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ถึงแมวานายจางจะถือไพเหนือกวาผูสมัครงานหนอย เพราะบริษทัมีสิทธิ์ตดัสินใจเลือกจางคนเขาทํางาน แตใน

ขณะเดียวกันผูสมัครงานทกุคนตางก็มีสิทธิ์ทีจ่ะเลือกส่ิงที่ดีทีสุ่ดใหกับตัวเองเหมือนกัน ส่ิงทีด่ีที่สุดนี้อาจไมใชเรื่องเงินเพียงประเด็น

เดียว แตอาจหมายถึงส่ิงแวดลอมในการทํางาน ทัศนคติ หรือแมแตภาพลักษณขององคกรดวย และภาพลักษณแรกที่จะสรางความ

ประทับใจไดดทีีสุ่ดก็คือการสัมภาษณงานนั่นเอง 

 

หลายคนเลือกทํางานในบริษัทน้ันๆ เพราะประทับใจในทัศนคติแรกพบกบัฝายทรัพยากรบุคคล (HR) แตหลายคนกลบั

ตรงกันขามเลือกปฎิเสธรวมงานทั้งๆ ที่ยงัไมไดมีโอกาสแสดงความสามารถหรือทดลองทํางานจริงเลยก็เพียงเพราะทศันติแรกที่

ไดรับจากฝาย HR น้ันเปนไปในทางลบ หากคนหาขอมูลบนโลกออนไลนบทความที่เกี่ยวกบัเรื่องคําถามการสัมภาษณงานและ

แนะนําการตอบคําถามสําหรบัผูสมัครงานนั้นมีเกล่ือนกลาดเต็มไปหมด แตกลับกันบทความที่แนะนําใหฝาย HR เปนผูสัมภาษณที่ดี

และตั้งคําถามทีเ่หมาะควรนั้นแทบจะไมมีเลย 

 

ตองยอมรับวายคุนี้เปนยุคที่ทัง้ “ผูสัมภาษณ” และ “ผูถูกสัมภาษณ” ตางก็เปนฝายที่จะทดสอบจิตวิทยาไปจนถึงหยั่งเชิง

ทัศนคติซึ่งกันและกัน ไมเพียงแต HR จะตองการรูจักกับผูสมัครทุกคนใหไดมากที่สุดแลว ผูสมัครเองก็มักจะประเมิน “ความ

ประทับใจแรก (First Impression)” ของบรษิัทจากฝาย HR ดวยเชนกัน แนนอนวาประตดูานแรกนี้เหมือนจะเปนเรื่องเล็กๆ 

นอยๆ แตสําคัญคอนขางมาก หลายบริษทัพลาดการไดคนดีคนเกงมารวมงานก็เพราะฝาย HR สรางความไมประทับใจตั้งแตเริ่มตน 

ขณะเดียวกันหากผูสมัครไมรูกาละเทศะ หรือมีอีโกจนเกินงาม ก็อาจทําใหฝาย HR ปดประตูบานแรกนี้เชนกัน เรยีกงายๆ วาทั้งสอง

ฝายจะรูทันทีวาคล๊ิกกันหรอืไม 

 

ฝายทรัพยากรบุคคล (HR) นั้นเปรียบเสมือนประตูบานแรกของบรษิัท การสัมภาษณงาน (Job Interview) นั้นถือเปน

สนามประลองดานแรกทีจ่ะคัดเลือกผูที่เหมาะสมที่สุดเขามาทํางาน การสัมภาษณงานนั้นเปนโอกาสที่จะทําใหบริษทัไดทําความรูจัก

กับผูที่จะมารวมงานกันในอนาคต แนนอนวาฝาย HR ถือเปนเจาภาพสําคัญในกระบวนการแรกสุดนี ้ นอกจากทีจ่ะตองเตรียม

ทัศนคติที่ดีเพื่อเปดบทสนทนาหรือพูดคุยส่ือสารกับผูสมัครงานแลว การเตรยีมคําถามสําหรับสัมภาษณผูเขารวมคัดเลือกนั้นก็เปนส่ิง

สําคัญอยางยิง่ เพราะนอกเหนือจากจะเปนการสอบถามขอมลูเรื่องทักษะ ความสามารถ และการทํางานโดยตรงแลว การเตรียม

