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พนกังานท่ีปรึกษา นายสมเดช  อนามพงษ ์
ช่ือบริษทั บริษทั นิสสัน มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
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บทสรุป 
 

ในรายงานน้ีไดท้  าการจดัท าแบบฟอร์มการสัมภาษณ์งานท่ีจะช่วยใหก้ารสัมภาษณ์เป็นไป
ในแนวทางเดียวกนั เม่ือตอ้งท าการตดัสินใจคดัเลือกพนกังาน ก าจดัความไม่แน่นอนในระบบ 
อธิบายการตดัสินใจไดอ้ยา่งชดัเจน เนน้การสัมภาษณ์ท่ีขอ้มูลเก่ียวกบังานโดยตรง ไดข้อ้มูลทาง
พฤติกรรมท่ีถูกตอ้งแม่นย  า สามารถคาดการณ์ถึงพฤติกรรมในอนาคตได ้ประเมินแรงจูงใจท่ี
สอดคลอ้งระหวา่งผูส้มคัรกบัองคก์รได ้ท าใหค้วามพึงพอใจต่อผูใ้ชแ้บบฟอร์มการสัมภาษณ์งาน
เพิ่มมากข้ึน โดยใชท้ฤษฏี Targeted selection เพื่อคน้หา STAR ใหไ้ดพ้นกังานท่ีมีสมรรถนะตามท่ี
องคก์รตอ้งการ และก าหนด Competency ท่ีเหมาะสมพร้อมระดบัต่างๆ ใหส้ามารถประเมินผูส้มคัร
ไดอ้ยา่งเท่ียงตรง 
จากการศึกษาพบวา่หลงัจากใชแ้บบฟอร์มใหม่ ท าใหค้วามพึงพอใจของผูส้ัมภาษณ์เพิ่มข้ึน จากเดิม
คะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 2.3 คะแนน หรือ 46% หลงัท าการปรับปรุง คะแนนความพอใจเฉล่ียอยูท่ี่ 3.9 
หรือ 78% ดงันั้นความพอใจจึงเเพิ่มข้ึน 32% 
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Abstract 

 In this study, an employee recruiting assessment form is developed to set a standard for an 
interview in order to eliminate uncertainty in the system, clearly identify each decision, focus on 
job description to acquire an accurate data on interviewee's Expected behavior and also evaluate a 
background motivation between interviewee and corporate in which will be resulted in an 
increasing satisfaction of interviewers. In order to achieve this, we use "Target Selection" method 
to search for "STAR" to acquire a highly-skilled staff for a corporate and combine with setting a 
Competency level to match an interviewee to give a more precisely evaluation. 

From a study, we discovered that after using a new form, the satisfaction of interviewers is 
increased from an average of 2.3 point or 46% to 3.9 point or 78%. Therefore a satisfaction have 
been increased by 32%. 
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กติตกิรรมประกาศ 
 

 ผูจ้ดัท าขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.ปาลีรัฐ เลขะวฒันะ เป็นอยา่งสูง ท่ีเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา
ในการปฏิบติังานโครงการสหกิจศึกษา และการจดัท ารายงานสหกิจศึกษาฉบบัน้ี ตลอดจนการให้
ขอ้คิดเห็น ค าช้ีแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท ารายงาน และให้การช่วยเหลือในการแกไ้ขให้มีความ
สมบูรณ์ ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี และขอขอบพระคุณ คุณสมเดช อนามพงศ ์ผูจ้ดัการส่วนทรัพยากร
บุคคล ฝ่ายสรรหาว่าจา้ง ซ่ึงเป็นท่ีปรึกษาในการท าสหกิจศึกษาในคร้ังน้ี คอยให้ค  าแนะน าในการ
คดัเลือกหัวขอ้ในการท ารายงานและช่วยเพิ่มเติมในการปรับปรุงแกไ้ขเน้ือหาให้มีความสมบูรณ์
ยิง่ข้ึน 

 นอกจากน้ีขอขอบพระคุณ บริษทั NISSAN MOTOR (Thailand) Co., Ltd ท่ีให้การ
สนบัสนุนในการฝึกงานสหกิจศึกษาและการศึกษาเพื่อจดัท ารายงานสหกิจศึกษา เอ้ือเฟ้ือเอกสาร
และขอ้มูลท่ีส าคญัต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานในคร้ังน้ี รวมถึงขอขอบพระคุณทีมงานทุก
ท่านในฝ่ายทรัพยากรบุคคลและฝ่ายกิจการทัว่ไป ท่ีได้ให้การช่วยเหลือและสนับสนุน ให้ความ
ร่วมมือ ให้ค  าแนะน า และได้ให้ก าลงัใจในการท างานแก่ผูจ้ดัท ารายงานตลอดระยะเวลาในการ
ฝึกสหกิจศึกษาและจดัท ารายงาน อีกทั้งขอขอบพระคุณ อาจารยทุ์กท่านท่ีไดอ้บรมสั่งสอนพร้อมทั้ง
ใหค้วามรู้แก่ผูจ้ดัท า  

 สุดท้ายน้ี ผูจ้ ัดท าขอขอบพระคุณ บิดา นายจารึก แสงทอง มารดา นางผริตา แสงทอง 
ครอบครัว และเพื่อนๆ ทุกคนท่ีมีส่วนในการสนบัสนุนเป็นก าลงัใจในการท างานแก่ผูจ้ดัท าในคร้ัง
น้ี หากเกิดขอ้ผดิพลาดประการใดผูจ้ดัท า ขออภยัไว ้ณ ท่ีน้ี 

      

 นางสาวปุณยภา แสงทอง 
 คณะบริหารธุรกิจ  สาขาการจดัการอุตสาหกรรม 
 สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญ่ีปุ่น 
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บทที ่1 
บทน า 

 

1.1  ช่ือและทีต่ั้งของสถานประกอบการ 
ช่ือบริษัท  บริษทั นิสสัน มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

NISSAN MOTOR (THAILAND) CO., LTD 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 74 หมู่2 ถนนบางนา-ตราด ก.ม.21 ต าบลศีรษะจรเขใ้หญ่ อ าเภอบางเสาธง 

สมุทรปราการ 10540 
พืน้ที่  ก.ม.21 = 369,608 ตารางเมตร 
   ก.ม.22 = 626,664 ตารางเมตร 
 

 

 

รูปท่ี 1.1 แผนท่ีของบริษทั นิสสัน มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

 



 

2 

 

1.2 ลกัษณะธุรกจิของสถานประกอบการ หรือการให้บริการหลกัขององค์กร 

บริษทั สยามกลการ จ ากดั ไดรั้บความวางไวว้างใจให้เป็นตวัแทนจ าหน่ายรถยนตนิ์สสัน/ 
ดัทสัน ในต่างประเทศ เป็นแห่งแรกของโลก โดยเดิมตั้ งอยู่ท่ี ถ. พระราม 1 ปทุมวนั และมี
โรงงานผลิต ซ่ึงเป็นโรงงานประกอบรถยนต์ แห่งแรกในประเทศไทย ณ บริเวณซอยศรีจนัทร์ 
สุขมุวทิ 67 ภายใตช่ื้อ “บริษทั สยามกลการ และนิสสัน จ ากดั” มีก าลงัการผลิตวนัละ 4 คนั 

 ปัจจุบนั ได้ขยายกิจการมาอยู่ท่ี “บริษทั นิสสัน มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั” ซ่ึงเป็น
ผูผ้ลิตแบบครบวงจรในอุตสาหกรรมรถยนตซ่ึ์งมีโรงงานท่ีทนัสมยั,เคร่ืองจกัรท่ีไดม้าตรฐาน สากล 
และเทคโนโลยีอนัน าสมยั มีก าลงัการผลิตเต็มท่ี 227,000 คนั/ปี ตั้งอยูท่ี่ถนนบางนา-ตราด กม. 21 
บนเน้ือท่ีกวา่ 800 ไร่ โดยประกอบดว้ย 

 
1.2.1 โรงงานป๊ัมช้ินส่วนตัวถังรถยนต์ 

เป็นโรงงานท่ีท าการผลิตช้ินส่วนตวัถงัส าหรับรถนิสสันทุกรุ่นท่ีผลิตในประเทศไทยดว้ย
ระบบป๊ัมช้ินส่วนก่ึงอตัโนมติั (SEMI AUTOMATION SYSTEM) ท่ีมีสายพานการท างานท่ี
ต่อเน่ืองระหว่างเคร่ืองพร้อมแขนกลIRONHAND เพื่อคุณภาพและประสิทธิภาพการผลิตท่ี
เหมาะสม 

1.2.2 โรงงานประกอบตัวถังรถยนต์ 
ทางนิสสันน า ROBOT SPOT WELDING ซ่ึงเป็นหุ่นยนตรุ่์นใหม่มาใช้ในการผลิต โดย

แขนของหุ่นยนตท่ี์ใชเ้ช่ือมตวัถงัรถยนตน์ั้น สามารถปรับกระแสไฟฟ้าตามความหนาของช้ินงานได้
เองโดยอตัโนมติั ต าแหน่งและระยะของจุดเช่ือมจะมีความเท่ียงตรงและแม่นย  าสูงสุดจุดประสงค์
เพื่อผลผลิตและคุณภาพให้กบัผลิตภณัฑ์ พร้อมทั้งเป็นการพฒันาระบบเทคโนโลยีอุตสาหกรรม
รถยนตภ์ายในประเทศใหก้า้วหนา้ไปอีกระดบัหน่ึง 
 
1.2.3 โรงงานท าสีรถยนต์ 

เป็นโรงงานท าสีท่ีทนัสมยั โดยมีการควบคุมการปฏิบติังานของเคร่ืองจกัร ดว้ยห้องควบคุม
ระบบคอมพิวเตอร์ ท าหนา้ท่ีควบคุมการปิด-เปิดเคร่ืองจกัร และอุปกรณ์ในห้องสี ตลอดจนสามารถ
ตรวจเช็คการท างานของอุปกรณ์และเคร่ืองจกัรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มัน่ใจไดว้่ารถยนต์ท่ีผ่าน
กระบวนการท าสีจะมีมาตรฐานคุณภาพเทียบเท่ารถยนตท่ี์ผลิตในญ่ีปุ่น 
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1.2.4 โรงงานประกอบรถยนต์ 
เป็นโรงงานท่ีประกอบหรือติดตั้งช้ินส่วนระบบหลกั ๆ ของรถยนต์ เช่น ระบบช่วงล่าง 

หนา้และหลงั ระบบส่งก าลงั ระบบเบรค รวมทั้งการติดตั้งเคร่ืองยนตแ์ละลอ้ ตลอดจนการตกแต่ง
ช้ินส่วนภายในรถยนต์ โดยอาศยัหลกัมาตรฐานการท างาน การควบคุมกระบวนการประกอบใน
จุดส าคญัทั้งหมดและหลงัจากนั้นจะตอ้งผา่นการตรวจสอบคุณภาพหลงัการประกอบอีกคร้ัง เพื่อให้
สามารถรับประกนัไดว้า่ รถยนตท่ี์ถูกผลิตออกมามีความสมบูรณ์ถูกตอ้ง และมีความปลอดภยัสูงสุด 
 
1.2.5 การตรวจสอบคุณภาพรถยนต์ 

เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการผลิตรถยนต์นิสสัน โดยการตรวจสอบคุณภาพและ
สมรรถนะของรถในทุก ๆ ดา้น นบัแต่การทดสอบความเร็ว ระบบเบรค การตั้งศูนยถ่์วงลอ้ ระบบ
ไฟ การตรวจสอบโดยการวิ่งในสนามทดสอบและอ่ืน ๆ เพื่อให้ความมัน่ใจว่ารถทุกคนัไดคุ้ณภาพ
ตามมาตรฐานสูงสุด 

 
1.2.6 ศูนย์ตรวจสอบรถยนต์ก่อนส่งมอบ 

1.2.7 ศูนย์อะไหล่ 

1.2.8 ศูนย์เทคนิค 

1.2.9 ศูนย์ฝึกอบรม 

1.2.10 การส่งออกรถยนต์นิสสัน 
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1.2.11 ข้อมูลผลติภัณฑ์ 

ประเภทของรถยนต์แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 

1.  รถยนต์น่ัง ( Passenger Car) 

-  NISSAN TIDA 

-  NISSAN TEANA 

- NISSAN MARCH 

- NISSAN ALMERA 

2.  รถกระบะ(Pick Up) 

- NISSAN NAVARA 

รถยนต์น่ัง (Passenger Car) 

 

 

      

 

รูปท่ี 1.2 รถยนตน์ัง่ของบริษทั นิสสัน มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
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รถกระบะ (Pick Up) 

 

      

 

รูปท่ี 1.3 รถกระบะของบริษทั นิสสัน มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

 

1.2.13 กลุ่มบริษัท นิสสัน ฯ 

1. บริษทั นิสสัน มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั (NISSAN MOTOR (THAILAND) CO., 
LTD.)           

2. บริษทั  นิสสัน มอเตอร์ เอเชีย แปซิฟิก จ ากดั (NISSAN MOTOR ASIA PACIFIC CO., 
LTD.)      

3. บริษทั นิสสัน ลีซซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั (NISSAN LEASING (THAILAND) CO., 
LTD.)           

4. บริษทั นิสสัน พาวเวอร์เทรน (ประเทศไทย) จ ากดั (NISSAN POWERTRAIN 
(THAILAND) CO., LTD.)        
                     

5. บริษทั เอสเอน็เอ็น อุปกรณ์และแม่พิมพ ์จ ากดั (SNN TOOLS & DIES CO., LTD.) 
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1.3 รูปแบบการจัดองค์กรและการบริหารองค์กร 

 

 

 

รูปท่ี 1.4 รูปแบบการจดัองคก์รของ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

 

1.4 ต าแหน่งและหน้าทีง่านทีนั่กศึกษาได้รับมอบหมาย 

ต าแหน่ง - นกัศึกษาฝึกงาน ฝ่าย Human Resources ส่วน Recruitment  

 

หน้าที่งานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
1. จดัเรียงเอกสารพนักงานบรรจุใหม่ หลงัจากตกลงรับพนักงานเขา้บรรจุแลว้ จะมีการ

จดัท าประวติั โดยนกัศึกษาท าหนา้ท่ีจดัเรียงเอกสาร เช็คหลงัฐานต่างๆ เขา้เล่มแลส่งต่อถดัไป 
2. เรียนรู้กระบวนการท างานของแผนกสรรหา ในเร่ืองของการประกาศหาพนกังาน การ

คดัเลือกคุณสมบติัของผูเ้ขา้สมคัรให้ตรงต่อความตอ้งการขององค์กร และตรงตามความเหมาะสม
ต่อฝ่ายงานหนา้ท่ีรับผดิชอบนั้นๆ 

3. ศึกษากระบานการสัมภาษณ์ และคดัเลือกพนกังาน รวมถึงการปรับปรุงแบบฟอร์มการ
สัมภาษณ์งานใหต้รงต่อความตอ้งการองคก์ร และแผนกนั้นๆ 
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4. เป็นผูช่้วย Staff คอยเป็นผูช่้วยในกระบวนการขั้นตอนต่างๆ ของการสรรหาและคดัเลือก
พนกังาน 

 

1.5 พนักงานทีป่รึกษา และ ต าแหน่งของพนักงานทีป่รึกษา 

คุณสมเดช อนามพงษ ์ ต าแหน่ง ผูจ้ดัการส่วนสรรหาวา่จา้ง 

 

1.6 ระยะเวลาทีป่ฏบิัติงาน 

ตั้งแต่วนัท่ี 28 ตุลาคม พ.ศ.2556 ถึงวนัท่ี 2 มีนาคม พ.ศ.2557 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 19 
สัปดาห์ 

 

