคล โดยมีฝaายหนึ่งเป#นผู,ถามคําถามและอีกฝaาย
หนึ่งเป#นผู,ตอบ 
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2) มีวัตถุประสงค�ท่ีชัดเจนในการติดต/อสื่อสาร โดยเฉพาะในการเลือกสรร
บุคคล วัตถุประสงค�ของการสอบสัมภาษณ�จะมุ/งทํานายพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในอนาคต 

3) มีการประเมินผลท่ีเป#นระบบบนพ้ืนฐานของข,อมูลท่ีได,รับ 
 1.4 การสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะ 
  การสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะจึงเป#นกระบวนการสืบค,น โดยวิธีการ
สังเกต การฟ+ง และการซักถามเพ่ือค,าหาพฤติกรรมของผู,เข,ารับการสัมภาษณ�ท่ีสามารถบ/งชี้ได,ว/าบุคคล
นั้นเป#นผู,ท่ีมีความรู, ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะต/างๆ เหมาะสมกับองค�กรและตําแหน/งงาน
หรือไม/ มากน,อยเพียงใด  

หลักการ 
  เพ่ือความโปร/งใส เป#นธรรม ตรวจสอบได, และเป#นระบบ โดยผู,เข,ารับการ
ประเมินแต/ละตําแหน/งได,รับการประเมินในสมรรถนะเดียวกัน มีการจดบันทึกการสัมภาษณ� เพ่ือเป#น
หลักฐานในการประเมินและตรวจสอบ และประเมินจากข,อเท็จจริงท่ีปรากฏ ไม/ใช/จากข,อสมมุติท่ีไม/
เกิดข้ึนจริง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  2. ทฤษฎีท่ีเก่ียวข#อง 
  2.1 การวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายในและภายนอก (SWOT Analysis) 
 การวิเคราะห�สภาพแวดล#อมภายในและภายนอก (SWOT Analysis) เป#นการ 
วิเคราะห�สภาพองค�กรในป+จจุบัน เพ่ือค,นหาจุดแข็ง จุดอ/อน โอกาส หรือข,อจํากัดท่ีอาจเป#นป+ญหาสําคัญ
ในการดําเนินงานสู/สภาพท่ีต,องการในอนาคต โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 2.1.1 สภาพแวดล,อมภายใน ได,แก/ 
  1) จุดแข็ง (Strength) เป#นการค,นหาคําตอบว/าในองค�กรมีจุดแข็ง หรือ
จุดเด/น เรื่องใดบ,างท่ีทําให,องค�กรประสบความสําเร็จในการดําเนินงานในป+จจุบัน 
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  2) จุดอ/อน (Weakness) เป#นการค,นหาคําตอบว/าในองค�กรมีจุดอ/อนหรือมี
ป+ญหาอะไรบ,างท่ีทําให,เกิดอุปสรรคหรือความไม/ราบรื่นในการดําเนินงานขององค�กรในป+จจุบัน 
 2.1.2 สภาพแวดล,อมภายนอก ได,แก/ 
  1) โอกาส (Opportunity) เป#นการค,นหาคําตอบว/าองค�กรสามารถนําโอกาส
ใหม/ๆ ท่ีอยู/ภายนอกองค�กรมาใช,เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานในองค�กรได,หรือไม/ ถ,ามี มีอยู/ใน
เรื่องใดบ,าง 
  2.) ข,อจํากัด (Threat) เป#นการค,นหาคําตอบว/าภายนอกองค�กรมีข,อจํากัด
อะไรบ,างท่ีมีผลกระทบต/อการดําเนินงานขององค�กร ซ่ึงเป#นสิ่งท่ีองค�กรควบคุมไม/ได, ถ,ามี มีอยู/ในเรื่อง
ใดบ,าง 
 

จากหลักการการวิเคราะห�สภาพแวดล,อมภายในและภายนอก ดังกล/าว ได,นํามา
วิเคราะห�การดําเนินการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ� ของสํานักงาน ก.ก. ได,ดังนี้ 

