
บทที ่5 
 

สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจยันี้เปนการสรางและพัฒนาแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบสําหรับ
ขาราชการไทยระดับแรกบรรจุ โดยมีวัตถปุระสงคดังตอไปนี้ 

1. เพื่อสรางแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ และตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ หรือ BIG 5 ที่สรางขึ้นในดานความเชื่อมั่น (Reliability) 
ความเที่ยงตรงตามโครงสราง (Construct Validity) และความเที่ยงตรงตามสภาพ (Concurrent 
Validity) สําหรับใชเปนเครื่องมือชวยทาํนายผลการปฏบัิติงานเพื่อเปนประโยชนสําหรับการ
คัดเลือกบุคคลเขารับราชการในระดับแรกบรรจุ 

2. เพื่อทดสอบความคงที่ของโครงสรางองคประกอบของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหา
องคประกอบในกลุมขาราชไทยระดับแรกบรรจุ 

3. เพื่อสรางเกณฑปกติ (Norms) ของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่สราง
ข้ึนสําหรับขาราชการไทยระดับแรกบรรจุ 
 

สรุปผลการวิจยั 
 
1. ลักษณะทัว่ไปของประชากรและกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้เปนกลุมขาราชการไทยในระดับแรกบรรจุ จากสวน
ราชการตาง ๆ 133 แหงในเขตกรุงเทพมหานคร (พ.ศ.2547) ไมรวมองคกรอิสระ จํานวน 938 คน 
คิดเปนรอยละ 70.53 ของแบบสอบถามทัง้หมดที่สงไปเก็บขอมูล (1,330 ชุด) 
 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่
ผูวิจัยสราง และแบบประเมนิผลการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน 
 2.1 แบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่ผูวิจยัแปลขึ้นจากขอความใน New 
International Personality Item Pool (New IPIP) ของโกลดเบิรก (Goldberg,1999) ซึ่งสรางขึน้
ตามทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบแลวนาํมาสรางเปนแบบสอบวดัฉบับใหมข้ึน มีจํานวน     
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ขอคําถามทั้งหมด 152 ขอ เพื่อใชวัดลักษณะบุคลิกภาพ 5 ดานคือบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
(Neuroticism) บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 
(Openness to Experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) บุคลิกภาพแบบมี
จิตสํานึก (Conscientiousness)  
 2.2 แบบสํารวจเพื่อการพัฒนาการเลือกสรรบุคคลเขารับราชการ (แบบประเมิน    
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน) ใชเปนเกณฑในการหาความเทีย่งตรงตามสภาพ 
(Concurrent Validity) ของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบทีส่รางขึ้น โดยแบบประเมินที่
ใชในงานวิจัยนี้เปนแบบประเมินที่ศูนยสรรหาและเลือกสรร สํานักงานก.พ.ไดสรางขึ้น เพื่อใชใน
การศึกษาวิจัยโดยใชขอมูล 2 สวนคือ หลักเกณฑในการพิจารณาจากแบบประเมินผล                
การปฏิบัติงานของขาราชการจริงตามกฏ ก.พ.ฉบับที ่10 (พ.ศ.2538) และขอมูลจากการวเิคราะห
งานเพื่อหาสมรรถนะหรือคุณลักษณะที่สําคัญตอการปฏิบัติงาน 
 
3. วิธกีารวจิัย 

 
 3.1 การสรางแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ โดยผูวิจัยไดศึกษาและ