1.7 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 

หลงัจากศึกษากระบวนการสรรหา คดัเลือกท่ีเป็นงานของแผนกแลว้ พอวา่มีปัญหาในเร่ือง
ของการคดัเลือกพนกังานเขา้ใหม่ ว่ามีการลาออกบ่อยคร้ัง พนกังานไม่มีสมรรถนะตรงกบัหน้าท่ี 
สร้างความไม่พอใจแก่ทางแผนกท่ีรับพนกังาน หลงัการส ารวจพบวา่ 

7.1 ความเห็นท่ีแตกต่าง ไม่เป็นมาตรฐานของผูส้ัมภาษณ์แต่ละคน  

7.2 ผูส้ัมภาษณ์ท่ีไม่ใช่ฝ่ายสรรหาวา่จา้ง จะมุ่งเนน้ท่ีประเด็นส าคญัเพียงไม่ก่ีประเด็น ท าให้
มองไม่เห็นภาพรวมของผูส้มคัร 

7.3 มกัมองขา้มแรงจูงใจ ความพอใจ และความเหมาะสมต่อองคก์ร มุ่งเน้นแต่ทกัษะการ
ท างาน จนอาจน าไปสู่การลาออกได ้

ท าให้มาดูท่ีแบบฟอร์มการสัมภาษณ์งาน พบว่าแบบฟอร์มการสัมภาษณ์งาน เป็นแบบท่ี
ประเมินอยา่งกวา้งๆ ท าให้ประสิทธิภาพในการคดัเลือกพนกังาน อยูท่ี่ประสบการณ์คดัเลือกจองผู ้
สัมภาษณ์แต่ละคนเป็นหลกั ท าใหไ้ม่เป็นมาตรฐานจึงน ามาเป็นหวัขอ้โครงงานในคร้ังน้ี 
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1.8 วตัถุประสงค์ของโครงงานทีไ่ด้รับมอบหมายให้ปฏบัิติงานสหกจิศึกษา  

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพแบบฟอร์มการสัมภาษณ์ เพิ่มความพึงพอใจของผูใ้ช้แบบฟอร์มใน
การสัมภาษณ์ซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพของแบบฟอร์มโดยการใชท้ฤษฏี Targeted Selection มา
ตั้งค  าถามให้สามารถคน้หาสมรรถนะของผูส้มคัรท่ีเหมาะสมกบัองค์กร และทฤษฏี Competency  
มาใช้ก าหนดระดบัของพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เน่ืองจากแบบฟอร์มน้ีสามารถท าให้การคดัเลือก
พนกังานเป็นมาตรฐานเป็นไปในแนวทางเดียวกนัทั้งองคก์ร ท าให้ไดพ้นกังานท่ีมีคุณภาพตรงตาม
ความตอ้งการของแผนก และอยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งยาวนาน  

 

1.9 ผลทีค่าดว่าจะได้รับจากการท าโครงงานทีไ่ด้รับมอบหมาย 

1. หวัหนา้แผนกและพนกังานสรรหาคดัเลือก สามารถคดัเลือกบุคลากรไปในแนวทาง
เดียวกนัเป็นมาตรฐาน 

2. ช่วยลดเวลาในการวเิคราะห์ คดัเลือกบุคลากรไดอ้ยา่งรวดเร็ว เพราะมีขอ้มูลช้ีชดั 
ชดัเจน 

3. ความพึงพอใจของผูใ้ชแ้บบฟอร์มเพิ่มมากข้ึน 

4. ไดพ้นกังานท่ีมีคุณสมบติัตามตอ้งการ 

 

1.10  นิยามศัพท์เฉพาะ 

Targeted selection -การรวบรวมตวัอยา่งพฤติกรรมจากสัมภาษณ์นั้น ตอ้งการให้แน่ใจวา่ผูท้  าการ
สัมภาษณ์ไดรั้บเร่ืองราวท่ีครบสมบูรณ์ สถานการท่ีผูส้มคัรไดป้ระสบมา ,ส่ิงท่ีเขาไดท้  า ตลอดจน
ผลของการกระท านั้น วธีิท่ีง่ายแก่การจดจ าภาพรวมทั้งหมด ไดแ้ก่การใชค้  าวา่ STAR 

S (Situation) สถานการณ์ 

T (Task) งานท่ีผูส้มคัรประสบมา 

A (Action) การปฏิบติังานต่างๆ ท่ีผูส้มคัรไดท้  า 
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R (Result) ผลลพัธ์จากการปฏิบติันั้นๆ 

Competency  - สมรรถนะ 



บทที ่2   
 ทฤษฎแีละเทคโนโลยทีี่ใช้ในการปฏิบตังิาน 

 
2.1 กระบวนการสรรหา คดัเลอืก และจัดจ้างพนักงาน(Recruitment Process) 
2.1.1 การประเมินผลกระบวนการสรรหา 
 เม่ือไดด้ าเนินการตามขั้นตอนของการสรรหาแลว้ ควรมีการปะเมินผลกระบวนการสรรหาท่ีใช ้
ว่ามีปัญหาหรือข้อบกพร่องท่ีจะต้องมีการปรับปรุงแก้ไข เพื่อใช้การด าเนินการคร้ังต่อไป แต่ถ้า
ประเมินผลแล้ว กระบวนการสรรหาท่ีใช้อยู่ได้ผลดีก็ควรใช้ต้อไป จนกว่าจะมีการทบทวนหรือ
ปรับปรุงแกไ้ขใหม่ แต่ตอ้งมีการประเมินทุกคร้ังท่ีมีการด าเนินการสรรหาเพื่อให้การคดัเลือกซ่ึงเป็น
กระบวนการถดัไปไดผ้ลดีตามไป 
 
2.1.2 การคัดเลอืกหมายถึง 
 การพิจารณาความรู้ ความสามารถ ความประพฤติ และคุณลกัษณะในทุกๆดา้น ของผูส้มคัร 
เพื่อให้ได้ผูท่ี้เหมาะสมกบังานมากท่ีสุด ทั้งน้ีไม่ว่าจะเป็นการสรรหาจากบุคลากรภายนอกหรือใน
องคก์รก็ตาม 
 
2.1.3 ระบบการคัดเลอืกบุคลากรทีม่ีประสิทธิภาพ 
 การคดัเลือกสมาชิกใหม่ของทีมงานถือเป็นการลงทุนคร้ังใหญ่ส าหรับองค์กรและตวัผูส้มคัร 
การพฒันาและรักษาระบบการคดัเลือกท่ีสามารถให้ผลลพัธ์ท่ีดี อนัไดแ้ก่ บุคลากรท่ีขยนัขนัแข็ง และมี
ความรับผิดชอบในงาน ตลอดจนคอยหาโอกาสท่ีจะพัฒนาการท างานอย่างต่อเน่ืองนั้น นับว่ามี
ความส าคญัอยา่งยิง่ ต่อความส าเร็จของทุกองคก์ร ระบบการัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพนั้นมีเป้าหมายอยู ่3 
ประการ 

ถกูต้องแม่นย า   ยติุธรรม  เป็นท่ียอมรับ 
 หากเราคดัเลือกคนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ก็จะสามารถมีเวลามุ่งในการสร้างสรรค์องค์กรและช้ีแนะ
แก่สมาชิกใหม่ในทีม แทนท่ีจะตอ้งมาเร่ิมกบัส่ิงใหม่เพราะการตดัสินใจวา่จา้งท่ีไม่ดี สมาชิกใหม่ในทีม
จะบรรลุมาตรฐานการท างานได้อย่างรวดเร็ว ผูไ้ด้รับการว่าจา้งจะพึงพอใจในงานและบทบาทของ
ตวัเอง และองคก์รจะสามารถรักษาสมาชิกของทีมงาน ไดก้บัองคก์รไดใ้นระยะเวลาท่ีนานข้ึน 
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2.1.4 ปัญหาทีพ่บบ่อยในการคัดเลอืก 

- ผูส้ัมภาษณ์ขาดขอ้มูลท่ีส าคญั มองขา้มแรงจูงใจในงาน และความเหมาะสมกบัองคก์ร 
- ถามค าถามไม่เก่ียวกบังานหรือหม่ินประมาท อคติและลกัษณะเฉพาะบางอย่างมีผลต่อการ

ตดัสินใจ 
- ตีขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูส้มคัรผดิพลาด ตดัสินใจอยา่งรวดเร็วเก่ียวกบัผูส้มคัร 
- เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัการสอบสัมภาษณ์เพียงอยา่งเดียว 
- แรงกดดนัท่ีตอ้งรีบระบุต าแหน่งงานท่ีวา่งมีผลต่อการตดัสินใจ 

 

2.2 การสัมภาษณ์งานแบบองิสมรรถนะ (Competency-Based Interview) 
2.2.1 สมรรถนะหมายถึง 

ความรู้ ความสามารถ หรือทกัษะ และคุณลกัษณะ ของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบังาน
ท่ีปฏิบติั เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพและทรงคุณค่า โดยค าวา่ คุณลกัษณะ  ในท่ีน้ีหมายรวมถึง
พฤติกรรม บุคลิกภาพ ท่ีมองเห็นได ้และค่านิยม ทศันะคติ ลกัษณะท่ีไม่อาจมองเห็นแต่จ าเป็นต่องาน
นั้น 

 
2.2.2 สมรรถนะ องค์ประกอบของการสัมภาษณ์งาน (HR Competencies Model For Selection) 

เน้ือหาท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ ผูท้  าการสัมภาษณ์ ผูถู้กสัมภาษณ์ 
ความผดิพลาดของการสัมภาษณ์ไม่ไดอ้ยูท่ี่เน้ือหาการสัมภาษณ์ หรือผูถู้กสัมภาษณ์ ปัญหาส่วน

ใหญ่เกิดจากผูท้  าการสัมภาษณ์ ใชก้ารสัมภาษณ์ไม่ถูกวธีิ ขาดความรู้ความช านาญ 
 

ขั้นตอนการสัมภาษณ์ 
1. การเปิดการสัมภาษณ์ (ละลายพฤติกรรม2-3 นาที) 
2. การพิจารณางานและประสบการณ์ท่ีมีความส าคญักบังาน( 10 นาที) 
3. สัมภาษณ์ตาม Competency ( 5-7 นาที / Competency ) 
4. ปิดการสัมภาษณ์ 
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2.2.3 การด าเนินการสัมภาษณ์ตาม Targeted selection 
1. ขั้นก่อนการสัมภาษณ์ - มีลักษณะข้อมูลเก่ียวกับผูส้มคัรอยู่ 3 ประการท่ีจ าเป็นส าหรับผูท้  าการ
สัมภาษณ์ 
 ท่ีจะไดจ้ากการอ่านใบสมคัร 
- ประวติัการศึกษา / วฒิุการศึกษา / ทกัษะ / งาน 
- ประสบการณ์เฉพาะ ความเช่ียวชาญ 
- ความสนใจ / ปรารถนา 

อะไรคือส่ิงท่ีผูส้มคัรมองหาจากการท างาน , องค์กร และสถานท่ีตั้ง ขอ้มูลเก่ียวกบัความชอบ
ไม่ชอบของผูส้มคัร จะเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีดี ส าหรับการพิจารณาคน้หา แรงจูงใจในการท างาน 
2. ขั้นตอนระหวา่งสัมภาษณ์ 

เป็นขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุด ในเวลาท่ีผูท้  าการสัมภาษณ์รวบรวมตวัอยา่งพฤติกรรมจาก 
สัมภาษณ์นั้น ผูถู้กสัมภาษณ์คงตอ้งการให้แน่ใจว่าผูท้  าการสัมภาษณ์ได้รับเร่ืองราวท่ีครบสมบูรณ์ 
สถานการท่ีผูส้มคัรไดป้ระสบมา ,ส่ิงท่ีเขาไดท้  า ตลอดจนผลของการกระท านั้น วิธีท่ีง่ายแก่การจดจ า
ภาพรวมทั้งหมด ไดแ้ก่การใชค้  าวา่ STAR ในการอธิบายถึงตวัอยา่งพฤติกรรมท่ีมีความสมบูรณ์ 
S (Situation) สถานการณ์ 
T (Task) งานท่ีผูส้มคัรประสบมา 
A (Action) การปฏิบติังานต่างๆ ท่ีผูส้มคัรไดท้  า 
R (Result) ผลลพัธ์จากการปฏิบติันั้นๆ 
 
เทคนิคการสัมภาษณ์เพือ่ค้นหา STAR 
Situation / Task: ท าไม 
Action: ท าอะไรและอยา่งไร 
Result: ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติัของผูส้มคัร 
 
การปิดการสัมภาษณ์ 
- ถาม “จุดเด่นของคุณท่ีเรายงัไม่ไดท้  าการสัมภาษณ์วนัน้ีคืออะไร“ 
- อธิบายขั้นตอนต่อไปในการคดัเลือก 
- กล่าวค าขอบคุณส าหรับการสัมภาษณ์ท่ีมีประสิทธิผล 
หลงัจากนั้นใหป้ระเมินผลการสัมภาษณ์จากแต่ละ  Competency  ทนัที 
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2.2.4 การตั้งค าถามตามcompetency 
Competency:  
Initiative: ความคิดริเร่ิม 
นิยาม : มีความตั้งใจปฏิบติัหน้าท่ี หรือภารกิจให้บรรลุเป้าหมายเป็นหลกัมากกวา่ท่ีจะรอรับค าสั่ง 

โดยมกัจะเร่ิมปฏิบติัดว้ยตนเองก่อนอยูเ่สมอ มีการวางแผนเตรียมการล่วงหนา้ก่อนการท าภารกิจทุกคร้ัง 
มีความพยายามเพื่อใหง้านบรรลุผลเกินเป้าหมาย 

พฤติกรรม : มีการวางแผนเตรียมการล่วงหนา้ เสนอความคิดเห็นของตนเองเพื่อให้มีการปรับปรุง
สร้างโอกาสให้กบัตวัเองให้กบัตนเองในการพฒันางานท่ีปฏิบติั ด าเนินการโดยไม่ใช่ถูกขอร้องให้ท า
ปฏิบติัเกินความคาดหวงัของผูอ่ื้น มุ่งมัน่ท่ีจะเสนอแนะให้มีการปรับปรุงให้เกินประสิทธิภาพทั้งต่อ
ตนเองและผูอ่ื้น คิดนอกกรอบจากเดิมท่ีผูอ่ื้นเคยปฏิบติัมา 
ค าถามท่ีเตรียมไว ้
- คุณไดแ้นะน าความคิดอะไรใหม่ๆ ใหก้บัหวัหนา้งานคุณบา้ง  
- ส่ิงใดในงานท่ีผา่นมา ท่ีคุณภูมิใจวา่เป็นผูคิ้ดคน้ข้ึนมา 
- ปัญหาล่าสุดท่ีคุณพบมาคือเร่ืองอะไร แลว้คุณท าอยา่งไร 
- เม่ือเร็วๆน้ี คุณไดป้รับปรุงกระบวนการอะไร ในการท างานบา้ง 

Working in Team: การท างานเป็นทีม 
นิยาม : มีพฤติกรรมแสดงออกถึงการส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม สนับสนุนมติ หรือความ

คิดเห็นของทีมมากกว่าความเห็นส่วนตวั ใช้มตินั้นให้เกิดผลส าเร็จต่อการปฏิบติังาน มีความไวต่อ
ความรู้สึกในดา้นผลกระทบพฤติกรรม ของบุคคลหน่ึงต่ออีกบุคคลหน่ึง สามารถท างานร่วมกบัทีมท่ี
ไม่ใช่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ฉกเช่นเดียวกบัทีมท่ีตวัเองเป็นผูน้ า   