1) จุดแข็ง (Strength)  
   1.1) ผู,บริหารของสํานักงาน ก.ก. ให,ความสําคัญกับภารกิจของกองสรรหา
บุคคล คือ การสรรหาและเลือกสรรบุคลากร โดยวิธีการสอบแข/งขันเพ่ือบรรจุและแต/งต้ังบุคคลเข,ารับ
ราชการเป#นข,าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
   1.2) ผู,บริหารของสํานักงาน ก.ก. ให,ความสําคัญกับการสรรหาและเลือกสรร
บุคลากร ท่ีเป#นคนดี คนเก/ง มีความรู,ความสามารถและสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับตําแหน/งงาน เข,าเป#น
ข,าราชการกรุงเทพมหานคร เพ่ือสามารถปฏิบัติภารกิจของกรุงเทพมหานครให,บรรลุเป-าหมาย 
   1.2) สํานักงาน ก.ก. ได,นําวิธีการสอบสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะ 
(Competency Based Interview) มาใช,ในการประเมินบุคคลในภาคความเหมาะสมกับตําแหน/ง ต้ังแต/
ป5 พ.ศ. 2548 เป#นต,นมา ทําให,มีบุคลากรท่ีมีความรู,ความชํานาญในการสัมภาษณ� โดยยึดหลัก
สมรรถนะ 

2) จุดอ/อน (Weakness) 
   2.1) บุคลากรท่ีได,รับการแต/งต้ังเป#นกรรมสอบสัมภาษณ�ขาดองค�ความรู,ใน
การสัมภาษณ� และบุคลากรท่ีมีความรู,ความชํานาญในการสัมภาษณ� โดยยึดหลักสมรรถนะมีจํานวนน,อย
ไม/เพียงพอต/อการดําเนินการสอบแข/งขันฯ แต/ละครั้ง เนื่องจากจํานวนผู,สมัครสอบมีจํานวนมาก  
   2.2) บุคลากรท่ีมีความรู,ความชํานาญในการสัมภาษณ� โดยยึดหลักสมรรถนะ
มีการโยกย,าย เลื่อนตําแหน/งไปดํารงตําแหน/งท่ีสูงข้ึน เกษียณอายุ โดยไม/ได,มีการถ/ายทอดองค�ความรู, 
เทคนิค และทักษะไว, 
   2.3) ไม/มีการจัดทํามาตรฐานและคู/มือการสอบสัมภาษณ�โดยยึดหลัก
สมรรถนะโดยละเอียด เพ่ือใช,เป#นแนวทางในการประเมินบุคคลในภาคความเหมาะสมกับตําแหน/ง 
   2.4) บุคลาการท่ีมีความรู,ในการสัมภาษณ� โดยยึดหลักสมรรถนะ ขาดการฝtก
ทักษะและความชํานาญในการสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะอย/างต/อเนื่อง ท้ังบุคลากรในสายงานท่ี
เป#นเจ,าของตําแหน/ง และบุคลากรในสายงาน HR ของสํานักงาน ก.ก. ซ่ึงในคณะกรรมการสอบ
สัมภาษณ� 1 ชุด จะมีบุคลากรในสายงาน HR ของสํานักงาน ก.ก.ร/วมด,วย 1 คน 
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3) โอกาส (Opportunity) 
 3.1) กรุงเทพมหานครมีแผนพัฒนากรุงเทพมหานครท่ีชัดเจน ได,แก/ 

แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 12 ป5 ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2556 - 2559) ไว,ว/า ป5 2559 กรุงเทพมหานคร
จะเป#นศูนย�กลางในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต, และมุ/งสู/มหานครน/าอยู/อย/างยั่งยืน โดยมุ/งเน,นให,
กรุงเทพมหานครให,การบริการท่ีดีท่ีสุดเพ่ือประชาชน 
   3.2) ยุทธศาสตร�การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 
2557 – 2560 ยุทธศาสตร�ท่ี 1 การพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล กลยุทธ�ท่ี 1.3 พัฒนาระบบการสรรหาทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 