คัดเลือกขอคําถามเชงิบวกทัง้หมด จาก New International Personality Item Pool (New IPIP) 
ของโกลเบิรก (Goldberg,1999) ซึ่งสรางขึ้นตามทฤษฎบีุคลิกภาพหาองคประกอบแลวนํามาสราง
เปนแบบสอบวัดฉบับใหมข้ึน มีจาํนวนขอคําถามทัง้หมด 152 ขอ เพือ่ใชวัดลักษณะบุคลิกภาพ 5 
ดานคือบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) 33 ขอ  บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) 
36 ขอ  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) 28 ขอ  บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม (Agreeableness) 24 ขอ  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ (Conscientiousness) 31 
ขอ จากนั้นผูวจิัยกําหนดรูปแบบเปนแบบใหเลือกตอบ 5 ระดับ จาก “นอยที่สุด” ไปจนถงึ “มาก
ที่สุด” แลวทําการแปลและเรียบเรียงขอคําถามทัง้หมด 152 ขอ ออกมาเปนภาษาไทย ตอจากนั้น
นําไปใหผูทรงคุณวุฒิของสํานักงาน ก.พ. อาจารยที่ปรึกษา และผูเชี่ยวชาญดานภาษา ตรวจสอบ
ความถกูตองของเนื้อหาที่แปลเปนไทย วาตรงกับเนื้อหาจากตนฉบับจากภาษาอังกฤษหรือไม 

 3.2 การหาความเทีย่งตรงตามเนื้อหา (CVR) ของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่สรางขึน้ ตามวิธีการการของลอวช ี(Lawshe,1975) พบวา ขอคําถามที่มีความ
เที่ยงตรงตั้งแต .54 ข้ึนไป มจีํานวน 142 ขอ  
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 3.3 การทดลองนาํแบบสอบวัดไปใช (Tryout) และวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ 
(Item Analysis) โดยนําขอคําถามที่ผานการหาคา CVR ไปใหขาราชการในศูนยสรรหาและ
เลือกสรร จํานวน 60 คน ตอบ จากนัน้แบงขอมูลที่ไดกลับมา 51 คน ตามคะแนนที่ไดเปน 2 กลุม 
คือ กลุมที่ไดคะแนนสงู เรียกวา “กลุมสูง” กับกลุมที่ไดคะแนนต่าํ เรียกวา “กลุมตํ่า” โดยใชเทคนิค
การแบง 25% นอกจากนี้ผูวจิัยไดทําการวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอดวยการวิเคราะห 
Corrected Item Total Correlation เพิ่มเติม เพื่อตรวจสอบวาไดผลตรงกันหรือไม โดยขอที่มีคา
สหสมัพนัธตั้งแต .20 ข้ึนไป ถือวามีอํานาจจําแนกสงูอยูในเกณฑใชได ดังนัน้ขอคําถามที่มีคาอาํนาจ
จําแนกสงูใชได คือ มีคาสหสัมพนัธตัง้แต .20 ข้ึนไป และมีคา t มากกวา 1.75 มีจํานวน 127 ขอ  

 แตเนื่องจากจาํนวนขอในแตละองคประกอบที่ผานเกณฑคาความเที่ยงตรงตาม
เนื้อหา  และเกณฑการวิเคราะหคาอาํนาจจาํแนกนั้นมีจํานวนไมเทากัน ซึ่งจะสงผลตอ  
การวิเคราะหองคประกอบแบบยืนยนั (CFA) นอกจากนี้แบบสอบวดัมาตรฐานตาง ๆ เชน 
NEOPI หรือ BFI ตางมีจาํนวนขอคําถามในแตละองคประกอบเทากนั ผูวิจัยจึงตัดขอคําถามที่มี
คาอํานาจจาํแนกนอยที่สุดตามลําดับในแตละองคประกอบเพิ่มเตมิ ดังนัน้หลงัจากตัดขอคําถาม
เพิ่มเติมแลว จึงทาํใหไดขอคําถามที่จะนาํไปใชจริงในการวิเคราะหคณุภาพตอไป จํานวน 100 ขอ 
(องคประกอบละ 20 ขอ) 
 

ตารางที่ 5.1 
แสดงจํานวนขอคําถามของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ  

ตั้งแตสรางจนนําไปใชเก็บขอมูล 
 

จํานวนขอ องคประกอบ 
สราง ผาน 

CVR 
ผานอํานาจ
จําแนก 

หลังตัดเพิ่ม 

บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 33 29 27 20 
บุคลิกภาพแบบเปดเผย 36 31 26 20 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณใหม 28 28 23 20 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 24 24 23 20 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 31 30 28 20 