พฤติกรรม : มีส่วนร่วมกบัทีมหรือกลุ่มกิจกรรมอยา่งกระตือรือร้น เขา้ใจและรู้ถึงความแตกต่างของ
บุคคลพยายามคน้หาความคิดของผูอ่ื้น ใชห้ลกัการและขอ้เท็จจริงในการปฏิบติังาน ปฏิบติังานภายใต้
ความไวเ้น้ือเช่ือใจผูร่้วมทีม เตม็ใจในการประนีประนอมเพื่อใหที้มเกิดผลประโยชน์ จั ด ก า ร ค ว า ม
ขดัแยง้อยา่งเปิดเผย แต่ไม่รุนแรงหรือใชอ้ารมณ์ 
ค าถามท่ีเตรียมไว ้
- อธิบายถึงส่ิงท่ีคุณไดช่้วยเหลือทีมงาน คุณท าอยา่งไร 
- คนเราอาจคิดเห็นต่างกนั คุณมีเหตุการณ์น้ีเกิดข้ึนบา้งหรือไม่ 

Problem Analysis ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหา 



 
13 

 

นิยาม : มีวธีิการในการคน้หาขอ้มูล เพื่อน ามาวเิคราะห์ตดัสินใจแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ ไดรั้บการ
ยอมรับและสามารถแกปั้ญหาได ้มุ่งเน้นการแกปั้ญหาบนพื้นฐานของขอ้มูลจริง สร้างทางเลือกในการ
แกปั้ญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 

พฤติกรรม : ใช้ค  าถามและการวิจยัเพื่อรวบรวมขอ้มูลท่ีตรงประเด็น หาขอ้มูลท่ีขาดหายไปหรือท่ี
ตอ้งการแยกแยะวตัถุประสงคท่ี์เฉพาะเจาะจงมองหาหนทางอ่ืนท่ีอาจจะใหข้อ้มูลท่ีตรงประเด็น เร่ิมดว้ย
การเข้าถึงปัญหาด้วยวิธีการง่ายๆ มองหาจุดเด่นๆท่ีมั่นใจว่าสามารถมองปัญหาได้ทะลุปรุโปร่ง 
รวบรวมขอ้มูลจากหลายๆมุมมอง ศึกษาและตระหนกัในขอ้มูลท่ีส าคญัๆในการแกปั้ญหา ท าการรับรอง
ขอ้มูลและวธีิการเพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจในการประเมิน  ศึกษา สอบถาม เรียนรู้ คน้พบ วิจยั ลงทุน 
ติดตามผล 
ค าถามท่ีเตรียมไว ้
- กรุณาบรรยายถึงปัญหาท่ีคุณเพิ่งไดรั้บมอบหมายใหแ้กไ้ข คุณท าอยา่งไร 
- กรุณาใหต้วัอยา่งการตดัสินใจท่ีคุณรู้สึกภาคภูมิใจ 
- บางคร้ังการวเิคราะห์ปัญหาของเราอาจผดิพลาดบา้ง เหตุการณ์แบบน้ีเกิดกบัคุณบา้งไหม 

Coaching ความสามารถในการแนะน า สอนงาน 
นิยาม : ใชรู้ปแบบและวิธีปกครอง และความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสมเพื่อให้ค  าปรึกษากบัทีมงาน ให้มีการ
ปรับปรุง พฒันา มีการติดตาม ประเมินผลการช้ีแนะ แลกเปล่ียนขอ้มูลเพื่อพฒันาหน่วยงานให้ไปสู่
เป้าหมายเดียวกนั 
พฤติกรรม : แสดงใหเ้ห็นวา่มีการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย ช้ีแจงให้ความกระจ่างในการ
ท างาน  ท าการช้ีแนะ ตั้งเป้าในการท างาน ใหก้ารสนบัสนุน  แสดงความเห็นอกเห็นใจ รักษา
ศกัด์ิศรีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ค าถามท่ีเตรียมไว ้
- กรุณาเล่าถึงการสอนหรือการแนะน า ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาของคุณเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ 
- ใครคือคนท่ีคุณคิดวา่สอนยากสอนเยน็ท่ีสุด 
- เพื่อนหรือคนรอบขา้งคุณท่ีขอค าแนะน าจากคุณรายล่าสุดคือใคร ค าแนะน าเป็นเร่ืองอะไร และคุณได้
แนะน าอะไรไปบา้ง 
 
2.2.5 องค์ประกอบของ STAR 

S situation / task สถานการณ์หรืองาน 
คือพื้นฐานและสาระท่ีผูส้มคัรได้ปฏิบติั ซ่ึงเป็นการอธิบายได้ว่าท าไมผูส้มคัรถึงได้ปฏิบติัเช่นนั้น 
สถานการณ์หรืองาน จะถูกสร้างข้ึนโดยสถานการณ์ เช่น 
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- การเปล่ียนแปลงในดา้นความรับผดิชอบในงานหรือขั้นตอนการท างานของผูส้มคัร 
- ความตอ้งการของผูจ้ดัการหรือลูกคา้ 
- ความทา้ทายในเร่ืองการท างานใหเ้สร็จตามก าหนดหรือการท างานร่วมกนักบั เพื่อนร่วมงาน เช่น 

ส่วนหน่ึงของงานท่ีผมท าคือ การปรับปรุงข้อมูลสินค้าคงคลังให้ทันเหตุการณ์ อยู่เสมอ
โดยเฉพาะ เม่ือเราสูญเสียสัญญาเช่าของโกดงัเก็บของขนาดใหญ่ไป เราจ าตอ้งพิจารณากนัใหม่วา่จะเก็บ
สินคา้ไวใ้หท้นัใชไ้ดอ้ยา่งไร และเป็นจ านวนเท่าไหร่ 

 
A: action การปฏิบัติ 

คือส่ิงท่ีผูส้มคัรไดพ้ดู หรือท าเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์หรืองาน และท าอยา่งไร การปฏิบติั
เป็นหวัใจของ STAR เพราะว่าไดแ้สดงให้เราเห็นถึงพฤติกรรมของผูส้มคัรซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเรามองหาใน 
Targeted Selection การปฏิบติัยงัช่วยบอกเราอีกวา่อะไรท่ีผูส้มคัรไม่ไดบ้อก หรือไม่ไดท้  า 
การปฏิบติัอาจรวมถึง 
o ขั้นตอนท่ีถูกใชใ้นการท างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ 
o ผูน้ั้นวางแผนงานส าหรับโครงการนั้นๆ อยา่งไร 
o ผูน้ั้นท าอะไรเพื่อใหง้านท่ียากเสร็จทนัก าหนดและหลีกเล่ียงค่าใชจ่้ายท่ีเกิดจากความล่าชา้ 
o ผูน้ั้นพดูอะไรท่ีท าใหผู้ร่้วมงานโกรธ 
o ขอ้ควรระวงัท่ีบางคนควรจะท าแต่ไม่ไดท้  า เช่น 

 
R: result ผลลพัธ์ 

คือส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานของผูส้มคัร ขอ้มูลน้ีจะบอกให้เราทราบว่า การปฏิบติัของ
ผู ้สมัครได้ก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงหรือความแตกต่างอะไร และการปฏิบัติของเขานั้ นมี
ประสิทธิภาพ เหมาะสมหรือไม่ 

การสัมภาษณ์คงจะง่ายข้ึน ถา้ผูส้มคัรทุกคนให ้STAR ทุกคร้ังท่ีถามค าถาม แต่ในความเป็นจริง 
คงไม่ไดเ้ป็นเช่นน้ี บางคร้ังผูส้มคัรก็ใหค้  าตอบท่ีเป็น STAR ปลอม 

STAR ปลอมคือข้อความท่ีอาจจะดูน่าเช่ือถือแต่ขาดสาระท่ีแท้จริง (ขาดการปฏิบติัaction) 
ค  าตอบมีลกัษณะคลุมเครือ มีแต่ความคิดเห็น มีแต่หลกัการและมุ่งเนน้แต่เร่ืองอนาคต ขอ้มูลลกัษณะน้ี
เป็น STARปลอม เพราะบางคร้ังอาจดูเหมือนวา่ ผูส้ัมภาษณ์ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีตอ้งการทราบ 
เพื่อประกอบการตดัสินใจวา่จา้ง แต่จริงๆแลว้กลบัไม่ไดเ้ป็นเช่นนั้น มีลกัษณะ 3 ประการ 
o ขอ้ความคลุมเครือ หรือประโยคทัว่ๆไป ท่ีอาจฟังดูดีแต่กลบั ไม่ไดใ้ห้ขอ้มูลท่ีชดัเจนว่าอะไร

คือส่ิงท่ีผูพ้ดูไดล้งมือปฏิบติัจริง 
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o เป็นความคิดเห็น หรือเป็นความเช่ือ การตดัสินใจแบบทศันะส่วนตวัของผูส้มคัรเอง ขอ้มูล
เหล่าน้ี ช่วยให้เราทราบว่าผูส้มัครคิดหรือรู้สึกอย่างไรกับเร่ืองบางเร่ือง  แต่ก็เหมือนกับ
ขอ้ความท่ีคลุมเครือตรงท่ีวา่ ไม่ไดใ้หข้อ้มูลท่ีชดัเจนวา่อะไร คือส่ิงท่ีผูพู้ดไดล้งมือปฏิบติัจริงๆ
ท าใหไ้ม่ทราบถึงพฤติกรรมของเขา 

o ขอ้ความท่ีเป็นหลกัการทฤษฏีและมุ่งประเด็นในอนาคต ขอ้มูลน้ีบอกให้ทราบวา่ผูส้มคัร จะท า 
หรือประสงคท่ี์จะท า หรือ น่าจะท า แต่ไม่ใช่ส่ิงท่ีเขาเคยท ามาจริงๆ 

หลุมพรางประการหน่ึงจาก STAR ปลอม ก็คือเป็นขอ้ความท่ีฟังดูดี ในเวลามีผูส้มคัรพูดบางคนจะ
พูดจาคลุมเครือ เสียจนผูส้ัมภาษณ์สามารถจะคิดเป็นอย่างไรก็ได้ ถ้าผูส้มัครสามารถสร้างความ
ประทบัใจใหไ้ด ้ก็เป็นการง่ายท่ีจะตกหลุมพรางจากการตีวามหมายขอ้ความคลุมเครือนั้นไปในทางท่ีดี 

ผูส้มคัรบางคนเก่งมากในการพูดถึงเร่ืองท่ีเขา น่าจะท า ในสถานการณ์หน่ึงๆ แต่ก็ไม่สามารถ
ยกตวัอยา่งท่ีชดัเจนไดว้่า เขาไดท้  าอะไรไปบา้ง บางคนก็อาจกล่าวแต่หลกัการตามหลกัทฤษฏีในต ารา 
เพราะเขาคิดวา่นัน่คือส่ิงท่ีผูส้ัมภาษณ์ตอ้งการทราบจากเขา  

 
STAR ทีไ่ม่สมบูรณ์ 

ขณะท่ีผูส้มคัรใหข้อ้มูลเก่ียวกบั STAR มกัให้ขอ้มูลท่ีบางส่วน เช่นสถานการณ์และการปฏิบติั 
แต่อาจไม่ได้พูดถึงผลลพัธ์หรือกล่าวถึงสถานการณ์และผลลพัธ์ แต่พูดคลุมเครือเก่ียวกบัการปฏิบติั 
เม่ือใดก็ตามท่ีผูส้มคัรไม่อธิบายทุกส่วนของ STAR หรืออธิบายอยา่งคลุมเครือจนไม่สามารถเขา้ใจได้
อย่างชดัเจนนัน่หมายความว่าผูส้ัมภาษณ์ไดรั้บ STAR ท่ีไม่สมบูรณ์ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งถามค าถามติดตาม 
เพื่อคน้หาขอ้มูลท่ีขาดหายไป 
 

2.2.6 การตั้งค าถาม 
การถามค าถามติดตาม 

แมว้่าผูส้ัมภาษณ์จะค้นหา STAR โดยเร่ิมจากการถามค าถามเชิงพฤติกรรม แต่บ่อยคร้ังท่ีผู ้
สัมภาษณ์จะจบการคน้หาดว้ยค าถามติดตาม ดงันั้นจึงไม่เป็นการผิดปกติอะไรท่ีจะถามค าถามติดตาม
หลายค าถาม เพื่อใหไ้ด ้STAR ท่ีสมบูรณ์ หรือเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเพียงพอ ส าหรับการประเมินผูส้มคัรใน 
competency นั้นๆ ค าถามติดตามจะช่วยให้ผูส้ัมภาษณ์ได้ขอ้มูลท่ีตอ้งการ ในขณะท่ีเปิดโอกาสให้
ผูส้มคัรไดแ้สดงความสามารถใน competency ท่ีเป็นเป้าหมาย ดว้ยเหตุน้ีการติดตามจึงเป็นกุญแจส าคญั
ของทกัษะการสัมภาษณ์ ซ่ึงมี 3 ลกัษณะคือ ค าถามเชิงพฤติกรรม ค าถามเชิงทฤษฏี ค าถามน า 

ซ่ึงจะมีเพียงแบบเดียวท่ีช่วยให้ผู ้สัมภาษณ์ได้ข้อมูลตรงตามต้องการซ่ึงก็คือค าถามเชิง
พฤติกรรม เพราะจะให้ตวัอยา่งท่ีสมบูรณ์ของพฤติกรรมในอดีตของผูส้มคัร ส่วนค าถามเชิงทฤษฏี จะ
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ใหค้วามคิดเห็น หรือแนวทางปฏิบติัทัว่ๆไป และค าถามน าก็จะน าไปสู่ค าตอบท่ีผูส้มคัรคิดวา่ นัน่คือส่ิง
ท่ีตอ้งการไดย้นิ ซ่ึงค าถามเชิงทฤษฏี และค าถามน า ท าใหเ้กิดการเสียเวลาของทั้ง 2 ฝ่าย 
ค าถามเชิงพฤติกรรม 

จะขอใหผู้ส้มคัรยกตวัอยา่งขอ้มูลท่ีเฉพาะเจาะจงเก่ียวกบัส่วนประกอบของ STAR ค าถาม
ลกัษณะน้ีจะถามผูส้มคัรให้อธิบายถึงเก่ียวกับส่วนประกอบขอ STAR ค  าถามลักษณะน้ีจะถาม
ผูส้มัครให้อธิบายถึง“ประสบการณ์ท่ีเคยมีมา” “เวลาท่ีเกิดสถานการณ์เฉพาะ” “ในลักษณะ
สถานการณ์หน่ึง” หรือ  “ตวัอยา่งของการกระท า”  

 
ค าถามเชิงทฤษฎ ี ( Theoretical  Questions ) 

ค าถามเชิงทฤษฎีคือค าถามท่ีถามผูส้มคัรเก่ียวกบัทฤษฎี  ความคิดเห็น หรือแนวปฏิบติัทัว่ๆ 
ไปวา่เขามีความคิดเห็นเก่ียวกบัประเด็นหรือสถานการณ์นั้นอยา่งไรหรืออะไรคือ ส่ิงท่ีเขาน่าจะท า 
หรือมกัจะท าแต่จะไม่ถามถึงส่ิงท่ีเขาไดเ้คยลงมือท าจริงๆในสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง ค าถาม 
เชิงทฤษฎีนั้นไม่มีประสิทธิภาพ เพราะคนมกัจะตอบอา้งอิงทฤษฎีและความเห็น ซ่ึงจะไม่ใช่ขอ้มูล  
STAR ท่ีผูส้ัมภาษณ์ตอ้งการ 

 
ค าถามน า  ( Leading  Questions ) 

ค าถามน าจะท าให้ผูส้มคัรให้ค  าตอบท่ีเขาคิดวา่คุณตอ้งการไดย้ิน   ค  าถามน าจะมีลกัษณะ
ค าพดู ท่ีช้ีแนะ  “ค าตอบท่ีถูกตอ้ง” และ กระตุน้ใหผู้ส้มคัรตอบในทิศทางนั้น 

ตารางขา้งล่างแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างระหวา่งค าถามน า ( Leading  Questions ) และ ค าถาม
เชิงพฤติกรรม ( Behavioral  questions )  ค  าถามน า 2 ค าถามแรก ถูกเรียบเรียงข้ึนใหม่ โดยเปล่ียน
ใหเ้ป็นค าถามเชิงพฤติกรรม   
 
