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การสร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบประเมินเพือ่คดัเลอืกบุคลากรตามคติประจําใจองค์กรของบริษัท
ผลติยางรถยนต์แห่งหน่ึง 

CREATION AND VALIDATION OF INVENTORIES FOR PERSONAL SELECTION 
ACCORDING TO CORPORATE FOUNDATIONS OF A TIRE PRODUCED COMPANY 

 
ไชยวฒัน์ เศรษฐวงศ์สิน1 และบํารุง  สาริบุตร2 

 

 

บทคดัย่อ  
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคคื์อ (1) เพ่ือสร้างแบบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัคติประจาํ

ใจองค์กรของบริษทัผลิตยางรถยนต์แห่งหน่ึง (2) เพ่ือตรวจสอบคุณภาพแบบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติ
ประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง และ (3) เพ่ือศึกษาผลการทดลองใชแ้บบประเมินบุคลากรตามคติ
ประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มเป้าหมายท่ี
ใชใ้นการตรวจสอบคุณภาพแบบประเมิน คือ ผูส้มคัรงานกบับริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง จาํนวน 30 คน และกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการหาผลการทดลองใชแ้บบประเมิน คือ ผูส้มคัรงานกบับริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง จาํนวน 30 
คน ท่ีเป็นคนละกลุ่มกบักลุ่มทดลอง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํวิจยัเป็นแบบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติประจาํ
ใจองคก์ร จาํนวน 5 ดา้น โดยแบ่งเป็นมาตรประมาณค่า 4 ดา้น และแบบประเมินเชิงสถานการณ์ 1 ดา้น รวม 103 ขอ้
คาํถาม ท่ีผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ค่าอาํนาจจาํแนก และค่าความเช่ือมัน่แลว้ 

ผลการวิจยัพบว่า (1) แบบประเมินตามคติประจาํใจฯของบริษทัฯแบ่งเป็น 5 ดา้น คือ 1) การสร้างความ
ไวว้างใจ ไดข้อ้คาํถามแบบมาตรประมาณค่า จาํนวน 45 ขอ้ 2) การนาํพาทีมไปสู่ความสาํเร็จ ไดข้อ้คาํถามแบบมาตร
ประมาณค่า จาํนวน 35 ขอ้ 3) การมุ่งเนน้ลกูคา้เป็นสาํคญั ดว้ยความคิดสร้างสรรค ์ไดข้อ้คาํถามแบบมาตรประมาณค่า 
จาํนวน 31 ขอ้ 4) การลงมือปฏิบติั หลงัจากวางแผนอย่างถ่ีถว้น ไดข้อ้คาํถามแบบมาตรประมาณค่า จาํนวน 20 ขอ้ 
และ 5) การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ไดข้อ้คาํถามแบบเชิงสถานการณ์ จาํนวน 8 ขอ้ (2) แบบประเมินตามคติประจาํใจฯ มี
ค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาอยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 1.00 ค่าอาํนาจจาํแนกของแบบประเมินรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.23 ถึง 
0.93 และค่าความเช่ือมัน่รายดา้นอยู่ระหว่าง 0.54 ถึง 0.94 (3) ผลการทดลองใชแ้บบประเมินกบักลุ่มตวัอย่าง คือ 
คะแนนเฉล่ียของแบบประเมินอยูร่ะหวา่ง 12.90 ถึง 112.37 ร้อยละของอตัราคะแนนเฉล่ียต่อคะแนนเต็มอยูร่ะหว่าง 
77.53 ถึง 85.13 เกณฑ์การแปลผลคะแนน ดา้นท่ี 1 การสร้างความไวว้างใจ อยูใ่นระดบัสูงมาก ในดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่น
ระดบัสูง  

 
คาํสําคญั: การสร้างแบบประเมิน, คดัเลือกบุคลากร, คติประจาํใจองคก์ร 
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Abstract 
The research consisted of 3 purposes which were (1) to create inventories for people selection according 

to corporate foundations of a tire produced company (2) to check the validity of inventories for people selection 
according to corporate foundations of a tire produced company and (3) to study the trial test result of inventories for 
people selection according to corporate foundations of a tire produced company. The sample of this research can be 
divided into 2 groups. First group was 30 people who applied with a tire produced company for inventories’ 
validity check and second group was another 30 people who applied with a tire produced company for studying 
inventories’ trial test result. Research instruments were the inventories for people selection according to 5 parts of 
corporate foundations of a tire produced company divided to rating scale 4 parts and other one was situation with 
totally 103 items that passed content validity, discrimination and reliability. 

The research found that (1) the inventories according to foundations be divided into 5 parts which were 1) 
Making Trust with 45 items available in rating scale, 2) Lead Team to Success with 35 items available in rating 
scale, 3) Customer Focus with Creativity with 31 items available in rating scale, 4) Operation with Verified 
Planning Teamwork with 20 items available in rating scale and 5) Continuous Improvement with 8 items available 
in situation question. (2) Valid the inventories according to foundations that included content validity index was 
varied from 0.60 to 1.00, discrimination by item of inventories varied from 0.23 to 0.93 and Cronbach’s alpha 
reliability by each foundation of inventories varied from 0.54 to 0.94. (3) The result of the inventories trial test 
found that average score varies from 12.90 to 112.37, percentage of average score per max score varies from 
77.53% to 85.13% and criteria of score translation every parts of inventories excepted part 1) Making Trust was 
high and part 1) Making Trust was very high. 

 

Key words: Creating of inventories, Personnel selection, Core values 
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1. บทนํา 
ในโลกปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งหลากหลาย (VUCA) โดยหมายถึง ความรุนแรงของสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกของธุรกิจจากการแข่งขนักนัในเวทีระดบัโลก (Volatility) ความไม่แน่นอนในโลกธุรกิจส่งผลให้การ
ตดัสินใจของผูบ้ริหารทาํไดย้ากข้ึน (Uncertainty) ความสลบัซับซ้อนมากข้ึน ทั้งทางสังคม การเมือง วฒันธรรมซ่ึง
เป็นผลมาจากการพฒันาของเทคโนโลยีท่ีรวดเร็ว (Complexity) และ ความกาํกวมไม่ชดัเจนของสถานการณ์ต่าง ๆ 
รวมถึงพฤติกรรมการบริโภคท่ีเปล่ียนแปลงไปของมนุษย ์(Ambiguity) (Lawrence, 2013, p. 5) ซ่ึงเป็นความทา้ทาย
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หรือ ทุนมนุษย ์ท่ีสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัใหก้บัองคก์ร และเป็น
ทรัพยากรท่ีไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้ ส่งผลให้องคก์รต่าง ๆ ทาํการแข่งขนักนัอยา่งมากเพ่ือแยง่ชิงบุคลากรท่ีเป็น
คนเก่ง คือ คนท่ีมีทั้งความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ตรงกบัตาํแหน่งงาน และเป็นคนดี คือ คนท่ีมีบุคลิกภาพ ทศันคติ 
แรงจูงใจ ตรงกบัวฒันธรรมองคก์ร (อารี เพช็รรัตน์, ม.ป.ป.) ดว้ยการลงทุนอยา่งมากในดา้นเงินทุนและเวลาในการ
ประชาสัมพนัธ์ตลอดจนการใชก้ลยทุธ์ต่าง ๆ ในการสรรหาบุคลากรเพ่ือดึงดูดคนเก่งและคนดีใหอ้ยากมาร่วมงานกบั
องคก์ร (Pulakos, 2005, p. 1) แต่นอกจากกระบวนการสรรหาซ่ึงเป็นกระบวนการดา้นแรกท่ีจะทาํให้องคก์รได้
ผูส้มคัรงานจาํนวนมากแลว้ กระบวนการคดัเลือกบุคลากรเป็นกระบวนการคดักรองผูส้มคัรจาํนวนมากเพ่ือใหอ้งคก์ร
ไดม้าซ่ึงคนเก่งและคนดีตามความตอ้งการของแต่ละองคก์ร 