4) ข,อจํากัด (Threat) 
   4.1) ข,าราชการและบุคลากรของหน/วยงานสังกัดกรุงเทพมหานคร บางส/วน
ไม/ให,ความสําคัญ กับการเป#นส/วนหนึ่งของการดําเนินการสอบแข/งขันฯ เช/นการเป#นกรรมการออก
ข,อสอบ หรือการเป#นกรรมการสอบสัมภาษณ� เนื่องจากมีภารกิจงานในหน,าท่ีความรับผิดชอบมากอยู/แล,ว 
   4.2) ข,าราชการและบุคลากรของหน/วยงานสังกัดกรุงเทพมหานคร ท่ีได,รับ
การแต/งต้ังให,เป#นคณะกรรมการสอบสัมภาษณ� บางส/วนไม/เคยเป#นกรรมการสัมภาษณ� บางส/วนขาด
ความรู,ความชํานาญในการสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะ 
 
 2.2 วงจรบริหารงานคุณภาพ (PDCA cycle) 
      วงจรบริหารงานคุณภาพ (PDCA cycle) เป#นแนวคิดของ W.Edwards Deming 
เป#นกิจกรรมในการพัฒนาประสิทธิภาพของการดําเนินงาน ซ่ึงประกอบด,วย 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

2.2.1 การวางแผน (Plan) หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงค�และ ต้ังเป-าหมาย 
กําหนดข้ันตอนวิธีการและระยะเวลา ทําให,เกิดการพัฒนา ปรับปรุงท่ีเป#นไปในแนวทางเดียวกัน               
ซ่ึงในการวางแผนจําเป#นต,องกําหนดมาตรฐานของวิธีการทํางานหรือ เกณฑ�มาตรฐานต/างๆ และการ
ปฏิบัติเป#นไปตามข,อกําหนดท่ีเป#นมาตรฐาน จะช/วยให,การวางแผนมีความสมบูรณ�ยิ่งข้ึน   

2.2.2 การปฏิบัติ (Do) หมายถึง การปฏิบัติให,เป#นไปตามแผน วิธีการ และ  
ข้ันตอนท่ีได,กําหนดไว, และลงมือปฏิบัติตามมาตรฐานท่ีกําหนด   

2.2.3 การตรวจสอบ (Check) คือ การติดตามและตรวจสอบความก,าวหน,า            
ของการปรับปรุงข,อมูลการให,บริการให,เป#นไปตามระยะเวลาท่ีกําหนด และดูผลสําเร็จของงานนั้นว/า 
เป#นไปตามมาตรฐานท่ีกําหนดหรือไม/ ท้ังนี้ เพ่ือประโยชน�ต/อการพัฒนาคุณภาพ   

