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This study aims to examine the use of heuristics used in personnel selection with Take 

the Best (TTB) and Tallying (TT) techniques. Participants were 103 employees who worked in 
human resource department or worked as superior officers with at least 1 subordinate. They were 
randomly get into 2 group, 53 persons for TTB and 50 persons for TT. Instrument was a 
computer program with 25 scenarios for each heuristic technique.  Each scenario, participants 
were asked to select two candidates and have to get 20 of 25 for each technique.  Findings 
revealed that human resource employees and superior officers used heuristic in their candidate 
selection as of 71.7 percents for TTB and 56 percents for TT.  This study was a preliminary 
study of decision making process in personnel selection that will fulfill an essential objective for 
the establishment and operation of an organization. 
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บทที ่1 

บทน า 

 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 เม่ือคุณ C ก าลังตดัสินใจเลือกบุคลากรในองค์กรหน่ึงอยู่ เขาได้ไปปรึกษาเพื่อนสองคนท่ีมีการ
ตดัสินใจ ท่ีแตกต่างกนั คุณ H เป็นคนท่ีตดัสินใจเร็ว อาศยัประสบการณ์ เคยท างานดา้นน้ีมานานและงานท่ี
ตดัสินใจตอ้งใช้ความรวดเร็วเป็นหลกั ส่วนคุณ R เป็นคนตดัสินใจช้า ทบทวนขอ้มูลอย่างถ่ีถ้วนเพื่อการ
ตดัสินใจท่ีจริงจงั ค  าถามคือ คุณ C จะเลือกตดัสินใจแบบใรเพื่อท่ีจะตอบโจทยก์ารตดัสินใจในคร้ังน้ี 

 ในสถานการณ์หน่ึงๆท่ีตอ้งเลือก คนเราก็มีกระบวนการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงมีกระบวนการ
ตดัสินใจประเภทหน่ึงท่ีมีนกัวจิยัหลายท่านใหค้วามสนใจ นัน่คือการตดัสินใจแบบฮิวริสติก (Heuristic) 

 ในการส ารวจคร้ังน้ี นิสิตไดเ้ลือกการตดัสินใจแบบฮิวริสติก (Heuristic decision making)  เน่ืองจาก
การตดัสินใจแบบฮิวริสติกสามารถน ามาประยุกตใ์ช้อยา่งกวา้งขวางในหลายบริบทและเพราะไม่ว่าจะเป็น
การตดัสินใจยากหรือง่าย จะมีการใช้กระบวนการทดแทนคุณลักษณะ (Attribute substitution) คือ มีการ
แทนแนวคิด (Concept) หรือความหมายขอ้มูล (Semantic) ท่ีถูกประเมินแลว้ว่าง่ายต่อการเขา้ใจและเขา้ถึง 
(Kahneman และ Frederick, 2005) นอกจากน้ียงัเป็นกระบวนการตดัสินใจท่ีสามารถอธิบายเร่ืองปัจจยัใน
การตดัสินใจไดค้รบถว้น ประกอบไปดว้ย ปัจจยัดา้นความคิด (Cognition) ท่ีฮิวริสติกมีการใชค้วามคิดหรือ
ทรัพยากรทางความคิดท่ีประหยดั และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม (Environment) ท่ีฮิวริสติก มีการใชค้วามไม่
แน่นอนและเวลาท่ีจ ากดัในสถาการณ์นั้นๆนัน่เอง (Gigerenzer, 2008) 

 ฮิวริสติกนั้นมีหลายประเภทข้ึนอยูก่บัวา่ท่านจะเลือกใชป้ระเภทใดในสถานการณ์ใด เปรียบเสมือน
กล่องเคร่ืองมือท่ีมีอุปกรณ์ช่างมากมายท่ีเหมาะส าหรับงานคนละแบบ ซ่ึงฮิวริสติกจะเลือกหยิบเคร่ืองมือ
หรือเลือกใชข้อ้มูลเพียงบางส่วนจากทั้งหมด เพื่อน ามาใชต้ดัสินใจให้เหมาะกบัสถานการณ์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
(Gigerenzer, 2008)  

ในการศึกษาคร้ังน้ีกลุ่มนิสิตไดเ้ลือกหยิบเคร่ืองมืออกออกมาจากกล่องเช่นเดียวกนั โดยการน าการ
ตดัสินใจแบบฮิวริสติกเพียง 2 รูปแบบมาส ารวจเท่านั้ น คือ การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณา
คุณสมบติัเด่น (Take the best) ซ่ึงเป็นการตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบหน่ึงท่ี   “เลือกส่ิงท่ีดีท่ีสุดและละเลย
ส่วนท่ีเหลือ” (Gigerenzer, 1996)  กล่าวคือ เป็นการตดัสินใจแบบฮิวริสติกท่ีมีการอนุมานตวัเลือกท่ีชอบ
ท่ีสุดข้ึนมาเพื่อเลือกระหวา่งสองตวัเลือกโดยในขั้นตอนแรกจะเป็นการคน้หาตวับ่งช้ี (Cue) ท่ีตรงกบัความ
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ตอ้งการและผูต้ดัสินใจเห็นว่ามีความส าคญั โดยท่ีตวับ่งช้ีนั้นตอ้งมีความส าคญัท่ีแตกต่างหรือเด่นกว่าขอ้
อ่ืนๆ จึงจะหยุดค้นหาตัวบ่งช้ี อ่ืนๆและท าการเลือกตัวเลือกท่ีมีตัวบ่งช้ี ท่ีพึงพอใจนั้ นก่อน เท่านั้ น 
(Gigerenzer, 2008) และการตดัสินใจอีกรูปแบบคือ “การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวน
คุณสมบติัร่วมกนั” (Tallying)  ท่ีตดัสินใจโดยการประมาณค่าเกณฑ์ (Criterion) ดว้ยการนบัจ านวนของตวั
บ่งช้ีท่ีชอบใจโดยไม่ค  านึงถึงวา่จะตอ้งประเมินค่าน ้าหนกัความส าคญั (Gigerenzer, 2008) 