กระบวนการคดัเลือกบุคลากรจึงเป็นกระบวนการท่ีสาํคญัอยา่งมากเพ่ือใหอ้งคก์รไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเป็นคน
เก่งและคนดีขององคก์รอยา่งแทจ้ริง แต่กระบวนการในการประเมินและคดัเลือกผูส้มคัรงานท่ีมีแนวโนม้จะเป็นคน
เก่งและคนดีนั้น องค์กรส่วนใหญ่มกัใชว้ิธีการคดัเลือกโดยใชเ้คร่ืองมือคดัเลือกแบบสุ่มท่ีขาดประสิทธิภาพ ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัทิศทางขององคก์รท่ีพยายามสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนั เช่นเดียวกบัในหลายองคก์รท่ียงัไม่ได้
นาํเคร่ืองมือในการประเมินมาใชเ้พ่ือคดัเลือกผูส้มคัรงาน ถึงแมว้่าการนาํเอาเคร่ืองมือประเมินมาใชใ้นการคดัเลือก
ผูส้มคัรงานนั้นจะสามารถเพ่ิมผลผลิตและลดค่าใชจ่้ายไดม้ากถึงลา้นดอลลาร์ หรือ ประมาณ 40 ลา้นบาท (Pulakos, 
2005, p. 1) ในทางตรงกนัขา้มมีขอ้มูลท่ีน่าสนใจของตน้ทุนในการจา้งบุคลากรท่ีไม่ตรงกบัตาํแหน่งงาน จากสมาคม
การจดัการแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา เฉล่ียตน้ทุนดงักล่าวไวสู้งถึง 1.4 เท่า ของเงินเดือนพนกังานทั้งปี เช่นเดียวกบั 
สมาคมกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษยแ์ห่งแคลิฟอร์เนีย ไดค้าํนวณตน้ทุนในตาํแหน่งงานทัว่ไป ว่ามากถึง 10 เท่าของ
เงินเดือนทั้งปี หรือเกือบ 1ลา้นเหรียญสหรัฐ หรือเฉล่ีย 30 ลา้นบาทต่อปี (Mercer, 2012, p. 1) ดงันั้นแบบประเมินจึงมี
ความสาํคญัอยา่งมากในกระบวนการคดัเลือกบุคลากรในขั้นตอนการประเมินบุคคลเร่ืองคุณสมบติั ความสนใจ และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งงาน รวมถึงการเขา้กนัไดก้บัวฒันธรรมขององคก์ร นอกจากนั้นผลคะแนน
ของแบบประเมินยงัสามารถใชใ้นการคาดการณ์ผลการปฏิบติังานในอนาคตของบุคคลดงักล่าวไดอี้กดว้ย (United 
States Office Of Personnel Management, n.d.) นอกจากนั้นแบบประเมินยงัเป็นทางเลือกท่ีดีในการลดความผิดพลาด
ในการคดัเลือก ซ่ึงสามารถลดปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดกบัองคก์รในอนาคตได ้(CDR Assessment Group, 2011)  

บริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึงซ่ึงเป็นผูผ้ลิตยางรถยนต ์ไดต้ระหนกัถึงความสาํคญัของคติประจาํใจองคก์ร 
จึงจดัทาํแผนการส่ือสารคติประจาํใจองคก์รอยา่งต่อเน่ืองโดยเนน้ย ํ้าใหพ้นกังานเขา้ใจถึงความหมายและพฤติกรรมท่ี
คาดหวงัตามคติประจาํใจองค์กรในแต่ละขอ้ เพ่ือทาํให้พนักงานเห็นถึงความสําคญั รวมทั้งเพ่ือให้พนักงานมีแนว
ทางการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั นอกจากนั้นในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พ่ือให้ง่ายต่อการนาํไปปฏิบติั 
บริษัทได้นําคติประจําใจองค์กรมาแบ่งได้ทั้ งส้ิน 5 ด้าน คือ 1) การสร้างความไวว้างใจ 2) การนําพาทีมไปสู่
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ความสาํเร็จ 3) การมุ่งเนน้ลูกคา้เป็นสาํคญั ดว้ยความคิดสร้างสรรค ์4) การลงมือปฏิบติั หลงัจากวางแผนอยา่งถ่ีถว้น 
และ 5) การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยบริษทันาํคติประจาํใจองคก์รทั้ง 5 ดา้น มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึง
ในปัจจุบนักระบวนการคดัเลือกบุคลากรของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง ประกอบดว้ยขอ้สอบดา้นคณิตศาสตร์ 
การใชเ้หตุผล และการใชภ้าษาเป็นขอ้สอบพ้ืนฐานท่ีใชก้บัทุกตาํแหน่งงานในสายงานบริการ รวมทั้งขอ้สอบเฉพาะ
ทางตามตาํแหน่งงานต่าง ๆ โดยขอ้สอบขา้งตน้ท่ีกล่าวมาใช้เพ่ือประเมินความรู้ ความสามารถของผูส้มัครงาน 
หลงัจากท่ีผูส้มคัรงานผา่นขอ้สอบดงักล่าวแลว้ บริษทัฯจะใชก้ารสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมเพื่อประเมินผูส้มคัรงานอีก
คร้ังหน่ึงเพ่ือให้บริษทัไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถตรงตามตาํแหน่งงาน แต่ในการประเมินคติประจาํใจ
องคก์รซ่ึงเปรียบเสมือนตวัขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัท่ีจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคคล ๆ หน่ึง ตลอดจนการเขา้กนัได้
กบัวฒันธรรมขององคก์ร บริษทัฯใชเ้พียงแค่การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมในการประเมินคติประจาํใจองคก์รเพียงอยา่ง
เดียวซ่ึงอาจจะไม่มีเพียงพอ โดยหากกระบวนการคดัเลือกไม่สามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะตรงกบัคติ
ประจาํใจองค์กรได ้อาจจะทาํให้เกิดความแตกต่างดา้นวฒันธรรมและอาจจะทาํให้วฒันธรรมขององค์กรตามคติ
ประจาํใจองคก์รนั้นเกิดข้ึนไดย้าก นอกจากนั้นการประเมินดา้นความรู้และความสามารถอาจจะทาํให้ไดบุ้คลากรท่ี
สามารถทาํงานในตาํแหน่งงานได  ้แต่การประเมินดา้นคติประจาํใจองค์กรนั้นจะทาํให้บริษทัทราบว่าบุคคลนั้น
สามารถปฏิบติังานไดดี้หรือไม่ แน่นอนว่าผลการปฏิบติังานของบุคลากรยอ่มส่งผลต่อผลการปฏิบติังานบริษทัดว้ย
เช่นกนั 

ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะสร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบประเมินเพ่ือคดัเลือก
บุคลากรตามคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง เพ่ือใหบ้ริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งน้ีไดมี้เคร่ืองมือ
เพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติประจาํใจองค์กร ซ่ึงสามารถนําขอ้มูลท่ีได้จากแบบประเมินเป็นขอ้มูลสําหรับการ
ตดัสินใจคดัเลือกผูส้มคัรงานท่ีมีคุณลกัษณะสอดคลอ้งกบัคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งน้ีได ้

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 

1.  เพ่ือสร้างแบบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัคติประจาํใจองค์กรของบริษทัผลิตยาง
รถยนตแ์ห่งหน่ึง 
 2.  เพ่ือตรวจสอบคุณภาพแบบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติประจาํใจองค์กรของบริษทัผลิตยาง
รถยนตแ์ห่งหน่ึง 
 3.  เพ่ือศึกษาผลการทดลองใชแ้บบประเมินบุคลากรตามคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่ง
หน่ึง 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
1.  บริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึงไดบุ้คลากรท่ีมีคุณลกัษณะสอดคลอ้งกบัคติประจาํใจขององคก์ร เพ่ือให้

องคก์รไดบุ้คลากรท่ีคุณภาพในการผลกัดนัผลประกอบการขององคก์รใหเ้พ่ิมข้ึน ลดภาระ และตน้ทุนในการคดัเลือก
คนท่ีขาดความรู้และความสามารถ 

2.  ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทัผูผ้ลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึงไดแ้บบประเมินในการคดัเลือกบุคลากร 
เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการคดัเลือกใหไ้ดพ้นกังานท่ีเหมาะสมกบังาน สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพส่งผลดีต่อ
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องค์กร นอกจากนั้นยงัช่วยให้ไดบุ้คลากรท่ีมีแนวโน้มมีคุณลกัษณะสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร ส่งผลให้อตัรา
ปัญหาการลาออกของพนกังานใหม่ลดลง 
 

3. การทบทวนวรรณกรรม 
 การคดัเลือกบุคลากร หมายถึง กระบวนการเพ่ือคดัเลือกบุคลากรจากกลุ่มผูส้มคัรทั้งหมดเพ่ือใหไ้ดผู้ส้มคัรท่ี
มีความรู้ ทกัษะ และคุณสมบติั ตรงตามความตอ้งการของตาํแหน่งงานและเหมาะสมกบัองคก์รมากท่ีสุด ตลอดจน
นําเสนองานให้กับผูส้มัครงานคนดังกล่าว ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีสําคญัเพ่ือให้องค์กรได้มาซ่ึงคนท่ีใช่ ซ่ึงหาก
กระบวนการดงักล่าว ทาํไม่ถูกตอ้งและไม่สามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ ทกัษะ และคุณสมบติั ตรงกบัตาํแหน่ง
งานนั้นแลว้จะส่งผลเสียต่อองคก์รดงัน้ี 1) ผลการปฏิบติังานรวมทั้งผลประกอบการองคก์รท่ีลดลง 2) ตน้ทุนและ
ค่าใชจ่้ายท่ีเพ่ิมข้ึน และ 3) ความถูกตอ้งทางกฎหมาย นอกจากนั้นการคดัเลือกบุคลากรมีขั้นตอนทั้งส้ิน 9 ขั้นตอน 
ดงัน้ีคือ 1) การทบทวนคาํพรรณนาลกัษณะงาน 2) ประชาสัมพนัธ์การรับสมคัร 3) การพิจารณาประวติัย่อหรือใบ
สมคัรงาน 4) การสัมภาษณ์งานทางโทรศพัท์ 5) การใช้เคร่ืองมือประเมิน 6) การสัมภาษณ์งาน 7) การตดัสินใจ
คดัเลือกคร้ังสุดทา้ย  8) การตรวจสอบขอ้มูลพ้ืนฐาน รวมทั้งการตรวจสุขภาพก่อนเขา้ทาํงาน และ 9) การนาํเสนอ
ให้กบัผูส้มคัรงาน โดยขั้นตอนท่ีมีความสาํคญักบัองคก์รมากท่ีสุดคือ ขั้นตอนการใชเ้คร่ืองมือประเมิน ซ่ึงมีส่วนช่วย
ใหอ้งคก์รไดค้นท่ีเหมาะสมกบัองคก์รจริง ๆ และมีส่วนช่วยเพ่ิมรายไดใ้หก้บัองคก์รอีกดว้ย โดย DDI (2005) ไดแ้สดง
ทศันะเก่ียวกบัเคร่ืองมือประเภทต่าง ๆ ในการคดัเลือกบุคลากรไวว้า่ แบบประเมินเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพสูง
ถึง 69% เม่ือเปรียบเทียบกบัเคร่ืองประเภทอ่ืน ๆ 
 แบบประเมินตนเอง คือ เคร่ืองมือประเมินชนิดหน่ึงท่ีใชว้ดัความสนใจ ทศันคติ หรือ บุคลิกภาพของบุคคล 
ผูถู้กประเมินจะถูกถามคาํถามเพ่ือให้ตอบจากคาํถามต่าง ๆ ในแบบประเมิน ซ่ึงเขาจะทาํดว้ยตนเองซ่ึงแตกต่างจาก
แบบประเมินอ่ืนท่ีตอ้งประเมินดว้ยการสังเกตจากบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลท่ีสาม (Kingston, 2009) โดยจากการ
คน้ควา้ ผูว้ิจัยนาํวิธีในการสร้างแบบประเมินมาใช้ 2 วิธี คือ การสร้างแบบมาตรประมาณค่าและการสร้างแบบ
ประเมินเชิงสถานการณ์ มาใชใ้นการสร้างแบบประเมิน โดยเหตุผลท่ีผูว้จิยัเลือกนาํเอาแนวทางการสร้างแบบประมาณ
ค่ามาใช ้เน่ืองจากการสร้างแบบประเมินแบบมาตรประมาณค่านั้น จะไดแ้บบประเมินท่ีมีค่าความเช่ือมัน่สูง สามารถ
นาํไปประยกุตใ์ชใ้นการวดัเจตคติท่ีมีต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งกวา้งขวาง และสะดวกสาํหรับผูท้าํการประเมิน อีก
วิธีหน่ึง ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวทางการสร้างแบบประเมินเชิงสถานการณ์ เพราะในการประเมินคติประจาํใจองคก์รของ
บริษทัผลิตยางรถยนต์แห่งหน่ึงมีความจาํเป็นตอ้งทาํให้ผูต้อบแบบประเมินเขา้ใจสถานการณ์ในบริบทขององค์กร
ก่อน ซ่ึงแบบประเมินเชิงสถานการณ์จะมีการกาํหนดสถานการณ์สมมุติ หลงัจากนั้นจะตั้งคาํถามเก่ียวกบัสถานการณ์
นั้น โดยคาํตอบตอ้งอยู่ในกรอบของสถานการณ์ท่ีใช ้ซ่ึงเหมาะสมกบัการประเมินคติประจาํใจองค์กรในบางดา้น 
นอกจากนั้นถา้แบบประเมินมีหลายแนวทางจะส่งผลให้ผูส้มคัรไม่รู้สึกเบ่ือในการทาํแบบประเมิน โดยแบบประเมิน
แต่ละประเภทมีวิธีการสร้างดงัน้ี (1) การสร้างแบบประมาณค่า มีขั้นตอนการสร้างทั้งหมด 8 ขั้นตอน คือ 1) การสร้าง
ขอ้ความประเมิน 2) การสร้างคาํตอบ 3) การให้คะแนนประเมิน 4) การหาค่าความเท่ียงตรง 5) การทดลองใช ้6) การ
หาค่าอาํนาจจาํแนก 7) การหาค่าความเช่ือมัน่ และ 8) การนาํไปใชแ้ละวิเคราะห์ผล (2) การสร้างแบบประเมินเชิง
สถานการณ์ มีขั้นตอนการสร้างทั้งหมด 5 ขั้นตอน คือ 1) กาํหนดเน้ือหาและพฤติกรรมของคุณลกัษณะท่ีตอ้งการ
ประเมิน 2) เลือกสถานการณ์ 3) สร้างขอ้คาํถาม 4) สร้างตวัเลือก และ 5) นาํแบบประเมินไปทดลองใชเ้พ่ือตรวจสอบ
คุณภาพและปรับปรุงแกไ้ข  
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 การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมิน หมายถึง การหาคุณลกัษณะท่ีดีของแบบประเมินเพ่ือใชใ้นประเมิน
คุณลกัษณะของบุคลากร ประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงัน้ี  
 (1) ความเท่ียงตรง (Validity) หมายถึง คุณภาพของแบบประเมินเพ่ือใชใ้นการประเมินส่ิงท่ีตอ้งการไดต้าม
วตัถุประสงค์ โดยสามารถแบ่งการตรวจสอบความเท่ียงตรงได ้3 ประเภท คือ 1) การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา 2) การตรวจสอบความเท่ียงตรงตามทฤษฎี และ 3) การตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเกณฑ ์ 
 (2)  การหาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination) หมายถึง การตรวจสอบความสามารถของแบบประเมินในการ
จาํแนกลกัษณะของผูส้อบท่ีมีคุณลกัษณะท่ีตอ้งวดัสูง กบั กลุ่มท่ีมีคุณลกัษณะนั้นตํ่า โดยการหาอาํนาจจาํแนกสามารถ
แบ่งตามลกัษณะของคะแนนท่ีไดจ้ากขอ้สอบได  ้4 ประเภท คือ 1) การหาดชันีพอยท์ไบซีเรียล 2) การหาดชันี
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน 3) การหาอาํนาจจาํแนกจากการทดสอบที และ 4) การหาอาํนาจจาํแนกทั้งฉบบั 
 (3) การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) หมายถึง การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินว่าสามารถ
ประเมินผลไดแ้น่นอน กล่าวคือ หากมีการประเมินนั้นซํ้ า ๆ ผลของการประเมินจะคงท่ีหรือเหมือนเดิมมากน้อย
เพียงใด โดยการหาค่าความเช่ือมัน่ สามารถจาํแนกได ้4 ประเภท คือ 1) การตรวจสอบความเช่ือมัน่แบบความคงท่ี 2) 
การตรวจสอบความเช่ือมัน่แบบสมมูล 3) การตรวจสอบความเช่ือมัน่แบบความคงท่ีและสมมูล และ 4) การตรวจสอบ
ความเช่ือมัน่แบบความคงท่ีภายใน ซ่ึงในงานวจิยัช้ินน้ีผูว้จิยัเลือกใชว้ิธีการตรวจคุณภาพดงัน้ี ในการหาความเท่ียงตรง 
ผูว้ิจยัใชก้ารหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา การหาค่าอาํนาจจาํแนกซ่ึงจะคาํนวณจากค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนของ
ขอ้นั้นกบัคะแนนรวม และสาํหรับค่าความเช่ือมัน่ ใชก้ารตรวจสอบความเช่ือมัน่แบบความคงท่ีภายใน  
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งเนน้การสร้างแบบประเมินตามคติประจาํใจองคก์ร 5 ดา้น โดยมีตวัแปรท่ีจะศึกษา 
คือ คุณภาพของแบบประเมินตามคติประจาํใจองค์กร ไดแ้ก่ ค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ค่าอาํนาจจาํแนก และ ค่า
ความเช่ือมัน่ รวมทั้งการนาํผลการทดลองไปใช ้โดยมีกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัรูปท่ี 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
 