คําถามในเชงิจติวิทยาที่จะชวยวิเคราะหทัศนคติไปจนถงึลักษณะนิสัยเบื้องตนนั้นก็ถือเปนปจจัยที่สําคัญไมแพกัน 
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HR ที่มีขอสงสัยหรือมีคําถามเก่ียวกับประเด็นน้ี 
Q. จะแยกคนทีพู่ดตอนสัมภาษณเกงกับคนทีท่ํางานเกงไดอยางไรครับ 

บางคนตอนสัมภาษณพูดเกงมาก มีประสบการณทํางานมากอน มี Passion ในการทํางาน นูนนี่นั่น แตพอทํางานจริงกลับไมมีสัก

อยางที่พูด ทํางานไมไดตามที่พดูไว แลวเราจะรูไดอยางไรครับวาคนไหนพูดเกง คนไหนทํางานเกง 

 

A. ไมมีวีธีไหนทีเ่ราสามารถแยกคนที่พูดเกงกับคนที่ทํางานเกงดวยการสัมภาษณได 100% หรอกครับ แตส่ิงทีเ่ราทําไดดีที่สุดคือลด

ความเส่ียงดวยคําถามที่ใชในการเลือกถาม Candidate หรือกาํหนด Assignment ให Candidate ทําประกอบการสัมภาษณดวย 

Candidate หลายคนอาจจะอธบิายวิธีการแกปญหาตางๆ ในบริษทัเกาที่เคาผานปญหานั้นๆ มาแลวไดดี จุดนั้นเราดูวธิีคิดและ

ตรรกะที่เคาใชในการแกปญหาตางๆ ไดครับ ซึง่ถาผานสัมภาษณรอบแรก เราสามารถกําหนด assignment ให Candidate ทําโดย

ยกตัวอยางปญหาตางๆที่เราเจอในบรษิัทของเราเอง แลวสรางโจทยให Candidate ลองแกปญหาด ู

 

การแบงกลุมและประเภทของคําถาม 

การสัมภาษณงานไมใชแคเรื่องของการพูดคุย ถาม-ตอบ เทานั้น บางคนอาจมองวาเปนเรื่องงายๆ แตความจริงแลวไมใช

อยางที่คิด การสัมภาษณงานทีด่ีนั้นควรมีการวางแผน ลําดับขัน้ตอน ไปจนถงึกล่ันกรองคําถามใหดทีี่สุด เพราะคําถามนี่เองที่จะบอก

วัตถุประสงควาฝาย HR ตองการประเมินผูสมคัรในเรื่องใด เราอาจลองแบงประเภทของกลุมคําถามดังตอไปนี้ (ซึ่งอาจมีประโยชนใน

การลําดับขั้นตอนการสัมภาษณดวย) พรอมตวัอยางชดุคําถามที่จะสัมภาษณ และแนวทางการวิเคราะหคําตอบที่ตองการไดรับ 

 

หมวดที่ 1 : สรางความคุนเคยระหวางกัน 

การสนทนาเล็กๆ นอยๆ นี้อาจดูวาเปนเรื่องไรสาระหรอืไมจาํเปนเทาไร แตการสนทนาอยางไมเปนทางการ (หรอือาจกึ่ง

ทางการ) นี้จะชวยใหทั้งผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณปรับจูนสรางความคุนเคยกันไดด ีคําถามในกลุมนี้ควรเปนปลายเปด หรือเปน

คําถามสวนบุคคลของผูถูกสัมภาษณ และไมควรเปนคําถามที่สรางความเครียดหรืออความกดดัน ทั้งนี้เพื่อเปดบทสนาใหมี

บรรยากาศที่ด ี และสรางความราบรื่นในการสัมภาษณตอไป หากเริ่มตนทีด่ีการสัมภาษณก็จะล่ืนไหลไปเรื่อย ทําใหแตละฝายตาง

รูจักกันไดงายและมากขึ้น และสรางความประทับใจไดดีทเีดียว 

 

+ ชวยแนะนําตัวเองใหทางเรารูจักคุณหนอย? 