 สาเหตุท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัมีความสนใจศึกษา การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติั
เด่นและการตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั เพราะการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริ
สติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นเป็นการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกประเภทรวดเร็วและประหยดัทรัพยากร  
(Hoffrage และคณะ, 2008) อีกทั้งใช้ง่ายทั้งในการระบุสถานการณ์ท่ีจะใช้ การตดัสินใจ โดยใช้ฮิวริสติก
แบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น ต่อไปได ้และในการบ่งช้ีตวัเลือกท่ีเกิดจาก การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบ
พิจารณาคุณสมบัติ เด่น  (Kyonka และ  Church, 2005) ในปี  ค .ศ .1999 Czerlinski และคณะพบว่า ใน
สภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนในชีวิตจริง 20 สภาพแวดล้อม เช่นสภาพแวดลอ้มบริบทจิตวิทยา บริบทชีววิทยา 
บริบทเศรษฐกิจ และบริบทSociologicalนั้ น สามารถใช้ การตัดสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณา
คุณสมบติัเด่น และ การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั ในการตดัสินใจท่ีมี
ประสิทธิผลกว่าการตดัสินใจดว้ยวิธี Multiple Regression ในดา้นการท านายผลท่ีเกิดจากการตดัสินใจ ซ่ึง
หากเปรียบเทียบการใช้จ  านวนตวับ่งช้ีในการพิจารณาเพื่อตดัสินใจ การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบ
พิจารณาคุณสมบติัเด่นใช้ตวับ่งช้ีเพียงประมาณ 2.4 ตวั ในขณะท่ีการตดัสินใจด้วยวิธี Multiple regression 
ใช้ตวับ่งช้ีประมาณ 7.7 ตวัซ่ึงจ านวนเท่ากบัการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติั
ร่วมกนั ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่แมจ้ะใชข้อ้มูลเพียงจ านวนนอ้ยและใชเ้วลารวดเร็ว แต่การตดัสินใจแบบฮิวริสติก
ทั้งสองรูปแบบก็เป็นกระบวนการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพเช่นกนั 

 จากตวัอยา่งเหตุการณ์ท่ีนิสิตไดก้ล่าวไวใ้นยอ่หนา้แรก จะเห็นไดว้า่บริบทของการตดัสินใจของคุณ 
C นั้นอยู่ในบริบทของการคดัเลือกบุคลากรซ่ึงเป็นหน่ึงในสถานการณ์ท่ีจ าเป็นตอ้งมีการตดัสินใจเกิดข้ึน 
เน่ืองด้วยในองค์กรหน่ึงๆ การคดัเลือกบุคลากร   นับเป็นหัวใจส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เช่นเดียวกับการท างานของหัวใจ การคดัสรรและคดัเลือกบุคลากรท่ีดี มีประสิทธิภาพเข้ามาท างาน ก็
เปรียบเสมือนการหล่อเล้ียงองค์กรด้วยเลือดท่ีสะอาดผ่านการกรองและสูบฉีดเลือดสะอาดเหล่าน้ีไปทุก
ช้ินส่วนอวยัวะ เพื่อให้ร่างกายหรือในท่ีน้ีคือองค์กรท างานไดอ้ย่างสมบูรณ์มากท่ีสุด  เช่นเดียวกนั หากคน
คือเม็ดเลือด คนเพียงคนเดียวหรือเพียงกลุ่มเดียวนั้นไม่สามารถขบัเคล่ือนองค์กรให้ประสบความส าเร็จไป
ได ้ตอ้งอาศยัทุกคน ทุกเลือดทุกเน้ือ ในทุกงาน ตั้งแต่รากฐานจนถึงกลุ่มบริหารเพื่อท่ีจะเป็นแรง ในการเป็น
พลงัขบัเคล่ือนองคก์รไปไดอ้ยา่งมัน่คง สมบูรณ์ และเน่ืองจากร่างกายหรือองคก์รตอ้งปรับสภาพและพฒันา
ไปตามสภาพแวดลอ้มภายนอกเสมอ ดงันั้นหากใครคนหน่ึงในองคก์รไม่มีประสิทธิภาพพอ การท างานหรือ
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ระบบทั้งหมดก็จะเกิดปัญหาไปได ้การคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสม รวดเร็วและมีประสิทธิภาพท่ีสุดจึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่ง (Petrescu และคณะ , 2015) ซ่ึ งกระบวนการคัดเลือกบุคลากรในท่ี น้ี  หมายถึง  
กระบวนการเลือกผูส้มคัรท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบัต าแหน่งงานวา่ง โดยเลือกใชก้ารประยุกตห์ลกัการหรือเกณฑ์
จากองค์กรและแผนกทรัพยากรบุคคลท่ีจะน าไปสู่การพฒันาและเปล่ียนแปลงใหม่ขององค์กร (Stanciu, 
2001) ดงันั้นดว้ยบริบทน้ี กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาการใช้ฮิวริสติกในการคดัเลือกบุคลากรใน
องคก์ร (Personnel Selection in Organization) เน่ืองจากฮิวริสติกถือเป็นกระบวนการตดัสินใจรูปแบบหน่ึงท่ี
มกัใชใ้นการคดัเลือกบุคลากร (Hu และ Wang, 2014)   

 กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัตั้งประเด็นเก่ียวกบัปรากฎการณ์หรือสถานการณ์ในการใช้การตดัสินใจแบบฮิวริ
สติกในการคดัเลือกบุคลากร โดย  

 1. กลุ่มผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการคดัเลือกผูส้มคัร คือ บุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งนอ้ย 1 คน  

 2. ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Competitive Advantage)  ในสถานการณ์ทางเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีมี
การแข่งขนัระหว่างองค์กรมากข้ึน บุคลากรท่ีมีความสามารถก็มีจ  านวนมากข้ึนเช่นกนั และบุคคลเหล่าน้ี
ติดต่อสมคัรงานไปตามองค์กรต่างๆท่ีใกลเ้คียงกนั ดงันั้นความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัจึงเป็นกลวิธีท่ีทุก
องค์กรย่อมค านึงถึงในการพิจารณาบุคคลท่ีจะเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เพราะ นอกจากจะท าให้
องค์กรสามารถตดัสินใจเลือกบุคลากรได้ก่อนองค์กรอ่ืนๆ แล้วยงัท าให้องค์กรสามารถคดัเลือกและรับ
บุคลากรท่ีเหมาะสม สามารถพฒันาองคก์รไปไดเ้หนือกวา่องคก์รคู่แข่งหรือองคก์รอ่ืนๆ จากการมีทรัพยากร
มนุษยท่ี์เหนือกวา่ (Lado, 1994) 

โดยสรุปทั้งหมด กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัมีความประสงค์จะศึกษาและส ารวจว่า มีการตดัสินใจแบบฮิวริ
สติก แบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นและ การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั
ในการคดัเลือกบุคลากรหรือไม่  