 
 
 

ผลการ
ทดลองใช้
แบบ

ประเมนิ 

แบบประเมนิ
บุคลากรตาม
คติประจําใจ
องค์กร 

 

1) การสร้างความไวว้างใจ 

2) การนาํพาทีมไปสูความสาํเร็จ 

3) การมุ่งเนน้ลูกคา้เป็นสาํคญั      

    ดว้ยความคิดสร้างสรรค ์

4) การลงมือปฏิบติัหลงัจาก     

    วางแผนอยา่งถ่ีถว้น 

5) การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

คติประจําใจองค์กร 

-  ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
-  อาํนาจจาํแนก 
-  ความเช่ือมัน่ 

คุณภาพของแบบประเมนิ 
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4. การดาํเนินการวจิัย 
ในการวจิยัคร้ังน้ีแบ่งวธีิการวจิยัได ้3 ระยะดงัน้ี 
ระยะท่ี 1 การสร้างแบบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่ง

หน่ึง ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนยอ่ย คือ 1) การกาํหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงคข์องคติประจาํใจองคก์ร โดยศึกษาขอ้มูล
ของคติประจาํใจองคก์รจากแหล่งต่าง ๆ เพ่ือศึกษาคุณลกัษณะของคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่ง
หน่ึง หลงัจากนั้นนาํขอ้มูลของพฤติกรรมท่ีพึงประสงคต์ามคติประจาํใจองคก์รมาปรับปรุงเน้ือหาและความเหมาะสม
ของคาํ และนาํขอ้มูลท่ีผา่นการปรับปรุงแลว้มาใชใ้นการสร้างแบบประเมินต่อไป 2) การศึกษาวิธีการสร้างแบบ
ประเมิน โดยศึกษาวธีิการสร้างแบบประเมินประเภทต่าง ๆ เพ่ือศึกษาแบบประเมินท่ีเหมาะสมกบัพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคต์ามคติประจาํใจองคก์ร 3) การกาํหนดโครงสร้างแบบประเมิน โดยการศึกษาขอ้มูลจากขั้นตอนท่ี 1 และ 2 
มาสรุปเป็นโครงสร้างแบบประเมิน และ 4) การสร้างขอ้คาํถาม ตามโครงสร้างแบบประเมิน 

ระยะท่ี 2  การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติประจาํใจองคก์รของบริษทั
ผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติประจาํใจองคก์รของ
บริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง ประกอบดว้ย 2 ขั้นตอนยอ่ย ดงัน้ี  1) การหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบ
ประเมิน กบั ผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา คือ ผูท้รงคุณวฒิุในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
หรือ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัและประเมินผล จาํนวน 5 คน และ 2) การหาค่าอาํนาจจาํแนกและค่าความเช่ือมัน่ของแบบ
ประเมิน กบั กลุ่มผูส้มคัรงานกบับริษทัผูผ้ลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง จาํนวน 30 คน 