ประโยชน์ของการถามค าถามติดตาม 

การใชค้  าถามติดตามอยา่งมีทกัษะและเขา้ใจความรู้สึกของผูถู้กถาม 
 ท าให้ผูส้ัมภาษณ์ได้ขอ้มูล  STAR ท่ีสมบูรณ์อย่างเพียงพอส าหรับการประเมิน

ผูส้มคัรในทุก competency ท่ีเป็นเป้าหมาย การติดตามอย่างมีทกัษะเป็นกุญแจส าคญัในการ
รวบรวม STAR ท่ีสมบูรณ์ใน competency ผูส้ัมภาษณ์ก าลงัสัมภาษณ์ การใช้กระบวนการติดตาม
ซ ้ า จะช่วยให้ผูส้ัมภาษณ์สามารถรวบรวม STAR ท่ีผูส้ัมภาษณ์ตอ้งการ เพื่อให้ไดภ้าพท่ี สมบูรณ์
และถูกตอ้งเก่ียวกบัตวัผูส้มคัร 

 



 
17 

 

วฎัจักรของค าถามในการสัมภาษณ์ 
ขณะท่ีผูส้ัมภาษณ์ท าการสัมภาษณ์ในแต่ละ competency นั้น ผูส้ัมภาษณ์ก าลงัอยูใ่นวฏัจกัร

ของ การถามค าถามท่ีเตรียมไวแ้ละค าถามติดตามจนกระทัง่ได ้STAR ท่ีสมบูรณ์เพียงพอส าหรับ
การประเมินพฤติกรรมของผูส้มคัรและก็จะท าวฎัจกัรนั้นซ ้ าอีกจนกวา่จะไดข้อ้มูล  STAR  ท่ีมาก
พอท่ีจะใหค้ะแนน ในทุก ๆ competency  ท่ีผูส้ัมภาษณ์รับผดิชอบ 
 

     
ค าถามที ่
เตรียมไว้ 

 
เจาะประเด็น
สถานการณ์ / 

งาน 

 
เจาะประเด็น 
การปฏิบัติงาน 

 
เจาะประเด็น 
ผลลพัธ์ 

 
รวมรวม 
STAR 
เพิม่เติม 

 
 
มาตรฐาน 

การ
ท างาน 

เล่าถึงกรณีท่ีคุณ
ท างานไม่เสร็จ 
ตามก าหนดคร้ัง 
หลงัสุด 

อะไรคือสาเหตุท่ี
ท าใหคุ้ณท า งาน
ไม่เสร็จ ตาม
ก าหนด  

ภายใตส้ถาน 
การณ์เช่นน้ี.... 
คุณไดท้ า 
อยา่งไร  

ส่ิงท่ีเกิดข้ึนมี
ผลต่อความ
รับผดิ ชอบ
ต่องานของ
ผูจ้ดัการของ
คุณ อยา่งไร 

ลองยกตวัอยา่ง 
กรณีท่ีคุณสามารถ
ท างานได ้
เสร็จภายใน    
ก าหนดเวลา 

 
 
ความ 

ปลอดภัย
ในการ
ท างาน 

 
 

เล่าถึงเหตุการณ์ 
ท่ีท าใหคุ้ณตอ้ง 
เส่ียงต่อความ 
ปลอดภยัในการ 
ท างานเพื่อจะให้ 
การผลิตด าเนิน 
ต่อไปในช่วง 
6 เดือนท่ีผา่นมา 

อะไรคือส่ิงท่ี 
โนม้นา้วใหคุ้ณ
ตดัสินใจท า 
เช่นน้ี 

บรรยายถึงส่ิงท่ี
คุณไดก้ระท า 
 

อะไรคือผล
จาก 
การปฏิบติั 
ของคุณ 

ลองเล่าถึง 
สถานการณ์ อ่ืน ๆ
ท่ีคุณ จ าเป็นตอ้ง 
เส่ียงต่อความ 
ปลอดภยัใน การ
ท างาน 
 

 
ความ

อดทนต่อ
แรง 
กดดัน 

 

เล่าถึงกรณีล่าสุด 

ท่ีหวัหนา้ทีม 
ของคุณท าให้ 
คุณตอ้งไม่พอใจ 

บรรยายถึง 
สถานการณ์ซ่ึง 
ท าใหคุ้ณตอ้ง 
แสดงปฏิกิริยา 

คุณมีปฏิกิริยา 
อยา่งไรต่อ 
สถานการณ์นั้น 

อะไรคือผล
จาก 
การแสดง 
ปฏิกิริยาของ
คุณ 

กรุณาเล่าถึงกรณีท่ี
หวัหนา้ทีม 
ท าใหคุ้ณไม่พอใจ
และไม่สามารถ
คล่ีคลายได ้อยา่ง
ง่าย ๆ 
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2.2.7 องค์ประกอบของแบบฟอร์ม 
แบบฟอร์มฝึกทกัษะผู้สมัคร 
 
Dimension หลกัปฏิบติั (Key Action) 

 
 

ค าถามเชิงพฤติกรรมท่ีเตรียมไว ้
สถานการณ์/งาน 
(Situation/Task) 

การปฏิบติังาน 
(Action) 

ผลลพัธ์ 
(Result) 

 
 

  

 
 

จดค าพูดหลกั ๆ ทีส่ าคัญ 
สถานการณ์หรือหน้าท่ี (Situation or Task)  ผูส้ัมภาษณ์คงตอ้งการแค่หน่ึงหรือสอง

ประโยค  สั้ น ๆ ท่ีสามารถจบัใจความของส่วนน้ีใน STAR เวน้เสียแต่วา่สถานการณ์นั้นจะยุ่งยาก
ซบัซอ้นมาก  

การปฏิบัติงาน (Actions) ผูส้ัมภาษณ์สามารถจบัพฤติกรรม ของบุคคลได้โดยการ จด
บนัทึกอยา่งสั้น  

ผลลัพธ์ (Results) ท่านมกัจะจ าส่วนน้ีของ STAR ไดโ้ดยไม่ตอ้งจดบนัทึก ดงันั้น กรุณา
จดบนัทึก ในช่วงสุดทา้ยของการสัมภาษณ์หากมีเวลา ผูส้ัมภาษณ์สามารถใช้วิธีการ จดขอ้ความ
อยา่งสั้น ๆ  เช่นเดียวกบัการบนัทึกขอ้มูลส่วนอ่ืนๆ ของ STAR   

การสนองตอบความต้องการส่วนตัว 

เทคนิคการถามท่ีดีเลิศ ก็อาจลม้เหลวได ้ถา้ผูส้ัมภาษณ์มุ่งเนน้แต่เพียงการรวบรวมให้ได้
ขอ้มูล และไม่ไดต้ระหนกัถึงความรู้สึกและความตอ้งการส่วนตวัของผูส้มคัร ผูส้มคัรทุกคนก็ลว้น
แต่มี ความตอ้งการส่วนตวั (personal needs) คือ : 

 การไดรั้บการปฏิบติัท่ีใหเ้กียรติและมีความเคารพ 
 รู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 
 ถูกมองวา่เป็นผูมี้ความสามารถ 
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การบรรลุความต้องการส่วนตัวของผูส้มัคร โดยการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเขา 
นอกจาก จะท าให้เขารู้สึกดีกบัการสัมภาษณ์แลว้ ก็ยงัเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีจะกระตุน้ให้เขา
ตอบค าถามอย่าง เปิดเผยและให้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์แก่ผู ้สัมภาษณ์ รวมถึงข้อมูลท่ีอ่อนไหวต่อ
ความรู้สึกหรือขอ้มูลในเชิงลบ  

การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีจะท าใหผู้ส้มคัรเกิดความประทบัใจและท าให้พวกเขารู้สึกวา่
ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมและเท่าเทียมกนัผลก็คือผูส้มคัรท่ีสอบผา่นก็มีแนวโนม้ท่ีจะรับงานท่ี 
เสนอและผูท่ี้สอบไม่ผ่านก็จะมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร“การโฆษณาปากต่อปาก”จะช่วยสร้าง
ช่ือเสียงให้กบั องค์กรของผูส้ัมภาษณ์ในแวดวงอุตสาหกรรมและชุมชนท่ีองค์กรของผูส้ัมภาษณ์
ร่วมอยู ่ 

 รักษาหรือเพิ่มพนูศกัด์ิศรี (Maintain or Enhance self-esteem) 
 รับฟังและสนองตอบดว้ยความเห็นใจ (Listen and respond with empathy) 

กล่าวชมผู้สมัคร 
ผูส้ัมภาษณ์จะมีโอกาสบ่อยคร้ังในระหว่างการสัมภาษณ์ท่ีจะกล่าวช่ืนชมผูส้มคัรเก่ียว 

กบัประสบการณ์การท างานและความส าเร็จท่ีน่าประทบัใจของเขาและชมเชยในเวลาท่ีเขาตอบ
ค าถามของผูส้ัมภาษณ์ไดดี้ คอยหาโอกาสท่ีจะแสดงความช่ืนชมเหล่าน้ี แต่จะกระท าอย่างจริงใจ
และสามารถช้ีชดัเจาะจงประเด็นท่ีผูส้ัมภาษณ์จะกล่าวชมต่อไปน้ีเป็นตวัอยา่งของส่ิงท่ี ผูส้ัมภาษณ์
อาจกล่าวในสองสถานการณ์ 
 
ประสบการณ์ / ความส าเร็จการตอบโต้ในระหว่างการสัมภาษณ์ 
ประโยชน์ของการสร้างความสัมพนัธ์ทีด่ีในระหว่างการสัมภาษณ์ 

 ผูส้มคัรท่ีเช่ือวา่  การสัมภาษณ์มีบรรยากาศท่ีเป็นมิตรและไม่มีอะไรน่าวิตกนั้น เขาจะสบายใจท่ีจะ
เปิดเผยมากข้ึนและให้ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ดว้ยรายละเอียดรวมถึงขอ้มูลท่ีอ่อนไหวต่อความรู้สึกและ
ขอ้มูลในดา้นลบ ผูส้มคัรท่ีพร้อมจะให้ขอ้มูลในดา้นลบจะช่วยให้ผูส้ัมภาษณ์ไดภ้าพรวมท่ีสมดุล
เก่ียวกบัประสบการณ์การท างานของเขา 

 การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีจะสร้างความประทบัใจใหก้บัผูส้มคัรและกลบัไปดว้ยความรู้สึกวา่ไดรั้บ
การปฏิบติัอยา่งเหมาะสมยุติธรรมกล่าวคือไดมี้โอกาสบอกเร่ืองราวของเขาและผูส้ัมภาษณ์ก็ไดรั้บ
ฟัง แมว้่าเขาอาจจะไม่ไดรั้บการว่าจา้งคนท่ีรู้สึกเช่นน้ีจะพูดถึง บริษทัหรือองค์กรของผูส้ัมภาษณ์
ในทางท่ีดีการโฆษณาปากต่อปากในลกัษณะน้ีจะช่วย เผยแพร่ช่ือเสียงขององค์กรในสังคมและ
วงการธุรกิจ 
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2.2.8 แรงจูงใจทีส่อดคล้อง (Motivational Fit) 
การสัมภาษณ์เกีย่วกบัแรงจูงใจทีส่อดคล้อง (Interviewing for Motivational Fit) 
 

 ความสอดคล้องของงาน (Job Fit) คือ ระดบัของกิจกรรมและความรับผิดชอบท่ีมีอยู่ใน เน้ืองาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบักิจกรรมและความรับผดิชอบท่ีจะสร้างความพึงพอใจแก่บุคคล หรือระดบัความพึง
พอใจส่วนตวัในงานนั้นๆ 

 ความสอดคล้องขององค์กร (Organization Fit) คือ ระดบัของคุณค่าและลกัษณะการ ท างาน ของ
องคก์รท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะสภาพแวดลอ้มซ่ึงจะใหค้วามพึงพอใจส่วนตวั แก่บุคคลนั้นๆ 

 ความสอดคล้องของสถานทีต่ั้ง (Location Fit) คือ สภาพท าเลท่ีตั้ง ซ่ึงจะให้ลกัษณะและ โอกาสใน
การท างานท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการส่วนตวั 

ความสอดคล้องของงาน 

ความสอดคล้องของงานมีความส าคญัมากท่ีสุดใน Subdimension ทั้งสามเป็นท่ีแน่ชดัว่า 
หากบุคคลมีความพึงพอใจในหนา้ท่ีความรับผิดชอบและกิจกรรม ซ่ึงบทบาทส าคญัต่อความส าเร็จ 
ของงานแลว้ บุคคลนั้นจะยินดีท่ีจะรับหนา้ท่ีความรับผิดชอบและท ากิจกรรมนั้นๆ ในทางตรงกนั
ขา้ม หากบุคคลนั้นมาชอบหน้าท่ีความรับผิดชอบซ่ึงจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานนั้นๆ ความ
สอดคลอ้งขององคก์รมุ่งเนน้ประเด็นท่ีคุณค่าและ การปฏิบติังานขององคก์ร 

ความสอดคล้องของสถานที่ตั้ง 

หากผูส้มคัรงานมีความจ าเป็นตอ้งยา้ยสถานท่ีพกัอาศยัการพิจารณาถึงความสอดคลอ้งของ
สถานท่ีตั้งจะมีความส าคญัยิ่งข้ึนเพราะบางคนให้ความส าคญัเก่ียวกบัสถานท่ีท่ีจะตอ้งเดินทางไป
ท างาน ตวัอยา่งเช่น บางคนอาจพอใจท่ีจะท างานในเมืองเล็กๆ ต่างจงัหวดัและบางคนอาจไม่พอใจ 
หากตอ้งขาดกิจกรรมต่างๆท่ีมีอยูใ่นเมืองใหญ่ๆ 

ประโยชน์ของการสัมภาษณ์หาแรงจูงใจทีส่อดคล้อง 

 แรงจูงใจท่ีสอดคลอ้งและ Subdimension (ความสอดคลอ้งของงาน,ความสอดคลอ้งของ
องคก์ร,ความสอดคลอ้งของสถานท่ีตั้ง) เป็นแนวคิดหลกัท่ีจะช่วยให้คาดการณ์ระดบัความพึงพอใจ
ในงานของผู ้สมัครต่องานนั้ นๆปริมาณและคุณภาพของข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากแรงจูงใจท่ี
สอดคลอ้งมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการใหค้ะแนนใน competency น้ีไดอ้ยา่งถูกตอ้งและยุติธรรม ผล
ท่ีตามมาก็คือ เพิ่มความแม่นย  าในการคดัเลือก ลดอตัราการลาออกและการขาดงาน เพิ่มขวญั
ก าลงัใจและความ พึงพอใจใหก้บัพนกังาน 
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2.2.9 การประเมินข้อมูล (Data Evaluation) 

บทบาทในฐานะผูส้ัมภาษณ์ Targeted Selection จะเปล่ียนไปในตอนทา้ยของตอนทา้ยของ 
ขั้นตอนการคดัเลือก (หรือเม่ือถึงจุดตดัสินใจว่าจา้ง) เพราะเม่ือผูส้ัมภาษณ์รวบรวมขอ้มูลต่างๆได้
แลว้ผูส้ัมภาษณ์จ าเป็นตอ้งจดัขอ้มูลเหล่านั้นซ่ึงคราวน้ีผูส้ัมภาษณ์จะไดเ้ห็นวา่ความพยายามในการ
รวบรวมขอ้มูล STAR จะช่วยใหก้ระบวนการตดัสินใจมีมาตรฐานถูกตอ้งและเป็นระบบไดอ้ยา่งไร 