2.2.4 การปรับปรุงงานหรือการดําเนินกิจกรรม (Act) คือ การดําเนินการให,เหมาะสม  
มีการประเมินผล หากการปฏิบัติเป#นท่ีน/าพอใจ ก็จัดให,เป#นมาตรฐาน เพ่ือเป#นแนวทางให, ปฏิบัติต/อไป 
หากการปฏิบัติมีข,อปรับปรุงให,กําหนดวิธีการปรับปรุงจะช/วยให,มีความสมบูรณ� และมี คุณภาพเพ่ิมข้ึน    
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จากแนวคิดวงจรบริหารงานคุณภาพ (PDCA cycle) ได,นําเอามาปรับใช,กับเพ่ิม
ประสิทธิภาพการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ� ดังนี้ 
 1) การวางแผน (Plan) โดยการจัดทําโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการประเมินบุคคล
โดยวิธีการสอบสัมภาษณ� และจัดทําคู/มือการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ�โดยยึดหลัก
สมรรถนะ การกําหนดวัตถุประสงค�และต้ังเป-าหมาย กําหนดข้ันตอนวิธีการ ออกแบบกิจกรรม และกําหนด
ระยะเวลา 
 2) การปฏิบัติ (Do) คือ การดําเนินการตามโครงการและข้ันตอนการดําเนินงาน 
ท่ีกําหนดไว, เช/น การประชุมคณะทํางานฯ การจัดประชุมสัมมนาฯ การฝtกอบรมเชิงปฏิบัติการฯ และ
การจัดทําคู/มือการสอบสัมภาษณ�ฯ 
 3) การตรวจสอบ (Check) คือ โดยการติดตามและตรวจสอบความก,าวหน,าของ
การดําเนินงานตามแผนท่ีวางไว, ในทุกข้ันตอนและทุกกิจกรรม ว/าเป#นไปตามข้ันตอนหรือแนวทางท่ี
กําหนดไว,หรือไม/ 
 4) การปรับปรุงงานหรือการดําเนินกิจกรรม (Act) คือ โดยการดําเนินการให,
เหมาะสมตามผลการตรวจสอบจากข,อ 3) หากเป#นไปตามข้ันตอนหรือแนวทางท่ีกําหนดไว, ก็จัดทําร/าง
คู/มือการสอบสัมภาษณ�ฯ ต/อไป หากในการปฏิบัติยังพบป+ญหา ก็ปรับเปลี่ยนวิธีการให,มีความเหมาะสม
มากยิ่งข้ึน 
 
6. กรอบแนวทางการดําเนินการและผู#มีสRวนเก่ียวข#อง 
  6.1 กรอบแนวทางการดําเนินการ 
 การดําเนินการจัดทําคู/มือการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ�โดยยึดหลัก
สมรรถนะให,แล,วเสร็จได, ตามเป-าหมายท่ีวางไว, จะต,องมีการดําเนินการใน 2 กิจกรรม คือ กิจกรรมท่ี 1 
การประชุมสัมมนาบุคคลต,นแบบด,านการเป#นกรรมการสอบสัมภาษณ�มืออาชีพ และกิจกรรมท่ี 2 การ
อบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องเทคนิคการสอบสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะเพ่ือก,าวสู/การเป#นกรรมการ
สอบสัมภาษณ�มืออาชีพ 
 การดําเนินการ  
 กองสรรหาบุคคล สํานักงาน ก.ก. มีหน,าท่ีรับผิดชอบโดยตรงในการดําเนินการ
สอบแข/งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเข,ารับราชการเป#นข,าราชการกรุงเทพมหานคร ดังนั้นการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ� จึงเป#นหน,าท่ีของกองสรรหาบุคคล สํานักงาน ก.ก. โดย
ดําเนินการดังนี้  
 1) จัดทําหนังสือนําเรียนผู,อํานวยการกองสรรหาบุคคล และหัวหน,าสํานักงาน 
ก.ก. ตามลําดับ เพ่ือให,ความเห็นชอบดําเนินการเพ่ิมประสิทธิภาพของการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบ
สัมภาษณ� และจัดทําคู/มือการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะ 
 2) จัดทํารายละเอียดโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพของการประเมินบุคคลโดยวิธีการ
สอบสัมภาษณ� เพ่ือขออนุมัติโครงการ และเพ่ือนําไปขอจัดสรรงบประมาณ 
 3) ศึกษา/วิเคราะห� ถึงสภาพป+ญหาในการดําเนินงานในป+จจุบัน เพ่ือเตรียมการ
วางแผนดําเนินการเพ่ิมประสิทธิภาพและพัฒนาคู/มือฯ  
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 4) พิจารณาตัวบุคคลเพ่ือจัดทําคําสั่งและแต/งต้ังคณะทํางาน ประกอบด,วย
บุคลากรของสํานักงาน ก.ก. และบุคลากรในสายงาน 
 5) จัดทําคําสั่งแต/งต้ังคณะทํางานในโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพและพัฒนาคู/มือฯ 
โดยมีหน,าท่ีพิจารณาและวิเคราะห�ข,อมูลให,ความคิดเห็น ในการวางแผนจัดการประชุมสัมมนาบุคคล
ต,นแบบด,านการเป#นกรรมการสอบสัมภาษณ�มืออาชีพ และมีมติเพ่ือนําไปจัดทําร/างคู/มือฯ  
 6) จัดทําหนังสือส/งคําสั่งแต/งต้ังคณะทํางานฯ เชิญประชุม และจัดประชุม พร,อม
สรุปผลการประชุมคณะทํางาน 
 7) จัดทํารายละเอียดโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพของการประเมินบุคคลโดยวิธีการ
สอบสัมภาษณ� โดยออกแบบกิจกรรมในการดําเนินงาน 2 กิจกรรมดังนี้  
 