• ถึงแมจะเปนคําถามงายๆ พื้นๆ ที่ใครๆ กถ็ามกนั แตคําถามนี้กลับกลายเปนการเริ่มตนที่ดทีี่ผูถกูสัมภาษณจะสามารถเลาได และผู

สัมภาษณก็อยากจะรูจกักันเบื้องตน ในขณะเดยีวกันเราก็สามารถที่จะเช็คทัศนคติเบื้องตน หรือทิศทางของการสนนาจากการเริ่มตน

นี้ได และทําใหฝาย HR รูสึกวาอยากจะรูจักผูสมัครคนนี้มากขึน้หรือเปลา ทั้งยังชวยลดความประหมากอนทีจ่ะเริ่มคําถามตอๆ ไปได

ดีดวย 

+ การเดินทางมายังบริษัทเปนอยางไรบาง สะดวกสบายหรือเปลา 

• คําถามนี้อาจเปนเรื่องงายๆ ที่ดเูหมือนไมมีอะไร แตเราสามารถเห็นทัศนคติของการคิดและตอบไดเชนกัน อยางบางคนอาจจะ

อธิบายไดละเอยีดชัดเจน, บางคนอาจบนถึงปญหาจราจร, บางคนอาจตอบเพยีงส้ันๆ เพือ่รีบปดบทสนทนา ขณะเดียวกันเราก็

สามารถตรวจสอบวิธีการเดินทางมาทํางานของเขาได และคาดการณไดวาหากไดรวมงานกัน การเดินทางและการเขางานจะเปน

ปญหาหรอืเปลา 

 + ที่ทํางานในฝนเปนอยางไร 

• คําถามปลายเปดใหแสดงความคิดเห็นนี้เราสามารถเห็นทัศนคติของผูสัมภาษณเกี่ยวกับการทํางานหรอืองคกรวาสอดคลองกันหรือไม 

หรือหากมองในแงบวกฝายบุคคลเองก็อาจเกบ็ขอมูลที่เปนประโยชนมาชวยปรับการทํางานภายในออฟฟศไดเชนกัน 



หมวดที่ 2 : เจาะลึกเรื่องการทํางาน / ทักษะ / ความสามารถ 

ถามเรือ่งทั่วไปจนทําความรูจักเบื้องตน และลดความประหมาลงแลว ก็อาจเริม่เขาสูเรือ่งงาน เรื่องจรงิจงัมากขึ้น ตรงสวนนี้

เราจะใชตรวจสอบคุณสมบัติรวมถึงทัศนคติตอการทํางานวาตรงตาม Job Description ที่เราวางไวหรอืไม และจะสามารถทํางาน

ของบริษทัไดหรอืเปลา หรือทาํงานรวมกับพนกังานคนอื่นไดหรือไม ตรงนีฝ้าย HR เองตองเตรียมคําถามใหรอบดาน ครอบคลุม 

เพราะเปนสวนสําคัญที่สุดที่เกีย่วของกับการทาํงานจรงิ 

 

+ ทําไมถึงสนใจสมัครในตําแหนงน้ี 

• แมจะเปนคําถามกวางๆ แตก็เปนคําถามที่จะตรวจสอบความตั้งใจของผูสมัครงานไดเปนอยางดี ถงึแมวาจะมีความสามารถเกงกาจ

สักแคไหน แตหากคนคนนั้นไมมีความตั้งใจในการทํางานนี้ ผลลัพธยอมออกมาไมดีแนนอน ขณะเดียวกันฝาย HR ก็ถามเสรมิไดถึง

ทักษะอะไรของผูสมัครที่เหมาะสมกับตําแหนงนี้ รวมถงึจะทํางานในตําแหนงนี้อยางไร 

 + อะไรในงานน้ีที่เปนความทาทายสําหรับคณุมากที่สุด และถาคุณเจอปญหาจะมีวธิีจัดการอยางไร ? 

• คําถามนี้เปนคําถามเชิงตรวจสอบทักษะการทาํงาน และทักษะในการแกไปหาไปพรอมๆ กัน ขณะเดียวกันกส็ามารถเช็ค passion 

ของผูสมัครไดเชนกันดวย และทําใหรูถงึทกัษะในวิธีคิด การจดัการ รวมถึงการเผชิญกับความกดดันดวย 

 + คิดวาประสบการณที่ผานมามีสวนชวยหรือเปนประโยชนอะไรบางสําหรับงานในตําแหนงน้ี ? 