 
การให้น า้หนักความส าคัญของ STAR 
 ขอ้มูล STAR ทุกชุดควรไดรั้บการพิจารณาอยา่งเท่าเทียม บาง STAR อาจมีความส าคญักวา่ 
STAR อ่ืนๆ ตวัอยา่งเช่น การไดเ้คยช่วยชีวิตคนท่ีจะจมน ้ า 3 คนในช่วงเวลาท่ีท างานเป็นเจา้หนา้ท่ี 
ช่วยชีวิตจะเป็นขอ้มูลท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมาก หากผูน้ั้นก าลงัสมคัรเป็นอาจารยส์อนด าน ้ า แต่
ขอ้มูล น้ีอาจไม่มีความหมาย หากเขาก าลงัสมคัรท างานดา้นบญัชี เช่นเดียวกบัขอ้มูล STAR เม่ือ 11
ปีท่ีแลว้ซ่ึงไม่ว่าจะดีเด่นเพียงใด ก็ไม่อาจเป็นตวัคาดการณ์การท างานในอนาคตไดดี้เท่ากบัขอ้มูล 
STAR ของผูท่ี้เพิ่งผา่นงานในลกัษณะใกลเ้คียงกนัเม่ือ 2 เดือนท่ีแลว้ 
 
2.2.10 การให้คะแนน Competency 

เป้าหมายการให้คะแนน Competency ก็เพื่อใช้ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดใ้นการคาดการณ์ถึงขีด
ความสามารถในการท างานของผู ้สมัคร ในแต่ละCompetencyท่ีผู ้สัมภาษณ์รับผิดชอบนั้ นผู ้
สัมภาษณ์ ควรประเมินส่ิงท่ีผูส้มคัรได้แสดงให้เห็นการใช้หลกัปฏิบติัอย่างมีประสิทธิภาพ โดย
พิจารณาทั้งใน แง่ปริมาณและคุณภาพของหลกัปฏิบติัท่ีผูส้ัมภาษณ์จะประเมิน 

โดย Targeted selection ใช้ระดบัคะแนนดว้ยตวัเลข 5 ระดบั เพื่อแสงถึงระดบัท่ีแตกต่าง
ของ คุณสมบติัผูส้มคัร ระดบัคะแนนท่ีใชป้ระเมินในระบบ Targeted selection ไดแ้ก่ 

 

5 สูงกว่าความต้องการมาก  
5 สูงกว่าความต้องการ – เกินกว่าเกณฑ์ท่ีตอ้งการเป็นอยา่งมากส าหรับการปฏิบติังาน

ใหส้ าเร็จลุล่วง 
4   สูงกว่าความต้องการ – เกินเกณฑท่ี์ตอ้งการส าหรับการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง 
3   สูงกว่าความต้องการ – อยูใ่นเกณฑ์ท่ีตอ้งการส าหรับการปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วง

ไดดี้ 
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2   ตามความต้องการ  
–โดยรวมแลว้ไดต้ามเกณฑท่ี์ตอ้งการส าหรับการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง 

1  ต ่ากว่าตามความต้องการ 
 – โดยรวมแลว้ไม่ไดต้ามเกณฑท่ี์ตอ้งการส าหรับการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง 
N = ไม่มีโอกาสสังเกตหรือแสดงความสามารถ –ไม่มีเวลารวบรวมขอ้มูลนั้นๆ ผูส้มคัรไม่มี
ประสบการณ์ใน competency นั้นๆ (ใหช้า้ค  าถามเชิงทฤษฏีเขา้ช่วยคน้หา) 
W = ขอ้มูลไม่เพียงพอ ตอ้งการขอ้มูลเพิ่มเติม 

การให้คะแนน competency นั้น เป้าหมายควรอยูท่ี่ 3 ตามความตอ้งการระดบัคะแนนตาม
ความตอ้งคืออยูใ่นเกณฑส์ าหรับปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง ไม่ใช่หมายถึง ปานกลาง 
 



 

 

บทที ่3  

 แผนการปฏิบัตงิานและขั้นตอนการด าเนินงาน 

 

3.1 แผนการปฏบิัติงานสหกจิศึกษา 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงแผนการปฏิบติังานสหกิจศึกษา 

หัวข้องาน เดือนที ่1 เดือนที ่2 เดือนที ่3 เดือนที ่4 

 ศึกษาภาพรวมบริษทั                 

 ศึกษากระบวนการการท างานของโดยรวมแผนก                  

 เก็บขอ้มูลทัว่ไป                  

 ศึกษาขั้นตอนการท าแฟ้มประวติัพนกังาน                 

 ก าหนดหวัขอ้โครงการ                 

 ศึกษาหวัขอ้ท่ีท า                 

 เก็บขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการคดัเลือกและสรรหา
พนกังาน 

                

 วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัทฤษฏี Target Selection 
และ Competency 

                

 วางแผนปฏิบติังาน                 

 ด าเนินงานตามแผนงาน                 

 ตรวจสอบจุดบกพร่องของงาน                 

 ปรับปรุงและแกไ้ขจุดท่ีบกพร่อง                 
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3.2 รายละเอยีดงานทีป่ฏบิัติในงานสหกจิศึกษา 
หน้าท่ีงานหลักท่ีได้รับมอบหมายคือ ศึกษากระบวนการคดัเลือกและสรรหาพนักงานใหม่ 

ลกัษณะงานคือการตอบค าถามผูม้าสมคัรงาน การติดต่อและรับใบสมคัร การคดักรองใบสมคัรว่ามี
คุณสมบติัใดท่ีจะคดัเขา้หรือคดัออกอย่างไรบา้ง การตรวจสอบหลกัฐานการสมคัรงาน การท าแฟ้ม
ประวติัพนกังานบรรจุใหม่ การออกงานjob fair ตลอดจนอ านวยความสะดวกแก่ผูม้าสมคัร ตอ้นรับพา
เขา้สู่การสัมภาษณ์ และเป็นผูช่้วยStaff  ด าเนินการเร่ืองต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งเป็นตน้ 

 
3.3 รายละเอียดโครงงานที่ได้รับมอบหมาย 

รายละเอียดโครงงานท่ีไดรั้บมอบหมายคือ การจดัท า INTERVIEW ASSESSMENT FORM

หรือ แบบฟอร์มการสัมภาษณ์งาน โดยใชท้ฤษฎี Targeted selection และ Competency โดยแบบฟอร์มน้ี

จะระบุสมรรถนะท่ีควรจะมีในแต่ละคุณลกัษณะของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งตามท่ีองค์กรตอ้งการ  

และมีค าถามตวัอยา่งท่ีมุ่งเนน้ใหผู้ส้มคัรตอบไดถึ้งความสามารถท่ีองคก์รตอ้งการรู้ 

 

3.4 ขั้นตอนการด าเนินงานทีนั่กศึกษาปฏบิัติงานหรือโครงงาน 
ขั้นตอนการจดัท า Interviewee Assessment From by using selection and Competency theories 

1. ออกแบบตวัแบบสมรรถนะ (Competency Model) 

วา่เราจะเลือกใชc้ompetencyแบบใด โดยวิเคราะห์ขอ้ดีขอ้เสียให้เหมาะสมกบัแต่ละองคก์ร  โดยในท่ีน่ี
ใชห้ลกัการของ NISSAN WAY เป็นตวัก าหนด สมรรถนะหลกัตามท่ีองคก์รตอ้งการ คุณลกัษณะตามท่ี
ทุกคนในองคก์รพึงจะมีเหมือนๆกนั 

 

2.  ก าหนดนิยาม ระดบั พฤติกรรมหลกัของ Competency 

การแบ่งระดบัของ Competency หมายถึง การก าหนดวา่ Competency แต่ละตวัแบ่งออกเป็นก่ี
ระดบั (จากต ่าสุดถึงสูงสุด) และก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมท่ีคาดหวงัในแต่ละระดบัให้ชดัเจน 
การแบ่งระดบั Competency จะก่อให้เกิดประโยชน์คือ1)แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างระดบั
ของต าแหน่งงานท่ีมี Competency ตวัเดียวกนั 2)เกิดประสิทธิภาพในการประเมินสามารถ3)น าไปใชใ้น
การพฒันาฝึกอบรมได ้
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3. วเิคราะห์หาน ้าหนกั (weight) และก าหนดระดบัความคาดหวงั  

พิจารณาเทียบเคียงวา่ แต่ละต าแหน่งงานนั้น จ าเป็นตอ้งมี Competency ตวัใดบา้งและควรตอ้งมี
ระดบัของ Competency อยูท่ี่ระดบัใด 

 

4. รวบรวมท า Competency Dictionary 

คือ เอกสารท่ีรวบรวม Competency ทั้งหมดขององค์กรเพื่อใช้อา้งอิงในการก าหนดและน า
กิจกรรมการพฒันาองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การปฏิบติั โดย 
Competency Dictionary จะแสดงรายละเอียดต่างๆ ของ Competency แต่ละตวั  

 

5. ออกแบบค าถามการสัมภาษณ์งานตามทฤษฏี Targeted selection 

ออกแบบค าถามในแต่ละcompetency มุ่งเน้นการคน้หา STAR ของผูส้มคัร ตามทฤษฏีของ 
Targeted selection เพื่อใหส้ามารถคน้หาความสามารถของผูส้มคัรวา่มีสมรรถนะตามท่ีตอ้งการ ครบทุก
อนัหรือไม่ และมีอยู่ในระดบัใด ตรงตามต าแหน่ง ความรับผิดชอบท่ีเราจะมอบหมายให้ท าหรือไม่
อยา่งไร 

 

6. ออกแบบแบบฟอร์มการสัมภาษณ์ 

เม่ือท าครบทุกกระบวนการแล้วเราก็ต้องน ามาออกแบบ แบบฟอร์มการสัมภาษณ์โดยใน
แบบฟอร์มตอ้งประกอบไปดว้ย competency ทั้งใน core competency และ function competency รวมทั้ง
ระดบัสมรรถนะ , ตวัอยา่งค าถามในการสัมภาษณ์ และองคก์ระกอบอ่ืนๆตามแบบฟอร์มโดยทัว่ไป 

 



  บทที ่4 
ผลการด าเนินงาน  การวเิคราะห์และสรุปผลต่างๆ 

 
4.1 ขั้นตอนและผลการด าเนินงาน 
4.1.1 ศึกษาสภาพปัจจุบันและค้นหาปัญหา 

จากการศึกษากระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนักงาน พบวามีปัญหาในเร่ืองของการ
คดัเลือกพนกังานมกัจะมีความเห็นท่ีแตกต่าง ไม่ตรงกนั เน่ืองจากแบบฟอร์มเป็นการประเมินแบบ
กวา้งๆ สามารถประเมินตามความรู้สึก ซ่ึงผูป้ระเมินก็จะประเมินแตกต่างกนัออกไปตามทศันคติ
ของแต่ละคน ท าให้การประเมินอาจข้ึนอยู่กบัอคติส่วนบุคคลว่าจะตีคะแนนพฤติกรรมท่ีแสดง
ออกมาอยูที่เท่าไหร่ ท าให้ขาดความเป็นกลางในการตดัสินใจ นอกจากน้ียงัพบวา่มีการลาออกของ
พนกังานบ่อยคร้ังเน่ืองจากความตอ้งการในการท างาน ขอบเขตหน้าท่ีรับผิดชอบ ไม่ตรงกบัท่ีทาง
แผนกต้องการให้ท า เพราะตอนคดัเลือกพนักงานไม่ได้ค  านึงถึงความเข้ากันได้ระหว่างความ
ตอ้งการของผูส้มคัร และความตอ้งการขององค์กร ประเมินเพียงความสามารถในการท างานของ
ผูส้มคัรเท่านั้น  

 
4.1.2 แสดงทีม่าของปัญหา 

 

 
 
รูป 4.1 แสดงระดบัความพอใจเฉล่ีย  รูป 4.2 แสดงแบบฟอร์มปัจจุบนั 
จากรูป 4.1 จะพบว่าความพอใจต่อผูใ้ช้แบบฟอร์มการสัมภาษณ์งานมีต ่า ซ่ึงเป็นหน่ึงใน

สาเหตุท่ีท าให้การคัดเลือกผูส้มัครไม่มีประสิทธิภาพอย่างเพียงพอ ขาดความเป็นมาตรฐาน 
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พนักงานท่ีมีสมรรถนะไม่ตรงต่อความตอ้งการของแผนก และไม่สามารถอยู่ในองค์กรได้อย่าง
ยาวนาน จึงเลือกน ามาเป็นส่ิงท่ีจะปรับปรุงและพฒันา 

 
4.1.3 ขั้นตอนการปฏิบัติงาน  

ขั้นตอนการจดัท า  INTERVIEW ASSESSMENT FORM  BY USING TARGETED 
SELECTION AND COMPETENCY 
 

 
 
รูปท่ี 4.3 แสดงขั้นตอนการจดัท า  INTERVIEWEE ASSESSMENT FROM BY USING 

TARGETED SELECTION AND COMPETENCY 
 

1) จัดท า Competency Model  
เพื่อดูว่าเราจะเลือกใช้competencyแบบใด โดยวิเคราะห์ขอ้ดีขอ้เสียให้เหมาะสมกบัแต่ละ

องคก์ร  โดยในท่ีน่ีใชห้ลกัการของ NISSAN WAY (รูปท่ี4.4) เป็นตวัก าหนด competency 
และเลือกเป็นการก าหนดสมรรถนะหลกั และสมรรถนะท่ีองคก์รพึงมี  
Core Competency -สมรรถนะหลกัตามท่ีองคก์รตอ้งการ คุณลกัษณะตามท่ีทุกคนในองคก์รพึงจะมี
เหมือนๆกนั ในท่ีน้ีเอามาจาก Nissan way โดยส าหรับพนกังานออฟฟิศ ดึงเฉพาะหวัขอ้ Cross 
functional ,Learner, Motivate,Perform ส่วนฝ่ายผลิตจะเป็น Motivate ,Commit & Target ,Perform 
,Learner โดยเลือกมาจากสมรรถนะท่ีเหมาะสมท่ีจะใชใ้นคดัเลือกพนกังานเบ้ืองตน้ ส่วนสมรรถนะ
ท่ีเหลือท่ีเป็นคุณสมบติัท่ีคาดวา่ผูส้มคัรจะมีหลงัจากการผา่นการคดัจากสมรรถนะในส่วนแรกแลว้ 
(สามารถดูเพิ่มเติมจากภาคผนวกตารางท่ี3ออฟฟิศ ตารางท่ี4ฝ่ายผลิต) 
 



 
รูปท่ี 4.4 แสดงสมรรถนะของ Nissan way 

 
Function Competency 

- Common Competency (คนในแผนกหน่ึง ๆ ท่ีตอ้งมี Competency อะไรท่ีเหมือน ๆ กนั) 
- Job Competency (Competency ตามต าแหน่งงาน) 

ส าหรับในแบบฟอร์มการสัมภาษณ์งานน้ี Function Competencyน ามาจาก competency dictionary 
ตามสมรรถนะท่ีระบุตาม Job description ของ Nissan โดย 

พนักงานออฟฟิศมี 
Common –ความคิดสร้างสรรค,์การตดัสินใจ,การวางแผน 
Job –ความรู้เก่ียวกบังาน  
 

ฝ่ายผลิต  
Common –ความปลอดภยั,การแกปั้ญหา,การเป็นผูน้ า  
Job –ความรู้เก่ียวกบังาน 
(สามารถดูเพิ่มเติมจากภาคผนวกตารางท่ี3ออฟฟิศ ตารางท่ี4ฝ่ายผลิต) 
 
2) ก าหนดนิยาม ระดับ พฤติกรรมหลกัของ Competency  

การจดักลุ่มของ Competency ท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนัหรือบ่งบอกลกัษณะของพฤติกรรม
ในดา้นเดียวกนั ซ่ึงก่อใหเ้กิดประโยชน์ดงัน้ี 
ง่ายต่อการเข้าใจ 

การแบ่ง Competency ออกเป็นกลุ่ม ๆ จะช่วยให้เราเห็นภาพรวมของ Competency ไดดี้
ยิ่งข้ึน เพราะ Competency กลุ่มเดียวกนั จะสะทอ้นให้เห็นบุคลิกภาพหรือลกัษณะโดยรวมได้
ชดัเจน 
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สะดวกต่อการน าไปใช้งาน 
การแบ่งกลุ่มจะช่วยใหส้ามารถก าหนด Competency ระหวา่งหน่วยงานหรือต าแหน่งงาน