ระยะท่ี 3  การศึกษาผลการทดลองใชแ้บบประเมินบุคลากรตามคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยาง
รถยนตแ์ห่งหน่ึง โดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูส้มคัรงานกบับริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง จาํนวน 30 คน โดยใชว้ธีิการสุ่ม
แบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นการประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยาง
รถยนตแ์ห่งหน่ึงท่ีไดส้ร้างข้ึนในระยะท่ี 2 และ นาํผลการเกบ็ขอ้มูลมาหาค่าสถิติพ้ืนฐาน ประกอบดว้ย  ค่าเฉล่ียเลข
คณิต (M), ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S), สัมประสิทธ์ิการแปรผนั (CV), ค่าความเบ ้(Sk) และค่าความโด่ง (Ku) 

 

5. สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล 
ผูว้จิยัขอรายงานผลการวจิยัและอภิปรายผลตามวตัถุประสงคใ์นการวจิยัดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 จากการศึกษาคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบประเมิน

เพ่ือคดัเลือกบุคลากรโดยแบ่งเป็น 5 ดา้น คือ ดา้นท่ี 1 การสร้างความไวว้างใจ ประกอบดว้ยพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์8 
พฤติกรรม ดา้นท่ี 2 การนาํพาทีมไปสู่ความสําเร็จ ประกอบดว้ยพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์7 พฤติกรรม ดา้นท่ี 3 การ
มุ่งเนน้ลกูคา้เป็นสาํคญั ประกอบดว้ยพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์7 พฤติกรรม ดา้นท่ี 4 การลงมือปฏิบติัหลงัจากวางแผน
อยา่งถ่ีถว้น ประกอบดว้ยพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์4 พฤติกรรม และดา้นท่ี 5 การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ประกอบดว้ย
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์4 พฤติกรรม และนาํไปสร้างแบบประเมินตามคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยางรถยนต์
แห่งหน่ึง ประกอบดว้ยแบบประเมินจาํนวน 5 ฉบบั รวมขอ้คาํถามทั้งหมด 139 ขอ้ โดยมีโครงสร้างแบบประเมินตาม
ตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1  โครงสร้างแบบประเมิน 

 
การศึกษาพฤติกรรมท่ีพึงประสงคต์ามคติประจาํใจองคก์รเพ่ือนาํมาใชใ้นการสร้างขอ้คาํถามนั้นผูว้ิจยัพบวา่

พฤติกรรมท่ีพึงประสงคโ์ดยรายละเอียดในแต่ละดา้นมีความคาดหวงัของพฤติกรรมมากกว่า 1 ประเด็น ดงันั้นผูว้ิจยั
ตอ้งนาํพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ทั้งหมดมาปรับปรุงใหม่เพ่ือท่ีจะสามารถนาํไปใชใ้นการสร้างขอ้คาํถามได ้โดยนาํ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคม์าปรับปรุงให้ความหมายคงเหลือเพียงความหมายเดียวเพ่ือความง่ายและไม่สับสนต่อการ
สร้างขอ้คาํถาม  หลงัการปรับปรุง ผูว้ิจยัไดน้าํพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ี์ปรับปรุงแลว้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาและ
อาจารยด์า้นงานวดัผลเพ่ือพิจารณาความเหมาะสม พบว่าพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ี์ปรับปรุงข้ึนมีความเหมาะสมต่อ
การสร้างขอ้คาํถาม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2551, หนา้ 325 - 329) ท่ีกล่าววา่ ขอ้คาํถามควรเป็น
ขอ้ความท่ีสามารถโตแ้ยง้ได ้ดว้ยความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัได ้ตอ้งมีความสมบูรณ์ เพียงประเด็นเดียว และ ตอ้งเป็น
ขอ้ความง่าย ๆ ไม่ยุง่ยากซบัซอ้น 

การสร้างขอ้คาํถามของแบบประเมินตามพฤติกรรมท่ีพึงประสงคต์ามคติประจาํใจขององคก์รแห่งน้ี และมี
ขอ้คน้พบในแต่ละดา้นดังต่อไปน้ี ด้านท่ี 1 การสร้างความไวว้างใจ ใช้คาํถามแบบมาตรประมาณค่า เกณฑ์การ
ประเมิน 4 ระดบั เพ่ือทาํการประเมิน 8 พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ จาํนวน 45 ขอ้ จากการศึกษาพบว่าขอ้คาํถามตาม
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคเ์ร่ืองการปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีการทาํงาน มีสูงถึง 12 ขอ้ เม่ือเปรียบเทียบกบั
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคข์อ้อ่ืนซ่ึงมีเพียง 4 ถึง 5 ขอ้ เท่านั้น เน่ืองจากเป็นการสร้างขอ้คาํถามเพ่ือประเมินดา้นความ
ซ่ือสัตย  ์ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีอาจจะประเมินไดย้าก ผูว้ิจัยจึงสร้างขอ้คาํถามมีจาํนวนมากกว่าปกติเพ่ือนาํไปปรึกษากับ
ผูเ้ช่ียวชาญในขั้นตอนตรวจสอบคุณภาพเพ่ือปรับปรุงขอ้คาํถามต่อไป ดา้นท่ี 2 การนาํพาทีมไปสู่ความสาํเร็จ ใชม้าตร
ประมาณค่า เกณฑก์ารประเมิน 4 ระดบั เพ่ือทาํการประเมิน 7 พฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์จาํนวน 35 ขอ้ จากการศึกษา
พบว่าพฤติกรรมท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการนาํพาทีมไปสู่ความสําเร็จ ส่วนใหญ่เป็นเร่ืองการปฏิบติัต่อเพ่ือนร่วมงาน 
เช่น การให้คาํแนะนาํแก่สมาชิกในทีมงาน ตลอดจนการจดัแบ่งหนา้ท่ีของสมาชิกในทีมงาน  รวมทั้งการจดัหาแหล่ง