• คําถามนี้สามารถรูถึงวธิีการทํางานที่ผานมาในอดีต และการนาํเอาประสบการณที่ผานมาของผูสมัครมาเปนประโยชนตอการทํางาน

ใหกับบริษทั รวมถึงทัศนคติในการทํางาน 

 

หมวดที่ 3 : คําถามเชิงจิตวิทยาและการทดสอบทศันคติ 

คําถามชวงนี้อาจไมเกี่ยวของกบังานโดยตรง หรือบางทกี็อาจเปนเรื่องของผูถกูสัมภาษณเอง แตเปนการแสดงความคิดเห็น

ตลอดจนทัศนคติในการทํางานเสียมากกวา จุดนี้อาจจะเปนชวงเวลาทีด่ีที่สุดทีฝ่าย HR และผูสมัครจะเช็ควาเรา “คล๊ิก” กันจริงๆ 

หรือไม 

 

+ ขอดีและขอเสียของคุณคืออะไร ชวยวิเคราะหใหเราฟงหนอย ? 

• นอกจากจะใหผูสมัครงานวิเคราะหตัวเองแลว ตรงนี้ฝาย HR ยังสามารถดูทกัษะการวิเคราะหของคนคนนั้นไดดวย ในขณะเดียวกัน

ทางฝาย HR กจ็ะไดรูวาผูสมัครมีขอดีหรอืขอเสียอยางไร จะเปนปญหากับการทํางานไดมากนอยเพียงไร และจะเปนปญหากับ

ผูรวมงานคนอื่นหรือไม 

 + ชอบการทํางานแบบเด่ียว หรือแบบทีมมากกวากัน เพราะอะไร ? 

• คําถามนี้ฝาย HR อาจจะแสดงความจริงใจกอนวา อยากทราบทัศนคติมากกวาอยากทดสอบจิตวิทยา เพราะหากอยากทดสอบ

จิตวิทยาแลวสามารถเดาคําตอบไดทั้งสองฝงแนนอน ประโยชนคือ HR อาจจะประเมินวาเหมาะกับการทํางานตําแหนงนั้นหรือไม 

หรือหากคุณสมบัติดีจรงิสามารถเหมาะกับตําแหนงอื่นมากกวาไดหรือเปลา เพราะบางตําแหนงก็ตองการทักษะการทํางานเปนทีมที่

แข็งแกรง บางตาํแหนงการทํางานแบบคนเดียวอาจจะเหมาะสมและมีปสภ.กบังานกวา 

 + วางแผนอนาคตหรือทศิทางในการทํางานไวอยางไร? 

• คําถามนี้เปนคําถามที่ดใีนการดทูัศนคติตลอดจนวิสัยทัศนของผูสมัครงาน ซึ่งหากเห็นวิสัยทัศนระยะยาวทีด่ี ก็อาจเปนประโยชน

สําหรับบรษิัทในระยะยาวได การมีวิสัยทัศนทีด่ีก็อาจสงผลใหเกิดการวางแผนตลอดจนการทํางานที่ดีไดดวยเชนกัน 

 



หมวดที่ 4 : การเจรจารายละเอียดงาน 

เปนเรื่องความรบัผิดชอบของฝาย HR โดยตรง เปนคําถามเชิงเก็บขอมูลที่เปนปจจัยสําคัญในการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม

ที่สุดเขามารับงานในแตละตําแหนง เปนการถามไปตรงไปตรงมา เพราะมีผลตอการจางงานตลอดจนทําขอตกลงหรือสัญญาจางใน

อนาคต และเปนสวนสําคัญยิ่งที่มีผลตอการตดัสินใจของผูสมคัรงานดวย 

 

+ เงินเดือนที่คาดหวังคอืเทาไร ? 