รวม 152 142 127 100 
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 3.4 การเก็บขอมูลเพื่อนาํมาใชพัฒนาแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่สราง
ข้ึนใหมีคุณภาพ ทําโดยติดตอขอขอมูลจากสวนราชการตาง ๆ ที่มกีลุมตัวอยางทีเ่ปนขาราชการ
ไทยระดับแรกบรรจุ จากนั้นสงแบบสอบวดับุคลิกภาพหาองคประกอบที่สรางขึน้พรอมกับแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานใหกับกลุมตัวอยาง โดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบวัดบุคลิกภาพหา
องคประกอบและใหกลุมตัวอยางคนนั้นนําแบบประเมนิผลการปฏิบตัิงานไปใหหวัหนาของเขา
ประเมินผลการปฏิบัติงานของเขา จากนั้นใหแตละคนสงเอกสารดังกลาวคืนผูวิจัยตามที่อยูที่ผูวิจยั
จาหนาพรอมติดแสตมปเรียบรอยแลว 
 3.5 การหาคาความเที่ยงตรงตามโครงสราง (Construct Validity) หาโดยการใชวิธี
วิเคราะหองคประกอบแบบยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) โดยผลการวิเคราะห
พบวา คา CFI เทากับ .51 คา NNFI เทากบั .5 และคา RMSEA เทากบั .075 ซึ่งแสดงวาขอมูลที่ได
จากขาราชการไทยไมสอดคลองกับโครงสรางองคประกอบของทฤษฎีโกลเบิรก 

 ผูวิจัยจงึนาํขอคําถามมาวิเคราะหอีกครั้งดวยวธิีการวิเคราะหองคประกอบแบบ 
Exploratory Factor Analysis เพื่อดูวาขอคําถามใดขึน้กับองคประกอบใด โดยกาํหนดให
โปรแกรมแบงองคประกอบเปน  5 องคประกอบ เพื่อใหมีความสอดคลองกับทฤษฎีตั้งตน           
ผลการวิเคราะหทาํใหไดการจัดกลุมขอคําถามใหมโดยขอที่ผานการคัดเลือกจะมีคาน้าํหนัก
มากกวา .30 ในองคประกอบใดองคประกอบหนึง่เพยีงองคประกอบเดยีว ซึง่มีขอคําถามที่ผาน
ทั้งหมด 71 ขอ รายละเอยีดดังนี ้

 องคประกอบที่ 1 ประกอบดวย องคประกอบ C, A และ O โดยเกือบทั้งหมดเปน
องคประกอบ C 18 ขอ และมีองคประกอบ  A และ O อยางละ 1 ขอ รวม 20 ขอ 
 องคประกอบที่ 2 เปนองคประกอบ N ทั้งหมด รวม 18 ขอ 
 องคประกอบที ่3 ประกอบดวย องคประกอบ O, E และ A โดยสวนใหญ
องคประกอบ O 10 ขอ E 3 ขอ และ A 1 ขอ รวม 14 ขอ 
 องคประกอบที่ 4 เปนองคประกอบ E ทัง้หมด 11 ขอ 
 องคประกอบที่ 5 ประกอบดวย องคประกอบ A, E และ O โดยเกือบทั้งหมดเปน
องคประกอบ A 6 ขอ และมอีงคประกอบ O และ E อยางละ 1 ขอ รวม 8 ขอ 
 จากผลการวิเคราะหจะเหน็วาสําหรับขาราชการไทยองคประกอบ C, N และ E 
คอนขางจะมคีวามคงที่มากกวาองคประกอบ A และ O 
 3.6 การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบวดับุคลิกภาพหาองคประกอบ
ที่สรางขึน้ โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ผลพบวา คาความเชื่อมั่นของแบบ
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สอบวัดที่จัดกลุมขอคําถามใหมในองคประกอบที่1 องคประกอบที่ 2 องคประกอบที่ 3 
องคประกอบที่ 4 และองคประกอบที ่5 มีคาเทากับ .89, .90, .82, .82 และ .66 ตามลําดับ 