   กิจกรรมท่ี 1 การประชุมสัมมนาบุคคลต#นแบบด#านการเปSน
กรรมการสอบสัมภาษณ�มืออาชีพ  
   1) แต�งต้ังคณะกรรมการทําหน�าท่ีในการพิจารณาบุคคลต�นแบบด�าน
การเป"นกรรมการสอบสัมภาษณ'มืออาชีพ  
   2) พิจารณาคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู�ความชํานาญในการ
สัมภาษณ'โดยยึดหลักสมรรถนะ ให�เข�าร�วมการประสัมมนาบุคคลต�นแบบด�านการเป"นกรรมการสอบ
สัมภาษณ'มืออาชีพ เพ่ือปรึกษาหารือ แสดงความรู� ความคิดเห็น โดยใช�เหตุผล หลักการ ประสบการณ'
ความรู�ต�างๆ ในการสอบสัมภาษณ'โดยยึดหลักสมรรถนะ เพ่ือร�วมกันกําหนดแนวทางในการปฏิบัติให�เกิด
ประสิทธิภาพได� 
   โดยบุคคลท่ีจะได�รับการคัดเลือก ควรเป"นบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ 
ดังต�อไปนี้ 
   - มีประสบการณ'การสัมภาษณ'โดยยึดหลักสมรรถนะ 
   - มีความรู�ความเข�าใจในลักษณะงานของตําแหน�งท่ีสัมภาษณ'เป"น
อย�างดี 
   - มีความรู�ความเข�าใจคุณลักษณะและสมรรถนะท่ีจําเป"นสําหรับการ
ปฏิบัติงานของตําแหน�งนั้นๆ 
   - มีความรู�ความเข�าใจเก่ียวกับเทคนิควิธีการสัมภาษณ' 
   - มีทักษะในการสัมภาษณ' (การซักถาม การฟ=ง การจดบันทึก)  
   - มีความคิดเป"นระบบ ชัดเจน ไม�สับสน 
   - ใช�เหตุผลในการตัดสินใจ 
   - มีความสามารถในการควบคุมการสอบสัมภาษณ' 
   - มีวุฒิภาวะทางอารมณ' 
   - กระตือรือร�นในการสัมภาษณ' 
   - มีมนุษยสัมพันธ'ดี 
   - อดทน 
   - ช�างสังเกต 
   - ไม�มีอคติหรือความลําเอียง 
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   3) จัดทําหนังสือเชิญเข�าร�วมการประชุมสัมมนาบุคคลต�นแบบด�าน
การเป"นกรรมการสอบสัมภาษณ'มืออาชีพ ในวัน เวลา ท่ีกําหนด ณ ห�องประชุมในศาลาว�าการ
กรุงเทพมหานคร (เสาชิงช�า) 
   4) จัดการประชุมสัมมนาฯ โดยให�บุคคลต�นแบบร�วมปรึกษาหารือ 
แสดงความรู� ความคิดเห็น โดยใช�เหตุผล หลักการ แลกเปลี่ยนทัศนะ และความรู�ซ่ึงกันและกัน และ
แลกเปลี่ยนประสบการณ'ความรู�ต�างๆ ในการสอบสัมภาษณ'โดยยึดหลักสมรรถนะ เพ่ือร�วมกันกําหนด
แนวทางในการปฏิบัติให�เกิดประสิทธิภาพได� โดยกําหนดให�มีการประชุมสัมมนา จํานวน 3 ครั้ง ดังนี้ 
   ครั้งท่ี 1 เพ่ือทําความเข�าใจในวัตถุประสงค' และเปCาหมายในการจัด
ประชุมสัมมนาในครั้งนี้ พร�อมทํากิจกรรมท่ีได�กําหนดไว� ร�วมอภิปราย และระดมสมอง ในหัวข�อท่ี
กําหนดให� 
   ครั้งท่ี 2 ร�วมเสนอแนวทางการสัมภาษณ'โดยยึดหลักสมรรถนะให�มี
ประสิทธิภาพ และร�วมกันสรุปแนวทางการสัมภาษณ'ฯ ท่ีเม่ือนําไปปฏิบัติแล�วจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
เพ่ือเสนอหัวหน�าสํานักงาน ก.ก.  
   ครั้งท่ี 3 ร�วมปรับปรุงและแก�ไขแนวทางการสัมภาษณ'ฯ ตาม
คําแนะนําและข�อเสนอแนะของหัวหน�าสํานักงาน ก.ก. และตรวจสอบความถูกต�อง เพ่ือนําข�อมูลไป
จัดทําร�างคู�มือการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ'โดยยึดหลักสมรรถนะ 
 