• นอกจากจะใหผูสมัครประเมินคาจางทีเ่หมาะสมกับความสามารถของตนเองแลว ขอมูลสวนนีย้ังเปนการเช็คความพึงพอใจของทัง้

สองฝาย บางครั้งฝาย HR อาจมีเพดานงบประมาณจางอยูแลวในใจ การคัดเลือกคนที่เหมาะสมอาจตองอยูภายใตงบที่ถกูจดัสรรไว 

หรือหากฝาย HR ไมมีการตั้งเพดานงบประมาณจางสําหรับตาํแหนงนั้นๆ ไว แตใหประเมินตามศักยภาพของแตละบุคคล ทางฝาย 

HR ก็สามารถรูขอบเขตของการนําเสนอเงินเดอืนเพื่ออนุมตัิได และสามารถเสนอความพึงพอใจใหกับผูสมัครเพื่อใหมารวมงานกับ

บริษทัไดเชนกัน 

 + สะดวกเร่ิมงานไดเม่ือไร หรือตองบอกลวงหนานานแคไหน ? 

• อีกหนึง่คําถามพื้นฐานแตมีความจําเปนอยางมาก เพราะเราจะรูกําหนดการที่เปนไปไดจากทั้งสองฝง หากสัมภาษณผูที่ยังทํางานอยู

บริษทัเดิม จะไดทราบวาเขาจะตองบอกลาออกกับบริษทัเกาเมื่อไร เพื่อเตรยีมตัวทํางานกับบริษทัใหมไดทนั และเปนขอมูลใหแผนก

ที่จะรับพนกังานใหมนี้ไดเตรียมตัวในเรื่องตางๆ ดวย รวมถงึเปนเกณฑกําหนดในการแจงผลการสัมภาษณงานใหกับผูสมัครงานดวย 

 

ความจริงใจ … สําคัญที่สุด 

ยุคนี้ส่ิงที่ทกุคนตองการมากที่สุดก็คือ “ความจริงใจ” ตําราการสัมภาษณหลายแหลงมักแนะนําใหตอบปญหาแบบสวยหรู 

เชิงบวกที่ดู Over เกินจรงิ หรอืทัศนคติสวยหรูทีท่ําใหไดงานแนๆ แตกลับเล่ียงทีจ่ะแสดงทัศนคติที่แทจริงของตนออกไป เวลาทํางาน

จริงแลวหลายครั้งจงึมักเกิดปญหา เกิดการลาออก และตองเขากระบวนการรับสมัครงานใหม ยุคปจจุบันฝายทรพัยากรบคุคลก็เริ่ม

เอียนกับคําตอบโลกสวยที่เปน Pattern เดียวกันหมด เพราะรูชัดเจนวาอานและทองจํามาเหมือนๆ กันหมด นั่นทําให HR หลาย

บริษทัเริ่มมองคนที่ตอบคําถามลักษณะนี้เปนแงลบ ไมมีความคิดของตัวเอง และโกหกเพื่อใหไดงาน อันที่จริงแลวสิง่ที่ HR ตองการ

ฟงมากที่สุดก็คอื “ทัศนคติ” และ “ความจริงใจ” ที่เปนตัวของตัวเอง ตรงไปตรงมา ตอบเชิงบวกไดดี ในขณะที่อธิบายเชิงลบได

อยางมีเหตุผล เพราะนั่นจะทําใหฝาย HR ประเมินผูสมัครไดดีที่สุด และทําใหไมมีปญหาตามมาเมื่อเริ่มทํางานจริง 

 

คําถามไลบี ้V.S. คําถามงี่เงา 

มีฝาย HR ไมนอยที่ยงัเชื่อวาการทําตวัเหนือกวาผูสมัครงานเปนการตดัไมขมนาม หรือเปนการทดสอบจิตวทิยาในการ

สัมภาษณอยางหนึ่ง จริงอยูวาไมมีอะไรถกู ไมมีอะไรผิด และบางตําแหนงก็ตองใชลักษณะการสัมภาษณแบบนี้เชนกัน เพยีงแตวา

ฝาย HR เองตองยอนมองดูตวัเองวามทีักษะ ความชํานาญ และความสามารถในการวิเคราะหผลจากการสัมภาษณดวยวิธีนี้จริงหรือ

เปลา หรือแคตองการวางทา อวดตัว และแสดงอํานาจเพียงเทานั้น ดังนั้น การถามคําถามแบบใชอารมณ หรือไลบ้ีอยางไรเหตุ