 ทั้งน้ีในการตดัสินใจคดัเลือกผูส้มคัรสักคนหน่ึงท่ีก าลงัจะเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รนั้น ตอ้ง
ค านึงถึงคุณสมบติัต่างๆเพื่อประกอบการพิจารณาดว้ย ซ่ึงในงานวิจยัน้ี กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัน า คุณสมบติั 2 ดา้น
หลกัของบุคลากร คือ คุณสมบติัดา้นความสามารถ และคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพ ซ่ึงเป็นคุณสมบติัส าคญัท่ี
ช่วยท านายประสิทธิภาพการท างานได ้และน่าจะน ามาใช้เป็นตวับ่งช้ีประกอบการตดัสินใจ แต่บุคลิกภาพ
ของบุคลากรนั้นก็มีหลายรูปแบบและหลายดา้น กลุ่มนิสิตวจิยัจึงไดต้ั้งค  าถามวา่ ในการคดัเลือกบุคลากรนั้น 
มีความสามารถใดหรือบุคลิกภาพใดท่ีบุคคลผูมี้ต  าแหน่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคดัเลือกบุคลากรในต าแหน่งนั้นๆ
สนใจเป็นพิเศษและเห็นว่าเป็นความสามารถหรือบุคลิกภาพด้านท่ีส าคญัต่อต าแหน่งนั้นๆ  จึงต้องการ
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จ าเป็นตอ้งมีการส ารวจคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพและดา้นความสามารถท่ีบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งนอ้ย 1 คนส่วนใหญ่ เห็นชอบวา่เป็นบุคลิกภาพและความสามารถท่ี
เห็นว่าส าคญัต่อการท างาน จากนั้นจึงน าคุณสมบติัดงักล่าวมาประกอบการศึกษาการใช้ฮิวริสติกในการ
คดัเลือกบุคลากร 

 ดงันั้น ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการศึกษาส ารวจน้ี คือ  

 1. จะช่วยใหเ้ห็นวธีิการตดัสินใจในการคดัเลือกบุคลากรอีกรูปแบบหน่ึงในองคก์ร  

  2. เป็นการต่อยอดการศึกษาการใช้ฮิวริสติกท่ียงัไม่ค่อย เป็นท่ีรู้จกัและแพร่หลายในประเทศไทย
ต่อไป 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

กลุ่มนิสิตผูว้จิยัไดท้บทวนเอกสารและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองการใชฮิ้วริสติกในการคดัเลือก
บุคลากร : การพิจารณาคุณสมบติัเด่น และการพิจารณาหลายคุณสมบติัร่วมกนัดงัต่อไปน้ี 

1. ฮิวริสติก (Heuristic) 

ค าวา่ “ฮิวริสติก” แปลตามรากศพัทภ์าษากรีก หมายถึง การคน้หาหรือคน้พบ “serving to find out or 
discover” (Goldstein และ Gigerenzer, 2002; Gigerenzer, 2004) โดย Karl Duncker และ Wolfgang Koehler 
ซ่ึงเป็นนกัจิตวทิยาสายเกสตลั (Gestalt psychologist) ไดน้ าควาามหมายดงักล่าวมาอธิบายในวธีิการท่ีคนจะ
มองหาและตรวจสอบปัญหา (Goldstein และ Gigerenzer, 2002) 

1.1 ประวตัิความเป็นมาของการศึกษาฮิวริสติก 

ในการศึกษากระบวนการในการตดัสินใจและแสดงความเห็นของมนุษยน์ั้น ไดเ้ร่ิมมาตั้งแต่ยคุกรีก
แลว้  โดยก่อนท่ีจะมีฮิวริสติกนั้น วิธีการท่ีเป็นท่ียอมรับในการมีส่วนช่วยให้คนเราตดัสินไดอ้ยา่งมีเหตุผลท่ี
ดี นั้นก็คือกฎของตรรกะ (Logic)  และกฎความน่าจะเป็น (Law of probability) (Gigerenzer, 2004) โดยกฎ
ตรรกะนั้นจะมองวา่จิตปัญญาของคนเราจะมุ่งการหาเหตุและผลท่ีเป็นจริงและคงความเช่ือท่ีตนมีกบัหลกั
เหตุและผลตามตรรกะ ส่วนกฎของความน่านั้นจะเป็นซ่ึงแนวคิดเป็นท่ีนิยมตั้งแต่สมยัศตวรรษท่ี 17 ถึง 19  
จนเม่ือมาในช่วงศตวรรษท่ี 20 การศึกษาเก่ียวกบัฮิวริสติกเร่ิมข้ึนโดย Niko Tinbergen ต่อมา Herbert Simon 
(1956) ไดเ้สนอแนวคิดเร่ือง “Bounded Rationality” ข้ึนมา โดย “Bounded Rationality” เป็นแนวคิดท่ีกล่าว
ว่า กระบวนการในการประมวลข้อมูลและตดัสินใจนั้น ในโลกแห่งความเป็นจริงแล้ว คนเลือกท่ีจะมี
กระบวนการดงักล่าวไปในทางท่ีหาความพึงพอใจมากกวา่หาทางท่ีดีท่ีสุด และ หากตอ้งมีการตดัสินใจเลือก
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ส่ิงใดส่ิงหน่ึง ส่ิงมีชีวิตจะเลือกส่ิงแรกท่ีสามารถตอบสนองความพึงพอใจได้ในระดบัท่ีต้องการ  อีกทั้ง 
Bounded Rationality นั้นจะใช้ไดดี้บนขอ้จ ากดัด้านเวลา ความรู้ และ ความสามารถทางด้านคอมพิวเตอร์ 
(Computational Capacities)  (Gigerenzer, 1996)  ซ่ึงแนวคิดเร่ือง “Bounded Rationality” ไดน้ าไปเช่ือมโยง
กบัการศึกษาเก่ียวกบัฮิวริสติกซ่ึงรวดเร็วและประหยดัทรัพยากร (Fast and frugal heuristics) (Gigerenzer, 
2004) โดย Simon มองวา่ฮิวริสติกเป็นกระบวนท่ีน าทางการหาขอ้มูลและปรับเปล่ียนตวัแทนของปัญหาเพื่อ
ท าใหห้าทางออกท่ีง่ายมากข้ึน (Goldstein และ Gigerenzer, 2002) 

1.2 การตัดสินใจแบบฮิวริสติก (Heuristic Decision Making) 

ในท่ีน้ีจะได้น าเสนอ 2 แนวคิดคือ แนวคิดของ คาร์น่ีแมน (Kahnemanand และ Tversky, 1974)  
และ แนวคิดของไกเกอร์เรนเซอร์ (Gigerenzer, 2008)  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