   กิจกรรมท่ี 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องเทคนิคการสอบ
สัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะเพ่ือก#าวสูRการเปSนกรรมการสอบสัมภาษณ�มืออาชีพ 

1) จัดต้ังคณะกรรมการ/คณะทํางาน ในการวางแผน/การดําเนินการ 
จัดอบรมเชิงปฏิบัติการ 

2) จัดทําหลักสูตร/ออกแบบกิจกรรมในการอบรมเชิงปฏิบัติการ  
กําหนดให�มีการอบรมเชิงปฏิบัติการ เป"นระยะเวลา 3 วันทําการ ณ โรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 

3) เลือก/เชิญวิทยากร ท่ีมีความรู�ความเชี่ยวชาญในหลักสูตร อาจจะ 
เป"นบุคลากรของภาครัฐ เอกชน หรือบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ท่ีมีความรู�ความเชี่ยวชาญ ในเทคนิค
การสอบสัมภาษณ' โดยยึดหลักสมรรถนะ ประสาน/จัดทําหนังสือเชิญวิทยากร  

4) คัดเลือกผู�เข�าร�วมโครงการ โดยเป"นบุคลากรในสายงาน HR ของ 
สํานักงาน ก.ก. และบุคลากรในสายงานท่ีได�รับการแต�งต้ังเป"นกรรมการสอบสัมภาษณ' จํานวน 50 คน 
จัดทําคําสั่งให�เข�าร�วมการอบรมเชิงปฏิบัติการฯ จัดทําหนังสือแจ�งคําสั่งฯ ให�บุคลากรทราบ  

5) เตรียมเอกสารพ้ืนฐานและเอกสารประกอบการฝLกอบรม โดยการ 
ประสานขอข�อมูลจากวิทยากร และเตรียมพร�อมให�เพียงพอต�อจํานวนผู�เข�ารับการฝLกอบรม 

6) ดําเนินการอบรมเชิงปฏิบัติการ ตามวัน เวลา ท่ีกําหนด 
   7) ประเมินผลการดําเนินงาน/สรุปผลการดําเนินงาน เพ่ือสังเคราะห' 
ข�อมูล เพ่ือนําไปจัดทําร�างคู�มือการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ'โดยยึดหลักสมรรถนะ 

