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 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ 1) เพ่ือศึกษาโครงสรางบทสนทนา วิธีการสนทนา 

ลําดับของการสนทนา การตั้งคําถาม ตลอดจนการยุติบทสนทนาระหวางการสัมภาษณงานของผูถูก

สัมภาษณงานและผูสัมภาษณ  2) เพ่ือศึกษากระบวนการสรางความนาเชื่อและเทคนิคของผูถูกสัมภาษณ

งานท่ีไดรับการคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝายขายขณะสัมภาษณงาน และศึกษาแนวทาง     

การเตรียมตัว เพ่ือสรางความนาเชื่อถือผูถูกสัมภาษณงานท่ีไดรับการคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการ

ฝายขาย โดยมีขั้นตอนการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ 1)  ศึกษาแนวทางในการเตรียมตัวของผูถูกสัมภาษณ โดยใช

วิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) กอนท่ีผูถูกสัมภาษณเขารับการสัมภาษณงานจริง โดยมี

คําถามก่ึงโครงสราง (Semi Structured interview) หรือเปนแบบไมมีโครงสราง (Unstructured 

interview) 2) ศึกษาโครงสรางบทสนทนา วิธีการเปดบทสนทนา ลําดับของบทสนทนา การตั้งคําถาม 
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ผูจัดการฝายขาย ใชวิธีการวิเคราะหบทสนทนา (Conversation Analysis) เพ่ือคนหาโครงสรางการสื่อสาร

ท่ีเกิดขึ้นระหวางการปฏิสัมพันธกันระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ 3) ศึกษาถึงกระบวนการใน     
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สนทนา ชวงนําเสนอประสบการณ ชวงทดสอบแประเมิน และชวงปดการสนทนา เทคนิคและแนวทางใน 

การสรางความนาเชื่อถือของผูท่ีไดรับคัดเลือกเขาทํางาน มีดังน้ี 1) การใชหลักการเหตุผล 3 ประการ        

2) เทคนิคการเชื่อมโยงคําตอบเม่ือถูกผูสัมภาษณถามคําถาม Discredit  แนวทางการเตรียมตัวของผูท่ีไดรับ

คัดเลือกเขาทํางานมีดังน้ี 1) การมากอนเวลาสัมภาษณ 2) การเตรียมเอกสารสําคญักอนเขารับการสัมภาษณ

งาน 3) การเตรียมเคร่ืองแตงกาย 4) การศึกษาประวัติบริษัทท่ีจะไปสัมภาษณงาน 5) การเตรียมแนวการตอบ

คําถาม 6) การทบทวนความรูในเร่ืองการขาย วิธีการคิดกําไร ขาดทุน ตนทุนสินคา 7) การพูดความจริง
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 MARISA VATTANASIRIPORN: THE PROCESS OF BUILDING CREDIBILITY THROUGH 
COMMUNICATION IN A JOB INTERVIEW FOR THE POST OF SALES MANAGER MODERN CASS 
INTERNATIONAL COSMETIC LIMITED. THESIS ADVISORS: ASSOC. PROF. PHITAK SIRIWONG, Ph.D., 
AND ASSOC. PROF.  PAIROTE WILAINUCH, Ph.D.        pp. 
 
 The study aimed at 1) exploring the conversation structure and practices between the 
interviewee and interviewer in a job interview context and 2) process of building credibility and the 
technique of the interviewee that led to a job offer for Sales Manager position during the interview 
and studying preparation guidelines for how to build this credibility. The research process has 3 
phases: First, studying preparation guidelines on how interviewees build credibility by in-depth 
interview before the interviewee had a real job interview, using semi-structured interview questions 
and unstructured interview questions in an in-depth interview. Second, studying the conversation 
structure, conversation method, sequence of conversation, poses a question until end of conversation 
between interviewee and interviewer by recording a video during an interview for the Sales Manager 
position, using the conversation analysis (CA) method to analyze the communication that occurs 
during the interaction between the interviewer and the interviewee. Third, the process of building 
credibility though the job interview by recording the video during the job interview process using 
conversation analysis (CA) method to analyze the conversation and in-depth interview with an 
interviewer who has authority to select Sales Managers in Modern Cass International Cosmetic 
Limited. The outcome shows that conversation structure can be separated into 4 parts: the opening 
stage, experience presentation stage, testing & evaluation stage and closing stage. The technique and 
process of building credibility though job interview has 2 techniques: 1) list-construction and 2) 
compiling and linking the answer when the interviewer asks discredit question. Preparation guidelines 
of interviewees who got selected for the job offer for a Sales Manager position 1) always come 
before interview time 2) all documents needed to be prepared before the interview day 3) clothing 
for the interview should be prepared before the interview day 4) the company profile should be 
studied before going for an interview 5) the answer should be prepare when answering the 
interviewer’s question 6) sales theory or any knowledge that relates with the position should be 
studied7) only tell the truth when answering the interviewer’s question 
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คุณคาของการทํางานวิจัย ซึ่งเปนผลดีอยางย่ิงในการพัฒนางานวิจัยใหมีคุณคาและเกิดคุณประโยชน
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

ปญหาการหางานทําและความเขมขนของการชิงชัยในตลาดแรงงาน ในชวง 10 ปที่ผาน

มา จากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันทําที่มีการลงทุนจากตางประเทศนอยลง เกิดการชะลอตัวทาง

เศรษฐกิจ มีการลดขนาดกิจการ หรือบางรายถึงกับยกเลิกกิจการ ถอนเงินลงทุน และมีความเปนไปได

สูงในการชะลอการรับพนักงานเขาทํางาน พรอมกับอาจจะมีการเลิกจางลูกจางมากถึง 1.6 ลานคน 

สงผลใหเกิดการวางงานในปจจุบัน กองวิจัยตลาดแรงงาน กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน ได

จัดทํา “รายงานสถานการณการวางงาน การเลิกจางและความตองการแรงงาน เดือนเมษายน 2558” 

โดยอางอิงขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติที่ทําการสํารวจในเดือนมีนาคม 2558 ซึ่งนับวาเปน

รายงานสถานการณแรงงานฉบับลาสุด ซึ่งไดมีการเผยแพรในชวงตนเดือนพฤษภาคม 2558 ที่ผานมา 

พบวา สถานการณการวางงานของแรงงานไทย ยังมีอยูเปนจํานวนมากกวา 3.78 แสนคน ซึ่งนับวา

ยังคงเปน “ตัวเลขการวางงานที่สูงข้ึนอยางตอเน่ืองนับต้ังแตตนป 2558” ที่ผานมา เปนผูมีงานทํา 

37.62 ลานคน ผูวางงานจํานวน 3.78 แสนคน (คิดเปนอัตราการวางงานรอยละ 0.99) และผูรอ

ฤดูกาล 3.69 แสนคน เมื่อพิจารณาผูวางงานจากประสบการณการทํางาน พบวาเปนผูที่ไมเคยทํางาน

มากอน 1.83 แสนคน และเคยทํางานมากอน 1.95 แสนคน ในจํานวนผูที่เคยทํางานมากอน เคย

ทํางานอยูในภาคการผลิตมากที่สุด จํานวน 0.96 แสนคน รองลงมาอยูในภาคการบริการและการคา 

จํานวน 0.81 แสนคน และภาค เกษตรกรรมนอยที่สุด จํานวน 0.18 แสนคน ผูวางงานในเดือน

มีนาคม 2558 ซึ่งมีผูวางงานจํานวน 3.78 แสนคน เมื่อเปรียบเทียบกับชวงเดียวกันของปกอนจํานวน

ผูวางงานเพิ่มข้ึน 3.7 หมื่นคน หรือคิดเปนรอยละ 10.97 และเมื่อพิจารณาผูประกันตนที่ถูกเลิกจาง 

พบวามีสาเหตุเน่ืองมาจากนายจางลดจํานวนพนักงาน มากที่สุด คิดเปนรอยละ 39.31 รองลงมา

ไดแก นายจางปดกิจการ คิดเปนรอยละ 36.12 สวนสาเหตุอื่นๆ เชน สุขภาพไมดี หยุดกิจการช่ัวคราว 

คิดเปนรอยละ 19.87 ไมผานการประเมิน/ทดลองงาน คิดเปนรอยละ 3.56 มีความผิด คิดเปนรอยละ 

0.96 นายจางใชเครื่องจักรที่ทันสมัย คิดเปนรอยละ 0.18 (กรมการจัดหางาน, 2558) 

จากสถิติการวางจะเห็นวามีการวางงานเพิ่มสูงข้ึน ซึ่งการวางงานสงผลใหเกิด ปญหาทาง

การเงิน ปญหาอาชญากรรม  คาใชจายในการรักษาพยาบาลเน่ืองจากเจ็บปวย ปญหาวิถีชีวิต และ

การแยงงานกันทํา (วีระพงษ จันหา, 2555) การหางานทํางานเปนหนทางเดียวเพื่อใหมีคุณภาพวิถี

ชีวิตที่ดีข้ึน ดังน้ันคนจึงมุงหางานทํา และกอใหเกิดปญหาการหางานทําจากปรากฏการณการวางงาน
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ที่เกิดข้ึน ตลาดแรงงานจึงเปนตลาดของนายจางที่จะเลือกสรรเฉพาะคนที่มีคุณสมบัติตรงตามที่

ตองการ การหางานทําจึงยากกวาเดิมหลายเทา ในแตละปจะมีผูจบการศึกษาในระดับการศึกษาตางๆ

รวมแลวมากกวาแสนคน และเมื่อรวมกับผูที่ตกคางมาจากปกอนๆ ที่ยังหางานไมได การชิงดีชิงเดน

กันหางานทําก็จะรุนแรงย่ิงข้ึน การจะสมัครงานหรือหางานทําจะย่ิงยากเพิ่มมากข้ึน ตลาดแรงงานใน

สมัยปจจุบันจึงเปนตลาดแรงงานของนายจาง ดวยเหตุน้ีผูสมัครงานจํานวนมากจึงไมคอยมีโอกาสได

เลือกสรรงานมากนัก และหลายๆ คนตองยอมรับงานที่ใชวุฒิความรูตํ่ากวา ที่เรียนจบมาเพื่อสมัคร

งาน เพราะวาบางบริษัทตองการรับผูที่จบอนุปริญญาเขาทํางาน คนจบปริญญาตรีที่อยากไดงานก็จะ

นําวุฒิ ปวส.มาแสดง บางบริษัทรับเฉพาะคนจบ ปวช. แตจะมีผูสมัครงานบางคนทั้งๆ ที่จบ ปวส. จะ

ใชวุฒิ ปวช. ไปแสดง ผูหางานบางรายผลการเรียนดีแตตองทนตอการวางงาน 1-2 ป ก็มีจากความ

เช่ือที่วา เรียนเกงหรือเรียนดี แลวจะหางานงายน้ัน อาจจะไมจริงเสมอไปในยุคปจจุบัน การรับคนเขา

ทํางานในทุกวันน้ีน้ันจะวิเคราะหสิ่งอื่นๆประกอบดวย อาทิเชน บุคลิกลักษณะ  ความคลองตัว ความ

อดทน ความเปนคนมีปฏิภาณไหวพริบ เปนตน (กีรติ ตระการศิริวานิช, 2558) 

การหางานน้ันมีหลากหลายวิธี เชน การหาตําแหนงงานผานอินเตอรเน็ต การหางานผาน

ระบบเครือขาย การหางานผานบริการจัดหางานทั้งภาครัฐและเอกชน (กุลิสราต๊ังวณิชกุล, 2558) เมื่อ

อัตราการวางงานสูง ยอมทําใหมีจํานวนผูหางานมากตามไปดวย ซึ่งกลุมคนหางานตองประสบกับ

ปญหาการแขงขันในการสมัครงาน  เน่ืองจากมีผูสมัครในแตละตําแหนงงานจํานวนมาก ดังน้ันกลุมคน

ที่หางานจึงตองทํามีการเตรียมตัวที่ดีต้ังแตข้ันตอนการจัดเตรียมประวัติเพื่อใชในการสมัครงาน การ

เขียนจดหมายสมัครงาน การหาตําแหนงงานวางที่เหมาะสมกับคุณสมบัติของตนเอง และข้ันตอนที่

สําคัญที่สุดซึ่งเปนกุญแจสําคัญในการที่จะกาวไปสูความสําเร็จของการสมัครงานเพื่อใหไดรับการ

คัดเลือกเขาทํางาน (เบ็ญจวรรณ บุญใจเพ็ชร, 2552) การที่บริษัทนายจางเรียกสัมภาษณงานถือเปน

สัญญาณเริ่มตนที่ดีในการหางาน ไมวาจะเปนการสัมภาษณทางโทรศัพท การสัมภาษณแบบตอหนา 

การสัมภาษณแบบใชผูเช่ียวชาญหรือตัวแทนจัดหางาน ซึ่งการที่ไดรับเลือกเขาสูกระบวนสัมภาษณน้ัน

คือกาวแรกในกระบวนการคัดเลือก เพราะถึงแมสงใบสมัครไปสิบบริษัทแตไมมีการไดรับเลือกใหเขา

สัมภาษณงานก็ไมมีสิทธ์ิที่จะไดรับคัดเลือกเขาทํางาน ดังน้ัน เมื่อไดรับเลือกใหสัมภาษณงานผูที่หางาน

ควรใหความสําคัญ และมีการเตรียมตัวที่ดี เพื่อการสัมภาษณงานที่จะเกิดข้ึน 

การสื่อสารขณะสัมภาษณงานเปนเทคนิคอยางหน่ึงเพื่อสรางความประทับใจแกผู

สัมภาษณเทคนิคในการสื่อสารขณะสัมภาษณงานมีหลากหลายวิธี เชน พูดใหชัด ไมวาจะสัมภาษณ

งานเปนภาษาไทยหรือภาษาอังกฤษก็ควรสื่อสารใหชัดเจน การหลีกเลี่ยงประโยคยาวที่ตองมีคําขยาย

ซับซอนจะทําใหผูสัมภาษณทําความเขาใจกับประโยคของผู ถูกสัมภาษณไดยาก อีกทั้งตัวผูถูก

สัมภาษณอาจตอไมติดเองวาจะพูดอะไรตอไป จังหวะการพูด กลาวคือ การหยุดในชวงที่ควรหยุด การพูดที่

ดีควรมีจังหวะหยุดในชวงที่ควรหยุด เพื่อใหตัวคุณมีเวลาคิดและเลือกสรรคําพูดใหดีที่สุด การหยุดยัง
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ชวยใหผูถูกสัมภาษณไดพักหายใจ กระตือรือรน และมีชีวิตชีวา ควรนําเสนอใหผูสัมภาษณรับรูไดถึง

ความ กระตือรือรน ความมีชีวิตชีวาของผูถูกสัมภาษณ ไมควรพูดดวยแบบเสียงโมโนโทนเพราะวามัน

ฟงดูนาเบื่อ (วิมลมาศ, 2556) นอกจากน้ีควรใชภาษากายประกอบการพูดแตพองาม เพื่อใหดู ไมแข็ง

ทื่อ แตตองควบคุมใหพอดีอยาใหเยอะเกินไปเชนกัน การสบตาผูสัมภาษณเปนสิ่งสําคัญคูกับการพูด

คือ พูดแลวตองมองผูฟงดวย มีการสบตาเปนระยะ จะทําใหผูสัมภาษณรูสึกวาผูถูกสัมภาษณใหความ

เคารพเขา และการมองผูสัมภาษณงานยังชวยใหคุณสังเกตปฏิกิริยาของผูสัมภาษณไดดวยวามีความ

พึงพอใจกับคําตอบของผูถูกสัมภาษณมากนอยเพียงใด เปนตน 

การที่ผูถูกสัมภาษณจะทําใหผูสัมภาษณเกิดความมั่นใจไดน้ัน ผูถูกสัมภาษณจําเปนตอง

สรางความนาเช่ือถือใหเกิดข้ึนขณะสัมภาษณผานการสื่อสารขณะสัมภาษณ การสรางความนาเช่ือถือ

น้ันจะทําใหผูสื่อสามารถโนมนาวใหผูรับขอความเช่ือในขอความที่ผูสื่อตองการสื่อ (วิโรจน เทพบุตร, 

2558) องคประกอบของความนาเช่ือถือมี 4 สวนดวยกันคือ ความบูรณภาพและจริยธรรม (Integrity 

& Ethical) ความไววางใจ (Trust) บุคลิกภาพ (Character) และความรูความสามารถ (Knowledge 

& Ability) (Ferguson, 1999) ดังน้ันผูถูกสัมภาษณจึงควรมีการเตรียมตัวเพื่อสรางความนาเช่ือถือให

เกิดข้ึนเพื่อใหไดรับการวาจางจากบริษัทนายจาง โดยอาศัยการสื่อสารเปนเครื่องมือชวยขณะ

สัมภาษณงาน 

ในการสัมภาษณน้ันบริษัทนายจางตองมีการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนเพื่อใหทราบ

ขอเท็จจริงเกี่ยวกับผูสมัคร รวมไปถึงการสังเกตบุคลิกภาพและรสนิยมของผูสมัครคนน้ันๆอยางชัดเจน

ดวยตนเอง และผูสัมภาษณจะไดมีโอกาสสอบถามขอเท็จจริงบางประการที่มีความหมายคลุมเครือ 

และไมสามารถอธิบายในใบสมัครได เพื่อไดทดสอบระดับความรู ความสามารถของผูสมัครบาง

ประการ (ดวงรัตน ธรรมสโรช, 2550) อาทิเชน ความสามารถทางดานภาษา ประสบการณ ความรู

ทางดานการตลาดและการขาย เพื่อจะไดทราบแนวคิดในการสมัครงานของผูสมัคร เพื่อจะไดทราบ

แนวคิดในการสมัครงานของผูสมัคร เชน ทําไมผูสมัครคนน้ันจึงไดหางาน ทําไมจึงสนใจตําแหนงงานที่

สมัคร  เปนตน นอกจากน้ี ยังเพื่อไดทราบทัศนคติของผูสมัครในเรื่องทั่วๆ ไป เชน เศรษฐกิจ 

การเมือง สังคม เพื่อทราบความสําเร็จหรือความลมเหลวในอดีตของผูสมัครงาน รวมไปถึงการ

ประเมินจุดแข็งจุดออนของผูสมัครงาน ทั้งน้ีเพื่อจะไดมีโอกาสช้ีแจงลักษณะงานที่กําลังพิจารณาอยู 

ใหผูสมัครงานไดทราบ ทั้งน้ีเพื่อเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูสมัครงาน ดังน้ันผูสมัครควรมีการ

เตรียมตัวอยางดี ควรมีการศึกษารายละเอียดของตําแหนงงานที่จะไปสัมภาษณ เน่ืองจากคุณสมบัติ

ของแตละตําแหนงยอมแตกตางกันไป และแนนอนวาตําแหนงที่เปนตําแหนงยอดนิยมของตลาดยอม

มีคูแขงจํานวนมากตามไปดวย  

ผูหางานสวนใหญมักมุงสมัครงานไปยังกลุมบริษัทที่มีผลประกอบการที่ดี อยางใน

ปจจุบันธุรกิจที่กําลังเจริญเติบโตแบบกาวกระโดดคือธุรกิจเครื่องสําอางและความงาม (ปาณทิพย 
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เปลี่ยนโมฬ, 2555) เปนธุรกิจที่มีอัตราการเจริญเติบโตและขยายอยางตอเน่ืองทุกป การบริโภค

เครื่องสําอางในปจจุบันคงขยายตัวอยางตอเน่ือง เพราะคนในยุคปจจุบันทั้งเพศชาย เพศหญิง และ

ทุกๆ ชวงวัย ตางใหความสนใจใสใจเกี่ยวกับสุขภาพ ความงาม และผิวพรรณ รวมทั้งการดูแลตัวเอง

มากข้ึน มีความตองการอยากใหตัวเองดูดีข้ึน และเปนเหตุใหธุรกิจดานความงาม คลินิกดูแลรักษา

ผิวพรรณ เครื่องสําอางแบรนช้ันนําตางๆ จึงเกิดข้ึนมากมายเพื่อรองรับกับความตองการที่สูงข้ึนทุกป   

ภายใตคุณลักษณะของการเปนธุรกิจที่ “โตเงียบ” ไมวาสถานการณจะเปนอยางไร ธุรกิจความงามจึง

เปรียบเสมือนแหลงขุมทรัพย ที่รอแจงเกิดผูประกอบการที่มองเห็นโอกาสในการเขามาชวงชิงสวนแบง

ทางการตลาดกอนใคร (กัญญารัตน ตรีสิน, 2558) ปจจุบันจะพบวาตลาดผลิตภัณฑเครื่องสําอางมี

ความหลากหลายทั้งในเรื่องของราคาและคุณภาพที่สามารถตอบโจทยความตองการของผูบริโภคและ

เขาถึงกลุมเปาหมายไดอยางชัดเจน นําไปสูสภาวะการแขงขันกันเพื่อแยงชิงสวนแบงทางการตลาดที่มี

มูลคามหาศาลเพิ่มสูงข้ึนทั้งตลาดภายในประเทศและตลาดนอกประเทศ และทวีความรุนแรงมากข้ึน   

ขอมูลของศูนยพยากรณเศรษฐกิจและธุรกิจ (มหาวิทยาลัยหอการคาไทย, 2557) ที่ไดทําการจัด

อันดับ 10 ธุรกิจที่โดดเดน โดยประเมินจาก ป 2554-2557 พบวา ธุรกิจที่เกี่ยวกับสุขภาพและความ

งาม อาทิ อาหารเสริม เครื่องสําอาง ข้ึนแทนเปนธุรกิจมาแรงครองอันดับ 1 ติดตอกัน เน่ืองจาก

กระแสการใหความสําคัญกับการรักษาสุขภาพและการดูแลความงามเพิ่มมากข้ึน ในขณะที่ธุรกิจเดน

ในปน้ี ธุรกิจที่เกี่ยวกับความสวยความงามก็ยังครองเบอรหน่ึงอีกเชนกัน สําหรับตลาดสินคาเพื่อ

สุขภาพและความงามเกิดข้ึนในเมืองไทยเมื่อ 17 ปกอน ปจจุบันอุตสาหกรรมเครื่องสําอางไทยมีมูลคา

ประมาณ 2 แสนลานบาท แบงเปนตลาดในประเทศ 1.2 แสนลานบาท และสงออก 8 หมื่นลานบาท 

ซึ่งคาดวาปพ.ศ. 2559 จะขยายตัว 10% ปจจุบันอุตสาหกรรมเครื่องสําอางไทยอยูในอันดับ 16 ของ

โลก และไทยอยูในอันดับ 3 ของเอเชีย ตอจากประเทศญี่ปุนและเกาหลีใต ซึ่งในประเทศไทย มี

จํานวนโรงงานรวม 762 ราย ซึ่งสวนใหญเปนผูประกอบการเอสเอ็มอี ประมาณ 520 ราย (Thai 

Cluster Cosmetic, 2558) ขณะที่ภายหลังจากการเปดประชาคมอาเซียนใน ที่กําลังจะเกิดข้ึน ธุรกิจ

เครื่องสําอางจะแขงขันกันรุนแรงและคาดวาในป 2563 มูลคาตลาดรวมจะเติบโตกวาเทาตัว 

โดยเฉพาะภาคการสงออก ซึ่งมีโอกาสขยายตัวไปกวา 2 แสนลานบาท ตลาดอุตสาหกรรม

เครื่องสําอางในประเทศไทยกลุมสกินแคร มีมูลคาสูงถึง 400,000 ลานบาท เปนผลิตภัณฑบํารุงเพื่อ

ผิวขาวถึง 48% ผลิตภัณฑบํารุงผิวแบบทั่วไป 43% และผลิตภัณฑบํารุงแบบใหคุณประโยชนเฉพาะ 

9% ถือวาสกินแคร เปนตลาดที่ใหญมาก และขยายตัวข้ึนเรื่อยๆ อีกทั้งกลุมสินคาก็มีหลากหลายมาก

ย่ิงข้ึน ทั้งกลุมคอสเมติกส กลุมอาหารเสริม กลุมผลิตภัณฑดูแลรูปราง กลุมคลินิกความงาม และกลุม

สปา ซึ่งมีการแขงขันทางการตลาดสูง ธุรกิจในแตละกลุมลวนคิดและสรางสรรคผลิตภัณฑใหมๆ เขา

มาทําใหตลาดมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา คาดวาเมื่อเปด AEC ตลาดเครื่องสําอางจะมีมูลคา

ระดับ 1.4 แสนลานบาท จากปจจุบันอยูที่ 1.2 แสนลานบาท โดยไทยมีสวนแบงตลาดประมาณ 40% 
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ขณะที่สินคา ทั้งดานการผลิตในอาเซียน ทั้งในผลิตภัณฑเครื่องสําอางและความงามของโลก โดยเช่ือ

วาในอนาคตไทยจะมีโอกาสเปนทั้งฐานการผลิตและรับจางผลิตควบคูกันไปกับตลาดแหงความงาม   

ตลาดความงาม ตลาดที่อยูภายใตการแขงขันกันอยางดุเดือดในมูลคาที่คอนขางสูงจากผูประกอบการ 

ทั้งแบรนดไทยหรือแบรนดเทศ ที่มุงหวังเขามาชิงพื้นที่สวนแบงการตลาดในธุรกิจน้ี และแนนอนวาผูที่

หางานอยูน้ันมีความมุงหวังในการย่ืนใบสมัครเขามาในธุรกิจที่กําลังเจริญเติบโตเพื่อความมั่นคงใน

หนาที่การงาน และคาตอบแทนเหมาะสม การที่องคการตางๆจะเจริญเติบโตไดน้ัน ตองอาศัย

คนทํางาน และการที่องคการจะมียอดหรือสวนแบงการตลาดไดมากหรือนอยยอมข้ึนอยูกับฝายขาย 

ยอดขายสามารถเปนตัววัดวาธุรกิจน้ันไปไดดีแคไหน ในหลายๆองคการใช “ยอดขาย” 

เปนมาตรฐานในการวัดความสําเร็จขององคการและรายไดหรือยอดขายสามารถบงบอกไดถึงขนาด

ของธุรกิจ ความตองการของผูบริโภคที่มีตอสินคาหรือบริการน้ันๆ ความสามารถขององคการตอการ

ขาย รวมถึงความสามารถของฝายขายในองคการน้ันๆ (เบญจลักษณ ศกุนะสิงห, 2009) ดังน้ัน

องคการจะมียอดขายที่ดีหรือไมน้ันข้ึนอยูกับฝายขายวามีความสามารถมากนอยเพียงใด เปนที่เขาใจ

วาฝายขายมีหนาที่ในการหารายไดเขาบริษัท ถึงตอใหธุรกิจคุณจะมีการจัดการภายในที่เปนระบบดี

เย่ียม มีการทําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชหรือมีผูบริหารเกง  มีการนํากลยุทธที่กาวล้ํานําสมัยมาใชใน

องคการ แตองคการยังคงตองใหความสําคัญกับฝายขาย มิเชนน้ันระบบที่ดีเย่ียม เทคโนโลยีที่ทันสมัย

ในองคการก็ไรความหมาย (Erffmeyer, 2014) ถาเปรียบเทียบองคการเสมือนรถยนตคันหน่ึง ฝาย

ขายน้ันเปรียบเสมือนกับลอทั้ง 4 ของรถยนตที่มีหนาที่ขับเคลื่อนไปขางโดยมีคนขับรถยนตเปน

ผูบริหาร และนํ้ามันที่เต็มเปนเช้ือเพลิงใหรถยนตคือรายไดที่เขามาในองคการน้ันเอง ซึ่งรถยนตไม

สามารถเคลื่อนไปขางหนาไปถาขาดเช้ือเพลิง องคการเองจึงไมสามารถที่อยูโดยขาดรายได และจาก

คํากลาวที่วา “ฝายขายไมใชทั้งหมดขององคการ แตทั้งหมดขององคการข้ึนอยูกับฝายขาย” (อนุวัฒน, 

2542) เปนสิ่งที่บงบอกถึงความสําคัญของฝายขายไดเปนอยางดี ตําแหนงผูจัดการเปนสวนที่สําคัญ

มากในโครงสรางการบริหารงานภายในองคกร ผูที่จะกาวมาอยูในตําแหนงน้ีไดตองมีองคประกอบ

ตางๆครบครันโดยเฉพาะดานปฏิบัติงาน มีความรูความสามารถอันเปนที่ยอมรับประกอบกับผลงาน

อันเปนที่ประจักษและที่สําคัญคือเรื่องของประสบการณถือเปนองคประกอบที่จะขาดเสียไมไดใน

ตําแหนงน้ี โดยตําแหนงผูจัดการจะมีหนาที่เปนผูรับผิดชอบการดําเนินงานภายในแผนกทั้งหมด ถา

เกิดความผิดพลาดในการดําเนินงานข้ึน ผูบริหารงานจะมาไลเบี้ยกับคนที่เปนผูจัดการฝายเพราะถือวา

เปนผูรับผิดชอบสูงสุด ฉะน้ันตําแหนงที่ตองใหความสําคัญมากที่สุดในฝายขายคือ “ผูจัดการฝาย

ขาย” เน่ืองจากหนาที่ของผูจัดการฝายขายที่สําคัญน่ันไมใชการขายดวยตนเองหรือสําเร็จจาก

ยอดขายที่ตนเองเปนคนทําเอง หากแตเปนการสําเร็จจากการที่ทีมน้ันประสบความสําเร็จ  

คําที่คนมักพูดติดปากคือ “ทํามากไดมาก ทํานอยไดนอย” สามารถอธิบายคนที่ทํางาน

ในตําแหนงน้ีไดเปนอยางดี ในความรับผิดชอบของผูจัดการฝายขายที่สูง ตองบริหารจัดการทีมเพื่อให
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บรรลุเปาตามที่องคการต้ังไวน้ันแฝงไวดวยผลประโยชนตอบแทน หรือที่เรียกวา “คาคอมมิสช่ัน” 

(Zoltners, 2012) ซึ่งเปนเงินที่สวนใหญผูจัดการฝายขายจะไดรับจากองคการ เปนการสรางแรงจูงใจ

ใหผูจัดการฝายขายวางแผนปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุตามเปาประสงคองคการ ดังน้ันผูหางานสวนใหญ

มักสมัครเขามาในตําแหนงฝายขายเพื่อหวังเงินคาคอมมิสช่ันซึ่งจํานวนไมนอยหากทํายอดถึง ซึ่งการ

จายคาคอมมิสช่ันเรียกอีกอยางวา การจายผลตอบแทนโดยเนน “ผลงาน” (สุชาย วัฒนตฤณากุล, 

2553) จะไดผลตอบแทนมาก นอยหรือไมไดเลยข้ึนอยูกับผลงานหรือยอดที่พนักงานทําไดน่ันเอง 

จากผลการสํารวจลาสุดของบริษัทแมนพาวเวอรกรุป ประเทศไทยจํากัด ในฐานะบริษัท

จัดหางานช้ันนําและที่ปรึกษาดานแรงงาน ทําการสํารวจและรวบรวมขอมูลแนวโนมของอาชีพมาแรง

ในป 2015 โดยวัดจากอุปสงคและอุปทาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน อัตราการเจริญเติบโต การจางงาน

ทั้งหมดในป 2014  คาจางเฉลี่ยคิดเปนช่ัวโมง และที่สําคัญที่สุดคือ “ผลตางระหวางความตองการ

ของบริษัทตางๆ ที่ลงประกาศรับสมัครงาน กับอัตราการจางงานจริงในแตละเดือน” น่ันคือจํานวน

อัตรางานที่กําลังตองการและขาดแคลนอยูในขณะน้ีน่ันเอง และมีผูสนใจอยากเขามาอยูในสายอาชีพ

เหลาน้ีเชนน้ี จนไดออกมาเปน 18 อาชีพที่มาแรงที่สุด ในป 2015 โดยแบงเปนงานที่จะตองมีใบ

ปริญญารับรอง ตองผานการศึกษาจากวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย 9 อาชีพ ดังน้ี นักการขายและ

การตลาด นักพัฒนาซอฟตแวร พยาบาลวิชาชีพที่ผานสอบรับรองมาตรฐาน วิศวกรอุตสาหกรรม 

ผูดูแลเครือขายและระบบคอมพิวเตอร นักพัฒนาเว็บไซต การแพทยและผูจัดการบริการสุขภาพ นัก

กายภาพบําบัด และนักอรรถบําบัด ดวยเหตุน้ีงานวิจัยช้ินน้ีจึงมุงเนนไปที่ตําแหนงผูจัดการฝายขาย

เน่ืองจากเปนตําแหนงที่เปนที่ตองการของตลาดและเปนตําแหนงที่ทางผูหางานตองการเชนเดียวกัน 

อีกทั้งหลักเกณฑในการคัดเลือกผูสมัครในตําแหนงผูจัดการฝายขายยอมมีความแตกตางจากตําแหนง

อื่น การคัดเลือกผูสมัครเปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่คาดวาจะประสบความสําเร็จในงานมาก

ที่สุด เพื่อวาจางเขาทํางานจริง ซึ่งการตัดสินใจเลือกวาจางเกี่ยวของกับการทําใหเกิดความมั่นใจวา

งานสอดคลองกับทักษะ ความรู และความสามารถของผูสมัคร พรอมกับความพึงพอใจ ความสนใจ 

และบุคลิกภาพของผูสมัครดวย (ขจรศักด์ิ ศิริมัย, 2554) การคัดเลือกเกี่ยวของไปถึงสายการบังคับ

บัญชาวาผูที่ไดรับวาจางน้ันตองมีสายบังคับบัญชาเปนใคร การพิจารณาจึงอาศัยการสัมภาษณหลาย

ครั้งโดยบุคคลตางๆ จากหลายแผนกเพื่อรวมกันตัดสินใจ 

จากที่กลาวมาขางตน ไมวาจะเปนเรื่องของการสรางความนาเช่ือถือขณะสัมภาษณงาน

และการสื่อสารขณะสัมภาษณงานและความสําคัญของตําแหนงฝายขายจึงเปนที่มาของงานวิจัยน้ี

ภายใตช่ือเรื่อง กระบวนการสรางความนาเช่ือถือในการสัมภาษณงานผานการสื่อสารของผูถูก

สัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด 

โดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึกออกเปน 2 สวนโดนในสวนแรก เพื่อศึกษาแนวทางในการเตรียมตัวของ

ผูถูกสัมภาษณวามีการเตรียมตัวอยางไรบาง เพื่อสรางความนาเช่ือถือขณะสัมภาษณ โดยกลุมตัวอยาง
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คือผูจะเขาสัมภาษณงาน ผูวิจัยจะทําการสัมภาษณเชิงลึกกอนที่จะมีการสัมภาษณงานบจริงกับทาง

บริษัท และสวนที่สอง เพื่อศึกษาถึงกระบวนการในการสรางความนาเช่ือถือของผูถูกสัมภาษณ โดยใช

วิธีการสัมภาษณเชิงลกึกับผูถูกสัมภาษณที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางาน และทําการสัมภาษณเชิงลึก

กับผูที่มีอํานาจตัดสินใจในการรับผูจัดการฝายขายเขาทํางาน ผูวิจัยไดเลือกบริษัทโมเดิรนคาส 

อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด เปนสนามวิจัยเน่ืองจากเปนบริษัทช้ันนําเรื่องยายอมผมและ

เครื่องสําอาง ดําเนินการมากกวา 27 ป ภายใตช่ือผลิตภัณฑ DCASH, LIFEFORD PARIS, DCASH 

NEXT POWER เปนผลิตภัณฑ ยายอมผม ที่เขียนขอบตา (Eyeliner) และผลิตภัณฑประเภท

เครื่องสําอางอีกมากมายภายใตช่ือ LIFEFORD PARIS ซึ่งผลิตภัณฑเหลาน้ีไดนําออกจําหนายตาม

ตลาด 7-Eleven รานคาและหางสรรพสินคาช้ันนําทั่วไป  บริหารงานโดยคนไทยจนกระทั่งแบรนเปน

ที่รูจักกันในตลาด ซึ่งถือวาเปนบริษัทคนไทยที่ประสบความสําเร็จอยางมากในธุรกิจยายอมผมและ

เครื่องสําอาง ผูวิจัยไดพูดคุยกับผูบริหารบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด 

และพบวาจํานวนผูที่สนใจในตําแหนงผูจัดการฝายขายน้ันมีจํานวนสูงมากเชนกันเมื่อเทียบกลับ

จํานวนที่ตองการรับแตผูสมัครมาสมัครงานมักมีคุณสมบัติไมตรงตามที่อยากได และ 80% ตก

สัมภาษณ ซึ่งการทีมีจํานวนผูสนใจสมัครงานตําแหนงผูจัดการฝายขายมากน้ันเปนไปตามจํานวน

อัตราการวางที่สูงจึงทําใหมีการหางานสูง มีการแขงขันเพื่อใหไดงานสูง ผูวิจัยจึงตองการศึกษาใน

กระบวนการสรางความนาเช่ือถือผานการสื่อสารขณะสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายกับ

บริษัทช้ันนําดานเครื่องสําอางซึ่งเปนของคนไทย เพื่อเปนแนวทางใหกับผูที่หางานและตองไป

สัมภาษณงานวาควรมีการเตรียมตัวอยางไรเพื่อสรางความนาเช่ือถือใหเกิดข้ึนขณะสัมภาษณงาน และ

ฝายบุคคลสามารถนําไปปรับประยุกตใช เพื่อกําหนดคําถามในการสัมภาษณงานไดอีกดวย 

 

ปรัชญาเบ้ืองหลังในการวิจัย 

ปจจุบันผูวิจัยทํางานบริษัทเอกชนในตําแหนงผูจัดการฝายสรรหา มีหนาที่ในการดูแล

ลูกคา และสรรหาบุคลากรใหกับบริษัทลูกคาซึ่งมีหลากหลายธุรกิจ จากการที่ประเทศประสบปญหา

ทางดานเศรษฐกิจในชวงหลายปที่ผานทําใหผูวิจัยไดพูดคุยกับผูสมัครจํานวนมากถึงสาเหตุของการ

วางงาน ซึ่งสาเหตุหลักมี 2 อยางคือบริษัทเลิกจางเพราะจะปดกิจการ บริษัทมีนโยบาลลดขนาด

องคการจึงตองมีการเอาพนักงานออกสวนหน่ึง ทําใหมีผูวางงานเปนจํานวนมาก และในการสรรหา

บุคคลากรใหบริษัทลูกคาเริ่มประสบความยากลําบากเน่ืองจากมีผูสมัครจํานวนมากเกินไป หลายคน

อาจจะคิดวาผูสมัครย่ิงมากย่ิงดีย่ิงมีตัวเลือก แตปญหาที่ผูวิจัยประสบคือมีจํานวนผูสมัครงานมาก แต

จํานวนผูที่มีคุณสมบัติตรงตามที่เขียนประกาศในเว็บไซดน้ันมีจํานวนนอยมาก เกินปรากฏการณการ 

“หวานแหสมัครงาน” กลาวคือ ผูสมัครไมไดอานคุณสมบัติที่ทางผูประกาศตองหรืออาจจะคิดวา

สมัครไปทุกงานเด๋ียวคงมีบริษัทใดบริษัทหน่ึงเรียกไปสัมภาษณเอง ซึ่งที่กลาวมาคือปญหาแรกที่ผูวิจัย
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ประสบในสภาวการณปจจุบัน และอีกปญหาคือการที่ผูวิจัยไดผูสมัครที่ตรงตามคุณสมบัติที่อยากได

และไดเรียกมาสัมภาษณงานกับผูวิจัยเปนเบื้องตนแลวเกิดปรากฏการณ 2 อยางคือ ผูสมัครที่มา

สัมภาษณต่ืนเตนจนเกินเหตุเน่ืองจากขาดการเตรียมตัวหรือสาเหตุอื่นๆ ทําใหการสัมภาษณไมราบรื่น 

ผูวิจัยรูสึกไมไดขอเท็จจริงจากการสัมภาษณทําใหตัดสินใจเพื่อที่จะสงตอใหบริษัทลูกคาไมไดทั้งๆที่

ตามประวัติสวนตัว ประวัติการศึกษา รวมถึงบุคคลอางอิงดีทุกอยางแตขณะสัมภาษณผูสมัครทําไดไม

ดีจึงทําใหไมไดงาน และอีกปรากฏการณคือการที่ผูสมัครตอบคําถามทุกอยางดีจนเกินไป เสมือน

เตรียมการมาอยางดี ไมเปนธรรมชาติ คําตอบที่ไดจากผูสมัครเปรียบเสมือนออกมาจากหนังสือทฤษฎี 

ผูวิจยัไมรูสึกถึงความเปนตัวตนที่แทจริง ทั้งๆที่พยายามพลิกแพงคําถาม เพื่อลวงความเปนตัวตนที่

แทจริงออกมาแตก็ไมสามารถทําได จึงทําใหผูวิจัยไมสามารถสงผูสมัครเหลาน้ันไปยังบริษัทลูกคาเพื่อ

พิจารณาตอได  

จากที่ผูวิจัยบอกเลาประสบการณตรงในการสัมภาษณผูสมัครโดยตรงจึงเปนคําถามในใจ

ผูวิจัยมาโดยตลอดวาผูสัมภาษณเหลาน้ันที่ไมไดงานจะรูถึงความผิดพลาดในการตอบคําถามขณะ

สัมภาษณงานบางไหม และแทจริงแลวผูสมัครควรตอบคําถามอยางไรเพื่อสรางความนาเช่ือถือขณะ

สัมภาษณ รวมถึงแนวการตอบคําถามเพื่อความเปนธรรมชาติมากที่สุด ลําดับของการสนทนาควร

เปนไปอยางไร ผูวิจัยในฐานะที่เปนผูสัมภาษณงานโดยอาชีพสนับสนุนในการเตรียมตัวกอนสัมภาษณ

แตก็ไมควรมากจนเกินไป ถึงข้ันการตอบคําถามไมเปนธรรมชาติ ไมเปนตัวของตัวเอง เน่ืองจากการไม

เปนตัวของตัวเองจะสงผลตอการทํางานในอนาคต สงผลตอการเขากับวัฒนธรรมองคการ และจาก

ภาวะเศรษฐกิจทําใหมีการไลพนักงานออกจํานวนมาก ผูวิจัยเองไดสอบถามพูดคุยกับกลุมคนเหลาน้ัน 

ทําใหทราบการหางานในปจจุบันมาการแขงขันสูงเพื่อใหไดทํางานที่ดี ในบริษัทที่ดี มีสวัสดิการและ

คาตอบแทนสูง และตัวผูวิจัยเองน้ันอยากเห็นคนที่ตกงานเพราะถูกบริษัทนายจางไลออกไดรับโอกาส

ทํางานครั้ง ซึ่งทั้งหมดที่กลาวเปนแรงบันดาลใจในการทํางานวิจัยในครั้งน้ี เพื่อเปนประโยชนตอผูที่หา

งานและตองการทําการสัมภาษณงานใหดีที่สุด เพื่อเปนแนวทางในการสรางความนาเช่ือถือใหผู

สัมภาษณ และเพื่อใหมีโอกาสในการรับการวาจางงานจากบริษัทนายจาง  

 

วัตถุประสงคของงานวิจัย 

การศึกษากระบวนการสรางความนาเช่ือถือผานการสื่อสารขณะสัมภาษณงานน้ัน ทําให

งานวิจัยน้ีครอบคลุมในเรื่องตางๆ ซึ่งผูวิจัยกําหนดเปนวัตถุประสงคของการวิจัยดังน้ี 

1. เพื่อศึกษาโครงสรางการสนทนา วิธีการสนทนา การต้ังคําถาม ตลอดจนการยุติบท

สนทนาระหวางการสัมภาษณงานของผูถูกสัมภาษณงานและผูสัมภาษณ 

2. เพื่อศึกษากระบวนการสรางความนาเช่ือและเทคนิคของผูถูกสัมภาษณงานที่ไดรบัการ

คัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝายขายขณะสัมภาษณงาน และศึกษาแนวทางการเตรียมตัว
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เพื่อสรางความนาเช่ือถือผูถูกสัมภาษณงานที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝายขาย

  

คําถามการวิจัย 

 งานวิจัยน้ีกําหนดคําถามการวิจัย (Research questions) ไว 3 ขอซึ่งสอดคลองกับ

วัตถุประสงคของงานวิจัย ดังน้ี  

 1. ผู ถูกสัมภาษณมีวิธีการหรือกระบวนการในการสรางความนาเช่ือถือใหแกผู

สัมภาษณอยางไร  เพื่อใหผูสัมภาษณรับเขาทํางาน  

 2. โครงสรางของการสนทนาระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณเปนอยางไร มี

ปฏิสัมพันธกันอยางไร (Take Interaction) และในรูปแบบใด รวมถึงมีการโครงสรางประโยคอยางไร 

การเนนคําหรือความหนักเบาของนํ้าเสียงทําใหเกิดผลกระทบตอการสนทนาอยางไร การเวนวรรคคํา 

การหยุดในประโยคตางๆ ซึ่งเกิดข้ึนภายใตบริบทของการสัมภาษณงานในสถานที่ที่ถูกเตรียมไวเพื่อ

การสัมภาษณ 

 3. รูปแบบของความจริงที่ถูกสื่อสารออกมาภายใตบริบทของการสัมภาษณงาน ซึ่ง

รวมทั้งการวิเคราะหบทสนทนาและการสังเกตอากัปกิริยาที่แสดงออกมาเปนอยางไร 

 4. ภายใตบริบทการสัมภาษณ ผูถูกสัมภาษณมีวิธีการจัดการกับการตอบคําถาม

อยางไร 

 

ขอบเขตของงานวิจัย 

การศึกษากระบวนการสรางความนาเช่ือถือผานการสื่อสารขณะสัมภาษณงานของผูถูก

สัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขายบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด ผูวิจัย

กําหนดขอบเขตของการวิจัยดังน้ี 

ขอบเขตกลุมผูใหขอมูล 

ผูใหขอมูลหลัก (key informant) หมายถึงบุคคลที่ใหขอมูลระหวางการสนทนา การ

สัมภาษณระดับลึกซึ่งในงานวิจัยน้ีไดแก ผูถูกสัมภาษณงานตําแหนงผูจัดการฝายขายและผูสัมภาษณ

งานจากบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด ซึ่งเปนผูประเมินผลการสัมภาษณ

งานและมีอํานาจในการตัดสินใจรับผูจัดการฝายขายเขาทํางานในการสัมภาษณงานครั้งน้ี ผูวิจัยเลือก

ผูใหขอมูลหลักโดยยึดหลักการเลือกแบบเจาะจง (purposive selection) การเลือกผูใหขอมูลหลัก

เชนน้ีกําหนดกรอบในการเลือกอยางกวาง ๆ คือ ผูสมัครงานตําแหนงผูจัดการฝายขายที่มีคุณสมบัติ

เบื้องตนตรงตามเกณฑที่กําหนด ไดรับคัดเลือกเขาสูรอบการสัมภาษณงาน หนาที่ความรับผิดชอบของ

ตําแหนงผูจัดการฝายขายมีดังน้ี ดูแลยอดขายเพื่อใหเปนไปตามเปาที่ทางบ.ต้ังไว ดูแล บริหารจัดการ

ทีม ผลักดันใหทีมสามารถทํายอดได วางแผนการจัดการกําลังคนในทีม รวมถึงฝกฝนใหพนักงานในทีม
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มีความสามารถทางดานการขาย การตอรอง การดูแลลูกคา จัดทําราคาที่เหมาะสม คิดแผนธุรกิจที่

เหมาะสมกับลูกคาแตละราย จัดทํารายงานประจําอาทิตย เดือน ไตรมาส ป รวมถึงการจัดทํา

งบประมาณลวงหนาเพื่อการวางแผน ประสานงานกับฝายตางๆในบริษัทเพื่อการดําเนินงานที่ราบรื่น 

คุณสมบัติของผูสมัครที่ใชเปนเกณฑการคัดเลือกมีดังน้ี มีประสบการณในงานขายมาไมนอยกวา 7 ป 

ดํารงตําแหนงในระดับผูจัดการมาไมนอยกวา 2 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ข้ึนไปในสาขา การ

จัดการ บริหารธุรกิจ สาขาการตลาด และอื่นๆที่เกี่ยวของ มีสัญชาติไทย อายุประมาณ 33-40 ป มี

ทักษะในการตอรอง การเจรจา การดูแลรักษากลุมลูกคา  สามารถแกปญหาเฉพาะหนาไดเปนอยางดี 

มีความเปนผูนํา สามารถบริหารจัดการทีมขายได  

ขอบเขตดานพื้นที่   

การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพที่เนนการศึกษาการสรางความนาเช่ือถือ

ขอผูถูกสัมภาษณตําแหนงงานผูจัดการฝายขายโดยถูกผูสัมภาษณหรือผูจัดการฝายบุคคลเปนผู

สัมภาษณ เปนการสัมภาษณงานของบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด เปน

บริษัทช้ันนําเรื่องยายอมผม ดําเนินการมากวา 27 ป ภายใตช่ือผลิตภัณฑ DCASH, LIFEFORD 

PARIS, DCASH NEXT POWER เปนผลิตภัณฑ ยายอมผม ที่เขียนขอบตา (Eyeliner) และผลิตภัณฑ

ประเภทเครื่องสําอางอีกมากมายภายใตช่ือ LIFEFORD PARIS เปนบริษัทช้ันนําของคนไทยในธุรกิจ

ความสวยความงาม 

งานวิจัยน้ีเปนสวนหน่ึงในข้ันตอนการสรรหาและคัดเลือก ซึ่งมุงเนนที่ข้ันตอนการ

สัมภาษณเทาน้ัน ไมเนนในสวนอื่นๆ เชนการเขียนประวัติในนาสนใจ การเขียนจดหมายสมัครงาน 

วิธีการหาตําแหนงงานวางที่เหมาะสม เปนตน ซึ่งผูที่นําไปใชควรมีการศึกษาข้ันตอนอื่นๆ ในการสรร

หาและคัดเลือกที่เหมาะสมตามบริบท 

กลุมผูใหขอมูลหลัก  

1. ผูสมัครที่ไดรับคัดเลือกเขาสูรอบสัมภาษณงานกับผูบริหาร 

   เปนผูสมัครงานที่ผานการคัดเลือกเบื้องตนวามีคุณสมบัติจากใบสมัครตรงตามทีบ่รษัิท

ตองการ มีประสบการณทํางานมาไมตํ่ากวา 8 ป ดํารงตําแหนงในฝายขายมาไมตํ่ากวา 5 ป และหาก

อยูในธุรกิจความงามมากอนจะไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ และผานการสัมภาษณเบื้องตนทาง

โทรศัพทโดยผูจัดการฝายบุคคล 

2. ผูสัมภาษณซึ่งมีอํานาจในการรับตําแหนงผูจัดการฝายขายเขาทํางาน 

   เปนผูสัมภาษณงานซึ่งมีอํานาจในการประเมินผลการคัดเลือกตําแหนงผูจัดการฝาย

ขาย และเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของตําแหนงผูจัดการฝายขาย 

กลุมผูใหขอมูลสนับสนุน 

กลุมผูใหขอมูลสนับสนุนไดแก ฝายบุคคลของบริษัท 
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ประโยชนท่ีไดรับจากงานวิจัย 

ผูวิจัยจําแนกประโยชนที่ไดรับจากงานวิจัยครั้งน้ีออกเปน 2 สวน สวนแรกคือประโยชน

ตอองคการ และสวนที่สองคือประโยชนตอผูที่กําลังเขารับการสัมภาษณงานในตําแหนงฝายขาย 

ประโยชนตอองคการ  

การสัมภาษณงานเปนสวนหน่ึงในงานฝายบุคคล เปนดานแรกในการรับคนเขาทํางาน 

และเปนข้ันตอนที่ทุกองคการพึงมี การรับพนักงานเขาทํางานจําเปนตองมีการสัมภาษณงานโดยบคุคล

และหัวหนางาน จากโครงสรางการสนทนาที่ไดในงานวิจัยน้ีชวยใหผูสัมภาษณงานสามารถกําหนดชวง

การสนทนาใหเหมาะสมกับผูถูกสัมภาษณได เชน ผูสัมภาษณเห็นวาควรเนนในชวงทดสอบและ

ประเมิน เน่ืองจากประวัติการทํางานคอนขางนอย การเนนในชวงทดสอบและประเมินเพื่อทดสอบ

ความรู ความสามารถในดานตางของผูถูกสัมภาษณเพื่อนํามาประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง

ตอไป การทราบโครงสรางการสนทนาชวยใหผูสัมภาษณสามารถกําหนดประเด็นในการต้ังคําถาม 

กําหนดชวงการสนทนา และการปดการสนทนาไดอยางเหมาะสม ในสวนของเทคนิคการสรางความ

นาเช่ือถือ การที่ผูสัมภาษณทราบถึงเทคนิคการสรางความนาเช่ือถือผานการสื่อสารขณะสัมภาษณ ทาํ

ใหผูสัมภาษณรูทันผูถูกสัมภาษณงาน และสามารถกําหนดประเด็นในการถามไดมากข้ึน เพื่อสืบคน

ความสามารถ ทักษะ ที่แทจริงของผูถูกสัมภาษณงาน 

ประโยชนตอผูที่กําลังเขารับการสัมภาษณงานในตําแหนงฝายขาย   

ความนาเช่ือถือเปนหน่ึงในคุณสมบัติที่พนักงานฝายขายจําเปนตองมี ดังน้ันการสราง

ความนาเช่ือถือขณะสัมภาษณงานเปนสิ่งที่จําเปน ผูที่กําลังเขารับการสัมภาษณงานควรมีการนํา

เทคนิคทางดานการสื่อสารไปใช เชนเทคนิคการใหชุดของเหตุผล 3 ประการ (list-construction) 

และเทคนิคการเช่ือมโยงคําตอบเมื่อถูกถามคําถามทําลายความนาเช่ือ (discredit) การนําไปใชควรมี

การปรับประยุกตใหเหมาะสมกับธุรกิจขององคการ และระดับตําแหนงที่เขารับการสัมภาษณ เพือ่การ

สรางนาเช่ือถือใหเกิดข้ึนขณะสัมภาษณงาน การเตรียมตัวกอนสัมภาษณงานเปนสิ่งที่จําเปนเชนกัน ผู

ที่กําลังเขารับการสัมภาษณงานควรมีการเตรียมตัวในดานขอมูลสวนตัว ขอมูลบริษัท ขอมูลผู

สัมภาษณ การเตรียมแนวคําตอบ การเตรียมเครื่องแตงกายที่เหมาะสม 

การนําไปใชนําในทางปฏิบัติ 

ผลการวิจัยที่ไดมุงเนนที่ผูถูกสัมภาษณหรือผูหางานเปนหลัก เพื่อเปนเปนแนวทางในการ

เตรียมตัวเพื่อเขารับ การสรางความนาเช่ือถือขณะสัมภาษณน้ันเปนสิ่งที่จําเปนอยางย่ิง การสัมภาษณ

งานอาศัยการปฏิสัมพันธระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณงาน การสื่อสารไมไดเปนเพียงการ

สื่อสารผานคําพูดเพียงอยางเดียว ผูถูกสัมภาษณยังตองอาศัยกิริยา ทาทางเพื่อสื่อสารกับผูสัมภาษณ 

หรือที่เรียกวา วัจนะและอวัจนะภาษา ซึ่งในงานวิจัยน้ีมุงศึกษาที่ตําแหนงผูจัดการฝายขายในธุรกิจ

เครื่องสําอาง ผูที่นําไปใชอาจจะตองพิจารณาเพื่อเลือกนําไปใชในการสัมภาษณงานในตําแหนงที่เปน
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ตําแหนงฝายขาย หรือตําแหนงใกลเคียง ประเภทธุรกิจของบริษัทนายจางก็เชนเดียวกัน หากผูที่

นําไปใชอยูในตําแหนงอื่นอาจจะตองมีการปรับและประยุกตใชเพื่อความเหมาะสม นอกจากผูที่หา

งานหรือผูที่ถูกสัมภาษณงานแลว ฝายบุคคลหรือผูสัมภาษณยังสามารถนําไปศึกษาถึงกระบวนการ

สรางความนาเช่ือของผูถูกสัมภาษณขณะสัมภาษณเพื่อปรับแนวทางในการสัมภาษณเพื่อดึงความเปน

ตัวตนของผูถูกสัมภาษณออกมาใหไดมากที่สุด 

การตอยอดทางการวิจัย 

การศึกษาเรื่องกระบวนการสรางความนาเช่ือถือผานการสื่อสารของผูเขารับการ

สัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขายของบริษัทโมเดรนคาส อินเตรเนช่ันแนล จํากัด การตอยอดใน

อนาคตควรเปนการศึกษากระบวนการสรางความนาเช่ือผานการสื่อสารในตําแหนงอื่นๆและธุรกิจอื่น 

เพื่อเปรียบเทียบกับงานวิจัยน้ี วาในกระบวนการสรางความนาเช่ือถือในตําแหนงอื่นๆเปนเชนไร มี

ความเหมือน ตาง จากตําแหนงผูจัดการฝายขายอยางไร รวมถึงโครงสรางการสื่อสาร โครงสรางการ

สนทนามีความเหมือน ตาง อยางไร การสัมภาษณงานเปนเพียงสวนหน่ึงในข้ันตอนการคัดเลือก ซึ่งใน

กระบวนการเพื่อหาคนเขาทํางานน้ันเริ่มจากการสรรหาและคัดเลือก การตอยอดในอนาคตอาจเริ่ม

การกระบวนการสรรหา เชนวิธีการสรางความนาเช่ือโดยเริ่มจากการเขียนประวัติของผูสมัคร วิธีใน

สมัครงาน การเขียนจดหมายสมัครงาน การจัดทํา portfolio เพื่อนําเสนอผลงานโดยผานการสื่อสาร

จากตัวอักษร ซึ่งข้ันตอนเหลาน้ันจะชวยเพิ่มโอกาสใหผูที่หางานไดรับคัดเลือกเขาสัมภาษณ ซึ่งเปน

ดานแรกใหการหางาน 

การนําไปใชในมิติการจัดการ 

เปนแนวทางในการเรียนรูกระบวนการสรางความนาเช่ือถือการสื่อสารขณะสัมภาษณ

งานเพื่อใหผูที่หางานมีโอกาสในการรับการวาจางงานจากบริษัทนายจางสูงข้ึน ผูหางานในตําแหนง

ฝายขายควรศึกษาเพื่อนําไปพิจารณาตนเองเบื้องตนวาแทจริงแลวตัวผูที่หางานเหมาะสมกับตําแหนง

น้ีหรือไม มิติในการสรางความนาเช่ือถือน้ันประกอบไปดวย 4 มิติ คือ ความบูรณภาพและจริยธรรม 

(Integrity & Ethical) ความไววางใจ (Trust) บุคลิกภาพ (Character) และความรูความสามารถ 

(Knowledge) ถาผูที่หางานตําแหนงงานฝายขายมีคุณสมบัติไมครบถวน ควรทําอยางไร ควรพัฒนา

ตัวเองแลวสมัครงานอีกครั้งเมื่อพรอมหรือไม เพื่อไมเปนการเสียเวลาทั้งสองฝาย ถาคุณสมบัติไม

ครบถวนมีโอกาสในการตกสัมภาษณสูง หรือถามีคุณสมบัติครบถวน ควรมีวิธีในการสรางความ

นาเช่ือถืออยางไรใหเกิดข้ึนขณะสัมภาษณงานเพื่อใหไดรับการวาจางงาน ทั้งน้ีผูสมัครควรมีการ

พิจารณาความพรอมทางดานคุณสมบัติตนเองกอนเปนเบื้องตน 

เปนแนวทางใหผูที่หางานนําไปประยุกตใชเพื่อการสัมภาษณงานและเปนแนวทางให

องคการนําไปใชปรับปรุงวิธีการ และข้ันตอนในการสัมภาษณซึ่งองคการควรใหความสําคัญในข้ันตอน
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การสัมภาษณมากข้ึน รวมถึงการวิเคราะหบทสนทนา เปนการเพิ่มความรูในเรื่องการสื่อสารระหวาง

บุคคลในมิติของการสัมภาษณบุคลากรเขาทํางาน 

แผนการถายทอดผลการวิจัยสูกลุมเปาหมายเมื่อสิ้นสุดการวิจัย 

เน่ืองจากผูวิจัยทํางานคลุกคลีอยูกับการสัมภาษณงาน คลุกคลีอยูกับผูสมัคร ผูหางาน ผู

วางงาน และหลายๆครั้งที่ผูวิจัยพบวาผูที่ถูกสัมภาษณน้ันขาดการเตรียมตัวที่เปนหลักการ และใน

บางครั้งผูถูกสัมภาษณมีการเตรียมตัวมาอยางดี แตเมื่อเขาหองสัมภาษณ ไดเกิดอาการประหมา กลัว

ผูสัมภาษณ จนไมสามารถควบคุมสติ จําสิ่งที่เตรียมมาไมได หลังจากงานวิจัยน้ีเสร็จสิ้นผูวิจัยมี

แนวทางในการถายทอดสูกลุมเปาหมายโดยเริ่มจากการจัดทําเปนแนวทางในการสัมภาษณงาน

ตําแหนงผูจัดการฝายขายแบบยอ เพื่อความสะดวกในการถายทอด และข้ันตอนตอไปคือการพูดคุย

กับผูบริหารบริษัทที่ผูวิจัยทํางานอยู เพื่อขออนุญาตถายทอดความรูที่ไดมาแกบุคคลอื่นที่ทํางานใน

ตําแหนงเดียวกันกับผูวิจัย เผื่อสงตอการถายทอดความรูไปสูผูที่หางานและผูวางงานอีกทอดหน่ึง 

รวมถึงตัวผูวิจัยจะทําการถายทอดแกผูที่หางานและผูวางงานเมื่อมีโอกาส 

 

บทสรุป 

งานวิจัยน้ีมีช่ือเรื่องวา “กระบวนการสรางความนาเช่ือถือผานการสื่อสารขณะสัมภาษณ

งานของผูถูกสัมภาษณตําแหนงผูจัดการฝายขายบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส 

จํากัด” โดยผูวิจัยมุงเนนคนหากระบวนการในการสรางความนาเช่ือถือผานการสื่อสารขณะสัมภาษณ

งานในตําแหนงผูจัดการฝายขายในธุรกิจเครื่องสําอาง เน่ืองจากธุรกิจเครื่องเปนธุรกิจที่มีการ

เจริญเติบโตอยางรวดเร็วในชวงหลายปที่ผานมา และคนหันมาใหความสนทนาในเครื่องความสวย

ความงามมากข้ึน และสาเหตุที่เลือกตําแหนงผูจัดการฝายขายเน่ืองจากเปนตําแหนงที่เปนที่ตองการ

ในตลาดตลอดเวลา เปนตําแหนงที่องคการสวนใหญจําเปนตองมีและตองใหความสําคัญ เน่ืองจาก

เปนฝายที่นํารายไดเขามาสูองคการ จากสภาวการณปจจุบันที่มีการเพิ่มข้ึนของอัตราการวางงาน

สูงข้ึน อันเน่ืองมาจากสภาวะเศรษฐกิจ จึงทําใหสงผลประทบตอหลายธุรกิจ ทําใหหลายๆบริษัทและ

หลายๆกิจการมีการปดตัว มีนโยบายในการลดกําลังคน ลดกําลังการผลิตเพื่อลดภาระคาใชจาย ทําให

มีกลุมคนจํานวนมากถูกนายจางไลออกอันเน่ืองจากสาเหตุดังกลาว ซึ่งในกลุมคนที่ถูกไลออกน้ันใชวา

จะเปนคนไรคุณภาพ กลุมคนที่ตกงานจึงมีการแขงขันกันอยางสูงเพื่อหางาน และในกลุมคนที่หางานมี

จํานวนไมนอยที่มีโอกาสไดเขารับการสัมภาษณงานจากองคการที่ย่ืนใบสมัครไป แตผลหลังจากการ

สัมภาษณกลับลมเหลวหรือไมไดรับการวางจางอันเน่ืองจากผูที่จะเขารับการสัมภาษณไมมีการเตรียม

ตัว หรือมีการเตรียมตัวที่ผิดวิธี ที่กลาวมาทั้งหมดเปนสาเหตุที่ทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงมี

วิธีในการสรางความนาเช่ือถือโดยการสื่อสารขณะสัมภาษณงาน เพื่อเปนแนวทางใหผูที่กําลังจะ

สัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายในธุรกิจเครื่องสําอางไดนําไปใชในการเตรียมตัวกอนที่จะมี
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สัมภาษณงานจริงกับทางผูสัมภาษณงาน รวมถึงผูที่กําลังจะสัมภาษณงานในตําแหนงอื่นในธุรกิจอื่น 

สามารถนําไปปรับ ประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทการสัมภาษณงานไดอีกดวย ทั้งน้ี ผูวิจัยหวังวา

งานวิจัยช้ินน้ีจะเปนประโยชนแกผูที่กําลังจะสัมภาษณงานไมมากก็นอย และหวังเปนอยางย่ิงวาจะมี

ผูนําไปปรับ ประยุกตใชจนเกิดผลสําเร็จ ไดรับการวาจางจากบริษัทนายจางที่ใฝฝนไวไดจริง  
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

งานวิจัยนี้เปนการศึกษาการมีปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ
งานวิจัยนี้จําเปนตองอาศัยวิธีวิทยาทางสังคมศาสตร ที่เนนศึกษาการสื่อสารในลักษณะโตตอบของคู 
สนทนา วิธีวิทยาที่เหมาะสมในการวิจัยเรื่องนี้คือวิธีวิทยาการวิเคราะหการสนทนา 

หลักคิดประการหนึ่งของวิธีวิทยานี้ตอการใชแนวคิดและทฤษฎีในงานวิจัยคือผูวิจัยไมควร
ยึดแนวคิดหรือทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งเพื่อนํามาใชวิเคราะหการสนทนาอยางเขมงวดเพราะในความจริง 
แลวผูวิจัยไมสามารถทราบไดอยางเฉพาะเจาะจงวาคูสนทนาจะพูดคุยเรื่องใดอยางไรก็ตามในงานวิจัย
นี้ก็ไมอาจละเลยแนวคิดและทฤษฎีบางอยางที่อาจจะเกี่ยวของกับงานวิจัยนี้บางที่ผูวิจัยสามารถนาํมา 
เปนแนวทางในการศึกษาได แนวคิดและทฤษฎีเหลานี้ใชโดยเปนแนวทางใหผูวิจัยเขาใจบางประเด็น 
เชนวิธีการสรางความนาเชื่อถือผูวิจัยนําแนวคิดและทฤษฎีเหลานี้ไปใชในการอภิปรายผลวาวิธีการสรา
งความนาเชื่อถือที่เกิดขึ้นในขอมูลการสนทนาสอดคลองกับสิ่งที่แนวคิดกลาวถึงมากนอยอยางไรเปน 
หลัก งานวิจัยนี้ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีดังนี้

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดทรัพยากรมนุษย การสรรหาและการคัดเลือก 

การบริหารทรัพยากรมนุษยการสรรหาและการคัดเลือก 

 โลกการแขงขันในยุคปจจุบันองคการตางๆมีการปรับตัว โดยเฉพาะในเรื่องการคัดสรรหา

บุคคลากรที่มีความสามารถเฉพาะใหแกองคการตองมีการคัดสรรใหคนที่มีความรู ความสามารถที่

เหมาะสมเฉพาะตําแหนงเพื่อใหไดคนที่ตองการเขามาทํางานในองคการ จากสถานการณขางตน ทํา

ใหบงบอกไดวาการบริหารจัดการองคการทั้งหลายตางตองตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงที่ตองเผชิญ 

รวมถึงความตองการที่จะมีการริเริ่มสิ่งใหมๆ ในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลบนพื้นฐานของการ

ทํางานเชิงรุกเพื่อความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน นอกจากน้ีการปรับเปลี่ยนอยาง

ตอเน่ืองในระดับมหภาค รวมทั้งกระแสโลกาภิวัตน ไดสงผลถึงการเปลี่ยนแปลงตอองคการซึ่งทําให

หลายองคการจําเปนตองแสวงหาและมุงพัฒนาชุดของทักษะความสามารถใหมๆ ของคนทํางาน  ซึ่ง

สิ่งที่กลาวไปน้ีจะสงผลกระทบตอพื้นฐานการจัดการดานงบประมาณวิธีปฏิบัติและเทคนิคการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล การสรางนโยบายการพิจารณาการใหคาตอบแทนและแนวปฏิบัติดานการบริหาร

ทั่วไปและการพัฒนาบุคลากรดานตางๆ รวมถึงความเปนวิชาชีพของงานในสาขาน้ันๆดวย ดวยเหตุน้ี 

ทําใหแวดวงการบริหารทรัพยากรบุคคล หันมาสนใจกับเรื่องของทักษะและการจัดการคน (people-
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management skills) รวมถึงการสรรหาซึ่งในอดีตน้ันมักจะประสบปญหาการคัดสรรคนโดยเฉพาะ

อยางย่ิงงานในตําแหนงผูจัดการ ในงานศึกษาของ (Femandez-Araoz., Groysberg and Noohria, 

2009 ) ที่แสดงใหเห็นวาองคการทางธุรกิจตางๆมักผิดพลาดในการคัดสรรคนที่เขาทํางานซ้ําแลวซ้ํา

เลา ผลกระทบดังกลาวสงผลในหลายมิติ เชนกอใหเกิดการทํางานที่ไมมีประสิทธิภาพตามที่องคการ

คาดหวังไว โดยเฉพาะในตําแหนงผูบริหารหรือหัวหนางานที่มักจะมีคาจางที่คอนขางสูง ผูบริหารหรือ

ผูที่อยูในตําแหนงที่สูงมักจะถูกคาดหวังที่วาพวกเขาจะสามารถทํางานแกแกไขปญหาตางๆในองคการ

ไดอยางทันทวงที และพาองคการไปสูเปาหมายได แตก็พบวาความคาดหวังกลับไมเปนเชนน้ัน เน่ือง

วจากกระบวนการคัดสรรที่ผิดพลาด 

 คํานิยามของการสรรหาและคัดเลือก 

 ลูอิส อารโกเมส เมเจีย (Luis R.Gomez-Mejia) เดวิด บี บาลคิน (Devid B. Balkin) และ โร

เบิรท แอล คารด้ี (Robert  L Cardy) (n.d.) ไดใหความหมายของการคัดเลือกวาเปนกระบวนการ

คัดเลือกวาจะทําการวาจางหรือไมวาจาง โดยมีการกําหนดคุณลักษณะที่เหมาะสมสําหรับการ

ปฏิบัติงาน สําหรับตําแหนงน้ันๆตามขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหงาน และประเมินคุณสมบัติของ

ผูสมัครตามเกณฑดังกลาว นอกจากน้ีการตัดสินใจที่จะทํางานหรือไมยังเกี่ยวของกับผลการทดสอบที่

เกี่ยวของ และความประทับใจที่ผูสัมภาษณมีตอผูเขารับการสัมภาษณ 

 เวนเดล เฟรนซ (Wendell French, n.d.) ใหคํานิยามเชิงปฏิบัติการวาการคัดเลือกเปน

กระบวนการตัดสินใจเลือกผูสมัครเพื่อเลือกผูสมัครที่เหมาะสมและดีที่สุดสําหรับงานในมิติตางๆ การ

พิจารณานับต้ังแตสิ่งที่สามารถมองเห็นไดและเปนรูปธรรมวัดได เชน จํานวนปของประสบการณ ไป

จนถึงสิ่งที่ไมสามารถมองเห็นไดจากภายนอกและเปนคุณลักษณะสวนบุคคล เชน ภาวะความเปนผูนํา 

โดยใชเครื่องมือคัดเลือกที่เปนแบบทดสอบ การตรวจสอบภูมิหลัง การตรวจสอบสุขภาพรางกาย รวม

ไปถึงการประเมินทัศนคติจากการสัมภาษณ 

 อาร เวน มอนด้ี (R. Wayne Mondy ) และโรเบิรต เอ็ม โน ( Robert M none) (n.d.) 