แนวคิดแรก  การตัดสินใจแบบฮิวริสติกโดยคาร์น่ีแมน 

การตดัสินใจต่างๆในชีวิต หรือโดยเฉพาะในการท างาน มกัเป็นการตดัสินใจบนความไม่แน่นอน 
บนความเส่ียง และเป็นการท านายหรือคาดการณ์ผลล่วงหน้าผ่านความเช่ือของผูต้ดัสินใจ คือ “ฉันคิดว่า” 
“โอกาสท่ีจะเกิดข้ึน...” ดงันั้นหากไม่คิดโดยรอบคอบและใชค้วามคิดทางลดั อาจท าให้เกิดความล าเอียงใน
การตดัสินใจได ้ตามทฤษฎีของ Kahnemanand และ Tversky (1974) กล่าวไวว้า่ ทั้งๆท่ีทุกคนรู้ดีหรือทุกคน
มีความพยายามในการตดัสินใจอยา่งท่ีสุดแลว้ (การตดัสินใจมีความส าคญัหรือถา้ถูกแลว้เป็นประโยชน์หรือ
ใหร้างวลั) ความล าเอียงเหล่าน้ีก็ยงัเกิดข้ึน จากทฤษฎีไดใ้หเ้หตุผลวา่ เม่ือเราตดัสินใจแบบฮิวริสติก เรามกัใช้
การตดัสินใจด้วยกฎบางอย่างหรือกฎอย่างง่ายท่ีมีระบบตดัสินความเป็นไปได้ของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนโดยใช้
ขอ้มูลรอบตวัท่ีสามารถเขา้ถึงไดอ้ยา่งจ ากดั กล่าวคือ ขอ้มูลเหล่านั้นอยูใ่นการใส่ใจ หรืออยูใ่นขีดจ ากดัของ
เราในการรับรู้ ท าให้เราตดัสินใจบนขอ้มูลท่ีไม่เพียงพอหรือบนขอ้มูลท่ีมีเพียงดา้นเดียว อย่างเช่น แนวคิด
แบบ Availability ท่ีตดัสินใจเลือกส่ิงนั้นเม่ือสามารถเขา้ถึงขอ้มูลนั้นๆได ้เช่น นึกออก เห็นบ่อย หรืออยู่ใน
ความทรงจ า แนวคิดแบบ Representativeness ท่ีตดัสินใจเลือกส่ิงนั้นเม่ือสองส่ิงนั้นมีความคลา้ยคลึงหรือ
สอดคล้องกนั มากกว่าท่ีจะเลือกสองส่ิงท่ีต่างกนั เช่น เม่ือผูท้ดลองให้ผูร่้วมทดลองทายว่าชายคนหน่ึงมี
อาชีพอะไรจากบุคลิกภาพของเขา ผูร่้วมการทดลองจะตดัสินใจเลือกอาชีพท่ีเห็นว่าบุคลิกภาพของเขา
เหมาะสมกับอาชีพนั้ น และคาดการณ์ว่าเขาต้องท าอาชีพนั้ นจริง  และ  แนวคิดแบบ Adjustment and 
Anchoring ท่ีตดัสินใจเลือกส่ิงนั้นเม่ือมีตดัสินใจจากจุดหรือค่าหลกัเร่ิมตน้บางอยา่ง แลว้บวกลบหรือเพิ่มลด
เอาถ่วงจากจุดหรือค่าเร่ิมตน้นั้น เช่น การตดัสินใจเสนอเงินเดือนเพื่อต่อรองกบับุคลากรเร่ิมตน้ท่ี 15,000 
บาท ผลการตดัสินใจสุดทา้ยจะหนีไม่พน้เงินเดือนในช่วงระหวา่ง 15,000 บาทอยูดี่ 
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แนวคิดทีส่อง การตัดสินใจแบบฮิวริสติกโดยไกเกอร์เรนเซอร์ 

Gerd Gigerenzer ไดน้ าแนวคิดเร่ืองฮิวริสติกของ Herbet Simon มาต่อยอด โดย Gigerenzerไดม้อง
ฮิวริสติกเป็นโมเดลกระบวนการท่ีเนน้ไปท่ีสภาพแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีคนจะตอ้งตดัสินอยา่งรวดเร็ว
และใช้ขอ้มูลแค่เพียงบางส่วนโดยไม่ไดค้  านึงถึงขอ้มูลทั้งหมดและค่า Utility ของขอ้มูล ซ่ึงกฎของตรรกะ
และกฎของความน่าจะเป็นท่ีมีแนวคิดการหาเหตุผลหรือค าตอบท่ีดีท่ีสุด (Optimize solution, best solution) 
จึงตอ้งน าขอ้มูลทั้งหมดเพียงมาค านวณและวิเคราะห์ แต่ฮิวริสติกนั้นมีแนวคิดท่ีจะหาเหตุผลหรือค าตอบท่ี
สร้างความพึงพอใจท่ีสุด (Satisfice solution, good-enough solution) อีกทั้งฮิวริสติกยงัมองวา่จิตปัญญาของ
มนุษย ์(Mind) เป็นเหมือนกล่องเคร่ืองมือ (Adaptive toolbox) ท่ีมีเคร่ืองมือช่างมากมายท่ีเหมาะกบังานช่าง
แต่ละแบบ ซ่ึงเคร่ืองมือช่างแต่ละแบบนั้นก็คือ ฮิวริสติกแต่ละประเภทท่ีเหมาะสมไปตามสภาพแวดลอ้มท่ี
จะถูกน าไปใช้ ทั้งน้ีในกล่องเคร่ืองมือนั้นก็มีความคิดแนวกฎของตรรกะและกฎของความน่าจะเป็นด้วย 
เพราะว่าสภาพแวดล้อมบางประเภทก็เหมาะกบัการใช้กฎของตรรกะและกฎของความน่าจะเป็น ทั้งสาม
แนวคิดน้ีไม่ไดมี้แนวคิดใดท่ีดีท่ีสุด แต่เหมาะกบัการใชง้านท่ีสภาพแวดลอ้มแตกต่างกนั (Gigerenzer, 2008) 

โมเดลของฮิวริสติกนั้นจะประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบหลกั 5 องคป์ระกอบ คือ 

1. Computational Models คือ การท่ีโมเดลของฮิวริสติกสามารถเป็นโมเดลท่ีท านายได้ วดัได้ใน
ทางการทดลอง ด้วยวิธีการจ าลองทางคอมพิวเตอร์ และมีค านิยามระบบการคิดแบบฮิวริสติกท่ีชัดเจน 
(Formal definition) ท่ีสามารถเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระบบการคิดแบบฮิวริสติก และระบบการ
คิดอ่ืนๆ 