คติประจาํองคก์ร 
จาํนวน

พฤติกรรม 
ท่ีพึงประสงค ์

จาํนวนขอ้
คาํถาม 

ลกัษณะของแบบประเมิน 

1) การสร้างความไวว้างใจ 8 45 แบบมาตรประมาณค่า 

2) การนาํพาทีมไปสู่ความสาํเร็จ 7 35 แบบมาตรประมาณค่า 

3) การมุ่งเนน้ลกูคา้เป็นสาํคญั ดว้ยความคิดสร้างสรรค ์ 7 31 แบบมาตรประมาณค่า 

4) การลงมือปฏิบติั หลงัจากวางแผนอยา่งถ่ีถว้น 4 20 แบบมาตรประมาณค่า 

5) การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 4 4 แบบเชิงสถานการณ์ 

รวม 30 139  
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ของขอ้มูลท่ีจาํเป็นสาํหรับการทาํงานให้กบัสมาชิกในทีมงาน และ การช่วยแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน 
เป็นตน้ ซ่ึงในขอ้คาํถามส่วนใหญ่จะเป็นขอ้คาํถามท่ีถามถึงความถ่ีต่อพฤติกรรมการปฏิบติัต่อเพ่ือนร่วมงานใน
รูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงคาํวา่เพ่ือนร่วมงานอาจจะเหมาะสมกบักลุ่มผูส้มคัรงานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานแลว้ แต่กลุ่มผูส้มคัร
งานของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง มีทั้งกลุ่มผูส้มคัรงานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานและผูส้มคัรงานท่ีเพ่ิงจบหรือ
กาํลงัจะจบการศึกษา ดงันั้นผูส้มคัรงานในกลุ่มดงักล่าวอาจจะยงัไม่มีประสบการณ์ในการทาํงานกบัเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึง
อาจจะส่งผลต่อความยากลาํบากในการทาํแบบประเมิน ดงันั้นเพ่ือให้ง่ายต่อกลุ่มผูส้มคัรงานท่ีไม่มีประสบการณ์
ทาํงานแต่มีประสบการณ์ในการทาํงานร่วมกบัเพ่ือนร่วมชั้นเรียน ผูว้ิจยัจึงเพ่ิมขอ้ความ เพ่ือนร่วมชั้นเรียน เขา้ไปใน
ขอ้คาํถามเพ่ือให้ผูส้มคัรงานท่ีไม่มีประสบการณ์ทาํงานสามารถประเมินตนเองได ้ดา้นท่ี 3 การมุ่งเน้นลูกคา้เป็น
สาํคญั ดว้ยความคิดสร้างสรรค ์ใชม้าตรประมาณค่า เกณฑก์ารประเมิน 4 ระดบั เพ่ือทาํการประเมิน 7 พฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค ์จาํนวน 31 ขอ้ จากการศึกษาพบวา่พฤติกรรมท่ีพึงประสงคใ์นดา้นการมุ่งเนน้ลูกคา้เป็นสาํคญั ดว้ยความคิด
สร้างสรรค ์ส่วนใหญ่เป็นเร่ืองการปฏิบติัต่อลูกคา้ เช่น การหาขอ้มูลหรือข่าวสารต่าง ๆ เพ่ือท่ีจะเขา้ใจถึงสถานการณ์
ของลกูคา้ ปัญหา ความคาดหวงั ตลอดจนความตอ้งการ ในมุมมองของลกูคา้ เป็นตน้ ซ่ึงในขอ้คาํถามส่วนใหญ่จะเป็น
ข้อคาํถามท่ีถามถึงความถ่ีของพฤติกรรมการปฏิบัติต่อลูกค้าในรูปแบบต่าง ๆ ดังนั้ นผูส้มัครงานในกลุ่มท่ีมี
ประสบการณ์การทาํงาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในกลุ่มสายงานบริการหรือสายงานขาย อาจจะมีแนวโนม้ท่ีจะไดค้ะแนน
ในดา้นน้ีมาก ดา้นท่ี 4 การลงมือปฏิบติั หลงัจากวางแผนอยา่งถ่ีถว้น ใชม้าตรประมาณค่า เกณฑก์ารประเมิน 4 ระดบั 
จาํนวน 20 ขอ้ จากการศึกษาพบว่าพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในดา้นการลงมือปฏิบติั หลงัจากวางแผนอย่างถ่ีถว้น มี
จาํนวนท่ีนอ้ยกล่าวคือมีเพียง 4 พฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงส่งผลให้ขอ้คาํถามมีจาํนวนนอ้ย เม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้
คาํถามในดา้นอ่ืน ๆ ดงันั้นจาํนวนคะแนนท่ีจะไดรั้บจากแบบประเมินในดา้นน้ีก็จะน้อยไปดว้ย และดา้นท่ี 5 การ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง ใชเ้ป็นแบบประเมินเชิงสถานการณ์ เกณฑก์ารประเมิน 4 ระดบั เพ่ือการประเมิน 4 พฤติกรรมท่ี
พึงประสงค์ จาํนวน 8 ขอ้ ใช้เป็นแบบประเมินเชิงสถานการณ์ โดยเหตุผลท่ีเลือกใช้ขอ้คาํถามแบบประเมินเชิง
สถานการณ์ เน่ืองจากการศึกษาพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในด้านการพฒันาอย่างต่อเน่ือง พบว่าในการประเมิน
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคใ์นดา้นน้ีมีความจาํเป็นตอ้งทาํใหผู้ถู้กประเมินเขา้ใจสถานการณ์ในบริบทขององคก์รก่อน ซ่ึง
เหมาะสมกบัแบบประเมินเชิงสถานการณ์ สอดคลอ้งกบั จิระประภา สุวรรณจกัร์ (2011) ท่ีกล่าววา่แบบประเมินเชิง
สถานการณ์ คือ แบบประเมินท่ีกาํหนดเร่ืองราวสถานการณ์สมมุติ โดยการตอบจะตอ้งอยูใ่นกรอบของสถานการณ์ท่ี
ใช ้หรือ เลือกคาํตอบจากตวัเลือกท่ีกาํหนดให้ นอกจากนั้นพบว่าในการสร้างขอ้คาํถามแบบเชิงสถานการณ์มีความ
ซับซ้อนทั้ งในส่วนของการสร้างขอ้คาํถามท่ีเป็นสถานการณ์สมมุติท่ีตอ้งสร้างให้สอดคลอ้งกับพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์ ตลอดจนขอ้คาํตอบนอกจากจะตอ้งสร้างให้สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์แลว้ ยงัตอ้งสร้างให้
สอดคลอ้งกบัเกณฑ์การให้คะแนนท่ีผูว้ิจยักาํหนดไวอ้า้งอิงตามทฤษฎีการเรียนรู้ของบลูมในดา้นจิตพิสัย ส่งผลให้
เวลาท่ีใชส้ําหรับการสร้างขอ้คาํถามและคาํตอบแต่ละขอ้ตามพฤติกรรมท่ีพึงประสงคใ์นดา้นน้ี ใชเ้วลาค่อนขา้งมาก 
เน่ืองจากผูว้ิจยัมีระยะเวลาค่อนขา้งจาํกดัในการทาํวิจยั จึงส่งผลใหข้อ้คาํถามมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคเ์พียงคาํถามละ 
2 ขอ้ เท่านั้น 

ส่วนท่ี 2 ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิต
ยางรถยนตแ์ห่งหน่ึงพบวา่ ผลการวิเคราะห์ค่าดชันีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (IOC) ของแบบประเมินบุคลากรตามคติ
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ประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึง ไดข้อ้คาํถามท่ีผา่นค่า IOC จาํนวน 130 ขอ้ จากขอ้คาํถามทั้งหมด 
139 ขอ้ ดงัตารางท่ี 2 

 
ตารางท่ี 2 ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) จากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญของแบบประเมิน 

ดา้นของแบบประเมิน 
ก่อนการคดัเลือก หลงัการคดัเลือก 
k IOC k IOC 

ดา้นท่ี 1 การสร้างความไวว้างใจ 45 0.4 – 1.0 42 0.8 – 1.0 
ดา้นท่ี 2 การนาํพาทีมไปสู่ความสาํเร็จ 35 0.6 – 1.0 34 0.8 – 1.0 
ดา้นท่ี 3 การมุ่งเนน้ลกูคา้เป็นสาํคญัดว้ยความคิดสร้างสรรค ์ 31 0.2 – 1.0 27 0.8 – 1.0 
ดา้นท่ี 4 การลงมือปฏิบติั หลงัจากวางแผนอยา่งถ่ีถว้น 20 0.4 – 1.0 19 0.8 – 1.0 
ดา้นท่ี 5 การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 8 0.6 – 1.0 8 0.6 – 1.0 