กลาววา การคัดเลือก เปนกระบวนการการคัดเลือกโดยพิจารณาจากกลุมผูสมัครจํานวนมากกวาหน่ึง

คน บุคคลใดจะมีความเหมาะสมกับตําแหนงมากที่สุด วัตถุประสงคก็เพื่อจัดคนใหเหมาะสมกับ

ตําแหนงมากที่สุด กระบวนการคัดเลือกบุคคลจึงเปนกระบวนการที่มีความสําคัญที่จะสงผลถึง

กระบวนการอื่นๆ โดยเฉพาะอยางย่ิง การสงผลกระทบไปถึงกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 

อื่นๆ กลาวคือ ถาองคกรคัดเลือกบุคคลเขาทํางานที่มีความสามารถคอนขางตํ่าเขาทํางาน ฝาย

ฝกอบรมจะตองจัดทําโครงการฝกอบรมแบบเข็มขนรองรับเพื่อพัฒนาบุคคลเหลาน้ัน ในขณะเดียวกัน

หากอัตราคาตอบแทนขององคกรคอนขางตํ่าเมื่อเปรียบเทียบกับอัตราขององคกรอื่นประเภทเดียวกัน 

การดึงดูดใจพนักงานที่มีความสามารถสูงก็เปนไปไดยาก นอกจากน้ีการพรรณนาลักษณะงาน (job 
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description ) และขอกําหนดคุณสมบัติเฉพาะของงาน (job specification) เปนเรื่องที่จําเปนอยาง

ย่ิงเพื่อใหไดคนที่เหมาะสมกับงานและเหมาะสมแกองคการ  

 การสรรหาและคัดเลือกคือกระบวนการการคัดเลือกโดยพิจารณาจากกลุมผูสมคัรจาํนวน

มากกวาหน่ึงคน พิจารณาวาบุคคลใดจะมีความเหมาะสมกับตําแหนงมากที่สุด วัตถุประสงคก็เพื่อจัด

คนใหเหมาะสมกับตําแหนงมากที่สุด กระบวนการคัดเลือกบุคคลจึงเปนกระบวนการที่มีความสําคัญที่

จะสงผลถึงกระบวนการอื่นๆ โดยเฉพาะอยางย่ิง การสงผลกระทบไปถึงกระบวนการจัดการทรัพยากร

มนุษย กระบวนการสรรหาและคัดเลือกเพื่อเลือกผูสมัครที่เหมาะสมและดีที่สุดสําหรับงานในมิติตางๆ 

การพิจารณานับต้ังแตสิ่งที่สามารถมองเห็นไดและเปนรูปธรรมวัดได เชน จํานวนปของประสบการณ 

ไปจนถึงสิ่งที่ไมสามารถมองเห็นไดจากภายนอกและเปนคุณลักษณะสวนบุคคล เชน ภาวะความเปน

ผูนํา โดยใชเครื่องมือคัดเลือกที่เปนแบบทดสอบ การตรวจสอบภูมิหลัง การตรวจสอบสุขภาพรางกาย 

รวมไปถึงการประเมินทัศนคติจากการสัมภาษณ 

 ดังน้ันการสรรหาและคัดเลือก ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นไดวา การสรรหาและคัดเลือก

คือกระบวนการการคัดเลือกโดยพิจารณาจากกลุมผูสมัครจํานวนมากกวาหน่ึงคน พิจารณาวาบุคคล

ใดจะมีความเหมาะสมกับตําแหนงมากที่สุด วัตถุประสงคก็เพื่อจัดคนใหเหมาะสมกับตําแหนงมาก

ที่สุด กระบวนการสรรหาและคัดเลือกเพื่อเลือกผูสมัครที่เหมาะสมและดีที่สุดสําหรับงานในมิติตางๆ 

การพิจารณานับต้ังแตสิ่งที่สามารถมองเห็นไดและเปนรูปธรรมวัดได รวมไปถึงการประเมินทัศนคติ

จากการสัมภาษณ 

 กรอบคิดในการสรรหาและคัดเลือก 

 คัดเลือกบุคคลเขาทํางานในองคการเปนข้ันตอนหน่ึงที่สําคัญเปนอยางมากองคการจะ

กาวหนาหรือเจริญเติบโตข้ึนอยูกับประสิทธิภาพของการทํางานของพนักงาน ในอดีตกระบวนทัศน

แบบเกาของการคัดสรรคัดเลือกเลือกบุคคลจะข้ึนอยูกับมโนทัศนหลัก การวางคนใหถูกกับงาน ซึ่ง

หากพิจารณาในแงมุมเฉพาะงานกับคนเทาน้ัน ซึ่งในมุมมองการคัดเลือกคนแบบใหมมีหลายปจจัยที่

นํามาพิจารณารวมปจจัยดังกลาวคือ ยุทธศาสตร พันธกิจ เปาหมายขององคการ ในบางครั้งถึงแมวา

คนคนน้ันจะมีคุณสมบัติมีความรูความสามารถแตบางครั้งอาจไมสามารถปฏิบัติงานในองคการน้ันๆได

เชนในกรณีที่บุคคลน้ันมีบุคลิกหรืออัตลักษณที่ขัดแยงกับวัฒนธรรมขององคกร เพราะฉะน้ันองคการ

หน่ึงๆจะบรรลุเปาหมายความสําเร็จไดน้ันจําเปนตองมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถที่สอดคลอง

หรือเหมาะสมกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายขององคการ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) 

 วัตถุประสงคหลักของการสรรหาบุคลากร มิไดมีเพียงแคการสามารถจูงใจใหมีผูสมัคร

งานกับองคการเทาน้ัน แตควรเปนการที่องคการสามารถดึงดูดผูสมัครงานที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม

สําหรับการปฏิบัติงานดวย กลาวคือผูสมัครงานเหลาน้ีควรจะมีทั้งความสามารถในการปฏิบัติงาน 

(Ability) และแรงจูงใจ (motivation) ความสามารถในที่น้ีหมายถึง ความรู ทกัษะ และความสามารถ
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ที่เหมาะสมกับขอกําหนดเกี่ยวกับงาน (job requirements) สวนแรงจูงใจหมายถึงลักษณะความ

สนใจ และความปรารถนาของบุคคลที่สอดคลองกับลักษณะของงาน (job characteristics) เชน 

ความทาทายของงาน สวนแรงจูงใจหมายถึงบุคลิกภาพ ความสนใจ และความปรารถนาของบุคคลที่

สอดรับกับลักษณะของงาน เชน ความทาทายของงาน ความรับผิดชอบ เปนตน แรงจูงใจของบุคคล

จะเห็นไดจากการทุมเทพลังกายและพลังใจใหแกการทํางานอยางเต็มที่ แมวาบุคคลหน่ึงๆจะมี

ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน แตหากขาดแรงจูงใจแลว ก็ไมสามารถจะปฏิบัติงานใหไดผลดี ใน

ทํานองเดียวกัน บุคคลที่มีแตแรงจูงใจแตขาดความสามารถก็อาจทําใหเกิดผลเสียตอองคการไดเชนกนั  

 ทั้งน้ีไมเฉพาะองคการเทาน้ันที่เปนผูคัดสรรคนเขาทํางานทั้งน้ีบุคคลตางๆยังเปนผู

ตัดสินใจเลือกหรือไมเลือกที่จะทํางานกับองคการใดองคการหน่ึง บุคคลที่มีอาชีพแตกตางกันมักจะมี

บุคลิกภาพที่แตกตางกันหรืออาจกลาวอีกนัยหน่ึงวาบุคคลมีความแตกตางกันจะเลือกประกอบอาชีพที่

แตกตางกันข้ึนอยูกับบุคลิกภาพของบุคคลสถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจ เช้ือชาติ เพศ การศึกษา

ความถนัดและสติปญญาเปนตัวกําหนดอาชีพของบุคคลในขณะที่พัฒนาการดานจิ ตสังคม 

(psychosocial development) จะสงผลกระทบตอความสนใจดานอาชีพซึ่งจะไปกําหนดทางเลือก

ดานอาชีพของคนอีกทอดหน่ึงดังน้ันบุคคลแตละคนอาจมีความขัดแยงระหวางทางเลือกที่มีอยูกับ

อาชีพที่ตนเองสนใจ ซึ่งหากพิจารณาตัดสินใจไดอยางแนนอนวาจะเลือกอาชีพอะไรก็จะนําไปสูการ

เลือกองคการที่จะทํางานดวยโดยจะนําขอมูลเกี่ยวกับภาวะเศรษฐกิจขณะน้ันลักษณะองคการและ

ความการและความปรารถนาสวนตัวเขามาพิจารณาประกอบการตัดสินใจดวย ทั้งน้ีอาชีพฝายขาย จึง

เปนอาชีพประเภทหน่ึงที่ผูคนสวนมากเลือกที่จะมาทํางานทําใหเกิดการแขงขัน ดังน้ันผูเขารับการคัด

จึงเลือกจึงมีความพยามยามที่จะทําใหเกิดความนาเช่ือข้ึนในตัวบุคคลเพื่อที่จะทําใหเกิดความ

นาเช่ือถือดังกลาว ลักษณะสวนบุคคล (personal characteristics) หมายถึง ลักษณะบุคลิกภาพ 

แรงจูงใจ ทัศนคติ คานิยมหรือลักษณะทางจิตวิทยาอื่นๆ องคการตางๆจะมุงประเมินวาผูสมัครงานแต

ละคนมีลักษณะแตกตางกันอยางไร และมีความเหมาะสมตองานและองคการหรือไม โดยอาศัยวิธีการ

ตางๆ เชน การสัมภาษณ หรือการทดสอบบุคลิกภาพ เบื้องตน ผูเขารับการสัมภาษณงานจึงพยายาม

แสดงออกซึ่งความนาเช่ือถืออยางใหผูที่สัมภาษณไดเห็นวาผูเขารับการสัมภาษณงานดังกลาวมีความ

เหมาะและคุณสมบัติที่เกี่ยวของกับงาน 

 เทคนิควิธีการการสรรหาท่ีทําใหองคการประสบผลสําเร็จในการสรรหาบุคคลท่ีตรง

ตําแหนง 

 การสรรหาทําไดหลากหลายวิธี การสัมภาษณงานเปนวิธีการหน่ึงที่องคการนิยมใชมาก

ที่สุดและองคการสวนใหญคิดวาการสัมภาษณงานเปนองคประกอบสําคัญมากที่สุดในการคัดเลือก

บุคคลเขาทํางาน ในขณะที่ ชูชัย สมิทธิไกร (2559) ไดพบวาการสัมภาษณงานเพื่อคัดเลือกบุคคลเขา

ทํางานเปนวิธีการที่ไดรับความนิยมมากที่สุดกลาวคือรอยละ 96.7 องคการเหลาน้ีใชการสัมภาษณ
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งานในพนักงานระดับปฏิบัติการในขณะการคัดเลือกคนสูงถึงรอย 89.9 ใชเพื่อการสัมภาษณงานเพื่อ

การคัดเลือกงานระดับหัวหนางาน ในขณะที่องคการสวนมาก หรือรอยละ 69.4 ผูบริหารระดับสูง ซึ่ง

จะเห็นวาเกือบทั้งหมด คือรอยละ 89.9 ใชวิธีดังกลาวในการคัดเลือกคนระดับหัวหนางาน 

เชนเดียวกันในงานวิจัยช้ินน้ี การสัมภาษณเปนกระบวนการข้ันตอนหน่ึงของการสัมภาษณงานของ

บริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัดซึ่งมีกระบวนการสัมภาษณงานเปนข้ันตอน

หน่ึงที่สําคัญมากขององคการ 

   Arvey and Campion (1982) ไดระบุวามีจากเหตุผลสามประการในการใชการ

สัมภาษณงาน คือ ประการแรก ผูสัมภาษณมักจะไมคอยไดรับรูขอมูลยอนกลับเปนรูปธรรมเกี่ยวกับ

ความถูกตองในการตัดสินใจของพวกเขา ดังน้ันการสัมภาษณจึงมีแนวโนมที่จะประเมินความถูกตอง

ในการตัดสินใจของตัวเองที่สูงกวาความเปนจริง ผลที่ตามมา ก็คือ ผูที่สัมภาษณมักเช่ือวาการ

สัมภาษณใหขอมูลที่มีนํ้าหนักเช่ือถือไดสําหรับการตัดสินใจจางงาน ประการที่สองคือองคการมักจะ

เห็นวาการสัมภาษณเปนวิธีการที่ดีกวาวิธีอื่นนอกจากน้ันผูสัมภาษณก็ยังมีความเช่ือวาตนเองเปนผู

สัมภาษณที่มีความสามารถ ดังน้ันจึงเปนการงายที่จะจัดการสัมภาษณข้ึนมาโดยอาศัยผูสัมภาษณ

ตัดสินใจในการวาจาง และประการที่สาม ชวงเวลาการสัมภาษณเปนโอกาสที่ดีที่จะขาย องคการ

ใหแกผูสมัครงาน กลาวคือองคการมีโอกาสที่จะประชาสัมพันธหรือแมแตการจูงใจใหผูสมัครตัดสิน

ทํางานกับองคการ ผูสัมภาษณสวนใหญกับไมไดประชาสัมพันธ แตกลับเนนการจับผิดมากกวา 

อยางไรก็ตามแนวทางการคัดสรรคนโดยใชแนวทางการสัมภาษณงานยังคงเปนที่นิยม โดยการใช

คําถามแบบกึ่งโครงสราง(Semi structured interview) และวิธีการแบบมีโครงสรางซึ่งในภาคสวน

ธุรกิจเรียกวา (Structured selection interview) การใชคําถามกึ่งโครงสรางและแบบมีโครงสราง

เชนน้ีจะทําใหผูสัมภาษณมีทิศทางในการสัมภาษณและสามารถเปรียบเทียบหรือเห็นขอแตกตางจาก

คําตอบของผูสมัครแตละคนจากขอคําถาม โดย (Wood and Panyne, 1999: 97-99 อางถึงใน 

มารดารัตน สุขสงา, ม.ป.ป.) ไดแบงคําถามแบบมีโครงสรางไวสามรูปแบบ คือ  

 รูปแบบแรก คือ Biographical Interview ในขณะ การสัมภาษณแบบน้ีเปนวิธีที่ทําการ

สัมภาษณจากขอมูลที่อยูในจดหมายสมัครงาน เพื่อใหทราบถึงประสบการณที่ผานมา เราถึงสาเหตุ

แรงจูงใจของการเปลี่ยนงานและความปรารถนาดานตางของผูสมัคร การจัดโครงสรางของการ

สัมภาษณแบบน้ี จะเรียงลําดับของการเกิดแตละเหตุการณซึ่งหากไมมีการวางโครงสรางสัมภาษณไว

อยางดี การสัมภาษณแนวทางดังกลาวจะกลายเปนการสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางทันที 

 รูปแบบที่สอง คือ Forward looking Interview วิธีการดังกลาวน้ีมุงเนนไปที่พฤติกรรม

ที่ผูสมัครนาจะกระทําโดยมีคําถามที่ใหผูสมัครยกเหตุการณที่เกี่ยวของกับงานหรือผูสัมภาษณยก

เหตุการณสมมุติข้ึนแลวสอบถามผูเขารับการสัมภาษณเมื่อตองเชิญหนากับเหตุการณเลาน้ัน หรือ

อาจจะถามถึงสถานการณที่ผูเขารับการสัมภาษณเคยเผชิญในตําแหนงเดียวกับที่เปดรับ ซึ่งบางครั้ง
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อาจเรียกการสัมภาษณในลักษณะน้ีวา situation based Interview วิธีการดังกลาวจะนําไปเช่ือมโยง

ของการสรรหาแบบ competency ไดดีกวา ผูสัมภาษณตองพยายามถามแบบเจาะลึกเพื่อใหทราบ

รายละเอียดของการกระทําและเหตุผลที่แทจริงของผูสมัครที่นําไปสูการกระทําดังกลาวและตองไมให

ผูตอบคําถามตอบในเชิงหลักการ ทฤษฎี หรือสมมุติฐาน เน่ืองจากตองการคําตอบที่เปนการกระทํา

ของผูสมัครรายน้ันจริงๆ  โดยผูทําการสัมภาษณจะตองเตรียมคําตอบไวในใจอยางนอยสามระดับ คือ 

คําตอบที่ดี คําตอบทั่วไป และคําตอบที่ไมดี การใชวิธีการสัมภาษณในแนวทางน้ีจะทําใหผูสัมภาษณ

ไดทดสอบความสามารถดาน  ทัศนะคติและวิธีคิดของผูเขารับการสัมภาษณอันเปนกระบวนการ

สําคัญอยางย่ิงที่กอเกิดความนาเช่ือถือของผูเขารับการสัมภาษณ 

 รูปแบบที่สาม คือ Backward looking interview หรือ Behavior base interview 

หรือ Backward looking  interviews สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549) เรียกการสัมภาษณแบบน้ีวา 

Behavioral event interview หรือ BEI ซึ่งการสัมภาษณวิธีการน้ีนาเช่ือถือที่สุดและสามารถทํานาย

ถึงอนาคตของการทํางานไดอยางแมนยําที่สุด ในวิธีการสัมภาษณแบบน้ีไดสนับสนุนใหมีการประเมิน

ผูสมัคร จาก competency แตละคําถามจะออกแบบมาใหแสดงถึงหลักฐานพฤติกรรมในอดีตที่เปน

เหตุการณจริงเกี่ยวกับผูสมัครซึ่งนับวาเปนกระบวนการคนหาความจริง คนหาความนาเช่ือถือของ

ผูสมัคร ซึ่งเปนการสัมภาษณที่มีประสิทธิภาพมากกวาการสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางในขณะที่

เทคนิคดังกลาวน้ีจะปลอยใหผูเลาเลาประสบการณในการทํางานในสถานการณตางๆที่เคยประสบ

แนวคําถามในลักษณะดังกลาว เชน ขอใหคุณเลาเหตุการณที่คุณสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จใน

ระยะเวลาอันจํากัด หรือขอใหเลาสถานการณที่คุณเคยแกปญหาความขัดแยงในงานไดสําเร็จ คําตอบ

ที่ไดดังกลาวจะถูกนํามาเปรียบเทียบกับดัชนีบงช้ีพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับcompetencyในแตละตัว

เครื่องมือชนิดดังกลาวจะมีประสิทธิภาพสูงสุดข้ึนอยูกับทักษะและประสบการณของผูสัมภาษณที่มี

ทักษะสูง การกําหนดหัวขอคําถามที่จะใชสัมภาษณข้ึนอยูกับวาในตําแหนงงานน้ันๆ ตองมี

competency เรื่องใดบาง เชนในงานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมุงเนนที่จะคนหากระบวนการสรางความ

นาเช่ือถือผานการสื่อสารขณะสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขาย ดังน้ัน competency ที่

เกี่ยวของ เชน competency ดานการวางแผนการขาย การบริหารจัดการทีมเพื่อใหไดยอดขายตาม

เปาหมายที่องคการวางไว ความรูดานการขาย ความสามารถในการสรางแรงจูงใจเพื่อผลักดันยอดให

ไดตามเปาองคการ 

 การสัมภาษณ (selection interview) แบงเปน 5 ประเภท 1. การสัมภาษณแบบไมมี

โครงสราง (unstructured interview) การสัมภาษณแบบน้ีใหอิสระแกผูสัมภาษณ 2. การสัมภาษณ

แบบมีโครงสราง (structured or directive interview) คําถามแตละคําถามจะถูกเตรียมกอนที่จะ

เริ่มสัมภาษณ 3. การสัมภาษณแบบผสม (mixed interview) การสัมภาษณที่ผสมผสานระหวางการ

สัมภาษณแบบไมมีโครงสราง 4. การสัมภาษณแบบแกปญหา (problem-solving interviews) เปน
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การสัมภาษณที่เนนแนวคิดความคิด และวิธีการที่ผูสมัครใชแกปญหาตอสถานการณตาง ๆ 5.การ

สัมภาษณแบบเขมขน (stress interviews) เปนการสัมภาษณเนนสถานการณในดานความเครียด 

และความกดดันตางๆ เพื่อพิจารณาปฏิกิริยาตอบสนองของผูที่ถูกสัมภาษณ 

 กระบวนการสัมภาษณแบงเปน 5 ข้ัน คือ 1. การเตรียมการสัมภาษณ ผูสัมภาษณควรมี

การเตรียมคําถามตาง ๆ เอาไวกอน 2. การสรางสายสัมพันธ (creation of rapport) จะทําให

สัมพันธภาพระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณมีความไวใจ 3. การแลกเปลี่ยนสารสนเทศ 

(information exchange) เพื่อสรางบรรยากาศในการสัมภาษณ บางครั้งผูสัมภาษณตองการใหการ

สัมภาษณเปนการสื่อสารสองทาง (two-way communication) 4. การยุติการสัมภาษณ 

(termination) ผูสัมภาษณจะเปนฝายยุติการสัมภาษณอาจบอกวา เราคุยกันมาพอสมควร ผมขอถาม

คําถามสุดทาย 5. การประเมินผล (evaluation) หลังจากการสัมภาษณสิ้นสุดลง ผูสัมภาษณตอง

บันทึกผลทันที 4 การตรวจสอบภูมิหลัง (references and background check) ในข้ันน้ีจะพิจารณา

ตรวจสอบภูมิหลัง จากบริษัทเดิม หรือผูที่อางถึงในใบสมัคร ขอมูลการตรวจสอบภูมิหลังชวยยืนยัน

ความแนใจ ในการตัดสินใจของคณะกรรมการไดดีข้ึน 5 การตรวจสุขภาพ (medical evaluation)ให

ผูสมัครตรวจสุขภาพในหนวยงานตางๆ ที่ทางองคการกําหนดให การตรวจสุขภาพน้ีชวยไมใหองคการ

มีปญหาภายหลังจาก การรับพนักงานเขา มาทํางานแลว เกิดภัยอันตรายถึงแกชีวิตเน่ืองจากสุขภาพ

เบื้องตน 6. การประชุมปรึกษาพิจารณา (conference) คณะกรรมการซึ่งประกอบดวย หัวหนา

หนวยงาน ผูคัดเลือกเละกรรมการที่ไดรับการแตงต้ังพิจารณาตัดสินครั้งสุดทาย คณะกรรมการชุดน้ี

จะรวมกันอภิปรายความเหมาะสมในการตัดสินใจคัดเลือกใหบุคคลใดเขาทํางานในองคการ 7. การ

ตัดสินใจจาง (hiring decision)ดําเนินการบรรจุเปนพนักงานขององคการ ผูทํางานดานน้ีตองทําการ

ติดตามผลงานของตนเองในทุกครั้งจากผูนําผลงานของเราไปใช 

 ในขณะที่ Gatewood and Feiled (1998) ไดกําหนด การดําเนินการสัมภาษณแบบมี

โครงสราง เพื่อใหเกิดความมีประสิทธิภาพมากที่สุดตามข้ันตอนดังตอไป ใชการสัมภาษณเพื่อประเมิน

คุณลักษณะผูสัมภาษณที่ทําไดดีเทาน้ัน แมวาการสัมภาษณจะเปนเครื่องบงช้ีวา สามารถประเมิน

คุณลักษณะของผูสัมภาษณไดในหลายๆ ดาน แตงานวิจัยบงช้ีวา การสัมภาษณที่มีประสิทธิภาพและ

แมนยําจะนําไปประเมินคุณลักษณะไดเพียงสองประการเทาน้ันคือ ประการแรก ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล (personal relations) เชน ความสามารถในการกับสังคม การทํางานรวมกับผูอื่น  

การใชการสื่อสารดวยวาจาอยางมีประสิทธิภาพ  ประการที่สอง ความเปนคนดี (good citizenship) 

การเปนที่พึ่งพาได ความรับผิดชอบตองานแรงจูงใจในการประกอบอาชีพ เปนตน อยางไรก็ตาม

ถึงแมวาการสัมภาษณจะเปนเครื่องมือที่ชวยในการทดสอบความสามารถที่เกี่ยวกับงานแตควรใช

วิธีการอื่นๆรวมดวย ประการทีส่องน้ี ควรใชการสัมภาษณกึ่งโครงสรางหรือมีโครงสราง เพื่อใหมั่นใจ

วาจะมีเครื่องมือที่เปนมาตรฐานเดียวกันและมีความคงเสนคงวาในการเก็บขอมูลของผูสมัครแตละคน 
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ประการที่สามใชคําถามที่เกี่ยวของกับงาน (job-related questions) คําถามที่เหมาะสมที่สุดสุดคือ 

คําถามที่สามารถสืบคนขอมูลที่ เกี่ยวกับความรู ทักษะ ความสามารถของผูสมัครงาน รวมทั้ง

ประสบการณในการทํางานและการฝกอบรมและศึกษาที่เกี่ยวของกับงาน ประการที่สี่ การใหคะแนน

ที่เปนมาตรฐาน ผูสัมภาษณควรจะมีแบบฟอรมการใหคะแนนและแนวทางที่เปนมาตรฐานสําหรับทุก

คน ประการที่หา ในการสัมภาษณควรทําการสัมภาษณเปนทีมหรือในรูปแบบคณะกรรมการ โดยมอบ

ใหผูใดผูหน่ึงเปนประธาน สวนกรรมการผลัดกันเปนผูถาม หลังจากที่กรรมการแตละคนไดกรอกแบบ

ประเมินแลวควรมีการอภิปรายกัน ควรมีการเตรียมคําถามไวอยางหลากหลายสําหรับการประเมิน

คุณสมบัติในแตละดาน ซึ่งจะทําใหการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับตัวผูสมัครที่มีความเที่ยงตรงมากข้ึน 

 ในงานวิจัยน้ี การสัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางคือการสัมภาษณที่มีการจัดเตรียมคําถามไว

แลวแตคําถามจะเปนไปในลักษณะกวางๆ ผูวิจัยมุงเนนที่จะวิเคราะหความหมายที่เกิดข้ึนจากบท

สนทนาเปนหลักความหมายดังกลาวจะเปนเครื่องมือนําพาไปสูการคนหาวาผูเขารับการสัมภาษณมี

รูปแบบการสรางความนาเช่ือถือจากการสนทนาไดอยางไรซึ่งการใชวิธีวิทยาดังกลาวจึงเปนเครื่องมือ

ในการคนหากระบวนการสรางความนาเช่ือถือดังกลาวทั้งน้ีผูเขียนจะปรับประยุกตแนวทางบาง

ประการของการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (structured selection interview) มาปรับใชใหเปนการ

สัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางที่เนนการต้ังคําถามจากคําตอบของผูสมัครดังที่ไดกลาวไปแลว และมีการ

ตะลอมถามเพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกมากที่สุด นอกจากคําถามกึ่งโครงสรางแลวงานวิจัยน้ียังใชคําถาม

แบบไมมีโครงสรางเพื่อที่ผูวิจัยสามารถเจาะคําถามหาขอมูลอยางไมจํากัด 

 ขอผิดพลาดของการสรรหาจากการคัดสรรโดยใชวิธีการสัมภาษณงาน 

 ถึงแมวาการสัมภาษณจะเปนวิธีการหน่ึงที่คนหาความจริงที่ถูกประกอบสรางข้ึนของผู

เขารับการสัมภาษณดังกลาวจะเปนวิธีการหน่ึงที่องคการธุรกิจนิยมใชดังที่ไดกลาวไปแลวแตบอยครั้ง 

มักจะมีความผิดพลาดและความโนมเอียงที่ไมเปนธรรม จากสาเหตุหลายประการ ดังตอไปน้ี  

(Heneman and  Heneman ,1994, อางถึงในชูชัย สมิทธิไกร, ม.ป.ป.) ไดระบุวา วาการสัมภาษณ

แบบด้ังเดิมกอใหเกิดความลมเหลวและขาดประสิทธิภาพในการคัดสรรคนรวมถึงขาดความแมนยํา

และเที่ยงตรงเน่ืองจากสาเหตุ ประการแรกคือการสัมภาษณขาดการวางแผนลวงหนา อาทิเชน การ

ขาดการเตรียมการคําถามที่สอดคลองกับตําแหนงน้ันๆ ในตําแหนงฝายขายผูสัมภาษณควรจะมีการ

เตรียมแนวคําถามที่สอดคลองเชน คําถามเกี่ยวกับทักษะที่เกี่ยวของกับบทบาทดานฝายขายผลิตภัณฑ

เสริมความงาม ความสามารถในการเจราจากับลูกคา การสื่อสารกับลูกคา ความสามารถในการ

บริหารเวลาเน่ืองจากตําแหนงดังกลาวเปนตําแหนงที่ตองบริหารเวลาของลูกทีม มีทักษะติดตอ

ประสานงานหรือเจราจาในเชิงธุรกิจ การควบคุมอารมณ ความสามารถในเชิงความเปนผูนําและ

บริหารในทีมโดยเฉพาะบริบทหรือองคการในเชิงธุรกิจที่ตองมีการทํายอดขายและกําไรใหเกิดข้ึนแก

องคการหรือบริษัท ประการที่สองใชเวลาสําหรับการสัมภาษณนอยโดยประมาณจะอยูที่ 10-15 นาที 
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ซึ่งเวลาที่นอยดังกลาวสงผลใหการสัมภาษณที่ไมคลอบคลุมทําใหเกิดปรากฏการณผูสัมภาษณเห็น

เพียงฉากหนาของปรากฏการณภูเขานํ้าแข็งที่ผูสัมภาษณจะเห็นเฉพาะยอดภูเขาที่โผลพนนํ้า แตไม

เห็นความจริงที่ซอนอยูใตนํ้า ขอมูลที่ไดจากการใชเวลาที่สั้นดังกลาวสงผลตอการวิเคราะหที่ไมลึกซึ้ง

และผิดพลาดดังกลาว อาจนํามาสูการคัดเลือกคนที่ไมเหมาะสมกับตําแหนงที่ทํางาน ประการที่สามผู

สัมภาษณต้ังคําถามอยางไรจุดหมายหรือต้ังคําถามโดยไมมีโครงสราง คําถามเหลาน้ีมักไมเกี่ยวของกับ

ตําแหนงสัมภาษณ เชน สัมภาษณงานตําแหนงผูจัดการฝายขายแตถามผูเขารับการสัมภาษณวา เขียน

โปรแกรมคอมพิวเตอรดวยภาษา Java ไดหรือไม เปนตน ประการที่สี่ ผูสัมภาษณใชคําถามที่

คลุมเครือ โดยไมทราบจุดประสงคแนชัด ประการที่หา ใชคําถามที่มีลักษณะการคาดเดามากเกินไป 

เชน คุณคิดวาคุณจะเปนอยางไรในสิบปขางหนา ประการที่หก ผูสัมภาษณขาดการเตรียมตัว เชน ลืม

อานขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงานและคุณสมบัติที่จําเปนของผูของผูปฏิบัติงานในตําแหนงน้ันๆรวมถึง

ขอมูลเกี่ยวกับบริษัท และประการสุดทายผูที่สัมภาษณประเมินและสรุปคุณสมบัติของผูสมัครงาน

อยางเรงดวนเกินไปเชน สรุปภาพในไมกี่นาทีหลังการสัมภาษณ 

 จากขอแนวคิดปริทัศนดังกลาวการวิเคราะหการสนทนาจึงเปนเครื่องมือหน่ึงที่จะชวย

ตรวจทานขอผิดพลาดดังกลาวอยางละเอียด โดยการศึกษาบทสัมภาษณงานดังกลาวอยางละเอียด

เน่ืองจากสามารถที่จะกระทําซ้ําไปซ้ํามาได อันจะนํามาสูการวิเคราะหกระบวนการสรางความนาเช่ือ

ผานการสื่อสารขณะสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขาย กระบวนทัศนในการมองของผูวิจัยจะ

ไมไดพุงเปาที่การจับผิดผูเขาสัมภาษณแตจะพิจารณาถึงกระบวนการกอรูปของความนาเช่ือถือและ

เทคนิคที่ผูเขารับการสัมภาษณสรางข้ึนซึ่งจะมีผลตอขอเสนอแนะแกองคการธุรกิจในบทตอๆไปเพือ่ให

ฝายทรัพยากรบุคคลหรือผูที่ทําการสัมภาษณไดกับไปเปนขอมูลเพื่อกอใหเกิดการวางแผนในการ

สัมภาษณงานในอนาคตที่มีประสิทธิภาพและเกิดกระบวนการคัดสรรบุคคลใหตรงตามเปาประสงค

ขององคการและเหมาะสมกับตําแหนงงานน้ันๆมากที่สุด 

 ปญหาในการสรรหาบุคคลคนเขาทํางานในองคการ กระบวนการการสรรหาท่ี

ผิดพลาด 

 ไดกลาวไปแลววาการสรรหาและการคัดสรรบุคคลเขาทํางานเปนภารกิจหน่ึงที่องคการ

ตองใหความสําคัญเพราะหากกระบวนการของการคัดสรรบุคคลเกิดความผิดพลาดข้ึนมาองคการตอง

เสียทั้งทรัพยากรในดานเวลา การเงิน ดังเชน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550: 34-37 อางถึงใน  

มารดารัตน สุขสงา, ม.ป.ป.) ไดสรุปวา ความลมเหลวในการสรรหาบุคคลากรเกิดข้ึนกับองคการ โดย

องคการเหลาน้ันมักไมมีวิธีการหรือเครื่องมือมาตรฐานในการคัดเลือกผูสมัคร หรืออาจเกิดจากผูที่

เกี่ยวของในเรื่องของการคัดเลือกพนักงานใหมขององคการขาดความรูความเขาใจหรือความเช่ียวชาญ 

ในเรื่องของการคัดสรร ทําใหกระบวนการขาดความแมนยํา ความเที่ยงตรง และความนาเช่ือถือ ซึ่ง

กอใหเกิดความผิดพลาดไดในสองกรณี ประการแรก การตัดสินใจปฏิเสธที่ผิดพลาด หมายถึง การ
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ปฏิเสธที่จะรับผูที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องคการตองการ และสามารถทํางานในตําแหนงงานที่องคการ

รับสมัครได ซึ่งทําใหเสียโอกาสที่จะไดบุคลากรที่ดี ประการที่สอง การตัดสินใจที่ผิดพลาด หมายถึง 

การตัดสินใจรับผูสมัครที่ไมมีความสามารถในการทํางานในตําแหนงที่องคการรับสมัครเขามาเปน

พนักงานพนักงานเหลาน้ีทําใหองคการตองแบกรับภาระมากมายในการฝกอบรมและสอนงานเพราะ

ไมสามารถปฏิบัติงานไดตามที่องคการและทายที่สุดชะตากรรมของพนักงานเหลาน้ันมักจบลงดวยการ

ไมผานการทดลองงาน อาจกลาวไดวา  สาเหตุของความลมเหลวของการคัดเลือกคัดสรรคนเขา

ทํางานดังตอไปน้ี 

 สาเหตุที่หน่ึง คือ ความเรงรีบในการสรรหาและคัดเลือก รวมทั้งการขาดการเตรียมตัวที่

ดีแมในเรื่องที่ทราบลวงหนา เชน ไมมีการเตรียมการเพื่อวาจางผูบริหารใหม เพื่อทดแทนคนที่ลาออก 

หรือกําลังจะเกษียณอายุ เปนตน (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2550) 

 สาเหตุที่สอง คือ ใชการสัมภาษณเพียงอยางเดียวในการประเมินผูสมัครโดยไมมี

เครื่องมือหรือวิธีการอื่นๆประกอบการประเมินและพิจารณาตัดสินใจเลือกผูสมัครอยางรอบดาน 

 สาเหตุที่สาม คือ ใชปจจัยอื่นที่ไมใชผลการปฏิบัติงานของผูสมัครมาเปนเกณฑในการ

คัดเลือก เชน ใหความสําคัญกับการชอบหรือความรูสึกสวนตัวของผูสัมภาษณในการประเมินผูสมัคร

ทําใหมีแนวโนมที่จะตัดสินใจเลือกผูสมัครที่มีคุณสมบัติที่ผูสัมภาษณตองการ มากกวาคุณสมบัติที่

องคการตองการและจําเปนตองมีในตําแหนงน้ันๆ 

 สาเหตุที่สี่ คือ ผูเลือกกับผูใชงาน เปนคนละคน กลาวคือผูบริหารระดับสูงของบาง

องคการจะเปนผูตัดสินใจเลือก 

 ในขณะที่ มารดารัตน สุขสงา (2554) ไดสรุปความเช่ือผิดๆที่มักเกิดข้ึนในกระบวนการ

ของการสรรหาคัดเลือกบุคคล ดังน้ี  

 ประการแรก คือ เช่ือขอมูลของผูสมัครเพราะขาดเกณฑที่ชัดเจนในการประเมินผูสมัคร

แตละราย เน่ืองจากผูสมัครบางสวนมีการปรับแตงประวัติการทํางานใหสอดคลองกับตําแหนงที่สมัคร

มากที่สุด ทั้งน้ีคุณสมบัติตางๆที่ปรับแตงข้ึนอาจเปนความสามารถที่แทจริงเพียง 50% เทาน้ัน โดยที่

ผูสมัครเหลาน้ีมักจะเปนผูที่มีความเช่ียวชาญในการสัมภาษณงานเพราะมีประสบการณในการเปลี่ยน

งานบอย จึงสามารถตอบคําถามตางๆ ไดเปนอยางดีเย่ียมในการนําเสนอตัวเอง นอกจากน้ีคําถามที่ใช

ในการสัมภาษณสวนใหญมักมุงเนนใหผูสมัครเลาหรืออธิบายถึงประสบการณที่ผานมา ซึ่งเปนคําถาม

ที่ผูสมัครสวนใหญเตรียมคําถามเชิงบวกของตัวเองไวแลวลวงหนาซึ่งคําตอบที่ไดรับจะเปนขอมูลที่

ผูสมัครพยายามขายขอดีหรือจุดเดนของตัวเองมากกวาการใหขอเท็จจริงอยางตรงไปตรงมาเพื่อใหตน

ไดแสดกงใหผูสัมภาษณเห็นถึงขอดีสวนใหญและตัดสินจับหรือปฏิเสธจากขอมูลเหลาน้ี โดยไมมี

มาตรฐานในการประเมินผูสมัครแตละราย 
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 ประการที่สอง คือ เช่ือถือในบุคคลอางอิงมากเกินไปการตรวจสอบขอมูลของผูสมัครจาก

บุคคลอางอิงมักเปนข้ันตอนสุดทายของการคัดเลือกพนักงานใหมเมื่อผูสมัครสามารถผานข้ันตอน

ตางๆในกระบวนการคัดสรรมาจนถึงข้ันตอนน้ีแลวแสดงวาองคการมีแนวโนมที่จะรับสมัครรายน้ันแลว 

การที่ขอขอมูลจากบุคคลอางอิงองคการก็เพียงหวังสิ่งที่ตนเองเช่ือและไดตัดสินใจคัดเลือกบุคคลน้ัน

แลว และพรอมที่จะเช่ือขอมูลเหลาน้ันในทันทีในขณะเดียวกันบุคคลอางอิงยอมเปนบุคคลที่สนิทสนม

กับผูสมัครอยูแลวเพราะฉะน้ันบุคคลอางอิงเหลาน้ัน สวนใหญจึงไมคอยที่จะใหขอมูลเชิงลบของ

ผูสมัคร เน่ืองจากตองการรักษาสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลอางอิงและตัวผูสมัครไว ดังน้ันความ

ลมเหลวในกระบวนการจางงานจึงเกิดข้ึนบอยๆ ถึงแมวาองคการหรือบริษัทที่เปนผูวาจางจะไดทาํการ

ตรวจสอบจากบุคคลอางอิงแลวก็ตาม 

 ประการที่สาม คือ การสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางคําถาม เปนการสัมภาษณที่ผู

สัมภาษณใชวิธีคุยกับผูสมัครไปเรื่อยๆ คําถามที่ผูสมัครแตละรายอาจแตกตางหรือเหมือนกันก็ได 

คําถามที่ใชเปนทั้งคําถามปลายเปดและปลายปด การสัมภาษณในลักษณะน้ีเรียกวา การสัมภาษณ

แบบไมมีโครงสรางคําถาม (Unstructured Interview) ถือวารูปแบบการสัมภาษณที่แฝงอคติของผู

สัมภาษณมากที่สุด อีกทั้งยังเปนรูปแบบการคัดเลือกบุคคลากรที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตํ่า

ที่สุด ทั้งน้ีเพราะผูสัมภาษณมักใชเกณฑความชอบหรือความประทับใจสวนตัวในการรับสมัครโดยจะ

ใชการตอบคําถามที่ตรงใจผูสัมภาษณเปนเกณฑและหากผูสมัครคนใดมีคุณสมบัติลักษณะหรือ

ประสบการณตางๆ คลายคลึงกับผูสัมภาษณ ผูสัมภาษณก็จะเกิดความประทับใจและเห็นวาผูสมัคร

รายน้ันเปนผูที่เหมาะสม 

 ประการที่สี่ คือ การละเลยปจจัยดานความสําเร็จของผลงาน และ competency ที่

สําคัญองคการสวนใหญมักจะพิจารณารับพนักงานจากคุณสมบัติที่มองเห็นไดงายหรือที่เรียกวา Hard 

Deta เชนช่ือเสียงขององคการที่ผูสมัครเคยรวมงาน ประสบการณหรือระดับของการศึกษา หรือ IQ 

มากกวาขอมูลที่แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จของงานและความสามารถอื่นๆ ที่จําเปนสําหรับตําแหนง

งานที่องคการกําลังเปดรับรวมถึงความฉลาดทางอารมณของผูสมัคร  

 

แนวคิดกระบวนการสรางความนาเชื่อถือ (Credibility) และการสรางตัวตนเพ่ือสรางความ

นาเชื่อถือของผูเขารับการสัมภาษณ 

 เมื่อผูเขารับการสัมภาษณงานตองเผชิญหนากับผูสัมภาษณพวกเขามีวิธีการแสดงออก

หรือสื่อสารอยางไรใหเกิดความนาเช่ือถือในงานวิจัยครั้งน้ีไมไดศึกษาไมไดไมไดมุงเนนที่จะทราบ

เน้ือหาของการสนทนาหากแตมุงเนนศึกษาบริบทโครงสรางของ การสรางความนาเช่ือถือวามีรูปแบบ

(pattern) และผูรับการสัมภาษณมีกลวิธีกระบวนการประกอบสรางอยางไรใหเกิดความนาเช่ือถือ

มูลเหตุของการศึกษาประการหน่ึงที่ศึกษาเรื่องกระบวนการสรางความนาเช่ือถือขณะสัมภาษณงาน
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ของผูจัดการฝายขาย เพื่อใหเกิดความนาเช่ือถือตอผูสัมภาษณหรือฝายทรัพยากรมนุษย โดยมุงเนนให

ผูเขารับการสัมภาษณเหลาน้ีไดอธิบายตัวตน เชน การอธิบายอัตชีวประวัติของตนเอง เชนภูมิหลัง

ครอบครัว การศึกษาที่มีผลตอการทํางาน ประวัติการทํางานเปนตน การวิเคราะหขอมูลเหลาน้ี

สะทอนใหเห็นการประกอบสรางดังกลาว 

 การประกอบสรางดังกลาวมีสวนระหวางประกอบระหวางปจเจกบุคคลและสังคมเปนผู

กําหนดข้ึนดังที่ กูบาและลินคอรน Guba and Lincoln (1994: 108-117) ไดอธิบายวา ความจริง

เปนเรื่องลักษณะเฉพาะของปจเจก ที่เกี่ยวพันเปนเรื่องของทองถ่ินน้ันๆไมมีความเปนลักษณะสากล 

ซึ่งอาจตามคําของกูบาและลินคอรนใหลึกกวาน้ันวา เปนการประกอบสรางของบุคคลดังกลาวข้ึนอยู

กับบริบทน้ันๆ เชน การที่ผูเขารับการสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขายผูเขารับการสัมภาษณ

ยอมสรางตัวตนข้ึนมาในรูปแบบลักษณะดังกลาว คือเปนนักขายและนักจัดการมืออาชีพ อาจกลาวได

วาวิธีวิทยาที่เขาถึงความจริงที่ผูวิจัยเช่ือวาไดถูกสรางข้ึนผานกระบวนการของการตอรองปรับเปลี่ยน

การสรางรูปแบบผานการสนทนาหรือกลาวอีกนัยหน่ึงคือปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนจากการสนทนาซึ่ง

การศึกษาดังกลาวไมไดมุงเนนตอมโนทัศนที่วาความจริงดํารงอยูหรืออาจจะเรียกไดวาวิธีวิทยา

ดังกลาวแตกตางจากวิธีวิทยาที่อยูในรูปของการต้ังสมมุติฐานการกําหนดตัวแปรลงไปในการศึกษาวิจยั 

แตจะมุงเนนหาความจริงที่เกิดข้ึน  ในการการประกอบสรางทางสังคม (Social construction of 

reality) ในวิธีวิทยาดังกลาวอะไรคือสิ่งที่เรียกวาเปนความเปนจริงทางสังคมแตความจริงลวนเปนสิ่งที่

ประกอบสรางข้ึน (construct) ในขณะเดียวกัน โลลอง บารตเรียกสิ่งเหลาน้ีวา มายาคติ ในงานเรื่อง

ภาพถายผูแทน โลลอง บารตนําเสนอวา ชัยชนะไมไดวัดผลเพียงแตนโยบายของพรรคการเมือง

เทาน้ันที่เปนสวนในการตัดสินใจ แตยังประกอบดวยการสรางมายาคติ โดยผานการสรางลักษณะทาง

กายที่กอรูปปรากฏในฉากภายนอกที่แสดงออกมาเปนบุคลิกภาพ การแตงกาย อากัปกิริยา 

นักการเมืองใชการกอรูปของมายาคติดังกลาว ใหการสื่อถึงอัตลักษณของตนเอง เชน การใชภาพถาย

ในการหาเสียง ที่มีครอบครัวรวมอยูดวยซึ่งบงบอกถึงการเปนคนจิตใจดีรักครอบครัว หรือการใช

ภาพถายที่หรี่ตาลงขางหน่ึงซึ่งแสดงใหเห็นถึงสายตาที่หลักแหลมเปยมดวยพลัง ทั้งน้ีการประกอบ

สรางอัตลักษณดังกลาวบุคคลพยายามที่จะแสดงออกใหเห็นถึงซึ่งความนาเช่ือถือไมดานใดก็ดานหน่ึง

สิ่งเหลาน้ีลวนเกิดข้ึนจากการประกอบสรางทางสังคมเพื่อใหเกิดความนาเช่ือถือของบุคคลในขณะที่

ความนาเช่ือในตําแหนงผูจัดการฝายขายโดยเฉพาะผลิตภัณฑที่เกี่ยวของกับความงาม ทั้งน้ีการ

คนหาอัตลักษณดังกลาวบุคคลยอมสรางภาพลักษณเพื่อใหเกิดความนาเช่ือถือหรือความประทับใจ  

 ผูถูกสัมภาษณมีการเตรียมตัวกอนการสัมภาษณหรือไม การเตรียมขอมูลหรือเตรียม

บทบาทที่รับผิดชอบในตําแหนงน้ันๆนัยวาเปนการประกอบสรางของผูเขารับการสัมภาษณเพื่อเปน

การตอบคําถามใหถูกใจผูสัมภาษณมากที่สุด สรุปไดคือความนาเช่ือถือของบุคคลเกิดจาการสราง

ภาพลักษณที่ดีในขณะที่ใหสัมภาษณ เพื่อใหผูสัมภาษณเกิดภาพในใจหรือความประทับใจหรือความ
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นิยม หรือความรูสึกตอบุคคลน้ันๆ ซึ่งเปนผลจากการเปดรับและเขาใจตอภาพที่เห็น โดยภาพที่เห็น

น้ันอาจเกิดจากการปรุงแตงหรือสภาพความเปนจริงที่ เห็นก็ได เพราะวาภาพลักษณน้ันไมใช

ขอเท็จจริง ซึ่งอาจเกิดจากการปรุงแตงข้ึนหรือสรางมายาคติ ทั้งน้ีภาพลักษณเปนเรื่องของการรับรู

ของปจเจกบุคคลที่เอาความรูสึกสวนตัวไปตัดสินดวยภาวการณในเชิงปจเจกดังกลาว ความจริงความ

เท็จอาจปะปนกันอยู 

 แนวคิดการสื่อสารท่ีเก่ียวของกับการสรางความนาเชื่อถือของผูเขารับการสัมภาษณ 

 การสื่อสารเปนปจจัยสําคัญในการดํารงชีวิต มนุษยจําเปนตองติดตอสื่อสารกันอยู

ตลอดเวลา การสื่อสารจึงเปนปจจัยสําคัญอยางหน่ึงนอกเหนือจากปจจัยพื้นฐานในการดํารงชีวิตของ

มนุษย การสื่อสารมีบทบาทสําคัญตอการดําเนินชีวิตของมนุษยมาก การสื่อสารมีความสําคัญอยางย่ิง

ในปจจุบัน การสื่อสารมีประโยชนทั้งในแงบุคคลและสังคม การสื่อสารทําใหคนมีความรูและโลกทัศน

ที่กวางขวางข้ึน การสื่อสารเปนกระบวนการที่ทําใหสังคม เจริญกาวหนาอยางไมหยุดย้ัง ทําใหมนุษย

สามารถสืบทอดพัฒนา เรียนรู และรับรูวัฒนธรรมของตนเองและสังคมได การสื่อสารเปนปจจัย

สําคัญในการพัฒนาประเทศ สรางสรรคความเจริญกาวหนาแกชุมชน และสังคมในทุกดาน ซึ่งใน

งานวิจัยน้ีเนนไปที่การสื่อสารในระดับบุคคล ภายใตบริบทการสัมภาษณงานเพื่อสรางความนาเช่ือแก

ผูสัมภาษณงาน  

 ความหมายของการสื่อสาร 

 คําวา “การสื่อสาร (communications)” มีที่มาจากรากศัพทภาษาลาตินวา 

communis หมายถึง  ความเหมือนกันหรือรวมกัน การสื่อสาร (communication) หมายถึง

กระบวนการถายทอดขาวสาร  ขอมูล ความรู ประสบการณ  ความรูสึก ความคิดเห็น ความตองการ

จากผูสงสารโดยผานสื่อตาง ๆ ที่อาจเปนการพูด การเขียน สัญลักษณอื่นใด การแสดงหรือการจัด

กิจกรรมตาง ๆ ไปยังผูรับสาร ซึ่งอาจจะใชกระบวนการสื่อสารที่แตกตางกันไปตามความเหมาะสม 

หรือความจําเปนของตนเองและคูสื่อสาร (Webster Dictionary, 1978) โดยมีวัตถุประสงคใหเกิด

การรับรูรวมกันและมีปฏิกิริยาตอบสนองตอกัน  บริบททางการสื่อสารที่เหมาะสมเปน ปจจัยสําคัญที่

จะชวยใหการสื่อสารสัมฤทธ์ิผล เฉกเชนเดียวกับงานวิจัยช้ินน้ี ผูถูกสัมภาษณงานตองการถายทอด

ขอมูล ตองการสงสารดวยวิธีตางๆไมวาจะเปนการถายทอดขอมูลผานคําพูด การถายทอดขอมูลผาน

ภาษากาย การถายทอดขอมูลผานใบสมัคร เพื่อสรางความนาเช่ือถือใหเกิดข้ึนขณะสัมภาษณ ผู

สัมภาษณคือคูสื่อสาร เพื่อใหเกิดการรับรูที่ตรงกัน รวมกัน เชน ความปรารถนาที่จะไดงาน 

ความสามารถที่ผูถูกสัมภาษณมี ความต้ังใจที่จะทํางานอยางเต็มที่เมื่อไดรับการวาจางงาน เปนตน 

ผานการปฏิสัมพันธระหวางการสัมภาษณงาน เพื่อจุดประสงคในการไดรับวาจางงานจากบริษัท

นายจาง 
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 ความสําคัญของการสื่อสาร  

 การสื่อสารมีความสําคัญดังน้ี  

 ประการแรก คือ การสื่อสารเปนปจจัยสําคัญในการดํารงชีวิตของมนุษยทุกเพศ ทุกวัย 

ไมมีใครที่จะดํารงชีวิตได โดยปราศจากการสื่อสาร ทุกสาขาอาชีพก็ตองใชการสื่อสารในการ

ปฏิบัติงาน การทําธุรกิจตางๆ โดยเฉพาะสังคมมนุษยที่มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตลอดเวลา 

พัฒนาการทางสังคม จึงดําเนินไปพรอมๆ กับพัฒนาการทางการสื่อสาร  

 ประการที่สอง คือ การสื่อสารกอใหเกิดการประสานสัมพันธกันระหวางบุคคลและสังคม 

ชวยเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางคนในสังคม ชวยสืบทอดวัฒนธรรมประเพณี สะทอนใหเห็น

ภาพความเจริญรุงเรือง วิถีชีวิตของผูคน ชวยธํารงสังคมใหอยูรวมกันเปนปกติสุขและอยูรวมกันอยาง

สันติ  

 ประการที่สาม คือ การสื่อสารเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาความเจริญกาวหนาทั้งตัว

บุคคลและสังคม การพัฒนาทางสังคมในดานคุณธรรม จริยธรรม วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ฯลฯ 

รวมทั้งศาสตรในการสื่อสาร จําเปนตองพัฒนาอยางไมหยุดย้ัง การสื่อสารเปนเครื่องมือในการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของมนุษยและพัฒนาความเจริญกาวหนาในดานตาง ๆ 

 เดวิด เค. เบอรโล (David K.Berlo, 1960) ไดพัฒนาทฤษฎีที่ผูสงจะสงสารอยางไร และ

ผูรับจะรับ แปลความหมาย และมีการโตตอบกับสารน้ันอยางไร ใหเปนจุดกําเนิดของทฤษฎีการ

สื่อสารที่ช่ือ ทฤษฏี S M C R ซึ่ง ประกอบดวยองคประกอบดังน้ี 

 องคประกอบแรก คือ ผูสง (sender or source) ตองเปนผูที่มีทักษะความชํานาญใน

การสื่อสารโดยมีความสามารถใน “การเขารหัส” (encode) เน้ือหาขาวสาร มีทัศนคติที่ดีตอผูรับเพื่อ

ผลในการสื่อสารมีความรูอยางดีเกี่ยวกับขอมูลขาวสารที่จะสง และควรจะมีความสามารถในการปรับ

ระดับของขอมูลน้ันใหเหมาะสมและงายตอระดับความรูของผูรับ ตลอดจนพื้นฐานทางสังคมและ

วัฒนธรรมที่สอดคลองกับผูรับดวย ในกรณีดังกลาวน้ีจะเห็นไดวาผูเขารับการสัมภาษณยอมสรางการ

เขารหัสที่ดีแก ผูรับสารซึ่งเปนผูที่สําภาษณเชน ในเรื่องของบุคลิกภาพภายนอก ซึ่งหากผูรับสารไม

พิจารณาใหดีอาจทําใหเห็นเพียงฉากหนาบานหรือขอมูลพื้นหรือตัวตนที่เกิดจาการปรุงแตงได  ใน

งานวิจัยน้ีผูสงสาร คือผูเขารับการสัมภาษณงาน คุณสมบัติของผูสงสารคือ เปนผูที่มีเจตนาแนชัดที่จะ

ใหผูอื่นรับรูจุดประสงคของตนในการสงสาร แสดงความคิดเห็น หรือวิจารณ ฯลฯ เปนผูที่มีความรู 

ความเขาใจในเน้ือหาของสารที่ตองการจะสื่อออกไปเปนอยางดี เปนผูที่มีบุคลิกลักษณะที่ดี มีความ

นาเช่ือถือ แคลวคลองเปดเผยจริงใจ และมีความรับผิดชอบ  ในฐานะเปนผูสงสาร เปนผูที่สามารถเขา

ใจความพรอมและความสามารถในการรับสารของผูรับสาร และเปนผูรูจักเลือกใชกลวิธีที่เหมาะสมใน

การสงสารหรือนําเสนอสาร 
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 องคประกอบที่สอง คือ สาร (message) เกี่ยวของดานเน้ือหา สัญลักษณ และวิธีการสง

ขาวสารผูเขารับการสัมภาษณยอมมีวิธีการสงสาร เพื่อใหเกิดความนาเช่ือถือ เชน การสรางตัวตนวา

เปนผูเช่ียวชาญดานการขาย สาร (message) คือเรื่องราวที่มีความหมาย หรือสิ่งตาง ๆ ที่อาจอยูใน

รูปของขอมูล ความรู ความคิด ความตองการ อารมณ ฯลฯ  ซึ่งถายทอดจากผูสงสารไปยังผูรับสารให

ไดรับรู และแสดงออกมาโดยอาศัยภาษาหรือสัญลักษณใดๆ ที่สามารถทําใหเกิดการรับรูรวมกันได  

เชน ขอความที่พูด  ขอความที่เขียน บทเพลงที่รอง รูปที่วาด เรื่องราวที่อาน  ทาทางที่สื่อความหมาย  

เปนตน 

 องคประกอบที่สาม คือ ผูรับ (receiver) ตองเปนผูมีทักษะความชํานาญในการสื่อสาร

โดยมีความสามารถใน “การถอดรหัส” (decode) สาร เปนผูที่มีทัศนคติ ระดับความ และพื้นฐาน

ทางสังคมวัฒนธรรม เชนเดียวหรือคลายคลังกันกับผูสงจึงจะทําใหการสื่อสารความหมายหรือการ

สื่อสารน้ันไดผลตามลักษณะของทฤษฏี S M C R  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 รูปแบบและกระบวนการสื่อสาร (Shannon and Weaver Model, SMCR) 

 

 ปจจัยที่มีความสําคัญตอขีดความสามารถของผูสงและรับที่จะทําการสื่อสารความหมาย

น้ันไดผลสําเร็จหรือไมเพียงใด ไดแก  

 ปจจัยแรก คือ ทักษะในการสื่อสาร (communication skills) หมายถึง ทักษะซึ่งทั้งผูสง

และผูรับควรจะมีความชํานาญในการสงและการรับการเพื่อใหเกิดความเขาใจกันไดอยางถูกตอง เชน 

ผูสงตองมีความสามารถในการเขารหัสสาร มีการพูดโดยการใชภาษาพูดที่ถูกตอง ใชคําพูดที่ชัดเจนฟง
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งาย มีการแสดงสีหนาหรือทาทางที่เขากับการพูด ทวงทํานองลีลาในการพูดเปนจังหวะ นาฟง หรือ

การพูดมีความเช่ียวชาญในประเด็นที่พูดเชน ความรูที่เกี่ยวของกับประเด็นน้ัน  เหลาน้ีเปนตนสวน

ผูรับตองมีความสามารถในการถอดรหัสและมีทักษะที่เหมือนกันกับผูสงโดยมีทักษะการฟงที่ดี ฟงใน

เชิงลึก หลายครั้งพบวาการสื่อสารไรประสิทธิภาพ เปนตน  

 ปจจัยที่สอง คือ ทัศนคติ (attitudes) เปนทัศนคติของผูสงและผูรับซึ่งมีผลตอการ

สื่อสาร ถาผูสงและผูรับ มีทัศนคติที่ดีตอกันจะทําใหการสื่อสารไดผลดี ทั้งน้ีเพราะทัศนคติยอมเกี่ยว

โยงไปถึงการยอมรับซึ่งกันและกันระหวางผูสงและผูรับดวย เชน ถาผูฟงมีความนิยมชมชอมในตัวผูพูด

ก็มักจะมีความเห็นคลอยตามไปไดงายในงานวิจัยของ ชูชัย สมิทไกร (2556) ไดสรุปขอผิดพลาดใน

การสื่อสารในการสัมภาษณงานพบวาทัศนคติที่เกิดข้ึนจากความลําเอียงเพราะมีความคลายคลึง

(Similar-to-me phenomenon) การที่ผูสัมภาษณช่ืนชอบและปฏิบัติดีตอผูสมัคร เพียงเพราะสอง

ฝายมีความคลายคลึงกัน เชนจบจากสถาบันเดียวกันรวมทั้งมีทัศนคติที่ไปในแนวเดียวกัน แตในทาง

ตรงขามถาผูฟงมีทัศนคติไมดีตอผูพูดก็จะฟงแลวไมเห็นชอบดวยและมีความเห็นขัดแยงในสิ่งที่พูดมา

น้ัน ทั้งน้ีแนวคําถามเพื่อวัดความรูในคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงเพื่อประเมินความนาเช่ือถือของตัว

บุคคล เชน ตําแหนงงานคืออะไร หนาที่ในตําแหนงงานดังกลาวมีอะไรบางผลงานที่จะเกิดข้ึนจาก

ตําแหนงน้ันมีอะไรบาง ภารกิจในตําแหนงงานดังกลาวมีอะไรบางแตละภารกิจจะตองทําอยางไร

เพื่อใหบรรลุเปาประสงคน้ันอยางไร การปฏิบัติแตละภารกิจมีความยากงายเพียงใด งาน้ันตองมี

ความสัมพันธกับใครบาง การต้ังคําถามในลักษณะดังกลาวน้ันเปนการวัดทัศนคติและมโนทัศนของผู

เขารับการสําภาษณ ซึ่งจะวัดทัศนคติของผูใหสําภาษณวาเปนไปในทิศทางใดซึ่งทัศนคติเหลาน้ีจะเปน

ตัวบงช้ีความนาเช่ือถือของบุคคลดังกลาว 

 ปจจัยที่สาม คือ ระดับความรู (knowledge levels) ถาผูสงและผูรับมีระดับความรูเทา

เทียมกันก็จะทําใหการสื่อสารน้ันลุลวงไปดวยดี แตถาหากความรูของผูสงและผูรับมีระดับที่แตกตาง

กันยอมจะตองมีการปรับปรุงความยากงายของขอมูลที่จะสงในเรื่องความยากงายของภาษาและ

ถอยคําสํานวนที่ใช เชน ไมใชคําศัพททางวิชาการ การใชภาษาตางประเทศ หรือถอยคํายาว ๆ 

สํานวนสลับซับซอน ทั้งน้ีเพื่อใหสะดวกและงายตอความเขาใจ ตัวอยางเชน ผูที่เขารับการสัมภาษณ

และผูสัมภาษณอยูในแวดวงเดียวกันเชนแวดวงธุรกิจที่เกี่ยวของกับกับการขายยอมเปนที่เขาใจกันงาย

ระหวางคนทั้งสอง หรือในงานวิจัยช้ินน้ีที่ทั้งสองอยูในแวดวงของผลิตภัณฑที่เกี่ยวของกับความงาม 

คนทั้งสองยอมสื่อสารกันอยางเขาใจไดงาย แตในกรณีทีค่นใดคนหน่ึง เชน ผูเขารับการสัมภาษณไมมี

ความรูดังกลาวดีพอ อาจก็ใหเกิดความไมนาเช่ือถือในตัวบุคคลน้ันดังน้ันความรูในเรื่องของการสื่อสาร 

ซึ่งในกรณีงานวิจัยช้ินน้ีไดกลาวไปแลววา เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับผลิตภัณฑความงาม เพราะฉะน้ัน

แนวคําถามที่ใชประเมินความรูดังกลาวอาจเปนเรื่องความรูที่เกี่ยวของกับผลิตภัณฑ การบริหาร

จัดการทีม ทั้งน้ีหากผูเขารับการสัมภาษณมีความรูในดานน้ันๆจริง ผูเขารับการสัมภาษณจะสามารถ
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อธิบายไดจึงเปนสวนหน่ึงของประสิทธิภาพของการสื่อสาร อันจะนํามาสูความนาเช่ือถือหรือไม

นาเช่ือถือในตัวบุคคลดังกลาว  

 ปจจัยที่สี่ คือ ระบบสังคมและวัฒนธรรม (socio - culture systems) ระบบสังคมและ

วัฒนธรรมในแตละชาติเปนสิ่งที่มีสวนกําหนดพฤติกรรมของประชาชนในประเทศน้ัน ๆ ซึ่งเกี่ยวของ

ไปถึงขนบธรรมเนียมประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติ สังคมและวัฒนธรรมในแตละชาติยอมมีความแตกตาง

กัน แยกยอยลงมาอีกวาระบบสังคมและวัฒนธรรมซึ่งแบงเปนกลุมยอย เชน วัฒนธรรมของกลุมคน

ตางอาชีพ ยอมมีความแตกตาง เชน อาชีพขาราชการ อาชีพวิศวะ อาชีพนักขายเปนตน  ดังน้ันการ

สื่อสารยอมตองคํานึงถึงระบบสังคมดังกลาวดวย เชน นักขายเมื่อเขาสูการสัมภาษณแนนอนละ ผูเขา

รับการสัมภาษณยอมจะตองเขาใจบริบทขององคธุรกิจที่เกี่ยวของกับการขาย เชนการมุงใหเกิด

ยอดขายมากที่สุดหรือผลกําไรมากที่สุด 

 หลักในการสื่อสาร 

 การสื่อสารจะประสบความสําเร็จตรงตามจุดประสงคหรือไมผูสงสารควรคํานึงถึง

หลักการสื่อสาร ดังน้ี  (สถาบันราชภัฏเทพสตรี, 2542: 13-14) ผูที่จะสื่อสารใหไดผลและเกิด

ประโยชน จะตองทําความเขาใจเรื่ององคประกอบในการสื่อสาร และปจจัยทางจิตวิทยาที่เกี่ยวของ

กับระบบการรับรู การคิด การเรียนรู การจํา ซึ่งมีผลตอประสิทธิภาพ ในการสื่อสาร ผูที่จะสื่อสารตอง

คํานึงถึงบริบทในการสื่อสาร บริบทในการสื่อสาร หมายถึง สิ่งที่อยูแวดลอมที่มีสวนในการกําหนดรู

ความหมายหรือความเขาใจในการสื่อสาร คํานึงถึงกรอบแหงการอางอิง (frame of reference) 

มนุษยทุกคนจะมีพื้นความรูทักษะ เจตคติ คานิยม สังคม ประสบการณ ฯลฯ เรียกวาภูมิหลังแตกตาง

กัน ถาคูสื่อสารใดมีกรอบแหง  การอางอิงคลายกัน   ใกลเคียงกัน จะทําใหการสื่อสารงายข้ึน การ

สื่อสารจะมีประสิทธิผล เมื่อผูสงสารสงสารอยางมีวัตถุประสงคชัดเจน ผานสื่อหรือชองทาง  ที่

เหมาะสม ถึงผูรับสารที่มีทักษะในการสื่อสารและมีวัตถุประสงคสอดคลองกัน ผูสงสารและผูรับสาร 

ควรเตรียมตัวและเตรียมการลวงหนา เพราะจะทําใหการสื่อสารราบรื่น สะดวก รวดเร็ว เปนไปตาม

วัตถุประสงคและสามารถแกไขไดทันทวงที หากจะเกิดอุปสรรค ที่จุดใดจุดหน่ึง คํานึงถึงการใชทักษะ 

เพราะภาษาเปนสัญลักษณที่มนุษยตกลงใชรวมกันในการ การสื่อความหมาย ซึ่งถือไดวาเปนหัวใจใน

การสื่อสาร คูสื่อสารตองศึกษาเรื่องการใชภาษา และสามารถใชภาษาใหเหมาะสมกับกาลเทศะ 

บุคคล เน้ือหาของสาร และชองทางหรือสื่อ ที่ใชในการสื่อสาร และคํานึงถึงปฏิกิริยาตอบกลับ

ตลอดเวลา ถือเปนการประเมินผลการสื่อสาร ที่จะทําใหคูสื่อสารรับรูผลของการสื่อสารวาประสบผลดี

ตรงตามวัตถุหรือไม ควรปรับปรุง เปลี่ยนแปลงหรือแกไขขอบกพรองใด เพื่อที่จะทําใหการสื่อสาร

เกิดผลตามที่ตองการ 

 โดยสรุปกลาวคือการสื่อสารเปนเรื่องจําเปนประการหน่ึงในการสรางความนาเช่ือถือ ผูที่

เขารับการสัมภาษณยอมประกอบทักษะในการสื่อสาร (communication skills) ทัศนคติ 
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(attitudes) เชิงบวกตอประเด็นน้ันๆ และตองมีระดับความรู (knowledge levels) ตอประเด็นที่

สื่อสาร เชนความรูที่เกี่ยวของกับผลิตภัณฑสินคาที่เกี่ยวของกับความงาม ทั้งน้ียังรวมถึงการเขาใจถึง

ระบบสังคมและวัฒนธรรม (socio - culture systems) ซึ่งอาจระบุใหชัดเจนลงไปวา การเขาใจถึง

วัฒนธรรมและสังคมของกลุมผูรับสารน้ันๆ วามีรูปแบบวัฒนธรรมแบบได ทั้งน้ียังมีสิ่งที่เรียกวา

วัฒนธรรมยอย(sub culture) แยกยอยลงไปอีกเชน กลุมอาชีพตางๆ เชนกลุมนักขายซึ่งจะมี

วัฒนธรรมยอยของกลุมเปนของตัวเองลงไปอีก 

 การสรางความนาเชื่อถือในตัวบุคคล 

 O’keefee (1990) ไดใหความหมายของความนาเช่ือถือเปนสิ่งจําเปนขององคการ ความ

นาเช่ือถือ (credibility) คือความตะหนักรับรูถึงความไววางใจ (trust) ของผูที่เราทํางานดวย รวมถึง

คุณความดี(Integrity) ของคนผูน้ัน ซึ่งนิยามความหมายทั้งสองมีจุดเนนรวมกันที่สําคัญของความ

เช่ือถือมั่น (confidence) และความไววางใจอันเปนคุณสมบัติและหลักการพื้นฐานของความ

นาเช่ือถือ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Ferguson(1999) ที่สรุปวาความนาเช่ือถือน้ันประกอบดวย 

ความวางไววางใจ (trust) มีความสามารถ(competency) มีความสื่อสัตยและจริยธรรม (integrity 

and ethical) และบุคลิกที่ดี (character) ดังน้ันความไววางใจจึงเปนจุดกําเนิดของความนาเช่ือถือ

น้ันเอง ดังน้ันความนาเช่ือถือจึงเปนองคประกอบสําคัญของการดําเนินธุรกิจดังกลาว  

 องคประกอบของความนาเชื่อถือ (credibility) มีดังน้ี 

 องคประกอบแรก คือ ความนาเช่ือถือและความไววางใจ (Trust) เปนปจจัยที่แสดงถึง

ความสัมพันธระหวางกันและกัน โดยจะยังคงอยูก็ตอเมื่อบุคคลมีความมั่นใจ ความไววางใจจะชวยลด

ความไมแนนอน ลดความเสี่ยงและเพิ่มความระมัดระวังของกระบวนการความคิดในการตอบสนอง

อยางทันทีทันใด (Ferguson, 1999) การที่ผูถูกสัมภาษณถูกผูสัมภาษณมองเปนคนที่นาเช่ือถือและมี

ความนาไววางใจ ซึ่งจะนํามาซึ่งผลทางบวก และมีโอกาสในการไดงานทําสูง ความไววางใจน้ันไมได

เกิดข้ึนมาอยางเลื่อนลอยหากแตมีฐานรองรับน่ันคือ พฤติกรรมและผลการกระทํา หากตองการใหคน

เช่ือมั่นควรเริ่มที่การกระทํา ไมวาจะเปนการพูดคุย ภาษากายตางๆความไววางใจจะเกิดข้ึนเองโดยไม

จําเปนตองเรียกรอง การที่ความไววางใจจะเกิดข้ึนไดน้ันอาศัย 2 องคประกอบคือ ความรู

ความสามารถ (competency) และ บุคลิกภาพ (character) ซึ่งเปนองคประกอบในการสรางความ

นาเช่ือถือเชนกัน  

 องคประกอบที่สอง คือ ความรูความสามารถ หรือ competence (บางที่ใชคําวา 

knowledge & ability ซึ่งในงานวิจัยน้ีผูวิจัยใชคําวา competency) หมายความวา จะตองมีความรู

ความสามารถในเน้ืองานสูง มีความรูในสาขาวิชาใดสาขาวิชาหน่ึงหรือหลายๆ สาขาเปนอยางดี เชน 

ตําแหนงผูจัดการฝายขายควรมีความรูในการบริหารจัดการคน เน่ืองจากเปนระดับผูจัดการ ควรมี

ความรูในการตอรอง รวมถึงมีความรูทางดานการขาย เปนตน พฤติกรรมที่มาจากความสามารถ เชน 
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มีผลงานคุณภาพ โดยใชเวลาคิด ตระเตรียมการลวงหนา และสามารถสรางงานออกมาดวยคุณภาพที่

ดี ตรงตามกําหนดเวลาที่ไดสัญญาไว และตามตนทุน (งบประมาณ) ที่คิดไวลวงหนา การทํางานได

ตามเปาหมาย คือคนๆน้ัน รูจักสิ่งที่ทําอยางแทจริง ไมมั่ว ถาทําไมไดก็จะบอกวาทําไมได หรือถาจะทํา

ใหไดจะตองมีอะไรเพิ่ม แตไมใชในความหมายของการต้ังเงื่อนไขตอรอง ปรับปรุงตัวเองตลอดเวลา 

คือการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวเองและสิ่งที่ทําใหดีย่ิงๆข้ึนไป ไมหยุดน่ิง เรียนรู เพิ่มพูนประสบการณ

ตลอดเวลา เปลี่ยนเอาความผิดพลาดมาเปนประสบการณ มีความรับผิดชอบ ทั้งตนเองและผูที่รวมกัน

อยู ใครทําอะไร ไดรับสิ่งน้ัน ผิดเปนผิด ชอบเปนชอบ ตลอดจนสื่อสารความคืบหนาของสิ่งที่ทําอยู ไม

หลบเลี่ยงความรับผิดชอบ ไมช้ีน้ิว เอาความดีใสตัว เอาความช่ัวใสคนอื่น โดยเฉพาะอยางย่ิงเมื่ออยู

ลับหลัง 

 องคประกอบที่สาม คือ บุคลิกภาพ (character) คือสิ่งที่คนมองเห็นไดจากภายนอก 

และพฤติกรรมภายในของแตละบุคคล (personality) ซึ่งรวมถึงความสามารถ ความถนัด ความสนใจ 

และความรูสึกนึกคิดที่เปนของบุคคลน้ัน อันสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมและลักษณะนิสัยเฉพาะแตละ

คนคนซึ่งตางกันออกไป แตละคนก็จะมีบุคลิกแตกตางกันไปมากมายหลากหลาย แลวแตภาวะทางใจ

และภาวะทางกายของแตละบุคคล ทั้งการเลี้ยงดู การศึกษาและภาวะทางสังคม รวมถึงปจจัย

แวดลอมอื่นๆอีกมากมาย ซึ่งเปนรากฐานภายใตตัวบุคคล เชน พูดตรง สื่อสารกับทุกคนอยาง

ตรงไปตรงมา ไมปลอยใหใครหลงอยูในความเขาใจผิด คําวาตรงไปตรงมาหมายความวาชัดเจน ชอบก็

บอกวาชอบ ไมชอบก็บอกไมชอบ บุคลิกภาพมีผลตออาชีพ โดยคนจะมีการเลือกอาชีพที่เหมาะสมกับ

บุคลิกภาพของตนเอง ตามทฤษฎีการเลือกอาชีพของ จอหน แอล ฮออลแลนด ที่กลาววา เมื่อเรา

เลือกอาชีพไดตรงกับบุคลิกภาพของเราแลว จะสงผลใหเราทํางานอยางมีความสุข ทํางานในอาชีพน้ัน

ไดนานไมคิดจะเปลี่ยนงาน มีความคิดสรางสรรคในงานน้ันๆ เน่ืองจากเปนงานที่เราถนัดและชอบ 

โอกาสความกาวหนาในอาชีพจึงมีสูง มากกวาการทํางานในอาชีพที่เราไมถนัด ไมชอบหรือไมตรงกับ

บุคลิกภาพของเรา  

 องคประกอบที่สี่ คือ ความบูรณภาพ (integrity) หมายถึง การต้ังตนอยูบนความถูกตอง 

(สุธี พนาวร, 2556)เชน ความมีศีลธรรม จรรยาบรรณ จริยธรรม ความซื่อสัตย ความตรงไปตรงมา 

การไมโกง การไมเบียดบังผลประโยชนสวนรวมมาเปนของสวนตัว เปนตน จากพจนานุกรมออนไลน 

Longdo Dict ไดใหความหมายวา คือ ความมีศีลธรรมจรรยา ความซื่อสัตย  ความสมบูรณ ความ

แข็งแรง คงสภาวะปกติ โดยไดแปลเปนภาษาไทยวา ความบูรณภาพ   

 ในงานวิจัยช้ินน้ีไดนําหลักการ 4 ประการไดแก ความไววางใจ (trust) ความรู

ความสามารถ (competency) บุคลิกภาพ (character) และความบูรณภาพ (integrity) มาเปน

ประเด็นในการกําหนดคําถามกึ่งโครงสรางในการสัมภาษณเชิงลึกเพื่อคนหากระบวนการสรางความ

นาเช่ือถือการผานสื่อสารของผูถูกสัมภาษณตําแหนงผูจัดการฝายขายขณะสัมภาษณงาน 
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 เสริมยศ ธรรมยศ (2554) ไดศึกษาเรื่องการสรางแบรนดบุคคลผานอินเตอรเน็ตพบวา

องคประกอบที่สําคัญในการสรางความนาเช่ือถือ มีดังน้ี  

 ประการแรก คือ ความรู (knowledge) แสดงองคความรูความชํานาญที่ตัวเองสนใจ 

การแสดงถึงความรูที่ลึกซึ้ง เชน นําความรูความเช่ียวชาญไปสราง เชน นําความเช่ียวชาญดานการ

ประกอบอาหารมานําเสนอนําจนไดกลายเปนพรีเซ็นเตอรที่เกี่ยวของกับบริษัทอาหาร สุนันทา ปน

สุวรรณ (2554) ไดนําเสนอวา คุณสมบัติของพนักงานที่สงผลตอความนาเช่ือถือและการเขารับบริการ

น้ัน ประกอบดวยความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑน้ันๆ การตอบปญหาเฉพาะดานที่เกี่ยวกับผลิตภัณฑน้ันๆ 

เชน  การตอบปญหาดานผิวเฉพาะบุคคล 

 ประการที่สอง คือ ประสบการณ (experience) ความชํานาญที่เกิดจากการบมเพาะ

และผานมาจากประสบการณจริงของการทํางาน ผูจัดการฝายขายผลิตภัณฑความงามดังกลาวจะมี

ความรูความเช่ียวชาญในเฉพาะตําราหรือการทองจํามาจากตํารา แตผูจัดการฝายขายดานผลิตภัณฑ

เสริมความงามดังกลาวตองเคยผานประสบการณการขายมากอน เชนเคยเปนพนักงานขายผลิตภัณฑ

น้ันๆ ทั้งการขายปลีกและขายสง มีทักษะการขายรูเทคนิคของการขาย การโนมนาวใจผูซื้อผลิตภัณฑ

ดานความงาม ทั้งน้ีบทบาทหน่ึงของตําแหนงผูจัดการฝายขายคือตองสามารถถายทอดเทคนิควิธีการ

ขายใหแกลกูทีมได  

 ประการที่สาม คือ ตําแหนง (credentitive) องคประกอบหน่ึงที่สําคัญของการสราง

ความนาเช่ือถือ คือ ตําแหนง เชนเคยผานงานในตําแหนงหัวหนางานและบริหารงานทีมมาหรือไม  

ตําแหนงงานที่เคยผานมาหรือกําลังทําอยูขณะปจจุบันจะชวยสงเสริมความนาเช่ือถือใหกับบุคคล 

 กระบวนการสรางความนาเชื่อขณะสัมภาษณงาน 

 ปจจัยที่มีผลตอการสัมภาษณงานและกระบวนการสรางความนาเช่ือถือในการสมัครงาน 

Arvey AND Campion (1982) ไดทบทวนงานวิจัยและเสนอปจจัยที่สงผลและมีอิทธิพลการสําภาษณ

งานไว 3 ประการใหญๆ ดังน้ี  

 ประการแรก คือ ปจจัยดานผูสมัครงาน (applicants) หมายถึง คุณลักษณะตางๆ ของ

ผูสมัครทั้งที่สังเกตไดจากภายนอกคือการสังเกตไดโดยตรงและจากภายในที่ไมอาจสังเกตได เชน อายุ 