2. Tractability คือ ความสามารถของฮิวริสติกท่ีบอกไดว้า่ในสถานการณ์แบบใดท่ีฮิวริสติกสามารถ
ใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3. Robustness คือ ความสามารถท่ีฮิวริสติกสามารถจะถูกน าไปใชไ้ดใ้นอนาคตหรือสภาพแวดลอ้ม
ใหม่ต่อๆไป ซ่ึงแสดงถึงการขจดัข้อมูลท่ีไม่เก่ียวข้องกับการตดัสินใจได้ (Error/noise) ถ้าฮิวริสติกท่ีมี 
Robustดีนั้นก็แสดงถึงการท่ีสามารถเลือกขจดัขอ้มูลท่ีไม่เก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4. Evolved Capacities คือ คุณสมบัติท่ีฮิวริสติกสามารถเรียนรู้สถานการณ์แล้วน าข้อมูลจาก
สถานการณ์นั้นมาปรับเขา้กบัทรัพยากรท่ีอยู่ในตวัผูต้ดัสินใจ จนเกิดเป็น Evolved Capacities จากนั้นจึง
น าไปใชเ้ป็นทรัพยากรในการตดัสินใจหรือหาทางออกใหก้บัปัญหาท่ีเขา้มาท่ีมีลกัษณะเขา้กบัส่ิงท่ีเคยเรียนรู้ 

5. Social Environment/Ecological Rationality  คือ ความสามารถของฮิวริสติกท่ีจะใช้โครงสร้าง
ของข้อมูลท่ีมีในสภาพแวดล้อมท่ีเป็นธรรมชาติได้ (Goldstein และ Gigerenzer, 2002) Simon กล่าวว่า
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การศึกษาจิตมนุษยก์บัสภาพแวดลอ้มนั้นก็เหมือนศึกษากรรไกร โดยจิตมนุษยแ์ละสภาพแวดลอ้มต่างเป็น
ดา้มมีดของกรรไกร ถา้อยากรู้ว่ากรรไกรตดัไดอ้ยา่งไร ก็ตอ้งศึกษาดา้มมีดทั้งสอง จะศึกษาแค่ดา้มมีดดา้น
เดียวไม่ได้ เช่นเดียวกับการศึกษาว่าการตัดสินใจเกิดข้ึนได้อย่างไรจะต้องศึกษาทั้ งจิตมนุษย์ และ
สภาพแวดล้อม ดังนั้ นฮิวริสติกท่ีดีจึงต้องมี Ecological Rationality ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างจิตปัญญาและ
สภาพแวดลอ้ม (Gigerenzer, 2008) 

ฮิวริสติกนั้นมีหลายประเภท แต่ประเภทจะเป็นท่ีรู้จกั คือ การตัดสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบ
พิจารณาคุณสมบติัเด่น (Take the best/TTB) ซ่ึงเป็นฮิวริสติกประเภทหน่ึงท่ีมีรูปแบบใชเ้หตุผลเดียวในการ
ตัดสินใจ (One-reason decision making) (Gigerenzer, 2004) เพราะด้วยรูปแบบกระบวนการของ การ
ตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น จะประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 

1) ขั้นตอนคน้หา (Searching rule) เป็นขั้นตอนท่ีหาตวับ่งช้ีท่ีมีความตรง (Validity) ท่ีตอบสนอง
กบัความตอ้งการได ้

2) ขั้นตอนหยุดค้นหา (Stopping rule) เป็นขั้นตอนท่ีเม่ือค้นหาตวับ่งช้ีแรกท่ีมีการสร้างความ
แตกต่างระหวา่งสองตวัเลือกไดแ้ลว้ จะท าการหยุดคน้หาตวับ่งช้ีอ่ืนๆ เช่น เม่ือพบตวับ่งช้ีแรก ตวัเลือกหน่ึง
มีตวับ่งช้ีน้ี แต่อีกตวัเลือกหน่ึงไม่มีตวับ่งช้ี ตวัเลือกท่ีมีตวับ่งช้ีน้ีก็จะมีคุณค่าบ่งช้ีเป็นบวก (Positive cue 
value) ส่วนตวัเลือกท่ีไม่มีตวับ่งช้ีน้ี จะมีคุณค่าตวับ่งช้ีเป็นลบ (Negative cue value) แล้วน าไปสู่ขั้นตอน
ต่อไป 

3) ขั้ นตอนตัดสินใจ (Decision rule) เป็นขั้ นตอนท่ีจะเลือกตัวเลือกท่ีมีตัวบ่งช้ี ท่ีพึ งพอใจ 
(Gigerenzer, 2004; Gigerenzer, 2008)  

ทั้งน้ีถึงแมต้วับ่งช้ีท่ีมีค่าความตรงท่ีสามารถท านายเป้าหมายไดสู้งนั้นก็ใช้ในการตดัสินใจไม่ได้
หากตัวบ่ ง ช้ี ไม่ส ามารถส ร้างความแตกต่างระหว่างตัว เลือกได้  (Gigerenzer, 1996) ในส่วนของ
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะส าหรับการใช้การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น นั้นจะเป็น
สภาพแวดลอ้มท่ีขอ้มูลแต่ละตวัทดแทนกนัไม่ได ้(Noncompensatory information) หรือ คือ การท่ีมีตวับ่งช้ี
ท่ีมีค่าน ้ าหนกัมากท่ีสุดเพียงตวัเดียวจากตวับ่งช้ีทั้งหมด ซ่ึงแมจ้ะน าผลบวกค่าน ้ าหนกัของตวับ่งช้ีอ่ืนๆก็จะ
ยงัน้อยกว่าตัวบ่งช้ีท่ีมีค่าน ้ าหนักสุดท่ีสุด (Gigerenzer, 2004) ทั้ งน้ี การตัดสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบ
พิจารณาคุณสมบติัเด่น นั้นก็เป็นกระบวนการตดัสินใจท่ีเหมาะกบัการใช้ในสถานการณ์ท่ีความกดดนัดา้น
เวลาและมีการตอ้งพยายามคน้ควา้หาความรู้ใหม่ (Hoffrage และคณะ, 2008)  การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติก
แบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น ยงัถูกสันนิษฐานวา่มกัจะถูกน ามาใช้ในการตดัสินใจของผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท่ี้มี
ประสบการณ์ในงานนั้นๆดว้ย (Garcia-Retamero และ Dhami, 2009) 
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การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั (Tallying) ก็เป็นฮิวริสติกอีก
ประเภทหน่ึงท่ีมีกระบวนการขั้นตอน 3 ขั้นตอนท่ีคล้าย การตัดสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณา
คุณสมบติัเด่น คือ มีขั้นตอนคน้หา ขั้นตอนหยุดคน้หา และขั้นตอนตดัสินใจ แต่ในขั้นตอนหยุดคน้หาของ 
การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนันั้นจะแตกต่างออกไป โดยท่ีขั้นตอนน้ี
เกิดข้ึนหลงัจากขั้นตอนคน้หาตวับ่งช้ีท่ีมีความตรงต่อความตอ้งการแลว้นั้น ก็จะน าค่าตวับ่งช้ีของแต่ละตวั
บ่งช้ีท่ีคิดว่ามีความตรงนั้นมาบวกกันภายในแต่ละตัวเลือก แล้วดูว่าตัวเลือกใดมีค่าตวับ่งช้ีเป็นค่าบวก
มากกวา่ จากนั้นจึงเขา้สู่ขั้นตอนการตดัสินใจ ทั้งน้ีถา้ผลบวกเท่ากนั ก็ยอ้นกลบัไปขั้นตอนคน้หาตวับ่งช้ีใหม่ 
แต่ถ้าหาตวับ่งช้ีไม่ได้ ก็ท  าให้เกิดการเดาสุ่มเกิดข้ึน ส าหรับ การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณา
จ านวนคุณสมบัติ ร่วมกัน  นั้ น เหมาะท่ีจะใช้ในสภาพแวดล้อม ท่ีข้อมูลแต่ละตัวทดแทนกันได ้
(Compensatory information) หรือการท่ีตวับ่งช้ีทุกตวัมีค่าน ้ าหนกัตวับ่งช้ีท่ีเท่ากนั (Gigerenzer, 2004) ทั้งน้ี
ยงัมีผลวิจยับอกวา่เม่ือเทียบกบั Multiple Regression แลว้ การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาจ านวน
คุณสมบติัร่วมกนั มีความแม่นย  าส าหรับการใช้ในการตดัสินใจท่ีประมาณเดียวกนั หรือบางคร้ังอาจจะ
มากกวา่ดว้ยซ ้ า (Gigerenzer และ Gaissmaier, 2011) 