 3.7 ความเที่ยงตรงตามสภาพ (Concurrent Validity) หาโดยการวิเคราะหคา
สหสัมพนัธแบบเพียรสันระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงาน 3 ดาน ผลพบวา 
องคประกอบที่ 1 มีความสมัพันธทางบวกกับผลการปฏิบตัิงานดานผลงาน (r=.12) และดาน     
การคิด (r=.12) องคประกอบที่ 2 มีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานดานผลงาน (r=-.09) 
และ  ดานการคิด (r=-.08) องคประกอบที ่4 มีความสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล (r=.19) และทั้งองคประกอบที่ 3 และองคประกอบที่ 5 ไมพบ
ความสัมพันธกับผลงานทั้ง 3 ดาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

 3.8 เกณฑปกติ (Norms) ของแบบสอบวดับุคลิกภาพหาองคประกอบที่สรางขึน้ ทํา
โดยใชการสรางเกณฑปกติในรูปของ Percentile (Percentile Norms) ดังแสดงในตารางที ่4.9 - 
4.18  
 

อภิปรายผล 
 

 งานวิจยันี้เปนการสรางและพัฒนาเครื่องมือวัดความเหมาะสมของบคุคลในการ
ทํางานกับระบบราชการไทย คือ แบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่สรางขึน้ใหมสําหรับ
ขาราชการไทยระดับแรกบรรจุ เพื่อนํามาใชเปนเครื่องมอืชวยในการคดัเลือก โดยใชรวมกับ
แบบทดสอบวดัความรูความสามารถทั่วไปหรือ Ability Test ที่ใชอยูในปจจุบัน เพื่อใหการทํานาย
ผลการปฏิบัติงานมีความแมนยาํมากยิง่ขึ้น ซึ่งผลการวิจัยสามารถอภิปรายไดดังนี ้

1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยนี ้ดังแสดงในตารางที ่4.1 พบวา 
จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหมีจํานวนมาก และขอมูลที่ไดคอนขางครอบคลุมทั้งใน
เร่ืองของ อายุ อายุงาน และกลุมงาน สงผลใหผลการวิจยัสามารถเชื่อถือไดในระดับหนึง่ 

2. การวิเคราะหคาความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่สรางขึน้ หาโดยใชวิธีการของลอวช ี(Lawshe, 1975) ซึ่งผูทาํการประเมินลวนเปน   
ผูที่มีความเชีย่วชาญในเรื่องบุคลิกภาพหาองคประกอบทั้งสิน้ ผลพบวาขอคําถามทีส่รางขึ้นเกือบ
ทั้งหมดผานการประเมินคาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา ดังตารางที่ 4.2 แสดงวาขอคําถามที่สราง
สามารถเชื่อถอืไดในระดับดี 
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3. การวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่
สรางขึ้นในงานวิจยันี ้ใชการวิเคราะหหาคาอํานาจจาํแนกโดยใชเทคนิค 25% แลวหาคาที         
ผลพบวาขอคําถามที่ผานการประเมินคาความเที่ยงตรงตามเนื้อหาเกือบทั้งหมดผานคาอาํนาจ
จําแนก และมคีาทีคอนขางสูง แสดงวาขอคําถามมีความสามารถในการจําแนกในระดับดี 