เช้ือชาติ เพศ ลักษณะบุคลิกภาพ รูปรางหนาตา  ภูมิหลังดานการศึกษา และประสบการณในการ

ทํางาน สวนลักษณะภายในเชน อาการลักษณะของจิตวิทยา พฤติกรรมที่แสดงออกทั้งทางวาจาและ

รางกาย ซึ่งอาจเรียกรวมไดวา การใชอวัจนะภาษาที่แสดงออก ซึ่งลักษณะเหลาน้ีอาจสงผลทั้ง

ทางบวกและทางลบตอผูที่สมัคร เชนผูที่สัมภาษณอาจมทีอคติหรือความโนมเอียง หรือความเช้ือที่ไม

เหมาะสมแกคนบางเช้ือชาติหรือบางเพศ หรืออาจมีความช่ืนชอบในลักษณะรูปรางหนาตา หรือนิยม

ชมชอบบางเพศ ประการที่สอง  
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 ประการที่สอง คือ ปจจัยดานผูสัมภาษณ (interviews) หมายถึง คุณลักษณะตางๆของผู

สัมภาษณที่มีอิทธิพลตอการรับรู การคิดและการตัดสินในกระบวนการสัมภาษณ เชน อายุ เพศ 

ลักษณะทางจิตวิทยา เช้ือชาติ ประสบการณของผูสัมภาษณและประสบการณในการทํางานรวงถึง

ความเช่ียวชาญเฉพาะดานที่เกี่ยวกับงานเปนตน ลักษณะตางๆเหลาน้ี อาจสงผลและมีปฏิสัมพันธ 

(interaction) กับคุณลักษณะของผูสมัครงาน จนอาจทําใหเกิดขอผิดพลาดในการประมวลผลการ

ตัดสินใจ เชน ผูสัมภาษณงานมอีคติที่ดีหรือไมดีตอผูสัมภาษณงานเช้ือชาติใดเช้ือชาติหน่ึง  อาจทําให

มองขามคุณสมบัติดานอื่นๆของผูสมัครงานก็เปนไปได ปจจัยประการที่สาม 

 ประการที่สาม คือ ปจจัยดานสถานการณ (situation) หมายถึง  ปจจัยบริบท

สภาพแวดลอมที่เกิดข้ึนกอนและระหวางการสัมภาษณ ซึ่งมีอิทธิพลทั้งตอตัวผูเขารับการสัมภาษณ

งาน อาทิเชนความตกตํ่าของภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า อัตราวางงานในขณะน้ันและอัตราตําแหนงงานที่

จะสามารถรับได หรือ สภาพแวดลอมของหองสัมภาษณซึ่ง ปจจัยเหลาน้ีอาจเอื้อหรือบั่นทอนใหเกิด

ความนาเช่ือถือของผูเขารับการสัมภาษณ ได  

 การเตรียมตัวของผูถูกสัมภาษณเพื่อสรางความนาเช่ือถือกอนลงสูสนามสัมภาษณงาน

จริงเพื่อเปนการเพิ่มโอกาสใหแกผูสมัครงาน  ในการหางานทําผูสมัครงานจะทําการเตรียมพรอม 

เตรียมความพรอม ในเรื่องตางๆไดแก ขอมูลขาวสารตลาดแรงงาน รูจักตนเอง รูและเขาใจในงาน

สมัคร วิธีหาแหลงงาน การเตรียมเอกสาร วิธีสมัครงาน วิธีกรอกใบสมัคร การกรอกใบสมัครเปน

ภาษาอังกฤษ การเขียนประวัติยอ (resume) การสัมภาษณงาน การทดสอบตาง ๆ 

  สมิทธิ สมิทธิไกร (2556) ไดแนะนํากระบวนการสรางความนาเช่ือใหเกิดข้ึนแกผู

สัมภาษณงานโดยแนะสิ่งที่ควรทําหรือไมควรทําคือ 1) อยาโตเถียงกับผูใหสัมภาษณ 2) อยางแสดง

ความลําเอียงเขาขางฝายใดฝายหน่ึง ในประเด็นคําถามที่ขัดแยงระหวางลูกจางนายจาง 3) อยาแสดง

ความสนใจเปนพิเศษตอคาตอบแทนที่จะไดรับจากการเขาทํางานในตําแหนงน้ันๆ 4) อยาแสดง

อาการดูหมิ่นผูใหสัมภาษณ 5) อยาปลอยใหตนเองตกอยูในคติความชอบสวนตน 6) อยา

วิพากษวิจารณ หรือพยามยามเสนอแนะใหมีการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงการทํางาน 7) สนทนากับ

ผูปฏิบัติงานตอเมื่อไดรับอนุญาตจากหัวหนางานของพวกเขา 8) ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลกับ

หัวหนางาน โดยเฉพาะศัพทเฉพาะทางเทคนิคที่ใชในงาน 9) ตรวจสอบความถูกตองของรายงานการ

สัมภาษณเพื่อวิเคราะหงานกับเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ 

 ทั้งน้ีนอกจากภูมิหลังดังกลาวแลวยังมีปจจัยอื่นๆ เชน การเตรียมตัวกอนการสัมภาษณ

หรือไม การเตรียมขอมูลหรือเตรียมบทบาทที่รับผิดชอบในตําแหนงน้ันๆนัยวาเปนการประกอบสราง

ของผูเขารับการสัมภาษณเพื่อเปนการตอบคําถามใหโดนใจกรรมการมากที่สุด 

 จากงาน เอมอร  ณรงค (2550) กลาวการสรางความนาเช่ือถือในการสัมภาษณงานจาก

บุคลิกภาพและศิลปะการพูดในการไปสัมภาษณงาน บุคลิกภาพ คือ ภาพโดยรวมของบุคคลใดบุคคล
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หน่ึง ที่แสดงออกมาใหเห็นทั้งดานการแตงกาย  กิริยาทาทาง  การพูด การเดิน อารมณ ความรูสึกนึก

คิด กอนจะไปสัมภาษณงานจึงตองสํารวจตรวจตรา บุคลิกภาพของตนเอง ปรับปรุงบุคลิกภาพ การ

แตงกายใหเหมาะสม ฝกเดิน ฝกพูด คนควาหาความรู เรื่องการไปสัมภาษณงาน เรื่องงานในตําแหนง

ที่เขาจะรับ สิ่งเหลาน้ีจะสรางความมั่นใจใหตนเองมากข้ึน การแตงกายเปนการสรางความประทับใจ

ในเบื้องตนใหกับผูคนที่พบเห็นเรา เพราะการแตงกายจะสะทอนใหเห็นถึงบุคลิกภาพ และนิสัยใจคอ

ของคนๆน้ันวาเปนคนประเภทใด สะอาด หรือลุย หรือเปนคนเจาระเบียบ หรือดูดีต้ังแตหัวจรดเทา  

ย่ิงการไปสัมภาษณงานในองคการใหญๆดวยแลว จะตองสนใจเรื่องบุคลิกภาพเปนพิเศษเพื่อใหดูดีกวา

คูแขงที่เขาสัมภาษณ การแตงกายสําหรับผูชายไมควรนุงกางเกงยีนสเพราะจะดูไมสุภาพ ใสกางเกงผา

สีดําหรือนํ้าเงินเขม ใสเสื้อเช้ิตสีขาวแขนยาวผูกไทดอยาพับแขนเด็ดขาด เพราะจะดูไมดี ตัดผมโกน

หนวดใหเรียบรอย ใสรองเทาหนังสีดําหรือนํ้าตาลเขม ถุงเทาสีนํ้าเงินเขมหรือสีดําไมควรใสถุงเทาสี

จัดๆใหเปนจุดเดนและไมควรใสรองเทากีฬาหรือรองเทาสานหรือรองเทาแตะเพราะจะดูไมถูกาลเทศะ 

และแสดงถึงการแตงตัวไมเปน ไมเคารพสถานที่ เสื้อผาตองสะอาด รีดเรียบรอย   ปราศจากกลิ่นอับ

ช้ืน สําหรับผูหญิง แตงกายควรจะพิถีพิถันใหมาก อยาแตงกายในลักษณะที่มั่นใจจนเกินไป เชน ใส

เสื้อรัดรูป โชวหุน นุงกระโปรงสั้นจนเกินงามเพราะผูรับสมัครหรือผูสัมภาษณอาจมองวาหุนดี แตในใจ

อาจตําหนิวาที่น่ีไมใชเวทีเดินแบบของนางแบบ ไมเหมาะไมถูกกับกาลเทศะและอาจหมั่นไสดวยซ้ําไป 

การแตงกายจึงควรใสเสื้อเช้ิตสีเรียบๆ สวมทับดวยสูทสีดํา สีเทา หรือสีนํ้าเงินเขม เปนสูทเขารูปแบบ

เกๆไมใชสูทตัวโครงๆ กระโปรงสีเดียวกับเสื้อหรือถาสวมกระโปรงสีเขมสูทเขารูปสีออนก็ได เสื้อผาจะ

เปนสวนสําคัญที่จะชวยเนนใหบุคลิกภาพดูดี รองเทาย่ิงสําคัญมากที่จะสงเสริมหรือทําลายบุคลิกภาพ 

เพราะเวลาคนมองเขาจะมองต้ังแตศีรษะจรดเทา ดังน้ันรองเทาประเภทเปลือยสนหรือสีสันสดใสที่มี

อยูใหเก็บใสกลองเอาไวกอน เปลี่ยนมาสวมรองเทาหุมสนปดน้ิวเทาสีดําจะสุภาพกวา และไมควรใสสงู

มาก เด๋ียวน้ีรองเทาแบบเรียบๆแตมีสไตลมีขายมากมาย  ลองเลือกหามาสวมใสดู รองเทาจะเปนสวน

ที่ทําใหคุณมีบุคลิกภาพที่ดี กระเปาถือควรเลือกประเภทที่ไมใชแฟช่ันหรือใบใหญจนเกินไปเพราะจะ

ทําใหเกะกะไมคลองตัว โทนกระเปาสีขรึมจะชวยสงเสริมใหบุคลิกดูนาเช่ือถือ เสื้อผา รองเทา กระเปา 

เครื่องประดับ เขาชุดกันแลว สิ่งที่ลืมไมไดและสําคัญมากคือทรงผม วันที่จะไปสัมภาษณงานควร

ลงทุนทําผมใหดูดี เปนธรรมชาติไมใชต้ังกระบังยกสูง หรือยีผม  หรือทําผมทรงนางงามเพราะผมที่รับ

กับใบหนาจะทําใหคุณดูสดใส สวยข้ึน บุคลิกดีข้ึน การแตงหนาแคแตงออนๆหามแตงเขมเด็ดขาด

เพราะคุณไมไดไปเลนละคร หรือออกงานกลางคืน นํ้าหอมไมจําเปนไมตองใส เพราะถาผูสัมภาษณ

งานแพกลิ่นแทนที่จะไดงานกลับเสียโอกาสไปเปลา ๆ 

 

 

 



37 
 

 
 

 ขอควรปฏิบัติในการสัมภาษณงาน  

 เมื่อจะไปสัมภาษณงานที่ใดควรศึกษารายละเอียดของบริษัทกอนเขารับการสัมภาษณ

เพื่อจะไดมีเรื่องสนทนาและแสดงถึงความสนใจที่ควรมีตอบริษัท ศึกษาเสนทางการเดินทางใหดีเพื่อ

จะไดไมไปสาย ไปรอกอนเวลาสัมภาษณอยางนอย 15 นาที โดยน่ังรอใหเรียบรอยแสดงความสํารวม 

ถามีเหตุสุดวิสัย ไปตามนัดไมไดตองรีบโทรศัพทขอโทษบอกถึงสาเหตุและขอเลื่อนนัดสัมภาษณ ถา

ประตูหองสัมภาษณปดควรเคาะประตูกอนเขาหอง และกลาวขออนุญาต การน่ังระวังอยาลากเกาอี้ให

มีเสียงดังควรย้ิมใหผูสัมภาษณ ทักทายดวยการสวัสดีและไหว ขณะสัมภาษณควรมองหนาผูสัมภาษณ

ดวยดวงตาเปนมิตร  ไมควรหลบตา มองนอกหนาตาง มองโตะ หรือแสดงอาการเขินอาย ไมน่ังไขว

หาง   การพูดจาตองชัดเจน เปนธรรมชาติ และมั่นใจ แสดงกิริยา วาจาสุภาพ ออนนอม ขณะตอบ

คําถาม  บางครั้งถาผูสัมภาษณอาจต้ังใจใหโกรธหรือใชคําพูดไมดีเพื่อดูอารมณของผูสมัครงาน ตอง

ระวังตรงน้ีดวย ดังน้ันการรักษาอารมณจึงสําคัญ ผูสมัครงานตองเตรียมตัวรับสถานการณแบบน้ีไว

ลวงหนา อยาลืมวา การพูดจาออนนอมจะเปนการสรางเสนหใหแกผูถูกสัมภาษณงานและเปนการ

สรางความนาเช่ือถือขณะสัมภาษณงานอีกทางหน่ึง 

 คําถามที่พบบอย คําถามแรก คือ ทําไมคุณจึงอยากทํางานที่น่ี การที่จะทํางานที่ไหนก็

ตาม ผูสัมภาษณจะตองถามความเปนมาวาทําไมผูสมัครจึงตองการที่จะทํางานในบริษัทของเคา และ

คําถามน้ีก็เปนสิ่งที่ผูสมัครควรทราบควรจะรูถึงเหตุผลอยางแทจริง ไมใชตอบไปแบบไมทราบเหตุผล 

เชน ผูสมัครอาจจะตอบวา "ดิฉันมีความสนใจในระบบการทํางานของที่น่ีมาก และก็ทราบมาวาทาง

บริษัท ไดเปดโอกาสใหพนักงานทุกคน ไดแสดงความสามารถไดอยางเต็มที่คะ และดิฉันยังทราบมา

อีกวา ที่บริษัทรับฟงขอเสนอ ของพนักงานทุกคน และพรอมจะแกไขถาขอเสนอน้ันจะสามารถพัฒนา 

ใหบริษัทใหมีความมั่นคง และหนาเช่ือถือย่ิงข้ึนคะ"  

 คําถามที่สอง คือ ทําไมคุณถึงออกจากงานที่เคยทําอยู คําถามน้ีงายมากสําหรับผูสมัครที่

ยังไมเคยทํางานมากอน แตจะเปนคําถามที่ ยากมากสําหรับคนที่เคยมีประสบการณ ในการทํางาน

มาแลว และเปนคําถามที่ตรงประเด็นมาก เพราะหากผูสมัครพอใจตองานที่ทําอยู ผูสมัครคงไมตองหา

งานใหม คําถามน้ีจึงเปนคําถามที่ผูสมัครตอง เตรียมตัวอยางมากเลยทีเดียว ตัวอยางเชน "ผมอยากจะ

เรียนรูถึงงานสายใหมที่นาจะเหมาะสมกับตัวผม มากกวาที่ผมเคยทําอยูครับ และผมคิดวางานที่น้ี 

เหมาะสมกับผม และผมพรอมที่จะทํางาน ตรงน้ีมากที่สุด" และที่สําคัญผูสมัครงานหามนําขอเสียของ

บริษัทเกามาพูดเด็ดขาด เพราะสิ่งน้ันอาจทําใหคะแนนแหงความเช่ือถือของคุณลดลงก็ได  

 คําถามที่สาม คือ ลองเลาประวัติของคุณแบบยอๆ การที่จะทํางานรวมกันไดน้ัน สิ่งที่

สําคัญก็จะเปนเรื่องของขอมูลสวนตัว ประวัติความเปนมา ที่สามารถบงบอกถึงนิสัยใจคอของผูสมัคร

ได และสามารถบอกถึงความเหมาะสมกับงานดานน้ีของผูสมัคร ในการตอบคําถามจึงควรอยูในแง

ของการทํางาน บุคลิกภาพสวนตัว และแงคิดของชีวิตบางนิดหนอย ผูสมัครไมควรจะเลาประวัติชีวิต
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ของตัวเองใหมากเกินไป เพราะการพูดมากเกินไปอาจจะทําใหเกิดผลเสียแกตัวผูสมัครเอง เชน " ผม

เปนคนเคารพเวลาไมชอบใหใครรอ เพราะฉะน้ันเวลาในการทํางานของผมจะตรงตอเวลาเสมอ แตผม

ก็มีขอเสียนะครับ คือเวลาที่ผมรอใครแลวคนคนน้ันไมมาสักที ผมก็มักจะควบคุมอารมณของตัวเองไม

คอยได ทั้งๆ ที่เหตุผลของเคาเปนเหตุผลที่นาฟงมากก็ตาม และตอนน้ีผมกําลังหาวิธีเพื่อแกไข

ขอบกพรองของผมอยูครับ”  

 คําถามที่สี่ คือ คุณคิดจะทําอะไรใหกับบริษัทมากที่สุด คําถามน้ีจะทําใหผูสมัครบอกถึง

ความสามารถของผูสมัครที่จะทําใหกับบริษัทไดมากนอยแคไหน ในการบอกถึงคุณสมบัติที่ผูสมัคร

สามารถทําไดน้ัน ไมถือวาเปนการโออวดวาผูสมัครเกงแตอยางไร แตสิ่งที่ผูสมัครพูดน้ัน จะสามารถ

สรางนํ้าหนักในการตอบคําถามใหแกผูสมัครไดได  

 คําถามที่หา คือ จะมีปญหาอะไรไหมหากตองทํางานลวงเวลา ผูสมัครบางทานเมื่อเจอ

คําถามน้ีเขาก็ทําใหเกิดอาการตกใจ เพราะคงไมมีใครตองการทํางานลวงเวลาโดยไมไดคาตอบแทน

เพิ่ม ฉะน้ันในการตอบคําถามน้ีผูสมัครควรจะกลาวถึงความพรอมในการทํางานลวงเวลาเสมอ 

ถึงแมวาคาตอบแทนอาจจะนอยมากหรือในการทํางานลวงเวลาจะไปตรงกับ ตารางนัดสําคัญกับคน

พิเศษของผูสมัครก็ตาม "เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ ผมก็พรอมจะทํางานลวงเวลาเสมอ"  

 คําถามที่หก คือ เรื่องทั่วๆ ไปในการสัมภาษณคุณอาจจะตองพูดถึง เรื่องปจจุบัน ไมวา

จะเปน ขาวทาง การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และคานิยม ที่เกิดข้ึนในเวลาน้ัน เปนขาว หนังสือพิมพ 

คําถามน้ีจะแสดงใหเห็นวาคุณใหความสนใจกับขาวสาร บานเมืองเพียงใด สามารถพูดคุยไดทุกเรื่อง ที่

เกี่ยวกับเหตุการณปจจุบัน การทราบขอมูลเหลาน้ีอาจทําใหคะแนนการสัมภาษณของคุณเพิ่มข้ึนมาก็

ได  

 คําถามที่เจ็ดคือ ความใฝฝนและโครงการในอนาคต เปนการพิจารณาถึง ความเอาจริง

เอาจังของผูสมัครเพราะหากผูสมัครสามารถบอกถึง ทิศทางในอนาคตได น่ันก็แสดงวาผูสมัครสามารถ

รับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี เน่ืองจากการที่ผูสมัครมีการวางแผนอนาคตที่ไม

สามารถรูไดไดอยางเปนระบบแสดงใหเห็นถึงระบบการวางแผนที่เปนระบบในการทํางานเชนกัน 

 คําถามที่แปดคือ คุณมีงานอดิเรกอะไรไหม คําถามในขอน้ีจะเจาะประเด็นวาผูสมัครรูจัก

แบงเวลาของผูสมัครใหเกิดประโยชน มากนอยแคไหน และแสดงใหเห็นถึงบุคลิกของผูสมัครวาเปน

คนอยางไร ราเริง เปดเผย หรือเก็บตัว เชน ถาผูสมัครตอบวาชอบอานหนังสือ ผูสมัครอาจจะถูกถาม

ตอวาหนังสือเลมลาสุดที่คุณอานคือเรื่องอะไร และอาจใหผูสมัครวิจารณถึงหนังสือเลมน้ัน ในการถาม

คําถามน้ียังสามารถไดรูถึงความละเอียดออนของผูสมัคร การรูจักสังเกต การมีปฏิภาณไหวพริบ 

กระทั่งการใชชีวิตรวมกับคนอื่นๆ อีกดวย  

 คําถามที่เกา คือ คุณตองการเงินเดือนเทาไหร เปนเรื่องที่ยากมากในการตอบคําถามน้ีถา

หาก วางานที่ไปสมัครระบุเงินเดือนไวแลวก็เกิดความสบายใจข้ึน แตถาไมไดระบุถึงอัตราคาจางก็ยาก
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ที่จะเอยปาก ทางที่ดีผูสมัครควรตอบตามอัตราเงินเดือนที่คนทั่วไปไดรับกัน เชน อาจจะถามเพื่อนที่

ทํางานเหมือนกับตําแหนงที่สมัคร หรือตอบตามเงินเดือนราชการที่ทราบ แตถาหากผูสัมภาษณเสนอ

เงินเดือนมาสูงหรือตํ่ากวาอัตราที่ผูสมัครรู ผูสมัครก็อยาพึ่งตอบตกลง ผูสมัครอาจจะขอเวลาในการ

พิจารณาสัก ๓ วัน แลวคอยใหคําตอบ เพราะถาเกิดผูสมัครตอบตกลงไป และมาขอเพิ่มหลังจากน้ัน 

จะเหมือนกับวาผูสมัครเปนคนโลเล ไมนาเช่ือถือก็ได  

 คําถามที่สิบ คือ คุณมีขอสงสัยอะไรอีกไหมหรือมีอะไรจะสอบถามไหม คําถามน้ีก็บง

บอกวาการสัมภาษณไดสิ้นสุดลง แตในการตอบคําถามขอสุดทายน้ี จะตอบอยางไร เพื่อที่จะแสดงวา

เราไมเปนคนไมฉลาดออกมา เชน ผูสมัครอาจถามยํ้า เรื่องเวลาการทํางานก็ได "ผมอยากทราบเวลาที่

แนนอน ในการทํางานของผมครับ" หรืออาจจะถามในเรื่องผลวัฒนธรรมองคการ “ผมอยากทราบ

วัฒนธรรมของที่บริษัทครับพอดีผมเคยทํางานแตในบริษัทที่มีผูบริหารเปนชาวญี่ปุน” ทั้งน้ีผูสมัครควร

คิดคําถามไปต้ังแตกอนเขาสัมภาษณ การที่ไมถามอะไรเลยอยากทําใหผูสัมภาษณคิดวาผูสมัครไมมี

ความอยากรู ไมมีความสนใจในงานหรือไม อยากมีงานทําแตเพียงอยางเดียว 

 ศิลปะในการพูดในการสัมภาษณงาน 

 การพูดในการสัมภาษณงานเปนสวนสําคัญที่สุด ถาเตรียมตัวทุกอยางแลวบุคลิกภาพ

ภายนอกดีหมด แตพูดไมมีเสนห ไมไดเรื่อง โอกาสที่นายจางจะตัดสินใจรับเขาทํางานคงริบหรี่ (เอมอร  

ณรงค, 2553) ดังน้ัน การพูดจึงตองคํานึงถึงเรื่องเหลาน้ีดวย ดังน้ี 

 ประการแรก คือ นํ้าเสียง เสียงดังฟงชัดแตไมดังจนเกินไป พอไดยินไมอูอี้ในลําคอ บางคนพูด

เสียงอยูในลําคอจนฟงไมคอยรูเรื่อง 

 ประการที่สอง คือ จังหวะในการพูดอยาชาจนเกินไป ดังน้ันจึงตองต้ังใจฟงคําถามมีสติ

อยูตลอดเวลา การเตรียมตัวมาดีจะทําใหเกิดความมั่นใจ และตอบคําถามไดรวดเร็ว   

 ประการที่สาม คือ การใชคํา “เออ อา แบบวา แลวก็” ตองระวังเพราะจะทําใหนา

รําคาญ ถาใครรูตัววาติดตองฝกและระวังคําพูดเหลาน้ี อยาใชภาษาวัยรุน ไมพูดคําแสลงและไมพูด

ไทยคําอังกฤษคํา จะนาหมั่นไสมากกวานารัก 

 ประการที่สี่ คือ การพูดมากเกินไปอธิบายมากเกินไปก็ไมดี จึงควรตอบสั้นๆ ใชถอยคํา

กะทัดรัดภาษาเขางายๆ  ในการสนทนา 

 ประการที่หา คือ ใชคําพูดที่สรางความนาเช่ือถืออยาโกหกเพราะผูสัมภาษณมี

ประสบการณมากกวาอยูแลว อยาทําใหผูสัมภาษณคิดวาเรื่องแคน้ียังโกหก จะไววางใจรับเขามา

ทํางานไดอยางไร    

 ประการที่หก คือ ถาผูสัมภาษณพูดวาคุณมีประสบการณนอย ผูถูกสัมภาษณควรบอก

ความสามารถพิเศษวาเคยทํากิจกรรมอะไรบางสมัยเรียนที่มหาวิทยาลัยการทํากิจกรรมฝกใหผูถูก

สัมภาษณเปนคนรับผิดชอบและมีแนวคิดในการทํางานอยางไรบางถึงแมวา กิจกรรมที่ทํา
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ประสบการณที่ผานมาจะไมเกี่ยวกับงานที่เขาจะรับเลยก็ตามแตก็แสดงใหเห็นวาระหวางเรียนแตการ

ทํากิจกรรมดวยดีกวาน่ังเฉยๆ ทําใหรูสึกอึดอัด    

 ประการที่เจ็ด คือ ในกรณีที่มีการติงวาเรียนอยางเดียวไมรวมกิจกรรมเลยก็อาจพูดวา

การเรียนตองทํารายงาน  สงงานตรงเวลา ตองคนควาหาความรูเพิ่มเติมจากการเรียนในหอง ทําใหมี

ประสบการณจากการคนควา ผูถูกสัมภาษณอาจยกตัวอยางงานสําคัญๆที่เปนงานช้ินโบวแดงที่ไดรับ

คําชมเชยจากครูอาจารยมาอางอิงในการตอบการสัมภาษณก็ได  

 ประการที่แปด คือ ถาผลการเรียนตํ่าเกรดไมดีก็อาจพูดวา การที่เกรดไมสูงแตผูถูก

สัมภาษณก็มีประสบการณนอกหองเรียน จากการทํากิจกรรมตางๆและยังตองทํางานพิเศษไปดวย

เรียนดวย เพื่อหาเงินเปนคาใชจาย คาอาหาร ใชจายในการดํารงชีวิต เปนการแบงเบาภาระพอแม

และยังมีประสบการณในการทํางานพิเศษ ทําใหรูจักรับผิดชอบ อดทน เปนตน 

 ประการที่เกา คือ ในกรณีที่ถูกติงวาอายุนอยเกินไปสําหรับงานในตําแหนงที่รับ ผูถูก

สัมภาษณอาจอธิบายวา  ตัวผูถูกสัมภาษณเองมีดีอะไรบางเชน มีความคิดใหมๆ จากการเรียนรูใน

มหาวิทยาลัยหรือจากประสบการณนอกหองเรียนหรือยินดีรับเงินเดือนนอยกวาผูที่มีประสบการณ

และจะทํางานใหเต็มที่  เปนตน 

 จากที่กลาวขางตนเปนแนวคิดเบือ้งตนในการสรางบุคลิกภาพที่ดี และเปนศิลปะการพูด

บางสวนในการสัมภาษณงาน เพื่อการสรางความนาเช่ือใหแกผูถูกสัมภาษณ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับสมรรถนะและความสามารถ (Competency) 

 ความหมายของสมรรถนะและความจําเปน (Competency) 

 ความหมายของสมรรถนะ 

 มีการใหความหมายของสมรรถนะไวหลายนัย ดังจะยกตัวอยางการใหความหมายของ

นักวิชาการบางทาน ดังน้ี 

 สก็อต บี พารี (Scott B. Parry, n.d.) นิยามคําวาสมรรถนะวาคือ กลุมของความรู 

(knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ (attributes) ที่เกี่ยวของกัน ซึ่งมีผลกระทบตองาน

หลักของตําแหนงงานหน่ึงๆโดยกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาว สัมพันธกับผลงานของ

ตําแหนงงานน้ันๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับ และเปนสิ่งที่สามารถ

เสริมสรางข้ึนได โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2004: 48) 

 Clark (1998) กลาววา สมรรถนะประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการไดแก

ประการแรกคือ ความรู ประการที่สองคือทักษะ และประการสุดทาย ความสามารถ ซึ่งสิ่งที่สามารถ

สังเกตไดหรือสามารถวัดไดสวนความรูความสามารถเหลาน้ีจะตองแยกออกจากผูที่สามารถปฏิบติังาน

ไดทั่วไปและผูที่สามารถปฏิบัติงานไดดีเลิศ 
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 Boyatzis (1982) กลาววา สมรรถนะคือกลุมของความสามารถที่มีอยูในตัวบุคคลซึ่ง

กําหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใตปจจัยสภาพแวดลอมของ

องคการและทําใหคนมุงมั่นไปสูผลลัพธที่ตองการ 

 Mcshane and Glinow (2000) กลาววา สมรรถนะหมายถึง ความสามารถที่มีอยูในตัว

ของบุคคล ความรูทักษะที่เกิดจากการเรียนรู รวมถึงคานิยม บุคลิกภาพและคุณลักษณะอื่นๆซึ่งจะ

เห็นไดจากพฤติกรรมที่แสดงออก 

 แมคเคิลแลนด กลาววา สมรรถนะคือ บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซึ่ง

สามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลน้ัน สรางผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตน

รับผิดชอบ 

 อานนท ศักด์ิวรวิชญ (2547: 61)ไดสรุปคํานิยามของสมรรถนะไววา สมรรถนะ คือ  

คุณลักษณะของบุคคล ซึ่งไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณสมบัติตางๆอันไดแก คานิยม  

จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอื่นๆ ซึ่งจําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสม

กับองคการ โดยเฉพาะอยางย่ิงตองสามารถจําแนกไดวาผูที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตอง

มีคุณลักษณะเดนๆอะไร หรือลักษณะสําคัญๆอะไรบาง หรือกลาวอีกนัยหน่ึงคือ สาเหตุที่ทํางานแลว

ไมประสบความสําเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร เปนตน  

 ผูวิจัยสรุปประเด็นคํานิยามของสมรรถนะไดวา สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะของบุคคล 

ซึ่งไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณสมบัติตางๆอันไดแก คานิยม  จริยธรรม บุคลิกภาพ 

คุณลักษณะทางกายภาพ และอื่นๆ ซึ่งจําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับองคการ โดยเฉพาะ

อยางย่ิงตองสามารถจําแนกไดวาผูที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตองมีคุณลักษณะเดนๆ

อะไร หรือลักษณะสําคัญๆอะไรบาง หรือกลาวอีกนัยหน่ึงคือ สาเหตุที่ทํางานแลวไมประสบ

ความสําเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร เปนตน 

 แนวคิดของ McClelland (1993) ไดอธิบายคุณลักษณะ (characteristic)ของคนวา 

เปรียบเสมือนภูเขานํ้าแข็ง (iceberg) กลาวคือสิ่งที่อยูเบื้องหลังและสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ของบุคคลแตละคน เปรียบไดกับภูเขานํ้าแข็ง ซึ่งประกอบดวย 2 สวน คือ สวนที่ลอยอยูเหนือนํ้าและ

สวนที่อยูใตผิวนํ้า 

 สวนแรก คือ สวนที่ลอยอยูเหนือนํ้า เปนสวนที่มองเห็น และสามารพัฒนาไดงาย ไดแก 

ความรู (knowledge) ทักษะตางๆ (skills) ที่แตละบุคคลมี อยางแรกคือ ความรู (knowledge) เปน

กระบวนการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับเน้ือหาของขอเท็จจริง หลักการ และแนวคิดเฉพาะดาน เพื่อ

นําไปสูฐานความรูที่บุคคลมีในสาขาตางๆ และอยางที่สองคือ ทักษะตางๆ (skills) เปนความเช่ียวชาญ 

ชํานาญพิเศษในดานตางๆ ที่บุคคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดี 
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 สวนที่สอง คือ สวนที่อยูใตผิวนํ้า เปนสวนที่ใหญกวาและมองเห็นไดยาก ซึ่งสงผลตอ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนเปนอยางมาก อีกทั้งยังเปนสวนที่พัฒนาไดยาก ไดแก 

แรงผลักดันเบื้องลึก (motives) ลักษณะนิสัย (traits) ภาพลักษณของตนเอง (self-image) และ

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (social role)  

 แรงผลักดันเบื้องลึก (motives) คือ พลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ซึ่ง

สงผลกระทบตอการกระทําของบุคคลน้ัน  

 ลักษณะนิสัย (traits) คือ ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เปนพฤติกรรมถาวร เปนความ

เคยชิน หรือพฤติกรรมซ้ําๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงที่กําหนดวิธีการปฏิบัติ หรือการตอบสนองอยาง

คงที่ 

 ภาพลักษณของตนเอง (self-image) คือความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับเอกลักษณ คุณคาที่ทํา

ใหคิดและสนใจในสิ่งที่ทําอยู ซึ่งเปนภาพลักษณที่บุคคลมองตนเองวาเปนอยางไร 

 บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (social role) เปนบทบาทที่แตละบุคคลแสดงออกตอ

บุคคลอื่น และตองการสื่อใหบุคคลอื่นในสังคมเห็นวาตนเองมีบทบาทอยางไร 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 ความสัมพันธระหวางความแตกตางระหวางบุคคลที่แสดงในรูปของภูเขานํ้าแข็งกับ

 สมรรถนะและผลงาน  
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 จากภาพแสดงใหเห็นวา ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ของบุคคล 

ทําใหบุคคลมีสมรรถนะในรูปแบบตางๆ และสมรรถนะตางๆ มีความสัมพันธกับผลงานของบุคคล 

 ประเภทของสมรรถนะ 

 สมรรถนะของบุคลากร (employee competency)  สามารถจําแนกไดเปน 3  

ประเภทดวยกันคือ ประเภทแรก คือ สมรรถนะหลัก (core competency) คือสมรรถนะที่บุคลากร

ในองคการจําเปนตองมีเหมือนกันทุกคน ไมวาจะอยูในสายงานใดหรือระดับตําแหนงใดก็ตาม 

 ประเภทที่สอง คือ สมรรถนะตามสายงาน (function competency) คือ สมรรถนะที่

เปนความรู ความสามารถ ทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานตามสายงานหน่ึงๆ เชน ผูที่ทํางานอยูใน

แผนกการตลาดก็จําเปนตองมีสมรรถนะของสายงานการตลาด สวนผูที่ทํางานอยูในแผนกบัญชีและ

การเงินก็จําเปนตองมีสมรรถนะของสายงานบัญชีและการเงิน เปนตน เพราะฉะน้ันบุคลากรแตละคน

จะตองมีสมรรถนะ 2 ประเภท ซึ่งประกอบดวนสมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามสายงาน  

 ประเภทที่สาม คือ สมรรถนะตามบทบาท (role competency) คือสมรรถนะที่

บุคลากรในระดับบริหารจําเปนตองมี เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่และบทบาทการเปนผูบริหารได

อยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด องคการบางแหงอาจเรียกสมรรถนะประเภทน้ีวา “สมรรถนะเชิงการ

จัดการ (management competency) ” ภาพที่ 2.3 แสดงตัวอยางสมรรถนะตามบทบาทที่จําเปน

สําหรับตําแหนงงานระดับตางๆ ของบริษัทเอกชนแหงหน่ึง 

 

ตารางที่ 1 ตัวอยางสมรรถนะตามบทบาทที่จําเปนสําหรับตําแหนงงานระดับตางๆ 

 

สมรรถนะตามบทบาท ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการฝาย หัวหนาแผนก 

การคิดเชิงกลยุทธ    

การบริหารความเลี่ยนแปลง    

ผูนําการเปลี่ยนแปลง    

ก า ร ป รั บ ตั ว ต อ ค ว า ม

เปลี่ยนแปลง 

   

การจัดการทรัพยากรมนุษย    

การสอนงาน    

ความเปนผูนํา    
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 กลาวโดยสรุปสมรรถนะคือ บุคลิกหรือความสามารถของบุคคลที่ซอนอยู ซึ่งดูไดจาก

ความรูทักษะ ทัศนคติ สิ่งเหลาน้ีเกิดจากการเรียนรู ฝกฝนหรือความชํ่าชองจากการปฏิบัติจริง ซึ่ง

สมรรถนะสามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมการแสดงออกและบุคลิกภาพ ซึ่งสมรรถนะเหลาน้ีจะทําให

ผูปฏิบัติงานสามารถนําพาองคการไปสูเปาหมายของความสําเร็จและบรรลุถึงวัตถุประสงคของ

องคการได 

 ความจําเปนของการใชสมรรถนะในการคัดสรรหาบุคคล 

 ความจําเปนยุคใหมในการคัดสรรบุคคลเขาทํางานคือการพิจารณาถึงองคประกอบดาน

สมรรถนะเขามาประกอบดวย  ซึ่งชูชัย สมิทธิไกร ได (2556)  ระบุถึงความสําคัญของสมรรถนะที่มี

ความสําคัญตอการปฏิบัติงานของพนักงานและองคกรไวไดน้ี  

 ประการแรก คือ สมรรถนะชวยใหองคการสามารถคัดสรรบุคคลที่มีคุณลักษณะที่ดีและ

เหมาะสมทั้งดานความรู ทักษะและความสามารถ ตลอกจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน ซึ่งจะชวยให

การทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่องคกรตองการ 

 ประการที่สอง คือ สมรรถนะชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรูความสามารถของ

ตนวา อยูในระดับใด และหากตองการที่จะพัฒนาควรจะสงเสริมพัฒนาสมรรถนะในเรื่องใดบาง ซึ่งจะ

ชวยใหเกิดการเรียนรูตัวเองมากข้ึน 

 ประการที่สาม คือ สมรรถนะนําไปสูการฝกอบรมพนักงานในองคกร 

 ประการที่สี่  คือ สมรรถนะจะเปนตัวชวยสนับสนุนตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (Key 

Performance Indicators: KPIs) บรรลุเปาหมาย เพราะสมรรถนะจะเปนตัวบงช้ีไดวา ถาตองการ

บรรลุวัตถุประสงคตัวช้ีวัดดังกลาวแลว องคการหรือบุคคลตองใชสมรรถนะตัวใดเปนขอช้ีวัด 

 ประการที่หา คือ สมรรถนะจะเปนขอปองกันใหผลงานที่เกิดข้ึน เปนเพียงความบังเอิญ

หรือโชคชะตา เพียงอยางเดียว ตัวอยางเชน ยอดขายของพนักงานที่เพิ่มสูงข้ึนกวาเปาหมายที่กําหนด 

ทั้งที่พนักงานคนน้ันไมคอยต้ังใจทํางานหนัก แตความตองการของตลาดในขณะน้ันเพิ่มสูงข้ึน  จึงทํา

ใหยอดการขายเพิ่มสูงข้ึนเทาน้ันเอง  โดยไมใชความสามารถของพนักงานคนน้ัน ซึ่งหากมีการใชการ

วัดสมรรถนะแลว จะทําใหสามารถตรวจสอบไดวาพนักงานคนน้ันประสบผลสําเร็จเพราะโชคชวยหรอื

ความสามารถของเขาเอง  

 ประการที่หก คือ สมรรถนะจะชวยหลอหลอมสมรรถนะขององคการใหประสบผลสําเรจ็

เร็วย่ิงข้ึน เพราะถาหากพนักงานทุกคนปรับสมรรถนะของตนเองใหเขากับมาตรฐานที่องคการกําหนด

ไดตลอดเวลาแลว ในระยะยาวก็สามารถที่จะสงผลใหเกิดเปนสมรรถนะขององคกรน้ันๆ เชน เปน

องคการแหงการคิดสรางสรรคเพราะทุกคนในองคการมีสมรรถนะเรื่องกามรคิดสรางสรรค (creative 

thinking) 
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 องคประกอบของสมรรถนะ 

 หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนดมี 5 สวนดังน้ี  

 ความรู (knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู เปนความรูที่เปนสาระสําคัญ  

เชน  ความรูดานเครื่องยนต เปนตน  

 ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร  

ทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะที่เกิดไดน้ันมาจากพื้นฐานทางความรูและสามารถปฏิบัติ

ไดอยางแคลวคลองวองไว  

 ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ เจตคติ คานิยม และความคิดเห็น

เกี่ยวกับภาพลักษณของตน หรือสิ่งที่บุคคลเช่ือวาตนเองเปน เชน ความมั่นใจในตนเอง เปนตน 

 บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (traits) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลน้ัน เชน คนที่

นาเช่ือถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 

 แรงจูงใจ/ เจตคติ (motives/ attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทําให

บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสําเร็จ เปนตน 

 ทั้งน้ีสมรรถภาพในตัวบุคคลที่เปนสมรรถนะที่ทําใหเกิดความแตกตาง (Differentiating 

competencies) จะเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลมีผลการทํางานที่ดีกวาหรือสูงกวามาตรฐาน  สูงกวาคน

ทั่วไปจึงทําใหเกิดผลสําเร็จที่แตกตางกันผูที่มีสมรรถนะบุคคลที่แตกตางเหลาน้ีลวนเปนที่ตองการของ

องคการตางๆ 

 ประเภทของสมรรถนะ 

 สมรรถนะสามารถจําแนกไดเปน 5 ประเภทคือ สมรรถนะสวนบุคคล (personal 

competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แตละคนมี เปนความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไมสามารถ

ลอกเลียนแบบได เชน การตอสูปองกันตัวของ จา  พนม นักแสดงช่ือดังในหนังเรื่อง “ตมยํากุง” 

ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เปนตน ลักษณะเหลาน้ียากที่จะเลียนแบบ 

หรือตองมีความพยายามสูงมาก 

 สมรรถนะเฉพาะงาน (job  competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการ

ทํางานในตําแหนงหรือบทบาทเฉพาะตัว เชน อาชีพนักสํารวจ ก็ตองมีความสามารถในการวิเคราะห

ตัวเลข การคิดคํานวณ ความสามารถในการทําบัญชี เปนตน   

 สมรรถนะองคการ (organization competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ

เฉพาะองคการน้ันเทาน้ัน เชน บริษัทเนช่ันแนล (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทที่มีความสามารถใน

การผลิตเครื่องใชไฟฟา หรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต 

บริษัทเนช่ันมีเดีย มีสมรรถนะดานสื่อสารมวลชน บริษัทมิสทีน มีสมรรถนะดานเครื่องสําอางเปนตน 

หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จํากัด มีความสามารถในการผลิตสี เปนตน 
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 สมรรถนะหลัก (core competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญที่บุคคลตองมีหรือ

ตองทําเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ต้ังไว เชน พนักงานเลขานุการสํานักงานตองมีสมรรถนะหลัก

คือ การใชคอมพิวเตอรได ติดตอประสานงานไดดี เปนตน หรือ ผูจัดการบริษัท ตองมีสมรรถนะหลัก

คือ การสื่อสาร การวางแผน และการบริหารจัดการ และการทํางานเปนทีม เปนตน 

 สมรรถนะในงาน (functional competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มี

ตามหนาที่ที่ รับผิดชอบ ตําแหนงหนาที่อาจ เหมือน แตความสามารถตามหนาที่ตางกันเชน  

ขาราชการตํารวจเหมือนกัน แตมีความสามารถตางกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน  สอบสวน 

บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เปนตน 

 การกําหนดสมรรถนะ 

 แนวคิดเรื่องความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะมีความแตกตางหลากหลายและ

การกําหนดสมรรถนะเปนสิ่งจําเปนในแตละตําแหนงงานเพื่อไวยึดเปนตนแบบของความรู

ความสามารถในแตละตําแหนงซึ่งมีความแตกตางกัน การกําหนดสมรรถนะ หรือการสรางรูปแบบ

สมรรถนะ (competency model) สามารถกําหนดไดดังน้ี  (อานนท  ศักด์ิวรวิชญ, 2547: สุกัญญา  

รัศมีธรรมโชติ, 2004)  

 ในการกําหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการนําวิสัยทัศน (vision) พันธกิจ (mission) คานิยม 

(values) ขององคการมาเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ดังแผนภาพ 
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ภาพที่ 3 การกําหนดสมรรถนะ 

 

 จากภาพจะเห็นความสอดคลองไปในทิศทางที่ตอเน่ืองกันของสมรรถนะที่จะชวยใหงาน

เปนไปดวยดี (alignment) ซึ่งเริ่มจาก วิสัยทัศน พันธกิจหรือคานิยม สูเปาหมายขององคการ มา

กําหนดเปนกลยุทธขององคการ จากน้ันมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะทําใหบรรลุเปาหมายของ

องคการมีอะไรบาง ใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดันใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 

แนวคิดทฤษฎีการขาย (Sales Theory)  

 สุนันทา ปนสุวรรณ (2554) ไดใหความหมายในการกระบวนการขาย (the selling 

process) วาหมายถึง ข้ันตอนเทคนิคของการปฏิบัติการขายสิ้นคาหรือการใหบริการแกลูกคาหรือผู

ยุทธศาสตรองคการ 
สมรรถนะ 

ของงาน 

(Job Competency) 

สมรรถนะหลัก(Core  

Competency) 

สมรรถนะหนาที ่

(Functional  Competency) 

สมรรถนะสวนบุคคล 

(Personal Competency) 

 

 

 

    

พันธะกิจ 

วิสัยทัศน 

คานิยม 
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เขารับบริการ (step of selling process) ที่สมบูรณตองเริ่มตนต้ังแตการแสวงหารายช่ือผูที่วาจะซื้อ

หรือผูที่มุงหวังหรือผูที่คิดวาจะเปนลูกคาในอนาคต จากน้ันถึงดําเนินการขายตามข้ันตอนเพื่อกระตุน

และเราใหลูกคาเกิดความสนใจและอยากไดผลิตภัณฑหรืออยากไดผลิตภัณฑน้ันๆ จนตัดสินใจซื้อ

สินคาดังกลาวในที่สุด จึงถือวากระบวนการขายเปนกระบวนการที่จะไปกระตุนหรือเปลี่ยนแปลงผู

มุงหวังใหเปนผูซื้อในที่สุด 

 Doyle (2002) ไดจัดประเภทของการขายได 5ประเภท โดยการใชกิจกรรมการขายเปน

เกณฑ ดังน้ี ประเภทที่หน่ึง order taker เชน shop assistants จะรับผิดชอบคําสั่งซื้อของลูกคา การ

บริการลูกคา เชน การใหบริการลูกคาดานการเก็บรักษาสินคาคงคลังเปนตนประเภทที่สอง 

missionaries เชน การใหขอมูลกับลูกคาและใหคําแนะนําลูกคา ประเภทที่สาม new business 

salespeople เชน แสวงหาลูกคาใหม โดยการกําหนดลูกคาคาดหวัง การเสนอแบบประมูลและการ

ประเมินเครดิตลูกคา เปนตน และประเภทที่เรียกวา organization sellers เชน สรางและรักษา

 ความสัมพันธกับลูกคารายใหญ ซึ่งเปนการขายที่ซับซอน 

 คุณสมบัติของผูจัดการหรือผูบริหาร 

 โรเบรฃิรต แอล คาทซ (Robert L. Katz, 1974) ไดระบุวาผูบริหารหรือผูจัดการจะตอง

มีทักษะเฉพาะ ดังน้ี   

 ทักษะแรก คือ ทักษะทางดานเทคนิคการปฏิบัติงาน (technical skill) คือการมีความรู

ในวิธีการทํางาน กระบวนการทํางานและเทคนิคในการผลิตหรือการใหบริการตางๆ  ในตําแหนง

ผูจัดการฝายขายดังกลาวควรมีทักษะในการบริหารจัดการทีม ซึ่งเปนสวนสําคัญอยางย่ิงยวด 

 ทักษะที่สอง คือ ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ (human relations skill) คือ

ความสามารถในการทํางานรวมกับบุคคลอื่น และไดรับความรวมมืออยางดีจากกลุมบุคคล ผูจัดการ

ฝาย โดยเฉพาะผูจัดการฝายขายควรจะมีทักษะดานดังกลาวสูงเพราะตองประสานทั้งลูกคาผูที่จะเปน

ผูซื้อซึ่งมีลักษะที่หลากหลาย ทั้งน้ียังรวมถึงการบริหารความสัมพันธภายในทีมระหวางลูกทีมภายใน

ทีม 

 ทักษะที่สาม คือ ทักษะทางดานความคิดรวบยอด (conceptual skill) คือความสามารถ

ในการวางแผนหรือนโยบายที่เปนประโยชนตอองคกร สามารถใชความคิดริเริ่มสรางสรรคในการ

ปฏิบัติงานหรือแกปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนอยางไรก็ตามทักษะในการบริหารทั้ง 3 ประเภทดังกลาวจะมี

มากหรือนอยข้ึนอยูกับระดับงานบริหาร เชน ผูบริหารระดับลางควรมีทักษะทางดานเทคนิคการ

ปฏิบัติงานมากกวาดานอื่น เพราะจะตองใหคําแนะนําหรือแกปญหาทางดานการปฏิบัติการ ในขณะที่

ผูบริหารระดับสูงควรมีทักษะทางดานความคิดรวบยอดมากกวาดานอื่น  

 ทักษะที่สี่ คือ ลักษณะทางดานรางกาย (Physical characteristics) หมายถึงความ

แข็งแรงและสุขภาพที่สมบูรณของรางกาย งานที่ตองใชแรงงานก็ตองการพนักงานที่มีรางกายแข็งแรง
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มีความคลองแคลวในการใชอวัยวะเคลื่อนไหว ในขณะเดียวกันในตําแหนงผูจัดการฝายขายดาน

ผลิตภัณฑความงาม ลักษณะทางดานรางกาย หรือเรียกวาบุคลิกภาพมีความจําเปนอยางย่ิง เพราะ

บุคลิกภาพมีผลโดยตรงตอความนาเช่ือถือของผลิตภัณฑ 

 ทักษะที่หา คือ รูปรางทางกาย (appearance)หมายถึงการพิจารณาในทางดานรูปราง 

การแตงกาย ความประณีต ความสะอาด ซึ่งงานบางอยาง เชน งานขาย งานเลขานุการ และงาน

ประชาสัมพันธ จะตองพิจารณาในดานน้ีเปนสําคัญ 

 ทักษะที่หก คือบุคลิกภาพ (personality) เปนการพิจารณาทางดานการสื่อสารโตตอบ

ความคิด และรสนิยม เปนตน 

 ทักษะที่เจ็ด คือ เชาวปญญา (intelligence) เปนความสมารถในการใชสติปญญาในการ

ตัดสินใจและแกปญหา สามารถประเมินทางเลือกไดอยางสมเหตุผลและราบรื่น ความมีปฏิภาณไหว

พริบ และเฉลียวฉลาด  โดยเฉพาะผูจัดการฝายขายที่ตองมีไหวพริบปฏิภาณ ทั้งในดานการเจรจา

ตอรองลูกคา ฃทักษะการหวานลอมและนําเสนอ 

 ทักษะที่แปด คือ ความคิดริเริ่มและการต่ืนตัวในการทํางาน (initiative and mental 

alertness) หมายถึงความคิดที่จะหาวิธีการใหมๆ ที่จะทํางานไดดีข้ึน สนใจแสวงหาวิธีการแกปญหา 

และพัฒนาใหดีข้ึน ลักษณะน้ีอาจเปนที่ตองการสําหรับงานบางประเภท แตอยางไรก็ตามการที่

พิจารณาคุณลักษณะขอน้ีอาทําไดคอนขางยากตองใชความละเอียดถ่ีถวน 

 ทักษะที่เกา คือ ความถนัด (aptitude) หมายถึง ความเช่ียวชาญเฉพาะดาน ซึ่งอาจหา

คนที่ไดรับการฝกอบรมงานเฉพาะดานไดยาก จึงควรพิจารณาคนที่มีความถนัดจะฝกอบรมไดงาย 

สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพงานใหมไดเร็ว และมีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรไดนาน  

 ทักษะที่สิบ คือ ทัศนคติที่มีตอนายจาง (attitude toward employers) หมายถึง 

ความรูสึกและความพึงพอใจที่มีตอองคกร โดยการคนหาเหตุผลของการสมัครงาน เพื่อพิจารณาถึง

เจตนารมณของผูสมัคร รับทราบความคิดเห็นที่มีตอความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางใน

องคกรน้ัน  

 ทักษะที่สิบเอ็ด คือ ความมั่นคงและความรับผิดชอบ (stability and responsibility) 

งานที่มีลักษณะตองรับผิดชอบในทรัพยสินและความปลอดภัยของ ตองเลือกเอาบุคคลที่มีความ

รับผิดชอบ มีจิตใจมั่นคงมาปฏิบัติงาน คุณสมบัติน้ีอาจสอบถามจากองคกรเดิม สอบประวัติเรื่องฐานะ

ทางการเงินและความรับผิดชอบในครอบครัว เปนตน  

 ทักษะที่สิบสอง คือ ความสามารถในการพัฒนาตนเอง (self-development) เชน 

ความกระตือรือรน ความสนใจในงานมีความมุงมั่นที่จะฝกอบรมใหมีความชํานาญเพิ่มข้ึน  
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 ทักษะที่สิบสาม คือ อายุ งานที่ตองการประสบการณอาจพิจารณาจากอายุ หรือใชอายุ

เปนเครื่องประกอบการพิจารณา แมวาองคกรอาจตองการคนหนุมสาว แตงานบางงานก็ตองการ

ความรูและประสบการณ  

 ทักษะที่สิบสี่ คือ เพศ (gender) คานิยมเรื่องเพศดําลังเริ่มเปลี่ยน เพศหญิงไดรับการ

ยอมรับวามีความสามารถไมแพเพศชาย แตอาจมีขอจํากัดในงานที่จะตองใชกําลังกายและงานที่ทําใน

เวลา หรือ สถานที่ที่ไมเหมาะสม โดยทั่วไปเพศชายมีแนวโนมที่จะทํางานที่ตองใชแรงงาน สวนเพศ

หญิงอาจจะถนัดงานอื่น เชน การตอนรับ การติดตอ ประสานงาน และดานการใชภาษา เปนตน  

 ทักษะที่สิบหา คือ ความคาดหวังของผูสมัคร (expectation) เชน อัตราเงินเดือนที่ตอง 

ตําแหนง และปจจัยสนับสนุนอื่นๆ เปนตน  

 ทักษะที่สิบหก คือ สภาพแวดลอมอื่นๆ เชน ฐานะทางเศรษฐกิจ ฐานะทางสังคม 

สถานภาพการสมรส ระยะทางระหวางบานและที่ทํางาน เปนตน 

 สรุปไดตามแนวคิดโรเบรฃิรต แอล คาทซ (Katz, 1974) ดังกลาวโดยในเฉพาะกรณีของ

ผูจัดการฝายขายผลิตเสริมความงามไดวา คุณสมบัติของผูจัดการฝายขายที่ดีควรมีทักษะนับต้ังแตการ

บริหารจัดการทีม ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ เชนการเจรจาการขาย รวมไปถึงบุคลิกรูปรางและ

ลักษณะที่แสดงออกในเชิงอวัจนภาษา ความมั่นคงและความรับผิดชอบ ไปจนถึงความสามารถในการ

พัฒนาตนเอง 

 คุณลักษณะของนักขายท่ีดี 

  ณัฐฐา จันทรจรัสวงศ (2556) ไดระบุบุคลิกภาพของพนักงาน (Sale person’s 

personality) วาหมายถึงพฤติกรรมของพนักงานขาย ที่เปนลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ซึ่งบุคลิก

ดังกลาวสามารถแบงออกไดเปน 5รูปแบบ คือ 1) บุคลิกแบบหว่ันไหว ซึ่งหมายถึง บุคคลที่มีบุคลิกที่มี

ความวิตกกังวล หว่ันไหวงาย มีขีดจํากัดตํ่าที่จะรับมือกับความเครียด ซึ่งบุคลิกดังกลาว ไมเหมาะที่จะ

เปนผูนําในตําแหนงผูจัดการฝายขายที่ตองรับแรงกดดันทั้งในเรื่องการขายที่ตองใหบรรลุวัตถุประสงค

เปาหมายขององคกร 2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว หมายถึง บุคคลที่มีความเปนมิตร ชอบเขาสังคม 

ชอบแสดงออก กระชับกระเฉง ราเริง และมองโลกในแงดี 3) บุคลิกภาพแบบเปดรับหมายถึง บุคคลที่

มีจินตนาการสูงชางฝน มีความซาบซึ้งในศิลปะ ชอบความหลากหลาย และยอมรับคานิยมตางๆ ได

งาย  4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม หมายถึง บุคคลที่มีความจริงใจ ชอบชวยเหลือผูอื่น 

ประนีประนอมและชอบชวยเหลือผูอื่น บุคลิกของบุคคลในลักษณะน้ี เหมาะแกการแนะนําผลิตภัณฑ

สินคาใหแกลูกคา  5) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกหมายถึง บุคคลที่มีความเปนระเบียบเรียบรอย มี

ความรับผิดชอบตอหนาที่ มีความพยายามที่จะกระทําสิ่งตางๆ และคิดอยางรอบคอบกอนกระทํา

ลักษณะ คุณสมบัติ ความถนัด ทัศนคติ และความสามารถอื่นๆที่รวมกันทําใหเปนนักขายที่มีคุณภาพ

น้ัน มาจากหลักความจริงที่วาบุคลิกภาพในการขายที่ดีน้ันไมไดมีสูตรสําเร็จอยางเดียว คนที่มีขอบเขต
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บุคลิกภาพอยางกวางๆจะมีโอกาสที่จะที่ประสบความสําเร็จในการขาย จึงไมมีความจําเปนที่จะตอง

บังคับตนเองเขาสูแมพิมพเดียวกัน อยางไรก็ตามผูมีลักษณะเฉพาะบางอยางที่ดีจะชวยใหมีโอกาสทีจ่ะ

ประสบความสําเร็จในการขายมากข้ึน ลักษณะตางๆเหลาน้ันไดแก 

 ลักษณะทาทาง (appearance) ความประทับใจแตแรกเปนสิ่งที่สําคัญนักขายที่เกง

จะตองพยายามทําใหผูคาดวาจะเปนลูกคาเกิดความประทับใจต้ังแตแรกเห็น เพราะเขาอาจจะไมได

โอกาสเปนครั้งที่สอง การสรางความประทับใจแตแรกพบน้ันจะเกิดจากลักษณะทาทางการแสดงออก

จากบุคลิกภาพภายนอกของนักขาย เชน เสื้อผา การแตงตัว การแสดงออกทางสีหนาซึ่งจะกอใหเกิด

ความเช่ือมั่นนักขายจะตองสามารถนําเสนอลักษณะทาทางที่ดีของตนหรือสามารถขายตนเองไดดี

น่ันเอง เสื้อผาเครื่องแตงกาย เสื้อผามีความสําคัญตอนักขายเชนเดียวกับบรรจุภัณฑมีความสําคัญตอ

ผลิตภัณฑ การแตงกายอยางมีรสนิยมและรูจักกาลเทศะเปนกุญแจสําคัญไปสูความสําเร็จในการขาย 

เสื้อผาที่จะสวมใสจะตองเหมาะสมกับประเภทของงานขายและประเภทของลูกคาที่นักขายจะไปพบ 

เชน พนักงานขายอาหารสัตวที่ไปเย่ียมเกษตรกรเจาของฟารมจะแตงกายคอนขางแตกตางจาก

พนักงานขายยาที่ไปพบแพทยหรือเภสัชกร เสื้อผาที่เดนจะสามารถดึงดูดความสนใจในตัวของ

พนักงานขายไดดีข้ึน สําหรับนักขายสตรีอาจมีปญหายุงยากมากกวานักขายผูชาย แตโดยทั่วไปจะยึด

หลักการแตงกายใหสุภาพเรียบรอยหรือเปนแบบฟอรมของบริษัท 

 การแตงตัว (grooming)การแตงตัวมีความสําคัญเชนเดียวกับเสื้อผาในการที่จะสราง

ความประทับใจแตแรกพบ นํ้าหอม ทรงผม การแตงหนา เหลาน้ีควรจะไดมีการเลือกใชใหเหมาะสม 

เพื่อบงถึงรสนิยมที่ดี เพราะโดยทั่วไปลูกคาไมไดเพียงแตมองเห็นและไดยินนักขายพูด แตเขายังได

กลิ่นดวย แนวทางในการแตงตัวใหเหมาะสมน้ันก็คือ การพิจารณาจากลูกคาเปนหลัก จงอยาสราง

อุปสรรคตอการติดตอสื่อสารโดยการมีลักษณะทาทางที่นารําคาญหรือนารังเกียจแกผูอื่น 

 นํ้าเสียงและนิสัยการสนทนา นํ้าเสียงในการพูดและคําพูดที่รื่นรมยจะชวยเสริมการเสนอ

ขายใหมีประสิทธิภาพ ในทางตรงขามนํ้าเสียงที่แยและคําพูดที่ไมเหมาะสมจะเปนอุปสรรคตอการขาย 

ดังน้ันนํ้าเสียงของนักขายจึงเปนสื่อในการติดตอต้ังแตเบื้องตน โดยเฉพาะอยางย่ิงถาเปนการขายทาง

โทรศัพท นํ้าเสียงของนักขายจะมีความสําคัญมาก เพราะถาลูกคาไมเห็นตัวพนักขายแตไดยินเสียง 

ในขณะที่ลักษณะทาทางเปนสวนหน่ึงที่จะสรางความประทับใจแตแรกนํ้าเสียงและอุปนิสัยในการ

สนทนาเปนสิ่งสําคัญที่จะใหไดรับการยอมรับนํ้าเสียงที่ใชในการพูดกับลูกคาควรแสดงความอบอุน

และเปนมิตร และพนักงานขายควรระลึกไวเสมอวา โดยทั่วไปเสียงพูดในระดับตํ่ากวาจะสื่อความ

อบอุนกวาเสียงสูง บางคนชอบเปลงเสียงใหสูงข้ึนเพื่อยํ้าบางจุด แตถาเพิ่มระดับเสียงสูงข้ึนเรื่อยๆจน

เสียงแหลมข้ึนข้ึนก็จะลดความประทับใจลงมา และอาจจะทําใหลูกคารูสึกวานักขายมีความเครียด

และเกิดความเครียดตามไปดวย และถึงแมวาผูพูดจะไมสามารถเปลี่ยนนํ้าเสียงได แตก็สามารถ

ควบคุมความดัง ระดับเสียง และออกเสียงใหชัดเจนได หลักในการพูดใหเปนที่พอใจไดแก ประการ
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แรกตองไมพูดเร็วหรือชาเกินไป ประการที่สองหลีกเลี่ยงจากการพูดในรูปแบบที่นาเบื่อ และมีระดับ

เสียงเดียวกันตลอด และประการที่สามหลีกเลี่ยงจากการพูดเสียงดังหรือคอยเกินไป นอกจากน้ี

นํ้าเสียงในการพูดจะตองแสดงความกระตือรือรนดวยนิสัยในการพูดสามารถทําลาย/ลดคุณคา

ประสิทธิภาพของกาขายได การพูดออมแอม กํากวม ออกเสียงผิดๆ และใชคําแสลงสมารถทําใหลูกคา

เกิดความรําคาญ  

 กิริยามารยาทและธรรมเนียมปฏิบัติ (manners and mannerisms) คนจํานวนมากอาจ

มีอุปนิสัยที่ทําใหผูอื่นรําคาญเล็กนอย เชน ชอบเอาน้ิวมือเคาะเบาๆ บนโตะ เกาศีรษะบอยๆ ถูมือไป

มาหรือเอามือลูบคาง เหลาน้ีเปนตน การกระทําเหลาน้ีอาจจะเปนการแสดงออกถึงความต่ืนเตนหรือ

ขาดประสบการณหรือการปรับตัวเทาที่ควร ซึ่งอาจทําใหลูกคารําคาญหรือไมพอใจจนอาจจะตองตัด

การทําเสนอขายใหสั้นลง ดังน้ันนักขายจะตองระมัดระวังรูปแบบพฤติกรรมการแสดงออกอยูเสมอ 

ความสุภาพและกิริยามารยาทเปนสิ่งที่เปนประโยชนที่พิเศษและทุกคนทราบดี แมวากิริยามารยาทที่

ดีโดยลําพังแลวอาจจะไมสามารถทําการขายไดใหเกิดข้ึนได แตมารยาทที่ไมดีก็สามารถทําลายโอกาส

ที่จะขายได การเปนผูฟงที่ดีไมขัดจังหวะลูกคาบอยๆตลอดจนการพูดและการกระทําที่เปนธรรมชาติ 

มีความสุภาพน่ิมนวลจะชวยเสริมภาพลักษณของนักขายในสายตาของลูกคา สิ่งตอไปน้ีเปนสิ่งที่นัก

ขายไมควรกระทําคือ ประการแรกทําการเย่ียมลูกคาโดยไมนัดหมาย ประการที่สองการใชเวลาของ

ลูกคามากกวาที่จําเปน และประการที่สามไมกลาวคําขอบคุณที่ลูกคาสละเวลาใหเขาพบและซื้อสินคา 

นอกจากน้ีบางสิ่งบางอยางที่งายๆ เชน การใหการตอนรับที่ดีหรือการจําวันเกิดลูกคาได เหลาน้ีไมมี

คาใชจายใดๆ และสามารถใหผลกลับมามหาศาล อยางไรก็ตามสวนที่สําคัญของการขายก็คือการทํา

ใหลูกคาพอใจซึ่งมักจะเริ่มตนจากวิธีการที่นักขายปฏิบัติตอเขาเหลาน้ันการแสดงความเคารพโดยการ

ยกมือไหวดวยความออนนอมสามารถสรางความประทับใจแกลูกคาต้ังแตพบพนักงานขายได และใน

กรณีลูกคาตางชาติก็ควรใชการจับมือ (Handshake)nซึ่งการจับมือ โดยทั่วไปจะเปนสิ่งแรกและสิ่ง

เดียวของการสัมผัสกันระหวางนักขายและลูกคาดังน้ันจึงควรสื่อความอบอุน ความเอาใจใส ความ

เขมแข็งและมั่นคง เปนการแสดงความยินดีตอนรับไมใชการทดสอบความแข็งแรง ย่ิงไปกวาน้ันการ

จับมือไมควรจะสั้นเกินไปหรือนานเกินไป และเปนสิ่งที่ดีที่นักขายควรใชสายตาสบตาลูกคาในระหวาง

การจับมือไปดวย 

 ทักษะในการติดตอสื่อสาร คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่กลาวมาแลวน้ันเปนสวนสําคัญ 

ที่นําไปสูทักษะในการสื่อสารที่ดี นักพูดที่ดีทุกคนจะสามารถสื่อสารดวยความกระตือรือรน ความ

เช่ือมั่น การมองโลกในแงดี และความจริงใจการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ตองการวิธีการพูดและ

ไวยากรณที่ดี วิธีการพูดน้ันเกี่ยวของกับการใชคําที่ถูกตองและการออกเสียงชัดเจน เพราะการพูดจะ

แสดงถึงวิธีการ อันดับแรก ที่พนักงานขายจะสงขาวสาร จึงเปนสิ่งสําคัญ ที่ตองมีการใชคําที่ถูกตอง

และลูกคาสามารถเขาใจไดถึงสิ่งที่ไดมีการ                  
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 การใชไวยากรณที่ไมดีอาจสรางความไมประทับใจได ซึ่งไมเพียงแตจะนําไปสูความไม

เขาใจเทาน้ันแตยังเปนสาเหตุใหลูกคาสงสัยเกี่ยวกับความรูและความสามารถของผูพูด  

 สิ่งตอไปน้ีจะเปนเครื่องช้ีอยางงายๆ ในการปรับปรุงทักษะในการติดตอสื่อสาร 

1. ใชคําพูดที่เขาใจไดงาย         

2. ใชคํา ''ทานหรือคุณ'' มากกวา ''ผมหรือดิฉัน'' พูดในแงมุมของลูกคามากกวาใน

ความคิดของนักขาย    

3. อยาพูดซ้ําเมื่อนัดหมายแลวก็ดําเนินการตอไป ลูกคาจะไดไมเกิดความเบื่อหนายจาก

การไดยินขาวสารเดียวกันซ้ําแลวซ้ําอีก 

4. พูดสั้นๆ กะทัดรัด พูดใหตรงจุด อยาปลอยใหเวลาลูกคาเสียเปลาโดยพูดเปะปะเรื่อย

เปอย 

5. จงมีความคิดสรางสรรค พยายามคนหาวิธีใหมๆ เปนพิเศษของการแสดงความคิด

มากกวาใชคําและตัวอยางเหมือนกับที่ทุกๆ คนทํา เพราะลูกคามักจะจําความคิดเห็นที่แสดงมาในการ

ริเริ่มสรางสรรค 

 ลักษณะเฉพาะของบุคลิกภาพท่ีนักขายควรตองม ี

 สุนันทา ปนสุวรรณ (2555) พบวา คุณสมบัติของพนักงาน ซึ่งหมายถึงลักษณะคุณสมบัติ

ของพนักงานเครื่องสําอางคแบรนด พาโยต โดยมีเกณฑมาตรฐาน ดังน้ี รูปรางหนาตาผิวพรรณสะอาด

สะอาน พนักงานหญิงที่ผมยาว รวบสะอาดเรียบรอย พนักงานหญิงผมสั้น ทําผมเปดหนาเรียบรอย 

แตงกายสะอาดไมมีกลิ่นอับ แตงหนาใหมีสีสัน ไมซีด ดูสุขภาพดี มือและเล็บสะอาด ไมทาเล็บมือ 

รองเทาใหมสะอาดเสมอ และผานการอบรมดานผิวหนาและการดูแลผิวอยางถูกวิธี 

 จากคุณสมบัติขางตนจะเห็นวาคุณสมบัติของพนักงานเครื่องสําอางแบรนด พาโยต เนน

ในเรื่องของบุคลิกภาพ การแตงตัว ภาพลักภายนอกอันเน่ืองมาจากเปนคุณสมบัติพื้นฐานของ

พนักงานขาย ย่ิงเปนพนักงานขายเครื่องสําอางดวยแลว ย่ิงเนนในเรื่องของรูปลักษณภายนอก เพราะ

ถาพนักงานขายเครื่องสําอาง ยกตัวอยางเชน พนักงานขายผลิตภัณฑกําจัดสิว แตกลับมีสิวข้ึนเต็ม

หนา ผูที่มาซื้อสินคาจะคิดไดวาพนักงานยังไมสิวข้ึนเต็มหนา ควรผลิตภัณฑกําจัดสิวญี่หอน้ีหรือไม 

เปนตน ดังน้ีในธุรกิจเครื่องสําอางน้ัน รูปลักษณนอกของพนักงานขายเปนสิ่งที่สําคัญมากในการสราง

ความนาเช่ือถือตอผูซื้อ 

 คุณสมบัติพ้ืนฐานของพนักงานขายควรมี มีดังตอไปน้ี 

 ประการแรก คือ ความเพียรพยายาม (perseverance) พนักงานขายที่ตองการประสบ

ความสําเร็จในการขายจําเปนตองมีความบากบั่นอุตสาหะไมทอถอยงาย เพราะจากผลการวิจัยพบวา

โดยทั่วไปพนักงานขายที่ทําการเย่ียมเยียนลูกคา เฉลี่ย 5 ครั้ง จึงจะสามารถปดการขายได ดังน้ันถา

พนักงานขายยอมรับคําปฏิเสธในครั้งแรกถือเปนข้ันสุดทายและยุติการเย่ียมลูกคา พนักงานขายก็จะ
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ไมสามารถปดการขายจํานวนมากไดสําเร็จ ดังน้ันการพยายามทํางานหนักข้ึนเล็กนอย ใชเวลาในการ

ขายมากข้ึน หรือทําการสาธิตการขายใหมากข้ึนมักจะเปนสิ่งที่จําเปนที่จะเปลี่ยนดังที่ลูกคากลาววา ''

ไม" เปน “ตกลง”    

 ประการที่สอง คือ ความกระตือรือรน (enthusiasm) ความกระตือรือรน หมายถึง 

ความสนใจและความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเปนสิ่งสําคัญอยางย่ิงในการขาย เพราะถานัก

ขายขาดความกระตือรือรนในสิ่งที่กําลังขายแลวจะไมสามารถจูงใจลูกคาไดเทาที่ควร  ความ

กระตือรือรนน้ันสามารถถายทอดไปยังลูกคาได โดยกระตุนใหเขาเกิดความกระตือรือรนต่ืนเตนในสิง่ที่

พนักงานขายกําลังทําการเสนอขาย ผูจัดการขายจํานวนมากจัดคุณลักษณะขอน้ีเปนหน่ึงใน

คุณลักษณะที่สําคัญมากซึ่งนักงานขายจะตองมีเพราะผลตอความสําเร็จในอาชีพนักขาย 

 ประการที่สาม คือ ความเช่ือถือไวใจได (credibility) ความสําเร็จในการขายอาจ

พิจารณาไดจากการที่ลูกคามีการซื้อซ้ํา ซึ่งการซื้อซ้ําจะเกิดข้ึนไดจากการที่ลูกคามีความเช่ือมั่นเปน

พื้นฐาน ความเช่ือถือไววางใจไดเปนปจจัยที่สําคัญมากในการที่ลูกคาจะเลือกติดตอกับพนักงานขาย

คนใด โดยทั่วไปผลิตภัณฑที่ขายไมจําเปนตองมีคุณภาพสูงสุดหรือมีมาตรฐานสูงสุดตราบเทาที่

ผลิตภัณฑเปนไปตามสิ่งที่พนักงานขายกลาวไว ในทํานองเดียวกันการบริการขนสงสินคาไมจําเปนตอง

เร็วที่สุดตราบเทาที่ลูกคาไดรับของที่จัดสงตามเวลาที่กําหนด ดังน้ันจงอยาสัญญาอะไรที่ไมสามารถทาํ

ได 

 ประการที่สี่ คือ ความซื่อสัตยและจริงใจ (honesty and sincerity) คุณลักษณะที่มี

ความสัมพันธใกลชิดกับความเช่ือถือไววางใจใหก็คือ ความซื่อสัตยและจริงใจ  ความซื่อสัตยจะตองมา

กอนความจริงใจ  ซึ่งหมายความถึงการใหความสนใจแกลูกคาอยางแทจริง  พนักงานขายสามารถ

แสดงความจริงใจได โดยการดูแลใหความชวยเหลือลูกคาอยางละเอียดรอบคอบ และคิดอยูเสมอวา

ทําอยางไรจะใหลูกคาพอใจ 

 ประการที่หา คือ อุปนิสัยใจคอหรือคุณสมบัติ (character) การสรางความศรัทธาเช่ือถือ

เปนสิ่งสําคัญ  ถานักขายมีอุปนิสัยรักความอิสระ  ความซื่อสัตยและจริงใจ แสดงวาเขาไดสรางความ

เช่ือถือแลว คุณสมบัติน้ันจะแสดงโดยผานการปฏิบัติงานที่ตรงไปตรงมา พิถีพิถัน และการกระทํา

บางอยางใหมากกวาที่คาดหวัง 

 ประการที่หก คือ ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) ความเห็นอกเห็นใจเปนความสามารถ

ที่นักขายจะเขาใจถึงความรูสึก  ความตองการและปญหาของลูกคาดีข้ึนเทาใดก็จะสามารถทําใหลูกคา

พอใจมากเทาน้ัน ความเห็นอกเห็นใจจะมีความสัมพันธกับความสนใจซึ่งหมายถึง การคิดในรูป

ผลประโยชนของลูกคา โดยทั่วไปลูกคาจะช่ืนชอบที่นักขายใหความสนใจและมีการตอบสนองดวยดี 
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 ประการที่เจ็ด คือ การยกยองนับถือ (respect) ลูกคาสวนมากสมควรจะไดรับการยก

ยองนับถือจากนักขาย ซึ่งหมายความวาเขาควรจะใหการเคารพนับถือใหเกียรติลูกคาอยางเหมาะสม