1.3 การใช้ฮิวริสติกในการคัดเลือกบุคลากร 

การน าฮิวริสติกมาใชใ้นกระบวนการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลยงัมีการศึกษากนันอ้ย อยา่งไรก็
ตาม Hu และ Wang (2014) มีการน าวิธีการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติก 4 ประเภท ไดแ้ก่ Take-the-best (TTB) 
คือ การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น, Minimum-requirement (MR) คือ การตดัสินใจ
โดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัท่ีอย่างน้อยตอ้งมี, Likelihood Expectancy (LE) คือ การตดัสินใจ
โดยใช้ฮิวริสติกแบบค านวณผลรวมคุณค่าตวับ่งช้ี และ Franklin's Rule (FR) คือ การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริ
สติกแบบค านวณผลคูณของน ้ าหนกัตวับ่งช้ีกบัคุณค่าตวับ่งช้ี มาเช่ือมโยงกบัการคดัเลือกบุคลากรในองคก์ร 
โดยมีปัจจยัเร่ืองความเช่ือใจมาเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อการคดัเลือกผูส้มคัรเขา้มาเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของ
ตวัเอง โดยมีการตรวจสอบว่ามีการใช้ฮิวริสติกทั้ง 4 ประเภทน้ีในกระบวนการตดัสินใจคดัเลือกพนกังาน 
และยงัน าการตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติก 4 ประเภทน้ีมาเปรียบเทียบกนั 

2. การคัดเลือกบุคลากร (Personnel Selection) 

 การคัดเลือกบุคลากร (Personnel selection) คือ กระบวนการพิจารณาและคัดเลือกผูท่ี้มีความรู้
ความสามารถและความเหมาะสมมากท่ีสุดส าหรับงานหน่ึงๆ จากกลุ่มบุคคลท่ีไดเ้ลือกสรรไว ้(ชูชยั สมิทธิ
ไกร, 2556) 
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2.1 หลกัการในการคัดเลือกบุคลากร 

กระบวนการคดัเลือกบุคลากร มีขั้นตอนตามล าดบั ดงัน้ี  

1) การพิจารณาผูส้มคัรจากกลุ่มผูส้มคัรงานจ านวนหน่ึง โดยจะคดัเลือกจากใบสมคัรงาน ประวติั
ส่วนตวัและประสบการณ์การท างานต่างๆ เม่ือพบผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัเขา้ข่ายตามท่ีองคก์รตอ้งการแลว้ ก็
จะด าเนินการต่อไป    

2) การสัมภาษณ์ขั้นตน้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะท าหน้าท่ีสัมภาษณ์เบ้ืองตน้ เพื่อตรวจสอบขอ้มูล
ต่างๆ และพิจารณาเช่นเดียวกบัในขั้นแรก คือ มีคุณสมบติัเขา้ข่ายหรือไม่ จึงจะด าเนินขั้นตอนต่อไป  

3) การทดสอบ โดยทัว่ไปแลว้จะประกอบดว้ย การทดสอบความรู้เก่ียวกบังาน การทดสอบความ
ถนดัการทดสอบบุคลิกภาพ ซ่ึงการทดสอบจะเป็นอยา่งไรข้ึนกบันโยบายและความตอ้งการท่ีองคก์รก าหนด
ไวใ้นลกัษณะงานเรียบร้อยแลว้ (Job Description) โดยจ านวนของแบบทดสอบนั้นจะมีมากหรือนอ้ยข้ึนอยู่
กบัความตอ้งการทราบขอ้มูลเก่ียวกบัตวัผูส้มคัรอยา่งละเอียดแค่ไหนขององคก์รเช่นกนั   

4) การสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นขั้นต่อมาท่ีส าคญัดว้ยเป็นการสนทนาอยา่งเป็นทางการระหวา่งผูส้มคัร
และคณะกรรมการผูส้ัมภาษณ์ แบ่งออกเป็นสองประเภท คือแบบมีโครงสร้างหรือปรนัย และแบบไม่มี
โครงสร้างหรืออตันัย โดยผลของขั้นตอนน้ีถือเป็นขั้นตอนตดัสินใจหลกัว่าผูส้มคัรจะไดท้  างานท่ีน่ีหรือ
ไม่ได ้  

ขั้นสุดทา้ยคือ การตรวจสอบภูมิหลงัและตรวจร่างกาย โดยมีจุดประสงค์คือ ท าให้เกิดความมัน่ใจ
ในตวัผูส้มคัร หรือเพื่อยนืยนัขอ้มูลผูส้มคัรวา่ถูกตอ้ง และมีร่างกายท่ีแขง็แรงเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน (ชู
ชยั สมิทธิไกร, 2556) 