8) จัดทํารายงานผลการดําเนินงาน เสนอหัวหน�าสํานักงาน ก.ก.  
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 8) จากนั้นคณะทํางานฯ ประชุมสรุปผลการดําเนินงาน ท้ัง 2 กิจกรรม โดยนํา
องค�ความรู,ท่ีได,จากท้ัง 2 กิจกรรม มาสังเคราะห� เพ่ือจัดทําร/างคู/มือการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบ
สัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะเสนอหัวหน,าสํานักงาน ก.ก. เพ่ือพิจารณา จากนั้นนํามาปรับแก,ตาม
คําแนะนํา และข,อเสนอแนะ 
 9) จัดทําคู/มือฯ ฉบับสมบูรณ� เพ่ือใช,ในการประเมินบุคคลในภาคประเมินความ
เหมาะสมกับตําแหน/ง (ภาค ค.) ในการสอบแข/งขันเพ่ือบรรจุและแต/งต้ังบุคคลเข,ารับราชการเป#น
ข,าราชการกรุงเทพมหานครสามัญต/อไป 
 
  6.2 ผู#มีสRวนเก่ียวข#อง  
 6.2.1 หวัหน,าสํานักงาน ก.ก. เพ่ือเป#นผู,นําในการปฏิบัติ เป#นท่ีปรึกษา สนับสนุน 
ผลักดัน และให,คําแนะนํา 
 6.2.2 ผู,ช/วยหวัหน,าสํานักงาน ก.ก. เพ่ือสนับสนุน ผลักดัน และให,คําแนะนํา 
 6.2.3 ผู,อํานวยการกองสรรหาบุคคล เพ่ือควบคุมดูแล การปฏิบัติงานและการ
ดําเนินโครงการฯ 
 6.2.4 คณะทํางานโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพของการประเมินบุคคลโดยวิธีการ
สอบสัมภาษณ� และจัดทําคู/มือการประเมินบุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะ 
 
7. ระยะเวลาดําเนินการ 
  เริ่มดําเนินการต้ังแต/เดือนตุลาคม 2559 – กันยายน 2560 (เป#นโครงการท่ีมี
ค/าใช,จ/ายในการดําเนินการ จึงต,องมีการดําเนินการในป5งบประมาณ พ.ศ. 2560) 
 
8. งบประมาณ 
  ค/าใช,จ/ายในการดําเนินโครงการเบิกจ/ายจากงบประมาณรายจ/ายประจําป5 พ.ศ. ๒๕60  
ของสํานักงาน ก.ก. หมวดค/าตอบแทน ใช,สอย และวัสดุ ภายในวงเงิน จํานวนท้ังสิ้น 160,125 บาท  
(หนึ่งแสนหกหม่ืนหนึ่งร,อยยี่สิบห,าบาทถ,วน)  
  
9 แนวทางการติดตามและประเมินผล 
 

เป�าหมาย/วัตถุประสงค� ตัวช้ีวัด วิธีการ/เครื่องมือ 
เป�าหมาย (output) 
     1. จัดทําคู/มือการประเมิน
บุคคลโดยวิธีการสอบสัมภาษณ�
โดยยึดหลักสมรรถนะ 
 

 
- คู/มือการประเมินบุคคลโดย
วิธีการสอบสัมภาษณ�โดยยึด
หลักสมรรถนะ รูปแบบเอกสาร 
1 เล/ม 

 
- จัดทําคู/มือ 
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เป�าหมาย/วัตถุประสงค� ตัวช้ีวัด วิธีการ/เครื่องมือ 
     2. พัฒนาบุคลากรในสาย
งาน HR ของสํานักงาน ก.ก. 
และบุคลากรในสายงานท่ีได,รับ
การแต/งต้ังเป#นกรรมการสอบ
สัมภาษณ� จํานวน 50 คน ให,
มีความรู, ความเข,าใจ และ
ทักษะการสัมภาษณ�โดยยึด
หลักสมรรถนะให,มีความเป#น
มืออาชีพมากยิ่งข้ึน ภายใน
ป5งบประมาณ พ.ศ. 2560 