4. การวิเคราะหความเที่ยงตรงตามโครงสรางของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่สรางขึน้ ใชการวิเคราะหองคประกอบแบบยืนยนั(Confirmatory Factor Analysis: 
CFA) โดยผล การวิเคราะหพบวา ขอมูลทีไ่ดจากขาราชการไทยไมสอดคลองกับโครงสราง
องคประกอบของทฤษฎีโกลเบิรก ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก ขอคําถามทีใ่ชในการวิจัยเปนการแปลแบบ 
Back Translation นัน่คือ เร่ิมจากแปลขอคําถามจากภาษาองักฤษเปนภาษาไทยกอน จากนั้น
หากแปลขอคําถามภาษาไทยกลับเปนภาษาอังกฤษอกีครั้งจะตองเหมือนประโยคภาษาอังกฤษ
เดิม ขอคาํถามที่ใชจงึตรงไปตรงมาไมมีการเติมบริบทใด ๆ ทาํใหการตอบขอคําถามบางขอที่อาจ
ตีความในดานลบในวัฒนธรรมแบบไทยซึ่งแตกตางจากการตีความในวัฒนธรรมอเมริกัน เชน 

Enjoy wild flight of fantasy  = ชอบเพอฝน 
Love to daydream   = ชอบฝนกลางวัน 
Act wild and crazy  = แสดงออกอยางรุนแรงและบาคลั่ง 