รวม 139 0.2 – 1.0 130 0.6 – 1.0 
 
 ผลการวิเคราะห์ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบประเมิน ไดข้อ้คาํถามท่ีผา่นค่าอาํนาจจาํแนก จาํนวน 103 
ขอ้ จากขอ้คาํถาม 130 ขอ้ ดงัตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3  ค่าอาํนาจจาํแนกและค่าความเช่ือมัน่ของแบบประเมิน 

ดา้นของแบบประเมิน 
ก่อนการคดัเลือก หลงัการคดัเลือก 

k r α k r α 
ดา้นท่ี 1 การสร้างความไวว้างใจ 42 -0.15  -  0.87 0.91 33 0.24 - 0.93 0.94 
ดา้นท่ี 2 การนาํพาทีมไปสู่ความสาํเร็จ 34 -0.20  -  0.75 0.85 26 0.27 - 0.76 0.91 
ดา้นท่ี 3 การมุ่งเนน้ลกูคา้เป็นสาํคญั 
ดว้ยความคิดสร้างสรรค ์

27 0.15  -  0.85 0.90 25 0.23 - 0.86 0.90 

ดา้นท่ี 4 การลงมือปฏิบติั 
หลงัจากวางแผนอยา่งถ่ีถว้น 

19 -0.12  -  0.63 0.80 15 0.30 - 0.65 0.85 

ดา้นท่ี 5 การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 8 -0.05  -  0.44 0.52 4 0.33 - 0.55 0.54 
แบบประเมินทั้งฉบบั 130 -0.20  -  0.87  103 0.23 - 0.93  

 
การตรวจสอบคุณภาพแบบประเมิน ผูว้ิจยัไดน้าํแบบประเมินท่ีสร้างข้ึนจากระยะท่ี 1 จาํนวน 139 ขอ้ ให้

ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 5 คน พิจารณาความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของแบบประเมินท่ีสร้างข้ึน โดย
ผลการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาพบวา่ ดา้นท่ี 1 การสร้างความไวว้างใจ มีขอ้คาํถามท่ีมีคุณภาพไม่เพียงพอท่ี
ถูกคดัออกไป 3 ขอ้ โดยมีเหตุผลมาจาก เน้ือหาในขอ้คาํถามทั้ง 3 ขอ้ มีความไม่ชดัเจน คลุมเครือ และสามารถแปล
ความหมายไดห้ลายมุมมอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2551, หนา้ 325) ท่ีกล่าววา่ ขอ้คาํถามท่ีดี
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ตอ้งเป็นขอ้ความท่ีสามารถโตแ้ยง้ได ้ดว้ยความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัได ้ตอ้งเป็นขอ้ความง่าย ๆ ไม่ยุง่ยากซบัซอ้น และ
ตอ้งสั้นกะทดัรัด ไดใ้จความ ดา้นท่ี 2 การนาํพาทีมไปสู่ความสาํเร็จ มีขอ้คาํถามท่ีมีคุณภาพไม่เพียงพอท่ีถูกคดัออกมี
เพียง 1 ขอ้ ถึงแมว้่าขอ้คาํถามดงักล่าวจะเป็นคาํถามท่ีดีท่ีประเมินถึงการเสียสละ แต่ขอ้คาํถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบั
นิยามเชิงปฏิบติัการจึงถูกผูเ้ช่ียวชาญคดัออก ในทางตรงกนัขา้มขอ้คาํถามส่วนใหญ่ผา่นการคดัเลือกจากผูเ้ช่ียวชาญ มี
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) สูงถึง 0.80 อาจจะมีผลมาจากนิยามเชิงปฏิบติัการในดา้นน้ี ส่วนใหญ่จะเป็นการทาํ
ร่วมกบัผูอ่ื้นและการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงงานท่ีผูว้ิจยัไดรั้บมอบหมายส่วนใหญ่เป็นการทาํงานท่ีตอ้งทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ทาํให้ผูว้ิจยัมีความเขา้ใจและสามารถสร้างขอ้คาํถามไดส้อดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ ดา้นท่ี 3 การมุ่งเนน้ลูกคา้
เป็นสาํคญัดว้ยความคิดสร้างสรรค ์มีขอ้คาํถามท่ีมีคุณภาพไม่เพียงพอท่ีถูกคดัออกสูงถึง 4 ขอ้ ซ่ึงเป็นดา้นท่ีขอ้คาํถาม
ถกูคดัออกมากท่ีสุด โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในส่วนของพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ี์ 6 ซ่ึงมีนิยามเชิงปฏิบติัการ คือ การสร้าง
ความตอ้งการใหก้บัลูกคา้ดว้ยการสร้างผลิตภณัฑห์รือบริการดว้ยวิธีการท่ีไม่ลอกเลียนแบบใคร ขอ้คาํถามถูกคดัออก
สูงถึง 3 ขอ้ จากขอ้คาํถามทั้งหมด 4 ขอ้ ซ่ึงอาจจะมีผลมาจากนิยามเชิงปฏิบติัการของพฤติกรรมท่ีพึงประสงคใ์นขอ้น้ี 
มี 2 ประเด็นความต้องการในนิยามเดียว คือ การสร้างความต้องการให้กับลูกค้าและการสร้างผลิตภัณฑ์ท่ีไม่
ลอกเลียนแบบใคร ตลอดจนผูว้ิจยัยงัขาดความรู้และความเขา้ใจในสายงานการบริการลูกคา้ การตลาด หรือ งาน
พฒันาผลิตภณัฑ ์ดว้ยเหตุผลดงักล่าวส่งผลให้การสร้างขอ้คาํถามทาํไดย้ากและไม่สอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ 
ดา้นท่ี 4 การลงมือปฏิบติั หลงัจากวางแผนอย่างถ่ีถว้น มีขอ้คาํถามท่ีมีคุณภาพไม่เพียงพอท่ีถูกคดัออกเพียง 1 ขอ้ 
เน่ืองจากในดา้นน้ีมีขอ้คาํถามท่ีมีความหมายใกลเ้คียงกนั 2 ขอ้ จึงเป็นท่ีมาท่ีผูว้ิจยัมีความจาํเป็นตอ้งคดัขอ้คาํถามขอ้
ดงักล่าวออก และ ดา้นท่ี 5 การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เป็นดา้นเดียวท่ีมีลกัษณะขอ้คาํถามเป็นคาํถามเชิงสถานการณ์ ไม่
มีการคดัขอ้คาํถามท่ีมีคุณภาพไม่เพียงพอออก แต่เม่ือพิจารณาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) จะสังเกตเห็นว่าขอ้
คาํถามในดา้นน้ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ตํ่าสุดมีค่าเพียง 0.60 เพราะเม่ือเปรียบเทียบกบัดา้นอ่ืน ๆ อีก 4 ดา้น ท่ี
มีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ตํ่าสุดอยูท่ี่ 0.80 เน่ืองจากจาํนวนขอ้คาํถามท่ีมีนอ้ย หากคดัขอ้คาํถามออกจะส่งใหผ้ล
ใหแ้บบประเมินในดา้นน้ีมีขอ้คาํถามไม่ครอบคลุมกบันิยามเชิงปฏิบติัการทั้งหมด ทาํใหผู้ว้ิจยัมีความจาํเป็นตอ้งลดค่า
ดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ขั้นตํ่าท่ีจะคดัขอ้คาํถามไวเ้หลือเพียง 0.60 ซ่ึงก็เพียงพอและยงัคงทาํให้แบบประเมิน
ดงักล่าวยงัคงมีคุณภาพเพียงพอต่อการประเมิน สอดคลอ้งกบั ผ่องอาํไพ เสนแสง (2556) ท่ีกล่าวว่า ขอ้คาํถามท่ีมีค่า 
IOC ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไปถือวา่เหมาะสม 
 ส่วนท่ี 3 ผลการทดลองการใชแ้บบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยาง
รถยนตแ์ห่งหน่ึง ดงัตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 ผลการทดลองใชแ้บบประเมิน 