- มีการอบรมเชิงปฏิบัติการ 
โดยมีความพึงพอใจระดับมาก-
มากท่ีสุด อย/างน,อยร,อยละ 
80 

- สํารวจความพึงพอใจโดยใช,
แบบสอบถาม 

วัตถุประสงค� (outcome) 
     1. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การประเมินบุคคลโดยวิธีการ
สอบสัมภาษณ� โดยให,บุคลากร
ในสายงาน HR และบุคลากร
ในสายงานท่ีได,รับการแต/งต้ัง
เป#นกรรมการสอบสัมภาษณ�มี
ความรู,ความเข,าใจในเรื่องการ
สัมภาษณ�โดยยึดหลัก
สมรรถนะ 

 
- บุคลากรในสายงาน HR ของ
สํานักงาน ก.ก. และบุคลากร
ในสายงานท่ีได,รับการแต/งต้ัง
เป#นกรรมการสอบสัมภาษณ�ท่ี
เข,ารับการฝtกอบรม มีความรู, 
ความเข,าใจเพ่ิมข้ึน มีคะแนน
เฉลี่ยหลังอบรมเพ่ิมข้ึนอย/าง
น,อยร,อยละ 20 

 
- ประเมินผลจากแบบทดสอบ
ก/อนอบรม/หลังอบรม 

     2. เพ่ือให,บุคลากรในสาย
งาน HR และบุคลากรในสาย
งานท่ีได,รับการแต/งต้ังเป#น
กรรมการสอบสัมภาษณ�ทราบ
ถึงข้ันตอน รูปแบบและเทคนิค
ต/างๆท่ีใช,ในการสัมภาษณ� 

- บุคลากรในสายงาน HR ของ
สํานักงาน ก.ก. และบุคลากร
ในสายงานท่ีได,รับการแต/งต้ัง
เป#นกรรมการสอบสัมภาษณ�ท่ี
เข,ารับการฝtกอบรม มีคะแนน
เฉลี่ยหลังอบรมเพ่ิมข้ึนอย/าง
น,อยร,อยละ 20 

- ประเมินผลจากแบบทดสอบ
ก/อนอบรม/หลังอบรม 

     3. เพ่ือให,บุคลากรในสาย
งาน HR และบุคลากรในสาย
งานท่ีได,รับการแต/งต้ังเป#น
กรรมการสอบสัมภาษณ�ได,ฝtก
ทักษะการสัมภาษณ�โดยยึด
หลักสมรรถนะอย/างมืออาชีพ 

- บุคลากรท่ีเข,าการฝtกอบรม
เข,าร/วมกิจกรรมไม/น,อยกว/า
ร,อยละ 80 ของระยะเวลา
ฝtกอบรม 

- การลงทะเบียน 
- การทดสอบภาคปฏิบัติ 
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10. ข#อเสนอแนะ 
  10.1 คู/มือการสอบสัมภาษณ�โดยยึดหลักสมรรถนะ ควรได,นํามาใช,เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการประเมินบุคคลในภาคความเหมาะสมกับตําแหน/ง หากพบว/ามีข,อบกพร/องควรมีการ
ปรับปรุง ให,มีความถูกต,องและความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน 
  10.2 ผู,บริหารของสํานักงาน ก.ก. ควรให,ความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรในสาย
งาน HR ของสํานักงาน ก.ก. และบุคลากรในสายงานท่ีได,รับการแต/งต้ังเป#นกรรมการสอบสัมภาษณ� 
สู/การเป#นกรรมการสอบสัมภาษณ�มืออาชีพอย/างต/อเนื่อง เพ่ือให,กระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคคล
เข,ารับราชการเป#นข,าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ได,คนดี คนเก/ง มีความรู,ความสามารถและ
สมรรถนะท่ีเหมาะสมกับตําแหน/งงาน เพ่ือเป#นกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของกรุงเทพมหานคร
มุ/งสู/การเป#นศูนย�กลางในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต, และมุ/งสู/มหานครน/าอยู/อย/างยั่งยืน  
 
 