 คําวา “เพอฝน” “ ฝนกลางวนั” หรือ “รุนแรงและบาคลั่ง” นัน้ คอนขางมีความหมาย
ใน ทางลบในวัฒธรรมไทย แตตามทฤษฎขีองโกลดเบิรก ขอคําถามเหลานี้ลวนเปนขอคําถาม
ทางบวกของทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบทั้งสิ้น ดังนั้นเมื่อทาํการวิเคราะหองคประกอบ      
ขอคําถามเหลานี้จงึไมรวมกลุมอยูดวยกันกับองคประกอบที่ควรจะเปน 
 5. การวิเคราะหความเทีย่งตรงตามโครงสรางของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่สรางขึน้ซ้ํา ดวยการวิเคราะหองคประกอบแบบ Exploratory Factor Analysis    
ผลการวิเคราะหพบวา มีการจัดกลุมของขอคําถามใหมในบางองคประกอบ (รายละเอียดดังตาราง
ที่ 4.5) โดยขอคําถามในองคประกอบใหมที ่2 และ 4 ทัง้หมดเปนขอคําถามในองคประกอบ
เดียวกนั (N และ E ตามลาํดับ) แสดงวาองคประกอบเหลานี้คอนขางจะมีความคงที่ แตใน
องคประกอบที่ 1, 3, และ 5 แมขอคําถามเกือบทัง้หมดจะเปนองคประกอบเดียวกัน แตจะม ี      
ขอคําถามที่เปนองคประกอบอื่นรวมอยูบางซึง่เมื่อพิจารณารายละเอยีดจะพบวาเนือ้หาของ      
ขอคําถามที่มาจับกลุมเปนองคประกอบใหมนัน้มเีนื้อหาเปนไปในทางเดียวกัน ไดแก 
 องคประกอบที่ 1 ขอคําถามสวนใหญมาจากบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก สวน        
ขอคําถามที่มาจากองคประกอบอื่น คือ “ยึดมั่นในกฎระเบียบ” และ “ใชเวลากบัการคิดไตรตรอง     
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ส่ิงตาง ๆ” ซึ่งเมื่อพิจารณาแลว เนื้อหาจะคอนขางเปนในทางเดยีวกนักับลักษณะของบุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานกึที่เนนเรื่องของ กฎระเบยีบ การคิดพิจารณา และการวางแผนการทาํงาน 
 องคประกอบที่ 3 ขอคําถามสวนใหญมาจากบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ
ใหม สวนขอคําถามที่มาจากองคประกอบอื่น คือ “ชอบความตืน่เตน”, “แสวงหาการผจญภัย” และ 
“ชอบกิจกรรมที่ตื่นเตน” ซึ่งเมื่อพิจารณาแลวเนื้อหาจะคอนขางเปนในทางเดียวกันกบัลักษณะของ
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณใหม ที่เนนแสวงหาสิ่งที่แปลกใหมและทาทาย 
 องคประกอบที่ 5 ขอคําถามสวนใหญมาจากบุคลิกภาพแบบประนีประนอม สวน  
ขอคําถามที่มาจากองคประกอบอื่น คือ “รักชีวิต” และ “ชื่นชมความงามของธรรมชาติ” ซึ่งเมื่อ
พิจารณาแลวเนื้อหาจะคอนขางเปนในทางเดียวกันกับลักษณะของบุคลิกภาพแบบประนีประนอม
ที่เนนความรูสึก มีจิตใจออนโยน และเชื่อในความดีของมนุษย 
 6. การวิเคราะหคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหา
องคประกอบที่สรางขึ้น ดวยวิธีใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) พบวาใน
องคประกอบที่ 5 (8 ขอ) มีคาความเชื่อมั่นต่ํากวาดานอื่น ๆ เนื่องจาก จํานวนขอคําถามใน
องคประกอบนี้มีจํานวนนอย (รัตนา, 2535, น.176) แตดานอื่น ๆ จัดวามีคาความเชื่อมั่นสูง 
(องคประกอบที่ 1 มี 20ขอ, องคประกอบที่ 2 มี 18 ขอ, องคประกอบที่ 3 มี 14 ขอ และ
องคประกอบที่ 4 มี 11 ขอ) 
 7. การวิเคราะหคาความเที่ยงตรงตามสภาพ (Concurrent Validity) โดยการหาคา
สหสัมพนัธแบบเพียรสันระหวางคะแนนจากแบบสอบวัดบุคลิกภาพที่สรางขึ้นกบัผลการปฏิบัติงาน   
ผลการวิเคราะหพบวา องคประกอบที่ 1 และองคประกอบที่ 2 มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานดานผลงาน และดานการคิด ซึง่ผลที่ไดสอดคลองกับงานวจิัยของบารริคและเมาท 
(Barrick & Mount,1991) บารริคและเมาท (Barrick & Mount,1993) ซัลกาโด (Salgado,1997) 
และซัลกาโด (Salgado, 2003) ที่พบวา บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
มีความสมัพนัธกับผลการปฏิบัติงานดานผลงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติในหลายกลุมอาชพี 
สวนองคประกอบที่ 4 มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งเปน
หนึง่ในเกณฑผลการปฏิบัติงานที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้นอกจากนี้ผลการวิจยัพบวา องคประกอบที่ 
3 และองคประกอบที ่5 นั้น ไมมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงานทัง้ 3 ดานเลย ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากขอคําถามสวนใหญขององคประกอบที่ 3 และ 5 ประกอบไปดวยขอคําถามที่มาจาก
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ซึ่งจากกลุมงานของ
กลุมตัวอยางที่ไดมาจะพบวา งานในบางกลุมงานเปนงานที่มีลักษณะของการประนีประนอม
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คอนขางมาก เชน กลุมงานใหคําปรึกษา กลุมงานบริการประชาชน และกลุมงานความสัมพนัธ
ระหวางประเทศ แตขณะเดียวกันในบางกลุมงานก็ไมมีลักษณะของการประนีประนอมเลย เชน 
กลุมงานการปกครอง กลุมงานเอกสารและทะเบยีน และกลุมงานบังคับใชกฎหมาย ซึ่งเปนงานที่
ตองทําตามกฎระเบียบ ขอบังคับที่กาํหนดอยางเขมงวด  หรือในกรณีเดียวกนั งานในบางกลุมงาน
มีลักษณะของการเปดรับประสบการณใหม ๆ เชน กลุมงานออกแบบเพื่อการพัฒนา กลุมงาน
อนุรักษ และกลุมงานศึกษาวิจัย ซึ่งเปนงานที่ตองอาศัยความคิด จนิตนาการ ความรูสึก และขอมลู
ใหม ๆ มาใชในการทํางาน แตในบางกลุมงานก็ไมมีลักษณะเชนนัน้เลย เชน กลุมงานการปกครอง 
กลุมงานเอกสารและทะเบยีน และกลุมงานบังคับใชกฎหมาย ซึง่เปนงานที่ตองทาํตามกฎระเบียบ 
ขอบังคับที่กาํหนดไวอยางเขมงวด ไมจาํเปนตองใชจนิตนาการหรือความรูสึกมาใชในการทํางาน 
ดังนัน้เมื่อนํากลุมงานทั้งหมดมาวิเคราะหรวมกัน  ทําใหคะแนนของบคุลิกภาพทัง้ 2 องคประกอบ
นี้ไมสัมพนัธกบัผลการปฏิบัติงานอยางมนียัสําคัญทางสถิติ 