ตลอดเวลา 

 ประการที่แปด คือ ความราเริง (cheerfulness) การขายใหกับลูกคาที่อยูในอารมณที่ดี

จะงายกวาการขายใหกับลูกคาที่มีอารมณไมดี  ดังน้ันการที่นักขายย้ิมแยมและใหการตอนรับอยางรา

เริงจะชวยใหติดตอลูกคาไดงายข้ึน ย่ิงไปกวาน้ันการที่นักขายมีทัศนคติในทางบวกและใหความเปน

มิตรน้ันเปนสิ่งที่ลูกคาสามารถสัมผัสไดจากการติดตอใกลชิด 

 ประการที่เกา คือ ความเช่ือมั่นในตัวเอง (self-confidence) ความเช่ือมั่นในตัวเองคือ

การที่นักขายเช่ือถือตนเองซึ่งก็จะทําใหผูอื่นเช่ือมั่นในตัวนักขายดวย โดยอาจเกิดจากประสบการณ

เมื่อนักขายประสบความสําเร็จความเช่ือมั่นก็จะเกิดข้ึน  เมื่อนักขายสื่อความเช่ือมั่นไปใหลูกคา เขาจะ

ยินดีและช่ืนชมในการแนะนําความเช่ือมั่นในตนเองเปนสิ่งที่สามารถพัฒนาได โดยการเริ่มตนมี

ทัศนคติในทางบวกในแตละวัน กอนที่นักขายจะไปเย่ียมลูกคาแตละครั้งก็ตองบอกตัวเองวาเขาจะ

สามารถปดการขายไดและทําการกําหนดเปาหมาย ในระยะแรกๆ เพียงเล็กนอยเมื่อความเช่ือมั่น

เกิดข้ึนก็คอยกําหนดเปาหมายใหสูงข้ึนตอไป 

 ประการที่สิบ คือ ความสามารถดานสติ ปญญา (mental ability) ความสามารถดาน

สติปญญารวมทั้งเชาวไหวพริบและความสามารถพิเศษในการคิดไดอยางรวดเร็ว การมีเชาวไหวพริบดี

อาจใหประโยชนในสถานการณการขายจํานวนมาก อยางไรก็ตามไมจําเปนวานักขายจะตองประสบ

ความสําเร็จในงานขายทุกครั้ง  การทํางานหนัก เอาใจใสในรายละเอียด และการมีทักษะในการขายที่

ดีสามารถทําใหพนักงานขายที่มีสติปญญาในระดับเฉลี่ยและทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน การที่

จะคิดหรือตัดสินใจไดอยางรวดเร็วน้ัน นักขายจะตองมีขอมูลขอเท็จจริงมากพอและสามารถที่จะไป

เย่ียมเยียนลูกคาไดเมื่อจําเปน การที่จะสามารถคิดอะไรไดวองไวน้ัน เพียงแตนักขายจะตองมีการ

เตรียมตัวที่ดี มีความรูเกี่ยวกับธุรกิจของลูกคา ตลาด ผลิตภัณฑ และบริษัทอยางละเอียด จะทําให

สามารถตอบสนองตอลูกคาไดดีและตอบคําถามของลูกคาไดอยางแคลวคลองวองไวอีกดวย 

 ประการที่สิบเอ็ด คือ จินตนาการ (imagination) จินตนาการเปนความสามารถที่นัก

ขายจะนําความคิดริเริ่มสรางสรรคเขามาใชในกระบวนการขาย โดยทั่วไปนักขายคนใดคนหน่ึง

สามารถไดรับคําสั่งซื้อติดตามการแนะนํา และปฏิบัติงานประจํา แตอยางไรก็ตามการที่จะใหประสบ

ความสําเร็จอยางแทจริงน้ัน นักขายควรจะตองมีจินตนาการดวยซึ่งจะชวยใหสามารถมองเห็นปญหา

ในแงมุมของลูกคาไดและมีการนําวิธีการใหมมาใชแกไขปญหา เชนเดียวกับการมีจินตนาการในการนํา

วิธีการใชใหมๆ สําหรับผลิตภัณฑใหม และวิธีการใหมๆ สําหรับการจัดแสดงสินคา   
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 ลักษณะดานบุคลิกภาพท่ีนักขายไมควรม ี

 ลักษณะดานบุคลิกที่นักขายไมควรมีมีดังน้ี  

 ประการแรก คือ การไมฟงผูอื่น นักขายบางคนมักจะรูสึกอยูบอยๆ วาตนจะตองพูดเพื่อ

รักษาการควบคุมสถานการณการขายจึงมีการผิดพลาดที่จะแบงการพูดใหเหมาะสม แมการพูดจะเปน

สิ่งจําเปนที่จะตองใหขอเท็จจริงตางๆ แกลูกคา แตการฟงก็มีความสําคัญเทากัน ถานักขายมีการ

ตอบสนองตอความตองการและเรื่องของลูกคา ลูกคาก็ตองมีโอกาสที่จะพูดบาง การฟงสิ่งที่ลูกคาพูด

เปนวิธีเดียวที่พนักงานขายจะสามารถเขาใจและตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดอยาง

เหมาะสม 

 ประการที่สอง คือ ชอบวิพากษวิจารณ การวิพากษวิจารณหรือนินทาผูอื่นจะทําใหไมได

รับความเช่ือถือจากลูกคาลูกคาอาจจะคิดวาเมื่อวิจารณคนอื่นกับเขาไดก็อาจจะวิจารณเขากับคนอื่น

ไดเชนกัน ทุกคนยอมทําผิดพลาดไดแตไมมีใครตองการใหผูอื่นสาธยายถึงสิ่งน้ัน 

 ประการที่สาม คือ ชอบโตแยง นักขายจะไมสามารถขายไดโดยการถกเถียงกับลูกคาแม

การโตแยงน้ันจะไมเกี่ยวของกับการเสนอขาย เชน เกี่ยวกับเรื่องการเมืองหรือกีฬา ก็อาจจะเปน

สาเหตุใหเสียความรูสึกและมีผลตอการสูญเสียลูกคา ดังน้ันถาลูกคากลาวถึงบางสิ่งบางอยางที่

พนักงานขายอาจจะไมเห็นดวย ก็อยาเพิ่งโตแยงทันที แตใหคอยๆ คิดเกี่ยวกับสิ่งที่เขาพูดและคอยๆ 

โตแยงอยางมีเหตุผลและดวยความสงบ ไดเปนที่ยอมรับกันวาการปรับตัวและการมีไหวพริบของ นัก

ขายโดยทั่วไปจะชวยทําใหจิตใจลูกคาออนลงได 

 ประการที่สี่ คือ กระทําการตามอารมณ แมวาการทําตามความคิดอาจจะสามารถ

นํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพก็ตาม แตการที่นักขายเจาอารมณก็อาจจะทําใหสูญเสียการขายได นัก

ขายอาจจะเช่ือวาการตอบคําถามลูกคาอยางฉลาดแสดงถึงปญญาที่เฉลียวฉลาด  แตลูกคาอาจจะไม

เห็นดวย  ในทํานองเดียวกันพึงระวังเรื่องตลกที่เปนที่วิพากษวิจารณของกลุมชนชาติใด หรือศาสนาใด

โดยเฉพาะ เพราะอาจจะเปนที่ลูกคาไมพอใจได 

 ประการที่หา คือ มีความเกียจคราน นักขายมักจะไดรับความอิสระในการทํางาน ไมมี

ใครทําการควบคุมการปฏิบัติงาน ก็อาจจะงีบหลับ  เลิกงานไว หรือใชเวลาทํางานดูภาพยนตร เปนตน  

นักขายที่มีพฤติกรรมแบบน้ีจะไมประสบความสําเร็จ เพราะการขายเปนงานที่ยากและตองอาศัย

ความขยันขันแข็งและเพียรพยายามใหมากพอ 

 ประการที่หก คือ ขาดความอดทน การที่นักขายประสบความสําเร็จในการขายไดก็ตอง

ใชเวลาและความพยายามพอควร เพราะเทคนิคการขาย และความเขาใจลูกคาของพนักงานขายจะ

คอยๆ พัฒนาปรับปรุงดีข้ึนและเพิ่มข้ึนตามประสบการณ จงอยาเพิ่งทอถอย ถาความสําเร็จยังไม

เกิดข้ึนทันทีหลายสิ่งหลายอยางตองใชเวลาที่จะเจริญเติบโต ดังน้ันนักขายจะตองอยางเพิ่งคิดเลิก

อาชีพในระยะสั้นเพราะขาดความอดทนเทาที่ควร 
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 ในงานของ สุนันทา ปนสุวรรณ (2554) ที่ทําการศึกษาการขายผลิตภัณฑเสริมความงาม 

ไดแสดงใหเห็นวาปจจัยดานคุณสมบัติของพนักงานที่มีผลตอความพึงพอใจในดานคุณภาพการ

ใหบริการของพนักงานที่ปรึกษาความงามหรือฝายขายผลิตภัณฑที่เกี่ยวของกับความงามประกอบดวย

คุณสมบัติตางๆดังน้ี ความรูดานผลิตภัณฑ (เมคอัพ สกินแคร) ทักษะในการนําเสนอและขายสินคา  

การมีศิลปะในการโนมนาวใจ ความเขาใจและสามารถตอบสนองลูกคา ความรอบรูในการตอบปญหา

ดานความงามเฉพาะบุคคล 

 แนวคิดนักขายท่ีดี 

 อาจกลาวไดโดยสรุปวา ทั้งน้ีองคประกอบของความนาเช่ือถือของบุคคลที่ทํางานสายน้ี

จึงสวนมีทักสวนประกอบที่เปนภายนอกและภายใน องคประกอบที่เปนภายนอกเชน บุคลิกภาพ 

รูปรางหนาตา การแตงกาย ในขณะที่องคประกอบภายในเชิงลึกซึ่งอาจสรุปรวมไดวาขีดความสามารถ

หรือศักยภาพที่บุคคลน้ันมี  เชนองคความรู (knowledge) เชนความรูเชิงลึกที่เกี่ยวของกับผลิตภัณฑ

ดานความงาม ประการที่สองคือทักษะ(skill) เชนทักษะในการนําเสนอสินคามีกลยุทธในการขาย มี

ศิลปะในการโนมนาวใจมากอน กอนที่จะมาเปนผูจัดการฝาย รวมถึงทักษะในการบริหารจัดการ

ทีมงาน ดูแลยอดขายเพื่อใหเปนไปตามเปาที่ต้ังไว ดูแลบริหารจัดการทีมผลักดันใหทีมสามารถทํายอด

ได วางแผนการจัดการกําลังคนทีม ผลักดันใหทีมสามารถทํายอดได วางแผนการจัดการกําลังคนในทีม 

รวมทั้งฝกฝนใหพนักงานในทีมมีความสามารถที่หลากหลายดานการขาย การตอรอง การดูแลลูกคา 

จัดทําราคาที่เหมาะสม คิดแผนธุรกิจที่เหมาะสมกับลูกคาในแตละราย ประสานงานกับฝายตางๆให

ราบรื่น สุนันทา ปนสุวรรณ (2555) ระบุวา นักการขายที่ดี ยอมประกอบ 1) ดวยการมีความรูในตัว

สินคาน้ันๆ เปนอยางดี 2) มีทักษะในการนําเสนอและขายสินคา 3) มีศิลปะในการโนมนาวใจใหลูกคา

ซื้อสินคา 4) มีความเขาใจและสามารถอานใจลูกคาในการตอบสนองความตองการของลูกคาได 5) มี

ความสามารถรอบรูในการแกปญหาและตอบปญหาลูกคาได 

 

แนวคิด การวิเคราะหการสนทนา (Conversation Analysis: CA) 

 สรางความนาเชื่อถือ และการสรางตัวตนระหวางคูสนทนาท่ีอํานาจท่ีไมเทาเทียม 

 การวิจัยภายใตภววิทยาและกระบวนทัศนแบบหลังปฏิฐานนิยมดังที่ไดกลาวมาแลวการ

แตกแขนงวิชาทางดานสังคมศาสตรจึงไดปรับประยุกตใชกับศาสตรในดานน้ันๆ ในงานวิจัยช้ินน้ี ใน

งานวิจัยช้ินน้ี ก็เพื่อใชอธิบายกระบวนการของการกอรูปของความนาเช่ือถือ โดยผานกระบวนการ

สนทนาการตอรอง การสรางภาพลักษณที่ดีของผูสมัคร ตลอดจนเทคนิคของการสรางความนาเช่ือถือ

ผานอากัปกิริยา แนวคิดชวยใหมองเห็นวาคูสนทนาใชเทคนิค หรือรูปแบบการสนทนาแบบใดมาใช 

เน่ืองจาก คูสนทนา มี “ อํานาจ” ที่ไมเทาเทียมกัน  ผูเขารับการสัมภาษณงานยอมตระหนักถึงอํานาจ
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ที่ไมเทาเทียมกันภายใตบริบทการสัมภาษณงานดังกลาว ระหวางผูเขารับการสัมภาษณและผู

สัมภาษณ ฉะ น้ันชุดคําตอบขณะสัมภาษณที่ เปน การสนทนาแบบองคการ  ( Institution 

conversation ) อาจแตกตางจากการสนทนาในชีวิตประจําวันทั่วไป เชน ผูสัมภาษณอาจใหผูเขารับ

การสัมภาษณในขณะน้ัน นิยามตัวเองใน สามประโยค เขาอาจนิยามดวยถอยคําเลาเรื่อง เชน ฉันรัก

การขาย การขายคือหัวใจของแผนก การทํายอดขายคือความอยูรอดของบริษัท ในทางกลับกันหาก

เจอคําถามเดียวกันเมื่ออยูที่บานหรือ สถานที่อื่นๆ เขาอาจนิยาม ตัวตนในอีกรูปแบบ ที่แตกตาง

ออกไป เชน ฉันเปนคนขยันทํางาน การอยูกับครอบครัวคือสิ่งที่ฉันรัก ทั้งน้ีการสรางตัวตนดังกลาว 

ข้ึนอยูกับบริบทสิ่งแวดลอมที่แตกตาง ตัวชุดคําตอบที่ไดจึงแตกตางเพราะในขณะที่เขาตอบขณะ

สัมภาษณงานชุดคําตอบอาจโนมเอียงและเกี่ยวของกับประเด็นมากกวา นอกจากน้ียังพบวา ผูเขารับ

การสัมภาษณยอมตระหนัก ฐานะของตนที่ตองสรางการยอมรับใหเกิดข้ึนตอหนาผูที่สัมภาษณงาน 

กลาวคือ บริษัทนายจางมีอํานาจที่เหนือกวา ในการตัดสินใจรับบุคคลดังกลาว เพราะน้ันระหวางการ

สนทนา ถึงเกิดการชวงชิงความหมายและการสรางวาทะกรรมในการตอรอง เทคนิคหรือรูปแบบ

โครงสรางประโยคการสนทนาที่เหมาะสมจะชวยใหแตละฝายเกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน Cooley 

เรียกตัวตนที่เกิดจากกระบวนการน้ีวา ตัวตนในกระจกเงา (the Looking Glass Self) ซึ่ง

ประกอบดวยภาพลักษณของเราที่เรามีตอตนเอง และจินตนาการเกี่ยวกับความคิดของผูอื่นตอ

ภาพลักษณน้ัน รวมถึงปฏิกิริยาและความรูสึกของเราที่มีตอจินตนาการดังกลาว ทั้งหมดน้ีหลอม

รวมกันกอเปนความรูสึกที่มีตอตนเอง เชน ความภาคภูมิใจ ความรูสึกตํ่าตอยดอยคา และจากการให

ความสําคัญตอปฏิสัมพันธน้ีเองทําใหกลุมทางสังคมเปนประเด็นที่สําคัญของการศึกษา 

 วิธีการวิจัย โดยใชแนวคิด การวิเคราะหการสนทนาเปนวิธีการหน่ึง ที่ใชในการวิจัยแบบ

คุณภาพ โดยใหความสนใจกับการประกอบสรางของบุคคลโดยตระหนักถึงการประกอบสรางข้ึนของ

บุคคลรวมถึงการตระหนักถึงธรรมชาติแหงการประกอบสรางและความตอเน่ืองตามมุมมองทางโลก

นักวิจัยไดใหความสําคัญในการวิเคราะหภาษาเปนสื่อในการคนหาปฏิสัมพันธอันเช่ือมโยงในระดับ

ปจเจกและพยายามตีความเขาใจภาษาและการสื่อสารที่สื่อออกมา ทั้ง ทางดาน วาจา กริยาทาทาง

รวมไปถึงการวิเคราะหวาทกรรม 

 การวิเคราะหบทสนทนา (Conversation Analysis ) พัฒนาข้ึนโดย ฮารวี แซค 

(Harvey Sacks) โดยความรวมมือ รวมกับ เอมมานูเอล สเกลลอฟ (Emanuel Schegloff) และ เจล 

เจฟเฟอร (Gail Jefferson.) โดยแนวคิดดังกลาวถูกพัฒนามาจากแนวคิดของ Goffman and โดยทั้ง

ฮารวี แซค (Harvey Sacks) และ เอมมานูเอล สเกลลอฟ (Emanuel Schegloff) ทั้งสองเปนศิษย 

ของ Goffman ที่มหาวิทยาลัย UCLA ในชวงเวลาเดียวกัน อีกทั้งพวกเขายังไดมีปฏิสัมพันธกับ 

Garfinkel ในหวงเวลาน้ัน (Schegloff, 1992 cited in Heritage) ซึ่งการวิเคราะหการสนทนา 

(Conversation Analysis, CA) คือ กระบวนการการสืบหาโครงสรางและกระบวนการปฏิสัมพันธ
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ทางสังคม ระหวางมนุษย โดยใหความสําคัญอันดับแรก คือการสนทนาโดยการใชวิธีการบันทึกภาพ

วีดีโอหรือการบันทึกเสียงการสนทนาที่เกิดข้ึนจากปฏิสัมพันธที่เปนธรรมชาติ (Peräkylä, 2011) 

แนวคิดการวิเคราะหการสนทนา เปนแนวคิดสําคัญที่ใชศึกษาวิเคราะห โครงสรางการสนทนา 

เน่ืองจากการสนทนาเปนกิจกรรมสําคัญในสังคมมนุษยที่สะทอนใหเห็นความคิด คานิยม ความเช่ือ 

การกระทํา อารมณความรูสึก ชีวิตจิตใจของผูพูด การสงตอความรูและภูมิปญหาตางๆ รวมถึง

ความสัมพันธระหวางคูสนทนาและความสัมพันธระหวางการใชภาษากับวัฒนธรรมของผูใชภาษา 

(สุจริตลักษณ ศรีผดุง, 2557)   

 Peräkylä (2011) ไดอธิบายวาผูที่ศึกษางาน CA ไดเสนอสามองคประกอบหลัก รวมกัน

คือ 1) พวกเขาจะมุงไปที่การกระทํา 2) โครงสราง 3) พวกเขาสืบสวนการบรรลุ ของความเขาใจ ของ

ประธานรวม ดังน้ัน แซ็ค สเกลลอฟและ เจฟเฟอรสัน (Sack, Schegloff, and Jefferson, 1974: 

696-735) จึงนําเสนอวา การวิเคราะหการสนทนาจึงมุงที่จะอธิบายโครงสรางของการสนทนา 

(conversational structure) ซึ่งมีสมมุติฐานที่สําคัญที่วาแมวาผูคนทั่วไปจะมีการพูดคุยกันโดยมักไม

มีการเตรียมการลวงหนาและการสนทนาดูเหมือนวาจะดําเนินไปอยางไมเปนระบบแตจากการศึกษา

ขอมูลการพูดคุยจํานวนมากกลับไดผลลัพธวาการสนทนาเปนการเปนกิจกรรมที่สามารถคาดการณได

ลวงหนาในระดับหน่ึงวาคูสนทนาจะใชถอยคําแบบใดและมีลําดับอยางไรอยางไรบาง ในขณะที่ ฮารว่ี 

แซค สเกลลอฟ และเจล เจฟเฟอสัน (2006) เรียกการสนทนาแบบน้ีวา การแลกเปลี่ยนคําพูดที่เปน

ระบบ (speech exchange systems,) 

 ตอประเด็นดังกลาว นักวิเคราะหบทสนทนารุนหลัง อยาง ฮาชิ และ วอฟฟท (Hatchy 

and Woffit, 2008: 11) หรืออยางนักวิชาการในประเทศไทยอยางไพโรจน วิไลนุช (2552:29)                                                                                                                          

ไดใหแงมุม ที่นาสนใจ ตอวิธีวิทยาที่เกี่ยวของกับ การใชแนวคิดการวิเคราะห (CA) การสนทนวา  

นาจะใช talk-interaction แทนคําวา conversation เพราะคําดังกลาว มีความสอดคลองและลอกัน

ไปกับวิธีวิทยา โดยวิธีวิทยาดังกลาวใหความสําคัญมนุษยในฐานะที่เปนองคประธาน (subject) และ

โดยการเลือกเทคนิควิธีการมาใชเพื่อจัดการสถานการณตางๆ ทําใหการสื่อสารดําเนินไป ในขณะที่

ฮาว่ี แซ็ค (Sacks,2006) การโตตอบ (turn-talking) ใชสําหรับ ภาษาที่ใชในการเมือง  สําหรับการ

เจรจาระหวางคูคา การสัมภาษณ การประชุม การโตเถียงอยางมีเหตุผล  การสนทนา เปนตน โดย

ทั้งหมดทั้งมวลที่กลาวมา สามารถ เรียกได วา “ระบบของการแลกเปลี่ยนถอยคํา”(speech 

exchange systems) 

 การศึกษาการวิเคราะหการสนทนาในเชิงปฏิบัติ  ไดอรรถาธิบายไววา ผูคนมีวิธีการ

อยางไรที่จะตอบโตในบทสนทนา และการซอนทับของบทเจรจาตอรองรวมไปถึงการขัดจังหวะ 

(ระหวางการสนทนา) (Heritage, 1997:161) การสนทนาตอบโตที่ลมเหลว เชน ความเขาใจ (ในบท

สนทนา) และการไดยิน ซึ่งเช่ือมโยงกับการเปดประเด็นการสนทนา การจบบทสนทนาอากัปกิริยาของ
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ผูสนทนาที่สอดรับกับการสนทนา  การออกแบบบทสนทนา ไวยกรณที่มาจากวาทกรรมที่เกี่ยวโยงกับ

การตอบโตและปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนในงานของ Nanthakanok (2013) “ไดศึกษาบทสนทนาที่

เกี่ยวของกับสถานภาพและสิทธิชุมชนของกลุมชาติพันธุ และพบวา การสนทนาดังกลาว เปนการ

สนทนาในฐานะอํานาจที่ไมเทาเทียมระหวาง เจาหนาที่และผูมาติดตอ โดยเจาหนาที่จะเปนผูที่

ซักถามและต้ังคําถาม มากกวา ในขณะที่ผูมาติดตอจะเปนผูตอบขอซักถามเปนสวนใหญ ในขณะที่

รูปแบบโครงสรางการสนทนาที่พบในงานวิจัยช้ินน้ี มีสามสวน คือ การเปดสนทนา โดยเปนเจาหนาที่

จะเรียกช่ือ หรือเรียกใหเขาพบ โดยการเขาสูประเด็นหรือคําถามในทันที สวนที่สองคือการดําเนินการ

สนทนา และการปดการสนทนา 

 ทั้งน้ีการวิเคราะหขอมูลใน วิธีวิทยาการวิเคราะหการสนทนาไมมุงเนนที่จะดูวาสนทนา

เรื่องหรือประเด็นอะไรบาง แตหากจะมุงเนนไปที่การศึกษาวิธีการพูด เชน พูดอยางไร นําเสนอ

อยางไร การอธิบาย การแลกเปลี่ยน ซึ่งโดยรวมเรียกวา การศึกษาโครงสรางของประโยคที่นําเสนอ 

ซึ่งในงานที่เปนของนักทฤษฎี การวิเคราะหบทสนทนารุนแรก อยาง  เฮอริเทจ (Heritage 1997: 

161-182) ไดมุงเนนอยางหนักในการคนหาความหมาย และบริบทในการปฏิสัมพันธ มากกวาที่จะ

มองบทสนทนาเปนเพียงการพูดคุย ซึ่งสอดรับกับนักวิชาการของไทย อยางไพโรจน วิไลนุช 

(2552:34-35) ซึ่งเรียกวิธีวิทยาในลักษณะน้ีวา การศึกษา วาผูพูดพยายามจะทําอะไรในบทพูด 

กลาวคือ เมื่อมีการพูดคุยหรือสนทนาเกิดข้ึน ไมใช เพียงการเปลงเสียง แตผูพูดพยายามที่กระทําอะไร

บางอยาง เชน การขอรอง การเชิญ การอวยพร การอธิบาย การตอรอง หรือการแนะนํา  

 การเลือกรูปแบบการสนทนาข้ึนอยูกับคูสนทนาดวย วากําลังจะคุยกับใคร (ไพโรจน วิไล

นุช : 2552) ในลักษณะการสัมภาษณ เปนการสนทนาที่เปนทางการผูเขารับการสัมภาษณยอมเตรียม

ชุดคําตอบในชุดที่เปนทางการเพื่อสรางความนาเช่ือถือใหเกิดข้ึนอันจะสงผลตอการพิจารณาเขา

ทํางาน ในขณะที่ ฮารว่ี แซค สเกลลอฟ และเจล เจฟ เฟอรสัน เรียกการสนทนาชนิดน้ีวา  “การ

แลกเปลี่ยนคําพูดที่เปนระบบ“ (speech exchange systems)  

 การวิเคราะหการสนทนาในเชิงปฏิบัติ ไดอธิบายไววา ผูคนมีวิธีการอยางไรที่จะตอบโต

ในบทสนทนาและการซอนทับของบทเจรจาตอรอง รวมไปไปถึงการขัดจังหวะที่เหมาะสม (Heritage: 

161) ทั้งน้ีการตอบโตที่ลมเหลว เชน ความเขาใจในบทสนทนา และการไดยิน ซึ่งเช่ือมโยงกับการเปด

ประเด็นการสนทนา การจบบทสนทนา อากัปกิริยาของผูสนทนาที่สอดรับกับการสนทนา การ

ออกแบบการสนทนา ไวยกรณที่หยิบยกมาใชจากการสรางวาทกรรมที่สอดรับกับการตอบกลับและ

ปฏิสัมพันธภาพที่เกิดข้ึน 

 หลักการที่สําคัญ คือ ผูที่มีสวนรวมเขาใจวาอยางไรและการโตตอบสนทนา การศึกษา 

CA คือการศึกษามากไปกวาบทสนทนา แตมุงเนนไปที่ปฏิกิริยาตอบสนองหรือปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึน
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ระหวางการสนทนา โดยฟงจากภาษาที่ใช โครงสรางของรูปประโยคการสนทนา การวิเคราะห คําพูด 

การเจรจาตอรอง การเรียกรอง การตอวาหรือเสียงที่เปลงออกมา 

 การใชในการวิเคราะหบทสนทนา โดยใหความสําคัญกับการประกอบสรางข้ึนของบุคคล 

การตระหนักถึงธรรมชาติแหงการประกอบสรางตามมุมมองโลกของนักวิจัย ใชภาษาเปนสื่อในการ

คนหาการปฏิสัมพันธอันเช่ือมโยงการเขาใจตอสิ่งที่บุคคลไดกระทํา ผูวิจัยมุงเนนการสะทอนถึงวิถีทาง

ที่ “คํา” ไดปรากฏในบทสนทนามีความเกี่ยวของบางอยางเฉพาะเจาะจงในการใชคําเหลาน้ี วิถีทางใน

การใชคําเหลาน้ันนําเสนอ บอกเลา และประกอบสรางข้ึนของความเปนจริงเรียกอีกอยางวาเปน

การศึกษา “talk and text in social practice” 

 โครงสรางรูปแบบและเทคนิคท่ีใชในการสนทนา 

 การสนทนาที่เปนทางการหรือทีเรียกวาการสนทนาแบบองคการ (institution) มักจะมี

โครงสรางหลักอยูสามข้ันตอนคือ การเปดการสนทนาการดําเนินการสนทนาและ การปดการสนทนา

ตัวอยางเชนในงานของ เฮอริเทจ (1984) ที่ไดอธิบายโครงสรางรูปแบบของการสนทนา ที่

ทําการศึกษาจากการพูดคุยทางโทรศัพทระหวางตัวแทนของโรงเรียนและผูปกครองนักเรียนในกรณีที่

นักเรียนคนหน่ึงขาดเรียนโดยไมทราบสาเหตุ โดยข้ันตอนของการเปดการสนทนา โดยการแนะนําตัว

ของทางตัวแทนโรงเรียนวาเปนใคร หลังจากน้ันก็เขาสูประเด็นการสนทนา โดยแจงประเด็นปญหาวา

เกิดอะไรข้ึนทางโรงเรียนจึงไดโทรศัพทหาผูปกครองนักเรียนและหลังจากน้ันเปนการปดการสนทนา 

อยางไรก็ตามในบางครั้งจะมีโครงสรางหรือเทคนิคที่แตกตางกันในแตละการสนทนาเชนการเกริ่นนํา

กอนการเขาสูการสนทนาหรือการเกริ่นนํากอนเขาสูประเด็นหลัก เชน การสนทนากับความตายการ

สนทนากับผูติดเช้ือHIVหรือการเกริ่นนํากอนปดการสนทนา 

 การเปดการสนทนา การดําเนินการสนทนาและการปดการสนทนา 

 การเปดการสนทนาจะมีอยูสองรูปแบบคือการเกริ่นนํากอนเขาสูการสนทนาเชนงานของ

ไพโรจน (2553: 130) การเปดการสนทนาระหวางผูปวยโรคมะเร็งและพยาบาลมักทักทายกันดวย

กลาวการสวัสดีและยกมือไหวซึ่งเปนวัจนะและอวจันภาษาที่แสดงถึงการทักทายในบริบทวัฒนธรรม

ของสังคมไทย ทั้งน้ีการเกริ่นนํากอนการเขาสูบทสนทนา คือการทักทายที่อยูภายใตบริบทของชนบท 

เชนการถามวากินขาวกับอะไรหรือการพูดคุยเรื่องทั่วไป การเดินทาง หลังจากน้ันจึงเริ่มเขาสู

กระบวนการการสนทนา ในข้ันตอนน้ีจะสงผลถึงการพูดคุยในข้ันตอนตอไป เปนที่นาสังเกตวากอน

การสนทนาพยาบาลจะศึกษาหาขอมูลวาผูปวยและญาติผูปวยรับรูโรคที่ผูปวยเปนอยูหรือไมการรับรู

ภูมิหลังและบริบทวัฒนธรรมของคูสนทนาเชนน้ีจะสงผลถึงการวางแผนของการสนทนา ตัวอยางที่

แสดงใหเห็นความไมเขาใจภูมิหลังหรือบริบททางสังคมวัฒนธรรมของคูสนทนาสงผลอยางหลีกเลี่ยง

ไมไดตอการสนทนา เชนกรณีงานศึกษาของ สวนการเขาสูการสนทนาอยางทันที เชน ในงานของ ของ

กรชนก นันทกนก (2013) ที่ทําการศึกษาการสนทนาระหวางเจาหนาที่และกลุมชาติพันธุที่มาติดตอ
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ราชการพบวามีอยูสามข้ันตอนคือคือการเปดการสนทนา การดําเนินการสนทนา และการปดการ

สนทนา ซึ่งข้ันตอนดังกลาวจะแตกตางจากการสนทนาในชีวิตประจําวัน การเปดการสนทนาซึ่งสวน

ใหญมาจากเจาหนาที่รัฐซึ่งเปดการสนทนาโดยการเรียกช่ือการถามคําถามและกลาวเขาเรื่องทันทีใน

ขณะที่คูสนทนาซึ่งเปนกลุมชาติพันธุจะกลาวทักทายกอนถึงจะตอบคําถามเจาหนาที่ในขณะที่  

(Maynad, 2008) ไดทําการศึกษา เรื่อง ขาวราย (bad new) กับขาวดี (good news) พบวา การ

แจงขาวรายโดยการเขาสูประเด็นโดยทันทีไดสงผลตอความรูสึกของคูสนทนาเปนอยางมาก 

 ในงานของ ตนฉบับ สเกลลอฟ และ แซ็ค (Schegloff and sack) ไดนําเสนอวา

โครงสรางของการปดการสนทนาทําไดหลายรูปแบบ ยกตัวอยางเชนโดยปกติของผูพูดกอนปดการ

สนทนาโดยมากจะใชวิธีการ ของการบอกเหตุผลตางๆวาทําไหมตองการจบการสนทนาหรือการบอก

วาจะมีแผนการลวงหนาอยางไรในอนาคตตอกับคูสนทนาของพวกเขา (Raclaw, 2008: 3) ซึ่งจะเห็น

ไดวา การปดการสนทนาโดยผานโลกออนไลนมักจะเปนไปในลักษณะแบบไมเปนทางการ 

 ในงานของ ตนฉบับ สเกลลอฟ และ แซ็ค (Schegloff and sack) ไดนําเสนอวา

โครงสรางของการปดการสนทนาทําไดหลายรูปแบบ ยกตัวอยางเชนโดยปกติของผูพูดกอนปดการ

สนทนาโดยมากจะใชวิธีการ ของการบอกเหตุผลตางๆวาทําไหมตองการจบการสนทนาหรือการบอก

วาจะมีแผนการลวงหนาอยางไรในอนาคตตอกับคูสนทนาของพวกเขา (Raclaw, 2008: 3) ซึ่งจะเห็น

ไดวา การปดการสนทนาโดยผานโลกออนไลนมักจะเปนไปในลักษณะแบบไมเปนทางการ ในขณะที่

งานของไพโรจน (อางแลว) กลาววาการปดการสนทนา พยาบาลจะเปนผูยุติการสนทนาในหลักการ

กวางๆ โดยการใหกําลังใจผูปวย โดยอาศัยเทคนิคการใชหลักทางพุทธศาสนามาเปนองคประกอบ 

หลังจากน้ันจึงเปนการกลาวใหสติและบอกลา  

 แนวคิดชาติพันธุวิทยา 

 กระบวนทัศนแบบใหมในการใชชาติพันธุวิทยา 

 การศึกษาการวิเคราะหการสนทนา ผานการศึกษาเชิงชาติพันธุในงานของ  เมนารด 

(Maynard, 2003: 55-56) ที่ไดทําการศึกษากรณี “การแจงขาวราย” โดยใชวิธีวิทยาการวิเคราะห

การสนทนา ซึ่งไดระบุไววาการใชวิธีการดังกลาวเปนการศึกษาธรรมชาติที่ต้ังอยูของการปฏิสัมพันธ

ระหวางมนุษย โดยผานการฟงเสียงการบันทึกเทปและการบันทึกภาพวีดีทัศนการกระทําการวิเคราะห

ของการสนทนา (Conversation Analysis) จะเกี่ยวของกับ การบันทึก รายละเอียดของการแปล

ความหมาย และคําที่เกิดข้ึนระหวางการสนทนา รวมไปถึงการสังเกต คําถามสําคัญตอประเด็นการนํา

วิธีวิทยาดังกลาวมาใชรวมกัน คือ วิธีการแบบชาติพันธุวรรณา สามารถที่จะเขาถึง บริบทของการ

พูดคุยและโครงสรางของการออกเสียงไดอยางไร 

 การประยุกตใชการวิเคราะหบทสนทนาในงานเชิงชาติพันธุ โครงสรางทางสังคมงานของ 

เมรนารด (Maynad,2003)  แสดงใหเห็นความผิดพลาด จากความแตกตางทางดานคําที่ใชในแตละ
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สังคมการวิเคราะหในหลายกรณี ในกรณีของการ “แจงขาวราย” แสดงใหเห็นถึงชองวางของความ

เขาใจที่แตกตาง ระหวางคูสนทนาเชน ในการสนทนาระหวางหมอ และผูปกครองของเด็กที่ปวย 

ในขณะที่งานของไพโรจน วิไลนุช (2554) ไดแสดงใหเห็นวาการสนทนาระหวางพยาบาลและผูปวย

ไมไดเปนการพูดคุยกันเหมือนปกติ หากแตมีนัยยะของการจัดการการสนทนาอยางเปนระบบ ใน

ระหวางการพูดคุยผูปวยไดใหความรวมมือกับพยาบาล เพื่อใหการดูแลเกิดข้ึนตามที่ทั้งสองต้ังใจ 

ในขณะที่คูสนทนาคือพยาบาล ก็คลายความกังวลของผูปวยโดยผานบทสนทนา รวมถึงในประเด็นขอ

สนทนาหรือการถามที่คิดวาจะสงผลตอความกังวลของผูปวย พยาบาลไดใชเทคนิคในการพูดคุย โดย

ใชเทคนิคการใชคําถามที่หลากหลายลักษณะและหลายคําถามเพื่อนําเขาสู คําถามที่คิดวากอใหเกิด

ความกังวลของผูปวย 

 วิธีวิทยาจะชวยใหเห็นเทคนิคที่ผูเขารับการสัมภาษณนํามาใชเพื่อใหตนเองประสบ

ผลสําเร็จและไดรับรับคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝายขายเทคนิคและการสนทนาแบบ

เหมาะสมจะชวยใหผูเขารับการสัมภาษณเปนที่ยอมรับอีกแงมุมหน่ึงการมีการจัดการและเทคนิคการ

พูดที่เหมาะสม ยังเปนเครื่องช้ีวัดอันดับแรกกอนเขาทํางาน เพราะในตําแหนงผูจัดการฝายขาย 

จําเปนตองมีทักษะในการเจราจา การตอรอง การนําเสนอสินคาเพื่อใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ ซึ่ง

เรียกรวมๆ วาทศิลปในการขายสินคา การเจราจาทางธุรกิจ บทสนทนาจึงมีความจําเปนเปนอยางย่ิง 

 การเขาใจทั้งแนวคิดและวิธีวิทยาชาติพันธุวรรณาชวยใหการวิเคราะหบทสนทนา (CA) มี

ประสิทธิภาพมากข้ึน ภายใตบทสนทนาและคําที่ปรากฏข้ึนภายใตบริบทที่แตกตาง และแบบแผน

ทางการกระทําทางสังคมที่แตกตางไปในแตละบริบทวัฒนธรรม เพราะงานชาติพันธุวรรณาถือวา

บริบทคือปจจัยที่ เปนสภาพแวดลอมหรือภูมิหลังไมวาจะเปนบุคคล การเมือง เศรษฐกิจหรือ 

โครงสรางระบบของสังคม วัฒนธรรม สิ่งเหลาน้ีเปนจุดหมายสําคัญของการเขาใจพฤติกรรมของ

บุคคล กลุมบุคคลที่อยูภายใตความหมายของบริบทน้ันๆ เพราะฉะน้ันพฤติกรรมหรือการกระทําสิ่ง

เดียวกันจึงไมอาจสรุปวาแสดงถึงความหมายหรือนัยยะแบบเดียวกัน (ชาย โพสิตา, 2548:145) ซึ่งนัย

ยะของการวิจัยน้ีจึงอาจแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของสภาพแวดลอมหรือกรอบวัฒนธรรมสังคมที่

เปนตัวกําหนดพฤติกรรมของกลุมคน เชน ในกลุมคนที่ทํางานดานการขายหรือการตลาด ซึ่งจะมี

กรอบคิดและกระบวนทัศนเฉพาะกลุมสอดรับกับ แนวคิดของ อานันท  กาญจนพันธุ (2548: 71) ได

อธิบายวา “ผูศึกษาไมสามารถใชแนวคิดใดแนวคิดหน่ึงเพียงอยางเดียว ตองเช่ือมโยงกับแนวคิดอื่นๆ 

ซึ่งถือวาเปนเงื่อนไขภายใตบริบทน้ันๆและบททางสังคมของความสัมพันธกับการเคลื่อนไหวตางๆ 

ดังน้ันควรเช่ือมโยงกับเงื่อนไขเหลาน้ันดวย เชน ความคิดเรื่องอัตลักษณ (identity) ก็ไมอาจดํารงอยู

ไดดวยตัวเอง ในการวิเคราะหจึงตองเช่ือมโยงกับความคิดอื่นๆ ไมวาจะเปนสถานภาพทางสังคม 

(social status) หรือวาทกรรม (discourse) ที่แตกตางบริบทกันไป” 
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 หากมองในมิติดังกลาวจะพบวากระบวนการการคัดสรรคนเขาทํางานดังกลาว ผูทําการ

คัดเลือกจะตองเขาใจบริบทของสังคมๆน้ัน ซึ่งอาจรวมถึงภูมิหลังของผูสมัคร เพราะสิ่งเหลาน้ีจะเปน

ตัวกําหนดกระบวนทัศนที่แสดงออกมาระหวางสัมภาษณของผูถูกสัมภาษณ 

 การใชแนวคิดชาติพันธุวรรณา (Ethnography) ในบริบทการศึกษาในเชิงธุรกิจเดนชัดใน

งานของยามาดะ (Yamada, 1990, 1992, 2002) ไดช้ีใหเห็นวาความแตกตางดานวัฒนธรรมและ

บริบทสงผลใหการตีความหมาย ความจริงของการศึกษาที่แตกตางกัน ในงานของยามะดะไดศึกษา

ความแตกตางของความหมายในการประชุมในบริบทการขามวัฒนธรรมสังคมของอเมริกัน ใชการ

ประชุมเพื่อรวมกันตัดสินใจอะไรบางอยาง ในขณะที่ประเทศญี่ปุนใชการประชุมเพื่อปรึกษาหาหรือ

แลกเปลี่ยน หรือระดมความคิดเห็น ซึ่งจากงานวิจัยช้ินน้ีแสดงใหเห็นวาปฏิสัมพันธของการสื่อสารที่

แตกตางของวัฒนธรรม สงผลถึงความหมายที่เปลี่ยนไปของการสื่อสารที่แสดงออกมา ซึ่งดังที่กลาวไป

แลวขางตนที่บอกวาการกระทําอยางเดียวกัน บางครั้งอาจสื่อความหมายที่แตกตางกัน ข้ึนอยูกับ

บริบทของสังคมน้ันๆ 

 ชาติพันธุวิทยาประยุกตมาใชในงานวิจัยช้ินน้ีที่มุงเนนจะศึกษาประเด็นเฉพาะดานอยาง

ใดอยางหน่ึงมากกวาที่จะเขาใจสภาพของกลุมคนกลุมใดกลุมหน่ึงตัวอยางเชนการศึกษากลุมคนใน

ประเด็น HIV/AIDS ประเด็นความรุนแรง (ชาย โพธ์ิสิตา, 2556:82) ทั้งน้ีการนําแนวคิดดังกลาวมา

ปรับใชเพื่อศึกษารูปแบบการสรางตัวตนของกลุมคนหรือบุคคลในกลุมที่ทํางานเกี่ยวกับระบบธุรกิจ 

ภายใตระบบที่มีการแขงขันและการแสวงหากําไรจากธุรกิจคําถามตอประเด็นดังกลาวที่สําคัญคือ คือ 

ผูสัมภาษณงานมีวิธีการเขาถึงความจริงตอการตอบคําถามตอผูเขารับการสัมภาษณไดอยางไร ใน

ขณะเดียวกันผูเขารับการสัมภาษณมีกระบวนการประกอบสรางความนาเช่ือถือผานการสื่อสารขณะ

สัมภาษณงานอยางไร ซึ่งงานวิจัยน้ีเช่ือมโยงวิธีวิทยาในเชิงสังคมศาสตรกาวขามมาสูพรมแดนของ

การศึกษาในเชิงธุรกิจ 

 การใชแนวคิดการวิเคราะหการสนทนาแบบชาติพันธุวิทยาประยุกตในสาขาธุรกิจ 

 การประยุกตใชวิธีวิทยาในการวิจัยในเชิงธุรกิจ 

 หากจะหยิบยกการปรับประยุกตการวิเคราะหการสนทนาเพื่อนํามามาปรับใชกับภาค

สวนของธุรกิจน้ัน มีงานอยูหลายช้ินที่นําวิธวิทยาดังกลาวมาชวยในการศึกษา เชน งานของ  สเวน

เนวิค (Svennevic, 2011) ที่ศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารในองคการธุรกิจในระหวาง

การประชุม โดยใชกรอบเครื่องมือ การวิเคราะหการสนทนา (Conversation Analysis) ซึ่งพบวาวา

จากการวิเคราะหการสนทนาดังกลาว คนที่เปนผูนําจะคุณลักษณะคือ 1. มีความเช่ียวชาญในการ

วินิจฉัยสถานการณ 2. การประเมิน (อารมณ ความรูสึก ความคิด) ผูใตบังคับบัญชา (ระหวางการ

ประชุมหรือสนทนา) 3. การเสนอความคิด หรือวิสัยทัศนตอการดําเนินงานขององคการ ใน

ขณะเดียวกันการประยุกตใชแนวคิดดังกลาว เพื่อใชในการวิจัยครั้งน้ี จะมุงเนนไปที่การคนหาความ
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จริง โดยมองไปที่ผูเขารับการสัมภาษณงาน มุงเนนไปที่ผูเขารับการสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝาย

ขาย เพื่อคนหาวา ผูเขารับการสัมภาษณ กระบวนการสรางความนาเช่ือถือผานการสื่อสารของตนเอง

ข้ึนมาอยางไร เพื่อใหถูกใจผูสัมภาษณ อันจะนํามาสูการไดรับคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงดังกลาว

ทั้งน้ียังรวมไปถึงการเปดโลกทัศนการวิเคราะหมากไปกวาภาษาสนทนา คืออะไรก็ตามที่สามารถสื่อ

ความหมายและมีนัยยะ ถือวาเปนภาษาทั้งสิ้น หรือที่ โลลอง บารต เรียกวา การแสดงออกน้ันมี

มากกวากวาตัวบทที่แสดงออก บางครั้งการแสดงออกอาจสื่อนัยยะมากกวาหน่ึงความ บุญเอก อรุณ

เลิศสันติ สัมภาษณชมพูนุท นาครทรรพ ผูจัดการฝายจัดหางาน ไดผลสรุปวา ในบางครั้งบริษัทที่เปน

ลูกคาของบริษัทจัดหางานในตําแหนงผูบริหารดังกลาว อาจตองการผูจัดการฝายขายที่สามารถเลน

กีฬากอลฟได (บุญเอก อรุณเลิศสันติ, 2548)  ซึ่งหมายถึงชองทางของการที่จะหาลูกคาเพิ่ม ผูเขารับ

การสัมภาษณอาจตอบวาตัวเองสามารถเลนกีฬากอลฟได การสื่อสารออกมาเชนน้ันอาจไมได

หมายความเพียงแตเขาสามารถเลนกีฬากอลฟเปน แตตีความในความหมายอื่นๆภายในตัวบท

ดังกลาวอื่นอีก เชน อาจหมายถึงกิจกรรมดังกลาว (การเลนกอลฟ) อาจเปนเครื่องมือหน่ึงที่ใชในการ

เช่ือมสัมพันธทางธุรกิจหรือเปนเครื่องมือสําหรับเจรจาตอรองในธุรกิจน้ันๆก็เปนได ทั้งน้ีตัวอยาง

ขางตนอาจเปนวิธีการสื่อความหมายในการสรางตัวตนความนาเช่ือถือของผูเขารับการสัมภาษณ วา

เขาเหลาน้ันมีความสามารถหรือศักยภาพที่จะสรางความสัมพันธกับลูกคาก็เปนไปไดในลักษณะการ

สนทนาที่เปนทางการผูเขารับการสัมภาษณยอมเตรียมชุดคําตอบสําหรับการสรางความนาเช่ือถือ

ใหกับตนเองอันจะสงผลตอการพิจารณาคัดเลือกบุคคลน้ันเขาทํางาน กลาวคือการคนหาความจริงที่

ดํารงอยูโดยพื้นฐานคิดวาความจริงที่ปรากฏในสังคมเปนสิ่งที่มนุษยสรางข้ึน เพราะฉะน้ันความจริงที่

ดํารงอยูในปจเจกบุคคลและสังคมสามารถสกัดและดึงมาโดยใชวิธีวิทยาการวิเคราะหการปฏิสัมพันธ

ระหวางผูทําการศึกษาโดยผานการตีความ ผานกรอบการมองภววิทยา (ontology) แบบกระบวน

ทัศนทางเลือก หรือแนวคิดหลังปฏิฐานนิยม ที่เห็นวาความจริงและความรูที่นักวิจัยคนพบลวนเปนสิ่ง

ที่ถูกสรางข้ึนความจริงความรูไมไดมีเพียงหน่ึงเดียวแตมีไดอยางหลากหลาย ข้ึนอยูกับบุคคลหรือ

บริบทน้ันๆ ดังน้ันความจริงถึงอยูในรูปแบบอัตวิสัย 

 ปรากฏการณทางสังคมในทางกลับกันภววิทยาเปนวิธีซึ่งไมไดมุงเนนการกําหนด

สมมุติฐานในการวิจัย หากแตผูวิจัยมุงเนนที่ใชทฤษฎีผานองคประธานที่เปนผูกระทําในที่น้ีคือผู

สัมภาษณซึ่งเปนเจาหนาที่หรือผูบริหารของบริษัทและผูที่ถูกสัมภาษณหรือผูสมัครงานเพราะฉะน้ัน

รูปแบบดังกลาวกลาวจึงเปนที่นาขบคิดวา ในมนุษยยอมมีการตอรองกระบวนการตางๆ จึงถูกสรางข้ึน 

เพื่อทําใหการสัมภาษณของตัวผูเขารับการสัมภาษณไดเปนที่ถูกใจกรรมการในการสัมภาษณ 
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บทท่ี 3 

วิธดํีาเนินการวิจัย 

 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่องกระบวนการสรางความนาเช่ือถือในการสัมภาษณงานของผูถูก

สัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด 

เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยตองการคนหาความจริงจากเหตุการณ และสภาพแวดลอมที่มีอยูตาม

ความเปนจริง โดยพยายามวิเคราะหความสัมพันธของเหตุการณกับสภาพแวดลอม เพื่อใหเกิดความ

เขาใจอยางถองแท (insight) ซึ่งตรงกับความหมายของการวิจัยเชิงธรรมชาติ (naturalistic research) ซึ่ง

ปลอยใหสภาพทุกอยางอยูในธรรมชาติ ไมมีการจัดกระทํา (manipulate) สิ่งที่เกี่ยวของใดๆเลย 

งานวิจัยน้ี มีวัตถุประสงค 2 ประการดังน้ี  

1.  เพื่อศึกษาโครงสรางการสนทนา วิธีการสนทนา ลําดับของการสนทนา การต้ังคําถาม 

ตลอดจนการยุติบทสนทนาระหวางการสัมภาษณงานของผูถูกสัมภาษณงานและผูสัมภาษณ 

2.  เพื่อศึกษากระบวนการสรางความนาเช่ือและเทคนิคของผูถูกสัมภาษณงานที่ไดรับ

การคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝายขายขณะสัมภาษณงาน และศึกษาแนวทางการเตรียม

ตัวเพื่อสรางความนาเช่ือถือผูถูกสัมภาษณงานทีไ่ดรับการคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝาย

ขาย 

 ผูวิจัยใชวิธีวิทยาการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview) และการวิเคราะหบท

สนทนา (Conversation Analysis: CA) เปนกระบวนทัศนหลักในการศึกษาโดยมุงเนนไปที่ประเด็น

หลักคือการมุงสืบคนกระบวนการสรางความนาเช่ือถือของผูถูกสัมภาษณขณะสัมภาษณงานใน

ตําแหนงผูจัดการฝายขายวาผูถูกสัมภาษณมีการสรางความนาเช่ือถืออยางไรใหเกิดข้ึนขณะสัมภาษณ 

เพื่อใหฝายผูสัมภาษณตัดสินใจรับเขาทํางาน และงานวิจัยน้ีไดมุงเนนไปที่โครงสรางของบทสนทนา 

วิธีการสนทนา ลําดับของการสนทนา การต้ังคําถามขณะสัมภาษณ ตลอดจนการยุติบทสนทนา 

ระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ เพื่อคนหาวารูปแบบของการสัมภาษณเปนอยางไรและมี

รูปแบบลักษณะอยางไร การสนทนากอรูปข้ึนอยางไรและดําเนินไปในลักษณะใด รวมถึงภาษาและ

เทคนิคของผูถูกสัมภาษณงานที่รับคัดเลือกเขาทํางาน ภายใตความความสัมพันธที่ไมเทาเทียมระหวาง

อํานาจของทั้งสองฝาย กลาวคือฝายผูสัมภาษณ มีอํานาจเหนือกวาและฝายผูถูกสัมภาษณมีอํานาจ

ดอยกวาน้ันเอง ซึ่งในขณะที่สัมภาษณขอสังเกตเบื้องตนซึ่งเปนประเด็นตอเน่ืองมาจากคําถามดัง

กลาวคือ ในขณะที่ความสัมพันธที่ไมเทาเทียมเชิงอํานาจดังกลาว สงผลถึงการประกอบสรางตัวตน
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เพื่อสรางความนาเช่ือถือของผูที่ถูกสัมภาษณหรือไมเพราะโดยเน้ือแทแลวผูที่ถูกสัมภาษณดังกลาวจึง

ตองพยายามทุกวิถีทางที่จะใหไดรับคัดเลือกหรือพูดแบบไมออมคอมคือการที่จะทําใหไดงาน 

เพราะฉะน้ันทักษะของผูสัมภาษณจึงเปนสิ่งที่จําเปนในการสัมภาษณงานเพื่อปลดมายาคติของผูถูก

สัมภาษณน้ันออกไป ในการสัมภาษณงานน้ันผูถูกสัมภาษณยอมเตรียมชุดคําตอบสําหรับการสราง

ความนาเช่ือถือใหกับตนเองอันจะสงผลตอการพิจารณาคัดเลือกบุคคลน้ันเขาทํางาน ซึ่งวิธีการ

สัมภาษณเชิงลึกจะเปนเครื่องมือที่ชวยคนหาคําตอบในการประกอบสรางความนาเช่ือถือใหเกิดข้ึน

ขณะสัมภาษณ วาตัวผูถูกสัมภาษณน้ันมีการเตรียมตัวในการตอบคําถามอยางไร มีกระบวนการสราง

ความนาเช่ือถืออยางไรเพื่อใหผูสัมภาษณเช่ือถือและยอมรับ และการวิเคราะหบทสนทนา (CA) น้ันจะ

ชวยใหเห็นรูปแบบ (Pattern) โครงสรางการสนทนาวารูปแบบหรือโครงสรางการสนทนาแบบใดที่ทํา

ใหผูไดรับการคัดเลือกสรางข้ึนจนสามารถทําใหไดรับงาน เชน การสรางบทสนทนาที่นาประทับใจ 

การเปลี่ยนการสนทนา การตอบโตหรือปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนจากการสนทนา เปนตน ทั้งน้ีผูวิจัยได

กําหนดข้ันตอนการวิจัยเปน 3 ข้ันตอน 

 

ขั้นตอนและวิธีวิทยาท่ีใชในงานวิจัย 

 ขั้นตอนท่ี 1 เพื่อศึกษาแนวทางในการเตรียมตัวของผูถูกสัมภาษณวามีการเตรียมตัวใน

สวนใดบาง เชน การเตรียมคําตอบเพื่อตอบคําถามผูสัมภาษณ การฝกการพูด การพรีเซนต 

บุคลิกภาพ การเตรียมประวัติเพื่อการสัมภาษณงาน เปนตน โดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth 

interview) เพื่อศึกษาแนวทางในการสรางความนาเช่ือถือของผูถูกสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝาย

ขายโดยมีคําถามกึ่งโครงสราง (semi structured interview) หรือเปนแบบไมมีโครงสราง 

(unstructured interview) ที่ผูวิจัยสามารถเจาะคําถามหาขอมูลอยางไมจํากัด ซึ่งผูวิจัยไดอธิบาย

รูปแบบคําถามทั้ง 2 ชนิดไวในรายละเอียดข้ันตอนที่ 1 
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ภาพที่ 4 ข้ันตอนและวิธีวิทยาที่ใชในงานวิจัย 

 

 ขั้นตอนท่ี 2 เพื่อศึกษาโครงสรางการสนทนา วิธีการเปดบทสนทนา ลําดับของบท

สนทนา การต้ังคําถาม ตลอดจนการยุติบทสนทนาระหวางผูสัมภาษณงานและผูถูกสัมภาษณ ภายใต

เงื่อนไขของความความสัมพันธที่ไมเทาเทียมระหวางอํานาจของทั้งสองฝาย โดยการอัดวิดีโอขณะมี

การสัมภาษณงานจริงในตําแหนงผูจัดการฝายขาย ใชวิธีการวิเคราะหบทสนทนา (Conversation 

Analysis) เพื่อคนหาโครงสรางการสื่อสารที่เกิดข้ึนระหวางการปฏิสัมพันธกันระหวางผูสัมภาษณและ

ผูถูกสัมภาษณ 

 ขั้นตอนท่ี 3 เพื่อศึกษาถึงกระบวนการในการสรางความนาเช่ือถือของผูถูกสัมภาษณ 

โดยใชวิธีการอัดวิดีโอ อาศัยวิธีการวิเคราะหบทสนทนา การสัมภาษณเชิงลึกกับผูถูกสัมภาษณที่ไดรับ

การคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝายขาย และสัมภาษณเชิงลึกกับผูที่มีอํานาจตัดสินใจรับ

ผูจัดการฝายขายเขามาทํางานจากบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด  

 การเตรียมการ 

 การเตรียมการเปนข้ันตอนกอนการวิจัย ผูวิจัยจะมกีารวางแผนการสัมภาษณโดยไดแบง

การสัมภาษณเชิงลึก ตามข้ันตอนการวิจัยเปน 3 ข้ันตอน ดังน้ี  

 ขั้นตอนท่ี 1 การสัมภาษณเชิงลึกกับผูที่จะถูกสัมภาษณ โดยทําการนัดหมายวันเวลา

และสถานที่ที่จะทําการสัมภาษณ แกผูที่จะถูกสัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาสัมภาษณ โดยจะทําการ

สัมภาษณกอนที่ผูสมัครจะเขารับการสัมภาษณจริงกับทางฝายบุคคลและผูบริหารของบริษัท (ผู
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สัมภาษณงาน) เพื่อถามถึงแนวทางการสรางความนาเช่ือถือ ความประทับใจแกผูสัมภาษณ หรือ

เพื่อใหไดรับการคัดเลือกเขาทํางาน จํานวนผูที่จะถูกสัมภาษณน้ันข้ึนอยูกับทางผูสัมภาษณจะตัดสินใจ 

ทั้งน้ีในข้ันตอนการสัมภาษณเชิงลึกน้ันผูวิจัยไดมีการเตรียมคําถามกึ่งโครงสราง (semi-structure 

questionnaire) โดยมีการกําหนดมิติของการสรางความนาเช่ือถือไว 4 มิติ คือ 1. ความบูรณภาพ

และจริยธรรม (integrity & ethical) 2. ความไววางใจ (trust) 3. บุคลิกภาพ (character) 4. ความรู

ความสามารถ (knowledge & ability) และในสวนของคําถามไมมีโครงสราง (unstructured 

interview) น้ันผูวิจัยจะไมมีการกําหนดคําถามไวลวง เพื่อการคนพบสิ่งใหมๆนอกกรอบที่ตีไว 

 ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะหบทสนทนาระหวางผูสัมภาษณงานและผูถูกสัมภาษณ โดย

ผูวิจัยไดขอความรวมมือจากทั้งสองฝายรวมถึงการขออนุญาตโดยการใหเซนตใบยินยอม เพื่อทําการ

บันทึกวิดีโอขณะมีการสัมภาษณงานจริง  

 ขั้นตอนท่ี 3 การสัมภาษณเชิงลึกกับผูที่ไดรับพิจารณาวาจางงานจากบริษัท โดยการ

สัมภาษณเชิงลึกน้ีจะเกิดข้ึนหลังจากที่บริษัทนายจางไดทําการพิจารณาและเห็นพองวาบุคคลดังกลาว

มีคุณสมบัติตรงตามที่ตองการ โดยการสัมภาษณเชิงลึกกับผูที่ไดรับวาจางน้ันเพื่อตองทราบวาผูทีไ่ดรบั

คัดเลือกน้ันมีกระบวนการการสรางความนาเช่ือถืออยางไร และทําการสัมภาษณเชิงลึกกับผูที่มอีาํนาจ

ตัดสินในการรับผูจัดการฝายขายเขาทํางาน เพื่อตองการทราบถึงเหตุผลในการรับบุคคลกลาววามี

กระบวนการในการสรางความนาเช่ือถืออยางไร ทั้งน้ีในข้ันตอนการสัมภาษณเชิงลึกน้ันผูวิจัยไดมีการ

เตรียมคําถามกึ่งโครงสราง (semi-structure questionnaire) ที่ผูวิจัยตองการจะถามผูเขารับการ

สัมภาษณและผูสัมภาษณที่มีอํานาจในการตัดสินใจรับผูจัดการฝายขายเขาทํางาน รวมถึงการเตรียม

วัสดุอุปกรณที่ใชในการวิจัย เชน เครื่องบันทึกเสียง เครื่องบันทึกภาพ สมุดบันทึกขอมูล 

 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) เพื่อคนหากระบวนการ

สรางความนาเช่ือถือในการสัมภาษณงานของผูถูกสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขายบริษัทโมเดิรน

คาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด เครื่องมือในการวิจัยที่ครอบคลุมวัตถุประสงคในการวิจัย  

ดังน้ี 

1.  ตัวผูวิจัย  ซึ่งเปนผูรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 

2.  เครื่องบันทึกเสียงสําหรับการรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณใหไดใจความที่ละเอียด

ครบถวน สะดวกแกการนํามาถอดความเพื่อใชในการศึกษาควบคูไปกับการจดบันทึก 

3.  การจดบันทึก เพื่อใหสามารถบันทึกประเด็นที่นาสนใจเพิ่มเติม นอกจากแนวคําถามที่

เตรียมไว และสามารถเช่ือมโยงขอมูลและบันทึกเพิ่มเติม ชวยเตือนความจําระหวางการสัมภาษณ 
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4.  แนวคําถามการวิจัยที่ใชในการสัมภาษณแบบเชิงลึก (in-depth interview)    

แบงเปน 2 สวน ไดแก สวนแรกคือแนวคําถามเกี่ยวกับประวัติสวนตัว เชนการศึกษา ครอบครัว เพื่อน 

เปนตนเพื่อทราบถึงพื้นเพของผูใหขอมูลและ สวนที่สองคือแนวคําถามใหการสรางความนาเช่ือถือให

เกิดข้ึนขณะสัมภาษณงานเพื่อใหไดงาน เชน แนวทางในการตอบคําถามผูสัมภาษณ แนวทางการ

แสดงออกขณะสัมภาษณถึงความซื่อสัตย ไววางในได รวมถึงแนวทางในการสรางบุคลิกขณะสัมภาษณ

งานใหถูกใจผูสัมภาษณ 

5.  การวิเคราะหบทสนทนา ผูวิจัยอาศัยเครื่องบันทึกวิดีโอที่สามารถบันทึกไดเปนระยะ

เวลานาน และมีความละเอียดในการศึกษาละเอียดที่เกิดข้ึนในเหตุการณที่ตองการศึกษา และเพื่อ

ความสะดวกการนําบทสนทนามาวิเคราะหตอไป  

6.  การสังเกต ผูวิจัยใชการสังเกตแบบเขมขนซึ่งจําเปนตองมีการจดบันทึกควบคูไปดวย

อีกอยางหน่ึงเพื่อกันลืม การจดบันทึกยอขณะที่กําลังสังเกตหรือทันทีที่สังเกต ผูวิจัยจะนําบันทึกยอที่

เขียนไวมาเรียบเรียงเปนบันทึกที่มีขอความขยายมากข้ึน การบันทึกน้ีไมควรเกิน 24 ช่ัวโมงหลังสังเกต  

การกระทําเชนน้ีจะทําใหผูสังเกตเห็นรายละเอียดของขอมูลและทราบถึงการวางแผนในการเกบ็ขอมลู

เพิ่มเติมในครั้งหนาตามกรอบวาขาดเหลืออะไรบาง อคิน รพีพัฒนและคนอื่นๆ (2546, 163-164) ได

ใหขอเสนอวา ในขณะเดียวกันนักวิจัยตองสังเกตปรากฏการณที่เกิดข้ึนอยางซ้ําไปซ้ํามา เมื่อมีเหตุ

ปจจัยหน่ึงเกิดข้ึนยอมมีปจจัยหน่ึงตามมา เพื่อหาการรูปแบบวาการรกระทําซ้ําดังกลาวมีรูปแบบ

อยางไรบาง ในขณะที่ไพโรจน วิไลนุช (2554) การศึกษาโดยใชวิธีวิทยาแบบการวิเคราะหการสนทนา 

จะตองมีการดูเทปวีดีโอและฟงเสียงจากเครื่องบันทึกเทปกลับไปกลับมาหลายรอบ  

 

กลุมเปาหมายในการวิจัยครั้งน้ี 

1.  การสัมภาษณเชิงลึกกับผูที่จะถูกสัมภาษณงานกอนการสัมภาษณงานจริง (in-depth 

interview) จะทําสัมภาษณกลุมผูที่มีสิทธิเขารับการสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขายกับทาง

บริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส กอนที่จะมีการสัมภาษณงานจริงโดยฝายบุคคล

และผูบริหารของบริษัท โดยไมมีการจํากัดจํานวนผูที่ไดรับคัดเลือกเขาสัมภาษณ ผูวิจัยปลอยให

ข้ันตอนการสรรหาและคัดเลือกเปนไปตามธรรมชาติมากที่สุด 

2.  การวิเคราะหการสนทนา (Conversation Analysis) เลือกผูใหขอมูลหลัก (key 

informant) โดยเปนการเลือกกลุมเปาหมายแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) เน่ืองจากใน

การเลือกวิธีวิทยาดังกลาวเปนการเลือกการวิเคราะหการสนทนาจากการบทสัมภาษณงานผูที่มีสิทธิ

เขารับการสัมภาษณงาน (Candidate) ในตําแหนงผูจัดการฝายขาย 

3.  การสัมภาษณเชิงลึกกับผูที่ไดรับการคัดเลือกวาจางงานในตําแหนงผูจัดการฝายขาย

และผูสัมภาษณที่มีอํานาจในการตัดสินใจคัดเลือกผูจัดการฝายขายเขางาน โดยกลุมเปาหมายใน
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ข้ันตอนกระบวนการน้ีคือทําการสัมภาษณผูที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝาย

ขายและผูสัมภาษณที่มีอํานาจในการตัดสินใจเลือกผูจัดการฝายขายเขาทํางานที่บริษัทโมเดิรนคาส 

อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส  

รายละเอียดของข้ันตอนทั้ง 3 มีดังน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 เพื่อศึกษาแนวทางในการเตรียมตัวของผูถูกสัมภาษณวามีการเตรียมตัวใน

สวนใดบาง เพื่อสรางความนาเช่ือถือของผูถูกสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขาย 

1.1 การศึกษาวิเคราะหเอกสาร (documentary research) รวบรวมขอมูลจากการ

คนควาหนังสือ บทความ วารสาร เอกสาร รายงาน วิทยานิพนธ ดุษฎีนิพนธ และงานวิจัยตางๆ ถึง

กระบวนการเตรียมตัวกอนเขารับการสัมภาษณงาน การสรางความนาเช่ือถือขณะสัมภาษณงาน 

รวมทั้งขอมูลจากทางอินเทอรเน็ตทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ เพื่อนํามาเปนแนวคิดพื้นฐานในการ

ดําเนินการสัมภาษณเชิงลึก 

1.2 การสัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview) กับผูที่ถูกเลือกใหเขารับการสัมภาษณ

กอนที่จะสัมภาษณจริงกับฝายบุคคลและผูบริหาร (ผูสัมภาษณ) เพื่อคนหาแนวทางในการเตรียมตัว

เพื่อสรางความนาเช่ือถือผานการสื่อสารขณะสัมภาษณงาน ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณเชิงลึกโดยการ

สรางความคุนเคยกับผูใหขอมูล ผู วิจัยเริ่มแนะนําตนเอง ทําการอธิบายเคาโครงวิจัย อธิบาย

รายละเอียดเกี่ยวกับการศึกษาครั้งน้ี ตอบขอซักถามขอคํายินยอมในการใหสัมภาษณและเขารวมการ

วิจัยและขออนุญาตทําการบันทึกขอมูล รวมไปถึงการบันทึกเสียงและภาพจากน้ันทํางานสัมภาษณที่

วางแนวทางไวอยางกวางๆ แตคลอบคลุมประเด็นที่จะศึกษาลําดับของการต้ังคําถามข้ึนอยูกับคําบอก

เลาหรือการตอบขอซักถามของผูใหขอมูลแนวคําถามควรเริ่มจากแนวคําถามทั่วไปเชนประวัติ

การศึกษาและประวัติการทํางาน รวมถึงความสนใจพิเศษในประเด็นตางๆ ผูวิจัย ควรเนนไปที่การฟง

มากกวา การพูดและหลีกเลี่ยงการขัดจังหวะการเลาของผูใหขอมูล  เน่ืองจากการตองการความ

ตอเน่ืองในการใหขอมูล และการสังเกตอากัปกิริยา การไมขัดจังหวะหรือสอดแทรกเชนน้ี จะทําให

ขอมูลมีความตอเน่ือง ผูใหขอมูลสามารถพรั่งพรูขอมูล ออกมาไดอยางตอเน่ืองและเปนธรรมชาติ และ

ผูวิจัยเริ่มคําถามใหมก็ตอเมื่อผูพูดไดบอกเลาขอมูลเสร็จแลว จึงปอนคําถามใหม 

 แนวคําถามการวิจัยที่ใชในการสัมภาษณแบบเชิงลึก (in-depth interview) แบงเปน    

2 สวน ไดแก สวนแรกคือแนวคําถามเกี่ยวกับประวัติสวนตัว เชนการศึกษา ครอบครัว เพื่อน เปนตน

เพื่อทราบถึงพื้นเพของผูใหขอมูลและ สวนที่สองคือแนวคําถามใหการสรางความนาเช่ือถือใหเกิดข้ึน

ขณะสัมภาษณงานเพื่อใหไดงาน เชน แนวทางในการตอบคําถามผูสัมภาษณ แนวทางการแสดงออก

ขณะสัมภาษณถึงความซื่อสัตย ไววางในได รวมถึงแนวทางในการสรางบุคลิกขณะสัมภาษณงานให

ถูกใจผูสัมภาษณ การสัมภาษณในงานวิจัยช้ินน้ี ใชการสัมภาษณที่เปนทางการในการสัมภาษณ โดย

ปลอยใหการสัมภาษณเปนไปอยางงายๆ ไมเครงครัด และไมเรงรัด เรียกวาเปนการสัมภาษณที่ปลอย
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ใหเปนธรรมชาติที่สุด การสัมภาษณในลักษณะน้ี เหมาะสําหรับการสังเกตอากัปกิริยา ทัศนคติ รวมถึง

การสรางรูปประโยคเพื่อใหเกิดความนาเช่ือถือ 

 ผูวิจัยมีการเตรียมคําถามกึ่งโครงสราง (semi structured interview) และแบบไมมี

โครงสราง (unstructured interview) ซึ่งผูวิจัยสามารถเจาะคําถามหาขอมูลอยางไมจํากัด ซึ่งใชไดดี

ในการวิจัยที่อาศัยการเลาเรื่อง คําถามจะเปนลักษณะปลายเปด กลาวคือ  มีการวางคําถามไวใน

ลักษณะกวางๆ ที่เกี่ยวของกับประเด็นที่จะทําการศึกษา ทั้งน้ีคําตอบของผูถูกสัมภาษณจะเปนคําถาม

ในขอตอไปเพื่อเปนคําถามที่เจาะลึกลงในรายละเอียดมากที่สุด วิธีวิทยาดังกลาวน้ีเปนการแตก

ประเด็นที่คนพบจากคําตอบของผูตอบแบบสอบถาม เพราะฉะน้ันผูวิจัยตองมีทักษะการฟงอยางต้ังใจ

และเปนผูต้ังคําถามที่ดี มีประสบการณตอเรื่องน้ันๆและการสัมภาษณควรเปนไปอยางธรรมชาติ 

สุภางค จันทวานิช (2559) เรียกการวิจัยลักษณะน้ีวา การสัมภาษณที่มีความสนใจเฉพาะจุด (focus 

interview ) หรือการสัมภาษณแบบเจาะลึก (in-depth interview) การสัมภาษณในลักษณะน้ีผูวิจัย

มีประเด็นหรือจุดที่สนใจเปนพิเศษอยูแลวซึ่งจะสัมภาษณเจาะลึกเฉพาะประเด็นที่เกี่ยวของกับหัวขอ

ของการวิจัยหรือที่เกี่ยวของโดยในบางประเด็นที่ผู วิจัยไมไดสนใจหรืออยูในประเด็นของการวิจัยผู

สัมภาษณจะไมถามลงลึกในรายละเอียดในทุกข้ันตอน เลือกสัมภาษณเฉพาะประเด็นที่อยูในขอบขาย

ของการวิจัย เมื่อผูถูกสัมภาษณสนทนาออกนอกประเด็น ผูวิจัยมีหนาที่ในการดึงใหประเด็นการ

สัมภาษณเหลาน้ันกับเขาสูการสนทนา ที่เขากับประเด็นที่ตองการ เพราะฉะน้ัน ผูสัมภาษณควรมี

ทักษะในการสัมภาษณในรูปแบบดังกลาวและควรมีการเตรียมตัวเพื่อใหทราบวาประเด็นอะไรที่อยูใน

ขอบขายการวิจัยและขอมูลในประเด็นใดที่ตองการ 

 คําถามกึ่งโครงสรางในมิติของการสรางความนาเช่ือมี 4 มิติ คือ 1. ความบูรณภาพ 

(integrity) ซึ่งประกอบดวย ความซื่อตรง ความสมบูรณ ความมีศีลธรรมจรรยา รวมถึงสํานึก ความมี

คุณธรรม 2. ความไววางใจ (trust) 3. บุคลิกภาพ (character) 4. ความรูความสามารถ (knowledge 

& ability) โดยผูวิจัยถามใน 4 มิติดังกลาวโดยไมมีการลงลึกในรายละเอียด เนนใหผูถูกสัมภาษณ

อธิบายตามธรรมชาติ ผูวิจัยมีหนาที่ในการจับประเด็น จัดประเภทขอมูลที่ไดจากผูถูกสัมภาษณใน

ภายหลังเพื่อนํามาวิเคราะห 

 คําถามแบบไมมีโครงสรางของการสรางความนาเช่ือน้ันผูวิจัยจะไมเจาะลึกในมิติตางๆใน

การสรางความนาเช่ือถือ เชน ผูถูกสัมภาษณมีวิธีการอยางไรในการตอบคําถามเพื่อใหไดงาน ผูถูก

สัมภาษณมีวิธีการสรางความประทับใจตอผูสัมภาษณอยางไรเพื่อใหไดรับการคัดเลือกเขาทํางาน เปน

ตน คําถามลักษณน้ีจะเปนคําถามกวางๆ เพื่อเปดใหผูถูกสัมภาษณเปนฝายอธิบาย ผูวิจัยมีหนาที่ใน

การจัดกลุมขอมูล แยกประเภทขอมูลที่ไดจากผูถูกสัมภาษณ คําถามแบบไมมีโครงสรางน้ันจะไมมีการ

เตรียมไวลวงหนาประเด็นที่จะพูดคุยอยูที่คูสนทนา เพื่อการคนพบขอสรุปใหมๆที่ไมไดตีกรอบไว  
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 ผูวิจัยอาศัยเทคนิคในการสัมภาษณ คือการฟงใหมาก และแสดงความสนใจขณะที่ผูถูก

สัมภาษณกําลังพูด นักวิจัยจะพูดเฉพาะสรางขวัญและกําลังใจใหผูถูกสัมภาษณแสดงออกซึ่งความเปน