ไดง่้ายข้ึน เพราะสามารถตรวจสอบไดว้า่ ต าแหน่งใดควรมี Competency กลุ่มไหนบา้ง เม่ือไดก้ลุ่ม
ใหญ่แลว้ ก็แตกออกมาเป็นตวัยอ่ย ๆ  

การแบ่งระดับของ Competency หมายถึง การก าหนดว่า Competency แต่ละตวัแบ่ง
ออกเป็นก่ีระดบั (จากต ่าสุดถึงสูงสุด) และก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมท่ีคาดหวงัในแต่ละ
ระดบัใหช้ดัเจน การแบ่งระดบั Competency จะก่อใหเ้กิดประโยชน์คือ 

1) แสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของะดบัของต าแหน่งงานท่ีมี Competency ตวัเดียวกนั 
2) เกิดประสิทธิภาพในการประเมิน 
3) สามารถน าไปใชใ้นการพฒันาฝึกอบรมได ้
การแบ่งระดบัของ Competency แตกต่างกนัไปตามความเขา้ใจและความเหมาะสมของ

องคก์รนั้น ๆ ในท่ีน้ีจะใชเ้ป็นการแบ่งระดบั5ระดบัเหมือนๆกนั มีค าอธิบายทุกระดบั เช่น  
Competency: ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 
ตารางท่ี4.1 แสดงระคบัตาม competency ความคิดสร้างสรรค ์

 
3) วเิคราะห์หาน า้หนัก (weight) และก าหนดระดับความคาดหวงั  

ท า Competency Mapping ก่อน เพื่อพิจารณาเทียบเคียงว่า แต่ละต าแหน่งงานนั้น 
จ าเป็นตอ้งมี Competency ตวัใดบา้งและควรตอ้งมีระดบัของ Competency อยูท่ี่ระดบัใด เป็นการ
มองภาพเปรียบเทียบกนัและกนั จะท าใหก้ารก าหนดระดบัท าไดเ้หมาะสมกบัต าแหน่งไดดี้กวา่ 

 
 
 
 
 

ระดบัท่ี ลกัษณะของพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
5 มีการเสนอความคิดตลอดเวลาทั้งในงานตนเองและงานส่วนรวม  
4 มีการน าเอาเคร่ืองมือ เทคนิคต่าง ๆ มาใชใ้นการพฒันาความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
3 มีการน าเอาความคิดริเร่ิมไปใชใ้นการพฒันาหรือปรับปรุงงาน 
2 มีการคิดริเร่ิมดว้ยตนเอง 
1 มีการคิดริเร่ิมเม่ือไดรั้บการกระตุน้หรือไดรั้บมอบหมาย 



 
ขีดความสามารถ 
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1.ขั้นพ้ืนฐาน X X X X X X X X X X X X X  

2.ขั้นปฏิบติังาน X X X X X X X X X X X X X 
3.ขั้นประยกุต ์ X X X X X X X X X X X X X 
4.ขั้นกา้วหนา้ X X X X X X X X X X X X X 
5.ขั้นเช่ียวชาญ X X X X X X  X X X X X X X 

 
 

 
ตารางท่ี 4.2 แสดงการจดัแบ่งระดบัของ competency ท่ีเหมาะสม 

 
ทุกคนในทุกๆ แผนกขององค์กรหน่ึงๆ ตอ้งมี Core Competency ท่ีเหมือนกนัทุกคนใน

แผนกในแผนกหน่ึง ๆ ตอ้งมี Common Competency ท่ีเหมือนกนั และ Common Competency ของ
แต่ละแผนกไม่จ  าเป็นตอ้งเหมือนกนั เช่น Common Competency ของแผนก HR ไม่จ  าเป็นตอ้ง
เหมือนกบัแผนก QC ทุกๆ ตวั บางอาจจะเหมือนกนัก็ได ้แต่ไม่ใช่ทั้งหมด 

ส่วน Job Competency (หรือ Job Specific) แต่ละคนอาจแตกต่างกนัไป ไม่จ  าเป็นตอ้ง
เหมือนกนั  เม่ือเสร็จขั้นตอนน้ีแลว้ ก็จะเป็นการจดัระดบัของ Competency แต่ละตวั 
 

 
ขีดความสามารถ 

Core Competency 
(Nissan Way) 

Function Competency 
Common Job 
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1.ขั้นพ้ืนฐาน 1 3 2 2 3 5 2 2 1 1 2 1 2 
2.ขั้นปฏิบติังาน 2 5 3 3 4 4 3 2 2 2 3 2 3 
3.ขั้นประยกุต ์ 3 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 
4.ขั้นกา้วหนา้ 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 
5.ขั้นเช่ียวชาญ 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงระดบัท่ีคาดหวงัต่อ Competency แต่ละตวั 

 

 

ทุกคนในองค์กรหน่ึง ๆ จะเหมือนกัน ทุกคนในแผนกหน่ึง ๆ จะต้องเหมือนกัน 
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ระดบัท่ีก าหนดลงไปใน Competency Mapping นั้น เป็นระดบัท่ีคาดหวงั หรือ Expectation 
Level  ซ่ึงแต่ละต าแหน่งไม่จ  าเป็นตอ้งเท่ากนั และแต่ละตวัของแต่ละต าแหน่ง Competency Profile 
ของแต่ละต าแหน่ง  

Significant หมายถึง ระดบั Competency ตวันั้น มีก่ีระดบั 
Expectation หมายถึง ระดบัความคาดหวงัท่ีเขาควรจะได ้
Weight หมายถึง ค่าน ้าหนกั 
Specific Requirement หมายถึง ขอ้ก าหนดท่ีจ าเป็นตอ้งขยายความเพื่อใหช้ดัเจนลงไป 

จากนั้นก็ก าหนดนิยาม ระดบั และพฤติกรรมหลกัของ Competency ทุก ๆ ตวั 
 
4) รวบรวมท า Competency Dictionary 

หลงัจากองคก์รระบุค านิยาม จดัระดบัและก าหนดพฤติกรรมหลกัของ Competency แต่ละ
รายการเป็น Competency Indicator ครบทุกต าแหน่งงานภายในองคก์รแลว้ ใหท้  าการรวบรวม
รายการเหล่านั้นเป็น Competency Dictionary (พจนานุกรมสมรรถนะในงาน)  

การท า Competency Dictionary จะท าไดเ้ร็วข้ึนถา้มีคู่มือส าเร็จรูปเขา้ช่วยเป็นแนวทางใน
การเขียน จากนั้นก็น า Competency น้ีไปใชใ้นการประเมิน Competency 
 (ดูเพิ่มท่ีภาคผนวก ตารางท่ี 4.4 แสดงความหมาย พฤติกรรมตวัอยา่งในแต่ละระดบัของ 
Competency) 
 
5) ออกแบบค าถามเพือ่การสัมภาษณ์งาน Target selection  

ออกแบบค าถามในแต่ละcompetency มุ่งเนน้การคน้หา STAR ของผูส้มคัร ตามทฤษฏีของ 
Targeted selection เพื่อใหส้ามารถคน้หาความสามารถของผูส้มคัรวา่มีสมรรถนะตามท่ีตอ้งการ 
ครบทุกอนัหรือไม่ และมีอยูใ่นระดบัใด ตรงตามต าแหน่ง ความรับผดิชอบท่ีเราจะมอบหมายใหท้ า
หรือไม่อยา่งไร 

S: (Situation) สถานการณ์ 
T: (Task) งานท่ีผูส้มคัรประสบมา 
A: (Action) การปฏิบติั ท่ีผูส้มคัรไดท้  า 
R: (Result) ผลลพัธ์ จากการปฏิบติังานของผูส้มคัร 

(ดูเพิ่มท่ีภาคผนวก ตารางท่ี 4.5 แสดงตวัอยา่งค าถามท่ีจะหา STARเพื่อใหผู้ส้มคัรแสดง ) 
 
 



6) ออกแบบแบบฟอร์มการสัมภาษณ์ 

เม่ือท าครบทุกกระบวนการแลว้เราก็ตอ้งน ามาออกแบบ แบบฟอร์มการสัมภาษณ์โดยใน
แบบฟอร์มตอ้งประกอบไปดว้ย competency , key action , action , ตวัอยา่งค าถามในการสัมภาษณ์ 
และองคก์ระกอบอ่ืนๆ       
(ดูเพิ่มท่ีภาคผนวก ตารางท่ี 4.6 แสดงแบบฟอร์มการสัมภาษณ์งานของพนกังานออฟฟิศ,ตารางท่ี 
4.7 แสดงแบบฟอร์มการสัมภาษณ์งานของพนกังานฝ่ายผลิต) 
 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
หลงัจากท าการจดัท าโครงการ แบบฟอร์มการสัมภาษณ์งานโดยใช ้Targeted Selection ใน

การตั้งค  าถามตวัอยา่ง เพื่อคน้หาพฤติกรรมของผูส้มคัรแบบฟอร์มน้ี 
 

4.3 วเิคราะห์และวจิารณ์ข้อมูลโดยเปรียบเทยีบผลที่ได้รับกบัวตัถุประสงค์และ
จุดมุ่งหมาย การปฏบิัติงานหรือการจัดทาโครงการ 

 
4.3.1 เปรียบเทยีบผลลพัธ์ 
สรุปผลการประเมินความพึงพอใจแบบฟอร์มการสัมภาษณ์งาน ก่อนและหลงัปรับปรุงโดย

ท าการสอบถามจากผูเ้ขา้สัมภาษณ์จริง ซ่ึงเป็นผูมี้อ  านาจตดัสินใจว่าจา้งทั้งส้ิน 10 คนแบ่งเป็น 
หวัหนา้แผนกต่างๆ ระดบั AGM ข้ึนไป 7 คน พนกังานส่วนสรรหาวา่จา้ง 3 คน 
 
4.3.1.1 แบบฟอร์มก่อนปรับปรุง 

ก่อนการปรับปรุงแบบประเมินการสัมภาษณ์เป็นเพียงการประเมินอย่างกวา้งๆ ท าให้
ผูใ้ช้งานไม่มีหลักเกณฑ์ในการประเมิน ท าให้บางคร้ังอาจจะถามค าถามท่ีไม่เก่ียวข้องหรือไม่
สามารถดึงความสามารถของผูส้มคัรออกมาได ้ เม่ือท าการสอบถามความพอใจของผูใ้ชง้านท าให้มี
ระดบัความพอใจอยูท่ี่ 2.3 จากคะแนนเตม็ 5 
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ตารางท่ี 4.4 แบบฟอร์มส าหรับการวดัผลความพึงพอใจ 
 

หัวข้อการประเมิน 

ระดบัความคิดเห็น 
ดีมาก 

ดีมาก 
ดี ปาน

กลาง 
นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 
การใช้งานแบบฟอร์ม 5 4 3 2 1 
- แบบฟอร์มใชง้านไดง่้าย      
-หวัขอ้ท่ีประเมินอ่านเขา้ใจไดง่้าย     

 

คุณภาพของแบบฟอร์มการสัมภาษณ์  
- ลดเวลาในการตดัสินใจ      
- ปริมาณค าถามเหมาะสมครบถว้น      
- ค าถามตรงตามความตอ้งการ      
- ช่วยให้คดัคนไดคุ้ณสมบติัตามตอ้งการมากข้ึน      
- สามารถแบ่งระดบัคะแนนตามความสามารถไดช้ดัเจน      
-ค าถามช่วยให้ผูส้มคัรไดแ้สดงความสามารถมากข้ึน      
-ช่วยมีความโปร่งใส ยติุธรรม ความเห็นไปในทางเดียวกนั      
-ใชอ้า้งอิงความหลากหลายในการประเมินผูส้มคัรได้      
-ความพึงพอใจโดยรวม      

 
ก่อนการปรับปรุงแบบประเมินการสัมภาษณ์เป็นเพียงการประเมินอย่างกวา้งๆ ท าให้

ผูใ้ช้งานไม่มีหลักเกณฑ์ในการประเมิน ท าให้บางคร้ังอาจจะถามค าถามท่ีไม่เก่ียวข้องหรือไม่
สามารถดึงความสามารถของผูส้มคัรออกมาได ้ เม่ือท าการสอบถามความพอใจของผูใ้ชง้านท าให้มี

ระดบัความพอใจอยูท่ี่ 2.3 จากคะแนนเตม็ 5 (ดูไดจ้ากรูป 4.8 ) 
 



          
 

รูปท่ี 4.8 แสดงแบบฟอร์มก่อนปรับปรุงและระดบัความพอใจเฉล่ียของผูใ้ชจ้ริง 
 
4.3.1.2 แบบฟอร์มหลงัปรับปรุง 

หลงัการปรับปรุงโดยใช ้targeted selection และ competency มาใชโ้ดยมีการตั้งตวัอยา่ง
ค าถาม สมรรถนะท่ีพึงมี ระดบัของสมรถนะเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ โดยแบ่งเป็นแบบฟอร์ม
ของพนกังานออฟฟิศ และแบบฟอร์มของพนกังานฝ่ายผลิต พบวา่ มีระดบัความพึงพอใจเพิ่มข้ึน
เป็น 3.9 คะแนน เตม็ 5 คะแนน (ดูได้จากรูป4.9, 4.10 ) 
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รูปท่ี 4.9 แสดงแบบฟอร์มหลงัปรับปรุง 
 

 
 

รูปท่ี 4.10 ระดบัความพอใจเฉล่ียของผูใ้ชจ้ริง 
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 หลงัจากท าการพฒันาแบบฟอร์มและน ามาใชพ้บวา่ ผูใ้ชจ้ริงในการสัมภาษณ์งานมีความ
พอใจเพิ่มข้ึน 32% เน่ืองจากสามารถช่วยในการคดัเลือกพนกังานไดอ้ยา่งชดัเจนเพิ่มมากข้ึน 
  Z (ดูไดจ้ากรูปท่ี 4.11 ) 
 
 
     
 
 

 
 
 

 
รูปท่ี 4.11 แสดงความแตกต่างของระดบัความพอใจก่อน-หลงัปรับปรุง 
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บทที ่5 
บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 
5.1  สรุปผลการด าเนินงาน 
5.1.1 ผลจากการด าเนินงาน 
 จากการจดัท า INTERVIEW ASSESSMENT FORM BY USING TARGETED 
SELECTION AND COMPETENCY หรือแบบฟอร์มการสัมภาษณ์งานจะช่วยให้สามารถคดัเลือก
พนกังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โปร่งใสเป็นธรรมไดม้ากข้ึน มีการจดัระดบัของสมรรถนะอย่าง
ชดัเจนวา่ควรใหค้ะแนนอยูท่ี่เท่าไหร่ ควรผา่นการสัมภาษณ์หรือไม่ ผูส้มคัรมีจุดเด่น จุดดอ้ยในเร่ือง
ใดบา้ง ทั้งน้ียงัสามารถตรวจสอบความตอ้งการของผูส้มคัรว่าตรงกบัทางองค์กรหรือไม่ เพื่อให้
สามารถอยู่ร่วมกนัได้อย่างยาวนาน ท าให้ผูท้  าการสัมภาษณ์โดยใช้แบบฟอร์มน้ีมีความพึงพอใจ
เพิ่มข้ึน 32% 

  

5.2  แนวทางการแก้ไขปัญหา 
5.2.1 ปัญหาในการปฏิบัติสหกจิและการท าโครงการ 

- ไม่มีเวลาในการเก็บขอ้มูลและศึกษาอยา่งละเอียด 
- ไม่มีการเก็บขอ้มูลการลาออกของพนกังานอยา่งละเอียดท าใหไ้ม่สามารถ น ามาใชใ้นการ   
วเิคราะห์ได ้
- ไม่สามารถติดตามสมรรถนะท่ีแท้จริงในหน้างานของพนักงานท่ีถูกคดัเลือกโดย
แบบฟอร์มใหม่วา่จะท างานไดใ้นนิสสันหรือไม่ เน่ืองจากเวลาไม่เพียงพอ 