 
ขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการสรางและพัฒนาแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ
สําหรับขาราชการไทยระดับแรกบรรจุ เพื่อเปนเครื่องมือชวยในการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับ
ระบบราชการไทยซึ่งเปนงานวิจัยแรกในประเทศไทยที่ทําเกี่ยวกับแบบสอบวัดนี้ในระบบ
ราชการโดยมีผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดงัตอไปนี้ 
 
1. การนําผลการวิจัยไปใชในการสรรหาคดัเลือก 

 
 1.1 อบรมเจาหนาทีท่ี่เกีย่วของ 

เจาหนาทีท่ี่ทาํหนาที่ในการคัดเลือกควรไดรับการอบรมเตรียมความพรอมใน
เร่ืองของหลกัและวิธีการในการคัดเลือก รวมทัง้ความรูเกี่ยวกบัลักษณะ วิธกีารใช และการแปลผล
คะแนนของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบฉบับนี ้
 1.2 วางแผนและออกแบบกระบวนการในการคัดเลือก 

กอนการนาํแบบสอบวัดไปใช ควรวางแผนและออกแบบกระบวนการคัดเลือกใน
ภาพรวมกอน โดยพิจารณาวา เกณฑทัง้หมดที่องคการตองการคืออะไร (โดยสวนใหญมักจะใช   
ผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑ) แลวยอนไปดูวาคุณลักษณะของบุคคล (ตัวแปรพยากรณ) ดานไหน
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ที่จะทํานายเกณฑนัน้ได หรือดูจากแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) วาตําแหนงที่วาง
นั้นตองการคนที่มีคุณลกัษณะอยางไร จากนัน้กาํหนดเปนเกณฑแลวพิจารณาวาจะตองนาํแบบ
สอบวัดอื่นนอกจากแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบนี้มาใชรวมดวยเพื่อใหครอบคลุม
คุณลักษณะทัง้หมดที่ตองการหรือไม สุดทายกําหนดรปูแบบในการตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรวา
จะใชแบบใด เชน จะพิจารณาคะแนนรวมที่มาจากคะแนนของแตละเครื่องมือที่ใชในการคัดเลือก 
(Multiple Regression) หรือจะทําการทดสอบเปนขั้นตอน ผูสมัครที่ผานการทดสอบขั้นที่ 1 
เทานั้น จงึจะมีสิทธทิําการทอสอบในขั้นที่ 2 และข้ันอืน่ ๆ ตอไปได และจะเลือกเฉพาะผูมัครทีผ่าน
การทดสอบทัง้หมดเทานัน้ (Multiple Hurdle) หรือจะใหผูสมัครทาํการทดสอบทกุเครื่องมือที่ใชแต
ผูที่จะไดรับคัดเลือกจะตองไดคะแนนผานเกณฑทีก่ําหนดไวในแตละเครื่องมือดวย (Multiple 
Cutoff) เปนตน 
 1.3 การนําแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบไปใช 

เมื่อทราบเกณฑที่ตองการแลว กท็ําการเลอืกใชองคประกอบตาง ๆ ของแบบ
สอบวัดใหสอดคลองกับเกณฑที่ตองการ โดยจากผลการวิจัยพบวา 