จริงและอารมณที่ เก็บกดออกมา ผู วิจัยไมมีการโตเถียง ไมเสนอแนะ เพราะการเสนอแนะ

เปรียบเสมือนการสรางประเด็นใหผูถูกสัมภาษณ ออกนอกประเด็นที่เขากําลังแสดงออก ผู วิจัยไม

ตัดสินวาถูกหรือผิดในพฤติกรรมที่ผูถูกสัมภาษณกําลังเลาใหนักวิจัยฟง ไมวาพฤติกรรมน้ันๆ ผิด

ศีลธรรมหรือผิดจรรยาบรรณตามมาตรฐานใดๆ ก็ตาม เพราะน้ันเปนประสบการณโดยตรงของผูที่ถูก

สัมภาษณ นักวิจัยตองการรูความจริงจากปากของเขาหรือไม ผูวิจัยเพียงแตน่ังฟงเพียงอยาเดียว ใน

บางกรณีผูถูกสัมภาษณอยูในอาการเครียดจนพูดออกมาอยาตระกุกตระกัก หรือบางกรณีเขาอาจคิด

คําพูดที่เปนศัพทเทคนิค แตก็คิดไมออกซักที ในสถานการณเชนน้ี นักวิจัยอาจชวยนําทางบางสวน

ดวยคําพูดลักษณะ “อยางน้ีใชไหม” โดยที่ผูวิจัยไมมีการพูดวามันตองเปนอยางน้ีแนนอน เพราะอาจ

ทําใหผูถูกสัมภาษณคลอยตาม เพราะคิดวาผูวิจัยยอมมีความรูและขอมูลดีกวา นอกจากน้ีผูวิจัยยังมี

การสรุปคําถามเปนระยะๆ เมื่อผูตอบคําถามนานพอควรแลว ควรหยุดต้ังคําถามเพื่อถามทบทวนวา 

ที่เขาตอบมามีสาระพอสรุปไดดังน้ีใชหรือไม หรืออาจมีบางคําตอบที่ผูวิจัยยังจับประเด็นไมได ก็จะ

ถามผูถูกสัมภาษณวาผูวิจัยฟงไดความวาอยางน้ีถูกตองไหม เมื่อผูถูกสัมภาษณตอบจึงอาจเริ่มคําถาม

ตอไปได อยางไรก็ตามการเปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณทบทวนคําตอบของเขา อาจทําใหเขาได

ความคิดเพิ่มเติม ซึ่งนาจะเปนการดีสําหรับนักวิจัย (Whyte., มงคลเลิศ ดานธานินทร แปล, 2556) 

 ขั้นตอนท่ี 2 เพื่อศึกษาโครงสรางการสนทนา ภาษาเทคนิค วิธีการเปดบทสนทนา 

ลําดับของบทสนทนา การต้ังคําถาม ตลอดจนการยุติบทสนทนาระหวางผูสัมภาษณงานและผูถูก

สัมภาษณ ภายใตเงื่อนไขของความความสัมพันธที่ไมเทาเทียมระหวางอํานาจของทั้งสองฝาย 

 การวิเคราะหบทสนทนา (Conversation Analysis ) ปรากฏโฉมครั้งแรกโดยพัฒนาข้ึน

มาจากฐานคิดของ ฮารวี แซค (Harvey Sacks) โดยความรวมมือ รวมกับ เอมมานูเอล สเกลลอฟ 

(Emanuel Schegloff ) และ เจล เจฟเฟอร (Gail Jefferson.) โดยแนวคิดดังกลาวถูกพัฒนามาจาก

แนวคิดของ Goffman and โดยทั้งฮารวี แซค (Harvey Sacks)และ เอมมานูเอล สเกลลอฟ 

(Emanuel Schegloff ) ทั้งสองเปนศิษย ของ Goffman ที่มหาวิทยาลัย UCLA ในชวงเวลาเดียวกัน 

อีกทั้งพวกเขายังไดมีปฏิสัมพันธกับ Garfinkel ในหวงเวลาน้ัน (Schegloff, 1992  cited in 

Heritage) 

 วิธีวิทยาดังกลาวเปนที่แพรหลายสําหรับการวิเคราะหวาทกรรม ซึ่งวิธีดังกลาวเปน

เครื่องมือในการคิดวิเคราะหเกี่ยวกับการสนทนาที่มุงเนนไปที่ปฏิกิริยาที่เกิดข้ึนจากการสนทนา การ

วิเคราะหการสนทนา (Conversation Analysis หรือ CA) คือ กระบวนการการสืบหาโครงสรางและ

กระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางมนุษย ซึ่งสามารถชวยใหผูวิจัยสามารถเขาถึงความหมาย
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ของการกอรูปของโครงสรางการสนทนา ความหมายที่เกิดข้ึนจากการสนทนา รวมถึงปฏิบัติการ

ปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณที่เกิดข้ึน โดยที่มีสังคมเปนตัวหลอหลอมใหผูคนไดหลอหลอมกระบวนทัศน 

 โดยการวิเคราะหบทสนทนาใชวิธีการบันทึกภาพวีดีโอหรือการบันทึกเสียงการสนทนาที่

เกิดข้ึนจากปฏิสัมพันธที่เปนธรรมชาติ (Peräkylä, 2011) แนวคิดการวิเคราะหการสนทนา เปน

แนวคิดสําคัญที่ใชศึกษาวิเคราะหโครงสรางการสนทนา เน่ืองจากการสนทนาเปนกิจกรรมสําคัญใน

สังคมมนุษยที่สะทอนใหเห็นความคิด คานิยม ความเช่ือ การกระทํา อารมณความรูสึก ชีวิตจิตใจของ

ผูพูด การสงตอความรูและภูมิปญหาตางๆ รวมถึงความสัมพันธระหวางคูสนทนาและความสัมพันธ

ระหวางการใชภาษากับวัฒนธรรมของผูใชภาษา (สุจริตลักษณ ศรีผดุง, 2557) กระบวนการวิเคราะห

บทสนทนา (Conversation Analysis) ตระหนักถึงการกระทําหรือปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนภายใตปริทัศน

ทางสังคม โดยมุงเนนพิจารณาการสนทนาที่เกิดข้ึนและปฏิกิริยาตอบโตของการสนทนาของผูกระทํา

การซึ่งในที่น้ีหมายถึงคูสนทนา (Potter, 1990; Pchta., et.al, 2004) การวิเคราะหบทสนทนามุงที่

จะอธิบายโครงสรางของการสนทนา (conversational structure) ซึ่งมีสมมุติฐานที่สําคัญที่วา แมวา

ผูคนทั่วไปจะมีการพูดคุยกันโดยมักไมมีการเตรียมการลวงหนาและการสนทนาดูเหมือนวาจะดําเนิน

ไปอยางไมเปนระบบแตจากการศึกษาขอมูลการพูดคุยจํานวนมากกลับไดผลลัพธวาการสนทนาเปน

การเปนกิจกรรมที่สามารถคาดการณไดลวงหนาในระดับหน่ึงวาคูสนทนาจะใชถอยคําแบบใดและมี

ลําดับอยางไรอยางไรบาง ในขณะที่ ฮารว่ี แซค สเกลลอฟ และเจล เจฟเฟอสัน (2006) เรียกการ

สนทนาแบบน้ีวา  การแลกเปลี่ยนคําพูดที่เปนระบบ (speech exchange systems) 

 วิธีวิทยาการวิเคราะหการสนทนาไมมุงเนนที่จะดูวาสนทนาเรื่องหรือประเด็นอะไรบาง 

แตหากจะมุงเนนไปที่การศึกษาวิธีการพูด เชน พูดอยางไร นําเสนออยางไร การอธิบาย การ

แลกเปลี่ยน ซึ่งโดยรวมเรียกวา การศึกษาโครงสรางของประโยคที่นําเสนอ ซึ่งในงานที่เปนของนัก

ทฤษฎี การวิเคราะหบทสนทนารุนแรก อยาง เฮอริเทจ (Heritage, 1997: 161-182) ไดมุงเนนอยาง

หนักในการคนหาความหมาย และบริบทในการปฏิสัมพันธ มากกวาที่จะมองบทสนทนาเปนเพียงการ

พูดคุย การศึกษาการวิเคราะหบทสนทนาเปนการศึกษามากไปกวาบทสนทนา แตมุงเนนไปที่ปฏิกิริยา

ตอบสนองหรือปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนระหวางการสนทนา โดยฟงจากภาษาที่ใช โครงสรางของรูป

ประโยคการสนทนา การวิเคราะห คําพูด การเจรจาตอรอง การเรียกรอง การตอบคําถาม การตอวา

หรือแมกระมั่งเสียงที่เปลงออกมา  

 การปรับประยุกตวิธีวิทยาดังกลาวในงานวิจัยน้ี เพื่อนํามาอธิบายปรากฏการณทางสังคม

ที่อุบัติใหมหรือการขามพรมแดนของการศึกษาสูศาสตรแขนงอื่นๆ จึงเปนความทาทายอยางย่ิงในเชิง

ของวิชาการในงานวิจัยช้ินน้ีผูวิจัยพยายามที่นําวิธีวิทยาในเชิงสังคมศาสตรกาวขามมาสูพรมแดนของ

การศึกษาในเชิงธุรกิจ โดยใหความสําคัญกับการประกอบสรางข้ึนของบุคคล การตระหนักถึง

ธรรมชาติแหงการประกอบสรางตามมุมมองโลกของนักวิจัย ใชภาษาเปนสื่อในการคนหาการ
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ปฏิสัมพันธอันเช่ือมโยงการเขาใจตอสิ่งที่บุคคลไดกระทํา ผูวิจัยมุงเนนการสะทอนถึงวิถีทางที่ “คํา” 

ไดปรากฏในบทสนทนามีความเกี่ยวของบางอยางเฉพาะเจาะจงในการใชคําเหลาน้ี วิถีทางในการใช

คําเหลาน้ันนําเสนอ บอกเลา และประกอบสรางข้ึนของความเปนจริงเรียกอีกอยางวาเปนการศึกษา 

“talk and text in social practice” 

 

การเขาถึงขอมูลของนักวิจัยในวิธีวิทยาการวิเคราะหการสนทนา (CA) 

 การเขาถึงขอมูลของนักวิจัยกอนการบันทึกเสียงหรือบันทึกภาพ ผูวิจัยตองแจงแก

กลุมเปาหมายซึ่งเปนกลุมผูมีสิทธิเขารับการสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขาย วาจะมีการทําวิจัย

ในลักษณะใดบาง รวมทั้งการขออนุญาตในการวิจัยดังกลาว ในวิธีวิทยาการวิเคราะหบทสนทนา

เครื่องมือที่มีความสําคัญคือการใชวิธีการบันทึกภาพวีดีโอหรือการบันทึกเสียงการสนทนาทีเ่กดิข้ึนจาก

ปฏิสัมพันธที่เปนธรรมชาติโดยเทปบันทึกเสียงเทปบันทึกเสียง MP3 และเครื่องบันทึกภาพ (VDO) 

การบันทึกขอมูลดังกลาวเปนองคประกอบสําคัญเปนอยางย่ิงในกระบวนการวิเคราะหการสนทนา

ดังน้ันกอนการทําวิจัยโดยการบันทึกภาพและเสียงดังกลาวนักวิจัยควรมีการตรวจสอบอุปกรณ

ดังกลาวใหเรียบรอยกอนการใชงานเพื่อทําใหแนใจวาขอมูลที่ตองการบันทึกน้ันเปนไปอยางเรียบรอย 

เพราะหากเกิดกรณีของการชํารุดหรือความไมพรอมของอุปกรณ เชน ความจุขอมูลที่เต็ม หรือ

แบตเตอรี่หมดจะทําใหเกิดความเสียหายตอการวิจัย รวมทั้งควรมีอุปกรณจํานวนหลายตัวเพื่อสํารอง

ไว หากเกิดขอบกพรองระหวางการบันทึก เชน เสียงที่ไมชัดเจน การวางตําแหนงของเครื่องบันทึก

หางจากตัวคูสนทนา ทั้งน้ีการต้ังกลองควรใหเห็นภาพที่เกิดข้ึนจากปฏิกิริยาของคูสนทนาทั้งสองฝาย

ทั้งผูเขารับการสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ วิธีวิทยาการสนทนานอกจากจะใหความสําคัญกับการ

วิเคราะหการสนทนาแลวยังพิจารณาภาษาที่เปนอวัจนะภาษาคือการสังเกตุอากัปกิริยาที่เกิดข้ึน

ระหวางการสนทนาอีกดวยทั้งน้ีการใหความสําคัญดังกลาวเปนเรื่องจําเปนเพราะในวิธีวิทยาดังกลาว

หัวใจหลักคือการศึกษาบทสนทนาและการดูอากัปกิริยาที่เกิดข้ึน หากเกิดเหตุการณขอผิดพลาด เชน 

เครื่องบันทึกไมทํางาน หรือเสียงที่บันทึกไมมีความชัดเจน นักวิจัยไมสามารถที่จะกลับไปบันทึกการ

สนทนาไดใหม เพราะการพูดคุยเกิดข้ึนในสถานการณและหวงเวลาที่แตกตางกันภายใตบริบทดังกลาว

เหตุการณเกิดข้ึนไดเพียงครั้งเดียว การบันทึกใหมเกิดไดในบางกรณีแตเน่ืองจากการสนทนาอาจไม

เกิดข้ึนในรูปแบบเดิมหรือกลุมเปาหมายในการวิจัยอาจไมสามารถเขารวมการวิจัยไดอีก ดังน้ันผูวิจัย

จึงใหสําคัญอยางย่ิงกับอุปกรณการบันทึกภาพและเสียง 

 ในการวิเคราะหบทสนทนาในข้ันตอนที่ 2 น้ันจะชวยในการคนหาโครงสรางการสื่อสาร

ผานการปฏิสัมพันธระหวางผูสัมภาษณงานและผูถูกสัมภาษณงานภายในบริบทของการสัมภาษณงาน

ในตําแหนงผูจัดการฝายขายบริษัทบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด วิธี
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วิทยาการวิเคราะหบทสนทนาจะชวยใหผูวิจัยเห็นวาผูถูกสัมภาษณงานมีโครงสรางการสนทนาอยางไร 

อากัปกิริยาที่เกิดข้ึนระหวางสัมภาษณงาน สีหนา แววตา ทาทางที่เกิดข้ึนขณะสัมภาษณงาน 

 ขั้นตอนท่ี 3 เพื่อยืนยันถึงกระบวนการในการสรางความนาเช่ือถือของผูถูกสัมภาษณ 

โดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึกกับผูถูกสัมภาษณที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝาย

ขายและผูสัมภาษณที่มีอํานาจตัดสินใจในการรับผูจัดการฝายขายเขาทํางานจากบริษัทโมเดิรนคาส 

อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากดั  

 การสัมภาษณในงานวิจัยช้ินน้ี ใชการสัมภาษณที่เปนทางการในการสัมภาษณลึก โดย

ปลอยใหการสัมภาษณเปนไปอยางงายๆ ไมเครงครัด และไมเรงรัด เรียกวาเปนการสัมภาษณที่ปลอย

ใหเปนธรรมชาติที่สุด การสัมภาษณในลักษณะน้ี เหมาะสําหรับการสังเกตอากัปกิริยา ทัศนคติ รวมถึง

การสรางรูปประโยคเพื่อใหเกิดความนาเช่ือถือ ซึ่งในการวิจัยครั้งน้ีจะใชคําถาม3 ประเภท  ประเภท

แรกคือ คําถามกึ่งโครงสราง (semi-structure) คือใชคําถามที่เปนหลักกวางๆไว ไมเปนคําถาม

เฉพาะเจาะจง (main question) เปนวิธีการสัมภาษณโดยใชแนวคําถามเปนหลักไวกวางๆ ใน

ขณะเดียวกันก็เปดกวางสําหรับประเด็นที่อาจตามมาในขณะที่สัมภาษณ คําถามในลักษณะน้ีเปน

คําถามที่เปนประเด็นในการสัมภาษณที่ต้ังข้ึนมาที่มีความสอดคลองกับเปาหมายของการวิจัยเปนหลัก 

ประเภทที่สองคือ คําถามเพื่อขอรายละเอียดและความชัดเจน (probes) คําถามเหลาน้ีจะถามเมื่อ

ผูตอบคําถามตอบคําถามหลักแลวแตคําตอบยังไมชัดเจนพอ อาจขาดซึ่งรายละเอียดไป ในขณะที่นัก

สังคมศาสตร อยางสุภางค จันทวานิช เรียกวิธีการสัมภาษณแบบน้ี วา การตะลอมกลอมเกลา คือการ

ลวงเอามโนทัศนสวนลึกหรือความคิดสวนในสุดของผูถูกสัมภาษณออกมาใหไดมากที่สุด การใชคําถาม

แนวน้ีจะใชในกรณีที่ผูถูกสัมภาษณจงใจหรืออาจไมต้ังใจที่จะใหขอมูลน้ันๆ แตผูสัมภาษณจําเปนตอง

ไดขอมูลน้ันๆจริง ผูสัมภาษณอาจจะตองใชเทคนิคที่หลากหลายในการที่จะกระตุนใหผูถูกสัมภาษณ

ใหขอมูลดังกลาว ซึ่งเทคนิคในการต้ังคําถามในลักษณะน้ี เชน การสรุปแบบตีความ ซึ่งหากไมเปนจริง

หรือผูที่ถูกสัมภาษณไมเห็นดวยดังกลาวอาจแสดงเห็นความคิดออกมาโดยที่ไมรูตัวและอีกกลยุทธหน่ึง

คือ  การต้ังคําถามจากเหตุการณสมมุติ (hypothetical question) ในงานเขียนของ Patton (1990) 

การตะลอมกลอมเกลาเพื่อใหไดรายละเอียด (detail-oriented probe) การติดตามเพื่อเติมเต็ม

รายละเอียดสําหรับบางประเด็นประการที่สอง การตะลอมกลอมเกลาเพื่อสรางความชัดเจน

(clarification probe) 

  สวนคําถามในประเภทที่สามในงานวิจัยน้ีคือ คําถามเพื่อตามประเด็น (follow-up 

question ) คําถามดังกลาวเปนคําถามที่เปนลักษณะสําคัญของของการวิจัยเชิงคุณภาพคือ การใช

คําตอบเปนขอคําถามตอไป การหยิบยกประเด็นที่เพิ่งคนพบจากคําตอบของผูสัมภาษณมาเปน

ประเด็นสําหรับการซักถามตอ คําถามประเภทน้ีจะเปนการถามเพื่อเพื่อเพิ่มมิติทั้งทางกวางและทาง

ลึกใหแกเรื่องที่ศึกษามากข้ึน คําถามในลักษณะน้ีเปนคําถามที่ตองคิดข้ึนเฉพาะหนาซึ่งผูวิจัยเห็นวา
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เปนประเด็นที่มีความสําคัญและเขากับเรื่องที่ศึกษา ซึ่งอาศัยทักษะของผูสัมภาษณเปนสวนประกอบ

หน่ึง คําถามควรถามทันทีถามีการสัมภาษณในเรื่องๆน้ันอยู เจาะลึกลงไปในรายละเอียดของประเด็น

น้ันๆ 

 

การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ  

1. การวิเคราะหขอมูลสัมภาษณเชิงลึก(in-depth interview)  

  การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคุณภาพมักจะไมแยกออกจากกระบวนการเก็บขอมูล

แตเปนสิ่งที่ดําเนินไประหวางเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล เปนกระบวนการที่กระทําซ้ําไป

ซ้ํามา (interactive) กลับไปกลับมาระหวางการเก็บขอมูลและการวิเคราะหทั้งน้ีการแยกแยะขอมูล 

และจัดหมวดหมูดังกลาว จะทําใหเห็นรูปแบบหรือขอมูลที่ปรากฏซ้ําๆ ซึ่งขอมูลดังกลาว สามารถ

นํามาจัดหมวดหมูและทําเปนขอสรุปได (อคิน รพีพัฒน และคณะ, 2546) ในขณะที่ พัฒนา กิติอาษา 

(2556) จะทําการวิเคราะหขอมูล หลังเสร็จสิ้นการเก็บขอมูลในแตละวันในตอนคํ่า ซึ่งจะทําใหผูศึกษา

ไดเห็นประเด็น วามีประเด็นใดขาดตกบกพรองหรือบันทึกไมครบบางก็เพิ่มลงไป ทั้งน้ียังทําใหผูวิจัยได

เห็นวา ควรจะเก็บขอมูลอะไรเพิ่มเติม อาจสรุปไดวา การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยเชิงคุณภาพจะ

แตกตางจากการวิจัยเชิงปริมาณที่รอจนกวาจะไดขอมูลครับถึงลงมือวิเคราะหขอมูล แตใน

ขณะเดียวกันการวิเคราะหขอมูลไปดวยและเก็บขอมูลไปดวยจะทําใหผูวิจัยเห็นขอมูลที่จะพิจารณาวา

ควรเก็บขอมูล โดยการสังเกตหรือสัมภาษณประเด็นใดเพิ่มเติมบาง 

 การถอดเทปออกมาเปนบทสัมภาษณ ทั้งน้ีการถอดเทป ควรมีการจดบันทึกจากเทปให

มีความละเอียดมากที่สุด ควรมีการถอดทุกคําพูดที่เกิดข้ึนในขณะที่ทําการสัมภาษณเชิงลึก เพราะใน

บางครั้งนักวิจัยไมสามารถจดไดละเอียดหรือคลอบคลุมซึ่งอาจทําใหประเด็นตกหลนไดทั้งน้ี ทั่งน้ีการ

ถอดเทปยังชวยใหผูศึกษาสามารถวิเคราะหประเด็น (themes) โดย สามารถแยกแยะ และจัดหมวดหมู

ประเด็น ที่ผูถูกสัมภาษณแสดงออกมาผานบทสนทนา บางครั้ง ในบางประโยคอาจถูกกลาวซ้ํากัน

ออกมาหลายรอบ ซึ่งในข้ันตอนน้ีผูวิจัย จะเกิดการตีความความข้ึนการแยกแยะขอมูล 

 พัฒนา กิติอาษา (2555) ไดเสนอแนะการแยกขอมูลวา สามารถทําไดหลายวิธี 1) แยก

เปนประเด็นตามคําถามที่ต้ังไวเปนหลัก แยกเปนเรื่อง 2) แยกตามขอมูลหรือรายละเอียดที่เรามีอยูใน

สมุดบันทึก เอาที่อยูในสมุดบันทึกเปนหลัก 3) แยกตามประเด็นที่เราอยากรู หรือแยกตามประเด็นที่

เราจะวิเคราะห  

 ในงานวิจัยน้ีผูวิจัยเนนการแยกขอมูลตามประเด็นที่ผูวิจัยอยากรู หรือแยกตามประเด็น

ที่ผูวิจัยตองการนํามาวิเคราะห จากการทบทวนวรรณกรรมของผูวิจัย ความนาเช่ือถือ (credibility) 

ประกอบดวยองคประกอบ 4 อยางคือ 1. ความบูรณภาพ (integrity) เชน ความซื่อตรง ความสมบูรณ 

ความมีศีลธรรมจรรยา รวมถึงสํานึก ความมีคุณธรรม 2. ความไววางใจ (trust)  3. บุคลิกภาพ (character) 
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4. ความรูความสามารถ (knowledge & ability) ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเชิงลึก

โดยแยกตามองคประกอบของความนาเช่ือถือทั้ง 4 ประเด็น 

2. การวิเคราะหขอมูลจากวิธีวิทยาการวิเคราะหบทสนทนา(CA) 

   การวิเคราะหขอมูลจากวิธีวิทยาการวิเคราะหการสนทนา(CA) เปนไปตามระเบียบ

วิธีวิทยาของการวิจัยดังกลาวคือ การวิเคราะหผลการวิจัยจะเกิดข้ึนในระหวางชวงเวลาของการทํา

วิจัยอยู ผูวิจัยจะทําการถอดบทสนทนาออกมาจากเทปเสียง (transcript) และภาพที่ไดทําการบันทึก

ผูวิจัยดําเนินการการถอดเทปออกมาเปนบทสนทนา และใสเครื่องหมายกํากับ เชน เสียงหนักเบา 

เสียงยาวการพูด เนนคํา (stress) พูดเบาหรือพูดพรอมกัน (overlap speaking) ผูวิจัยใสเครื่องหมาย

เพื่อใหเห็นวาผูพูดพูดอยางไรเปนไปในลักษณะใด มิใชนําเสนอเพียงคําพูดเทาน้ันแตการใส

เครื่องหมายกํากับทําใหผูวิจัยเห็นมิติตางๆเพิ่มข้ึน เชน โครงสรางของการสนทนาเปนตน และการ

วิเคราะหบทสนทนาและอากัปกิริยากิริยา ทาทางผูเขารับการสัมภาษณจาก การเฝาดูจาก กลองวีดีโอ

บันทึกภาพ โดยเปาหมายของการวิเคราะหในครั้งน้ี อยูที่การเฝาสังเกต ทาทางที่ผูเขารับการ

สัมภาษณแสดงออกมาเพื่อสรางความนาเช่ือถือของแกผูสัมภาษณ ในสวนวิธีวิทยาการวิเคราะหบท

สนทนา ( Conversation Analysis) คือการกระทําการที่เกิดจาการเฝาสังเกตจะเปนการกระทําซ้ําไป

ซ้ํามา อาจมีการเฝาดูวีดีซ้ําไปซ้ํามา มากกวาสิบรอบ เพื่อการวิเคราะหอยางถึงแกนแทวากระบวนการ 

โครงสรางของบทสนทนาที่เกิดข้ึนดําเนินการไปในรูปแบบใด ซึ่งไพโรจน วิไลนุช (2554) ไดนําเสนอ

แนวทางของการวิเคราะหภายใตวิธีวิทยาดังกลาวประกอบดวย 

 การวิเคราะห Turn design 

 การสนทนาเปนระบบการแลกเปลี่ยนกันพูดของมนุษย (turn talking system) เมื่อมี

คนพูด คนหน่ึงจะฟง แตอยางไรก็ตามคูสนทนาจะเปนผูกําหนดบทบาทของตนเองระหวางที่สนทนา

อยูน้ัน ทั้งน้ีองคประกอบของบริบทแวดลอมและหนาที่ที่รับผิดชอบมีอิทธิพลอยางสูงตอคูสนทนา เชน 

ในงานของ  กรชนก นันทกนก (2556) ที่ศึกษาการวิเคราะหโครงสรางการสนทนาระหวางเจาหนาที่

รัฐกับชนกลุมชาติพันธุ ที่กลาววา ถึงแมวาคูสนทนาจะแลกเปลี่ยนกันพูด แตเหตุการณที่เกิดข้ึนที่

สถานที่ราชการ โดยบทบาทของเจาหนาที่รัฐจะเปนผูที่ซักถามขอมูลมากกวากวา ในขณะที่ผูที่มา

ติดตอราชการ ซึ่งเปนกลุมชาติพันธสวนมากจะเปนผูคอยตอบคําถามหรือใหขอมูลอยางเดียว

เน่ืองจากการที่คูสนทนามีอํานาจไมเทาเทียมกัน เชนเดียวกันกับงานวิจัยน้ี กลาวคือเปนการวิเคราะห

บทสนทนาที่คูสนทนามีอํานาจไมเทาเทียม กลาวคือผูสัมภาษณมีอํานาจมากกวาผูถูกสัมภาษณ การ

แลกเปลี่ยนคําพูดระหวางคูสนทนาที่เกิดข้ึนระหวางการสัมภาษณงานน้ันจะข้ึนอยูกับบริบทแวดลอม 

และอยูที่การกําหนดบทบาทของตนเองระหวางสนทนา 
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 การวิเคราะห Social action  

 เปนการตีความมากกวาในสิ่งที่เห็น ซึ่ง ไพโรจน วิไลนุช (2554) มองวา วิธีวิทยาน้ีมอง

วาการตีความในประเด็นตางๆ จําเปนตองตีความในลักษณะเชิงซอนหรือ ที่เรียกวา “ตีความซอน

ตีความ”  (interpretation of interpretation) ซึ่งนักวิจัยสายสํานักคุณภาพไดใหนิยามวา เปนการ

มองปรากฏการณฉากหลังหรือหลังบานดวย ไมมองปรากฏการที่เห็นเฉพาะฉากหนาที่เกิดข้ึน ใน

งานวิจัยน้ีการวิเคราะห social action จะชวยใหเห็นเบื้องหลังหรือฉากหลังของการปฏิสัมพันธของผู

สัมภาษณงานและผูถูกสัมภาษณงาน สะทอนถึงวิถีทางที่ “คํา” ไดปรากฏในบทสนทนามีความ

เกี่ยวของบางอยางเฉพาะเจาะจงในการใชคําเหลาน้ีเพื่อการสัมภาษณงาน 

 การวิเคราะห Sequence organization 

 การวิเคราะหดังกลาวน้ีจะพิจารณาบทสนทนาที่ถูกผลิตข้ึนภายใตบริบทของการสนทนา

วามีจุดเริ่มตนอยางไร เกิดข้ึนในลักษณะใดและจบลงเชนใด งานวิจัยน้ีตองการศึกษาการสรางความ

นาเช่ือถือผานการสื่อสารของผูถูกสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขาย การนํา Sequence 

Organization มาวิเคราะหเพื่อคนหาวาบทสนทนามีการเริ่มตนเชนไร ดําเนินไปอยางไร และจบ

อยางไร ภายใตบริบทการสัมภาษณงาน 

 การวิเคราะหการ Repair 

 การแกไขบทพูดใหสมบูรณ ซึ่งโดยวัตถุประสงคแลวผูพูดตองการแกไขหรือเติมเต็มการ

พูดของตนที่ยังไมสมบูรณซึ่งการทําใหเขาใจผิด การซอมบทพูดของคูสนทนาจึงเปนการแกไขปญหา

ดังกลาว การสัมภาษณงานยอมตองใชการพูดคุย และการพูดคุยยอมมีความไมสมบูรณของคําพูด 

งานวิจัยน้ีจะนําการวิเคราะหการแกคํามาศึกษาวามีความหมายอยางไรภายใตบริบทการสัมภาษณ

งาน 

 การวิเคราะหขอมูลจากการวิเคราะหการสนทนา โดยเปาหมายของการวิเคราะหในครั้ง

น้ี อยูที่การสนทนาและการเฝาสังเกต ทาทางที่ผูเขารับการสัมภาษณแสดงออกมาเพื่อสรางความ

นาเช่ือถือของผูถูกสัมภาษณ รวมถึงการศึกษาโครงสรางของบทสนทนาภายใตความความสัมพันธที่ไม

เทาเทียมระหวางอํานาจของทั้งสองฝาย งานวิจัยน้ีไดนําแนวทางการวิเคราะหบทสนทนาทั้ง 4 

ประการคือ turn design, social action, sequence organization และ repair ขางตนมาใชเพื่อ

ศึกษาโครงสรางการสนทนา การสื่อสารขณะสัมภาษณงานระหวางผูถูกสัมภาษณ และผูสัมภาษณงาน 

เพื่อการวิเคราะหอยางถึงแกนแทวากระบวนการ โครงสรางของบทสนทนาที่เกิดข้ึนดําเนินการไปใน

รูปแบบใด 
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ความเชื่อมั่นและความนาเชื่อถือจากขอมูลภาคสนาม 

 การวิจัยในแนวปฎิฐานนิยมมุงเนนที่จะทดสอบสมมุติฐานฐานและตรวจสอบทฤษฏี มัก

ใหความสําคัญตอคาความเช่ือมั่นและความนาเช่ือถือจากขอมูลภาคสนามโดยการใชตัวเลขสถิติเขามา

คํานวณและใหความตระหนักเกี่ยวกับวิธีการไดมาของขอมูลวามีความเที่ยงตรงหรือไม อยางไรก็ดี 

ภายใตกระบวนทัศนที่แตกตางทางวิธีวิทยาแบบเชิงคุณภาพ ก็ไมไดแปลวาจะไมมีความเที่ยงตรงหรือ

คาความเช่ือมั่นในขอมูลน้ันภายใตกระบวนทัศนในวิธีวิทยา ภววิทยา (ontology) คือสภาวะดํารงค

อยูของความเปนจริงของปรากฏการณหรือสภาวะและธรรมชาติของความจริงที่ดํารงอยู คําถาม

สําคัญตอแนวคิดน้ีคือการคนหาวาความจริงดํารงอยูเกิดข้ึนไดอยางไร เงื่อนไขและปจจัยที่ทําใหความ

จริงดังกลาวเกิดข้ึนและความสัมพันธระหวางองคประกอบของสิ่งน้ันคืออยางไรอาจกลาวอยางยอได

วาภววิทยาของปรากฏการณทางสังคม คือความจริงที่นักวิจัยกําลังศึกษาอยูน้ันเอง ทั้งน้ีเพื่อแสดงให

เห็นวาถึงแมในงานวิจัยครั้งน้ีจะดําเนินภายใตกรอบภววิทยาดังกลาว ยอมหลีกเลี่ยงไมไดวา การหาคา

ความเช่ือมั่นและความนาเช่ือถือจากขอมูลภาคสนามยอมทําไปควบคูกับการวิจัยครั้งน้ี ซึ่งสามารถ

อธิบายไดพอสังเขปดังน้ี 

 ความเชื่อมั่นของการวิจัย  

 หัวใจหลักของการวิจัยครั้งน้ีคือการสัมภาษณเชิงลึกและการวิเคราะหบทสนทนา                 

(Conversation Analysis) ซึ่งทั้งสองวิธีวิทยาดังกลาว ลวนใชเครื่องมือในการวิจัยรวมกัน คือการ

บันทึกทั้งเสียงและภาพเคลื่อนไหว ความแมนยําของของขอมูลจึงมีสูงเพราะเสียงและอิริยาบถ 

อากัปกิริยาตางๆจึงไดถูกบันทึกไวแลว การวิเคราะหขอมูลเกิดข้ึนจากการถอดเทปบันทึกเสียงและ

การดูภาพอิริยาบถจากกลองวิดีทัศน การกระทําเชนน้ีนักวิจัยจะกระทําซ้ําไปซ้ํามาเพื่อใหเกิดความ

แนใจและเพื่อใหขอมูลมีความแมนยํา ทั้งน้ีการบันทึกดวยเครื่องบันทึกดังกลาวสามารถที่จะกลับไป

ตรวจสอบไดในกรณีเกิดความไมแนใจของขอมูล เพราะฉะน้ันแลวความเช่ือมั่นของขอมูลจึงมีสูง 

 ความเท่ียงตรงของขอมูล 

 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยขอมูลสัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview) ผูวิจัยไดใชแนว

คําถามกึ่งโครงสราง ที่ออกแบบมาจากการทบทวนแนวคิดทฤษฏีทั้งน้ีผูวิจัยไดมีการปรึกษาแนว

คําถามดังกลาวกับผูเช่ียวชาญในสาขาน้ันๆ เพื่อใหแนวคําถามเกิดความเที่ยงตรงมากที่สุด โดยมีการ

ทดสอบเครื่องมือกอนใชจริงในการสัมภาษณกลุมเปาหมาย (pre-test) ซึ่งหลังการทบสอบดังกลาวจะ

มีการปรับแกเพื่อใหการวิจัยไดเขาถึงความจริงของกระบวนการการสรางความนาเช่ือถือของผูเขารับ

การสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายมากที่สุด 
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 ความนาเชื่อถือ 

 ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเชิงลึกและการวิเคราะหการสนทนา เปนขอมูลที่ไดจากการ

ถอดเทปและการเฝาดูกลองวีดีโอ ถึงไดถูกบันทึกเสียงและภาพไวแลว เสียงและภาพเหลาน้ันเปน

เครื่องยืนยันวาขอมูลที่ไดมาเปนขอมูลที่เกิดข้ึนจริง โดยยืนยันจากเครื่องบันทึกเทปและกลองวิดีทัศน

ดังกลาว การสัมภาษณงานก็เกิดข้ึนจริง บทสนทนาเกิดข้ึนจริง เพราะฉะน้ันความนาเช่ือถือของขอมูล

จึงเกิดข้ึนดังกลาว 

 

จริยธรรมในการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 ในงานวิจัยทุกทางดานสังคมศาสตร ทุกประเภท ปฏิเสธไมไดวายอมเกี่ยวของกับมนุษย 

ถึงแมวาจะไมไดมีการกระทําตอรางกายมนุษย เชน การเจาะเลือดเชนในการวิจัยในเชิงการแพทย แต

อยางไรก็ดีงานวิจัยอาจมีผลกระทบตอตัวผูถูกวิจัยทั้งดานครอบครัว ชุมชน สังคม เศรษฐกิจ ฉะน้ัน

แลวงานวิจัยเชิงคุณภาพดานสังคมศาสตรจึงละเลยจริยธรรมดานการวิจัยไมได งานวิจัยช้ินน้ีผูวิจัย

พยายามที่นําวิธีวิทยาในเชิงสังคมศาสตรกาวขามมาสูพรมแดนของการศึกษาในเชิงธุรกิจ แตก็มิได

ละเลยที่จะใหความสําคัญแกจริยธรรมในการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 ผูวิจัยใหความสําคัญกับจรรยาบรรณในนักวิจัยคุณภาพ โดยในงานน้ีมีการคํานึงถึง

ปญหาเชิงจรรยาบรรณต้ังแตข้ันตอนการวางแผนวิจัย เริ่มต้ังแตการเลือกหัวขอวิจัย ปญหาวิจัยบาง

เรื่องอาจถกเถียงไดมากกวาควรทําหรือไมควรทํา ทําแลวใครไดประโยชน ทําแลวไดอะไร ให

ความสําคัญในข้ันตอนของการเผยแพรการวิจัยควรมีการปกปดขอมูลเปนความลับ (confidentiality) 

และการไมใชช่ือจริงของผูใหขอมูล (anonymity) ในกรณีที่อาจสงผลกระทบในเชิงลบตอผูใหขอมูล 

พยายามรักษาดุลระหวางสิทธิและหนาที่ของผูวิจัยหรือกลาวอีกนัยหน่ึงคือระหวางเสรีภาพทาง

วิชาการกับจรรยาบรรณ ระมัดระวังไมใหขอมูลแกฝายใดฝายหน่ึงที่อยูในความขัดแยงนําไปใช

ประโยชน (อคิน รพีพัตนและคณะ, 2546) ทั้งน้ีผูวิจัยเคารพสิทธิพื้นฐานความเปนมนุษยและพึง

ระมัดระวังผลกระทบที่อาจจะเกิดข้ึนแกผูเขารวมโครงการวิจัย ซึ่งการออกแบบการวิจัยในทุกข้ันตอน

ควรนําจริยธรรมในการวิจัยเขาพิจารณาซึ่งถึงแมวาจริยธรรมการวิจัยจะไมไดอยูในกระบวนการวิธี

วิทยาการวิจัย แตเปนวิธีการที่ออกแบบควบคูกันไปได 

 

สรุป 

 ในงานวิจัยช้ินน้ีจึงมุงเนนที่จะปรับประยุกตใชศาสตรทางดานสังคมรวมกับศาสตร

ทางดานอื่นๆในการแตกแขนง เพื่อคนหากระบวนการประกอบสรางความนาเช่ือถือของผูเขารับการ

สัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขาย ใชวิธีการการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview) เพื่อ

มุงเนนใหเห็นปรากฏการณที่เกิดข้ึนจากพฤติกรรมของมนุษยที่อยูในสังคมน้ันๆ ซึ่งในการวิจัยครัง้น้ีจะ
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เนนไปที่การประกอบสรางความนาเช่ือถือ และการสรางตัวตนของคนในสังคมที่เนนอาชีพดานฝาย

ขายและระบุเจาะจงลงไปในตําแหนงที่เปนผูจัดการฝายขาย โดยใชการวิเคราะหขอมูลที่เกิดข้ึนจาก

การสัมภาษณเชิงลึก ระบุวิธีการสรางความนาเช่ือถือและการสรางตัวตนภายใตบริบทการสัมภาษณ

งาน โดยมีการใชวิธีการวิเคราะหบทสนทนา (Conversation Analysis) เพื่อศึกษาถึงโครงสรางการ

สนทนา ภาษาที่ใช ปฏิกิริยา ทาทาง การถามตอบระหวางสัมภาษณ การวิเคราะหบทสนทนาเปนการ

ถอดรหัสโลกทัศนของผูเขารับการสัมภาษณงาน ซื่งปฏิเสธไมไดวา โลกทัศนชุดหน่ึงยอมถูกหลอหลอม

โดยผานสังคม วัฒนะธรรม การศึกษา การเลี้ยงดู ซึ่งหากพิจารณาอยางเฉพาะเจาะจงอาจกลาวไดวา

ตัวตนของ “นักขาย” น้ันไดถูกหลอหลอมมาไมเหมือนกัน ฉะน้ันการวิเคราะหบทสนทนาจะชวยให

ผูวิจัยเขาถึงขอมูลเพื่อนําไปสูขอสรุปเบื้องตนไดมากย่ิง ซึ่งงานลักษณะดังกลาว อานันท กาญจนพันธุ 

(2552) เรียกวาเปน “วิธีคิดเชิงซอน”ในการเช่ือมโยงความคิด (conceptualization) ซึ่งกระบวนการ

สําคัญในวิธีวิทยาดังกลาว อยูที่กระบวนการในการวิเคราะหขอมูล ซึ่งไมไดเกิดจากการตีความของ

นักวิจัยเพียงฝายเดียว แตเกิดจากขอมูลที่ไดมาเปนหลักเบื้องตนที่นําไปสูขอสรุปในเชิงทฤษฎี 
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บทท่ี 4 

โครงสรางการสนทนาภายใตบริบทการสัมภาษณงาน 

 

บทนํา  

 บทที่ 4 และบทที่ 5 เปนบทวิเคราะหขอมูล ขอมูลที่นํามารายงานในสองบทน้ีมาจาก

การเก็บขอมูล 2 อยางคือ 1) การสัมภาษณระดับลึกและ 2) การบันทึกการสนทนา ขอมูลจากการ

สัมภาษณระดับลึกชวยใหงานวิจัยน้ีเห็นวาผูบริหารของบริษัทแบง (categorize) ผูถูกสัมภาษณ

ออกเปนกลุม ขอมูลในสวนน้ีชวยใหเห็นวาบุคคลใดเปนบุคคลที่สมควรไดรับงาน  

ขอมูลจากการสนทนาชวยใหงานวิจัยน้ีวิเคราะหโครงสรางของการสนทนาในบริบทการ

สัมภาษณงานในธุรกิจเครื่องสําอาง ขอมูลในสวนน้ีมาจากการวิเคราะหการสัมภาษณระหวางผู

สัมภาษณซึ่งเปนผูบริหารองคกรจํานวน 1 รายและผูเขารับการสัมภาษณจํานวน 10 ราย โครงสราง

ของการสนทนาในบทน้ีถือเปนโครงสรางของการกระทําทางสังคม (structure of social action) คํา

วา “โครงสรางของการกระทําทางสังคม” หมายถึง การพูดคุยของมนุษยเปนการกระทําที่มีภาพแบบ 

(pattern) มีข้ันตอน มิไดเกิดข้ึนอยางไมมีที่มาที่ไปในระหวางการสนทนา มิไดเปนไปแบบไรทิศทาง 

(ไพโรจน วิไลนุช, 2554)  

ในการนําเสนอขอมูล (data presentation) ในบทน้ีและบทที่ 5 ผูวิจัยพรรณนาสิ่งที่

คนพบกอน จากน้ันผูวิจัยนําบทสัมภาษณที่เกี่ยวของมานําเสนอ บทสัมภาษณที่ตัดมาน้ีเรียกเปน

ภาษาอังกฤษวา excerpt  ภายในบทสัมภาษณน้ีผูวิจัยใสเครื่องหมายเพื่อแสดงใหเห็นวาผูพูดพูด

อยางไร ยกตัวอยางในกรณีที่ผูพดูสองคนพูดพรอมกันหรือเหลื่อมกัน ผูวิจัยก็จะใสเครื่องหมาย [ 

การใสเครื่องหมายในบทสัมภาษณถือเปนขอบังคับของวิธีวิทยาการวิเคราะหการสนทนา

และขอตกลงรวมกันของนักวิชาการดานการวิเคราะหการสนทนา ขอมูลที่ถอดออกมาน้ีมิใชขอมูลดิบ

เพียงแตชวยอํานวยความสะดวกในการวิเคราะหขอมูลเทาน้ัน  (ไพโรจน วิไลนุช, 2556) ขอมูลดิบคือ

ขอมูลที่บันทึกลงในแถบบันทึกเสียงหรือวีดิทัศน  

บทสัมภาษณที่ยกมาสวนใหญเปนภาษาไทยภาคกลาง ศัพทเทคนิคที่เกี่ยวของกับงานฝาย

ขายและงานการตลาด ในกรณีที่ผูพูดใชภาษาตางประเทศ ผูวิจัยก็จะเขียนทับศัพทเปนตนวาคําวา 

life ford, eyeliner และ eye shadow  

นอกจากน้ีในระหวางการวิเคราะหขอมูลหากการสนทนาในชวงใดมีความจําเปนที่ผูวิจัย

ควรนําเสนอภาพ ผูวิจัยก็จะนําภาพจริงที่ตัดจากวีดิทัศนมานําเสนอ แตภาพเหลาน้ีไมชัด ผูอื่นไม

ทราบวาผูใหขอมูลคือใคร ผูวิจัยทําใหภาพเหลาน้ีไมชัดโดยการปดบังใบหนาและใชคอมพิวเตอรทําให

สีของภาพบางสวนเขมและบางสวนจาง 
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ในสวนแรก ผูวิจัยขอใหรายละเอียดเกี่ยวกับตัวผูถูกสัมภาษณและสัญลักษณที่ใชแทนผูให

สัมภาษณแตละคน การกําหนดสัญลักษณน้ีเพื่อประโยชนในการอางอิงวาบทพูดมาจากผูใหสัมภาษณ

คนใด ผูวิจัยขอใชสัญลักษณน้ีตลอดการวิจัย    

ผูวิจัยแบงกลุมผูถูกสัมภาษณออกเปน 3 กลุม ตามเกรดที่ไดจากการประเมินตามเกณฑ

ของบริษัท ดังน้ี กลุมแรกคือ กลุม A มีจํานวน 2 คน กลุมที่ 2 คือกลุม B มีจํานวน 4 คน และกลุม

สุดทายคือ กลุม C จํานวน 4 คน  ผูวิจัยไดจัดกลุมตามคะแนนเพื่องายตอการนําขอมูลไปวิเคราะห 

และเพื่อความสะดวกในการเรียก ตามตารางที่ 2 ดังน้ี 

 

ตารางที่ 2 ตารางการจัดกลุมผูถูกสัมภาษณตามเกณฑการประเมิน 

 

กลุม เพศ คะแนน ชื่อแทน 

A หญิง 82 A1 

A ขาย 82 A2 

B หญิง 77 B1 

B ชาย 74 B2 

B ชาย 73 B3 

B ชาย 70 B4 

C ชาย 69 C1 

C หญิง 69 C2 

C หญิง 68 C3 

C ชาย 60 C4 

 

 

การใชสัญลักษณแทนผูใหขอมูลหลักแตละคนมีวัตถุประสงคเพื่อใหเกิดจริยธรรมในการ

วิจัย เปนการรักษาความลับของผูใหขอมูล นอกจากสัญลักษณแทนแลว ผูวิจัยขอใหรายละเอียด

เกี่ยวกับประวัติผูถูกสัมภาษณโดยสังเขปตามที่ผูวิจัยไดมาจากการสัมภาษณเชิงลึกดังน้ี 
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     ประวัติผูถูกสัมภาษณงาน (พอสงัเขป) 

A1 คือผูถูกสัมภาษณงานเพศหญิง อายุ 43 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีคหกรรม

ศาสตรศึกษา ประสบการณทํางานทั้งหมด 19 ป ผูสัมภาษณตัดสินใจรับผูถูกสัมภาษณทานน้ีเขา

ทํางาน 

A2 คือผูถูกสัมภาษณงานเพศชาย อายุ 38 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี สาขา

บริหารการจัดการ ประสบการณการทํางานทั้งหมด 12 ป ผูสัมภาษณตัดสินใจรับผูถูกสัมภาษณทานน้ี

เขาทํางาน 

B1 คือผูถูกสัมภาษณงานเพศหญิง อายุ 40 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี คณะศิลป

ศาสตรและมนุษยศาสตร ประสบการณทํางานทั้งหมด 14 ป ผูสัมภาษณไดใหคะแนนผูถูกสัมภาษณ

ทานน้ีไว 77 คะแนน 

B2 คือผูถูกสัมภาษณงานเพศชาย อายุ 33 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีคณะ

มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ประสบการณทํางานทั้งหมด 9 ป ผูสัมภาษณไดใหคะแนนผูถูก

สัมภาษณทานน้ีไว 74 คะแนน 

B3 คือผูถูกสัมภาษณงานเพศชาย อายุ 42 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี คณะการ

จัดการ สาขาการตลาด ประสบการณทํางานทั้งหมด 20 ป ผูสัมภาษณไดใหคะแนนผูถูกสัมภาษณ

ทานน้ีไว 73 คะแนน 

B4 คือผูถูกสัมภาษณงานเพศชาย อายุ 32 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี คณะ

วิศวกรรม สาขาวิศวกรรมอิเล็กทรอนิกสและโทรคมนาคม และจบการศึกษาในระดับปริญญาโท

เศรษฐศาสตรธุรกิจ ประสบการณทํางานทั้งหมด 9 ป ผูสัมภาษณไดใหคะแนนผูถูกสัมภาษณทานน้ีไว 

70 คะแนน 

C1 คือผูถูกสัมภาษณงานเพศชาย อายุ 35 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จิตวิทยา 

และจบการศึกษาในระดับปริญญาโท บริหารการตลาด ประสบการณทํางานทั้งหมด 10 ป ผู

สัมภาษณไดใหคะแนนผูถูกสัมภาษณทานน้ีไว 69 คะแนน 

C2 คือผูถูกสัมภาษณงานเพศหญิงอายุ 36 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี ศิลปะ

ศาสตร เอกภาษาอังกฤษ และจบปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ เอกการตลาด ประสบการณทํางาน

ทั้งหมด 15 ป ผูสัมภาษณไดใหคะแนนผูถูกสัมภาษณทานน้ีไว 69 คะแนน 

C3 คือผูถูกสัมภาษณงานเพศหญิงอายุ 40 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี เอก

ภาษาอังกฤษเพื่อธุรกิจ และจบปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ เอกการตลาด ประสบการณทํางาน

ทั้งหมด16 ป ผูสัมภาษณไดใหคะแนนผูถูกสัมภาษณทานน้ีไว 68 คะแนน 

C4 คือผูถูกสัมภาษณงานเพศชาย อายุ 40 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี คณะการ

จัดการ สาขาการเงินและการบัญชี ประสบการณทํางานทั้งหมด 16 ป ผูสัมภาษณไดใหคะแนนผูถูก

สัมภาษณทานน้ีไว 60 คะแนน 
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ในสวนตอไป ผูวิจัยขอวิเคราะหโครงสรางในการสนทนาซึ่งเปนหัวใจของบทน้ี ขอมูลที่

นํามาวิเคราะหเปนการสนทนาที่เกิดข้ึนอยางเปนธรรมชาติ (naturally occurring data) ซึ่งถือเปน

ขอมูลที่เกิดข้ึนจริงและมิไดเกิดมาเพื่องานวิจัยน้ีโดยตรง แตเปนขอมูลที่เกิดข้ึนในองคกรธุรกิจที่

องคกรมีในระหวางการสัมภาษณงานจริง 

 

โครงสรางการสนทนาภายใตบริบทการสัมภาษณงาน 

ในการวิเคราะหใหเห็นโครงสรางของการสนทนาน้ีมาจากการศึกษาการสนทนาในวีดิทศัน

ซ้ําไปซ้ํามา ขอมูลจากการสนทนาทําใหเห็นวาผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณคุยกันโดยอยูบน

ความสัมพันธเฉพาะ กลาวคือฝายหน่ึงกําลังจะเปนนายจางและอีกฝายกําลังจะเขามาเปนพนักงานใต

บังคับบัญชา ความสัมพันธน้ีจึงทําใหการสื่อสารปรากฏออกมาในลักษณะไมสมดุล (asymmetry) มี

การกระจายอํานาจอยางไมเทาเทียม (กรชนก นันทกนก, 2556) ผูสัมภาษณมีอํานาจมากกวาผูถูก

สัมภาษณ ขอมูลแสดงใหเห็นวาโครงสรางของการสนทนามี 4 ชวง ดังน้ี 

ชวงที่หน่ึงคือชวงเปดการสนทนา  

ชวงที่สองคือชวงเลาประสบการณ 

ชวงที่สามคือชวงทดสอบและประเมิน 

และชวงที่สี่คือชวงปดการสนทนา 

ผูวิจัยขอนําเสนอโครงสรางการสนทนาในรูปตารางเพื่อใหผูอานเขาใจชัดเจนข้ึนและตอ

จากตารางน้ี ผูวิจัยขออธิบายชวงตางๆ ภายใตโครงสรางการสนทนาอยางละเอียด ตอไปน้ีเปนการ

นําเสนอตารางแสดงเวลาในการสนทนาแตละชวงของผูถูกสัมภาษณทั้ง 10 ราย ตามตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 โครงสรางการสนทนาผูถูกสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขาย 

 

โครงสรางบทสนทนา 

ผูถูก

สัมภาษณ ชวง 

เวลาเร่ิม 

(h:m:s) 

เวลา

สิ้นสุด 

จํานวน

นาท ี หัวขอสนทนา 

A1 เปดการสนทนา 0:00:43 0:00:53 0:00:10 ทักทาย ถามชื่อ 

  ประสบการณ 0:00:54 0:14:36 0:13:42 ประสบการณทํางาน 

          ขอมูลเก่ียวที่ทํางานแตละที ่

          การศึกษา 

          ความสําเร็จ 

  

ทดสอบและ

ประเมิน 0:14:37 0:17:56 0:03:19 การถาม-ตอบ 

          เร่ืองทั่วไป, สวนตัว, ครอบครัว, การเดินทาง 

  ปดการสนทนา 0:17:57 0:24:52 0:06:55 เปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณถาม 

A2 เปดการสนทนา 0:00:11 0:00:46 0:00:35 ทักทาย ถามชื่อ 

  ประสบการณ 0:00:47 0:08:56 0:08:09 ประสบการณทํางาน 

          ขอมูลเก่ียวที่ทํางานแตละที ่

  

ทดสอบและ

ประเมิน 0:08:57 0:34:50 0:25:53 เร่ืองสวนตัว 

          ความสําเร็จในอดีต 

  ปดการสนทนา 0:34:51 0:41:50 0:06:59 เปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณถาม 

B1 เปดการสนทนา 0:00:00 0:00:20 0:00:20 ทักทาย ถามชื่อ ถามที่อยู 

  ประสบการณ 0:00:21 0:06:52 0:06:31 ประสบการณทํางาน 

  

ทดสอบและ

ประเมิน 0:06:53 0:24:40 0:17:47 ถามความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑDCASH 

          ชีวิตสวนตวั การเลี้ยงลูก ครอบครัว 

  ปดการสนทนา 0:24:41 0:44:30 0:19:49 เปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณถาม 

B2 เปดการสนทนา 0:00:02 0:01:09 0:01:07 ผูสัมภาษณเคยเปนอาจารยสอนผูถูกสัมภาษณ 

          ทักทาย ถามสารทุกขสุกดิบ 

  ประสบการณ 0:01:10 0:06:55 0:05:45 ประสบการณทํางาน 

          การศึกษา 

  

ทดสอบและ

ประเมิน 0:06:56 0:15:23 0:08:27 ความรูเก่ียวกับบริษัทและผลิตภัณฑ 

          พูดคุยทั่วไป 

  ปดการสนทนา 0:15:24 0:17:57 0:02:33 เปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณถาม 
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ตารางที่ 3 โครงสรางการสนทนาผูถูกสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขาย (ตอ) 
 

โครงสรางบทสนทนา 

ผูถูก

สัมภาษณ ขั้นตอน 

เวลาเร่ิม 

(h:m:s) 

เวลา

สิ้นสุด 

จํานวน

นาท ี หัวขอสนทนา 

B3 เปดการสนทนา 0:00:03 0:00:35 0:00:32 สวัสดีทักทาย เชิญนั่ง 

  ประสบการณ 0:00:36 0:25:30 0:24:54 ประสบการณทํางาน 

          เร่ืองสวนตัว ครอบครัว 

  ทดสอบและประเมิน 0:25:31 0:38:50 0:13:19 การวางแผน การบริหารงาน 

          ความรูเก่ียวกับบริษัทและผลิตภัณฑ 

  ปดการสนทนา 0:38:51 0:54:20 0:15:29 เปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณถาม 

B4 เปดการสนทนา 0:00:00 0:00:40 0:00:40 ทักทาย พูดคุยเร่ืองสินคาตัวอยางที่นํามา 

  ประสบการณ 0:00:41 0:17:40 0:16:59 ประสบการณทํางาน 

          การศึกษา 

  ทดสอบและประเมิน 0:17:41 0:19:17 0:01:36 แนวทางการบริหารงาน 

  ปดการสนทนา 0:19:18 0:40:56 0:21:38 เปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณถาม 

C1 เปดการสนทนา 0:00:48 0:01:28 0:00:40 เชิญเขาหอง ทักทาย เชิญนั่ง  

  ประสบการณ 0:01:29 0:08:59 0:07:30 ประสบการณทํางาน 

          ที่อยูอาศัย  

          การศึกษา 

  ทดสอบและประเมิน 0:09:00 0:42:00 0:33:00 แนวทางการบริหารงาน 

          ความรูเก่ียวกับบริษัทและผลิตภัณฑ 

  ปดการสนทนา 0:42:01 0:55:33 0:13:32 เปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณถาม 

C2 เปดการสนทนา 0:00:46 0:01:08 0:00:22 ทักทาย เชิญนัง่ 

  ประสบการณ 0:01:09 0:15:25 0:14:16 ประสบการณทํางาน 

          เร่ืองครอบครัว  

  ทดสอบและประเมิน 0:15:26 0:17:55 0:02:29 ความรูเก่ียวกับบริษัทและผลิตภัณฑ 

          แนวทางการบริหารงาน 

  ปดการสนทนา 0:17:56 0:20:47 0:02:51 เปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณถาม 

C3 เปดการสนทนา 0:00:03 0:00:17 0:00:14 ทักทาย เชิญนัง่ 

  ประสบการณ 0:00:18 0:08:41 0:08:23 ประสบการณทํางาน 

          เร่ืองครอบครัว  

  ทดสอบและประเมิน 0:08:42 0:16:47 0:08:05 ความรูเก่ียวกับบริษัทและผลิตภัณฑ 

          ความถนัด และความชอบ 

  ปดการสนทนา 0:16:48 0:18:00 0:01:12 เปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณถาม 
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ตารางที่ 3 โครงสรางการสนทนาผูถูกสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขาย (ตอ) 

 

โครงสรางบทสนทนา 

ผูถูกสัมภาษณ ขั้นตอน เวลาเร่ิม (h:m:s) 

เวลา

สิ้นสุด 

จํานวน

นาท ี หัวขอสนทนา 

C4 เปดการสนทนา 0:00:00 0:00:05 0:00:05 ทักทาย เชิญนัง่ 

  ประสบการณ 0:00:06 0:06:37 0:06:31 ประสบการณทํางาน 

          เร่ืองชีวิต life style ทั่วไป 

  ทดสอบและประเมิน 0:06:38 0:18:45 0:12:07 ความรูเก่ียวกับบริษัทและผลิตภัณฑ 

          การบริหารงาน 

  ปดการสนทนา 0:18:46 0:22:07 0:03:21 เปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณถาม 

 
 

ชวงเปดการสนทนา 

ชวงเปดการสนทนาน้ีเปนชวงที่ใชเวลานอยที่สุด เวลาที่ใชโดยเฉลี่ยอยูที่ 31 วินาที ฉาก

ของการเปดการสนทนาเริ่มตนจากผูถูกสัมภาษณเดินเขามาในหองสัมภาษณ จากน้ันก็มีการทักทาย

กัน เชน การสวัสดี การยกมือไหว ผูสัมภาษณเชิญใหผูถูกสัมภาษณน่ัง ในระหวางน้ีมีการแสดงออก

ทางภาษากายในลักษณะตางๆ เชน ย้ิม หนาเฉยหรือผงกศีรษะ  

  เมื่อการน่ังเรียบรอยแลว ผูสัมภาษณเริ่มตนการสนทนาโดยเปนผูถามคําถาม การถาม

ในชวงน้ีเปนการถามในเรื่องประสบการณและเริ่มเขาสูชวงเลาประสบการณซึ่งเปนชวงที่ 2 ของ

โครงสรางการสนทนาในการสัมภาษณงาน 

ตอไปน้ีเปนการยกตัวอยางบทสนทนาในชวงเปดการสนทนา ผูวิจัยขอนําเสนอขอมูล

บางสวนในชวงเปดการสนทนา หลังจากผูวิจัยวิเคราะหขอมูลจากการสนทนาแลว ผูวิจัยขอนําเสนอ

ภาพผูถูกสัมภาษณที่เกี่ยวของมาประกอบเพื่อความชัดเจนในการวิเคราะหขอมูล เปนตนวาภาพใน

ขณะที่ผูถูกสัมภาษณเดินเขามาในหองสัมภาษณและยกมือไหวหรือภาพทาทางของผูถูกสัมภาษณใน

ระหวางรอใหผูสัมภาษณถาม 

 #4.1[DCASH-Sales Manager-A1-2016-00:00:43] [วีดิทัศน] 

[การนําเสนอบทสนทนาเพื่อประกอบการอธิบายในการวิเคราะหขอมูลตามระเบียบวิธีวิทยา ผูวิจัย

ตองบอกที่มาของขอมูลอยางนอย 3 สวน แตสําหรับงานวิจัยน้ีผูวิจัยนําเสนอที่มาของขอมูล 5 สวน 

คือ สวนที่ 1 บอกถึงบริษัทที่งานวิจัยที่ไดเขาไปทําการวิจัยและเก็บขอมูล สวนที่ 2 บอกถึงตําแหนงที่

งานวิจัยน้ีไดนํามาวิเคราะหและเก็บขอมูล สวนที่ 3 ระบุสัญลักษณแทนผูใหขอมูลแตละคน สวนที่ 4 

แสดงเวลาของบทสนทนาที่นํามาวิเคราะหจากการวีดิทัศน เชน 00:01:11 หมายถึงบทสนทนาน้ี

เกิดข้ึนนาทีที่ 1 วินาทีที่ 11 เปนตน] 
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1     ผูสัมภาษณ        เรียนเชิญคับ (.)  คุณ A1 

2     ผูถูกสมัภาษณ    สวัสดีคะ ((หยุดยืนหนาประตูและยกมือไหว))  

3    ขออนุญาตคะ 

4     ผูสัมภาษณ       เชิญน่ังคับ   

5     ผูถูกสมัภาษณ    ((น่ังทีเ่กาอี)้) ขอบคุณคะ  

6                    ((วางสมุดบันทกึและเปดสมุดบันทึก)) 

 

ในการสัมภาษณงานครั้งน้ี ผูถูกสัมภาษณมากอนเวลา 30 นาที กอนที่จะมีการสนทนาน้ี

ผูถูกสัมภาษณไดเดินมารอหนาหองสัมภาษณเพื่อรอใหผูสัมภาษณเรียกเขามาในหองเมื่อพรอม 

ในบรรทัดที่ 1 ผูสัมภาษณซึ่งเปนผูบริหารขององคกรเชิญผูถูกสัมภาษณที่มาสมัครงาน

เขามาในหองสัมภาษณโดยกลาววา “เรียนเชิญคับ (.)  คุณA1” เห็นไดวาผูสัมภาษณเปนผูเริ่มการ

สนทนาโดยการเชิญ 

ในบรรทัดที่ 2 และ 3 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองโดยกลาววา “สวัสดีคะ” ในขณะที่กลาว

คําน้ีผูถูกสัมภาษณหยุดยืนอยูหนาประตูและยกมือไหว” หลังจากน้ันจึงขออนุญาตเพื่อเขาสูหอง

สัมภาษณ บทสนทนาโตตอบน้ีมีขอสังเกตคือเมื่อผูสัมภาษณกลาวเชิญผูถูกสัมภาษณเขามาในหอง ผู

ถูกสัมภาษณควรจะตอบโดยใชคําวาขอบคุณหรือตอบรับคําเชิญโดยใชคําวา “คะ” ซึ่งการปฏิบัติน้ี

เปนการทําตามบรรทัดฐานทางสังคม แตขอมูลแสดงใหเห็นวาผูถูกสัมภาษณกลับเลือกตอบสนองโดย

ทักทายดังที่เธอกลาววา “สวัสดีคะ” 

ในบรรทัดที่ 4 ผูสัมภาษณเชิญใหผูถูกสัมภาษณน่ัง เมื่อผูถูกสัมภาษณไดยินดังน้ัน จึงน่ัง

บนเกาอี้และกลาววา “ขอบคุณคะ” ดังปรากฏในบรรทัดที่ 5 การกลาวคําน้ีแสดงใหเห็นวาผูถูก

สัมภาษณตีความบทพูดกอนหนาวาเปนคําเชิญจึงตอบรับคําเชิญและกลาวขอบคุณ ในผลัดการพูดน้ีผู

ถูกสัมภาษณวางสมุดบันทึกลงบนโตะและเปดสมุดบันทึก การเปดสมุดบันทึกอาจจะสื่อใหเห็นวามี

ความพรอมในการพูดคุย เราคงไมปฏิเสธวาหากมีคนปฏิบัติเชนน้ีตอหนาเรา เราก็คงอาจจะมี

ความเห็นวาบุคคลน้ีตองการไดงานและเปนบุคคลที่มีความพรอมในการเขาทํางาน ขอมูลจากวีดิทัศน

แสดงใหเห็นดวยวาผูถูกสัมภาษณย้ิมในระหวางการรอสัมภาษณ เพื่อใหผูอานเห็นอิริยาบถในชวงที่

ผูวิจัยพรรณนาไวอยางชัดเจน ผูวิจัยขอนําภาพในชวงดังกลาวมานําเสนอตามภาพที่ 4.1 และ 4.2 
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ภาพที่ 5 ภาพแสดงการไหวกอนเขาของผูถูกสัมภาษณ A1 

จากภาพที่ 5 แสดงใหเห็นถึงทาทางขณะที่ผูถูกสัมภาษณ A1 เดินเขามาหยุดที่หนาประตู

แลวกลาวทักทายผูสัมภาษณงาน 

ภาพที่ 6 ภาพแสดงทาทางของผูถูกสัมภาษณ A1 ขณะอยูในทาพรอมและรอใหผูสัมภาษณถาม 

#4.2 [DCASH-Sales Manager-A2-2016-00:00:11] [วีดิทัศน] 

1     ผูถูกสมัภาษณ  ((เดินเขามาในหอง)) สวัสดีคราบ::: 

2     ผูสัมภาษณ      ((เงยหนาข้ึนมอง)) สวัสดีคับ (.) เชิญ (.) เชิญ (.) 

3        เชิญคับเชิญ (.) เชิญน่ังคับ 

4     ผูถูกสมัภาษณ   ((จบัเกาอี้เลื่อนออก)) หวัดดีคับ (.) หวัดดี  

5  ((น่ังลง จัดระเบียบตัวเอง)) 
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ผูถูกสมัภาษณรายน้ีเปนผูถูกสัมภาษณลําดับที่ 2 ของวันสัมภาษณงาน ผูถูกสัมภาษณ

รายแรกออกจากหองสมัภาษณไปประมาณ 3 นาทีกอนหนาที่ผูถูกสัมภาษณรายน้ีจะเขามา ขณะเขา

มาผูสมัภาษณกําลังเปดเอกสารใบสมัคร 

ในบรรทัดที่ 1 ผูถูกสัมภาษณเดินเขามาในหองสัมภาษณพรอมกลาววา “((เดินเขามาใน

หอง)) สวัสดีคราบ:::” เพื่อใหผูสัมภาษณทราบวาตนไดเขามาในหองสัมภาษณ เห็นไดวาฝายทีเ่ริม่การ

สนทนาคือผูถูกสมัภาษณโดยการทักทาย บทสนทนาน้ีมีขอสังเกตคือเมื่อผูถูกสัมภาษณสงัเกตเห็นวาผู

สัมภาษณกําลังใหความสนใจกับสิ่งอื่นและไมไดเชิญตนเขาหอง แตตนตองเขามาในหองเพื่อรบัการ

สัมภาษณตามตารางเวลาที่กําหนดไว ผูถูกสัมภาษณจงึเปนฝายเริ่มการสนทนาโดยการทักทาย 

ในบรรทัดที่ 2 และ 3 ผูสัมภาษณตอบสนองการทักทายของผูถูกสัมภาษณโดยการเงย

หนาข้ึนมองและกลาววา “สวัสดีคับ (.) เชิญ (.) เชิญ (.) เชิญคับเชิญ (.) เชิญน่ังคับ” ผูสัมภาษณได

กลาวทักทายกลบัและเชิญผูถูกสมัภาษณน่ัง บทสนทนาน้ีแสดงใหเห็นวาผูสัมภาษณอาจจะใหความ

สนใจในการเปดเอกสารโดยไมไดสังเกตเห็นวาผูถูกสัมภาษณกําลังเขามาใหหองสัมภาษณ เห็นไดจาก

การกลาวคําวา “เชิญ” หลายครัง้  

ในบรรทัดที่ 4 ผูถูกสัมภาษณกลาวทักทายอีกครั้งวา “((จับเกาอี้เลื่อนออก)) หวัดดีคับ (.) 