5.2.2 การแก้ไขปัญหา 
- ใชก้ารวดัผลความพึงพอใชข้องผูส้ัมภาษณ์ท่ีใชแ้บบฟอร์มในการประเมินจริง มาเป็น

ตวัช้ีวดัประสิทธิภาพของแบบฟอร์ม วา่มีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงไร 

 
5.3  ข้อเสนอแนะจากการด าเนินงาน 

- จดัท า gap competency เพื่อหาช่องวา่งระหวา่ง สมรรถนะท่ีคาดหวงัและท่ีมีท าให้
สามารถน าไปต่อยอดในการจดัการอบรมดา้นต่างๆได ้

- ควรมีการเก็บค่าสถิติต่างๆ เช่น การลาออก ความพึงพอใจ 
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- ควรมีการจดัการอบรมการสัมภาษณ์ตามTargeted selectionเพื่อใหใ้ชง้านไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
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ภาคผนวก 
ตารางที ่1 แสดงความหมาย พฤติกรรมตัวอย่างในแต่ละระดับของ Competency 

 

 

ระดับ 5 4 3 2 1 

Cross cultural 
Cross functional 

-วิเคราะห์และปรับเปล่ียน
เป้าหมาย 
ให้เหมาะกบัทีมได ้
 

-สามารถจูงใจผูอ่ื้นให้เห็นดว้ย
กบัความคิดได ้
 

-รู้และเขา้ใจถึงภารกิจและเป้าหมายใน
การท างานของหน่วยงานต่างๆ 
-มีวิธการสอบถามขอ้มูลท่ีตอ้งการจาก
คนท่ีมาติดต่อเพ่ือประสานงานภายหลงั 

-เตม็ใจท่ีจะร่วมงานกบั
หน่วยงานอ่ืน 
-สามารถบริหารงานของ
ตนตอบสนองต่อทีมได ้

-ยอมท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
ในทีม 

Learner -ถ่ายทอดประสบการณ์หรือให้
ค าแนะน าให้ให้ผูอ่ื้นได ้
-น าความรู้มาพฒันาระบบงาน 

-เรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีผา่น
มาและสามารถน ามาใช ้

-สามารถแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบังาน 
-แสวงหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้จาก
กิจกรรมขององคก์ร 

-ยอมรับความผิดพลาด
และพฒันาตนเอง 

- แสดงออกถึงความ
สนใจจะเรียนรู้งาน 
 

Motivate -มีเทคนิคในการสอนงานแก่
สมาชิกท่ีต่อตา้นและไม่ยอมรับ
การเปล่ียนแปลง 

-ปรับเปล่ียนการสอนงานตาม
ความสามารถในการรับรู้ของ
สมาชิกในทีมได ้

-ปรับเปล่ียนเทคนิคและวิธีการสอน
งานให้เหมาะกบัลกัษณะและความ
ตอ้งการของสมาชิก 

-ให้ขอ้มูลและค าแนะน า
ในการท างงนแกก่ทีมงาน
ได ้

- ระบุไดถึ้งจุดเด่นจุดดอ้ย
ท่ีตอ้งพฒันาในการ
ท างานของตวัเอง 

Perform -ก าหนดมาตรฐานใหม่และ
เสนอแนะขั้นตอนในการ
ปรับปรุงคุณภาพงาน 

-หาวิธีท่ีจะปรับปรุงคุณภาพ
ของผลงานตนอยูเ่สมอ 

-ปรับปรุงคุณภาพสินคา้จากขอ้
ร้องเรียนจากลกูคา้ได ้

- ประเมินคุณภาพผลงาน
ตวัเองได ้

- ตรวจสอบคุณภาพ
ผลงานของตนก่อนส่ง
มอบผูเ้ก่ียวขอ้ง 

Commit & 
Target 

-สามารถสอนผูอ่ื้นถึงวิธการ
ก าหนดเป้าหมายอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

-สามารถประเมินประสิทธิภาพ
ในการท างานของตน
เปรียบเทียบเป้าหมาย 

-รู้เทคนิคในการก าหนดเป้าหมายใน
การท างานของตน 

-ระบุไดถึ้งเป้าหมายท่ี
หวัหนา้คาดหวงั 

-มารถแจกแจงงานท่ีตอ้ง
ท าในแต่ละวนัได ้

ความคดิ
สร้างสรรค์ 

-น าเสนอแนวทางใหม่ๆในการ
ลดขั้นตอนการท างานท่ีมีไม่มี
ประสิทธิภาพ หาวิธีลด
ค่าใชจ่้าย และตน้ทุนต่างๆได ้

-สามารถประเมินประสิทธิภาพ
ของผลงานท่ีเกิดจากความคิด
ริเร่ิมของตวัเองไดม้กีารน าเอา
ความคิดริเร่ิมไปใชใ้นการพฒันา 

-แสดงถึงความตั้งใจหา แนวทางใหม่ 
มาปรับปรุงการท างาน  
–แสวงหาโอกาสเรียนรู้พฒันาให้มี
ความคิดริเร่ิมมีการคิดริเร่ิมดว้ยตนเอง 

-เตม็ใจท่ีจะรับฟัง
ความเห็นหลากหลาย 
 

มีการคิดริเร่ิมเม่ือไดรั้บการ
กระตุน้หรือไดรั้บมอบหมาย 

การตดัสินใจ -วิเคราะห์ไดถึ้งขอ้ดีขอ้เสียของ
แต่ละทางเลือกและผลกระทบ 

-ตดัสินใจภายใตห้ลกัการและ
เหตุผลในระยะเวลาจ ากดั 

-สามารถอธิบายเหตุผลท่ีประกอบการ
ตดัสินใจ 

-รู้ว่าสถานการณ์ใดควร
ตอ้งตดัสินใจ 

ตดัสินใจแกปั้ญหาได้
ตามแนวทางท่ีก าหนด 

การวางแผน -ก าหนดแผนส ารองในกรณีท่ี
ไม่เป็นตามก าหนด 

-วิเคราะห์ปัญหาอุปสรรคท่ี
อาจจะเกิดข้ึน 

-ก าหนดกิจกรรมท่ีตอ้งท าก่อนหลงั -เช่ือมโยงเป้าหมายสู่
ขั้นตอนปฏิบติั 

วางแผนการท างานของ
ตวัเองในแต่ละวนั 

ความปลอดภยั -สามารถคาดการณ์ถึงความ
เส่ียงและวิเคราะห์สาเหตุ ของ
อุบติัเหต ุ

-แสดงความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความ
ปลอดภยั 

-ระบุไดถึ้งขอ้ดีขอ้เสียจากการไม่ปฏิบติั
ตามกฎระเบียบ 

-ใส่ใจและสงัเกตถึงส่ิงท่ี
อาจจะก่อให้เกิดความไม่
ปลอดภยั 

-เตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตาม
ระเบียบรู้และเขา้ใจถึง
มาตรการความปลอดภยั 

การแก้ปัญหา -ประเมินประสิทธิภาพของ
แนวทางการแกไ้ขปัญหา 
ปรับเปล่ียนให้เหมาะสมได ้

-ระบุไดถึ้งผลกระทบของ
ปัญหาน าเสนอทางเลือกในการ
แกปั้ญหาท่ีเกิดจากการท างาน 

-ช้ีแจงสาเหตุของปัญหาท่ีเกิดจากงาน
ประจ าของตนได ้

-แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนตาม
แนวทางท่ีถูกก าหนดข้ึน 

สามารถแกปั้ญหาเฉพาะ
หนา้ง่ายๆไม่ซบัซ้อนได ้

การส่ือสาร -สามารถสอนงานแก่ผูอ่ื้นให้
เขา้ใจได ้

-ปรับเปล่ียนเน้ือหาวิธีการ
ส่ือสารเหมาะสมสถานการณ์ 

-เขา้ใจและแยกแยะประเดน็ สามารถ
ตอบขอ้ซกัถามได ้

-สามารถให้ขอ้มูล
รายละเอียดท่ีถูกตอ้ง 

แสดงความคิดเห็นของ
ตวัเองไดรู้้เร่ือง 

การเป็นผู้น า -ปรับเปล่ียนกลยทุธ์ในการ
ท างานของทีมงานไดต้าม
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

-ผลกัดนัให้เกิดการท างาน
ระหว่างสมาชิก 

-รู้จุดอ่อนจุดแขง็ของสมาชิกแต่ละคน -มีวิธีในการตรวจสอบ
ความเขา้ใจงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายของสมาชิก 

-เคารพและยอมรับความ
แตกต่างของสมาชิกใน

ทีม 
ความรู้เกี่ยวกับ

งาน 
-ถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีมีให้กบับุคคล
อ่ืนได ้

-มีความรู้ความช านาญอยา่ง
ลึกซ้ึง 

-เขา้ใจกระบวนการของระบบหรือ
ขั้นตอนการท างานท่ีรับผิดชอบเป็น
อยา่งดี 

-มีความรู้ในสายอาชีพแต่
ไม่สามารถน ามา
ประยกุตใ์ชไ้ด ้

-ไม่มีความรู้ความเขา้ใจ
ในระบบหรือขั้นตอน
การท างานท่ีรับผิดชอบ 



ตารางที2่ แสดงตัวอย่างค าถามทีจ่ะหา STARเพือ่ให้ผู้สมัครแสดง Competency ทีต้่องการ 

 

 

 

   Question 

Cross functional 
( Cross cultural) 

 

-ช่วยเล่าถึงงานในอดีตท่ีแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการท างานเป็นทีม ? 
-คุณแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นอยา่งไร ? 

Learner -เล่าถึงส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการท างานล่าสุดและสามารถน ามาใชไ้ดจ้ริง ? 
-คุณไดท้ าอะไรในปีท่ีผา่นมาท่ีเป็นการพฒันาตนเอง ? 
-เคยท าอะไรผดิพลาดในงาน และคุณท าอยา่งไร 

Motivate เล่าถึงประสบการณ์ท่ีท าให้ไดรั้บความร่วมมือมากขึ้น 
 -มีวธีิการพูดคุยกบัพนกังานท่ีหัวแขง็ หรือมีผลปฏิบติังานตกต ่าอยา่งไร 
-ยกตวัอยา่งปัญหาการท างานของทีมท่ีไดแ้กไ้ขไป หากในปัจจุบนัคุณจะใช้วธีิการท่ีแตกต่างหรือไม่อยา่งไร 

-กรุณาเล่าถึงกรณีท่ีตอ้งด าเนินการสอนหรือแนะน าผูอ่ื้น 
-อาจจะเคยพบคนท่ีสอนยาก ลองบอกถึงคนท่ีคุณไม่สามารถแนะน าไดส้ าเร็จ 

Perform -เล่าถึงสถานการณ์ท่ีคุณท าทุกวถีิทางแลว้ลูกคา้ยงัไม่พอใจ เกิดอะไรขึ้น 
-ช่วยเล่าถึงการท างานของคุณท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณ มีอะไรท่ีคิดวา่ส าคญับา้ง 
-มีเหตุการณ์อะไรท่ีคุณคิดวา่หัวหนา้พอใจมากท่ีสุดคือเร่ืองอะไร คุณท าอะไร อยา่งไร 

Commit & Target -อธิบายเหตุการณ์ท่ีคุณประสบความส าเร็จในส่ิงท่ีคนอ่ืนคิดวา่ไม่น่าจะส าเร็จได ้
 

ความคดิสร้างสรรค์ เคยมีการน าความคิดสร้างสรรคอ์ะไรใหม่ๆมาใชใ้นการท างานหรือไม่อยา่งไร? 

การตดัสินใจ -ท าอยา่งไรในกรณีท่ีมีงานปริมาณมากท่ีตอ้งท าให้ส าเร็จภายในระยะเวลาอนัสั้น 

การวางแผน มีการวางแผนเพื่อท่ีจะรับมือกบัปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นอยา่งไร 

ความปลอดภยั หากเกิดปัญหาขึ้นในการท างาน ส่ิงแรกท่ีคุณจะท าคืออะไร 

การแกปั้ญหา -เล่าถึงการตดัสินใจ ท่ีเพิ่งมีมา ใชข้อ้มูลอะไรตดัสิน ท าไมถึงเป็นการตดัสินใจท่ีดี 

การเป็นผูน้ า -เคยเป็นผูน้ าคนอ่ืนในการท างานหรือไม่ แลว้มีวธีิกระตุน้ให้ผูอ่ื้นท างานให้คุณอยา่งไร 

การส่ือสาร -สงัเกตจากการตอบค าถาม การพูดคุยตลอดระยะเวลาสมัภาษณ์ 

ความรู้เก่ียวกบังาน -สอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เปรียบเทียบลกัษณะงานท่ีบริษทั 



 

ตารางที ่3 แสดงแบบฟอร์มการสัมภาษณ์งานของพนักงานออฟฟิศ 

แบบประเมนิผลการสัมภาษณ์ (พนักงานออฟฟิศ) 
ระดบั 5 หมายถึงผลปฏิบติัดีเกินมาตรฐานมาก” 
ระดบั 4 หมายถึงผลปฏิบติัดีเกินมาตรฐาน...    . 
   ระดบั 3 หมายถึงผลปฏิบติัดีตรงตามมาตรฐาน 
..ระดบั 2 หมายถึงผลการปฏิบติัอยูใ่นระดบัพอ.. 
ระดบั 1 หมายถึงผลการปฏิบติัอยูใ่นระดบัต ่า . 

ช่ือผูส้มคัร..........................................................  ต าแหน่งงาน.............................................. 
วนัสมัภาษณ์.......................................................  เลขท่ีใบขอ................................................ 

Motivational 
Fit & 

Job Fit 

                  ขบัรถได ้                                                                                          การท างานกะกลางคืน 
                ผลตอบแทนท่ีคาดหวงัเหมาะสมกบัต าแหน่ง                                   ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน                                          
                ต  าแหน่งงานตรงกบัความสนใจของผูส้มคัร                                     สิงท่ีชอบและไม่ชอบมากท่ีสุดในการท างาน 

Competency 5 4 3 2 1 

Core Competency 

Cross cultural 
Cross functional 

 
 
-วเิคราะห์และปรับเปล่ียน
เป้าหมาย 
ให้เหมาะกบัทีมได ้

 
 
-สามารถจูงใจผูอ่ื้นให้
เห็นดว้ยกบัความคิดได ้
 

 
 
-รู้และเขา้ใจถึงภารกิจและ
เป้าหมายในการท างานของ
หน่วยงานต่างๆ 

 
 
-สามารถบริหารงานของตน
ตอบสนองต่อทีมได ้

 
 
-ยอมท างานร่วมกบัผูอ่ื้นใน
ทีม 

Action 
Question -ช่วยเล่าถึงงานในอดีตท่ีแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการท างานเป็นทีม ? 

-คุณแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นอยา่งไร ? 
 

Learner  
 
-ถ่ายทอดประสบการณ์หรือ
ให้ค  าแนะน าให้ให้ผูอ่ื้นได้ 

 
 
-เรียนรู้จากประสบการณ์
ท่ีผา่นมาและสามารถ
น ามาใช ้

 
 
-สามารถแสวงหาขอ้มูล-
แสวงหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้จาก
กิจกรรมขององคก์ร 

 
 
-ยอมรับความผดิพลาดและ
พฒันาตนเอง 

 
 
- แสดงออกถึงความสนใจ
จะเรียนรู้งาน 
 

Action 
Question -เล่าถึงส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้จากการท างานล่าสุดและสามารถน ามาใชไ้ดจ้ริง ? 

-คุณไดท้ าอะไรในปีท่ีผา่นมาท่ีเป็นการพฒันาตนเอง ? 