องคประกอบที่ 1 ม ี20 ขอ และมีความสมัพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
ดานผลงานและดานการคดิ 

องคประกอบที่ 2 ม ี18 ขอ และมีความสมัพันธทางลบกับผลการปฏบิัติงาน ดาน
ผลงานและดานการคิด 

องคประกอบที่ 4 ม ี11 ขอ และมีความสมัพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
ดานความสัมพันธระหวางบคุคล 
 ยกตัวอยางเชน หากองคการตองการบุคคลที่มีลักษณะของการคิดที่ด ีและมี
ความสัมพันธระหวางบุคคลดวย องคการก็เลือกใชองคประกอบที ่1 หรือองคประกอบที่ 2 (อันใด
อันหนึ่ง) และองคประกอบที่ 4 มาใชเปนเครื่องมือในการคัดเลือก เปนตน 
 1.4 ติดตามผลการใชแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

เมื่อมีการนําแบบสอบวัดไปใชเปนระยะเวลาหนึ่งแลว ควรมีการตรวจสอบวา 
แบบสอบวัดทีใ่ชนั้นยังมีประสิทธิภาพอยูหรือไม โดยนาํผลคะแนนหรือผลจากการวัดมา
เปรียบเทียบกบัตัวแปรเกณฑที่องคการตองการ ซึ่งควรเปนผลการปฏิบัติงานที่องคการตองการ วา
คะแนนจากแบบสอบวัดยังมีความสมัพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยูหรือไม นอกจากนี้ควรดูวา คนที่
ถูกเลือกเขาสูองคการดวยแบบสอบวัดนี ้ในปจจุบนัยงัมผีลการปฏิบัติงานเปนทีน่าพอใจอยูหรือไม 
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2. สําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 

 
 2.1 ทําการวิจยัทํานองเดียวกันกับงานวจิยันี้โดย ปรับขอคําถามใหเหมาะสมยิ่งขึน้
โดยเพิ่มเตมิบริบทในการทาํงานที่เหมาะสมกับองคการเขาไป เนื่องจากสภาพแวดลอมและ
วัฒนธรรมขององคการแตละแหงมีความแตกตางกนั ดงันั้นการเพิม่เตมิบริบทในการทํางานที่
เหมาะสมจะชวยใหการอานและการตีความขอคําถามมคีวามถกูตองมากยิง่ขึ้น 
 2.2 วิจัยหาความเทีย่งตรงเชงิพยากรณ (Predictive Validity) ของแบบสอบวัด
บุคลิกภาพหาองคประกอบที่สรางขึน้นีว้ามีความสอดคลองกับความเที่ยงตรงตามสภาพ 
(Concurrent Validity) ของงานวิจยัหรือไมเพื่อยนืยนัคณุภาพและอํานาจการทาํนายของแบบสอบ
วัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่สรางขึน้นี ้
 2.3 วิจัยหาความสัมพันธของแบบสอบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่สรางขึน้นีก้บั    
ผลการปฏิบัติงานประเภทอืน่ เชน ประเภทที่ตองใชทักษะ หรือตัวแปรเกณฑตัวอ่ืน เชน ความตัง้ใจ
ลาออก เปนตน 
 2.4 ทําการวจิยัทํานองเดียวกันกับงานวจิยันี้โดยใชกลุมตัวอยางเปนขาราชการระดับ
อ่ืน ๆ เชน ระดับบริหาร เปนตน 
 2.5 ทําการวจิยัทํานองเดียวกันกับงานวจิยันี้ แตวเิคราะหแยกเปนแตละกลุมงาน 
เพื่อดูวาในบุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณใหมนัน้                 
มีความสมัพนัธกับผลการปฏิบัติงานหรือไม 
 2.6 ทาํการวจิยัทํานองเดียวกันกับงานวจิยันี้กับกลุมตัวอยางในองคกรเอกชน เพื่อดู
วามีความเหมอืนหรือความตางกับองคการภาครัฐอยางไร 
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