หวัดดี” พรอมกับเลื่อนเกาอี้ออกเพื่อน่ังและจัดระเบียบตนเอง เห็นไดวาผูถูกสัมภาษณรอใหผู

สัมภาษณเชิญน่ังกอน ขอสังเกตคือเมื่อผูสัมภาษณกลาวเชิญน่ัง ผูถูกสัมภาษณควรจะตอบโดยใชคําวา

ขอบคุณ แตจากขอมูลแสดงใหเห็นวาผูถูกสัมภาษณกลับเลือกตอบโดยการกลาววา “หวัดดี” ซึ่งเปน

การทักทาย อาจเน่ืองมาจากความต่ืนเตน ทําใหการสนทนาน้ีไมเปนไปตามบรรทัดฐานทางสังคม 

ขอมูลจากวีดิทัศนแสดงใหเห็นวาผูถูกสัมภาษณน่ังรอในทาที่สํารวมและย้ิมระหวางรอใหผูสัมภาษณ

เปนฝายถามตนกอน เพื่อใหผูอานเห็นอิริยาบถในชวงน้ีผูวิจัยขอนําเสนอภาพของผูถูกสัมภาษณรายน้ี

ตามภาพที่ 6 

 

ภาพที่ 7  ภาพแสดงใหเห็นอิริยาบถของผูถูกสัมภาษณ A2 ขณะน่ังรออยูในทาสํารวมใหผูสัมภาษณ

 เปนฝายถามกอน 
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 #4.3 [DCASH-Sales Manager-B1-2016-00:00:03] [วีดิทัศน] 

 

1     ผูสัมภาษณ         โอเค (.) เชิญเลยคับ (.) เชิญๆเลย 

2     ผูถูกสมัภาษณ      ((เดินคอมตัวมาน่ัง)) ขออนุญาตน่ังนะคะ 

3     ผูสัมภาษณ         จะ ((จัดระเบียบโตะ อุปกรณ เตรียมเอกสาร)) 

4     ผูถูกสมัภาษณ      ((น่ังลง จัดระเบียบเสือ้ผาใหเรียบรอย จับซอง 

5                           เอกสารทีเ่ตรียมมาวางใหเรียบรอย จับจมูกและ 

6     ผูสัมภาษณ          รอ)) ((สวมแวนตา เปดเอกสาร)) ช่ืออะไรนะคับ           

 

ผูถูกสัมภาษณรายน้ีเปนผูถูกสัมภาษณลําดับแรกของวันสัมภาษณงาน โดยมาถึงกอน

เวลาสัมภาษณ 30 นาทีในขณะที่ผูถูกสัมภาษณมาสายกวาเวลาที่นัดไว 15 นาที ดังน้ันเมื่อผูสัมภาษณ

มาถึงจึงเห็นผูถูกสัมภาษณน่ังรออยูที่หนาหองสัมภาษณแลว 

ในบรรทัดที่ 1 เมื่อผูสัมภาษณเขามาในหองสัมภาษณและพรอมแลวจึงกลาววา “โอเค 

(.) เชิญเลยคับ (.) เชิญๆเลย” เพื่อเปนการเชิญใหผูถูกสัมภาษณที่รอหนาหองเขามาในหองสัมภาษณ 

ฝายที่เริ่มการสนทนาครั้งน้ีคือผูสัมภาษณงานโดยการกลาวเชิญ ขอสังเกตในการเปดการสนทนาน้ีคือ

การเปดการสนทนาโดยปกติมักเริ่มตนดวยการทักทาย โดยการกลาว “สวัสดี” แตในการเปดการ

สนทนาน้ีเริ่มดวยการกลาวเชิญซึ่งไมเปนไปตามบรรทัดฐานฐานสังคม อาจเน่ืองมาจากความเกรงใจ

ของผูสัมภาษณที่ใหผูถูกสัมภาษณรอหนาหองสัมภาษณเปนเวลา 15 นาที ผูสัมภาษณจึงขามการ

ทักทายและรีบเชิญผูถูกสัมภาษณเขาหองทันทีที่ตนพรอม 

ในบรรทัดที่ 2 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองการกลาวเชิญของผูสัมภาษณดวยการกลาววา 

“((เดินคอมตัวมาน่ัง)) ขออนุญาตน่ังนะคะ” ขณะที่กลาวตอบผูถูกสัมภาษณเดินคอมตัวดวยความ

นอบนอมมาน่ังที่เกาอี้ ในบริบทสังคมไทยผูที่อายุนอยกวามักเดินคอมตัวเมื่อมีการเดินผานผูที่อาวุโส

กวาเพื่อแสดงความเคารพในวัยวุฒิและคุณวุฒิ เชนเดียวกันกับการแสดงทาทางการเดินคอมตัวในผูถูก

สัมภาษณรายน้ี การแสดงทาทางการเดินคอมตัวอาจจะสามารถบงบอกไดถึงการแสดงความใหเกียรติ

และเคารพผูสัมภาษณ 

ในบรรทัดที่ 3 ผูสัมภาษณตอบกลับการขออนุญาตน่ังของผูถูกสัมภาษณดวยการกลาววา 

“จะ” เพื่อเปนการขานรับคําที่ผูถูกสัมภาษณกลาวกอนหนา  ขณะที่ขานรับน้ันผูสัมภาษณมีการจัด

ระเบียบโตะตนเอง และเตรียมเอกสาร 
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ในบรรทัดที่ 4 และ 5 ผูถูกสัมภาษณน่ังลง จัดระเบียบเสื้อผาตนเองใหเรียบรอย รวมถึง

นําซองเอกสารใบการสมัครงานวางไวบนโตะ นํามือขวาทับมือซายวางบนเอกสารที่วางไวบนโตะกอน

หนา การวางเอกสารไวบนโตะอาจจะสื่อใหผูสัมภาษณเห็นวาตนมีการเตรียมตัวมาดี ความต้ังใจใน

การมาสัมภาษณงาน รวมถึงความอยากที่จะไดนับคัดเลือกเขาทํางาน เพื่อใหเห็นความชัดเจนใน

อิริยาบถขณะที่ผูถูกสัมภาษณน่ังเรียบรอยและอยูในทาพรอมใหผูสัมภาษณถามคําถาม ผูวิจัยขอ

นําเสนอภาพประกอบ ตามภาพที่ 8 

 

 

ภาพที่ 8 ภาพแสดงทาทางของผูถูกสัมภาษณ B1 ขณะรอผูสัมภาษณเปดประเด็นชวงเลา

 ประสบการณ 

สรุปโครงสรางการสนทนาชวงเปดการสนทนา 

จากการศึกษาบทพูดและวิดีทัศนของผูถูกสัมภาษณทั้งสิ้นจํานวน 10 ราย รวมถึงการ

วิเคราะหบทพูดประกอบภาพจากตัวอยางขางตนจํานวน 3 รายน้ัน สามารถสรุปชวงการเปดบท

สนทนาไดดังน้ี 

ประการที่หน่ึงคือบทสนทนาเริ่มตนดวยการทักทาย  แมวาการทักทายดูเหมือนเปนการ

ทักทายปกติ แตแทจริงแลวเปนการทักทายกันเพื่อใหการปฏิสัมพันธเปนไปอยางมีเปาหมายเพื่อสราง

ระเบียบทางสังคมเกิดข้ึน  (social order) ระเบียบดังกลาวเปนการกําหนดแนวทางและประเด็นของ

เรื่องที่จะพูดคุยตอไป ดังบทพูดที่ไดยกตัวอยางไปกอนหนา แสดงใหเห็นวา ฝายใดเปนผู เริ่มการ

ทักทายกอนก็ไดทั้งผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ ผูถูกสัมภาษณสวนใหญจะหยุดยืนที่หนาประตูและ

ยกมือไหวกอนเขามาในหองผูสัมภาษณ ถาผูสัมภาษณเปนผูเริ่มบทสนทนากอนดวยการกลาววา 

“สวัสดีคับ” ผูถูกสัมภาษณจะตอบคําสวัสดีกลับพรอมยกมือไหว เปนการแสดงความเคารพและให

เกียรติผูสัมภาษณ ในบางทานมีการใชคําวา “ขออนุญาตนะคะ/คับ” กอนเขามาในหองสัมภาษณ การ

ขออนุญาตแสดงใหเห็นถึงการวางบทบาทของตนเองใหดอยกวาผูสัมภาษณงาน ประเด็นที่นาสนใจ 

คือ กรณีผูถูกสัมภาษณ C3 และผูถูกสัมภาษณ C4 ผูสัมภาษณเปดการสนทนากอนดวยคําวา “สวัสดี
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คับ” แตตัวผูถูกสัมภาษณไมมีการกลาวทักทายกลับ การพูดคุยจําเปนตองมีคูสนทนา บทสนทนาน้ันๆ 

จึงสมบูรณ แตในกรณีน้ีเมื่อไมมีการตอบกลับจากผูถูกสัมภาษณ C3 และ C4 ผูสัมภาษณขามไปถาม

เกี่ยวกับประสบการณอยางรวดเร็ว เน่ืองจากผูถูกสัมภาษณไมมีการตอบกลับ จากกรณีน้ีแสดงใหเห็น

วาเมื่อมีการทักทายคูสนทนา และคูสนทนาไมมีการตอบกลับ ฝายที่ทักทายกอนไดขามหัวขอในการ

พูดคุยไปประเด็นอื่นทั้งน้ีผูวิจัยเช่ือวาอาจเกิดจากความต่ืนเตน แตเมื่อผูสัมภาษณรูสึกไดจึงพยายาม

ปรับโครงสรางการสนทนาดวยการสอบถามเรื่องอื่น ทั้งน้ีเพื่อใหการสนทนาดําเนินตอไปได 

ประการที่สองคือหลังการทักทายผูถูกสัมภาษณรอใหผูสัมภาษณเปนฝายเปดประเด็นใน

การเขาสูชวงตอไป การสนทนาของมนุษยในชีวิตประจําวันในบางเรื่องน้ัน มนุษยมิไดเริ่มหรือพูดคุย

กันอยางตรงไปตรงมาหรือคิดจะเริ่มเมื่อใดก็เริ่ม (Benson and Hughes, 1983) มนุษยตองคํานึงถึง

วาคนที่จะคุยดวยคือใคร คุยเรื่องอะไรและควรเริ่มคุยอยางไร ดังน้ันการเปดประเด็นจึงเปนเรื่องสาํคัญ

โดยเฉพาะเมื่อตองพูดคุยกับคนอื่น ทั้งคนพูดและคนฟงตองรวมมือและมีความเขาใจรวมกันจึงจะทํา

ใหการสนทนาเกิดข้ึนได การเปดประเด็นที่ตองการจึงเกิดข้ึน ซึ่งในการสนทนาโดยทั่วไปคูสนทนาทั้ง

สองคนสามารถเปนผูเปดประเด็นการพูดคุยไดทั้งคู 

ชวงเลาประสบการณ 

ชวงเลาประสบการณน้ีเปนชวงที่ตอเน่ืองมาจากชวงเปดการสนทนา เวลาที่ใชโดยเฉลี่ย

อยูที่ 12 นาที การสนทนาในชวงน้ีเปนการบอกเลาประวัติสวนตัว ประวัติการศึกษา ประวัติการ

ทํางาน จากอดีตถึงปจจุบัน ประเด็นในการบอกเลาของผูถูกสัมภาษณถูกกําหนดโดยการต้ังคําถาม

ของผูสัมภาษณงาน 

ตอไปน้ีเปนการยกตัวอยางบทสนทนาระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ การยกบท

พูดที่เริ่มนําเขาสูชวงเลาประสบการณ และบทพูดที่เปนประเด็นในการวิเคราะหโครงสรางการสนทนา

ชวงเลาประสบการณพรอมภาพประกอบในการแสดงทาทางในบทพูดที่เปนประเด็น 

 #4.4 [DCASH-Sales Manager-A1-2016-00:00:54] [วีดิทัศน] 

 

1     ผูสัมภาษณ         ตอนน้ีคุณA1ทํางานอยูมั้ยคับ ((เปดดูเอกสาร)) 

2     ผูถูกสมัภาษณ     ยังทํางานอยูคะ ((ผงกศีรษะ)) 

3     ผูสัมภาษณ         อยูที่สตารน่ีนะ 

4     ผูถูกสมัภาษณ     ใชคะ ((ผงกศีรษะ)) 

5     ผูสัมภาษณ         sanitary ware (.)  ทําเกี่ยวกับเรื่องอะไรคับ  

6                 (.) สินคาเปนอะไรคับน่ี ((เงยหนาข้ึนจาก 
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7     ผูถูกสมัภาษณ     เอกสาร)) ออ::: ((ประสานมือกําวางไวที่ขอบ  

8             โตะ)) สินคาเปนสุขภัณฑในหองนํ้าคะ พวก   

9                สุขภัณฑแลวก็พวกอาง ((ยกมือสองขางหมุนไป- 

10     มา)) แลวก็ accessory 

 

บทพูดน้ีเปนบทพูดที่ตอเน่ืองจากชวงเปดการสนทนาที่ไดยกตัวอยางไปกอนหนา 

หลังจากผูถูกสัมภาษณน่ังลงที่เกาอี้ นําสมุดพกวางบนโตะ นํามือทั้งสองประสานกันและรอใหผู

สัมภาษณเปนฝายถามคําถามตนกอน  

ในบรรทัดที่ 1 ผูสัมภาษณเปดประเด็นการถามเพื่อเขาสูชวงเลาประสบการณโดยการ

กลาววา “ตอนน้ีคุณA1ทํางานอยูมั้ยคับ ((เปดดูเอกสาร))” ขณะที่ถามผูสัมภาษณเปดเอกสารไปดวย 

ซึ่งการเปดเอกสารอาจจะเพื่อทบทวนประวัติผูสัมภาษณและนํามากําหนดประเด็นในการต้ังคําถาม

ตอไป เห็นไดวาผูเริ่มการสนทนาในชวงน้ีคือผูสัมภาษณงานโดยการต้ังคําถาม  

ในบรรทัดที่ 5 และ 6 ผูสัมภาษณมีขอสงสัยเกี่ยวกับสินคาที่ผูถูกสัมภาษณดูแลจึงได

กลาวถามวา “sanitary ware (.)  ทําเกี่ยวกับเรื่องอะไรคับ สินคาเปนอะไรคับน่ี ((เงยหนาข้ึนจาก

เอกสาร))” การถามคําถามของผูสัมภาษณแสดงใหเห็นถึงความไมรูเกี่ยวกับสินคาน้ันๆ สังเกตเห็นได

จากการถามคําถามซ้ํากัน  2 ครั้ง 

ในบรรทัดที่ 7-10 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองโดยการกลาววา “ออ::: ((ประสานมือกําวาง

ไวที่ขอบโตะ)) สินคาเปน สุขภัณฑในหองนํ้าคะ  พวกสุขภัณฑแลวก็พวกอาง ((ยกมือสองขางหมุนไป-

มา)) แลวก็ accessory” ผูถูกสัมภาษณรายน้ีแสดงทาทางขณะพูดคําวา “อาง”โดยการพยามยกมือ

ทั้งสองข้ึนทํารูปอาง เพื่อความชัดเจนผูวิจัยขอนําเสนอภาพชวงดังกลาวตามภาพที่ 8 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

ภาพที่ 9 ภาพแสดงใหเห็นการพยายามยกมือสองขางข้ึนทํารูปอางของผูถูกสมัภาษณ A1 
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ประเด็นในการวิเคราะหจากการดูวีดิทัศนซ้ําไปซ้ํามาหลายรอบของผูถูกสัมภาษณรายน้ี

แสดงใหเห็นวา ผูถูกสัมภาษณแสดงทาทางประกอบการอธิบายขณะตอบคําถามในทุกครั้ง เชน การ

พยักหนา การสับมือ การผงกศีรษะ การพยายามทําทาทางตางๆ ประกอบการอธิบายคําตอบของตน 

การสื่อสารที่ดีเพื่อใหผูฟงเขาใจไดอยางชัดเจนเหมาะสมและถูกตอง ผูพูดจะตองมี ความสามารถใน

การเลือกใชถอยคํา นํ้าเสียง รวมถึงพฤติกรรมที่ไมใชคําพูด (Non-Verbal Language) อันไดแก สี

หนา สายตา ทาทางประกอบการพูดใหสอดคลองไดอยางคลองแคลว เหมาะสม ถูกตองกับโอกาส 

และสถานการณ ตลอดจนตองมีมารยาทในการพูดที่ถูกตองตามวัฒนธรรมและประเพณีนิยมของ

สังคมน้ันๆ ดวย (สุวรรณี พันธุพรึกส และ ฌัลลิกา มหาพูนทอง, 2550) ซึ่งการแสดงทาทาง

ประกอบการอธิบายเปนพฤติกรรมที่ไมใชคําพูด ทาทางที่เหมาะสมกับการตอบคําถามชวยเพิ่ม

ประสิทธิภาพการสื่อสารระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ และปองกันการสื่อสารที่อาจผิดพลาด

ได 

      #4.5 [DCASH-Sales Manager-A2-2016-00:00:47] [วีดิทัศน] 

 

1     ผูสัมภาษณ         ((กมหนาเปดเอกสาร)) บานอยูแถวน้ีเหรอคับ  

2     ((เงยหนาข้ึนมอง)) 

3     ผูถูกสมัภาษณ     เออ::: ตอนน้ีคือผมพกัอยูทีส่าทรคับ ((มือซาย  

4                ยกข้ึนอธิบาย))  เพราะวาพอดีไปอยูพักช่ัวคราว  

5              (.) แตวามีสําเนาทะเบียนบานน่ีคืออยูกรมทา 

6     สามเศียร (.) คับ 

7     ผูสัมภาษณ         ออ::: 

8     ผูถูกสมัภาษณ     แตก็คือเรื่องการเดินทางไมใชปญหาคับ  

9     ((ยกมือซายข้ึนโบกไปมา)) 

10    ผูสมัภาษณ        ตอนน้ียังทํางานอยูมั้ย ((มอืซายคํ้าคาง)) 

11    ผูถูกสัมภาษณ     อา::: ((ยกมือซายข้ึน)) เพิ่งออกมาเมื่อเดือนธันวา  

11               คับ (.) คือเปนจังหวะที่แฟนผม คลอดพอดี (.) ก็   
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12               เลย (.)คลอดเดือนกุมภา (.) ตอนน้ันกเ็ลย- 

13    ผูสมัภาษณ        เพิ่งลูกคนแรก 

14    ผูถูกสมัภาษณ     ใชคับ ((ผงกศีรษะ))  

 

เพื่อความตอเน่ืองในการวิเคราะห ผูวิจัยขอยกบทพูดของผูถูกสัมภาษณ A2 ซึ่งผูวิจัยได

ยกบทพูดในชวงเปดการสนทนาไปกอนหนา 

ในบรรทัดที่ 1 และ 2 ผูสัมภาษณกมหนาเปดอานเอกสารสมัครงานผูถูกสมัภาษณและ

กลาวถามวา “((กมหนาเปดเอกสาร)) บานอยูแถวน้ีเหรอคับ” เมื่อผูสัมภาษณกลาวเสร็จไดเงยหนาข้ึน

มองผูถูกสมัภาษณ 

ในบรรทัดที่ 3-6 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองการถามดวยการกลาววา “เออ::: ตอนน้ีคือผม

พักอยูที่สาทรคับ ((มือซายยกข้ึนอธิบาย))  เพราะวาพอดีไปอยูพักช่ัวคราว (.) แตวามีสําเนาทะเบียน

บานน่ีคืออยูกรมทาสามเศียร (.) คับ” ขณะตอบคําถามผูถูกสัมภาษณแสดงทาทางประกอบการ

อธิบาย โดยการยกมือซายข้ึนในระดับใตราวนม น้ิวมือสี่น้ิวไดแก น้ิวช้ี น้ิวกลาง น้ิวนาง น้ิวกอย 

ติดกันตลอดเวลา ผูวิจัยเช่ือวาการแสดงทาทางเชนน้ี เพื่อความสุภาพในการแสดงทาทาง จากการ

วิเคราะหของผูวิจัย การยกมือซายข้ึนอาจจะเพื่อประกอบการแกตางเน่ืองจากบริษัทที่ตนไปสัมภาษณ

ต้ังอยูบริเวณบางนา แตปจจุบันตนพักที่สาทร ผูถูกสัมภาษณไดกลาวตอไปวาเปนการพักเพียงคราว 

และสําเนาทะเบียนบานอยูที่กรมทาสามเศียรซึ่งใกลบางนามากกวาสาทร เพื่อความชัดเจนในอริยิาบถ

ที่ผูถูกสัมภาษณแสดง ผูวิจัยขอนําเสนอภาพประกอบตามภาพที่ 9 

 

 
ภาพที่  10 ภาพแสดงทาทางผูถูกสัมภาษณ A2 ใชมือในการอธิบายการตอบคําถาม 

ในบรรทัดที่ 7 ผูสัมภาษณตอบกลับดวยการกลาววา “ออ:::” โดยมีการลากเสียงยาว

ขณะตอบคําถาม เปนการแสดงความสงสัยวาพักอยูบริเวณสาทรแลวมาทํางานที่บางนาซึ่งระยะ
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ทางไกลกันมากจะสะดวกหรือไม แตเมื่อผูสัมภาษณช้ีแจงตอวาสําเนาทะเบียนบานอยูที่กรมทาสาม

เศียรจึงทําใหผูสัมภาษณหมดความสงสัย 

ในบรรทัดที่ 8-9 ผูถูกสัมภาษณใหขอมูลเพิ่มเติมตอดวยการกลาววา “แตก็คือเรื่องการ

เดินทางไมใชปญหาคับ ((ยกมือซายข้ึนโบกไปมา))” ขณะที่แกตางผูถูกสัมภาษณไดยกมือซายข้ึนโบก

ไปมาในระดับหนาอกประกอบคําวา “ไม” จากการวิเคราะหของผูวิจัยเช่ือวา การใหขอมูลเพิ่มเติมน้ี

เพื่อเปนการยืนยันวาตนไมมีปญหาในเรื่องการเดินทาง 

 

 #4.6 [DCASH-Sales Manager-B1-2016-00:00:47] [วีดิทัศน] 

 

1     ผูสัมภาษณ         ((จัดระเบียบโตะ อุปกรณ เตรียมเอกสาร  

2               สวมแวนตา เปดเอกสาร)) ช่ืออะไรนะคับ 

3     ผูถูกสมัภาษณ     ช่ือ:: B1  (.) [นามสกลุ คะ  

4     ผูสัมภาษณ         [ออ:: B1   

5     ผูถูกสมัภาษณ     ช่ือเลนช่ือB1คะ 

6     ผูสัมภาษณ         บานอยูไหนเน่ีย ((เปดเอกสาร)) 

7     ผูถูกสมัภาษณ     บานอยูตรง::: เคซเีนเจอรอล ซิต้ี (.) พระรามเอย  

8                ตรง สุขาภิบาล3 คะ (.) เลียบมอเตอรเวยคะ   

9     ผูสัมภาษณ         อืม:: แลวตอนน้ีทํางานอยูมั้ยคับ 

10   ผูถูกสัมภาษณ     ตอนน้ียังทํางานอยูคะ (.) ที่บริษัท (.) ทริปเปล 

11     เอ็มซเูลช่ัน (.) คะ 

12   ผูสัมภาษณ         อืม::: บริษัททําอะไรอะ 

13   ผูถูกสัมภาษณ     บริษัททําเกี่ยวกบัพวกซอฟแวรแลว (.) ก็แลวก ็

14      ไอที (.) ในสวน ของ IT network  

15               ตางตางนะคะ (.) ในสวนของ ระบบ solution 
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16               ทั้งหมด (.) และก็ consult ดวยคะ   

17    ผูสมัภาษณ        แลวเราทําในสวนไหน 

18    ผูถูกสมัภาษณ     B1 ((ยกมือที่วางบนตักมาประสานไวบนโตะ  

19               ข้ึนเล็กนอย แลวเอามือขวาทาบหนาอก))  

20     เรียก (.) อา 

21    ผูสมัภาษณ         อะ(.) คุณ B1 (.) คุณ B1ก็ได 

22    ผูถูกสมัภาษณ    คุณ B1ก็ไดนะคะ ((มือตีอกเบาๆ พรอมพยัก  

23               หนาสองครั้ง แลววางมือกลับมาประสานไวบน  

24               โตะ)) B1ทําในสวนของ เซลลมา (.) ในสวนของ  

25               เซลลนะคะ เปน sale exclusive director เอย  

26     (.) ((ยกมือซายข้ึนเล็กนอย)) เปน manager คะ  

 

บทพูดน้ีเปนบทพูดที่ตอเน่ืองมาจากชวงเปดการสนทนาของผูถูกสัมภาษณ B1 เมื่อผูถูก

สัมภาษณน่ังรอในทาสํารวม เพื่อใหผูสัมภาษณเปนฝายถามตนกอน เมื่อผูสัมภาษณเริ่มถามคําถาม

ในชวงเลาประสบการณดวยการถามช่ือ ผูถูกสัมภาษณไดตอบคําถามดวยช่ือและนามสกุลของตน 

พรอมบอกช่ือเลน 

ในบรรทัดที่ 6 ผูสัมภาษณกําหนดประเด็นการถามตอไปดวยการถามถึงที่อยูวา “บานอยู

ไหนเน่ีย ((เปดเอกสาร))” ขณะที่พูดผูสัมภาษณไดเปดเอกสารการสมัครงานไปดวย จากการวิเคราะห

ของผูวิจัยเช่ือวาการถามถึงที่อยูอาจเน่ืองมาจากในเอกสารสมัครงานไมปรากฏที่อยูปจจุบัน หรือที่อยู

ปจจุบันที่ปรากฏอาจเปนตางจังหวัด  

ในบรรทัดที่ 7-8 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองตอการถามดวยการกลาววา “บานอยูตรง::: 

เคซีเนเจอรอล ซิต้ี (.) พระรามเอยตรงสุขาภิบาล3 คะ (.) เลียบมอเตอรเวยคะ” จากการวิเคราะหของ

ผูวิจัย การตอบคําถามของผูถูกสัมภาษณแสดงใหเห็นถึงความไมมั่นใจประกอบกับความต่ืนเตน เห็น

ไดจากการลากเสียงยาวเมื่อพูดคําวา “บานอยูตรง:::” และคําวา “เอย” ซึ่งโดยปกติคนเราตอง

สามารถตอบที่อยูตนเองไดอยางชัดเจนและถูกตอง แตในบริบทการสัมภาษณงานอาจมีความแตกตาง

จากสภาวะแวดลอมอื่นๆ รวมถึงการแกคํา (repair) โดยผูถูกสัมภาษณเองเมื่อรูสึกตัววาตนน้ันตอบผิด 
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ตอจากน้ันผูสัมภาษณถามเกี่ยวกับเรือ่งการทํางานในปจจุบัน ประเภทธุรกิจของบริษัทที่

ทําอยู ผูถูกสัมภาษณไดอธิบายวาปจจุบันทํางานในธุรกิจทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และตนก็เปน

ที่ปรึกษาอยูดวย จากน้ันผูสัมภาษณถามตอวา “แลวเราทําในสวนไหน” (บรรทัดที่ 17) กลาวคือ

ทํางานฝายใด แผนกใด 

ในบรรทัดที่ 18-20 ผูถูกสัมภาษณมิไดตอบคําถามทันทีแตมีการแสดงทาทางพรอมกับ

กลาววา “B1 ((ยกมือที่วางบนตักมาประสานไวบนโตะข้ึนเล็กนอยแลวเอามือขวาทาบหนาอก)) เรียก 

(.) อา” ผูถูกสัมภาษณเรียกแทนตนเองเปนช่ือเลน และยกมือวางทาบที่หนาอกเมื่อกลาวช่ือเลน

ตนเอง ผูวิจัยเห็นวาการเรียกแทนตนเองดวยช่ือเลน อาจจะชวยเรียกความมั่นใจขณะตอบคําถามได

มากกวาแทนตนเองดวยช่ือจริง หรือผูถูกสัมภาษณเองอาจจะพยายามสรางความคุนเคย เพื่อใหเขาถึง

ผูสัมภาษณไดเร็วข้ึน 

ในบรรทัดที่ 21 ผูสัมภาษณตอบสนองตอการเรียกแทนตนเองของผูถูกสัมภาษณดวยการ

ใชช่ือเลนวา “อา  คุณ B1 (.) คุณ B1ก็ได” ผูสัมภาษณมิไดตอบทันทีวาได แตมีการเวนระยะดวยคํา

วา “อา” จากการวิเคราะหของผูวิจัยเช่ือวาการเวนระยะน้ันแสดงใหเห็นถึงความไมเห็นดวยที่เรียก

แทนตนเองดวยช่ือเลน เน่ืองจากวาโดยปกติถาคนเราเห็นดวยกับสิ่งใดมักตอบแสดงความเห็นดวย

ทันที เชน “โอเค” “จะ” “คับ” “ไดคับ” เปนตน แตในการสนทนาน้ีไมเปนเชนน้ัน ตอมาผูถูก

สัมภาษณกลาวทายประโยคดวยคําวา “ก็ได” แสดงใหเห็นวาก็มิไดเห็นดวยซึ่งสอดคลองกับการเวน

ระยะดวยคําวา “อา” กอนหนา  

ในบรรทัดที่ 22-26 ผูถูกสัมภาษณยืนยันอีกครั้งวาเรียกตนเองดวยช่ือเลนไดหรือไม และ

เปนการตอบคําถามที่ผูสัมภาษณไดถามไปกอนหนาในบรรทัดที่ 15 ถึงฝายหรือแผนกที่ตนอยูปจจุบัน 

ผูถูกสัมภาษณกลาวตอบวา “คุณ B1 ก็ไดนะคะ ((มือตีอกเบาๆ พรอมพยักหนาสองคร้ัง  

แลววางมือกลับมาประสานไวบนโตะ)) B1ทําในสวนของเซลลมา (.) ในสวนของเซลลนะ

คะ เปน sale exclusive director เอย (.) ((ยกมือซายข้ึนเล็กนอย)) เปน manager คะ” 

เพื่อใหเกิดความชัดเจนผูวิจัยขอนําเสนอภาพขณะท่ีผูถูกสัมภาษณตบอกตนเองเบาๆ เมื่อ

กลาวช่ือเลนตนเอง ตามภาพที่ 10 
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ภาพที่ 11 ภาพแสดงทาทางผูถูกสัมภาษณ B1 ขณะเรียกแทนตนเองดวยช่ือเลน 

 

ประเด็นที่นาสนใจในการสนทนาน้ีมี 3 ประเด็น ประเด็นแรกคือการยืนยันวาเรียกตนเอง

แทนช่ือเลนไดหรือไม การยืนยันอีกครั้งอาจเน่ืองมาจากการตอบของผูสัมภาษณที่แสดงถึงความไม

เห็นดวยกอนหนา ประเด็นที่สองคือการแสดงทาทางดวยการตบหนาอกตนเองเบาๆ ทุกครั้งที่เรียกช่ือ

เลนตนเอง การทําเชนน้ีอาจจะเพื่อเปนการปลอบใจตนเองเน่ืองจากไมแนใจวาผูสัมภาษณพึงพอใจ

ตนเองหรือไม ประเด็นสุดทายคือการแกคํา (repair) โดยผูถูกสัมภาษณเอง เน่ืองจากผูถูกสัมภาษณ

เกิดความต่ืนเตนขณะตอบคําถาม และคําวา “เอย” แสดงใหเห็นวาตนน้ันทราบวาตอบผิด 

สรุปโครงสรางการสนทนาชวงเลาประสบการณ 

จากการศึกษาบทสนทนาและดูวีดิทัศนของผูถูกสัมภาษณ 10 ราย ผูวิจัยสามารถสรุป

เปนประเด็นการสนทนาในชวงเลาประสบการณไดดังน้ี  

ประการที่หน่ึงคือหัวขอการพูดคุยในชวงเลาประสบการณ ในชวงน้ีผูสัมภาษณให

ความสําคัญในเรื่องประสบการณทํางานจากอดีตถึงปจจุบันของผูถูกสัมภาษณ ผูสัมภาษณสอบถามผู

ถูกสัมภาษณในประเด็นของหนาที่ความรับผิดชอบ ประเภทธุรกิจที่เช่ียวชาญ เขตพื้นที่ ที่ดูแล

รับผิดชอบรวมถึงยอดขายที่เคยทําได นอกจากน้ีผูสัมภาษณไดใหความสําคัญในการถามประเด็นเรื่อง

การศึกษา เรื่องเกรดเฉลี่ย เรื่องครอบครัว เปนตน 

ประการที่สองคือผูสัมภาษณเปนผูกําหนดประเด็นในการถาม การแลกเปลี่ยนคําพูด

ระหวางคูสนทนาที่เกิดข้ึนระหวางการสัมภาษณงานน้ันจะข้ึนอยูกับบริบทแวดลอม และอยูที่การ

กําหนดบทบาทของตนเองระหวางสนทนา ในงานวิจัยน้ีผูสัมภาษณเปนผูกําหนดประเด็นในการถาม

เน่ืองจากบทบาทที่ถูกกําหนดโดยโครงสรางทางสังคม (social action) ผูสัมภาษณเปนฝายต้ังคําถาม 

ผูถูกสัมภาษณเปนฝายตอบคําถามตลอดชวงเลาประสบการณ จากกรณีศึกษาทั้งหมด 10 ราย 

ปรากฏวาทั้ง 10 ราย ผูที่เริ่ม (initiates) เปดประเด็นในชวงเลาประสบการณคือผูสัมภาษณงาน 
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เน่ืองจากผูถูกสัมภาษณรอใหผูสัมภาษณเปนฝายเปดประเด็นเขาสูชวงนําเสนอประการณ และการรอ

ใหผูสัมภาษณเปนฝายเปดประเด็นคือระเบียบทางสังคมที่เกิดข้ึนภายใตบริบทการสัมภาษณงาน 

ประการที่สามคือผูถูกสัมภาษณงานใหความสําคัญในการใชภาษากายประกอบการ

อธิบายขณะตอบคําถามผูสัมภาษณ ดังตัวอยางบทพูดที่ยกมา ขณะที่ผูถูกสัมภาษณพูดคําวา “อาง” 

ไดยกมือทั้งสองขางข้ึนเพื่อทําลักษณะเหมือนอางประกอบการตอบคําถาม การแสดงทาทาง

ประกอบการอธิบายชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการสื่อสารขณะสัมภาษณงานระหวางผูสัมภาษณและผู

สัมภาษณงานสงผลดีตอการสัมภาษณงาน และปองกันการสื่อสารที่ผิดพลาด (miscommunication) 

ที่อาจะเกิดข้ึนได รวมถึงการใชภาษากายที่เหมาะสมชวยเพิ่มความมั่นใจ (confident) ขณะตอบ

คําถามผูสัมภาษณได 

ชวงทดสอบและประเมิน 

ชวงทดสอบและประเมินเปนชวงที่ตอเน่ืองมาจากชวงเลาประสบการณ เมื่อผูสัมภาษณ

หมดขอสงสัยหรือประเด็นที่อยากถามใหชวงเลาประสบการณ ผูสัมภาษณจะเปนฝายกําหนดประเด็น

ในการถามเพือ่ใหเขาสูชวงทดสอบและประเมินทันที การสนทนาในชวงน้ีใชเวลาเฉลี่ยอยูที่ 13 นาที 

ซึ่งใชเวลาใกลเคียงกับชวงเลาประสบการณ ชวงน้ีเปนการสนทนาในเรื่อง ความรูในการบรหิารจัดการ

ทีม ความรูในผลิตภัณฑและธุรกจิเครื่องสําอาง มุมมองเกี่ยวกับธุรกจิความงาม  ความเช่ียวชาญ เปน

ตน เพื่อทดสอบทกัษะตางๆ ที่ตําแหนงผูจัดการฝายขายควรมีตามเกณฑการคัดเลือกที่วางไว 

ตอไปน้ีเปนการยกบทสนทนาระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสมัภาษณในชวงทดสอบและ

ประเมิน บทพูดที่เปนประเด็นในการวิเคราะหโครงสรางการสนทนาชวงทดสอบและประเมินพรอม

ภาพประกอบในการแสดงทาทางบทพูดที่เปนประเด็น 

 #4.7 [DCASH-Sales Manager-B4-2016-00:17:41] [วีดิทัศน] 

1     ผูสัมภาษณ          อา (.) เรื่องภาษา แลวถาเกิดพ่ีจะตองรับเราเขา  

2                มาทํางานเน่ีย ดวยเหตุผลอะไร ((จับสมารท 

3     โฟนวางไวดานขางโตะ)) 

4     ผูถูกสมัภาษณ     เออ::: 

5     ผูสัมภาษณ         ใหตอบได 2 ขอ ((วางมอืทั้งสองบนโตะ  

6      พิงเกาอี้คอนขางแรง)) 

7     ผูถูกสมัภาษณ     °2 ขอเหรอคับ° (5.0) ((มือซายทับมือขวา น้ิวช้ี  
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 8               มือขวาเคาะโตะ)) ถาในตําแหนง sales  

 9     manager นะคับพี่ (.) คือผมคิดวาผมมีวิธีการ  

10     ((ย่ืนมือขวาออกไปดานหนา)) ที่จะดูแลลกูนอง  

11     (.) แลวก็ (.) ดึง ((ดึงมือขวาเขามา)) ยอดขาย 

12     ข้ึนมาได 

13    ผูสมัภาษณ        อือฮ ึ((ผงกศีรษะ)) 

14    ผูถูกสมัภาษณ     คือผม (.) ผมไมไดกลัวการเปดลกูคาใหม  

15               ((มือสองขางโบกที่โตะ)) ไมไดกลัวการคุยกับคน 

16   ผูสัมภาษณ         อือ 

17   ผูถูกสัมภาษณ     คือ::: ถะถามีลูกนองผมอาจจะสอนใหเขาคุยใน 

18     ระดับbusiness to businessได ((ขยับมือสอง 

19     ขางตามจังหวะการพูดคุย)) business to  

20     รานคาได (.) คุยกับลูกคาตองได (.) อยางงีอ้ะคับ 

21    ผูสมัภาษณ        โอเค 

22    ผูถูกสมัภาษณ    ก็คือจะตองใหเขาเกง (.) ในทุก (.) levels (.)  

23     ในการคุยกะคน 

24    ผูสมัภาษณ        อือฮึ  

25    ผูถูกสมัภาษณ     แลวก็อีกขอหน่ึงก็คง (3.0) ผมรับผิดชอบ  

26     ((ประกบมือทั้งสอง เขาหากัน ยกข้ึนลง)) นะคับ 

27     พี่  

28    ผูสมัภาษณ         ((พยักหนา)) อือ::  
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29    ผูถูกสมัภาษณ    คือถาผมยอดขายไดเปามาผมก็ตองmanageละ  

30     ((หมุนมือ)) กับลูกทมีแลววาเรามี BA กี่คน  

31     ((วาดมือขวา)) เซลกี่คนดูพื้นทีท่ี่ไหนลูกคาเปน  

32     อยางไง (.) จะรีดเอามาจากเขาไดอยางไง 

 

สืบเน่ืองจากบทสนทนากอนหนาน้ีที่มีการพูดคุยกันเรื่องทักษะการใชภาษาอังกฤษ ใน

บทสนทนาน้ีบรรทัดที่ 1-3 ผูสัมภาษณไดกําหนดคําถามเพื่อทดสอบผูถูกสัมภาษณรายน้ีดวยการกลาว

วา “อา (.) เรื่องภาษา แลวถาเกิดพ่ีจะตองรับเราเขามาทํางานเน่ีย ดวยเหตุผลอะไร ((จับ

โทรศัพทมือถือไวดานขางโตะ))” การสนทนาน้ีมีการเนนเสียงตามที่ผูวิจัยไดทําตัวหนาไว ขณะที่พูด ผู

สัมภาษณจับโทรศัพทมือถือยายไปวางดานซายของโตะคอนขางแรง จากการวิเคราะหของผูวิจัย การ

เนนเสียงและการวางโทรศัพทมือถือคอนขางแรงน้ันเกิดข้ึนจากความต้ังใจของผูสัมภาษณเพื่อสราง

ความกดดันแกผูถูกสัมภาษณ วัตถุประสงคของการทําเชนน้ีเพื่อทดสอบความสามารถในการรับความ

กดดันซึ่งเปนคุณสมบัติที่สําคัญตอตําแหนงน้ี  

ในบรรทัดที่ 4 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองดวยการกลาวคําวา “เออ:::” โดยมีการลากเสียง

ยาว ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความเครียดที่กําลังกอตัวข้ึนขณะตอบคําถาม  

ในบรรทัดที่ 5-6 ผูสัมภาษณสรางความกดดันอยางตอเน่ืองดวยการกลาววา “ใหตอบได 

2 ขอ ((วางมือทั้งสองบนโตะ พิงเกาอี้คอนขางแรง))” จากการวิเคราะหของผูวิจัยเห็นวา ผูสัมภาษณ

จํากัดการตอบ พรอมกับแสดงทาทางโดยการเปลี่ยนอิริยาบถอยางฉับพลันดวยการวางมือทั้งสองบน

โตะและพิงเกาอี้ที่ตนน่ังคอนขางแรงเพื่อความกดดัน จากน้ันผูสัมภาษณไดจองไปที่ผูถูกสัมภาษณเพื่อ

ดูปฏิกิริยาที่เกิดข้ึนเพื่อทดสอบผูถูกสัมภาษณ  

ในบรรทัดที่ 7-12 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองการจํากัดคําตอบดวยกลาววา “°2 ขอเหรอ

คับ° (5.0) ((มือซายทับมือขวา น้ิวช้ีมือขวาเคาะโตะ)) ถาในตําแหนง sales manager นะคับพี่ (.) คือ

ผมคิดวาผมมีวิธีการ ((ย่ืนมือขวาออกไปดานหนา)) ที่จะดูแลลูกนอง (.) แลวก็ (.) ดึง ((ดึงมือขวาเขา

มา)) ยอดขายข้ึนมาได” การสนทนาน้ีมีประเด็นที่ผูวิจัยนํามาวิเคราะห 3 ประเด็น  

ประเด็นแรกคือการทวนการจํากัดคําตอบดวยการกลาวเบาๆ วา “2 ขอเหรอคับ” การ

ทวนน้ีแสดงใหเห็นวาตนรับทราบถึงขอจํากัดในการตอบแลว  

ประเด็นที่สองคือการเงียบ ทักษะการเงียบแบงเปน 2 ประเภท คือ การเงียบเชิงบวก

และการเงียบเชิงลบ การเงียบในเชิงบวกแสดงใหเห็นถึงการใชความคิด และการเงียบเชิงลบแสดงให

เห็นถึงการตอตาน ไมสมัครใจ (ศักด์ิชัย  ภูเจริญ, 2548) การเงียบในบทสนทนาน้ีที่มีระยะเวลา 5 

วินาทีแสดงใหเห็นถึงการพยายามใชความคิดเพื่อหาคําตอบที่ดีที่สุดเพื่อใหผูสัมภาษณประทับใจ  
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ประเด็นสุดทายคือการแสดงทาทางขณะที่เงียบ 5 วินาทีโดยการนํามือซายทับมือขวา น้ิวช้ีมือขวา

เคาะโตะ การศึกษากิริยาอาการ การเคลื่อนไหวโดยผานภาษากายชวยใหเราเขาใจคนอื่นไดมากข้ึน 

คนที่กระวนกระวายใจ มักจะแสดงกิริยา อาการผานทาทางคือ การใชอุปกรณเชนปากกาหรือน้ิวหรือ

มือเคาะโตะเบาๆ (สุทธิชัย ปญญโรจน, 2558) การใชน้ิวช้ีเคาะโตะแสดงใหเห็นวาเมื่อผูถูกสัมภาษณ

ถูกจํากัดการตอบทําใหเกิดความเครียด ประกอบกับการอยูตอหนาผูสัมภาษณและไมมีเวลาคิด

คําตอบจึงทําใหเกิดความกระวนกระวายใจในการตอบคําถาม เพื่อใหผูอานเห็นอิริยาบถ ผูวิจัยขอ

นําเสนอภาพในการสนทนาน้ีตามภาพที่ 12 

 

 

ภาพที่ 12 ภาพขณะที่ผูถูกสัมภาษณ B4 เงียบ 5 วินาที ทาทางที่แสดงออกมาคือการนํามือซายทับมือ

 ขวา น้ิวช้ีมือขวาเคาะโตะ 

 

#4.8 [DCASH-Sales Manager-C1-2016-00:09:00] [วีดิทัศน] 

 

1     ผูสัมภาษณ        รูจักย่ีหออะไรบางตอนน้ี (.) ทีเ่รารูจักในวงการ 

2     เกี่ยวกับผม   

3     ผูถูกสมัภาษณ    เลฟรอน (2.0) โลแลน (1.0) แลวก็อีกตัวหน่ึง- 

4     ผูสัมภาษณ        อยางดีแคชรูจักมั้ยคับ ((ถอดแวน มองหนาคู 

5     สนทนา)) 

6     ผูถูกสมัภาษณ     ดีแคชรูจักอยูแลวคับ (.) ดีแคชเปนแบรนดเบือ้ง 

7     ตน (.) เปนแบรนดแรกๆ (.) ทีรู่จกัคับ ((ผงก 
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8     ศีรษะ)) 

9     ผูสัมภาษณ        อา (.) อา (.) อา (.) อา((พยักหนา)) 

10     ผูถูกสัมภาษณ    แลวก็อีกตัวหน่ึง ก:็: (3.0) ((หันหนาไปทางซาย))  

11     ชวาสค็อบ 

 

ผูสัมภาษณตองการทดสอบความรูในธุรกิจความสวยความงามซึ่งเปนธุรกิจหลักของทาง

บริษัทจึงไดกลาวถามดังจะเห็นไดจากบทสนทนาในบรรทัดที่ 1-2 ที่วา “รูจักย่ีหออะไรบางตอนน้ี (.) 

ที่เรารูจักในวงการเกี่ยวกับผม”  

ในบรรทัดที่ 3 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองการสนทนาดวยการกลาวตอบวา “เลฟรอน 

(2.0) โลแลน (1.0) แลวก็อีกตัวหน่ึง-” หลังจากตอบสินคาย่ีหอแรกผูถูกสัมภาษณเงียบไป 2 วินาที ซึ่ง

ในงานวิจัยน้ีแสดงใหเห็นถึงการเงียบเชิงบวกคือกําลังใชความคิดเพื่อหาคําตอบใหแกผูสัมภาษณ 

หลังจากน้ันผูถูกสัมภาษณกลาวตอบย่ีหอที่สองไปและเงียบอีก 1 วินาทีเพื่อใชความคิดคนหาคําตอบ

ตอไป 

ในบรรทัดที่ 4-5 ผูสัมภาษณตัดบทขณะที่ผูถูกสัมภาษณกําลังตอบคําถาม และกลาวถาม

ตอวา “อยางดีแคชรูจักมั้ยคับ ((ถอดแวน มองหนาคูสนทนา))” ผูสัมภาษณกลาวถามตัดบทพรอมกับ

ถอดแวนสายตาและมองไปที่ผูถูกสัมภาษณ จากการวิเคราะหของผูวิจัยเอง การกลาวตัดบทเน่ืองจาก

ผลิตภัณฑของทางบริษัทเองมีช่ือเสียงโดงดังในตลาดผลิตภัณฑยายอมผม แตเมื่อผูสัมภาษณถามถึง

ย่ีหอที่ผูถูกสัมภาษณรูจักกลับไมมีผลิตภัณฑของทางบริษัทอยูในคําตอบ ผูสัมภาษณจึงไดตัดบทและ

ถามตอไปวารูจักย่ีหอ “ดีแคช” ซึ่งเปนผลิตภัณฑของทางบริษัทหรือไม 

ในบรรทัดที่ 6-8 ผูถูกสัมภาษณตอบคําถามวา “ดีแคชรูจักอยูแลวคับ (.) ดีแคชเปนแบ

รนดเบื้องตน (.) เปนแบรนดแรกๆ (.) ที่รูจักคับ ((ผงกศีรษะ))” ผูถูกสัมภาษณรายน้ีอาศัยการแกตาง

โดยช้ีแจงผูสัมภาษณวารูจักผลิตภัณฑของทางบริษัทดีอยูแลว เห็นไดจากการกลาวซ้ําความหมายใน

คําวา “ดีแคชเปนแบรนดเบื้องตน” และ “เปนแบรนดแรกๆ (.) ที่รูจักคับ” เพื่อยืนยันวาตนรูจัก 

ในบรรทัดที่ 10-11 ผูถูกสัมภาษณพยายามตอบคําถามที่คางไวจากบรรทัดที่ 2 ที่ถูกผู

สัมภาษณตัดบท ดวยการกลาววา “แลวก็อีกตัวหน่ึง ก็:: (3.0) ((หันหนาไปทางซาย)) ชวาสค็อบ” 

ขณะที่เงียบไป 3 วินาทีผูถูกสัมภาษณหันหนาไปทางซาย แสดงใหเห็นถึงการใชความคิดในการ

สัมภาษณงานครั้งน้ี เพื่อความชัดเจนของผูอาน ผูวิจัยขอนําเสนอรูปภาพประกอบตามภาพที่ 4.9 
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ภาพที่ 13 ภาพขณะที่ผูถูกสมัภาษณ C1 เงียบเปนเวลา 3 วินาที ในการสนทนาบรรทัดที่ 2 

 

สรุปโครงสรางการสนทนาชวงทดสอบและประเมิน 

จากบทพูดประกอบกบัภาพที่ยกมาบางสวน ในชวงทดสอบและประเมิน ผูวิจัยไดศึกษา

บทสนทนาและวีดิทัศน สามารถสรปุชวงทดสอบและประเมนิออกมาไดดังน้ี 

ประการที่หน่ึงคือผูสัมภาษณมีวัตถุประสงคในการต้ังคําถามแตกตางจากชวงเลา

ประสบการณ ภายใตบริบทการสัมภาษณงานผูสัมภาษณมีอํานาจเหนือกวา การพูดคุยดูเหมือนจะ

เปนไปอยางธรรมชาติ แตแทจริงแลว การสนทนามิไดเปนไปแบบไรทิศทางหรือผูพูดนึกจะพูดอะไรก็

พูด ถาดูเผินๆ อาจเขาใจวาเปนชวงเลาประสบการณ ความแตกตางระหวางชวงเลาประสบการณและ

ชวงทดสอบและประเมินน้ันคือวัตถุประสงคในการต้ังคําถาม กลาวคือ วัตถุประสงคการต้ังคําถาม

ในชวงเลาประสบการณเพื่อคนหาความจริงที่เกิดข้ึนในอดีตจนถึงปจจุบัน วัตถุประสงคในการต้ัง

คําถามในชวงน้ี มีข้ึนเพื่อทดสอบและประเมินทัศนคติ อารมณ ความสามารถในการบริหารจัดการ 

ความสามารถทางดานตางๆ เปนตน ดังน้ันแนวคําถามจึงมีความแตกตางกัน ดังภาพขางลาง 
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 ภาพที่ 14 แสดงคําถามที่แตกตางระหวางชวงเลาประสบการณและชวงทดสอบและประเมิน 

ประการที่สองคือความเครียด ความวิตกกังวลและความกดดันในการตอบคําถาม ในชวง

ทดสอบและประเมิน ผูสัมภาษณไดใหความสําคัญในการทดสอบผูถูกสัมภาษณ จากลักษณะคําถามที่

แตกตางจากชวงเลาประสบการณ กอใหเกิดความเครียด ความวิตกกังวลและความกดดันแกผูถูก

สัมภาษณ สังเกตเห็นไดจากภาษากายที่สื่อออกมาขณะตอบคําถาม เชน การหันหนาไปใดทางหน่ึง

เปนเวลานาน  การเงียบ การกํามือแนน การแคะเล็บ การกัดริมผีปาก การใชน้ิวเคาะโตะเปนตน 

ภาษากาย หรือ Body language เปนสิ่งที่สื่อสารออกมาโดยที่ไมรูตัว การสื่อสารภาษากายที่ถูกวิธี

ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการสื่อสารและชวยเพิ่มโอกาสความสําเร็จได แตในทางตรงขามหากสื่อ

ออกมาผิดวิธี ภาษากายสามารถบั่นทอนความมั่นใจ และลดประสิทธิภาพในการสื่อสารน้ันลงได 

เชนเดียวกับการสัมภาษณงานผูถูกสัมภาษณงานบางรายแสดงภาษากายขณะตอบคําถามเพื่อแสดงถึง

การใชความคิดไดเหมาะสม แตในบางรายมีการเงียบนานเกินไป จนทําใหเกิดความไมมั่นใจในการ

ตอบคําถาม 

ชวงปดการสนทนา 

ชวงปดการสนทนาเปนการสนทนาที่ตอเน่ืองจากชวงทดสอบและประเมิน การสนทนา

ในชวงปดการสนทนาเปนการผลัดเปลี่ยนผูถาม-ตอบ จาก 3 ชวงกอนหนา ไดแก ชวงเปดการสนทนา 

ชวงเลาประสบการณ ชวงทดสอบและประเมิน ผูสัมภาษณเปนฝายถาม และผูถูกสัมภาษณเปนฝาย

ตอบ แตชวงปดการสนทนาผูสัมภาษณเปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณไดถามดวยการกลาววา “มีอะไร

ถามผมมั้ย” หรือเปนคําถามในลักษณะเดียวกันวาผูถูกสัมภาษณมีขอสงสัยประการใดหรือไม หัวขอที่

พูดคุยในชวงปดการสนทนาเปนเรื่อง ขอบเขตความรับผิดชอบของตําแหนงที่เขารับการสัมภาษณ 
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วันที่ประกาศผลการสัมภาษณ สวัสดิการของบริษัทอยางละเอียด พื้นที่ในการดูแลลูกคา รวมถึง

ยอดขายหรือเปาหมายที่ตองดูแล เปนตน การสนทนาในชวงน้ีใชเวลาโดยเฉลี่ยที่ 10 นาที 

ตอไปน้ีเปนการยกบทสนทนาระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณในชวงปดการ

สนทนา บทพูดที่เปนประเด็นในการวิเคราะหโครงสรางการสนทนาชวงปดการสนทนาพรอม

ภาพประกอบในการแสดงทาทางบทพูดที่เปนประเด็น 

 

 #4.9 [DCASH-Sales Manager-A2-2016-00:34:51] [วีดิทัศน] 

 

1     ผูสัมภาษณ         ก็น่ีแหละ (.) มันเปน talent ของคุณนะ 

2     ผูถูกสมัภาษณ     ออคับ  

3     ผูสัมภาษณ         จริงจริงคุณเหมาะกบัดานตําแหนงงานขายมาก  

4              (.) จากดู personality แลวเน่ีย (.) เวลาคุย  

5     ลูกคาสวนใหญ นาจะชอบคุณเยอะ ((ศอกวาง 

6     บนโตะ เอาคางวางบน มือสองขางที่ประกบกัน))  

7     เพราะวาคุยแลวดูสุภาพ (.) ออนโยน(.) อะไร 

8     ผูถูกสมัภาษณ     อยางเงี้ยคับ ((พยักหนา)) 

9     ผูสัมภาษณ         ไม (.) ไม (.) ไมดูแลวมุทะลุ (.) พูดจารูเรื่อง (.)  

10     ((วนศีรษะไปทางขวาเปนวงกลม)) อะไรอยางเงี้ย   

11     (.) ((พยักหนาหน่ึงครัง้))แลวก็ถือวาเปนเสนห 

12     อยางหน่ึงนะ ((พยักหนาหน่ึงครัง้)) 

13    ผูถูกสมัภาษณ   ขอบคุณคับ ((พยักหนาอยางตอเน่ือง)) 

 

การสนทนากอนหนาเปนการเลาถึงความสามารถในการดูแลลูกคา ผูถูกสัมภาษณบอก

เลาวาตนน้ันไดรับความไววางใจจากลูกคาที่ดูแลอยูเสมอ มีปญหาอะไรหรือแมแตเรื่องสวนตัวก็โทรหา

ตนเปนอันดับแรก จากน้ันผูสัมภาษณไดกลาวช่ืนชมวาการไดรับความไววางใจจากลูกคาเปน
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ความสามารถพิเศษของผูถูกสัมภาษณ และหลังจากน้ันการสนทนาไดเขาสูชวงปดการสนทนา โดยผู

สัมภาษณอาศัยเทคนิคการใหความหวังเพื่อเปลี่ยนบทบาทในการสนทนาชวงน้ี 

ในบรรทัดที่ 3-7 ผูสัมภาษณกลาวชมเชยในบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับตําแหนงงานฝาย

ขายวา “จริงๆคุณเหมาะกับดานตําแหนงงานขายมาก (.) จากดู personality แลวเน่ีย (.) เวลาคุย  

ลูกคาสวนใหญนาจะชอบคุณเยอะ ((ศอกวางบนโตะ เอาคางวางบนมือสองขางที่ประกบกัน)) 

เพราะวาคุยแลวดูสุภาพ (.) ออนโยน(.) อะไรอยางเงี่ย” ขณะที่กลาวชม ผูสัมภาษณนํามือทั้งสอง

ประกอบกัน วางศอกไวบนโตะ แลวนําคางวางบนมือที่ประกบกัน  การกลาวชมเชยอีกครั้งเพื่อนํา

ประเด็นการสัมภาษณเขาสูชวงปดการสนทนา จะเห็นไดจากการใชสิทธิในการพูดที่ยาวและนาน

มากกวาชวงกอนหนา เพื่อความชัดเจนแกผูอาน ผูวิจัยขอนําเสนอรูปภาพประกอบการสนทนาน้ี ดัง

ภาพที่ 14 

 

ภาพที่ 15 ภาพแสดงทาทางของผูสมัภาษณขณะชมเชยผูถูกสัมภาษณ 

จากการวิเคราะหของผูวิจัย การชมเชยผูถูกสัมภาษณหลายครั้งและตอเน่ือง เพื่อเปน

การยืนยันการกลาวชมกอนหนา หรือเพื่อทําใหการสนทนามีความตอเน่ือง  ดังจะเห็นไดจากบท

สนทนาในบรรทัดที่ 3-7 และ บรรทัดที่ 9-12 

 

#4.11 [DCASH-Sales Manager-B3-2016-00:34:51] [วีดิทัศน] 

 

1     ผูสัมภาษณ          ((หัวเราะ))  อืม  อืม  อืม  อืม(3.0)  โอเค (.) ผม 

2     เขาใจแลว ((เปดเอกสาร)) มีอะไรถามผมมั้ยคับ  

3     (.) อยากถามผมบางมั้ย 

4     ผูถูกสมัภาษณ     ผมก็ (.) ก็ไดถามบางอยางแลวฮะ((กมดูสมุด 
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5               บันทึก))แลวผมก็ (.) ก็ (.) คือวาที่น่ีก็คงทํางาน- 

6     ผูสัมภาษณ         รูจักกันอยูแลวน่ีเนาะ (.)  

7     ผูถูกสมัภาษณ     ใช ((พยักหนา)) 

8     ผูสัมภาษณ         ดีแคชก็ (.) กับลอรีอลัก็มาอยูการตลาดใกลกัน 

9     อยูแลว  ((มือคํ้าโตะ ย่ืนศีรษะไปขางหนา)) 

10     ผูถูกสัมภาษณ     ใชทํางานไมไดตางกันหรอก (.) เพียงแตวาอยู 

11     ลอรอีัลตําแหนงทีม่าก็คือตําแหนงที่สงูกวา   

12     ถาผมไดรับโอกาส   

13     ผูสัมภาษณ       คับ ((พยักหนาหน่ึงครั้ง)) 

14     ผูถูกสัมภาษณ   คับ (.) สวนในเรื่องของ (.) ((มองลองลาง))  

15     อา (.) งานที่เกี่ยวกับฝายขายน่ี  

16     ผมมั่นใจวาผม (.)  ผม- 

17    ผูสมัภาษณ         คุณทําได (.) คุณทําได (.) ผมดูคาแรกเตอรคุณ 

18     แลว (.) ((หัวเราะเลก็นอย ย้ิม)) คุณเอาย่ีปวผม  

19     อยู(.) อยูแลวละ ((ขยับตัวไปหยิบที่เย็บกระดาษ 

20     มาเย็บกระดาษ)) 

21    ผูถูกสมัภาษณ    ((เกาะศีรษะ หัวเราะ)) 

22     ผูสัมภาษณ       ใจเย็นพูดอยางน้ี (.) ย่ีปวชอบพวกเฮียๆซอๆผม 

23     นะชอบ นุมๆอยางน้ี (.) คอยๆ พูด (.) เขาจะ  

24     ชอบ ((หัวเราะ)) กับตลาดผมมาก ((หัวเราะ เกา  

25     แกม))   
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ชวงปดการสนทนาในผูถูกสัมภาษณรายน้ี ผูสัมภาษณอาศัย 2 เทคนิค คือ การเปด

โอกาสใหถามและการใหกลาวชมเชยและใหความหวังแกผูถูกสัมภาษณ  

ผูสัมภาษณอาศัยเทคนิคการเปดโอกาสใหถาม จากการสนทนาในบรรทัดที่ 2-3 ที่วา 

“((เปดเอกสาร)) มีอะไรถามผมมั้ยคับ (.) อยากถามผมบางมั้ย” กอนที่จะกลาวผูสัมภาษณเปดเอกสาร

การสมัครไปมาแลวจึงเปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณถามในประเด็นที่สงสัย  จากการวิเคราะหของผูวิจัย

เช่ือวาการเปดเอกสารไปมาอีกครั้งกอนการเปดโอกาสใหถาม แสดงใหเห็นวาผูสัมภาษณมั่นใจวาตน

ไมมีคําถามที่อยากถามอกี จึงไดนําการสนทนาเขาสูชวงปดการสนทนา 

อีกหน่ึงเทคนิคที่ผูสัมภาษณใชคือการกลาวชมเชยและใหความหวังผูถูกสัมภาษณ จาก

การสนทนาในบรรทัดที่ 17-20 ที่วา “คุณทําได (.) คุณทําได (.) ผมดูคาแรกเตอรคุณแลว (.) ((หัวเราะ

เล็กนอย ย้ิม)) คุณเอาย่ีปวผมอยู (.) อยูแลวละ” และผูสัมภาษณไดใชเทคนิคน้ีอีกครั้งในบรรทัดที่ 22-

24 ที่วา “ใจเย็นพูดอยางน้ี (.) ย่ีปวชอบพวกเฮียๆซอๆผมนะชอบ นุมๆอยางน้ี (.) คอยๆ พูด (.) เขา

จะชอบ ((หัวเราะ)) กับตลาดผมมาก ((หัวเราะ เกาแกม))” การชมเชยผูถูกสัมภาษณหลายครั้งและ

ตอเน่ือง เพื่อเปนการยืนยันการกลาวชมกอนหนา หรือเพื่อทําใหการสนทนามีความตอเน่ือง

เชนเดียวกันกับบทพูดที่ไปยกไปกอนหนาในชวงปดการสนทนา 

ในบรรทัดที่ 21 ผูถูกสมัภาษณตอบสนองตอการกลาวชมเชยจากผูสัมภาษณโดยการ

หัวเราะคอนขางดังและเกาศีรษะ จากการวิเคราะหของผูวิจยั เช่ือวาการหัวเราะและการเกาศีรษะน้ี

แสดงใหเห็นวาผูถูกสัมภาษณเกิดอาการเขินจากการกลาวชมเชยกอนหนา 

 

 
 

ภาพที่ 16 ภาพแสดงอาการของผูถูกสมัภาษณ B3 เมื่อถูกกลาวชมเชยโดยผูสัมภาษณสรปุโครงสราง

 การสนทนาชวงปดการสนทนา 
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จากบทพูดประกอบกบัภาพที่ยกมาบางสวนในชวงปดการสนทนา ผูวิจัยไดศึกษาบท

สนทนาและวีดิทัศนวนไปมาหลาย สามารถสรปุชวงปดการสนทนาดังน้ี 

ประการที่หน่ึงคือผูสัมภาษณงานใชเทคนิคตางๆ เพื่อยุติการสนทนา บางครั้งใชเทคนิค

ในการยุติการสนทนาเพียงครั้งเดียว หรือใชเทคนิคดังกลาวมากกวาหน่ึงครั้ง นอกจากน้ี ยังอาศัยการ

ใชเทคนิคในการยุติการสนทนามากกวาหน่ึงวิธีการประกอบกัน เพื่อใหการพูดคุยเปนไปตามที่ผู

สัมภาษณงานตองการ ตัวอยางคําพูดที่ผูสัมภาษณใชเพื่อนําบทสนทนาเขาสูชวงปดการสนทนา ในทั้ง 

10 กรณีศึกษา คือ “มีอะไรถามผมมั้ย”  และอีกเทคนิคที่ผูสัมภาษณงานใช คือ การชมเชยและให

ความหวังผูถูกสัมภาษณงาน เชน “ลูกคาผมสวนใหญนาจะชอบคุณเยอะนะ” เปนตน 

ประการที่สองคือการใชสิทธ์ิในการพูด (turn) ของผูสัมภาษณงานมีความยาวกวา 3 ชวง

กอนหนา เมื่อผูสัมภาษณงานตองการนําบทสนทนาเขาสูชวงปดการสนทนา เกือบทุกกรณีศึกษาผู

สัมภาษณงานเปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณงานถามคําถามในประเด็นที่สงสัย ผูถูกสัมภาษณเปนฝาย

ถามและผูสัมภาษณเปนฝายตอบ รวมถึงการที่ผูสัมภาษณพูดเพื่อใหความหวังแกผูถูกสัมภาษณงาน 

ซึ่งเปนเทคนิคเฉพาะของผูสัมภาษณงานในการวิจัยครั้งน้ี 

 

สรุปการวิเคราะหโครงสรางการสนทนา 

ในการศึกษากระบวนการสรางความนาเช่ือถือผานการสื่อสารขณะสัมภาษณงานของผู

ถูกสัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขายบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด 

ผูวิจัยใชวิธีวิทยาการวิเคราะหการสนทนา (Conversation Analysis) เน่ืองจากการสนทนาเปน

กิจกรรมสําคัญในสังคมมนุษยที่สะทอนใหเห็นความคิด คานิยม ความเช่ือ การกระทํา อารมณ

ความรูสึก ชีวิตจิตใจของผูพูด รวมถึงความสัมพันธระหวางคูสนทนาและความสัมพันธระหวางการใช

ภาษากับวัฒนธรรมของผูใชภาษา และเพื่อใหตระหนักถึงการกระทําหรือปฏิสัมพันธทีเ่กิดข้ึนภายใต

บริบททางสงัคม โดยมุงเนนพิจารณาการสนทนาที่เกิดข้ึนและปฏิกิริยาตอบโตของการสนทนาของ

ผูกระทําการสื่อสารซึ่งในที่น้ีหมายถึงผูสัมภาษณและผูถูกสมัภาษณงาน เนนความจริงทีเ่กิดข้ึนของคู

สนทนาในชวงเวลาใดเวลาหน่ึง ผูใหขอมูลหลกัทุกคนมทีี่มาที่ไป มีหลักฐานรายละเอียดตรงตาม

ขอบเขตที่งานวิจัยกําหนด สามารถตรวจสอบเพื่อแสดงถึงความนาเช่ือถือของขอมลูได ซึ่งเราอาจไม

เคยต้ังคําถามแบบน้ีกับผูใหขอมลูหลักของงานวิจัยในบางกระบวนทัศน 

ขอมูลที่ไดของงานวิจยัน้ีเปนการพูดคุยขณะสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายที่

เกิดข้ึนจริงจํานวนทั้งหมด 10 กรณีศึกษา และขอมูลการสนทนาระหวางผูสัมภาษณงานและผูถูก

สัมภาษณที่นํามาวิเคราะห ทําใหเห็นวาโครงสรางการสื่อสารมี 4 ชวงดังน้ี  

ชวงเปดการสนทนา (opening) ชวงน้ีเปนชวงของการทักทาย โดยฝายใดเปนผูเริ่มกอน

ก็ได ผูถูกสัมภาษณบางรายยกมือไหวกอนเขาหองสัมภาษณ บางรายขออนุญาตเขาในหองสมัภาษณ 
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หลงัจากน้ันผูสัมภาษณมีการเชิญน่ัง เมื่อผูถูกสัมภาษณน่ังและจัดเรียบตนเองเรียบรอย ผูถูกสัมภาษณ

ทุกกรณีศึกษา เงียบรอเพือ่ใหผูสมัภาษณเปนฝายประเด็นในชวงตอไป 

ชวงเลาประสบการณ (experience) ผูสัมภาษณอาศัยเทคนิคในการต้ังคําถามเกี่ยวกบั

ประวัติผูถูกสัมภาษณจากอดีตถึงปจจบุัน ผูถูกสัมภาษณเปนผูบอกเลาความจรงิเหลาน้ัน ประเด็นใน

การพูดคุยเชน การศึกษา เกรดเฉลี่ย ครอบครัว ประวัติการทํางานเปนตน  

ชวงทดสอบและประเมิน (testing & evaluation) ผูสัมภาษณอาศัยเทคนิคในการต้ัง

คําถามเชนเดียวกันกับชวงเลาประสบการณ วัตถุประสงคในการต้ังคําถามเพื่อทดสอบความรู 

ความสามารถ ทัศนคติ และทักษะตางๆ เพื่อนํามาประเมินผลการสัมภาษณใหเหมาะสมกบัตําแหนง

ผูจัดการฝายขาย 

ชวงปดการสนทนา (closing) ผูสัมภาษณอาศัย 2 เทคนิค เพื่อยุติการสนทนา เทคนิคที่

หน่ึงคือการเปดโอกาสใหผูถูกสมัภาษณถามในประเด็นทาสงสัย และเทคนิคที่สองคือการชมเชยและ

ใหความหวังผูสัมภาษณ ซึ่งเทคนิคทั้งสองทําใหการใชสิทธ์ิในการพูด (turn) ของผูสัมภาษณยาวกวา

ทั้ง 3 ชวงกอนหนา 
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บทท่ี 5 

เทคนิคและแนวทางในการสรางความนาเชื่อถือ 

 

บทนํา   

บทน้ีเปนการวิเคราะหเทคนิคและแนวทางในการสรางความนาเชื่อถือ ขอมูลท่ีนําเสนอในบทน้ี

มาจาก 3 สวนดังน้ี 

สวนที่ 1 ขอมูลการสนทนาระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณท่ีผูวิจัยบันทึกวีดิทัศน 

สวนที่ 2 ขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกกับกลุมผูถูกสัมภาษณท่ีเกิดขึ้นกอนการสัมภาษณจริง 

ผูวิจัยบันทึกขอมูลท่ีเปนเสียงลงในอุปกรณอ่ืนท่ีไมใชกลองวีดีทัศน เชน โทรศัพทมือถอืและเอ็มพีสาม (MP3)   

สวนที่ 3 ขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกกับผูสัมภาษณท่ีเปนผูบริหารท่ีมีอํานาจในการให

คะแนน ประเมินผูถูกสัมภาษณและตัดสินใจรับบุคคลท่ีเหมาะสมเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝายขาย 

การวิเคราะหในบทน้ีเปนการเชื่อมโยงขอมูลท่ีไดจากการเก็บขอมูลท้ัง 3 สวนเขาดวยกัน จาก

การสัมภาษณเชิงลึกผูสัมภาษณงานซ่ึงเปนผูบริหารของบริษัทและมีอํานาจในการตัดสินใจรับตําแหนง

ผูจัดการฝายขายเขาทํางาน ทําใหผูวิจัยทราบถึงเกณฑการใหคะแนนรวมถึงผลคะแนนของผูถูกสัมภาษณท้ัง 

10 ราย ผูถูกสัมภาษณท่ีไดรับคัดเลือกเขาทํางานไดรับคะแนนจากการประเมินเกิน 80 คะแนน มีจํานวน 2 

ราย และ อีก 8 ราย มีคะแนนต่ํากวา 80 ลดหลั่นกันมา  

เพ่ือใหเกิดความชัดเจน ผูวิจัยขอนําเสนอเกณฑท่ีใชในการคัดเลือกและผลคะแนนจากการ

ประเมิน จากน้ันผูวิจัยขอนําเสนอเทคนิคและแนวทางในการสรางความนาเชื่อท่ีคนพบ และสรุปเทคนิค

ทางการสื่อสารของผูถูกสัมภาษณท่ีไดรับคัดเลือกเขาทํางาน 

เกณฑการคัดเลือกในการสัมภาษณคร้ังน้ีเปนเกณฑของบริษัทซ่ึงมีอยูกอนแลว ทางบริษัทอาศัย

เกณฑการคัดเลือกน้ีเพ่ือสรรหาตําแหนงผูจัดการฝายขายเทาน้ัน จากการสัมภาษณเชิงลึกกับผูสัมภาษณงาน

ทําใหทราบวาเกณฑน้ีอิงตามทฤษฎี Iceberg Theory (David C. McClelland, 1973) เพ่ือคนหาวาสิ่งท่ี

เห็นภายนอกเชน การแตงตัว บุคลิกภาพ การแสดงออกตางๆ สอดคลองกับทัศนะคติ อารมณ หรือสิ่งท่ีเปน

ตัวตนภายในหรือไม เกณฑการประเมินดังกลาวแบงออกเปน 5 สวน ดังน้ี 1. ความรูและประสบการณ 

(knowledge and experience) 2. ทักษะการสื่อสาร (communication skills) 3. ความเปนผูนํา 

(leadership skills) 4. ทักษะในการประสานงาน (coordination skills) 5. บุคลิกภาพ (character) 

เกณฑแรกคือความรูและประสบการณ (knowledge and experience) ในสวนน้ีผูสัมภาษณ

พิจารณาจากความรูและประสบการณในงานฝายขายเปนหลัก รวมถึงความรูในธุรกิจเคร่ืองสําอาง ยายอม

ผม ซ่ึงเปนคุณสมบัติท่ีผูจัดการฝายขายพึงมี ผูสัมภาษณตั้งคะแนนในเกณฑน้ีไว 10 คะแนน 
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เกณฑที่สองคือทักษะการสื่อสาร (communication skills) ในสวนน้ีผูสัมภาษณ

พิจารณาจากการตอบคําถามในชวงเลาประสบการณและชวงทดสอบและประเมิน วาผูสัมภาษณ

สามารถนําเสนอตัวเองใหผูสัมภาษณสนใจไดมากนอยเพียงใด การตอบคําถามผูสัมภาษณมีความ

ชัดเจน รูเรื่องมากนอยเพียงใด ทักษะการสื่อสารเปนหน่ึงในทักษะที่ผูจัดการฝายขายพึงมีเพื่อการ

ติดตอสื่อสารที่ราบรื่นกับลูกคาและทีมงาน ผูสัมภาษณต้ังคะแนนในเกณฑน้ีไว 10 คะแนน 

เกณฑที่สามคือความเปนผูนํา (leadership skills) ในสวนน้ีผูสัมภาษณพิจารณาจาก

ประสบการณในการบริหารทีมงานที่ผานมาของผูถูกสัมภาษณงาน วาเคยบริหารทีมงานกี่คน มีความ

เขาใจในการกระตุนในทีมงานทํางานใหไดตามเปาหมายอยางไร มีการวางแผนงานอยางไรเพื่อให

ทีมงานทํางานอยางราบรื่น ทั้งน้ีทักษะความเปนผูนํามีความสําคัญอยางย่ิงในตําแหนงผูจัดการฝาย

ขาย เพราะตองรับผิดชอบในการบริหารพนักงานขายตามพื้นที่ ผูสัมภาษณต้ังคะแนนในเกณฑน้ีไว 20 

คะแนน  

เกณฑที่สี่คือทักษะในการประสานงาน (coordination skills) ในสวนน้ีผูสัมภาษณ

พิจารณาจากประสบการณและการตอบคําถามผูสัมภาษณ วาเปนชอบทํางานเปนทีมหรือไม อยู

รวมกับผูอื่นไดงายมากนอยอยางไร เปนทักษะที่จําเปนในการทํางานเปนทีม ผูสัมภาษณต้ังคะแนนใน

เกณฑน้ีไว 20 คะแนน 

ผูวิจัยขอนําเสนอผลคะแนนจากการประเมินผูถูกสัมภาษณทั้ง 10 รายโดยเรียงลําดับ

ตามการสัมภาษณงานจริง ตามตารางที ่4 
 

ตารางที่ 4 ผลการคัดเลือกผูสมัครตําแหนงงานฝายขาย 

 

เก
ณ

ฑ
กา

รคั
ดเ

ลือ
ก 

คว
าม

รูแ
ละ

ปร
ะส

บก
าร

ณ
 

ทัก
ษะ

กา
รส

ื่อส
าร

 

คว
าม

เป
นผ

ูนํา
 

ทัก
ษะ

ใน
กา

รป
ระ

สา
นง

าน
 

บุค
ลิก

ภา
พ 

Total Grade Result 

คะแนนเต็ม 10 10 20 20 30 100     

ผูถูกสัมภาษณ                 

ผูถูกสัมภาษณ 1 8 8 17 17 27 77 B ปฏิเสธ 

ผูถูกสัมภาษณ 2 9 9 18 18 28 82 A รับเขาทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณ 3 7 7 14 14 26 68 C ปฏิเสธ 

ผูถูกสัมภาษณ 4 9 7 16 13 24 69 C ปฏิเสธ 

ผูถูกสัมภาษณ 5 8 8 16 15 26 73 B ปฏิเสธ 

ผูถูกสัมภาษณ 6 6 7 14 7 26 60 C ปฏิเสธ 

ผูถูกสัมภาษณ 7 7 8 15 16 28 74 B ปฏิเสธ 
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ตารางที่ 4 ผลการคัดเลือกผูสมัครตําแหนงงานฝายขาย (ตอ) 

เก
ณ

ฑ
กา

รคั
ดเ

ลือ
ก 

คว
าม

รูแ
ละ

ปร
ะส

บก
าร

ณ
 

ทัก
ษะ

กา
รส

ื่อส
าร

 

คว
าม

เป
นผ

ูนํา
 

ทัก
ษะ

ใน
กา

รป
ระ

สา
นง

าน
 

บุค
ลิก

ภา
พ 

Total Grade Result 

คะแนนเต็ม 10 10 20 20 30 100     

ผูถูกสัมภาษณ                 

ผูถูกสัมภาษณ 8 9 9 18 18 28 82 A รับเขาทํางาน 

ผูถูกสัมภาษณ 9 8 7 14 14 26 69 C ปฏิเสธ 

ผูถูกสัมภาษณ 10 8 8 14 14 26 70 B ปฏิเสธ 

 

ในการวิเคราะหการสนทนา ผูวิจัยศึกษาวีดิทัศนหลายรอบเพื่อวิเคราะหการพูดคุยทุก

กรณีศึกษาพบวาในแตละข้ันตอนผูถูกสัมภาษณใชเทคนิคแตกตางกันเพื่อสรางความนาเช่ือถือ แตใน

งานวิจัยน้ีเลือกนําเสนอเฉพาะเทคนิคที่เกิดข้ึนซ้ํา (recurring) จนเปนที่สังเกตได จํานวน 5 เทคนิค 

ไดแก  

เทคนิคที่หน่ึงคือการใหชุดของเหตุผล 3 ประการ  

เทคนิคที่สองคือการทําใหตนเองกลับมามีความนาเช่ือถือเมื่อถูกถามดวยคําถามทําลาย

ความนาเช่ือถือ  

เทคนิคที่สามคือการเตรียมสินคาตัวอยางมาเพื่อใชในการอธิบายประสบการณ  

เทคนิคที่สี่คือการถามคําถามกลับ  

เทคนิคที่หาคือการช่ืนชมผลิตภัณฑของบริษัท 

ในการอธิบายแตละเทคนิค ผูวิจัยกลาวถึงรายละเอียดของเทคนิคน้ันๆ ซึ่งเปนขอคนพบ

กอนจากน้ันนําบทสนทนาที่เกี่ยวของมานําเสนอเพื่อสนับสนุนขอคนพบ เทคนิคแรกที่ผูวิจัยตองการ

กลาวถึงคือการใชชุดของเหตุผล 3 ประการ  

 

เทคนิคท่ีผูถูกสัมภาษณใชเพ่ือสรางความนาเชื่อถือขณะสัมภาษณงานผานการสื่อสาร 

การใชชุดของเหตุผล 3 ประการ  

การใชชุดของเหตุผลหรือที่ภาษาอังกฤษใชคําวา List-construction เปนเทคนิคที่

กลาวถึงในวิธีวิทยา นักวิชาการที่มีบทบาทในการกลาวถึงเรื่องน้ีคือเจฟเฟอรสัน (Jefferson, 1990) 

เขากลาววาการใชชุดของเหตุผล 3 ประการเปนเทคนิคที่มนุษยใชในการใหเหตุผลตอเรื่องใดเรื่องหน่ึง 

โดยเหตุผลที่มนุษยยกมาน้ันจะเปนชุด ภายในชุดประกอบดวยเหตุผล 3 อยางหรือของ 3 สิ่งหรือ
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องคประกอบ 3 ลักษณะ (listing of three items) ในบทพูด (ไพโรจน วิไลนุช, 2554) การใช list-

construction เปนเรื่องที่อยูในชีวิตประจําวันแตกลับถูกมองขาม 

เทคนิคน้ีสําคัญเพราะทําใหประโยคน้ันๆ สมบูรณ ชวยใหการพูดของผูพูดสําเร็จลงโดย

การพูดจะไมถูกคุกคาม การยกตัวอยางก็เชนกันไมจําเปนจะตองเปน 3 อยาง อาจนอยกวาหรือ

มากกวาก็ได แตหากการยกตัวอยางนอยกวา 3 อยางอาจถูกคูสนทนาตัดบทการสนทนาน้ันได การใช 

ชุดของเหตุผล น้ันไมจําเปนตองใชผูพูดคนเดิมเทาน้ัน อาจเปนคูสนทนาชวยเต็มเติมประโยคน้ันๆ ให

สมบูรณข้ึน เปนการประสานกันของระบบทางสังคม (social coordination system) เพื่อการ

ปฏิสัมพันธผานการสนทนา (Sack, Schegloff, & Jefferson, 1974) 

ตอไปน้ีเปนตัวอยางของการใชชุดของเหตุผล (list-construction) ของผูถูกสัมภาษณ

บางคนเพื่อสรางความนาเช่ือถือขณะถูกสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายบริษัทโมเดิรนคาส 

อินเตอรเนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด พรอมภาพประกอบ 

 #5.1 [DCASH-Sales Manager-A1-2016-00:01:11] [วีดิทัศน] 

 

1     ผูสัมภาษณ         sanitary ware (.) ทําเกี่ยวกับเรื่องอะไรคับ (.)  