ดา้นของแบบประเมิน k 
คะแนน
รวม 

M 
แปลผล
คะแนน 

% S C.V. Sk Ku 

ดา้นท่ี 1 การสร้าง
ความไวว้างใจ 

33 132 112.37 สูงมาก 85.13 14.32 12.31 -0.90 -0.39 

ดา้นท่ี 2 การนาํพาทีม
ไปสู่ความสาํเร็จ 

26 104 87.67 สูง 84.30 10.34 12.74 -1.14 1.04 

ดา้นท่ี 3 การมุ่งเนน้
ลกูคา้เป็นสาํคญั ดว้ย
ความคิดสร้างสรรค ์

25 100 77.53 สูง 77.53 11.92 11.80 -0.35 -0.57 

ดา้นท่ี 4 ลงมือปฏิบติั  
หลงัจากวางแผนอยา่ง
ถ่ีถว้น 

15 60 49.30 สูง 82.17 6.27 15.38 -0.93 1.23 

ดา้นท่ี 5 การพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง 

4 16 12.90 สูง 80.63 2.26 17.55 -0.78 0.25 

  
 ผูว้ิจยัดาํเนินการทดลองใชแ้บบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติประจาํใจองค์กรของบริษทัผลิตยาง
รถยนตแ์ห่งหน่ึง จาํนวน 103 ขอ้ กบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูส้มคัรงานกบับริษทัผลิตยางรถยนต ์จาํนวน 30 คน พบวา่ค่า
ความโด่งของแบบประเมินใน ดา้นท่ี 1 การสร้างความไวว้างใจ และ ดา้นท่ี 3 การมุ่งเน้นลูกคา้เป็นสําคญั ดว้ย
ความคิดสร้างสรรค ์มีค่าความโด่งติดลบ หรือ คะแนนมีความโด่งตํ่ากว่าปกติ แสดงว่าคะแนนของผูส้มคัรงานท่ีทาํ
แบบประเมินเพ่ือคดัเลือกบุคลากรตามคติประจาํใจองคก์รของบริษทัผลิตยางรถยนตแ์ห่งหน่ึงท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งมีการ
กระจายตัวมาก ซ่ึงอาจจะเป็นผลมาจากกลุ่มผูส้มัครงานท่ีทาํแบบประเมินดังกล่าวมีความหลากหลายด้านวุฒิ
การศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน อายุ และ ภูมิลาํเนา นอกจากนั้นผลการแปลผลคะแนนของแบบประเมินจากการ
ทดลองใชพ้บว่าคะแนนเกือบทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูงและมี ดา้นท่ี 1 การสร้างความไวว้างใจ อยูใ่นระดบัสูงมาก ซ่ึง
อาจจะเป็นผลมาจากการประเมินผลของแบบประเมินซ่ึงมีผลต่อการพิจารณาผูส้มคัรงานวา่ จะไดรั้บการพิจารณาเขา้
ทาํงานกบับริษทัผลิตยางรถยนต์แห่งหน่ึงหรือไม่ ดงันั้นผูส้มคัรงานมีแนวโน้มท่ีประเมินในลกัษณะเขา้ขา้งตวัเอง 
กล่าวคือประเมินใหต้นเองดูดีกวา่ความเป็นจริง สอดคลอ้งกบั  ลว้น สายยศ  และ องัคณา สายยศ  (2543) และ สมชาย 
วรกิจเกษมสกุล (2554) ท่ีกล่าวว่า เม่ือผูถู้กประเมินรู้สึกถึงความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทาํแบบประเมิน ผูถู้ก
ประเมินจะพยายามตอบเป็นกลางหรือมีแนวโน้มท่ีจะประเมินดีกว่าความเป็นจริงหรือตอ้งการแสดงออกเฉพาะ
ลกัษณะท่ีดีของตนจึงพยายามปิดบงัลกัษณะท่ีบกพร่องของบุคลิกภาพเพื่อป้องกนัความเสียหายท่ีอาจจะเกิดข้ึนกบั
ตนเอง อีกทั้งทศันะของผูว้จิยัท่ีสังเกตขณะการทดลองใชแ้บบประเมินกบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน พบวา่ช่วงเวลาท่ี
ใชใ้นการทาํแบบประเมินของกลุ่มตวัอยา่งแต่ละคนไม่เท่ากนั ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งบางคนใชเ้วลาในการทาํแบบประเมิน
น้อยมาก หรือ กลุ่มตวัอย่างบางคนใช้นานมาก ซ่ึงอาจจะมีผลมาจากความแตกต่างของระดบัการศึกษาของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ทาํใหท้กัษะในการอ่านและตีความขอ้คาํถามของกลุ่มตวัอยา่งแต่ละคนไม่เท่ากนั ส่งผลใหเ้วลาในการใชต้อบ
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คาํถามแต่ละข้อมีมากน้อยไม่เท่ากัน สอดคล้องกับ ล้วน สายยศ  และ อังคณา สายยศ  (2543) และ สมชาย                 
วรกิจเกษมสกุล (2554) ท่ีกล่าวว่า ผูถู้กประเมินมีความเขา้ใจความหมายของภาษาท่ีไม่เท่ากนั ดงันั้นการกาํหนด
ระยะเวลาในการทาํแบบประเมินเป็นส่ิงท่ีจาํเป็น ซ่ึงหากระยะเวลาในการทาํแบบประเมินมีมากเกินไปอาจจะส่งผลให้
ผูถู้กประเมินมีเวลาในการพิจารณาขอ้คาํถามใหไ้ดค้าํตอบดีกวา่ความเป็นจริง แต่หากนอ้ยเกินไปอาจจะส่งผลใหผู้ถู้ก
ประเมินขาดความรอบครอบในการตอบคาํถาม นอกจากประเด็นเร่ืองกาํหนดระยะเวลาในการทาํแบบประเมินแลว้ 
ยงัมีเร่ืองจาํนวนขอ้คาํถามท่ีอาจจะมีมากเกินไป ซ่ึงอาจจะส่งผลใหก้ลุ่มตวัอยา่งมีความเหน่ือยลา้และเบ่ือหน่ายในการ
ทาํแบบประเมิน 
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