Motivate  
 
-มีเทคนิคในการสอนงานแก่
สมาชิกท่ีต่อตา้นและไม่
ยอมรับการเปล่ียนแปลง 

 
 
-ปรับเปล่ียนการสอนงาน
ตามความสามารถในการ
รับรู้ของสมาชิกในทีมได ้

 
 
-ปรับเปล่ียนเทคนิคและวธีิการ
สอนงานให้เหมาะกบัลกัษณะ
และความตอ้งการของสมาชิก 

 
 
-ให้ขอ้มูลและค าแนะน าใน
การท างานแก่ทีมงานได ้

 
 
- ระบุไดถึ้งจุดเด่นจุดดอ้ยท่ี
ตอ้งพฒันาในการท างาน
ของตวัเอง 

Question  -เล่าถึงประสบการณ์ท่ีท าให้ไดรั้บความร่วมมือมากขึ้น 
 -มีวธีิการพูดคุยกบัพนกังานท่ีหัวแขง็ หรือมีผลปฏิบติังานตกต ่าอยา่งไร 
-ยกตวัอยา่งปัญหาการท างานของทีมท่ีไดแ้กไ้ขไป หากในปัจจุบนัคุณจะใช้วธีิการท่ีแตกต่าง 

Action 
 
 
 
 



ผลสรุป  Hire( จา้ง )  Pending( รอพิจารณา )  Rejected( ปฏิเสธ ) 
Interviewer (MGR up)……………………….  Authorized person (GM up)………………….. 

ลงช่ือผูส้มัภาษณ์     ผูมี้อ  านาจอนุมติัขอจา้งงานตน้สังกดั 
 
 
 

Perform  
 
-ก าหนดมาตรฐานใหม่และ
เสนอแนะขั้นตอนในการ
ปรับปรุงคุณภาพงาน 

 
 
-หาวธีิท่ีจะปรับปรุง
คุณภาพของผลงานตนอยู่
เสมอ 

 
 
-ปรับปรุงคุณภาพสินคา้จากขอ้
ร้องเรียนจากลูกคา้ได ้

 
 
-ประเมินคุณภาพผลงาน
ตวัเองได ้

 
 
- ตรวจสอบคุณภาพผลงาน
ของตนก่อนส่งมอบ 

Action 
Question -เล่าถึงสถานการณ์ท่ีคุณท าทุกวถีิทางแลว้ลูกคา้ยงัไม่พอใจ เกิดอะไรขึ้น 

 

Function Competency 

(common) 
ความคิด
สร้างสรรค์ 

 
 
-น าเสนอแนวทางใหม่ๆใน
การลดขั้นตอนการท างานท่ี
มีไม่มีประสิทธิภาพ หาวธีิ
ลดค่าใชจ่้าย และตน้ทุนได ้

 
 
-สามารถประเมิน
ประสิทธิภาพของผลงาน
ท่ีเกิดจากความคิดริเร่ิม
ของตวัเองได ้

 
 
-แสดงถึงความตั้งใจหา แนวทาง
ใหม่  
ความคิดริเร่ิมมีการคิดริเร่ิมดว้ย
ตนเองมาปรับปรุงการท างาน 

 
 
-เตม็ใจท่ีจะรับฟัง
ความเห็นหลากหลาย 
 

 
 
มีการคิดริเร่ิมเม่ือไดรั้บการ
กระตุน้หรือไดรั้บ
มอบหมาย 

Action 
Question -เคยมีการน าความคิดสร้างสรรคอ์ะไรใหม่ๆมาใชใ้นการท างานหรือไม่อยา่งไร? 

การตัดสินใจ  
 
-วเิคราะห์ไดถึ้งขอ้ดีขอ้เสีย
ของแต่ละทางเลือกและ
ผลกระทบ 

 
 
-ตดัสินใจภายใตห้ลกัการ
และเหตุผลในระยะเวลา
จ ากดั 

 
 
-สามารถอธิบายเหตุผลท่ี
ประกอบการตดัสินใจ 

 
 
-รู้วา่สถานการณ์ใดควร
ตอ้งตดัสินใจ 

 
 
ตดัสินใจแกปั้ญหาไดต้าม
แนวทางท่ีก าหนด 

Action 
Question -ท าอยา่งไรในกรณีท่ีมีงานปริมาณมากท่ีตอ้งท าให้ส าเร็จภายในระยะเวลาอนัสั้น  

การวางแผน  
 
-ก าหนดแผนส ารองในกรณี
ท่ีไม่เป็นตามก าหนด 

 
 
-วเิคราะห์ปัญหาอุปสรรค
ท่ีอาจจะเกิดขึ้น 

 
 
-ก าหนดกิจกรรมท่ีตอ้งท า
ก่อนหลงั 

 
 
-เช่ือมโยงเป้าหมายสู่
ขั้นตอนปฏิบติั 

 
 
วางแผนการท างานของ
ตวัเองในแต่ละวนั 

Action 
Question -มีการวางแผนเพื่อท่ีจะรับมือกบัปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นอยา่งไร 

(Work) 
ความรู้เกี่ยวกับงาน 

 
 
-สามารถให้ขอ้เสนอแนะแก่
หน่วยงานถึงแนวทางและ
การปรับปรุงขั้นตอนการ
ท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 

 
 
-อธิบายไดถึ้งปัญหาท่ี
เกิดขึ้นจากการมีระบบท่ี
ไม่มีประสิทธิภาพ 

 
 
-เขา้ความเก่ียวขอ้งกนัของาน
ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัของตนเอง 

 
 
-มีความรู้ความช านาญใน
งานของตวัเองอยา่งมาก 

 
 
-รู้และเขา้ใจบทบาทและ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของ
ตน 

Action 

Question -สอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เปรียบเทียบกบัลกัษณะงานท่ีบริษทั  

รวมคะแนน      



 
ส าหรับฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

Position Title …………………. Dept. ………………. Div. ………………  Sect………………. 
Commencement………………………………………....Starting Salary………………………………….….. 

              ..............................................    ..……..................................                 ................................................ 
                   Compensation Division              ( AGM up-HR )          ( VP-HR&ADM ) 
              ส่วนบริหารค่าจา้งผลตอบแทน                            ฝ่ายทรัพยากรบุคคล                          ผูมี้อ  านาจอนุมติัจา้ง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางที ่4 แสดงแบบฟอร์มการสัมภาษณ์งานของพนักงานฝ่ายผลติ 

แบบประเมนิผลการสัมภาษณ์ (พนักงานฝ่ายผลติ) 
ระดบั 5 หมายถึงผลปฏิบติัดีเกินมาตรฐานมาก” 
ระดบั 4 หมายถึงผลปฏิบติัดีเกินมาตรฐาน...    . 
   ระดบั 3 หมายถึงผลปฏิบติัดีตรงตามมาตรฐาน 
..ระดบั 2 หมายถึงผลการปฏิบติัอยูใ่นระดบัพอ.. 
ระดบั 1 หมายถึงผลการปฏิบติัอยูใ่นระดบัต ่า . 

ช่ือผูส้มคัร..........................................................  ต าแหน่งงาน.............................................. 
วนัสมัภาษณ์.......................................................  เลขท่ีใบขอ................................................ 
 

Motivational 
Fit & 

Job Fit 

                  ขบัรถได ้                                                                                          การท างานกะกลางคืน 
                ผลตอบแทนท่ีคาดหวงัเหมาะสมกบัต าแหน่ง                                   ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน                                          
                ต  าแหน่งงานตรงกบัความสนใจของผูส้มคัร                                     สิงท่ีชอบและไม่ชอบมากท่ีสุดในการท างาน 

Competency 5 4 3 2 1 

Core Competency 

Learner  
 
-ถ่ายทอดประสบการณ์หรือให้
ค  าแนะน าให้ให้ผูอ่ื้นได้ 
น าความรู้มาพฒันาระบบงาน 

 
 
เรียนรู้จากประสบการณ์
ท่ีผา่นมาและสามารถ
น ามาใช ้

 
 
สามารถแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบั
งาน แสวงหาโอกาสท่ีจะ
เรียนรู้จากกิจกรรมขององคก์ร 

 
 
ยอมรับความผิดพลาดและ
พฒันาตนเอง 

 
 
แสดงออกถึงความสนใจจะ
เรียนรู้งาน 

Action 
Question -เคยท าอะไรผดิพลาดในงาน และคุณท าอยา่งไร 

 
 

Motivate  
 
--มีเทคนิคในการสอนงานแก่
สมาชิกท่ีต่อตา้นและไม่
ยอมรับการเปล่ียนแปลง 

 
 
--ปรับเปล่ียนการสอน
งานตามความสามารถใน
การรับรู้ของสมาชิก 

 
 
--ปรับเปล่ียนเทคนิคและ
วธีิการสอนงานให้เหมาะกบั
ลกัษณะและความตอ้งการ 

 
 
ให้ขอ้มูลและค าแนะน าใน
การท างานแก่ทีมงานได ้
 

 
 
- - ระบุไดถึ้งจุดเด่นจุดดอ้ย
ท่ีตอ้งพฒันาในการท างาน
ของตวัเอง 

Action 
Question -เล่าถึงประสบการณ์ท่ีท าให้ไดรั้บความร่วมมือมากขึ้น 

 -มีวธีิการพูดคุยกบัพนกังานท่ีหัวแขง็ หรือมีผลปฏิบติังานตกต ่าอยา่งไร 
-ยกตวัอยา่งปัญหาการท างานของทีมท่ีไดแ้กไ้ขไป หากในปัจจุบนัคุณจะใช้วธีิการท่ีแตกต่าง 

Commit & 
Target 

 
 
สามารถสอนผูอ่ื้นถึงวธิการ
ก าหนดเป้าหมายอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

 
 
--สามารถประเมิน
ประสิทธิภาพในการท างาน
ของตนเปรียบเทียบเป้าหมาย 

 
 
-รู้เทคนิคในการก าหนด
เป้าหมายในการท างาน 
 

 
 
ระบุไดถึ้งเป้าหมายท่ี
หัวหนา้คาดหวงั 

 
 
- -มารถแจกแจงงานท่ีตอ้ง
ท าในแต่ละวนัได ้

Question  - 
 
 
 
 

Action 



ผลสรุป  Hire( จา้ง )  Pending( รอพิจารณา )  Rejected( ปฏิเสธ ) 
Interviewer (MGR up)……………………….  Authorized person (GM up)………………….. 

ลงช่ือผูส้มัภาษณ์     ผูมี้อ  านาจอนุมติัขอจา้งงานตน้สังกดั 
 
 

Perform  
 
-ก าหนดมาตรฐานใหม่และ
เสนอแนะขั้นตอนในการ
ปรับปรุงคุณภาพงาน 

 
 
-หาวธีิท่ีจะปรับปรุง
คุณภาพของผลงานตนอยู่
เสมอ 

 
 
-ปรับปรุงคุณภาพสินคา้จากขอ้
ร้องเรียนจากลูกคา้ได ้

 
 
-ประเมินคุณภาพผลงาน
ตวัเองได ้

 
 
- ตรวจสอบคุณภาพผลงาน
ของตนก่อนส่งมอบ 

Action 
Question -เล่าถึงสถานการณ์ท่ีคุณท าทุกวถีิทางแลว้ลูกคา้ยงัไม่พอใจ เกิดอะไรขึ้น 

 

Function Competency 

(common) 
ความปลอดภยั 

 
 
สามารถคาดการณ์ถึงความ
เส่ียงและวเิคราะห์สาเหตุ 
ของอุบติัเหตุ 

 
 
-แสดงความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
ความปลอดภยั 

 
 
-ระบุไดถึ้งขอ้ดีขอ้เสียจากการไม่
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ 

 
 
ใส่ใจและสังเกตถึงส่ิงท่ี
อาจจะก่อให้เกิดความไม่
ปลอดภยั 

 
 
เตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตาม
ระเบียบรู้และเขา้ใจถึง
มาตรการความปลอดภยั 

Action 
Question -หากเกิดปัญหาขึ้นในการท างาน ส่ิงแรกท่ีคุณจะท าคืออะไร 

การแกปั้ญหา  
 
ประเมินประสิทธิภาพของ
แนวทางการแกไ้ขปัญหา 
ปรับเปล่ียนให้เหมาะสมได ้

 
 
ระบุไดถึ้งผลกระทบของ
ปัญหาน าเสนอทางเลือกในการ
แกปั้ญหาท่ีเกิดจากการท างาน 

 
 
-ช้ีแจงสาเหตุของปัญหาท่ี
เกิดจากงานประจ าของตน
ได ้

 
 
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นตาม
แนวทางท่ีถูกก าหนดขึ้น 

 
 
สามารถแกปั้ญหาเฉพาะ
หนา้ง่ายๆไม่ซับซ้อนได ้

Action 
Question -เล่าถึงการตดัสินใจ ท่ีเพิ่งมีมา ใชข้อ้มูลอะไรตดัสิน ท าไมถึงเป็นการตดัสินใจท่ีดี  

การเป็นผูน้ า  
 
-ปรับเปล่ียนกลยทุธ์ในการ
ท างานของทีมงานไดต้าม
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นเขา้ใจได ้

 
 
-ผลกัดนัให้เกิดการ
ท างานระหวา่งสมาชิก 

 
 
-รู้จุดอ่อนจุดแขง็ของสมาชิกแต่
ละคน 

 
 
มีวธีิในการตรวจสอบ
ความเขา้ใจงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายของสมาชิก 

 
 
เคารพและยอมรับความ
แตกต่างของสมาชิกในทีม 
 

Action 
Question --เคยเป็นผูน้ าคนอ่ืนในการท างานหรือไม่ แลว้มีวธีิกระตุน้ให้ผูอ่ื้นท างานให้คุณอยา่งไร 

(Work) 
ความรู้เกี่ยวกับงาน 

 
 
-สามารถให้ขอ้เสนอแนะแก่
หน่วยงานถึงแนวทางและ
การปรับปรุงขั้นตอนการ
ท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 

 
 
-อธิบายไดถึ้งปัญหาท่ี
เกิดขึ้นจากการมีระบบท่ี
ไม่มีประสิทธิภาพ 

 
 
-เขา้ความเก่ียวขอ้งกนัของาน
ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัของตนเอง 

 
 
-มีความรู้ความช านาญใน
งานของตวัเองอยา่งมาก 

 
 
-รู้และเขา้ใจบทบาทและ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของ
ตน 

Action 

Question -สอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เปรียบเทียบกบัลกัษณะงานท่ีบริษทั  

รวมคะแนน      



 
ส าหรับฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
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ผลสรุป  Hire( จา้ง )  Pending( รอพิจารณา )  Rejected( ปฏิเสธ ) 
 
Interviewer (MGR up)……………………….  Authorized person (GM up)………………….. 

ลงช่ือผูส้มัภาษณ์     ผูมี้อ  านาจอนุมติัขอจา้งงานตน้สังกดั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ประวตัผิู้จดัท าโครงงาน 

 
ช่ือ – สกุล   นางสาว ปุณยภา แสงทอง  
วนั เดือน ปีเกิด   22 สิงหาคม 2533  
ประวติัการศึกษา  
ระดบัประถมศึกษา  ประถมศึกษาตอนตน้ - ปลาย พ.ศ. 2545  

โรงเรียนอนุบาลพิบูลยเ์วศน์ 
Home school  
ระดบัมธัยมศึกษา  มธัยมศึกษาตอนตน้ - ปลาย พ.ศ. 2551  

โรงเรียน Adventist ekamai  
ระดบัอุดมศึกษา   คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการอุตสาหกรรม พ.ศ. 2556  

สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญ่ีปุ่น  
ทุนการศึกษา   -ไม่มี-  
ประวติัการฝึกอบรม  1.อบรม ISO ณ สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญ่ีปุ่น  

2. สัมมนาเร่ืองจริยธรรม ณ สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญ่ีปุ่ 
ผลงานท่ีไดรั้บการตีพิมพ ์ -ไม่มี- 
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