2                 สินคาเปนอะไรคับเน่ีย ((เงยหนาข้ึน)) 

3     ผูถูกสมัภาษณ     ออ:: ((ประสานมือกําวางไวที่ขอบโตะ))  

4               สินคาเปนสุขภัณฑในหองนํ้าคะ   

5                พวกสุขภัณฑแลวก็พวกอาง  

6                ((ขยับมือสองขางหมุนไป-มา)) แลวก ็

7                accessory 

8     ผูสัมภาษณ        ย่ีหอสตาร ((เงยหนาข้ึนมอง)) 

9     ผูถูกสมัภาษณ     ใชคะ ((พยักหนาหน่ึงครั้ง)) 

10   ผูสัมภาษณ         ขายอยูที่ไหนเน่ีย ((พลิกเอกสาร)) 

11   ผูถูกสัมภาษณ     ก็สตารเราจะขาย Modern trade ((วางสองมือ 

12     บนขอบโตะ  ซอยมอืขวาขนานกับมือซาย))  
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13               รานคาแลวก็สวนใหญจะสงออกตางประเทศดวย 

การสนทนาน้ีเปนการสนทนาเกี่ยวกับประเภทสินคาและผลิตภัณฑที่ผูถูกสัมภาษณ

รับผิดชอบในปจจุบัน รวมถึงชองทางการจัดจําหนายสินคา  

ในบรรทัดที่ 1 -2 ผูสัมภาษณถามผูถูกสัมภาษณวา “sanitary ware (.) ทําเกี่ยวกับเรื่อง

อะไรคับ (.) สินคาเปนอะไรคับเน่ีย ((เงยหนาข้ึน))” จากการพูดทําใหเห็นวาหลังจากถามเสร็จสิ้นผู

สัมภาษณเงยหนาข้ึนจากเอกสาร การปฏิบัติเชนน้ีทําใหเห็นวากอนหนาน้ีผูสัมภาษณไดอานเอกสาร

การสมัครงานกอนแลวแตในเอกสารสมัครงานอาจจะมิไดเขียนอธิบายประเภทสินคาไวจึงทําใหผู

สัมภาษณเกิดขอสงสัย จากบทพูดน้ีผูอานคงสังเกตเห็นวาการถามในเรื่องน้ีเกิดข้ึนซ้ํา 2 ครั้งคือคําวา 

“ทําเกี่ยวกับเรื่องอะไรคับ” และ “สินคาเปนอะไรคับเน่ีย”  

ผูถูกสัมภาษณเริ่มตอบคําถามดวยการแสดงใหเห็นถึงความลังเล จากที่กลาววา “ออ:: 

((ประสานมือกําวางไวที่ขอบโตะ))” ในบรรทัดที่ 3 ความลังเลที่เกิดข้ึนทําใหการสนทนามีความลาชา 

(delay) กวาปกติ ดังน้ันผูถูกสัมภาษณรายน้ีใชเทคนิคการใหเหตุผล 3 ประการเกี่ยวกับประเภท

สินคาหรือผลิตภัณฑที่ดูแลดังน้ี 

“สินคาเปนสุขภัณฑในหองนํ้าคะ” (บรรทัดที่ 4)  

“พวกสุขภัณฑแลวก็พวกอาง” (บรรทัดที่ 5)  

“แลวก ็accessory” (บรรทัดที่ 6 และ 7)  

 

 ขณะที่กลาวคําวาอางในบรรทัดที่ 5 ผูถูกสัมภาษณแสดงทาทางยกมือทั้งสองขางข้ึน

พยายามทําเปนรูปอางเพื่อประกอบการใหเหตุผล 3 ประการครั้งน้ี เพื่อความชัดเจนของผูอานผูวิจัย

ขอนําเสนอภาพประกอบ ตามภาพที่ 15 ดานลางน้ี 

 

 
 

ภาพที่ 16 ภาพแสดงทาทางประกอบคําวา “อาง” ของผูถูกสัมภาษณ A1 
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ในบรรทัดที่ 10 ผูสัมภาษณกลาวถามวา “ขายอยูที่ไหนเน่ีย ((พลิกเอกสาร))” เมื่อถาม

เสร็จสิ้นผูสัมภาษณเปดเอกสารไปมา จากการวิเคราะหของผูวิจัย การเปดเอกสารไปมาหลังจากทีถ่าม

เสร็จสิ้นเปนการตรวจสอบวาขอมูลที่ตนถามไปมีปรากฏอยูในเอกสารหรือไม  

ผูถูกสัมภาษณตอบสนองการกลาวถามโดยอาศัยการใหชุดของเหตุผล 3 ประการอีกครั้ง 

จากคํากลาวที่วา  

“ก็สตารเราจะขาย Modern trade”  

“((วางสองมือบนขอบโตะ  ซอยมือขวาขนานกับมือซาย)) รานคา”  

“แลวก็สวนใหญจะสงออกตางประเทศดวย”  

 

การแสดงทาทางในการใชมือประกอบการอธิบายเพื่อยืนยันในสิ่งที่ตนพูด เพื่อความ

ชัดเจนในอิริยาบถของผูถูกสัมภาษณขณะใหชุดของเหตุผล 3 ประการน้ี ผูวิจัยขอนําเสนอภาพขณะที่

ผูถูกสัมภาษณนํามือซายข้ึนสับลงบนมือขวาที่วางไวบนโตะกอนกลาวคําวา “รานคา” ตามภาพที่ 16

  

 
 

 ภาพที่ 17 ภาพแสดงการใชมือประกอบการอธิบายขณะใหชุดของเหตุผล 3 ประการของผูถูก  

  สัมภาษณ A1 

 

จากการสัมภาษณเชิงลึกผูถูกสัมภาษณรายน้ีกอนเขารับการสัมภาษณงานจริง ผูถูก

สัมภาษณใหขอมูลถึงแนวทางการเตรียมขอมูลสวนตัว ขอมูลการทํางานแตละที่ โดยการกลับไป

ทบทวนและเรียบเรียงสิ่งที่เคยไดทํา เน่ืองจากเมื่อเวลาลวงเลยไปอาจจะลืมรายละเอียดบางอยาง 

นอกจากน้ีผูถูกสัมภาษณรายน้ีกลาวถึงการศึกษาขอมูลธุรกิจความสวยความงามและประวัติบริษัทที่

กําลังเขารับการสัมภาษณงานเพิ่มเติม และผูถูกสัมภาษณไดกลาววาขณะสัมภาษณงานตนตองมีสติ 

ตอบคําถามใหตรงประเด็นที่สุด สิ่งใดที่ไมทราบใหตอบไปวาไมทราบ โดยไมนําขอมูลที่ไมเปนความ
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จริงมาตอบ นํ้าเสียงขณะตอบคําถามตองมีความ “นาฟง” เน่ืองจากตนทํางานในฝายขาย นํ้าเสียงจึง

เปนสิ่งที่สําคัญขณะตอบคําถามก็เชนกัน ซึ่งในสวนน้ีทําใหผูถูกสัมภาษณสามารถอธิบายขอมูลเกี่ยว

ประเภทสินคาและชองทางการจัดจําหนายไดโดยอาศัยการใหชุดเหตุผล 3 ประการโดยที่ผูถูก

สัมภาษณเองไมรูตัว ประกอบกับผลการสัมภาษณที่ออกมา ผูสัมภาษณประเมินและใหคะแนนผูถูก

สัมภาษณรายน้ี 82 คะแนน จาก 100 คะแนน ซึ่งผานเกณฑและไดรับคัดเลือกเขาทํางาน  

ผูถูกสัมภาษณรายน้ีไดรับคะแนนในทุกเกณฑการประเมินสูงกวาผูถูกสัมภาษณรายอื่น 

ดังน้ันจากการวิเคราะหของผูวิจัยเช่ือวา เน่ืองจากผูถูกสัมภาษณมีการเตรียมตัวในดานขอมูลมาอยาง

ดี จึงมีขอมูลเพียงพอในการตอบคําถาม สงผลใหคะแนนดานความรูและประสบการณสูง และเมื่อมี

ขอมูลเพียงพอจึงทําใหตอบคําถามดานการบริหารงานดี สงผลใหคะแนนความเปนผูนําดี การระลึก

เสมอวาตนตองมีสติขณะตอบคําถามและนํ้าเสียงตองนาฟง สงผลใหคะแนนดานทักษะการสื่อสาร 

ทักษะในการประสานงานดี  และบุคลิกภาพดี ทําใหผูถูกสัมภาษณรายน้ีผานเกณฑการคัดเลือกและ

ไดรับเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝายขาย 

เทคนิคการทําใหตนกลับมามีความนาเชื่อถือเมื่อถูกต้ังคําถามเพ่ือทําลายความ

นาเชื่อถือ 

ในบริบทการสัมภาษณงานในตําแหนงฝายขาย ผูถูกสัมภาษณตองประสบกับการที่ตน

เปนฝายตอบคําถามและผูสมัภาษณเปนฝายกําหนดประเด็นในการถาม การถูกต้ังคําถามเพื่อทําลาย

ความนาเช่ือถือ (discredit) เปนหน่ึงในสิ่งที่ผูถูกสัมภาษณเผชิญในการสัมภาษณงานครั้งน้ี จากการ

สัมภาษณเชิงลึกกับผูสัมภาษณ การถามคําถามทําลายความนาเช่ือถือมิไดเกิดข้ึนอยางไรเหตุผล 

หากแตผูสัมภาษณมีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบทักษะ การแกปญหาเฉพาะหนา รวมถึงปฏิภาณไหว

พริบของผูถูกสัมภาษณ เพื่อนํามาประเมินในการคัดเลือก  

คําวา discredit แปลวา loss of trust ทําใหเสียช่ือเสียง หรือทําใหขายหนา หรือทําให

หมดความนาเช่ือถือ (พนิตนาฎ ชูฤกษ, 2004) ในงานวิจัยน้ีผูวิจัยแปลความหมายในสวนของคําถาม 

discredit วาเปน “คําถามทําลายความนาเช่ือถือ” คําถามทําลายความนาเช่ือถือของผูสัมภาษณงาน 

เชน  

“ทําไมตอนเรียนคุณไดเกรดเฉลี่ยนอยจัง มัวแตเที่ยวหรอ”  

“เรียนมาก็ไมตรงสายจะมาทําอะไรฝายขายการตลาด ฮ”ึ  

“ที่ทํางานเดิมก็ดูเหมาะกับคุณอยูแลวนะ จะอยากเปลี่ยนทาํไม ผมไมเขาใจ” เปนตน 

 

ตอไปน้ีเปนการยกบทพูดระหวางผูถูกสัมภาษณและผูสัมภาษณพรอมภาพประกอบเพื่อ

นํามาวิเคราะหการทําใหตนเองกลับมามีความนาเช่ือถือเมื่อถูกถามดวยคําถามทําลายความนาเช่ือถือ 

ลักษณะการตอบคําถามเปนดังบทพูดตอไปน้ี 
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#5.2 [DCASH-Sales Manager-A2-2016-00:12:55] [วีดิทัศน] 

 

1     ผูสัมภาษณ          ((หัวเราะ)) ดูเกรดเน่ีย 2.06 เน่ีย 

2     ผูถูกสมัภาษณ     ใชๆ (.) คับ ((ย้ิม)) 

3     ผูสัมภาษณ         มีบางเทอมเรียนได 1 กวาๆ (.) ดวย (.) ไปทํา  

4               อะไรน่ี (.) กําลังเฮฮาปารต้ีรึวาอะไร ((วางปากกา 

5     เงยหนาข้ึนมอง)) 

6     ผูถูกสมัภาษณ     เออ:: (1.0) ใชคับ (.) คือจริงๆแลว (.) ((สบัมือ  

7     ขวา)) ถาตอนสมัย มัธยมกับตอนเรียนมหาลัย 8

      8        น่ี (.) ก็คือจะเปนคนละเรื่องกันเลย (.)  

9     ผูสัมภาษณ          อา ((กอดอก ถอดแวนตาวางบนโตะ  

10     เอามือขวาคํ้าคาง)) 

11     ผูถูกสัมภาษณ    เพราะวาตอนเรียนมหาลัยแลวน่ี (.) ((ยกมือซาย 

12     ข้ึน)) คือ (.) คือ (.) กลุมเพื่อนที่เคยเรียนอยูดวย 

13     กัน (.) ((สับมอืขวาบนมือซายระดับใตโตะ)) ที ่

14     อะไรอยูดวยกันน่ี (.) ((สบัมือขวาบนมอืซาย))  

15     ปกติแลวเขาจะเรียนมากกวา ((หัวเราะ 

16     เล็กนอย))   

17   ผูสัมภาษณ         อืม ((พยักหนา)) 

18   ผูถูกสัมภาษณ     แตพอมาเรียนมหาลัย (.) พอทุกคนไดแยก  

19               ยาย (.)หรอืวาไดมีการ (2.0) คือ (.) คือ (.) ((ยก 

20     มือซายข้ึนอธิบาย)) ไปเรียนแตละที่ (.) ซึ่ง 

21     ติดตอกันยากไงคับ 

22   ผูสัมภาษณ         อืม ((พยักหนา)) 

23   ผูถูกสัมภาษณ     เรากจ็ะไดเจอสงัคมกลุมใหม (.) ซึง่ (2.0) จะดี 

24     บาง (.) ไมดีบาง (.) บางทีเราก็ ไปกบัเพือ่นบาง  

25               ((ยกมือซายซอยแลววาง)) อะไรบาง 

26   ผูสัมภาษณ         อืม (.) อืม (.) อืม ((พยักหนามอืเทาคาง)) 
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บทพูดน้ีเปนการสนทนาในเรื่องผลการเรียนของผูถูกสัมภาษณที่ไดเกรดเฉลี่ยตํ่าในชวง

เรียนมหาวิทยาลัย บทพูดน้ีแสดงใหเห็นถึงการทําใหตนเองกลับมามีความนาเช่ือถือเมื่อถูกต้ังคําถาม

เพื่อทําลายความนาเช่ือถือ  

ในบรรทัดที่ 1 ผูสัมภาษณกลาววา “((หัวเราะ)) ดูเกรดเน่ีย 2.06 เน่ีย” ผูสัมภาษณ

พยายามเริ่มการสนทนาเพื่อใหเขาสูคําถามทําลายความนาเช่ือถือโดยการหัวเราะเสียงดัง และการ

กลาวถึงเกรดเฉลี่ยที่ตํ่า ผูวิจัยเช่ือวา การหัวเราะกอนการสนทนามีจุดประสงคบางอยาง เพราะโดย

ปกติคนเราไมหัวเราะกอนการสนทนาถาไมมีวัตถุประสงคบางอยางแอบแฝง 

ในบรรทัดที่ 2 ผูถูกสัมภาษณไดตอบสนองการสนทนากอนหนาวา “ใชๆ (.) คับ ((ย้ิม))” 

ผูถูกสัมภาษณพูดวา “ใช” หลังจากน้ันมีการหยุด 1/10 วินาที กอนที่จะพูดตอวา “คับ” แลวย้ิม 

ประเด็นการวิเคราะหคือปกติคนเราไมมีการเวนในคําวา “ใชคับ” หรือ “ใชคะ” ซึ่งการปฏิบัติน้ีเปน

การทําตามบรรทัดฐานทางสังคมแตขอมูลน้ีแสดงใหเห็นวาผูถูกสัมภาษณเลือกที่ตอบสนองโดยมีการ

เวนระยะระหวางคําทั้งสอง 

ในบรรทัดที่ 3-5 ผูสัมภาษณกลาวตอไปวา “มีบางเทอมเรียนได 1 กวาๆ (.) ดวย (.) ไป

ทําอะไรน่ี (.) กําลังเฮฮาปารต้ีรึวาอะไร ((วางปากกาเงยหนาข้ึนมอง))” ผูสัมภาษณพยายามนําเรื่อง

การสนทนาในบรรทัดที่ 1 มาเปนประเด็นเพื่อทําลายความนาเช่ือ ประกอบกับทาทางที่แสดงโดยการ

วางปากกาอยางแรงและเงยหนาข้ึนมองผูถูกสัมภาษณเหมือนเปนการทาทาย ซึ่งการถามดังกลาวเปน

ลักษณะคําถามที่ทําลายความนาเช่ือถือ 

ในบรรทัดที่ 6-8 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองตอคําถามทําลายความนาเช่ือถือดวยการกลาว

วา “เออ:: (1.0) ใชคับ (.) คือจริงๆแลว (.) ((สับมือขวา)) ถาตอนสมัยมัธยมกับตอนเรียนมหาลัยน่ี (.) 

ก็คือจะเปนคนละเรื่องกันเลย (.)” ผูถูกสัมภาษณลากเสียงยาวในคําวา “เออ” แสดงใหเห็นถึงการ

ลังเล ประกอบกับการเงียบอีก 1 วินาที แสดงใหเห็นถึงการใชความคิด ตอจากน้ันผูถูกสัมภาษณได

กลาวยอมรับแลวพยายามช้ีแจงวาสมัยที่ตนเรียนมัธยมและสมัยที่ตนเรียนมหาวิทยาลัยน้ันมีความ

แตกตางกันมาก จากการวิเคราะหของผูวิจัย เมื่อผูถูกสัมภาษณถูกต้ังคําถามเพื่อทําลายความนาเช่ือ

โดยการแสดงทาทางทาทายประกอบ ทําใหผูถูกสัมภาษณเกิดความเครียด ความกังวลมากกวาการ

ถามคําถามโดยไมมีทาทางประกอบ 

ในบรรทัดที่ 9-10 ผูสัมภาษณตอบสนองการตอบคําถามของผูถูกสัมภาษณโดยการกลาว

วา “อา ((กอดอก ถอดแวนตาวางบนโตะ เอามือขวาคํ้าคาง))” หลังจากเสร็จสิ้นการพูด ผูสัมภาษณได

ถอดแวนสายตาที่ใสอยู แลววางบนโตะคอนขางแรง แลวเอามือขวาคํ้าคาง 

ผูถูกสัมภาษณเห็นการแสดงทาทางของผูสัมภาษณ จึงรีบใชสิทธ์ิในการพูดทันที และพยายามเรียก

ความนาเช่ือถือกลับคืนมาโดยการกลาววา “เพราะวาตอนเรียนมหาลัยแลวน่ี (.) ((ยกมือซายข้ึน)) คือ 

(.) คือ (.) กลุมเพื่อนที่เคยเรียนอยูดวยกัน (.) ((สับมือขวาบนมือซายระดับใตโตะ)) ที่อะไรอยูดวยกันน่ี 
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(.) ((สับมือขวาบนมือซาย)) ปกติแลวเขาจะเรียนมากกวา ((หัวเราะเล็กนอย))” (บรรทัดที่ 11-16) ผู

ถูกสัมภาษณหยุดเงียบ 1/10 วินาที 4 ครั้ง ขณะที่ตอบคําถามผูถูกสัมภาษณงานมีการแสดงทาทาง

โดยการสับมือขวาบนมือซายระดับใตโตะ เพื่อใหเห็นความชัดเจนแกผูอาน ผู วิจัยขอนําเสนอ

ภาพประกอบ ซึ่งภาพเปนภาพจากกลองที่ติดต้ังไวหลังผูถูกสัมภาษณเพื่อสังเกตทาทางที่ไมอาจ

มองเห็นไดจากกลองหลักซึ่งติดต้ังไวดานหนาผูถูกสัมภาษณ ตามภาพที่ 17 

 

 
ภาพที่ 18 ภาพแสดงการสบัมือขวาบนมอืซายระดับใตโตะของผูถูกสัมภาษณ A2 

 

ประเด็นที่ผูวิจัยตองการนํามาวิเคราะหคือการแสดงทาทางของผูถูกสัมภาษณโดยการสบั

มือขวาบนมือซายในระดับใตโตะซึ่งเปนระดับที่ผูสัมภาษณไมสามารถมองเห็นได ภาษากายที่แสดงถึง

ความไมมั่นใจขณะสัมภาษณงาน สามารถบงบอกไดวาคนๆ น้ันมีความประหมา ความเครียด ไมมัน่ใจ

ขณะตอบคําถามหรือไม การแสดงทาทางเชนการแคะน้ิวในระดับใตโตะสามารถบงบอกไดวาคนๆ น้ัน

มีความเครียดขณะตอบคําถาม การโบกมือใดมือหน่ึงระดับตํ่ากวาที่ผูสัมภาษณงานเห็นได แสดงให

เห็นวาคนๆ น้ันมีความไมมั่นใจในการตอบคําถาม (เอกชัย ศรีวิลาศ, 2552) ในงานน้ีผูวิจัยเช่ือวาการ

แสดงทาทางน้ีเน่ืองจากผูถูกสัมภาษณไมมั่นใจวาคําตอบที่ตอบไปดีพอหรือไมเพื่อที่จะเรียกความ

นาเช่ือถือใหกลับมา 

ในบรรทัดที่ 18-21 และ 23-25 ผูถูกสัมภาษณพยายามช้ีแจงเพิ่มเติมหลังจากที่ผู

สัมภาษณตอบสนองการช้ีแจงกอนหนาดวยคําวา “อืม ((พยักหนา))” ในบรรทัดที่ 16 การช้ีแจง

เพิ่มเติมของผูถูกสัมภาษณดวยการกลาววา “แตพอมาเรียนมหาลัย (.) พอทุกคนไดแยกยาย (.) หรือ

วาไดมีการ (2.0) คือ (.) คือ (.) ((ยกมือซายข้ึนอธิบาย)) ไปเรียนแตละที่ (.) ซึ่งติดตอกันยากไงคับ” ใน

บรรทัดที่ 18-21 และ “เราก็จะไดเจอสังคมกลุมใหม (.) ซึ่ง (2.0) จะดีบาง (.) ไมดีบาง (.) บางทีเราก็ 

ไปกับเพื่อนบาง ((ยกมือซายซอยแลววาง)) อะไรบาง” ในบรรทัดที่ 23-25 

การสนทนาในการช้ีแจงน้ีมีการหยุด 1/10 วินาที 8 ครั้ง การหยุดน้ีสามารถบงบอกไดถึง

ความประหมา อาจเน่ืองมาจากการเงียบของผูสัมภาษณ นอกจากน้ีผูถูกสัมภาษณยังหยุด 2 วินาที 2 
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ครั้ง จากการวิเคราะหของผูวิจัยการเงียบน้ีเปนการเงียบเชิงบวก กลาวคือ ผูถูกสัมภาษณมีการใช

ความคิดเพื่อหาคําตอบและเพื่อใหการสนทนาดําเนินตอไป 

จากการเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกกับผูถูกสัมภาษณกอนเขารับการสัมภาษณ

งานถึงแนวทางการเตรียมตัวกอนเขารับการสัมภาษณ ทําใหทราบวาผูถูกสัมภาษณรายน้ีมีการเตรียม

ตัวกอนสัมภาษณงานโดยการทบทวนความรูในการคํานวณกําไร ขาดทุนและตนทุนสินคา เตรียมใน

เรื่องของการศึกษาขอมูลการเดินทางเพื่อไปถึงสถานที่สัมภาษณกอนเวลา การไปกอนเวลาเพื่อธุระ

สวนใหเรียบรอย เดินดูบริเวณรอบๆ บริษัท ดูผลิตภัณฑที่ต้ังโชว (ถามี) เตรียมตัวในเรื่องเครื่องแตง

กายตองสะอาด เสื้อเช้ิตตองสีออน นอกจากน้ีผูถูกสัมภาษณรายน้ียังใหความสําคัญในการจัดแตงทรง

ผม เน่ืองจากผูชายไมควรใสเครื่องประดับไปขณะสัมภาษณงาน และสิ่งที่เปน “จุดขาย” ขณะ

สัมภาษณงานคือรูปลักษณะภายนอก ผูวิจัยเช่ือวาการใหความสําคัญในรูปลักษณะภายนอกทําให

คะแนนในสวนของบุคลิกภาพของผูถูกสัมภาษณรายน้ีได 28 คะแนนจากคะแนนเต็ม 30 ซึ่งเปน

คะแนนที่สูงที่สุด การทบทวนความรูในการคํานวณกําไร ขาดทุนและตนทุน ทําใหผูถูกสัมภาษณได

คะแนนในสวนของความรูและประสบการณ 9 คะแนน จาก 10 คะแนน ผูถูกสัมภาษณทํางานใน

ตําแหนงฝายขายมาโดยตลอดและการเลาถึงประสบการณการทํางานที่ผานมา การประสานงานกับ

สํานักงานใหญ การคุมทีมงานดี ไมเคยมีปญหากับเพื่อนรวมงาน รวมถึงการไดรับความไววางใจจาก

ลูกคา และสามารถยกตัวอยางเหตุการณประกอบการช้ีแจงคําตอบไดเสมอ ทําใหผูสัมภาษณเช่ือวา 

ทักษะการสื่อสาร ทักษะในการประสานงานดี รวมถึงมีความเปนผูนํา ซึ่งผูถูกสัมภาษณรายน้ีได

คะแนนรวม 82 คะแนน จาก 100 คะแนน และไดรับการคัดเลือกเขาทํางาน 

การนําเสนอสินคาตัวอยาง 

ในการสัมภาษณงาน เปนที่ทราบกันวาคงมิไดมีผูที่ผานสูรอบสัมภาษณเพียงคนเดียว ผู

ถูกสัมภาษณทราบดีวามีคูแขงอีกที่มาจากหลากหลายธุรกิจ ซึ่งเปนผูที่มีประสบการณมากกวา มี

ความรูมากกวา ดังน้ันผูถูกสัมภาษณจึงตองพยายามหาแนวทางในการนําเสนอตนเอง เพื่อใหไดรับ

คัดเลือกเขาทํางาน ซึ่งแนวทางมีการสรางความนาเช่ือถือน้ันมีหลากลาย หน่ึงในแนวทางเพื่อสราง

ความนาเช่ือที่คนพบในงานวิจัยน้ี คือการนําเสนอสินคาตัวอยางที่ตนดูแล สินคาตัวอยางที่นํามาเปน

ผลิตภัณฑประเภทเครื่องสําอาง ซึ่งเปนผลิตภัณฑประเภทเดียวกันกับบริษัทที่ตนเขารับการสัมภาษณ

ครั้งน้ี การนําเสนอสินคาตัวอยางน้ีเปนเทคนิคเฉพาะบุคคล จากการบันทึกวีดิทัศนในงานวิจัยน้ีพบวา

มีผูถูกสัมภาษณที่นําเทคนิคน้ีมาใชเพียง 1 ราย จากผูถูกสัมภาษณทั้งหมด 10 ราย 

ตอไปน้ีเปนการยกตัวอยางการสนทนาระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณพรอม

ภาพประกอบ ตัวอยางน้ีแสดงใหเห็นถึงแนวทางการสรางความนาเช่ือถือโดยอาศัยการนําเสนอสินคา

ตัวอยางประเภทเครื่องสําอางของบริษัทปจจุบันที่ตนทํางานอยู 
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#5.6 [DCASH-Sales Manager-B4-2016-00:11:22] [วีดิทัศน] 

1     ผูสัมภาษณ     ตอนน้ียังทําอยูใชมั้ยเน่ีย ((เปดเอกสารไปมา)) 

2     ผูถูกสมัภาษณ ยังอยูที่เดิมคับ ((พยักหนา)) 

3     ผูสัมภาษณ     ดูแบนน้ีอยูใชมั้ย ((กมเขียนบนกระดาษ)) 

4     ผูถูกสมัภาษณ  คับ ((ผงกศีรษะ)) 

5     ผูสัมภาษณ      ไหนผมขอดูสินคาหนอยสิ ((เงยหนาข้ึน))  

6       ผมคุนๆนะวาเคยเห็น ((วางปากกา)) 

7     ผูถูกสมัภาษณ   ผมหยิบมาไมหมดนะคับพี่ ((เริ่มหยิบสินคาออก 

8     ผูสัมภาษณ      มา)) อืม ((จับดูสินคา)) 

9     ผูถูกสมัภาษณ   น่ีแกะดูไดเลยนะคับ ((หยิบสินคาออกมา)) 

10    ผูสมัภาษณ      ไมเปนไรๆ ((หยิบสินคามาดูทีละช้ิน)) 

11    ผูถูกสมัภาษณ   เพราะวาผม (.) เบิกไวใช ((หยิบสินคาออกมา)) 

12    ผูสมัภาษณ      ออเหรอ ((เพงดูที่ตราสินคา))  

13    ผูถูกสมัภาษณ  คับ อันน้ีเปนตัวแมสเขาเซเวน (.) คับ  

14        ((หยิบสินคามาวางดานหนา)) 

15    ผูสมัภาษณ     อืม::: ((เพงดูสินคา)) 

16    ผูถูกสมัภาษณ   อันน้ีโบวชัว (.) ((หยิบโบวชัวข้ึนมาวาง)) 

 17  คอนขางจะเกานิดหนึ่ง 
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ผูถูกสัมภาษณเดินเขามาใหหองสัมภาษณพรอมถือสินคาที่เตรียมใสไวในถุงกระดาษ ผู

สัมภาษณใหความสนใจโดยการมองในสิ่งที่ผูถูกสัมภาษณเตรียมมาต้ังแตกอนมีการทักทายกัน เมื่อผู

สัมภาษณและผูถูกสัมภาษณทักทายกันเรียบรอย ผูถูกสัมภาษณนําถุงกระดาษที่ใสสินคาตัวอยางวาง

ไวบนโตะผูสัมภาษณ เพื่อความชัดเจนแกผูอาน ผูวิจัยขอนําเสนอภาพขณะที่วางสินคาตามภาพที่ 5.4 

ภาพที่ 19 ภาพแสดงการวางสินคาตัวอยางของผูถูกสัมภาษณ B4 

ผูสัมภาษณเปดประเด็นการสนทนาโดยการถามวา “ตอนน้ียังทําอยูใชมั้ยเน่ีย ((เปด

เอกสารไปมา))” ในบรรทัดที่ 1 ผูถูกสัมภาษณไดตอบวา “ยังอยูที่เดิมคับ ((พยักหนา))” ในบรรทัดที่ 

2 การสนทนาต้ังแตเริ่มมีการผลัดเปลี่ยนกันพูดอยางโดยไมมีการหยุด หรือการเงียบ แสดงใหเห็นวา

เปนการสนทนาที่ราบรื่น จากน้ันผูสัมภาษณมุงประเด็นไปที่ผลิตภัณฑที่ผูถูกสัมภาษณเตรียมมา 

ในบรรทัดที่ 5-6 ผูสัมภาษณแสดงความสนใจดูสินคาที่ผูถูกสัมภาษณเตรียมโดยการ

กลาววา “ไหนผมขอดูสินคาหนอยสิ ((เงยหนาข้ึน)) ผมคุนๆนะวาเคยเห็น ((วางปากกา))” การแสดง

ทาทางของผูสัมภาษณแสดงใหเห็นถึงความสนใจในสินคาที่เตรียมมาโดยการเงยหนาข้ึนจากเอกสารที่

อานอยูกอน แลววางปากกาเพื่อเตรียมหยิบสินคาที่ผูถูกสัมภาษณนําออกจากถุง  

ในบรรทัดที่ 7 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองการขอดูสินคาดวยการกลาววา “ผมหยิบมาไม

หมดนะคับพี่ ((เริ่มหยิบสินคาออกมาทีละช้ิน))” เมื่อกลาวเสร็จผูถูกสัมภาษณหยิบสินคาที่นํามา 

ออกมาทีละช้ิน การสนทนาน้ีมีขอสังเกตคือเมื่อผูสัมภาษณขอดูสินคา ผูถูกสัมภาษณควรตอบวา “ได

คับ” หรือ “คับ” ซึ่งการตอบลักษณะน้ีเปนไปตามบรรทัดฐานทางสังคมเมื่อมีการขอ แตในการ

สนทนาน้ีผูถูกสัมภาษณเลือกตอบวา “ผมหยิบมาไมหมดนะคับพี่” จากการวิเคราะหของผูวิจัยเช่ือวา

การตอบเชนน้ีเพื่อแสดงใหผูสัมภาษณเห็นวาตนดูแลสินคาประเภทเครื่องสําอางมาหลากหลาย 

อาจจะสื่อใหเห็นวาตนเหมาะสมกับตําแหนงที่เขารับการสัมภาษณ เพื่อความชัดเจนมากข้ึน ผูวิจัยขอ

นําเสนอภาพขณะที่ผูถูกสัมภาษณหยิบสินคาออกมาทีละช้ิน และผูสัมภาษณหยิบจับสินคาตัวอยาง

ดวยความสนใจ ตามภาพที่ 20 



129 
 

 
 

 

ภาพที่ 20 ภาพแสดงการหยิบสินคาออกมาทลีะช้ินของผูถูกสัมภาษณ B4 

 

ในบรรทัดที่ 8 ผูสัมภาษณตอบสนองการสนทนากอนหนาวา “อืม ((จับดูสินคา))” เมื่อ

กลาวเสร็จสินผูสัมภาษณมิไดใชสิทธ์ิในการพูดตอ แตผูสัมภาษณเลือกจับสินคามาดูทีละช้ินดวยความ

สนใจ การตอบรับวา “อืม” เปนไปตามบรรทัดฐานทางสังคมเมื่อมีการบอกกลาว 

ในบรรทัดที่ 9 ผูถูกสัมภาษณกลาวตอไปวา “น่ีแกะดูไดเลยนะคับ ((หยิบสินคาออกมา

อยางตอเน่ือง))” เมื่อกลาวเสร็จผูถูกสัมภาษณยังคงหยิบสินคาออกมาอยางตอเน่ือง ประเด็นในการ

วิเคราะหคือผูถูกสัมภาษณเรียกใชสิทธ์ิในการพูดทันทีที่ผูสัมภาษณพูดเสร็จ เน่ืองจากผูสัมภาษณ

แสดงความสนใจในสินคาที่นํามา จึงพยายามนําเสนอสินคาและแจงผูสัมภาษณวาสามารถเปดสินคาดู

ไดหากตองการ   

ผูสัมภาษณตอบกลับวา “ไมเปนไร” ในบรรทัดที่ 10 หลังจากน้ันผูสัมภาษณไดเพงดูที่

ตราสินคา และถามคําถามเกี่ยวกับสินคาตัวอยางที่ผูถูกสัมภาษณเตรียมมา  

ในบรรทัดที่ 16-17 ผูถูกสัมภาษณเลือกใหสิทธ์ิในการพูดหลังจากที่ผูสัมภาษณตอบรับคํา

บอกกลาวกอนหนาวา “อันน้ีโบวชัว (.) ((หยิบโบวชัวข้ึนมาวาง)) คอนขางจะเกานิดหน่ึง” ผูสัมภาษณ

กลาวพรอมหยิบโบวชัวรสินคาข้ึนมาวาง ผูถูกสัมภาษณรายน้ีใชสิทธ์ิในการพูดทุกครั้งเมื่อมีโอกาสเพื่อ

แสดงใหเห็นวามีการเตรียมพรอมและมีความรูในผลิตภัณฑเครื่องสําอาง เห็นไดจากบทพูดที่ยกมา เรา

คงปฏิเสธมิไดวาหากมีคนปฏิบัติเชนน้ี เราก็คงมีความเห็นวาบุคคลน้ีตองการไดงาน  

ผูถูกสัมภาษณรายน้ีไดใหขอมูลแกผูวิจัยขณะเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกกอนเขา

รับการสัมภาษณงานวาเขามีแนวทางในการเตรียมตัวโดยการศึกษาประวัติบริษัทและประวัติผู

สัมภาษณงานวาเรียนจบอะไรมา เคยทํางานบริษัทใดมาบาง ผูถูกสัมภาษณกลาววา “รูเขารูเรา รบ

รอยครั้งชนะรอยครั้ง” รวมถึงการทบทวนความรูดานการขายและวิธีบริหารคนเน่ืองจากตนน้ันไมมี

ประสบการณในการบริหารคนมากอน ในการสัมภาษณเชิงลึกผูถูกสัมภาษณมิไดกลาวถึงการเตรียม

สินคาตัวอยางเพื่อนําเสนอ แตในวันสัมภาษณงานจริงผูถูกสัมภาษณรายน้ีไดเตรียมมา  
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ผูสัมภาษณรายน้ีไดคะแนนจากผลการสัมภาษณ 70 คะแนนจาก 100 คะแนน ซึ่งไม

ผานเกณฑการคัดเลือก คะแนนที่โดดเดนที่สุดคือคะแนนในสวนของบุคลิกภาพ ซึ่งได 26 คะแนนจาก 

30 คะแนน จากการวิเคราะหของผูวิจัยเช่ือวาการนําเสนอสินคาตัวอยางชวยเสริมใหผูถูกสัมภาษณ

รายน้ีมีบุคลิกภาพของพนักงานในระดับปฏิบัติการของฝายขาย คะแนนที่ไดตํ่าคือคะแนนสวนของ

ความเปนผูนําและทักษะในการประสานงาน ซึ่งได 14 คะแนน จาก 20 คะแนน อาจเน่ืองมาจากการ

พฤติกรรมการเสนอขายสินคา ซึ่งผิดจากวัตถุประสงคในการสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝาย

ขาย ไมใชพนักงานขาย การนําเสนอขายสินคาตัวอยางทําใหดูเหมือนมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับ

ตําแหนงพนักงานขายมากกวา มิใชระดับผูจัดการ จากการสนทนาระหวางการสัมภาษณน้ีมีการหยุด 

การเงียบ ตอบไมตรงคําถามบอยครั้ง จึงสงผลใหคะแนนในสวนการประสานงานนอยกวาที่ควรเปน 

คะแนนในสวนของความรูและประสบการณได 8 คะแนนจาก 10 คะแนน ผูวิจัยเช่ือวามาจากการ

เตรียมตัวในประวัติบริษัท ประวัติผูสัมภาษณและการทบทวนความรูดานการขายที่ไดใหขอมูลไวกอน

หนา และคะแนนในสวนสุดทายคือทักษะการสื่อสาร ซึ่งได 8 คะแนนจาก 10 คะแนน อาจ

เน่ืองมาจากสาเหตุเดียวกันกับการไดคะแนนในสวนการประสานงานนอย  

ในการสัมภาษณงานความมั่นใจเปนสิ่งที่ดี แตบางครั้งความมั่นใจที่มีมากจนเกินไปอาจ

ทําใหตนเองดูแย โดยเฉพาะอยางย่ิงในการสัมภาษณงาน ผูสัมภาษณควรมีความมั่นใจในการตอบ

คําถามประกอบกับความรูและประสบการณ จะชวยใหการตอบคําถามน้ันๆดูมีความนาเช่ือถือแตหาก

การตอบคําถามมีเพียงความมั่นใจแตขาดองคความรูและประสบการณแลว ความมั่นใจน้ันอาจสงผล

ทําใหตนเองดูไมมีความนาเช่ือถือและทําใหไมไดรับการคัดเลือก 

การถามคําถามกลับ 

ในบริบทการสัมภาษณงานผูที่เปนฝายกําหนดประเด็นในการต้ังคําถามมักเปนผู

สัมภาษณ นอกจากวาผูสัมภาษณงานจะเปดโอกาสใหถามคําถาม เทคนิคในการสรางความประทับใจ

และสรางความนาเช่ือถือเพื่อใหไดรับการคัดเลือกของผูถูกสมัภาษณแตละรายมีความแตกตางกัน จาก

การดูวิดีทัศนที่บันทึกซ้ําไปซ้ํามาหลายรอบผูวิจัยพบวาหน่ึงในเทคนิคในการสรางความนาเช่ือถือคือ

การถามคําถามกลับ  การถามคําถามกลับอาจมสีาเหตุมาจากการไมไดเตรียมตัว ทําใหตอบคําถามผู

สัมภาษณไมได จึงใชเทคนิคถามคําถามกลบัเพื่อกลบเกลื่อน อาจเพื่อพยายามแสดงใหผูสมัภาษณเห็น

วาตนเปนคนที่มีวิสัยทัศน หรืออาจเพือ่พยายามรกัษาสมดุลทางอํานาจบางอยางผานการสื่อสารขณะ

สัมภาษณงาน  

 ตอไปน้ีเปนการยกตัวอยางการสนทนาระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณที่แสดง

ใหเห็นถึงการใชเทคนิคการถามคําถามกลับเพื่อสรางความนาเช่ือถือ พรอมรปูภาพประกอบเพื่อความ

ชัดเจน 
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#5.7 [DCASH-Sales Manager-C1-2016-00:10:23] [วีดิทัศน] 

 

1    ผูสมัภาษณ          พี่มีชอปทีเ่ซ็นทรลัพระรามเกา 

2                ((ยกมือขวากวักตามจังหวะการพูดคุย)) 

3      เซ็นทรัลหาดใหญ (.) เซ็นทรลัขอนแกน (.) ม ี

4     ประมาณสิบกวาที่ตอนน้ี ((มอืขวาจับแวน))   

5    ผูถูกสัมภาษณ   คับ ((พยักหนาหน่ึงครั้ง)) 

6    ผูสมัภาษณ   ก็มีขายๆ (.) คลายๆ (.) กับของคารมารทน่ัน (.)  

7   แหละ เออ (.) อันน้ี (.) สนใจมั้ยตัวน้ี (.)   

8     เครื่องสําอาง (.) หรือเบื่อแลว ((ถือแวนตา)) 

9    ผูถูกสัมภาษณ      มันตอง (.) ตองมาดูกันพี่ (.) มันตองมาคุยกัน  

10    กอนพี่ (.) ((ผงกศีรษะ)) วาในมุมของพี่ (.) ((ผงก  

11                  ศีรษะ)) เครือ่งสําอางเน่ีย (.) ((ผงกศีรษะ)) ต้ังธง  

12               มันไวยังไง (.) ((ผงกศีรษะ)) พี่วางแผนกันมาไว  

13     เบื้องตนยังไง ((ผงกศีรษะ)) 

14    ผูสมัภาษณ   อืม ((พยักหนา)) 

15    ผูถูกสมัภาษณ     อีก 3 ปพี่จะเอาอะไรกับมันบาง (.) ((พยักหนา)) 

16    ผูสมัภาษณ   อืม ((พยักหนา)) 

17    ผูถูกสมัภาษณ     แลวดูวาสิ่งที่พีห่วัง (.) วาผมทําใหไดรเึปลา  

18     ((ผงกศีรษะ)) 

19    ผูสมัภาษณ   คือจริงๆแลว (.) ((ผงกศีรษะ)) ของพีก่็มาโมเดล 
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20    คลายคลายกับคารมารทน่ันแหละ(.)  เพราะพี่ก็  

21   มี ขายในตลาด (.) ((วนศีรษะเปนวงกลม)) ม ี

22   ช็อปของตัวเองดวยสวนหน่ึง (.) ((เอียงศีรษะ  

23   และผงก)) ขณะเดียวกันพี่ก็ขายในทีที (.)  

24    ผูถูกสมัภาษณ   คับ ((ผงกศีรษะ)) 

25    ผูสมัภาษณ   ขายในเอ็มทีดวย (.) ((ผงกศีรษะ)) ก็ทําหมด (.)  

26   แตของพี่จะ (.) อา (.) ไม (.) ไม (.) ยัง (.) ((ยาย 

27   โทรศัพทมือถือจากขวาไปซาย)) ยังไมไดทําเปน 

28   แฟรนไชน (.) ((ผงกศีรษะ)) คือพี่บริหารดวยเด็ก 

29   ของพี่เอง (.) ทีมของพีเ่อง (.) ทําเองทั้งหมด  

30   ((ผงกศีรษะ)) 

31    ผูถูกสมัภาษณ   คับ ((ผงกศีรษะ)) 

32    ผูสมัภาษณ   พี่ไมคลายคารมารท (.) ((แบมอืทั้งสองขางต้ัง 

33     ขนานกับโตะ)) ไมใช cosmetic พี่ ((มือขวาสาย 

34     ตามจังหวะการพูด)) เพราะพีจ่ะออกทาง hair  

35     ออกทาง skin care (.)  แลวก็ทางเมคอพั 

36     ในเวลาเดียวกัน ((มือสองขางจับที่แวนตา)) ก็คือ  

37     line ของการทํา (.) ก็คือจะไปใน direction  

38     คลายคลายกับโอพี (.) อืม (.) ยูมองยังไง ((ยกมือ 

39     ขวาข้ึนช้ีน้ิวในระดับตํ่า)) 
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การสนทนาน้ีเปนการพูดคุยในเรื่องจํานวนสาขาที่บริษัทไปเปดเพื่อจัดจําหนายสินคา

ประเภทเครื่องสําอาง ผูสัมภาษณยกตัวอยางแกผูถูกสัมภาษณวาทางบริษัทมีเปดสาขาที่ เซ็นทรัล

พระรามเกา เซ็นทรัลหาดใหญ เซ็นทรัลขอนแกน และอีกสิบกวาสาขา ในบรรทัดที่ 1-4 จากน้ันผู

สัมภาษณไดอธิบายเพิ่มเติมวาสินคาที่จัดจําหนายคลายกับสินคาของบริษัทที่ผูถูกสัมภาษณทํางานอยู

ปจจุบัน และผูสัมภาษณไดถามวาผูถูกสัมภาษณยังสนใจขายสินคาประเภทเครื่องสําอางอยูหรือไม 

ในบรรทัดที่  9-13 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองดวยการสนทนากอนหนาดวยกลาววา “มัน

ตอง (.) ตองมาดูกันพี่ (.) มันตองมาคุยกันกอนพี่ (.) ((ผงกศีรษะ))  ในมุมของพี่ (.) ((ผงกศีรษะ)) 

เครื่องสําอางเน่ีย (.) ((ผงกศีรษะ)) พี่ต้ังธงมันไวยังไง (.) ((ผงกศีรษะ))  พี่วางแผนกันมาไวเบื้องตนยังไง 

((ผงกศีรษะ))” ขณะที่พูดผูถูกสัมภาษณผงกศีรษะเปนระยะๆ มือทั้งสองขางวางบนตักตนเอง 

ขอสังเกตในการสนทนาน้ีคือการตอบคําถามของผูถูกสัมภาษณ โดยปกติเมื่อมีคนถามเราวายังอยาก

ขายสินคาประเภทเครื่องสําอางอยูหรือไม เราคงตอบไปวาในสํานองวา อยากขายอยูหรือไมอยากขาย

แลว ซึ่งการตอบในลักษณะน้ีเปนการตอบคําถามที่เปนไปตามบรรทัดฐานทางสังคมเมื่อมีการถาม แต

ในการสนทนาน้ีผูถูกสัมภาษณเลือกที่จะถามกลับ ซึ่งเน้ือหาการตอบไมเกี่ยวของกับการถามของผู

สัมภาษณเลย ผูถูกสัมภาษณรายน้ีเลี่ยง (evasive) การตอบคําถามโดยการถามคําถามกลับ  

เมื่อผูสัมภาษณมีการตอบสนองโดยการกลาววา “อืม ((พยักหนา))” ในบรรทัดที่ 14 

พรอมการพยักหนาหน่ึงครั้ง ผูถูกสัมภาษณใชสิทธ์ิในการพูดตอทันทีโดยกลาววา “อีก 3 ปพี่จะเอา

อะไรกับมันบาง (.) ((พยักหนา))” ในบรรทัดที่ 15 ผูถูกสัมภาษณถามคําถามกลับอยางตอเน่ือง 

จากน้ันผูสัมภาษณตอบสนองดวยการกลาววา “อืม ((พยักหนา))” ในบรรทัดที่  16 พรอมพยักหนา ผู

ถูกสัมภาษณกลาวตอวา “แลวดูวาสิ่งที่พี่หวัง (.) วาผมทําใหไดรึเปลา”  

การถามกลับของผูถูกสัมภาษณในการสนทนาน้ีเริ่มจากบรรทัดที่ 9-13, 15 และ สิ้นสุดที่

บรรทัดที่ 17 จากการศึกษาวีดิทัศนหลายรอบในกรณีศึกษาน้ี ผูวิจัยพบวาเกือบทุกครั้งที่ผูสัมภาษณ

ถามคําถามในชวงทดสอบและประเมิน ผูถูกสัมภาษณรายน้ีมีการถามคําถามกลับเกือบทุกครั้ง จาก

การวิเคราะหของผูวิจัยเช่ือวาการทําเชนน้ีเพื่อเปนเลี่ยงการตอบคําถาม เน่ืองจากผูถูกสัมภาษณไม

แนใจวาคําตอบทีต่อบไปจะถูกหรือผิด หรืออาจจะเพื่อแสดงใหผูสัมภาษณเห็นวาเปนคนมองการณ

ไกล มีวิสัยทัศน กอนการตอบคําถามใดคําถามหน่ึงจําเปนตองมีขอมูลที่เพียงพอตอการตอบคําถาม  

ผูสัมภาษณตอบสนองคําถามที่ผูถูกสัมภาษณถามกลับโดยการอธิบายถึงความคลายคลึง

ในผลิตภัณฑและชองทางจัดจําหนายของบริษัทผูสัมภาษณและบริษัทที่ผูถูกสัมภาษณทํางานอยู  

ในบรรทัดที่ 32-39 ผูสัมภาษณอธิบายตอไปวา “พี่ไมคลายคารมารท (.) ((แบมือทั้งสอง

ขางต้ังขนานกับโตะ)) ไมใช cosmetic พี่ ((มือขวาสายตามจังหวะการพูด)) เพราะพี่จะออกทาง hair 

ออกทาง skin care (.)  แลวก็ทางเมคอัพในเวลาเดียวกัน ((มือสองขางจับที่แวนตา)) ก็คือ line ของ

การทํา (.) ก็คือจะไปใน direction คลายคลายกับโอพี (.) อืม (.) ยูมองยังไง ((ยกมือขวาข้ึนช้ีน้ิวใน
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ระดับตํ่า))” ผูสัมภาษณใชสิทธ์ิในการพูดทันทีหลังจากที่ไดรับการตอบสนองจากผูถูกสัมภาษณโดย

การกลาววา “คับ ((ผงกศีรษะ)” ในบรรทัดที่ 31 ขณะที่พูดผูสัมภาษณแสดงทาทางโดยการแบมือทั้ง

สองขางลอยขนานกับโตะ ผูวิจัยขอนําเสนอภาพประกอบเพื่อความชัดเจนในอิริยาบถของผูสัมภาษณ 

ตามภาพที่ 20 

 
 

ภาพที่ 21 ภาพแสดงทาทางการแบมือทั้งสองขางลอยขนานโตะของผูสัมภาษณ 

 

จากเน้ือหาในการสนทนาเห็นไดวามีความขัดแยงกับสิ่งที่ไดพูดไปกอนหนาในบรรทัดที่ 

19-23 วาบริษัทผูสัมภาษณมีผลิตภัณฑคลายกันกับผลิตภัณฑที่ผูถูกสัมภาษณทํางานอยู แตตอมาใน

บรรทัดที่ 32-39 ผูสัมภาษณกลาววาบริษัทตนไมคลายบริษัทที่ผูถูกสัมภาษณทํางานอยู และถาม

คําถามผูถูกสัมภาษณกลับ 

ในการสนทนาโดยปกติ ผูที่ถูกถามเปนฝายถูกกระทํา (passive) มีอํานาจนอยกวาผูถาม

ซึ่งเปนฝายกระทํา (active) เมื่อผูสัมภาษณรูสึกวาตนเปนฝายถูกกระทําโดยการถามของผูถูก

สัมภาษณ สิ่งที่ผูสัมภาษณทําไดคือการดึงการสนทนากลับมา (take floor) ใหตนสามารถควบคุมได 

เพื่อรักษาสมดุล (balance) บางอยาง โดยผานกลไกการผลัดกันพูด (turn taking) 

จากขอมูลการสัมภาษณเชิงลึกกับผูถูกสัมภาษณรายน้ีกอนที่จะเขารับการสัมภาษณงาน

จริงถึงแนวทางการเตรียมตัวเพื่อสรางความนาเช่ือถือขณะสัมภาษณงาน ทําใหผูวิจัยทราบวาผูถูก

สัมภาษณรายน้ีมิไดกลาวถึงการเตรียมตัวในเรื่องใดชัดเจน เน่ืองจากเมื่อผูสัมภาษณถามถึงแนวทาง

การเตรียมตัวกอนสัมภาษณงานผูถูกสัมภาษณไดถามคําถามผูวิจัยกลับในเรื่องของบริษัทที่กําลังเขา

รับการสัมภาษณ ช่ือผูสัมภาษณงาน แตผูถูกสัมภาษณรายน้ีไดกลาววา “ผมมั่นใจวาเรื่องความรูการ

ขายในธุรกิจเน่ียผม strong อยูที่วา direction ของผมกับพี่เคาจะไปทางเดียวกันรึปาว” ขอความน้ี

มาจากการบันทึกเสียง แสดงให เห็นถึงความมั่นใจในตนเองถึงความรูดานการขายในธุรกิจ

เครื่องสําอาง สงผลใหคะแนนในสวนของความรูและประสบการณได 9 คะแนนจาก 10 คะแนน 

คะแนนที่ไดตํ่าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับผูถูกสัมภาษณทั้งหมด คือ คะแนนในสวนของบุคลิกภาพ ซึ่งได 
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24 คะแนนจาก 30 คะแนน ขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการสัมภาษณเชิงลึกกับผูสัมภาษณถึงคะแนนในสวน

น้ีทําใหทราบวาการพิจารณาน้ีประเมินจากเกณฑบุคลิกภาพฝายขายและคะแนนที่ไดมาจากการ

ประเมินขณะสัมภาษณงาน คะแนนรวมของผูถูกสัมภาษณรายน้ีคือ 69 คะแนนจาก 100 คะแนน 

เปนคะแนนที่ตํ่ากวาเกณฑทําใหไมไดรับคัดเลือกเขาทํางาน 

การชื่นชมผลิตภัณฑของบริษัท 

ในการดําเนินธุรกิจในปจจุบันปฏิเสธมิไดวาในหลายๆ องคการใช “ยอดขาย” เปน

มาตรฐานในการวัดความสําเร็จขององคการ การที่บริษัทจะมียอดขายดีไดน้ันจําเปนตองอาศัยฝาย

ขาย ย่ิงเปนธุรกิจความสวยความงามดวยแลว พนักงานขายจําเปนตองมีความรูในผลิตภัณฑของ

บริษัท รวมถึงมีความศรัทธาในผลิตภัณฑวาเปนผลิตภัณฑที่ดีจึงจะสามารถถายทอดคุณสมบัติของ

ผลิตภัณฑแกลูกคาได การสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายในงานวิจัยน้ี พบวาอีกเทคนิคที่ผู

ถูกสัมภาษณใชเพื่อสรางความนาเช่ือถือใหเกิดข้ึนขณะสัมภาษณงาน คือ การช่ืนชมผลิตภัณฑของ

บริษัท การช่ืนชมน้ีอาจมีเพื่อแสดงใหผูสัมภาษณเห็นวาตนมีความศรัทธาในผลิตภัณฑของบริษัท หรือ

อาจเพื่อตองการสรางความประทับใจในการสัมภาษณงานเทาน้ัน 

ตอไปน้ีเปนการยกตัวอยางการสนทนาที่แสดงถึงการกลาวช่ืนชมผลิตภัณฑของบริษัท

ระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณงาน พรอมยกตัวอยางภาพประกอบการสนทนาเพื่อความ

ชัดเจน 

 

#5.3 [DCASH-Sales Manager-B1-2016-00:41:25] [วีดิทัศน] 

 

1     ผูสัมภาษณ         ((เปดดูเอกสาร)) B1 ชอบเครื่องสําอางมั้ย 

2     ผูถูกสัมภาษณ     ชอบคะ (.) อันน้ีชอบมาก::: ((กํามือขวาไวระดับ 

3     คอ)) 

4     ผูสัมภาษณ         แลวตอนน้ีใชของอะไรอยู ((กมหนาเปดเอกสาร)) 

5     ผูถูกสัมภาษณ     B1ใชหลายแบรนด:: B1ใชของ Life Ford  

6     กอน  (.) 

7     ผูสัมภาษณ         Life Ford ใชตัวไหน 

8     ผูถูกสัมภาษณ     เออ (.) eye shadow ((ยกตัวไปมาหนาหลัง))  



136 
 

 
 

9     เอามาเขียนค้ิว-((ยกมือซาย 

10               ข้ึนมาทําทาเขียนค้ิว)) 

11     ผูสัมภาษณ        เขียนค้ิวไดดวยเหรอ ((เงยหนาข้ึน)) 

12   ผูถูกสัมภาษณ     เขียนค้ิวได (.) B1ก็ไปหาซื้อแปรง  

13     ((ยกมือทั้งสองขางข้ึนทําทาเขียน)) ที่มัน 

14               เขียนค้ิวได (.) ที่มันแข็งๆสีสวยดวยคะราคา 

15     ไมแพง 

16    ผูสัมภาษณ       เออเฮอะ (.) ดีมาก (.) ไปซื้อมาใชอีก (.)  

17     ((เปดเอกสาร)) กรีดมั้ย ((ช้ีที่ตา))  

18               ปกติกรีดตามั้ย 

19    ผูถูกสัมภาษณ    กรีดคะ ((ช้ีที่ตาตนเอง)) 

20        แลวก็ (.) มีแอบใชตัวยายอม ((เอามือมาจับ 

21     ศีรษะ)) 

22    ผูสัมภาษณ       แอบใช (.) ((หัวเราะ)) อยากลองใชมั้ย 

23    ผูถูกสัมภาษณ    แตจริงๆ (.) แลวสีผม (.) มันก็เปน (.) มันสีสวย 

24     นะน่ี (.) ก็มาลอง (.) ราคาไมแพงมีคุณภาพดวย 

 

การสนทนาน้ีเปนการสนทนาเกี่ยวกับเรื่องความชอบในผลิตภัณฑความสวยความงาม 

ผลิตภัณฑเครื่องสําอางที่ผูถูกสัมภาษณใช การสนทนาน้ีเปนการสนทนาเพื่อทดสอบความรูเรื่อง

เครื่องสําอางและความชอบสวนตัวเกี่ยวกับเรื่องความสวยความงามของผูถูกสัมภาษณ  

ผูสัมภาษณเริ่มการถามดวยการกลาววา “((เปดดูเอกสาร)) B1 ชอบเครื่องสําอางมั้ย” 

กอนกลาวผูสัมภาษณเปดเอกสารไปมา ในบรรทัดที่ 2-3 ผูถูกสัมภาษณตอบสนองการถามของผู

สัมภาษณดวยการกลาววา “ชอบคะ (.) อันน้ีชอบมาก::: ((กํามือขวาไวระดับคอ))” ผูถูกสัมภาษณลาก
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เสียงยาวที่คําวา “มาก” เพื่อยืนยันคําวา “ชอบคะ” ที่กลาวกอนหนา หลังจากน้ันเปนการพูดคุยกัน

ถึงย่ีหอเครื่องสําอางที่ใช และผูถูกสัมภาษณแจงผูสัมภาษณวาตนใชผลิตภัณฑ Life Ford ซึ่งเปน

ผลิตภัณฑของทางบริษัท และผูสัมภาษณถามตอวาใชผลิตภัณฑใดของทางบริษัท 

ประเด็นที่นํามาวิเคราะหคือ ในบรรทัดที่ 6-8 ผูถูกสัมภาษณ ที่ผูถูกสัมภาษณกลาวา 

“เออ (.) eye shadow  ((ยกตัวไปมาหนาหลัง)) เอามาเขียนค้ิว ((ยกมือซายข้ึนมาทําทาเขียนค้ิว))” 

(ในบรรทัดที่ 8-10) เพื่อความชัดเจนในอิริยาบถของผูถูกสัมภาษณ ผูวิจัยขอนําเสนอภาพประกอบ

ขณะทีผู่ถูกสัมภาษณทําทาเขียนค้ิว ตามภาพที่ 21 

 

 
 

ภาพที่ 22 ภาพแสดงทาทางเขียนค้ิวของผูถูกสัมภาษณ B1 

 

ทันที่ผูถูกสัมภาษณพูดคําวา “เขียนค้ิว” เสร็จสิ้น การสนทนาไดถูกตัดบทโดยผู

สัมภาษณ ในบรรทัดที่ 11 ผูสัมภาษณถามตอทันทีวา “เขียนค้ิวไดดวยเหรอ ((เงยหนาข้ึน))” ผู

สัมภาษณตัดบทการสนทนากอนหนาดวยการถาม การตัดบทผูพูดดวยการถามแสดงใหเห็นวาผู

สัมภาษณเกิดความสงสัยในการสนทนากอนหนา 

ในบรรทัดที่ 12-15 ผูถูกสัมภาษณกลาววา “เขียนค้ิวได (.) B1ก็ไปหาซื้อแปรง ((ยกมือ

ทั้งสองขางข้ึนทําทาเขียน)) ที่มันเขียนค้ิวได (.) ที่มันแข็งๆสีสวยดวยคะราคาไมแพง” ผูถูกสัมภาษณ

อธิบายวิธีการเขียนของตนพรอมทําทาทางเขียนค้ิวอีกครั้ง การกลาวชมปรากฏข้ึนในการสนทนา

บรรทัดที่ 14-15 วา “สีสวยดวยคะราคาไมแพง” ผูถูกสัมภาษณรายน้ีพยายามแสดงใหเห็นแตแรก

แลววาตนน้ันชอบเรื่องสวยๆ งามๆชอบเครื่องสําอาง และใชผลิตภัณฑของบริษัท การกลาวชมน้ีอาจ

เกินข้ึนกอนถาผูสัมภาษณไมตัดบทพูดดวยการถาม 

ผูสัมภาษณถามตอไปวา “ปกติกรีดตามั้ย” ในบรรทัดที่ 18 หลังจากน้ันผูถูกสัมภาษณ

ตอบวา “กรีดคะ ((ช้ีที่ตาตนเอง)) แลวก็ (.) มีแอบใชตัวยายอม ((เอามือมาจับศีรษะ))” (ในบรรทัดที่ 

19-21) ประเด็นที่นํามาวิเคราะหคือการตอบคําถามที่เบี่ยงเบนประเด็น ถามีคนถามเราเชนน้ี เราคง
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ตอบในลักษณะที่วากรีดตาหรือไมกรีดตา ใชย่ีหอใดกรีด แตในการสนทนาน้ีผูถูกสัมภาษณเลือกตอบ

วาตนเองกรีดตาและตามใชผลิตภัณฑยายอมผมของบริษัท  ผูวิจัยเช่ือวาการตอบวาตนใชผลิตภัณฑ

ยายอมผมของบริษัทดวยอาจเพื่อปองกันการถามจากผูสัมภาษณวาใชที่กรีดตาย่ีหอใด หรืออาจเพื่อ

เปนการพยายามแสดงใหเห็นวาตนมีความสนใจในผลิตภัณฑบริษัท 

ในบรรทัดที่ 23-24 ผูถูกสัมภาษณกลาววา “แตจริงๆ (.) แลวสีผม (.) มันก็เปน (.) มันสี

สวยนะน่ี (.) ก็มาลอง (.) ราคาไมแพงมีคุณภาพดวย” ผูถูกสัมภาษณมีการกลาวช่ืนชมผลิตภัณฑของ

ทางบริษัทอีกครั้งดวยการกลาวในลักษณะที่วาผลิตภัณฑของบริษัทมีสีสวย มีคุณภาพ ราคาไมแพง 

จากการวิเคราะหของผูวิจัย การกลาวช่ืนชมน้ีอาจะเพื่อแสดงใหผูสัมภาษณเห็นวาตนน้ันรูจักสินคา

ของบริษัท มีการทดลองใชจริงและตนมีความรูในผลิตภัณฑความสวยความงามซึ่งเปนสิ่งที่ดีตอ

ตําแหนงที่เขารับการสัมภาษณงาน หรืออาจเพื่อเปนการเอาใจผูสัมภาษณ  

ผูถูกสัมภาษณรายน้ีไดใหขอมูลในการสัมภาษณเชิงลึกถึงแนวทางการเตรียมตัวกอนเขา

รับการสัมภาษณวา ไดมีการเตรียมขอมูลในเรื่องของการเดินทางโดยศึกษาเสนทางการเดินทาง และ

คํานวณเวลาเพื่อใหไปถึงสถานที่สัมภาษณงานกอนเวลานัดจริง การเตรียมในเรื่องของเอกสารสวนตัว 

เชน เอกสารประวัติการทํางาน บัตรประชาชน สําเนาทะเบียนบาน ใบแสดงผลการศึกษา เปนตน 

การเตรียมแนวคําตอบในคําถามที่มักถูกถามเวลาไปสัมภาษณงาน เชน สาเหตุของการลาออกจากงาน

ในแตละที่ เตรียมคําตอบในสวนที่คิดวาเปนจุดออนของตนเอง เชน เรื่องของการเรียนจบมาไมตรง

สาย เปนตน การทบทวนประวัติตนเองเน่ืองจากบางครั้งไมสามารถจดจําปทีลาออกจากงานได ผูถูก

สัมภาษณรายน้ีไดคะแนนรวม 77 คะแนน จาก 100 คะแนน ขาดอีก 3 คะแนนจึงจะผานเกณฑการ

คัดเลือก คะแนนที่โดดเดนคือคะแนนในสวนของบุคลิกภาพ ซึ่งได 27 คะแนนจาก 30 คะแนน อาจ

เน่ืองมาจากประสบการณที่ผานมา เพราะผูถูกสัมภาษณรายน้ีทํางานในธุรกิจเครื่องสําอางมาโดย

ตลอด ผูถูกสัมภาษณจําเปนตองแตงตัวสุภาพ เรียบรอยเสมอ เน่ืองจากตองพบลูกคาทุกวัน คะแนน

ในสวนของ ความรูและประสบการณ ทักษะการสื่อสาร ความเปนผูนํา ทักษะการประสานงาน อยูใน

เกณฑที่ดีแตมิไดโดดเดน ผูวิจัยจงึมิไดนําประเด็นดังกลาวมาวิเคราะห 

 

สรุปเทคนิคท่ีผูถูกสัมภาษณเลือกใชและผานการสัมภาษณ 

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อคนหาเทคนิคในการสรางความนาเช่ือถือขณะสัมภาษณงาน

ผานการสื่อสารของผูถูกสัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางาน จากการสัมภาษณเชิงลึกกับผูสัมภาษณ

งานที่มีอํานาจในการตัดสินใจรับคนในตําแหนงผูจัดการฝายขาย ผูถูกสัมภาษณที่ไดรับการคัดเลือก

เขาทํางานมี 2 รายคือผูถูกสัมภาษณ A1 และผูถูกสัมภาษณ A2 ซึ่งทั้งสองรายไดคะแนน 82 คะแนน

จาก 100 คะแนน และไดคะแนนเทากันในทุกเกณฑการประเมิน ไดแก ความรูและประสบการณ 

ทักษะการสื่อสาร ความเปนผูนํา ทักษะในการประสานงาน และบุคลิกภาพ ผูวิจัยขอนําเสนอภาพรวม
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ในการเทคนิคทั้ง 5 เทคนิค ไดแก การใหเหตุผล 3 ประการ การทําใหตนกลับมามีความนาเช่ือถือเมื่อ

ถูกถามคําถามทําลายความนาเช่ือถือ การนําเสนอสินคาตัวอยาง การถามคําถามกลับ และการช่ืนชม

ผลิตภัณฑของบริษัท ผูวิจัยแจงรายละเอียดจํานวนครั้งที่ผูถูกสัมภาษณใชแตละราย โดยเรียงจากผูถูก

สัมภาษณ A1, A2, B1, B2, B3, B4, C1, C2, C3 และ C4 ตามลําดับพรอมการพรรณนาในสวนที่เปน

ประเด็น และสรุปเทคนิคของผูที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานเพื่องายตอการทําความเขาใจ ผูวิจัยขอ

นําเสนอเปนตารางดังตารางที่ 5 
 

ตารางที่ 5 ตารางแสดงจํานวนครั้งของเทคนิคที่ผูถูกสัมภาษณทั้ง 10 รายใช 

 

เทคนคิที่ใช 
จํานวนคร้ังของเทคนิคที่ใชของผูถูกสัมภาษณ 

A1 A2 B1 B2 B3 B4 C1 C2 C3 C4 

1 การใชชุดเหตุผล 3 ประการ 11 13 3 0 4 1 2 0 0 0 

2 การทําใหตนกลับมามีความนาเชื่อถือเมื่อ

ถูกถามคําถามทาํลายความนาเชื่อถือ 
3 2 1 0 1 1 2 0 0 0 

3 การนําเสนอสินคาตัวอยาง 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 

4 การถามคําถามกลับ  0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 

5 การชื่นชมผลิตภัณฑบริษัท 1 1 3 1 0 2 0 0 0 1 

 

ผูวิจัยขออธิบายตารางที่นําเสนอ ดังน้ี เทคนิคแรกคือเทคนิคการใชเหตุผล 3 ประการ ผู

ถูกสัมภาษณ A1 ใช 11 ครั้ง เทคนิคน้ีถูกใชในชวงเลาประสบการณและชวงทดสอบและประเมิน ผูถูก

สัมภาษณ A2 ใชเทคนิคน้ี 13 ครั้ง ถูกใชในชวงเลาประสบการณและชวงทดสอบและประเมิน ผูถูก

สัมภาษณ B1 ใชเทคนิคน้ี 3 ครั้ง ถูกใชในชวงเลาประสบการณ ผูถูกสัมภาษณ ผูถูกสัมภาษณ B3 ใช

เทคนิคน้ี 4  ครั้ง ในชวงเลาประสบการณและชวงทดสอบและประเมิน ผูถูกสัมภาษณ B4 ใชเทคนิคน้ี 

1 ครั้งในชวงเลาประสบการณ ผูถูกสัมภาษณ C1 ใชเทคนิคน้ี 2 ครั้ง ในชวงทดสอบและประเมิน  

เทคนิคที่สองคือคือเทคนิคการทําใหตนเองกลับมามีความนาเช่ือถือเมื่อถูกถามคําถาม

ทําลายความนาเช่ือถือ เทคนิคน้ีถูกใชบอยที่สุดในผูถูกสัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางาน ผูถูก

สัมภาษณ A1 ใชเทคนิค 3 ครั้งในชวงทดสอบและประเมิน ผูถูกสัมภาษณ A2 ใชเทคนิคน้ี 2 ครั้ง

ในชวงทดสอบและประเมิน ผูถูกสัมภาษณ B3 ใช เทคนิคน้ี 1 ครั้ง ชวงทดสอบและประเมิน ผูถูก

สัมภาษณ B4 ใชเทคนิคน้ี 1 ครั้งในชวงทดสอบและประเมิน ผูถูกสัมภาษณ C1 ใชเทคนิคน้ี 2 ครั้ง

ชวงทดสอบและประเมิน  

เทคนิคที่สามคือเทคนิคการนําเสนอสินคาตัวอยาง เทคนิคน้ีเปนเทคนิคที่ปรากฏในผูถูก

สัมภาษณ B4 เพียงรายเดียว โดยเทคนิคน้ีถูกนํามาใชในชวงเปดการสนทนา  



140 
 

 
 

เทคนิคที่สี่คือเทคนิคการถามคําถามกลับ เทคนิคน้ีปรากฏในผูถูกสัมภาษณ C1 โดย

เทคนิคน้ีถูกนํามาใชในชวงเลาประสบการณ ชวงทดสอบและประเมิน และชวงปดการสนทนา 

เทคนิคสุดทายคือเทคนิคการช่ืนชมผลิตภัณฑของบริษัท เทคนิคน้ีถูกใชในผูถูกสัมภาษณ 

A1 และ A2 ในชวงละทดสอบและประเมินจํานวน 1 ครั้ง ผูถูกสัมภาษณ B1 นําเทคนิคน้ีมาใชจํานวน 

3 ครั้งในชวงทดสอบและประเมิน ผูถูกสัมภาษณ B2 นําเทคนิคน้ีมาใช 1 ครั้งในชวงทดสอบและ

ประเมิน ผูถูกสัมภาษณ B4 นําเทคนิคน้ีมาใชจํานวน 2 ครั้งในชวงทดสอบและประเมิน ผูถูกสัมภาษณ 

C4 นําเทคนิคน้ีมาใช 1 ครั้งในชวงทดสอบและประเมิน 

จากที่ไดอธิบายขางตน แสดงใหเห็นวาเทคนิคทางการสื่อสารที่คนพบถูกใชโดยผูถูก

สัมภาษณในชวงทดสอบและประเมินเปนสวนใหญ จากการวิเคราะหของผูวิจัยเช่ือวาการใชเทคนิค

ในชวงน้ีเน่ืองจากผู ถูกสัมภาษณตองการสรางความนาเช่ือถือเมื่อถูกถามคําถามทดสอบจากผู

สัมภาษณงาน และจากตารางที่นําเสนอขางตน แสดงใหเห็นวาเทคนิคทางการสื่อสารที่กลุมผูถูก

สัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานใชมากที่สุดคือ การใชชุดของเหตุผล 3 ประการ และ การทําให

ตนเองกลับมามีความนาเช่ือถือเมื่อถูกถามคําถามทําลายความนาเช่ือ เทคนิคทั้ง 2 น้ีมีการใชบางในผู

ถูกสัมภาษณบางราย แตอาจจะไมมากพอในการสรางความนาเช่ือถือ ดังน้ันผูวิจัยขอสรุปเทคนิค

ทางการสื่อสารของผูถูกสัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานในงานวิจัยมี 2 เทคนิค ไดแก การใชชุด

ของเหตุผล 3 ประการ และ การทําใหตนเองกลับมามีความนาเช่ือถือเมื่อถูกถามคําถามทําลายความ

นาเช่ือ 
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บทท่ี 6 

สรุป อภปิรายผล และขอเสนอแนะ 

 

ในบทน้ีเปนการสรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะที่ไดรับจากงานวิจัย จาก

วัตถุประสงคงานวิจัยสองขอ ขอแรกคือเพื่อศึกษาโครงสรางการสนทนา วิธีการสนทนา การต้ังคําถาม 

ตลอดจนการยุติบทสนทนาระหวางการสัมภาษณงานของผูถูกสัมภาษณงานและผูสัมภาษณ ขอที่สอง

คือเพื่อศึกษากระบวนการสรางความนาเช่ือของผูถูกสัมภาษณงานที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางานใน

ตําแหนงผูจัดการฝายขายและเพื่อศึกษาแนวทางการเตรียมตัวเพื่อสรางความนาเช่ือถือของผูที่จะถูก

สัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายกอนเขารับการสัมภาษณงานจริงกับผูสัมภาษณ  

งานวิจัยน้ีใชผูใหขอมูลหลักจํานวน 10 ราย ซึ่งผูใหขอมูลน้ีไดมาจากผูสมัครที่ย่ืนใบ

สมัครเขามาในตําแหนงผูจัดการฝายขายจํานวน 56 ราย มีผูที่ไดรับคัดเลือกเพื่อเขาสูรอบการ

สัมภาษณจํานวน 12 ราย และในวันสัมภาษณงานจริงมีผูมาเขารับการสัมภาษณทั้งสิ้นจํานวน 10 

ราย  

เหตุผลหลักที่งานวิจัยน้ีเปน “การจัดการ” ซึ่งเปนหัวใจของหลักสูตรเพราะงานวิจัยน้ี

ประยุกตใชวิธีวิทยาการวิเคราะหการสนทนาเปนวิธีวิทยาหลัก ซึ่งใหความสําคัญในการวิเคราะหการ

ผลัดเปลี่ยนการพูด 

การผลัดเปลี่ยนการพูดของมนุษยตองเกิดข้ึนอยางเปนระเบียบ หากเกิดข้ึนโดยไมมีการ

จัดการหรือกลาวอีกอยางหน่ึงก็คือ กฎในการสนทนารวนก็จะทําใหเกิดอุปสรรคในการสนทนา การ

พูดคุยเกิดความไมลงรอยและทําใหการสื่อสารลมเหลว งานวิจัยน้ีนําแนวคิดน้ีไปศึกษาการสนทนาที่

เกิดข้ึนในระหวางการสัมภาษณชวยใหเห็นวา ผูสัมภาษณใชเทคนิคในการสื่อสาร การกําหนดผลัดใน

การพูดวาในชวงใดเขาควรถามประเภทหน่ึงเพื่อให ไดคําตอบตามที่เขาตองการอยางไร การสงจุด

ผลัดเปลี่ยนในการพูดเพื่อใหผูถูกสัมภาษณตอบ กลาวอีกอยางก็คือการเลือกผูถูกสัมภาษณบอกเลา