สมควร นอกจากจะไมสรางความประทับใจตอกันแลว ยงัสรางภาพลักษณที่แยขององคกรอีกดวย แนนอนวาอาจสูญเสีย

พนักงานที่มีความสามารถมาทาํงานกับบริษทัไดเชนกัน 

ฝาย HR ที่ไมพฒันาตัวเอง หรอืบริษทัที่ไมใสใจในแผนกทรัพยากรบุคคลอยางจรงิจงั อาจไมทําการบานในการสัมภาษณ

งานอะไรเลย นอกจากทกัษะในการสนทนาแลว คําถามที่ทางฝาย HR สัมภาษณนั้นก็สามารถสะทอนทัศนคติและวิธีการทาํงานของ

บริษทัไดเชนกัน หรือบางคร้ังการที่ถามคําถามงี่เงากอ็าจสรางความรูสึกทีแ่ยหรือเบ่ือหนาย และอาจทําใหผูสมัครคนน้ันไมอยาก

สนทนาตอ หรืออยากมารวมงานกับบริษัทได  ฝาย HR เองก็มักจะบอกวาผูสมัครควรทําการบานในการตอบคําถามมาใหดี ดังนั้น

ฝาย HR เองก็ควรตองใสใจทําการบานในการสัมภาษณมาใหดเีชนกัน ไมเชนนัน้ความงี่เงาก็อาจทําใหบรษิัทพลาดโอกาสดีๆ ไปได 



 

บทสรปุ 

การสัมภาษณงานคือประตูดานแรกทีจ่ะสรางความประทับใจใหบรษิัท และฝายทรพัยากรบคุคล (HR) ก็เปนสวนสําคัญของ

จุดแรกนี้ นอกจากกระบวนการในการพดูคุยตลอดจนการคัดเลือกจะเปนส่ิงสําคัญแลว การตัง้คําถามทีด่ีและเหมาะสมนั้นก็สําคัญไม

แพกัน เพราะนี่คือกุญแจสําคัญที่ HR จะใชไขความคิดในสมองของผูสมัครงานไดเปนอยางดี และถาฝาย HR รูจักผูสัมภาษณไดดี

เทาไร ก็จะเปนผลดีในการคัดเลือกคนที่เหมาะสมที่สุดไดดีเทานั้น 

 

ถึงแมวานายจางจะถือไพเหนือกวาผูสมัครงานหนอย เพราะบริษัทมีสิทธ์ิตัดสินใจเลือกจางคนเขาทํางาน แตใน

ขณะเดียวกันผูสมัครงานทุกคนตางก็มีสิทธ์ิที่จะเลือกสิ่งที่ดีที่สุดใหกับตัวเองเหมือนกัน สิ่งที่ดีที่สุดน้ีอาจไมใชเรื่องเงินเพียง

ประเด็นเดียว แตอาจหมายถึงสิ่งแวดลอมในการทํางาน ทัศนคติ หรือแมแตภาพลักษณขององคกรดวย และภาพลกัษณแรก

ที่จะสรางความประทับใจไดดีที่สุดก็คือการสัมภาษณงานน่ันเอง 

 

หลายคนเลือกทํางานในบริษทันั้นๆ เพราะประทับใจในทศันคติแรกพบกับฝายทรัพยากรบุคคล (HR) แตหลาย

คนกลบัตรงกันขามเลือกปฎิเสธรวมงานทั้งๆ ที่ยังไมไดมีโอกาสแสดงความสามารถหรือทดลองทํางานจรงิเลยก็เพียง

 หากคนหาขอมูลบนโลกออนไลนบทความที่เกี่ยวกับเรื่องคําถามเพราะทศันติแรกที่ไดรับจากฝาย HR นั้นเปนไปในทางลบ

การสัมภาษณงานและแนะนําการตอบคําถามสําหรับผูสมัครงานน้ันมีเกลื่อนกลาดเต็มไปหมด แตกลบักันบทความที่แนะนํา

ใหฝาย HR เปนผูสัมภาษณทีดี่และต้ังคําถามที่เหมาะควรน้ันแทบจะไมมีเลย 
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