ความรูและประสบการณที่เหมาะสมกับงานอยางไร การจัดการยังเห็นไดในผลัดในการพูดของผูถูก

สัมภาษณวาเขาควรตอบคําถามโดยใชเทคนิคเพื่อใหไดงานอยางไรหรือการใชทาทางอยางไรในการ

สื่อสารเพื่อใหเกิดความนาเช่ือถือ คูสนทนาพยายามรอจังหวะในการถามและการตอบ การกลาวเชนน้ี

เพราะการสัมภาษณเสร็จสิ้นลง  

วิธีวิทยาการวิเคราะหการสนทนาซึ่งเปนวิธีวิทยาสังคมศาสตรมุงเนนการศึกษา

ปฏิสัมพันธทางสังคมของมนุษยโดยวิเคราะหการใชภาษาพูด ไมวาจะเปนคํา ประโยคและทาทาง เชน 

นํ้าเสียง สีหนา การมอง การสบตา การสัมผัส การใชมือและอื่นๆ ที่เปนสัญลักษณ ในงานวิจัยน้ีใชวิธี
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วิทยาน้ีศึกษาการใชภาษาพูดและทาทางของผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณที่พยายามแสดงออกถึง

ความนาเช่ือถือ เชน การบอกเลาและขยายความโดยการยกตัวอยางดวยการใชมือประกอบการ

อธิบายหรือการเตรียมสินคาตัวอยางมาประกอบ     

ในระหวางการเก็บขอมูล ผูวิจัยต้ังกลองวีดิทัศน จํานวน 3 ตัว ผูวิจัยพยายามต้ังใหอยูคน

ละมุม แตเปนทิศทางที่ครอบคลุมทั้งผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ โดยใหเห็นหนาทั้งสองฝายอยาง

ชัดเจน ผูวิจัยเสียบไมโครโฟนที่ตัวกลองแลววางไวในตําแหนงที่ใกล คูสนทนาที่สุด ซึ่งไมโครโฟนน้ี

สามารถเก็บเสียงไดอยางดีแมวาคนพูดจะอยูไกลก็ตาม นอกจากน้ันผูวิจัยยังต้ังเครื่องบันทึกเสยีงเอม็พี

สามไวในตําแหนงที่สามารถบันทึกเสียงการพูดคุยของคูสนทนาไดอยางชัดเจน เมื่อผูวิจัยติดต้ัง

อุปกรณเสร็จแลว ผูวิจัยจะแจงใหผูสัมภาษณทราบวาปุมกดบันทึกอยูตําแหนงใด เพื่อใหผูสัมภาษณ

เปนผูกดปุมเริ่มบันทึกขอมูลเอง ผูวิจัยออกจากที่บันทึกขอมูลกอนที่การสนทนาจะเริ่มข้ึน เพราะการ

สนทนาในเรื่องน้ีเปนเรื่องที่มีความเปนสวนตัวสูงและอาจเปนความลับได ผูวิจัยรออยูภายนอกจนกวา

การสนทนาเสร็จสิ้นและผูสัมภาษณออกมาจากหองเพื่อเรียกใหผูวิจัยเขาไปหยุดบันทึกขอมูลของทุก

อุปกรณ  

จากขอมูลที่ได ผูวิจัยมุงศึกษาประเด็นหลักคือการสืบคนกระบวนการสรางความ

นาเช่ือถือของผูถูกสัมภาษณขณะสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายวาผูถูกสัมภาษณมีการ

สรางความนาเช่ือถืออยางไรใหเกิดข้ึนขณะสัมภาษณ เพื่อใหฝายผูสัมภาษณตัดสินใจรับเขาทํางาน 

และใหความสําคัญกับโครงสรางของบทสนทนา ภาษาเทคนิค วิธีการสนทนา การต้ังคําถามขณะ

สัมภาษณ ตลอดจนการยุติบทสนทนา ระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ เพื่อคนหาวารูปแบบ

ของการสัมภาษณเปนอยางไรและมีรูปแบบลักษณะอยางไร การสนทนากอรูปข้ึนอยางไรและดําเนิน

ไปในลักษณะใด ภายใตความความสัมพันธที่ไมเทาเทียมระหวางอํานาจของทั้งสองฝาย กลาวคือฝาย

ผูสัมภาษณ มีอํานาจเหนือกวาและฝายผูถูกสัมภาษณมีอํานาจนอยกวาน้ันเอง  

งานวิจัยน้ีกําหนดวัตถุประสงคในการวิจัย 2 ขอคือ 1) เพื่อศึกษาโครงสรางการสนทนา

ในระหวางการสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายและ 2) เพื่อศึกษาแนวทางในการสรางความ

นาเช่ือของผูถูกสัมภาษณและขอสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยดังน้ี 

 

สรุปผลการวิจัย 

ในสวนน้ีผูวิจัยสรุปผลการวิจัยจากขอมูลเชิงประจักษ (empirical data) ซ่ึงมาจากขอมูลกอน

หนาน้ี (บทท่ี 4-5) และเปนขอมูลท่ีมาจากภาคสนาม 2 สวนคือขอมูลจากการสนทนาและขอมูลชาติพันธุ

วรรณนา 
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วัตถุประสงคขอท่ี 1 คือ การศึกษาโครงสรางการสนทนา 

โครงสรางของการพูดคุยในบริบทการสัมภาษณงานถือเปนการกระทําทางสังคม 

(structure of social action) กลาวคือการสัมภาษณงานเปนการจัดกระทําโดยมนุษยและออกมา

เปนโครงสราง ผูที่กําหนดโครงสรางในการสนทนาคือผูสัมภาษณงาน ผูสัมภาษณงานเปนผูกําหนด

รูปแบบ (pattern) ในการสนทนา  

โครงสรางการสนทนาประกอบดวย 4  ชวงคือ ชวงเปดการสนทนา โดยการทักทาย การ

เชิญน่ัง ชวงที่สองคือชวงเลาประสบการณ โดยผูสัมภาษณมีการถามถึงประสบการณทํางานที่ผานมา 

ชวงที่สามคือชวงทดสอบและประเมิน ชวงน้ีผูสัมภาษณจะใชคําถามแตกตางจากชวงเลาประสบการณ 

คําถามสวนใหญเปนการถามเพื่อทดสอบผูถูกสัมภาษณ ชวงสุดทายคือชวงปดการสนทนา โดยผู

สัมภาษณเปดโอกาสใหผูถูกสัมภาษณไดถามคําถามที่อยากถาม เพื่อใหเกิดความชัดเจน 

ชวงเปดการสนทนา 

ชวงเปดการสนทนาเปนการเริ่มตนการสื่อสารระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณงาน 

ชวงเปดการสนทนาน้ีเปนชวงที่ใชเวลานอยที่สุด เวลาที่ใชโดยเฉลี่ยอยูที่ 31 วินาที การสนทนาเริ่ม

ดวยการทักทาย  ฝายใดเปนผูเริ่มการทักทายกอนก็ไดทั้งผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ 

หลังการทักทายผูถูกสัมภาษณรอใหผูสัมภาษณเปนฝายเปดประเด็นในการเขาสูชวง

ตอไป ในการสนทนาโดยทั่วไปคูสนทนาทั้งสองคนสามารถเปนผูเปดประเด็นการพูดคุยไดทั้งคู การ

ทักทายมิใชการเขาประเด็นในการสัมภาษณงาน ประเด็นในการสัมภาษณงานครั้งน้ีเริ่มที่ชวงการ

นําเสนอประสบการณ จากกรณีศึกษาทั้งหมด 10 ราย ปรากฏวาทั้ง 10 ราย ผูที่เริ่ม (initiates) เปด

ประเด็นในชวงนําเสนอประสบการณคือผูสัมภาษณงาน เน่ืองจากผูถูกสัมภาษณรอใหผูสัมภาษณเปน

ฝายเปดประเด็นเขาสูชวงนําเสนอประการณ และการรอใหผูสัมภาษณเปนฝายเปดประเด็นคือ

ระเบียบทางสังคมที่เกิดข้ึนภายใตบริบทการสัมภาษณงาน 

หลังจากทักทายแลว ผูสัมภาษณจะเปนผูถามคําถาม ซึ่ ง เปนการถามในเรื่อง

ประสบการณซึ่งเขาสูชวงที่ 2 ของการสนทนาในการสัมภาษณงานทันที 

ชวงเลาประสบการณ 

การสนทนาในชวงน้ีใช เวลาโดยเฉลี่ยประมาณ 12 นาที การพูดคุยในชวงเลา

ประสบการณ ในชวงน้ีผูสัมภาษณใหความสําคัญในเรื่องประสบการณทํางานจากอดีตถึงปจจุบันของผู

ถูกสัมภาษณงาน ผูสัมภาษณสอบถามผูถูกสัมภาษณในประเด็นของหนาที่ความรับผิดชอบ ประเภท

ธุรกิจที่เช่ียวชาญ เขตพื้นที่ๆดูแลรับผิดรวมถึงถึงยอดขายที่เคยทําได นอกจากน้ีผูสัมภาษณไดให

ความสําคัญในการถามประเด็นเรือ่งการศึกษา เรื่องเกรดเฉลี่ย เรื่องครอบครัว เปนตน  

ผูสัมภาษณเปนผูกําหนดประเด็นในการถาม การแลกเปลี่ยนคําพูดระหวางคูสนทนาที่

เกิดข้ึนระหวางการสัมภาษณงานน้ันจะข้ึนอยูกับบริบทแวดลอม และอยูที่การกําหนดบทบาทของ
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ตนเองระหวางสนทนา ในงานวิจัยน้ีผูสัมภาษณเปนผูกําหนดประเด็นในการถามเน่ืองจากบทบาททีถู่ก

กําหนดโดยโครงสรางทางสังคม (social action) ผูสัมภาษณเปนฝายต้ังคําถามผูถูกสัมภาษณงาน ผู

ถูกสัมภาษณเปนฝายตอบคําถามตลอดชวงนําเสนอประสบการณ นอกจากน้ันแลวงานวิจัยน้ียังพบวา

ผูถูกสัมภาษณใหความสําคัญในการใชภาษากายประกอบการอธิบายขณะตอบคําถามผูสัมภาษณ ดัง

ตัวอยางบทพูดที่ยกมา ขณะที่ผูถูกสัมภาษณพูดคําวา “อาง” ไดยกมือทั้งสองขางข้ึนเพื่อทําลักษณะ

เหมือนอางประกอบการตอบคําถาม การแสดงทาทางประกอบการอธิบายอาจจะชวยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการสื่อสารและอาจจะปองกันการสื่อสารที่ผิดพลาด (miscommunication) 

ชวงทดสอบและประเมิน 

ชวงทดสอบและประเมินเปนการสนทนาที่ตอเน่ืองจากชวงเลาประการณ การสนทนา

ในชวงน้ีมักเกี่ยวกับเรื่อง ความรูในการบริหารจัดการทีม ความรูในผลิตภัณฑและธุรกิจเครื่องสําอาง 

มุมมองเกี่ยวกับธุรกิจความงาม  ความถนัดและความชอบสวนตัว การวางแผนชีวิต เปนตน จากการ

วิเคราะหขอมูลทําใหทราบวาผูถูกสัมภาษณใชเวลาโดยเฉลี่ยประมาณ 13 นาที  

ผูสัมภาษณมีวัตถุประสงคในการต้ังคําถามแตกตางจากชวงนําเสนอประสบการณ ภายใต

บริบทการสัมภาษณงานผูสัมภาษณมีอํานาจเหนือกวาการพูดคุยดูเหมือนจะเปนไปอยางธรรมชาติ แต

แทจริงแลว การสนทนามิไดเปนไปแบบไรทิศทางหรือผูพูดนึกจะพูดอะไรก็พูด ถาดูเผินๆอาจเขาใจวา

เปนชวงนําเสนอประสบการณ ความแตกตางระหวางชวงนําเสนอประสบการณและชวงทดสอบและ

ประเมินน้ันคือวัตถุประสงคในการต้ังคําถาม กลาวคือวัตถุประสงคการต้ังคําถามในชวงนําเสนอ

ประสบการณเพื่อคนหาความที่เกิดข้ึนในอดีตเกี่ยวกับการทํางานของผูถูกสัมภาษณที่ผานมาจนถึง

ปจจุบัน วัตถุประสงคในการต้ังคําถามชวงทดสอบและประเมินเพื่อทดสอบและประเมินในเรื่อง

ทัศนคติ อารมณ ความสามารถใหการบริหารจัดการ ทดสอบความสามารถตางๆ เปนตน ดังน้ันแนว

คําถามจึงมีความแตกตางกัน  

งานวิจัยน้ีพบวาผูถูกสัมภาษณเกิด ความเครียด ความวิตกกังวลและความกดดันในการ

ตอบคําถาม ในชวงทดสอบและประเมินผูสัมภาษณไดใหความสําคัญในการทดสอบผูถูกสัมภาษณ 

จากลักษณะคําถามที่แตกตางจากชวงนําเสนอประสบการณ กอใหเกิดความเครียด ความวิตกกังวล

และความกดดันแกผูถูกสัมภาษณ สังเกตเห็นไดจากภาษากายที่สื่อออกมาขณะตอบคําถาม เชนการ

หันหนาไปใดทางหน่ึงเปนเวลานาน  การเงียบ การกํามือแนน การแคะเล็บ การกัดริมผีปาก การใชน้ิว

เคาะโตะเปนตน ภาษากาย หรือ Body language เปนสิ่งที่สื่อสารออกมาโดยที่ไมรูตัว การสื่อสาร

ภาษากายที่ถูกวิธีชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการสื่อสารและชวยเพิ่มโอกาสความสําเร็จได แตในทางตรง

ขามหากสื่อออกมาผิดวิธี ภาษากายสามารถบั่นทอนความมั่นใจ และลดประสิทธิภาพในการสื่อสาร

น้ันลงได เชนเดียวกันกับการสัมภาษณงานผูถูกสัมภาษณงานบางรายแสดงภาษากายขณะตอบคําถาม
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ไดเพื่อแสดงถึงการใชความคิดไดเหมาะสม แตในบางรายมีการเงียบนานเกินไปจนทําใหเกิดความไม

มั่นใจในการตอบคําถาม 

ชวงปดการสนทนา 

การสนทนาชวงน้ีในเวลาเฉลี่ยประมาณ 9 นาที ผูสัมภาษณควบคุมการสนทนาโดยเปนผู

จัดสรรโอกาสในการพูดวาผูถูกสัมภาษณควรพูดเมื่อใด นอกจากน้ีความยาวของผลัดในการพูด (turn 

size) ของผูสัมภาษณจะมากกวาผลัดในการพูดของผูถูกสัมภาษณ  

ผูสัมภาษณงานมีเทคนิคชวยใหการสื่อสารสําเร็จลง บางเทคนิคก็ใชครั้งเดียวแตบาง

เทคนิคอาจใชหลายครั้ง ในงานวิจัยน้ีพบวาผูสัมภาษณอาศัย เทคนิค 2 อยางคือ 1) การใหความหวังผู

ถูกสัมภาษณ ตัวอยางเชน การกลาววาผูถูกสัมภาษณสามารถทําตําแหนงที่มารับสัมภาษณไดยาง

แนนอน  เชน “ลูกคาผมสวนใหญนาจะชอบคุณเยอะนะ” หรือ การกลาวช่ืนชมความสามารถผูถูก

สัมภาษณ และ 2) คือเทคนิคการใหโอกาสในการถามแกผูถูกสัมภาษณ ผูสัมภาษณจะใหโอกาสน้ีโดย

ถามวา “มีอะไรถามผมมั้ย” เกือบทุกกรณีศึกษาผูสัมภาษณงานเปดโอกาสใหผูสัมภาษณงานถาม

คําถามที่สงสัย งานวิจัยน้ีพบวาผูถูกสัมภาษณมักเตรียมคําถามไวลวงหนา เพื่อแสดงถึงความสนใจใน

ตําแหนงที่เขารับการสัมภาษณ และเมื่อการโตตอบในข้ันตอนน้ีเสร็จสิ้นลง การสนทนาก็จะเขาสู

ข้ันตอนสุดทายคือ การยุติการสนทนา 

วัตถุประสงคขอท่ี 2 คือ การศึกษากระบวนการสรางความนาเชื่อถือขณะสัมภาษณ

งานของผูถูกสัมภาษณงานท่ีไดรับการคัดเลือกเขาทํางาน 

ในงานวิจัยน้ีศึกษาจากผูถูกสัมภาษณงานทั้งสิ้นจํานวน 10 คนแตมีผูไดรับคัดเลือกเขา

ทํางานเพียง 2 คน ผูที่ผานการคัดเลือกไดรับคะแนนประเมินจากผูสัมภาษณเกิน 80 คะแนนจาก

คะแนนเต็ม 100 คะแนน การสัมภาษณน้ีมีเกณฑในการสัมภาษณแนนอนดังที่ผูวิจัยแสดงรายละเอียด

เกณฑการประเมินไวในบทที่ 5 ผูวิจัยแบงกลุมคะแนนและแบงกลุมผูถูกสัมภาษณออกเปน 3 กลุม 

ไดแก ไดแก กลุม A คือกลุมที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางาน กลุม B คือกลุมที่ไดผลคะแนนจากการ

สัมภาษณงานครั้งน้ีอยูระหวาง 70-79 คะแนนจาก 100 คะแนน และกลุม C คือกลุมที่ไดผลคะแนน

จากการสัมภาษณอยูระหวาง 60-69 คะแนนจาก 100 คะแนน  

 กลุมที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานคือผูถูกสัมภาษณกลุม A มี  2 คน ไดแก ผูถูก

สัมภาษณA1ซึ่งเปนเพศหญิง และผูถูกสัมภาษณA2ซึ่งเปนเพศชาย ทั้ง 2 คน ไดคะแนนการประเมิน

เทากัน คือ 82 และไดรับคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการฝายขายบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอร

เนช่ันแนล คอสเมติคส จํากัด วิธีปฏิบัติและเทคนิค (practice & techniques) ที่กลุม A ใชมี 2 

เทคนิคดังน้ี 
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การใหชุดของเหตุผล 3 ประการ (list-construction) 

การใหชุดของเหตุผล 3 ประการ เปนเทคนิคที่กลาวถึงในวิธีวิทยา เปนเทคนิคที่มนุษยใช

ในการใหเหตุผลตอเรื่องใดเรื่องหน่ึงโดยเหตุผลที่มนุษยยกมาน้ันจะเปนชุด ภายในชุดประกอบดวย

เหตุผล 3 อยางหรือของ 3 สิ่งหรือองคประกอบ 3 ลักษณะ (listing of three items)  (ไพโรจน วิไล

นุช, 2554) การใหชุดของเหตุผล 3 ประการมีประโยชนคือการทําใหการพูดสมบูรณ การพูดไมถูกตัด

บทและทําใหการพูดมีความนาเช่ือถือ การใหชุดของเหตุผล 3 ประการเปนเรื่องที่อยูในชีวิตประจําวัน

เราทุกวันแตกลับถูกมองขาม ผูถูกสัมภาษณA1 และผูถูกสัมภาษณA2 ใชเทคนิคน้ีเพื่อสรางความ

นาเช่ือถือขณะถูกสัมภาษณงาน ผูถูกสัมภาษณกลุม B และ C ใชเทคนิคน้ีนอยหรือในบางรายไมใช

เทคนิคน้ีเลย ผูถูกสัมภาษณที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางานใชเทคนิคน้ีมาใชในการตอบคําถามผู

สัมภาษณโดยผูถูกสัมภาษณ A1 ใช 11 ครั้ง ผูถูกสัมภาษณA2 ใช 13 ครั้ง 

การทําใหตนเองกลับมามีความนาเช่ือถือเมื่อถูกถามดวยคําถามทําลายความนาเช่ือถือ 

หน่ึงในเทคนิคของผูถูกสัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานคือการทําใหตนเองกลับมามี

ความนาเช่ือถือเมื่อถูกผูสัมภาษณถามคําถามทําลายความนาเช่ือถือ (discredit) การถามคําถาม

ทําลายความนาเช่ือถือของผูสัมภาษณงานมิไดเกิดข้ึนอยางไรเหตุผล หากแตเปนการจงใจเพื่อทดสอบ

ผูถูกสัมภาษณเพื่อดูปฏิกิริยาที่เกิดข้ึนถึงการแกปญหา รวมถึงปฏิภาณไหวพริบของผูถูกสัมภาษณ 

คําถามทําลายความนาเช่ือถือของผูสมัภาษณงาน ไดแก  

“แลวคุณทําอะไรเน่ีย (.) sale marketing อะไรเน่ีย (.) ฮะ (.) มายังไงเน่ีย ((วางปากกา

คอนขางแรง))” 

“((หัวเราะ)) ดูเกรดเน่ีย  2.06  น่ี มีบางเทอมเรียนไดหน่ึงกวาๆ (.) ดวย (.) ไปทําอะไรน่ี 

(.)กําลังเฮฮาปารต้ีรึวาอะไร ((วางปากกาเงยหนาข้ึนมอง))” 

ลักษณะคําถามเชนน้ีเปนคําถามทําลายความนาเช่ือถือ จุดประสงคในการถามคําถาม

ทําลายความนาเช่ือถือของผูสัมภาษณเพื่อทดสอบผูถูกสัมภาษณถึงการแกปญหา รวมถึงปฏิภาณไหว

พริบเน่ืองจากเปนคุณสมบัติหน่ึงที่สําคัญในการเปนผูจัดการฝายขาย จากการวิเคราะห ผูถูกสัมภาษณ

A1 ถูกถามคําถามลักษณะน้ี 2 ครั้ง และผูถูกสัมภาษณA2  ถูกถามคําถามลักษณะน้ี 2 ครั้งเชนกัน  

งานวิจัยน้ีพบวาเมื่อถูกผูสัมภาษณถามคําถามทําลายความนาเ ช่ือถือเกี่ยวกับ

ประสบการณทํางานหรือการศึกษาที่ไมตรงกับสายงานผูถูกสัมภาษณที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางานมี

การเช่ือมโยงคําตอบเพื่อทําใหตนเองกลับมามีความนาเช่ือถือ โดยการบอกถึงความสําเร็จในสายงานที่

ตนทํามาถึงจะไมตรงกับที่เรียนจบมาก็ตาม มีการยกตัวอยางเรื่องยอดขายที่สูงหรืออาจมีการ
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ยกตัวอยางในเรื่องการที่ไดรับการเลื่อนข้ัน เพื่อแสดงใหผูสัมภาษณเห็นวาตนเองประสบความสําเร็จ

ในสายงานน้ี แมนวาจะมิไดสําเร็จการศึกษาในสาขาวิชาที่ตรงสายงาน เมื่อผูถูกสัมภาษณไดรับคําถาม

ทําลายความนาเช่ือถือในเรื่องของเกรดเฉลี่ยที่ ตํ่าในอดีต ผูถูกสัมภาษณใชเทคนิคน้ีโดยบอกผู

สัมภาษณวาตนเองเคยมีผลการเรียนดี และพยายามช้ีใหผูสัมภาษณเห็นวาตนมีนิสัยเกเรตามประสา

วัยรุนทั่วไป และพยายามบอกผูสัมภาษณวาตนน้ันไมไดทิ้งเรื่องการเรียน แตเพียงแคอาจจะไมขยัน

เหมือนในอดีต การตอบในลักษณะน้ีเพื่อทําใหความนาเช่ือถือกลับมา จากการวิเคราะหวีดิทัศนทําให

ผูวิจัยสังเกตเห็นวาผูถูกสัมภาษณจะไมตอบคําถามตรงไปตรงมา แตจะเกริ่นกอน เชนการยกตัวอยาง 

จากน้ันจึงตอบคําถามของผูสัมภาษณ  

สรุปแนวทางการเตรียมตัวของผูถูกสัมภาษณที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางาน 

การวิเคราะหแนวทางการเตรียมตัวของผูถูกสัมภาษณที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางาน 

จากการสัมภาษณเชิงลึกที่ผูวิจัยไดบันทึกเทปเสียงไวกอนหนา ผูถูกสัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาทํามี

วิธีการเตรียมตัวกอนเขารับการสัมภาษณงานจริงอยางไร หน่ึงในวัตถุประสงคสําคัญในงานวิจัยน้ีคือ

การศึกษาแนวทางการเตรียมตัวของผูสัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางาน จากการสัมภาษณเชิงลึก

กับผูที่กําลังเขารับการสัมภาษณงานจริงในตําแหนงผูจัดการฝายขาย และสัมภาษณเชิงลึกกับผูที่ไดรบั

คัดเลือกเขาทํางานหลักจากทราบผลการสัมภาษณงานอีกครั้งเพื่อสอบถามถึงแนวทางการเตรียมตัว

กอนสัมภาษณงานและการปฏิบัติจริงขณะสัมภาษณงาน จากผลการสัมภาษณมีผูไดรับคัดเลือกเขา

ทํางาน 2 ทาน ไดแก ผูถูกสัมภาษณA1 และผูถูกสัมภาษณA2 ผูวิจัยสรุปประเด็นแนวทางในการ

เตรียมตัวของผูที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานเปนประเด็นดังน้ี 

การเตรียมตัวกอนเขารับการสัมภาษณงาน 

การเตรียมตัวกอนเขารับการสัมภาษณ ตองเตรียมตัวใหพรอมทั้งดานรางกายและจิตใจ 

สุขภาพตองแข็งแรง สดช่ืน แจมใส มีบุคลิกภาพที่นาเลื่อมใส สงางาม มีสัมมาคารวะ และมีความ

เช่ือมั่นในตนเอง  งานวิจัยน้ีพบวาผูถูกสัมภาษณที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางานในตําแหนงผูจัดการ

ฝายขายมีการเตรียมตัว 3 สวน สวนแรกคือ การเตรียมขอมูลใหพรอม ขอมูลสวนตัว เชน ประวัติ

สวนตัว รูปถาย สําเนาบัตรประชาชน สําเนาทะเบียนบาน ประวัติการศึกษา เปนตน ขอมูลเกี่ยวกับ

ตําแหนงที่กําลังเขารับการสัมภาษณงาน วาตําแหนงน้ันตองทําอะไร  ทําอยางไร เกี่ยวของสัมพันธกับ

สวนไหนอยางไรบาง ขอมูลของบริษัทที่กําลังเขารับการสัมภาษณงาน ตองทราบวาดําเนินธุรกิจอะไร 

เชน อุตสาหกรรมอะไร สถานที่ต้ังอยูบริเวณใด ผูถูกสัมภาษณงานควรมีศึกษาขอมูลลวงหนา เพื่อ

ศึกษาเสนทางกอนวันสัมภาษณงานจริง สวนที่สองคือการเตรียมเครื่องแตงกาย เน่ืองจากการแตงกาย

ที่ดีจะสรางความมั่นใจใหกับตนเอง และเปนสิ่งที่เสริมสรางบุคลิกภาพอันเปนภาพลักษณใหกับตนเอง 
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เปนความประทับใจดานแรกในการสัมภาษณงาน ผูที่กําลังเขารับการสัมภาษณงานจริงควรเลือก

เสื้อผาให เหมาะสม สุภาพ สะอาด เรียบรอย เปนตน และสวนที่สามคือการเตรียมแนวคําตอบ 

คําถามในการสัมภาษณงานที่มักไดรับการถามเปนประจํา เชน สาเหตุในการหางานใหม เปนตน 

รวมถึงผูถูกสัมภาษณเองทราบถึงจุดออนในประวัติตนเอง เชน การศึกษาที่ไมตรงสาย เกรดเฉลี่ยที่ตํ่า 

เปนตน ผูถูกสัมภาษณมักเตรียมแนวคําตอบไวเพื่อช้ีแจงแกผูสัมภาษณงาน ผูถูกสัมภาษณควรมีการ

เตรียมแนวคําตอบในสวนที่ตนเองไมมั่นใจ เน่ืองจากขณะสัมภาษณงานจริง อาจเกิดอาการประหมา 

ต่ืนเตน ทําใหลืมตอบในบางประเด็น ดังน้ันการเตรียมแนวคําตอบไวชวยใหงายในการลําดับความคิด

ขณะสัมภาษณงานไดงายข้ึน รวมถึงการซอมพูดคนเดียวหนากระจก หรือคนในครอบครัว เลาประวัติ

ยอของตนเองพรอมระบุขอบกพรองและทําการแกไขกอนถึงวันสัมภาษณงานจริงการเตรียมตัว ณ วัน

สัมภาษณ 

ผูสัมภาษณงานเริ่มตนทําความรูจักกับผูถูกสัมภาษณงานผานประวัติการสมัครงานเปน

เบื้องตนเรียบรอยแลวถึงคุณสมบัติที่สอดคลอง ประสบการณที่เหมาะสมผานประวัติการสมัครงาน ใน

วันที่มีการสัมภาษณงานจริง ความตรงตอเวลาเปนสิ่งสําคัญอยางย่ิงในการสัมภาษณงาน แนนอนวาผู

สัมภาษณงานมีผูที่เขารับการสัมภาษณงานหลายราย เพราะฉะน้ัน ผูถูกสัมภาษณงานควรมีการ

เตรียมการวางแผนการเดินทาง เพื่อใหมาถึงลวงหนาอยางนอย 15 นาทีเพื่อทําธุระสวนตัวให

เรียบรอย การไมตรงตอเวลาสามารถบั่นทอนความนาเช่ือถือในตัวผูถูกสัมภาษณน้ันๆลงได กรณีเกิด

เหตุสุดวิสัย ทําใหไมสามารถไปตามเวลาที่กําหนด ผูถูกสัมภาษณควรมีการแจงลวงหนา พรอมอธิบาย

เหตุผลจําเปนน้ันดวย เมื่อผูถูกสัมภาษณเดินทางถึงสถานที่สัมภาษณเรียบรอย ควรมีการตรวจเช็ค

เครื่องแตงกายอีกครั้ง ควรทําธุระสวนตัวใหเรียบรอยรวมถึงสํารวจเอกสารที่เตรียมไวเพื่อนํามามอบ

ใหแกผูสัมภาษณงาน 

การเตรียมตัวขณะสัมภาษณงาน 

งานวิจัยน้ีพบวาเมื่อถึงเวลาที่ผูสัมภาษณเรียกเขาหองสัมภาษณงาน ผูถูกสัมภาษณควร

กลาวทักทายกอน งาน พรอมขออนุญาตเขาหองสัมภาษณ เพื่อเปนการวางบทบาทตนเองใหดอยกวา

ผูสัมภาษณและเปนการใหเกียรติผูสัมภาษณ และงานวิจัยยังพบวาผูที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานมีการ

หลักการในการตอบคําถาม ผูวิจัยแบงหลักการตอบคําถามเปน 3 ลักษณะ ดังน้ี อยางแรกคือเรื่องการ

สื่อสาร ผูที่ไดรับคัดเลือกใหขอมูลไววาในการตอบคําถามตองมีความชัดเจน เปนธรรมชาติ มีความ

มั่นใจในการตอบคําถาม การตอบคําถามตองตรงประเด็นไมวกวน ลําดับเรื่องใหถูกตองไมพูดเร็วหรือ 

ชาเกินไป จําขอมูลใหแมน และการตอบคําถามตองเปนความจริงเทาน้ัน อยางที่สองคือเรื่องของการ

แสดงทาทาง ทาทางที่แสดงออกขณะสัมภาษณงานควรเปนทาทางที่สํารวม แมถูกถามคําถามย่ัวยุ 
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ตองควบคุมอารมณและไมแสดงอาการโกรธใหปรากฏ รวมถึงขณะสัมภาษณงานควรสบตาผูสัมภาษณ

เปนระยะๆดวย อยางที่สามคือเมื่อผูสัมภาษณเปดโอกาสใหถาม ควรถามเกี่ยวกับลักษณะงานหรือ

ตําแหนงที่สมัคร 

เพื่อใหเกิดความชัดเจน ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิจัยในลักษณะแผนภาพ (โมเดล) ดังน้ี 

 

 
 

ภาพที่ 23 แสดงผลการวิจัย  

 

อภิปรายผล 

ผูวิจัยขออภิปรายผลโดยเรียงลําดับตามวัตถุประสงคของการวิจัยและตามประเด็นที่

นาสนใจหรือเปนขอสังเกตโดยนํามาเช่ือมโยงกับแนวคิดและทฤษฎีในบทที่ 2 งานวิจัยน้ีอาศัยวิธี

วิทยาการวิเคราะหการสนทนาที่มีลักษณะพิเศษคือชวยใหผูวิจัยมองเห็นการกระทํา ณ ตรงน้ัน 

กลาวคือวิธีวิทยาน้ีชวยใหเห็นวาในระหวางการสัมภาษณผูถูกสัมภาษณปฏิบัติอยางไรเพื่อใหตนเองดู

เปนคนที่มีความนาเช่ือถือ  

ในวัตถุประสงคขอที่ 1 ผูวิจัยมุงศึกษาโครงสรางของการสนทนาในการสัมภาษณงานและ

คนพบวาโครงสรางน้ีประกอบดวยชวงเปดการสนทนา ชวงเลาประสบการณ ชวงทดสอบและประเมิน 

และชวงปดการสนทนาเปนโครงสรางการสนทนาที่เกิดข้ึนในบริบทการสัมภาษณงานขององคการ

ธุรกิจ เน่ืองจากยังมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องน้ีนอย ผูวิจัยจึงไมสามารถนําไปเปรียบเทียบได จ ึง

จําเปนตองนํามาเช่ือมโยงกับงานวิจัยอื่นที่ใชวิธีวิทยาเดียวกัน 

ผูวิจัยขอนําโครงสรางการสนทนาที่คนพบน้ีไปเปรียบเทียบกับงานวิจัยของเฮอริเทจ 

(Heritage, 1984) อธิบายโครงสรางรูปแบบของการสนทนาจากการศึกษาจากการพูดคุยทางโทรศัพท

ระหวางตัวแทนของโรงเรียนและผูปกครองนักเรียนในกรณีที่นักเรียนคนหน่ึงขาดเรียนโดยไมทราบ
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สาเหตุ เริ่มตนดวยข้ันตอนของการเปดการสนทนาโดยการแนะนําตัวของทางตัวแทนโรงเรียน 

หลังจากน้ันเขาสูประเด็นการสนทนาโดยแจงประเด็นปญหาวาเกิดอะไรข้ึนทางโรงเรียนจึงไดโทรศัพท

หาผูปกครองนักเรียนและหลังจากน้ันเปนการปดการสนทนา นอกจากน้ีโครงสรางการสนทนาที่

งานวิจัยน้ีคนพบแตกตางจากโครงสรางการสนทนาในบริบททางการแพทย ที่ไพโรจน วิไลนุช (2553) 

กลาวไวในงานวิจัยของเขา โครงสรางการสนทนาในบริบทความตายประกอบดวย การเปดการสนทนา 

การพูดคุยในรายละเอียด การเจาะจงที่ความตายของผูปวย และการยุติการสนทนา  

ในวัตถุประสงคขอที่ 2 ผู วิจัยมุงศึกษาแนวทางการสรางความนาเช่ือถือของผูถูก

สัมภาษณในตําแหนงผูจัดการฝายขาย และไดขอคนพบวา ผูถูกสัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานมี

แนวทางซึ่งประกอบดวยเทคนิคจํานวน 2 เทคนิค คือ การใหชุดของเหตุผล 3 ประการ และการทําให

ตนเองกลับมามีความนาเช่ือถือเมื่อถูกถามดวยคําถามทําลายความนาเช่ือถือ การใหชุดของเหตุผล 3 

ประการที่พบในงานวิจัยน้ีไดแก  

1. การกลาวถึงผลิตภัณฑที่ขายจํานวน 3 อยางไดแก ผลิตภัณฑในหองนํ้า อางและ

อุปกรณอื่นๆ เพื่อตอบคําถามเกี่ยวกับสินคาที่เคยขาย  

2. การกลาวถึงกลุมลูกคาที่เคยดูแล จํานวน 3 บริษัทไดแก บุญถาวร โฮมโปร และไทย

วัสดุ เพื่อตอบคําถามเกี่ยวกับกลุมลูกคาที่เคยดูแล  

3. การกลาวถึงหนาที่ความรับผิดชอบในปจจุบัน 3 อยางไดแก action plan, vision 

และ mission เพื่อตอบคําถามเกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบในปจจุบัน  

4. การกลาวถึงผลิตภัณฑที่ทางบริษัทผูสัมภาษณจําหนายจํานวน 3 ประเภท ไดแก 

ผลิตภัณฑดูแลเสนผม ครีมเปลี่ยนสีผมตางๆ และเครื่องสําอาง เพื่อตอบคําถามเกี่ยวกับประวัติบริษัท

และขอมูลผลิตภัณฑที่ทางบริษัทจําหนาย  

5.เมื่อผูถูกผูสัมภาษณถูกรองขอใหแสดงทัศนะเกี่ยวกับธุรกิจความสวยความงาม ผูถูก

สัมภาษณจึงใหเหตุผล 3 ประการไดแก ธุรกิจความสวยความงามเปนธุรกิจที่นาสนใจ ธุรกิจความสวย

ความงามมีการแขงขันคอนขางสูง และธุรกิจความสวยความงามเปนธุรกิจที่ความตองการผูบริโภคยัง

มีมาก  

6. เมื่อผูถูกผูสัมภาษณถูกถามเกี่ยวกับผลิตภัณฑที่ดูแล ผูถูกสัมภาษณใหเหตุผล 3 

ประการไดแก ผลิตภัณฑลอแม็ก ผลิตภัณฑยาง และศูนยบริการตางๆ 

การใหชุดของเหตุผลในงานวิจัยน้ี สอดคลองกับสิ่งที่เจฟเฟอสัน (Jefferson, 1990) 

กลาวไว การใหชุดของเหตุผลคือการทําใหประโยคน้ันๆสมบูรณ ทําใหผูพูดมีความนาเช่ือถือ รวมถึงผู

พูดมีโอกาสอธิบายไดอยางครบถวนตามที่ตองการ ทั้งน้ีเพื่อใหผูถูกสัมภาษณไดแสดงออกถึงศักยภาพ

ที่มี และทําใหไดรับการคัดเลือกเขาทํางาน  
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ในประเด็นการทําใหตนเองกลับมามีความนาเช่ือถือขณะสัมภาษณงานในบริบทองคการ

ธุรกิจ ผูวิจัยเช่ือวายังไมนาจะมีการศึกษาในสังคมไทยอยางจริงจัง ดังน้ันจึงถือไดวาขอคนพบใน

ประเด็นน้ีจึงถือเปนองคความรูที่ไดจากงานวิจัยน้ีโดยตรง ซึ่งผูวิจัยคิดวาเปนประเด็นที่นาสนใจทีค่วรมี

การศึกษาในอนาคต 

นอกจากน้ีงานวิจัยน้ียังพบวาผูถูกสัมภาษณที่ไมไดรับคัดเลือกเขาทํางานมีเทคนิคในการ

สรางความนาเช่ือถือแตกตางกัน ไดแก การนําเสนอสินคาตัวอยาง การถามคําถามกลับและการช่ืนชม

ผลิตภัณฑของบริษัท จากการสัมภาษณเชิงลึกกับผูสัมภาษณถึงเทคนิคทางการสื่อสารที่ผูถูกสัมภาษณ

ใช ทําใหผูวิจัยทราบวา เทคนิคการถามคําถามกลับเปนเทคนิคที่ไมเหมาะสมตอการนํามาใชขณะ

สัมภาษณงานเน่ืองจากการถามคําถามกลับเปรียบเสมือนเปนการทาทายผูสัมภาษณ ในการสัมภาษณ

งาน ผูสัมภาษณตองการทราบขอมูลเกี่ยวกับผูถูกสัมภาษณใหมากที่สุด มิไดตองการการทาทายกลับ

จากผูถูกสัมภาษณ นอกจากน้ีการถามคําถามกลับยังสงผลเสียตอคะแนนในเกณฑการสื่อสาร ทําใหได

คะแนนในเกณฑดังกลาวนอย  

ในเทคนิคการถามคําถามกลับ ผูวิจัยขออภิปรายในสวนของขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ

เชิงลึกกับผูถูกสัมภาษณ C1 กอนเขารับการสัมภาษณงานจริง ขอมูลที่เปนขอสังเกตคือขณะที่ผูวิจัย

ถามคําถามถึงแนวทางการเตรียมตัวกอนเขารับการสัมภาษณงาน ผูถูกสัมภาษณ C1 ถามคําถาม

ผูวิจัยกลับวา “คุณตองบอกผมกอนวาคนที่สัมภาษณงานเปนตําแหนงอะไร อายุเทาไร ผูหญิงรึผูชาย” 

ผูวิจัยไดตอบคําถามตามที่ผูถูกสัมภาษณถาม เมื่อผูวิจัยถามคําถามถัดไป ผูถูกสัมภาษณรายน้ีก็ยังถาม

คําถามกลับอยางตอเน่ือง ซึ่งขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเชิงลึกและขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหการ

สนทนา เปนไปในทิศทางเดียวกัน ผูวิจัยเช่ือวาผูถูกสัมภาษณรายน้ีอาจมีความคุนเคยในการถาม

คําถามผูอื่นกลับ 

ในเทคนิคการถามช่ืนชมผลิตภัณฑของบริษัท จากการสนทนาที่ไดยกตัวอยางในบทที่ 5 

ถึงเทคนิคการสรางความนาเช่ือถือโดยการช่ืนชมผลิตภัณฑของบริษัทของผูถูกสัมภาษณ B1 ผูวิจัยขอ

อภิปรายดังน้ี มนุษยมีเหตุผลและการกระทําอยางหน่ึงในบริบทหน่ึง เมื่อบริบทเปลี่ยนไป มนุษยจะ

แสดงออกตอสิ่งเดียวกันตางกันออกไป กลาวคือในระหวางการสัมภาษณเชิงลึกผูถูกสัมภาษณ B1 ให

ขอมูลวาตนชอบในเรื่องความสวยความงาม ชอบการแตงหนา ตนเคยทํางานใหแบรนดเครื่องสําอาง

ดัง และผลิตภัณฑที่ใชเขียนขอบตาเปนของเครื่องสําอางย่ีหอ Estee แตเมื่อวิเคราะหขอมูลที่ไดจาก

การบันทึกวีดิทัศนแลวนํามาวิเคราะหการสนทนา จะเห็นไดวาเขาปฏิบัติไมเหมือนในสิ่งที่เคยใหขอมูล

ไวในการสัมภาษณเชิงลึกเพราะเขาไมบอกผูสัมภาษณเกี่ยวกับย่ีหอที่เขาเคยใช 

เทคนิคในการนําเสนอสินคาตัวอยาง จากขอมูลที่ไดจากการบันทึกวีดิทัศนพบวามีผูถูก

สัมภาษณที่นําเสนอสินคาตัวอยางเพียงรายเดียว ขอมูลที่ไดจากผูสัมภาษณโดยการสัมภาษณเชิงลึก 

ทําใหผูวิจัยทราบวา การนําเสนอสินคาตัวอยางเปนสิ่งที่ดี แสดงใหเห็นถึงความกระตือรือรน และ
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ความตองการในการเขาทํางาน เพียงแตการนําเสนอสินคาของผูถูกสัมภาษณรายน้ีอาจจะไมเหมาะสม

กับระดับตําแหนงที่เขารับการสัมภาษณ ผูสัมภาษณเห็นวาหากผูถูกสัมภาษณรายน้ีเขารับการ

สัมภาษณในตําแหนงพนักงานขายระดับปฏิบัติงานนาจะเหมาะสมกวา เน่ืองจากตําแหนงที่เขารับการ

สัมภาษณงานคือตําแหนงผูจัดการฝายขาย ซึ่งเนนการบริหารทีมงานเปนหลัก  

นอกจากน้ีงานวิจัยน้ียังคนพบสิ่งที่ควรนํามาอภิปรายเพิ่มคือการใชอวัจนะภาษาใน

ระหวางการสัมภาษณ จากแนวคิดและทฤษฎีของเอมอร ณรงค (2550) กลาวไววาในการสรางความ

นาเช่ือถือขณะสัมภาษณงานควรใหสําคัญในเรื่องของบุคลิกภาพโดยรวม เชน กิริยาทาทาง การเดิน 

การควบคุมนํ้าเสียงขณะตอบคําถาม ซึ่งถือเปนคําแนะนําในภาพรวม แตในงานวิจัยน้ีคนพบการ

ใชอวัจนะภาษาที่ตางออกไป กลาวคือ ชวงเปดการสนทนา ผูถูกสัมภาษณหยุดยืนรอที่หนาหองผู

สัมภาษณและยกมือไหว ผูวิจัยเช่ือวากิริยาน้ีแสดงถึงความออนนอมและถูกกาลเทศะ ในชวงที่สองคือ

ชวงเลาประสบการณ เปนชวงที่ผูถูกสัมภาษณพยายามกลาวถึงประสบการณและมีการใชกิริยาทาทาง

ประกอบ เชน การยกมือข้ึนทํารูปอาง การใชน้ิวช้ีและน้ิวโปงมาจรดกันแลวลากจากหัวตาไปที่หางตา

พรอมกลาวคําวากรีดตา การแสดงกิริยาทาทางตางๆนาจะทําใหการสงสารมีความชัดเจน นาเช่ือถือ

และนาจะสงผลใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ ชวงที่สามคือชวง

ทดสอบและประเมิน ชวงน้ีเปนชวงที่ผูสัมภาษณทดสอบถึงความรูในตําแหนงงาน ซึ่งในการทดสอบ

ดังกลาวหมายรวมถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ ความรูสึกสีหนาทาทางตางๆ ซึ่งผลการวิจัย

พบวาในข้ันตอนน้ีผูถูกสัมภาษณมักจะเกิดความเครียด และกิริยาทาทางตางๆออกมาอยางเห็นไดชัด 

เชน การแคะเล็บ การเคาะโตะ หรือการหันหนาไปทางอื่นเปนเวลานาน เปนตน ชวงสุดทายคือชวง

ปดการสนทนา ผู ถูกสัมภาษณจะตอบขอซักถามประกอบการแสดงกิริยาทาทางอยางตอเน่ือง 

จนกระทั่งยุติการสนทนา ในการยุติการสนทนาผูถูกสัมภาษณทุกคนใชอวัจนะภาษาคือการยกมือไหว 

ซึ่งเปนสิ่งที่ใชในชีวิตประจําวัน 

 

ขอเสนอแนะ 

จากการศึกษาวิจัยในเรือ่งน้ี พบวายังมีขอควรปฏิบัติในหลายประเด็นซึ่งผูวิจัยขอ

นําเสนอโดยแบงเปน 2 กลุมไดแก กลุมแรกคือขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติในการจัดการเพื่อสรางความ

นาเช่ือถือขณะสัมภาษณงาน กลุมที่สองคือ 

ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติในการจัดการเพ่ือสรางความนาเชื่อถือขณะสัมภาษณงาน 

การสมัภาษณงานในแตละบริษัทมีความแตกตางกัน ทั้งเรื่องของเกณฑการประเมิน 

คุณสมบัติของคนที่คัดเลอืก แนวทางการสัมภาษณของผูสมัภาษณงาน ความแตกตางที่เกิดข้ึนมาจาก

หลายสาเหตุ เชน นโยบายบริษัท ผูบริหาร วัฒนธรรมองคกร เปนตน ในทุกการสมัภาษณงานใน

บริษัทมีขอดอยเสมอ อาจเน่ืองมาจากการไมทราบวาควรแกไขจุดใด หรืออาจทราบแตแกไขไมได ใน
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สวนน้ีผูวิจัยสรปุขอเสนอแนะออกเปน 2 สวน สวนแรกคือขอเสนอแนะสําหรบัผูสัมภาษณงาน และ

สวนที่สองคือขอเสนอแนะสําหรับผูถูกสัมภาษณงาน 

ขอเสนอแนะสําหรับผูสมัภาษณงาน 

จากการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยขอเสนอขอเสนอแนะแกผูสัมภาษณงานบางประเด็น ซึ่ง

ขอเสนอแนะน้ีมาจากการวิเคราะหของผูวิจัยเอง ประกอบประสบการณจรงิในการสัมภาษณงาน  

ประเด็นแรกคือผูสัมภาษณงานควรมีความเปนผูนํา มีความสามารถในการกําหนด

ประเด็น กําหนดชวงในการสนทนา สามารถเปนผูนําในบทสนทนาภายใตบริบทการสัมภาษณงานได 

เพื่อความชัดเจนในการสมัภาษณ  

ประเด็นทีส่องคือผูสมัภาษณงานควรเปนผูทีรู่เกณฑในการคัดเลือกตําแหนงน้ันอยาง

ชัดเจน รูวาบริษัทตองการพนักงานเชนไร เพือ่การประเมินทีเ่ที่ยงตรง 

ประเด็นทีส่ามคือผูสัมภาษณงานควรมปีระสบการณในการสมัภาษณงานและมี

ประสบการณตรงในสายงานหรือตําแหนงที่สมัภาษณ เน่ืองจากประสบการณตรงในสายงานจะชวยให

ผูสมัภาษณมีการประเมินผูถูกสัมภาษณและคัดเลือกคนที่เหมาะสมไดเที่ยงตรงมากข้ึน  

ประเด็นทีส่ี่คือผูสัมภาษณงานควรมีมากกวาหน่ึงคนข้ึนไปเพือ่ใหเกินการแลกเปลี่ยน

ประสบการณในการสัมภาษณงานรวมถึงการแชรประสบการณในสายงานที่คัดเลือกเพือ่รวมกัน

ประเมินผูถูกสมัภาษณงานตามเกณฑการคัดเลือกและเพื่อใหไดบุคคลทีเ่หมาะสมตอตําแหนงน้ันๆ 

ขอเสนอแนะสําหรับผูถูกสัมภาษณ 

ขอเสนอแนะสําหรับผูถูกสัมภาษณงานแบงออกเปน 2 ชวงไดแก ชวงกอนสัมภาษณงาน

และขณะสัมภาษณงาน ดังน้ี  

ชวงกอนสัมภาษณงาน 

งานวิจัยน้ีพบวาเริ่มต้ังแตกอนกอนการสมัครงาน ผูทีห่างานควรมีการประเมินคุณสมบัติ

ตนเองวามีความเหมาะสมหรือไม จากประสบการณ การศึกษา สวัสดิการ เงินเดือนที่ไดรับ จาก

ประกาศตําแหนงวางทีท่างบริษัทประกาศไว ควรมีการประเมินคุณสมบัติตนเองเบื้องตน เมื่อเห็นวา

ตนเองมีคุณสมบัติตรงตามประกาศตําแหนงวางจึงทําการสมคัรงาน และเมื่อสมัครแลวมีการเรียก

สัมภาษณจากบริษัท ผูที่จะถูกสัมภาษณงานควรเตรียมตัวกอนการสัมภาษณงาน และจากผลการวิจัย

ปรากฏวาผูถูกสัมภาษณงานทีร่ับคัดเลือกเขาทํางาน มีการเตรียมตัวใน 3 สวน ดังน้ี  

สวนแรกคือ การเตรียมในเรื่องขอมลู การเตรียมเอกสารสําคัญในการสัมภาษณงานให

พรอมและนําไปดวยในวันสัมภาษณงาน เชนสําเนาทะเบียนบาน สําเนาบัตรประชาชน ใบปริญญา 

transcript ประวัติผูถูกสัมภาษณงาน แฟมผลงาน และเอกสารรับรองอื่นๆ การศึกษาประวัติบริษัทที่

จะไปสัมภาษณงาน ประเภทธุรกิจ รวมถึงผลิตภัณฑตางๆ ผูถูกสัมภาษณงานที่รบัการคัดเลอืกไดกลาว

วาตนเองไดไปดูสินคาของจรงิที่ทางบริษัทจําหนาย และการทบทวนความรูที่เกีย่วของกับตําแหนงที่
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ไปสัมภาษณงาน เชน ตําแหนงงานขายควรมีการทบทวน วิธีการคิดกําไร ขาดทุน ตนทุนสินคน เปน

ตน 

สวนที่สองคือ การเตรียมเครื่องแตงกาย เรื่องบุคลกิภาพ ผูถูกสมัภาษณที่ไดรับคัดเลือก

เขาทํางานใหขอมูลไววา การมาสัมภาษณงานควรมกีารเตรยีมตัวในเรือ่งเสื้อผา ทรงผม การแตงหนา 

รองเทา และนาฬิกา การแตงตัวและแตงหนาตองเหมาะสม ไมแตงหนาจัดจนเกินไป 

สวนที่สามคือ การเตรียมแนวคําตอบ คําถามที่ผูสัมภาษณงานตองถามคือ “ทําไมถึงมอง

หางานใหม” รวมถึงเหตุผลในการเปลี่ยนงานแตละที่ รวมถึงควรเตรียมแนวคําตอบในสวนที่เปน

จุดออนในประวัติตนเอง เชน การเรียนจบมาไมตรงสายงานที่เขารับการสัมภาษณ เปนตน ผูถูก

สัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานมีการเตรียมแนวคําตอบถึงเหตุผลที่เปลี่ยนงานหรือมองหางาน

และจุดออนในประวัติตนเพื่อช้ีแจงแกผูสัมภาษณงาน 

สวนที่สี่คือ การสื่อสาร การตอบคําถามควรพูดจาสุภาพ ชัดเจนเปนธรรมชาติ มีความ

มั่นใจในตนเอง ผูถูกสัมภาษณที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางานเนนในเรื่องของการพูดความจริง ผูถูก

สัมภาษณงานที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานมีการเตรียมแนวการตอบคําถาม แตแนวคําตอบเหลาน้ันเปน

ความจริงที่มีการเรียบเรียง รวมถึงมีการหาเหตุผลสนับสนุนความจริงเหลาน้ันเพื่อสรางความ

นาเช่ือถือใหตนเอง ผูถูกสัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานเช่ือวาการโกหกคือการทุจริต ผูสัมภาษณ

สามารถสัมผัสไดถาตนโกหก และอาจทําใหตนไมไดรับการคัดเลือกถาตนโกหก 

สวนที่หาคือความตรงตอเวลา ณ วันสัมภาษณงานจริง ควรมีการศึกษาเสนทางการ

เดินทางกอนลวงหนา และควรไปถึงสถานที่สัมภาษณกอนเวลาอยางนอย 30 นาที ผูถูกสัมภาษณที่

ไดรับคัดเลือกเขาทํางานเช่ือวาการมากอนเวลาสัมภาษณงานเปนสิ่งที่ดี แสดงใหเห็นถึงความ

เตรียมพรอมในการสัมภาษณงาน หากผูสัมภาษณเรียกกอนเวลาสัมภาษณ ผูถูกสัมภาษณสามารถเขา

ไปสัมภาษณกอนเวลาสัมภาษณไดทันที 

ขณะสัมภาษณงาน 

งานวิจัยน้ีพบวาการสรางความนาเช่ือผานการสื่อสารขณะสัมภาษณงานชวยเพิ่มโอกาส

ใหผูถูกสัมภาษณไดรับโอกาสคัดเลือกเขาทํางานมากข้ึน ดังน้ันผูที่กําลังเขารับการสัมภาษณงานควรมี

การนําเทคนิคทางดานการสื่อสารมาใชใหเกิดประโยชนและเพิ่มโอกาสใหตนไดรับเลือกเขาทาํงานมาก

ข้ึน เทคนิคของผูถูกสัมภาษณที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานในงานวิจัยน้ีมี  2 เทคนิค ดังน้ี  

เทคนิคแรกคือ การใหชุดของเหตุผล 3 สวน (list-construction) การใช list-

construction เปนเรื่องที่อยูในชีวิตประจําวันเราทุกวันแตกลับถูกมองขาม ซึ่งการใช list 

construction น้ันไมจําเปนตองใชผูพูดคนเดิมเทาน้ัน อาจเปนคูสนทนาชวยเต็มเติมประโยคน้ันๆให

สมบูรณได การยกตัวอยางเชนกันไมจําเปนวาจะตองเปน 3 อยางเทาน้ัน อาจนอยกวาหรือมากกวาได 

list-construction เปนเพียงระบบที่ทําใหการสนทนาน้ันๆสมบูรณมากข้ึนเทาน้ันและเปนการ
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ประสานกันของระบบทางสังคม (Social coordination system) เพื่อการปฏิสัมพันธผานการ

สนทนา (Sack, Schegloff, & Jefferson, 1974) 

เทคนิคที่สองคือ การทําใหตนเองกลับมามีความนาเช่ือถือเมื่อถูกถามดวยคําถามทําลาย

ความนาเช่ือถือ ลักษณะคําถามทําลายความนาเช่ือถือ เชน “ทําไมตอนเรียนคุณไดเกรดเฉลี่ยนอยจัง 

มัวแตเที่ยวหรอ” เปนตน ผูถูกสัมภาษณมีการเช่ือมโยงคําตอบโดยการบอกใหผูสัมภาษณทราบวา

ตนเองน้ันเคยเรียนดีมากอน และพยายามช้ีใหผูสัมภาษณเห็นวาตนน้ันมีการเกเรตามประสาวัยรุน

ทั่วไป และพยายามบอกผูสัมภาษณวาตนน้ันไมไดทิ้งเรื่องการเรียน แตเพียงแคอาจจะไมขยันเหมือน

เมื่อกอน การตอบในลักษณะน้ีเพื่อใหตนดูดีข้ึนมา เพื่อใหดูวาการเกเร โดดเรียนเปนเรื่องที่วัยรุนทั่วไป

ก็ทํา ผูวิจัยสังเกตเห็นวาวิธีในการตอบคําถามทําลายความนาเช่ือมักไมเปนการตอบคําถามแบบตรงๆ 

มักมีการเกริ่นนํากอนแลวคอยๆเขาประเด็นพรอมยกตัวอยางเหตุการณเพื่อความชัดเจน 

การเตรียมตัวกอนไปสัมภาษณงานจริงเปนการสรางโอกาสใหกับผูถูกสัมภาษณงานที่จะ

ไดรับงานมากข้ึน บุคคลที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานน้ันลวนมีคุณสมบัติอยางหน่ึงซึ่งเหมือนกันคือ 

“ความมั่นใจ” การเตรียมความพรอมเปนวิธีการสรางความมั่นใจอยางหน่ึง คนที่มีความมั่นใจจะ

สามารถรับมือกับปญหาตาง ๆ ไดอยางชาญฉลาดไมวาปญหาน้ันจะใหญหรือเล็ก มีความรูสึกที่ดี

ใหกับตนเอง และมีความเช่ือมั่นวาตนจะสามารถรับภาระกับปญหาที่กําลังเผชิญอยูไดเสมอ ดังน้ันถา

ผูถูกสัมภาษณมีการเตรียมความพรอมต้ังแตตนยอมไดเปรียบในการสัมภาษณงาน และเมื่อมีโอกาส

มาถึง ก็ยอมจะสามารถรับโอกาสน้ันไวได การที่เริ่มตนสําเร็จกาวแรกยอมทําใหมีโอกาสมากข้ึนในกาว

ตอไป จะเห็นวาบางคนโอกาสผานเขามาแลวหลายครั้ง แตเน่ืองจากขาดความพรอมเลยไมสามารถรับ

โอกาสน้ันไวได  แตถาโอกาสเขามาหาแลวผู ถูกสัมภาษณพรอม สิ่งที่ผู ถูกสัมภาษณจะไดคือ 

"ความสําเร็จ" หรือการไดรับคัดเลือกเขาทํางานน้ันเอง  

ขอเสนอแนะเก่ียวกับการวิจัยครั้งตอไป 

จากการศึกษาวิจัยในครัง้น้ี ผูวิจัยเลือกศึกษาโดยวิธีวิทยาการวิเคราะหการสนทนาเปนหลัก

รวมกบัการสมัภาษณเชิงลกึมาใชในเชิงธุรกิจ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปน้ี 

1. เน่ืองจากผูวิจัยมีประสบการณตรงจากทํางานในปจจุบันเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือก

บุคลากร ทําใหผูวิจัยทราบวาในการสรรหาและคัดเลือกมีความแตกตางกันทั้งในเรื่องประเภทธุรกิจ ระดับ

ตําแหนง แผนกหรือฝาย และอื่นๆ ดังน้ันในการวิจัยครั้งตอไปควรนําวิธีวิทยาการวิเคราะหการสนทนาเพื่อ

คนหาเทคนิคและแนวทางในการสรางความนาเช่ือถือในธุรกิจที่แตกตาง และในตําแหนงอื่น เพื่อเปน

การเปดมิติใหม และนําวิธีวิทยาน้ีสูโลกธุรกิจ 

2. ผลการศึกษาในงานวิจัยน้ี คนพบเทคนิคของผูที่ไดรับการคัดเลือกเขาทํางานใน

ตําแหนงผูจัดการฝายขายจํานวน 2 เทคนิค เพื่อใหเกิดความตอเน่ืองและเพื่อใหเกิดประโยชนตอธุรกิจ

ความงาม ดังน้ันงานวิจัยครั้งตอไป ควรมีการศึกษาเทคนิคการสรางความนาเช่ือถือโดยอาศัยวิธีวิทยา
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น้ีในการสรรหาพนักงานฝายขายในระดับอื่นแลวนํามาเปรียบเทียบกัน เพื่อสรางเปนคูมือการสรรหา

ฝายขายในอนาคต 

3. เพื่อใหไดขอมูลที่ครอบคลุมเกี่ยวกับการสรรหา ควรนําการวิจัยเชิงปริมาณมา

ประยุกตใชควบคูไปกับการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อใหไดขอมูลที่กวางขวางและครอบคลุม อันเกิดจาก

การใชวิธีวิทยาที่ผสมสาน ซึ่งจะสามารถนําผลการวิจัยไปใชในการกําหนดแนวทางการคัดเลือกและ

สรรหาซึ่งเปนประโยชนตอองคการตอไป 
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ภาคผนวก ก   

เครื่องหมายที่ใชในบทสมัภาษณ (Transcription conventions) 
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ภาคผนวก ก เครืÉองหมายทีÉใช้ในบทสัมภาษณ์ (Transcript conversation) 

ดรูว์และเฮริเทจ (Drew and Heritage, 2006) กลา่ววา่เครืÉองหมายตอ่ไปนี Ê พฒันาและ

ปรับปรุงขึ Êนโดยเกล เจฟเฟอร์สนั (Gail Jefferson) เป็นทีÉนิยมในกลุม่นกัวิเคราะห์การสนทนา 

(conversational analyst) ผู้ วิจยัใช้เครืÉองหมายเหลา่นี Êในการวิเคราะห์ข้อมลูเพืÉอทําให้ผู้อา่นเข้าใจ

และมองเห็นภาพวา่จิตอาสาและญาตผิู้ดแูลคยุกนัอย่างไร แตย่งัมีเครืÉองหมายอีกหลายอย่างทีÉ

ผู้ วิจยัมิได้นํามาอธิบายเนืÉองจากเครืÉองหมายเหลา่นั Êนมิได้นํามาใช้ในงานวิจยันี Ê 

สัญลักษณ์:  (.) 

คําอธิบาย: เครืÉองหมายมหพัภาคทีÉอยูใ่นเครืÉองหมายนขลิขิต (เครืÉองหมายวงเลบ็) แสดงให้เห็น

วา่ผู้พดูและเว้นวรรคสั Êนมากด้วยการเว้นวรรคน้อยกวา่ 1/10 วินาที 

ตวัอย่าง: ก็พวกถ้วยไอศกรีม(.) โยเกิร์ต(.) นํ ÊาดืÉม(.) สต๊อกดริงค์(.) พวกถ้วยกาแฟ(.) 

สัญลักษณ์:  (5.0) 

คําอธิบาย: ตวัเลขในเครืÉองหมายนขลิขิตบอกจํานวนวินาทีทีÉผู้พดูหยดุ 

ตวัอย่าง: แล้วก็อีกตวัหนึÉง ก:็: (1.0) ((หนัหน้าไปทางซ้าย)) ชวาสคอ็บ 

สัญลักษณ์:  ((          )) 

คําอธิบาย: วงเลบ็คูใ่ช้เมืÉอต้องการอธิบายการใช้ภาษาท่าทาง 

ตวัอย่าง: ดีแคช(.) รู้จกัครับ ((พยกัหน้า)) 

สัญลักษณ์:  ::: 

คําอธิบาย: เครืÉองหมายทวิภาคใช้บอกความยาวของเสียง จํานวนทวิภาคขึ Êนอยู่กบัความยาว

ของเสียงทีÉผู้พดูเอื Êอนบอกไปหรือลากยาว 

ตวัอย่าง: ออ๋::: 

สัญลักษณ์:  โอย 

คําอธิบาย: ตวัอกัษรเข้มหมายถึงผู้พดูออกเสียงคํานั Êนดงักวา่คําอืÉน 

ตวัอย่าง: โอยโอยโอย 
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สัญลักษณ์:  º          º 

คําอธิบาย: คําพดูทีÉอยู่ในเครืÉองหมายเป็นคําทีÉผู้พดูออกเสียงเบากวา่คําอืÉน 

ตวัอย่าง: ºตา๋ย º 

สัญลักษณ์:  >          < 

คําอธิบาย: คําทีÉปรากฏในเครืÉองหมายนี Êแสดงวา่คํานั Êนพดูเร็วกวา่คําอืÉน 

ตวัอย่าง: >ผมเข้าใจแล้ว< 

สัญลักษณ์:  <          > 

คําอธิบาย: คําทีÉปรากฏในเครืÉองหมายนี Êแสดงวา่คํานั Êนพดูช้ากวา่คําอืÉน 

ตวัอย่าง: <มาร์เก็ตติ Êงเมเนเจอร์> 

สัญลักษณ์:   

คําอธิบาย: คําทีÉมีลกูศรหวัตั Êงปรากฏแสดงวา่ผู้พดูขึ ÊนเสียงสงูทีÉคํานั Êน 

ตวัอย่าง: ไมรู้่ 

สัญลักษณ์:  = 

คําอธิบาย: เครืÉองหมายเสมอภาคใช้เมืÉอผู้พดูพดูตอ่ทนัที 

ตวัอย่าง: =เอ้อนะ 

สัญลักษณ์:  _____ 

คําอธิบาย: คําทีÉมาเครืÉองหมายสญัประกาศหรือคําทีÉขีดเส้นใต้เป็นคําทีÉผู้พดูเน้น 

ตวัอย่าง: ไป 

สัญลักษณ์:  .ฮฮฮ 

คําอธิบาย: ฮ มีจดุข้างหน้าใช้อธิบายเมืÉอผู้พดูหายใจเข้า 

ตวัอย่าง: (.) แล้วเค้าก็ .ฮฮฮ คิดหนกั 

สัญลักษณ์:  ฮฮฮ 

คําอธิบาย: ฮ ไมมี่จดุข้างหน้าใช้อธิบายเมืÉอผู้พดูหายใจออก 
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ตวัอย่าง: (2.0) ฮฮฮ ((ก้มหน้าเลก็น้อย)) ผมเสียใจด้วยจริงจริง 

สัญลักษณ์:   

คําอธิบาย: เครืÉองหมายลกูศรใช้ระบบุรรทดัในบทสมัภาษณ์ทีÉงานวิจยัต้องการวิเคราะห์ 

ตวัอย่าง: ผู้ดแูล  ดแูล ร้านค้าทีÉซื Êอ(.) วา่มีปัญหาอะไรไหม๊(.) อะไรอย่างเงีÉย(.)  
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ภาคผนวก ข 

ถอดเทปผูถูกสัมภาษณท่ีไดรับคัดเลือกเขาทํางาน 
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ภาคผนวก ค 

เอกสารหลักฐานการใหความยินยอมเขารวมโครงการวิจัยเรื่องของผูถูกสัมภาษณ 
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เอกสารหลักฐานการใหความยินยอมเขารวมโครงการวิจัยเรื่อง 

กระบวนการสรางความนาเชื่อถือผานการสื่อสารขณะสัมภาษณงานของผูถูกสัมภาษณในตําแหนง

ผูจัดการฝายขายบริษัทโมเดิรนคาส อินเตอรเนชั่นแนล คอสเมติคส จํากัด 

 

สําหรับผูเขาสัมภาษณหรือผูสมัคร 

ช่ือ-สกลุผูเขารวมโครงการ

............................................................................................................................. 

ที่อยู

............................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................ 

หมายเลขโทรศัพท (บาน).......................................................(มือ

ถือ)........................................................... 

อีเมล

.............................................................................................................................................................. 

 

ขาพเจายินยอมที่จะเลาและพูดถึงประสบการณของขาพเจากับผูวิจัยและยินยอมใหมีการ

บันทึกแถบบันทึกเสียงในระหวางการพูดคุย ขาพเจาเขาใจและตระหนักดีวาหากขาพเจารูสึกวาเรื่องที่

ไดพูดคุยทําใหเกิดความไมสบายใจและกระทบกระเทือนตอความรูสึกของขาพเจา ขาพเจาสามารถ

แจงใหผูวิจัยยุติการบันทึกวีดิทัศนและลบสิ่งที่ไดมีการบันทกึไปแลวได ตลอดจนขาพเจาสามารถ

ยกเลกิการเขารวมโครงการไดตลอดเวลาโดยไมตองแจงเหตุผลและการยกเลิกจะไมมผีลตอผลการ

สัมภาษณงานแตอยางใดรวมถึงไมมีผลกระทบใดๆทัง้สิ้นตอขาพเจา 

 

ขาพเจายินยอมใหผูวิจัยบันทกึแถบบันทึกเสียง (เทปเสียง) หรือวีดิทัศน (วีดีโอ) ในขณะที่

ขาพเจาถูกสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขายในวันที่ ..............................................................

(วัน-เดือน-ป) 

ขาพเจามั่นใจวาผูวิจัยจะรกัษาความลับตลอดเวลาในระหวางที่ขาพเจาเขารวมโครงการและดูรกัษา

แถบบันทึกเสียงหรือวีดิทัศนเปนอยางดีเพื่อใชประโยชนสําหรับการศึกษาโครงการวิจัยตามที่แจงไว

ขางตน 

 

ขาพเจาตระหนักดีวาโครงการวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาความรูในเรื่องการสื่อสารและ

กระบวนการสรางความนาเช่ือถือขณะสัมภาษณงานของผูถูกสัมภาษณ และทราบวาขอมลูที่ขาพเจา
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เปดเผยแกผูวิจัยในครัง้น้ีเปนไปเพือ่ประโยชนทางดานวิชาการ การเรียน การสอนและการนําเสนอใน

เวทีวิชาการเทาน้ัน การนําขอมูลไปใชประโยชนจะตองไมทําใหขาพเจาและครอบครัวไดรบัผลกระทบ 

โดยตองมีการปกปดช่ือ นามสกุล ที่อยู และลักษณะเฉพาะของขาพเจา 

ผูวิจัยรบัรองวาจะเกบ็ขอมูลเฉพาะเกี่ยวกับตัวขาพเจาเปนความลับและจะเปดเผยไดเฉพาะ

ในรูปแบบทีส่รปุเปนผลการวิจัยเทาน้ัน 

ขาพเจาไดอานขอความขางตนแลว และมีความเขาใจดีทุกประการ และไดลงนามในใบ

ยินยอม 

น้ีดวยความเต็มใจและจะไมนํามาเปนประเด็นฟองรองในอนาคต 

 

ลงช่ือ..............................................................................วันที่

........................................................................ 

ขาพเจาตองการทราบผลการวิจัยและกรุณาสงผลการวิจัยใหแกขาพเจาตามที่อยูน้ี

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

.................. 

 

สําหรับผูวิจัย 

ขาพเจา น.ส. มารสิา วัฒนาศิริพร ขอยืนยันวาขาพเจาไดอธิบายและแจงใหผูเขารวมโครงการทราบถึง

รายละเอียดทีเ่กี่ยวของกบัโครงการวิจัยเรียบรอยแลว 

 

ลงช่ือ..............................................................................วันที่

........................................................................ 
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ภาคผนวก ง 

แนวคําถามก่ึงโครงสรางสําหรับผูท่ีจะเขารับการสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขาย 
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ภาคผนวก ง  

แนวคําถามก่ึงโครงสรางสําหรับผูท่ีจะเขารับการสัมภาษณงานในตําแหนงผูจัดการฝายขาย 

 

ดานที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูเขาสัมภาษณและประสบการณ 

ขอมูลสวนตัว : ชื่อ – สกุล 

 เพศ 

 อาย ุ

ประสบการณ : ประสบการณในการสัมภาษณงาน 

 ประวัติการทํางานที่ผานมาจากอดีตถึงปจจุบัน 

 ประวัติการศึกษา 

 เรื่องครอบครัว 

 เรื่องสวนตัว 

  

ดานที่ 2 แนวทางในการสรางความนาเชื่อถือ (Creditability) 

1 แนวทางในการสรางความไววางใจ (Trust) 

 ในแงการเตรียมตอบคําถาม  

 ประสบการณทํางานที่ผานมา 

 การเตรียมเอกสารกอนสัมภาษณงาน 

  

2 แนวทางในการสรางบุคลิกภาพที่ดี (Character) 

 ในแงของเส้ือผา การแตงหนา การทําผม 

 ในแงของการวางตัว  

 การวางแผนในการสรางบุคลิกที่ด ี

  

3 แนวทางในการแสดงถึงความสามารถ (Competency) 

 ในแงของการทบทวนความรูในการขาย 

 ในแงของความรูจากประสบการณที่ผานมา 

  

4 แนวทางในการแสดงถึงความซ่ือสัตย (Integrity) 

 ในแงของการปฏิบัติตนที่ผานมา 

 ประวัติอาชญากรรม 
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ภาคผนวก จ 

การสัมภาษณงาน บรรยากาศในการสัมภาษณงาน 
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ภาคผนวก จ การสัมภาษณ์งาน บรรยากาศในการสัมภาษณ์งาน  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 24 แสดงบรรยากาศในการสัมภาษณ 
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ภาคผนวก ฉ 

ภาพสถานท่ีเก็บขอมูล 
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ภาคผนวก ฉ ภาพสถานท่ีเก็บขอมูล 

 

 

 
 

ภาพที่ 25 แสดงสถานที่เกบ็ขอมลู 
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ประวัติผูวิจัย 

ช่ือ – ช่ือสกุล มาริสา วัฒนาศิริพร 

วัน  เดือน  ป เกิด 25 ธันวาคม 2529 

ที่อยูปจจุบัน  356 ราน ส. ชัยเจริญ ถนนเพชรเกษม แขวงปากคลองภาษีเจริญ 

เขตภาษีเจริญ กรุงเทพฯ 10160 

ที่ทํางานปจจุบัน  บริษัท จัดหางาน โอเรนเบิรจ เอ็นจิเนียร เอาทซอรสซิ่ง แอนด 

คอนซัลทเทนซี่ จํากัด เลขที่ตั้ง 88 อาคารปาโซ่ทาวเวอร ชั้น 17 

ยูนิต เอ 6 ถนนสีลม แขงสุริยวงศ เขตบางรัก กรุงเทพฯ 10500 

ตําแหนงหนาที่ปจจุบัน กรรมการบริษัท 

ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2551 หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการบัญชี 

มหาวิทยาลัยขอนแกน 

พ.ศ. 2554 หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมฟอรด  

พ.ศ. 2556 ศึกษาตอระดับปรญิญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 


	01 thesis_cover_rtf_thai_out.pdf
	02 thesis_cover_rtf_thai.pdf
	03 thesis_title_rtf_eng.pdf
	04_หน้าอนุมัติ (1).pdf
	05_บทคัดย่อภาษาไทย _2_.pdf
	06_บทคัดย่อภาษาอังกฤษ.pdf
	07 กิตติกรรมประกาศ.pdf
	08_สารบัญ.pdf
	09_สารบัญตาราง.pdf
	10_สารบัญภาพ แก้แล้ว.pdf
	11_ Chapter 01 แมรี่.pdf
	12_ Chapter 02 แมรี่ แก้ตามอ.หมี.pdf
	13_ Chapter 03 OK.pdf
	14_ Chapter 04 แมรี่ แก้แล้ว.pdf
	15_ Chapter 05 แมรี่ แก้แล้ว.pdf
	16_ Chapter 06 แมรี่.pdf
	17_รายการอ้างอิง OK.pdf
	18_ภาคผนวก.pdf
	19_ประวัติผู้วิจัย แก้แล้ว.pdf