2.2 การคัดเลือกบุคลากรจากบุคลกิภาพ       

 บุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะของบุคคลซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีความเป็นปัจเจกบุคคลและเป็นส่ิงท่ี
ก าหนดลกัษณะการมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ของบุคคลนั้น (Allport, 1961) ส าหรับการ
คดัเลือกบุคลากร บุคลิกภาพถือวา่เป็นหน่ึงในคุณสมบติัท่ีองคก์รก าหนดให้ผูป้ฏิบติังานมี แตกต่างออกไป
ทั้งองคก์รและต าแหน่งงาน ดว้ยมีหลายงานวจิยัในต่างประเทศตั้งแต่ปี ค.ศ. 1990 กล่าววา่ บุคลิกภาพคือ ตวั
แปรท่ีสามารถท านายประสิทธิภาพในการท างาน (Job performance)ได ้(Barrick และMount, 1991; Hough 
และ Ones, 2001; Salgado, 1997) การทดสอบบุคลิกภาพของตวัผูส้มคัรจึงเป็นส่ิงส าคญัและเป็นประโยชน์   
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 ในปัจจุบันแบบวดับุคลิกภาพ ท่ีเป็นท่ีนิยมมากท่ีสุด คือ Five-Factor Model of Personality หรือ 
“Big five” ซ่ึงแบ่งบุคลิกภาพออกเป็น 5 รูปแบบ (Goldberg, 1990) ประกอบดว้ย  บุคลิกภาพแบบเปิดเผย
ตนเอง ชอบเขา้สังคมพบปะผูค้นบุคลิกภาพมีแนวโน้มท่ีจะเปิดรับต่อประสบการณ์บุคลิกภาพท่ีให้ความ
ร่วมมือ และท างานกบัผูอ่ื้นไดดี้, บุคลิกภาพท่ีมีวินยัและรับผิดชอบต่อหน้าท่ี และ บุคลิกภาพแบบมีความ
หวัน่ไหวทางอารมณ์ แบบวดัน้ีไดถู้กทดสอบหลายรอบดว้ยลกัษณะของบุคลิกภาพ (Traits) ท่ีแตกต่างกนั
ออกไปและด้วยหลายภาษา รวมไปถึงการตดัสินใจท่ีต่างกันออกไปตามบุคลิกภาพดังกล่าว แล้วจึงให้
ผูเ้ช่ียวชาญในดา้นน้ีเป็นผูแ้บ่งมิติของบุคลิกภาพดงักล่าว (McCrae และ John, 1992) มิติท่ีถูกแบ่งออกมานั้น 
ถูกพบวา่สามารถใชไ้ดก้บัทุกวฒันธรรม ใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง  (McCrae และCosta, 1997; Pulver และคณะ, 
1995; Salgado, 1997) และใชไ้ดเ้สมอไม่วา่เวลาจะเปล่ียนแปลงไปอยา่งไร จนถึงปัจจุบนั (Costa & McCrae, 
1992a, 1988) 

 มีหลายงานวิจัยท่ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพทั้ ง 5 บุคลิกภาพกับการท างาน เช่น 
การศึกษาของ Barrick และ Mount (1991) ท่ีใช้วิธีการวิเคราะห์แบบ Meta-analysis เพื่อหาความสอดคลอ้ง
ของตัวแปรทางบุคลิกภาพของ Big-five กับประสิทธิภาพในการท างาน พบว่าตัวแปรทุกตัวมีความ
สอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงผลดงักล่าวไดเ้หมือนกบัการวเิคราะห์โดยใชท้ฤษฎี Socio-analytic 
theory (Hogan และHolland, 2003) นอกจากน้ีย ังการวิ เคราะห์ เฉพาะตัวแปรบุคลิกภาพบางตัวกับ
ประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งการศึกษาของ Dudley และคณะ (2006) พบวา่ ตวัแปร บุคลิกภาพท่ีมีวินยั
และรับผิดชอบต่อหน้าท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน นอกจากศึกษาตวัแปรบุคลิกภาพท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของบุคลากรเพียงคนเดียวแลว้ ยงัมีการศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีถูกท านาย
ได้ด้วยบุคลิกภาพแบบเปิดเผยตนเอง ชอบเข้าสังคมพบปะผูค้นบุคลิกภาพมีแนวโน้มท่ีจะเปิดรับต่อ
ประสบการณ์บุคลิกภาพแบบมีความมัน่คงทางอารมณ์ และ บุคลิกภาพท่ีให้ความร่วมมือ ท างานกบัผูอ่ื้นได้
ดี (Neuman และคณะ ,1999) 

2.3 การคัดเลือกบุคลากรจากความสามารถ 

 ในการศึกษาของ Thomas และ Scroggins (2006) เก่ียวข้องกับพัฒนาการของแบบทดสอบทาง
จิตวิทยา คือแบบทดสอบความสามารถด้านปัญญาและแบบทดสอบด้านบุคลิกภาพท่ีใช้ในการคดัเลือก
บุคลากรเขา้ท างานตั้งแต่ปีค.ศ.1900 จนถึง ปี 2006 โดยเนน้ศึกษาไปท่ีทฤษฎีและมาตรฐานของแบบทดสอบ
นั้นๆโดยใช้ความตรงและประสิทธิภาพในการเลือกเป็นเกณฑ์ในการพฒันา ซ่ึงในช่วงการศึกษาดงักล่าว 
ดว้ยผูศึ้กษาไดเ้ล็งเห็นวา่แบบทดสอบสองดา้นท่ีถูกน ามาใชแ้ละไดช่ื้อวา่มีประสิทธิภาพเหมาะสมอยา่งมาก 
คือดา้นบุคลิกภาพและความสามารถ ผูศึ้กษาจึงไดน้ าแบบทดสอบดงักล่าวมาศึกษา ประเด็นท่ีมกัถูกกล่าวถึง 
คือ ประเด็นความยุติธรรม (Fairness) และการเกิดความแตกต่างท่ีไม่เท่าเทียม (Discrimination)ในเร่ืองของ
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ชาติพันธ์ุจึงเห็นได้ว่ามีการพัฒนาแบบทดสอบความสามารถด้านปัญญาให้ใช้ได้กับคนทั่วไปเพื่อ
ผลประโยชน์ขององคก์ร  

 ทั้ งน้ีความสามารถนั้ นไม่ได้มีแค่ด้านปัญญาอย่างเดียว ตาม O*net Abilities Questionnaire ซ่ึง
พฒันาโดยกระทรวงแรงงานของประเทศสหรัฐอเมริกาสามารถแบ่งประเภทความสามารถออกเป็น 4 
ประเภท  ไดแ้ก่ 

 1. ความสามารถทางการรู้คิดทางปัญญา (Cognitive Abilities) คือ ความสามารถท่ีมีอิทธิพลต่อการ
พฒันาทกัษะและความรู้ในการแกไ้ขปัญหา 

 2. ความสามารถทางการควบคุมร่างกาย (Physical Abilities) คือ ความสามารถท่ีเก่ียวข้องกับ
พละก าลงั ความอดทน ความยดืหยุน่ การทรงตวั และการประสานงานกนัของร่างกาย  

 3. ความสามารถทางการเคล่ือนไหวของกล้ามเน้ือ (Psychomotor Abilities) คือ ความสามารถท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจดัการและควบคุมวตัถุ 

 4. ความสามารถทางการรับสัมผสั (Sensory Abilities) คือ ความสามารถท่ีมีอิทธิพลต่อการมองเห็น 
การไดย้นิ และการรับรู้การพูด 

 การทดสอบความสามารถมีหลายรูปแบบ ไดแ้ก่ 

 1. การทดสอบความสามารถทางสติปัญญา (Mental ability/Intelligence tests) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2
ประเภทใหญ่ๆ คือ รายกลุ่ม เช่น The Wanderlic Personnel Test หรือ แบบทดสอบ The Differential 
Aptitude Test และรายบุคคล เช่น  WAIS (Wechsler Adult Intelligence Scale) หรือ Stanford-Binetโดย
แบบทดสอบเหล่าน้ีมักน ามาวดัความสามารถหลายๆด้าน เช่น ค าศัพท์ ความเข้าใจเชิงคณิตศาสตร์ 
สัญลกัษณ์ การอ่าน และการใชเ้หตุผล เป็นตน้ 

 2. การทดสอบความถนัดในงาน (Aptitude Test) เป็นการทดสอบท่ีมุ่งสนใจประเมินในด้าน
ความสามารถในการปฏิบติังานเฉพาะนั้นๆ เช่น ความถนดัเชิงจกัรกล (Mechanical aptitude tests) และความ
ถนดัเชิงคอมพิวเตอร์ (Computer Aptitude) เป็นตน้ 

 ความสามารถ (Ability) ในบริบทน้ีหมายถึงความสามารถทางปัญญา (Mental Ability) ท่ี เป็น
ความสามารถในการคิดทัว่ไปท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถดา้นการใหเ้หตุผล การวางแผน การแกปั้ญหา การ
คิดเชิงนามธรรม มีความคิดท่ีซับซ้อน และมีความสามารถในการเรียนรู้จากประสบการณ์ ท่ีไม่ได้มาจาก
เพียงองคค์วามรู้ทัว่ไปในหนงัสือ ชั้นเรียน หรือการศึกษา แต่เป็นความสามารถท่ีจะเขา้ใจและปรับตวัเขา้กบั
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สถานการณ์ตรงหน้าไดอ้ย่างต่อเน่ือง หรือการ “catching on,’ ‘making sense” of things, หรือ “figuring out 
what to do” (Gottfredson, 1997a) อาจกล่าวไดว้่าเม่ือน าความสามารถดงักล่าวมาใช้แลว้จะสามารถต่อยอด
ความสามารถเฉพาะดา้นในการปฏิบติังานไดอี้กดว้ย เช่น ความสามารถในการปฏิบติังานเฉพาะทาง เช่น 
ช่างกล หรือคอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 

2.4 การคัดเลือกบุคลากรทีบุ่คลกิภาพและความสามารถ  

จากบทความของ Hunter และ Hunter (1984) ท่ีไดท้  าการทดสอบเก่ียวกบัความตรงและ
ประสิทธิภาพของตวัแปรทางจิตวทิยาท่ีใชใ้นการคดัเลือกบุคลากร โดยในบทความน้ีไดก้ล่าวไวว้า่ นอกจาก
บุคลิกภาพและตวัแปรอุปนิสัยอ่ืนๆท่ีไม่ใช่ตวัแปรทางปัญหาหรือความคิด (Non-cognitive) แลว้ ยงัมี
ความสามารถในการคิดหรือทางจิต (Mental ability) อีกดว้ย ท่ีส่งผลต่อความประสบผลส าเร็จขององคก์ร 
(Schmidt และ Hunter, 1998)  

จากการศึกษาเก่ียวกบัการตดัสินใจคดัเลือกบุคลากรท่ีผา่นมาระบุวา่ ความไม่แน่นอนของ
สถานการณ์ต่างๆในปัจจุบนั เม่ือตอ้งตดัสินใจคดัเลือกบุคลากรดว้ยตวัแปรหรือตวับ่งช้ีต่างๆท่ีสามารถ
ท านายประสิทธิภาพในการท างานได ้ มีตวัแปรสองตวัท่ีนิยมน ามาใชแ้ละศึกษามากท่ีสุด คือ บุคลิกภาพ 
(Personality) และ ความสามารถ (Ability) หรือ ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) (Bartram, 2005)  ทั้งน้ี
ในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมา  คุณสมบติัดา้นความสามารถ (Ability Domain) เป็นท่ีนิยมในการใชท้  านาย
ประสิทธิภาพการท างาน แต่ในปัจจุบนั คุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพ (Personality Domain) นั้น ไดถู้กน ามาใช้
มากกวา่ เน่ืองจากสามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานไดดี้กวา่ อยา่งไรก็ตามยงัมีการวจิยัอ่ืนๆท่ีพบวา่ 
ทั้งสองคุณสมบติัมีความสัมพนัธ์กนัและมีความตรงในการท านายประสิทธิภาพการท างานได ้จึงมกัถูก
น ามาใชร่้วมกนั เพื่อเป็นตวัแปรท่ีส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั (Bobko และคณะ, 1999; Hough และ Oswald, 
2000; Thomas และ Scroggins, 2006) 

ในการศึกษาของ Thomas และ Scroggins (2006) กล่าววา่มีหลายงานวจิยัท่ีพบหลกัฐานท่ีจะยนืยนั
วา่ บุคลิกภาพนั้น มีความเช่ือมโยงทั้งทางตรงหรือทางออ้มกบัปัญญา  เจตคติและพฤติกรรมของคนท่ีหลาย
องคก์รนั้นใหคุ้ณค่าความส าคญัในการท างาน 

อยา่งไรก็ตาม แบบทดสอบท่ีดีจะตอ้งประกอบไปดว้ยสองดา้น จากการศึกษา แบบทดสอบทาง
บุคลิกภาพสามารถลดความแตกต่างท่ีแบบทดสอบทางปัญญานั้นมี (Bobko และคณะ, 1999; Schmitt และ
คณะ, 1997) และการใชส้องแบบทดสอบร่วมกนัยงัท าให้เกิด Incremental validity หรือ Predictive validity 
อีกดว้ย (Bobko และคณะ, 1999; Schmitt และคณะ, 1997) เป็นเหตุผลท่ีในปัจจุบนัท าไมหลายองคก์รนั้นใช้
แบบทดสอบสองอนัน้ีร่วมกนั 
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3. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัได้ศึกษาหลกัฐานเชิงประจกัษ์ในเร่ือง ฮิวริสติก การคดัเลือกบุคลากรโดยอา้งอิง
บุคลิกภาพ และการคดัเลือกบุคลากรโดยอา้งอิงความสามารถ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 งานวิจยัเร่ืองแรก เป็นการวิจยั โดย  Hu และ Wang (2014) ศึกษาตวัแปรความเช่ือใจซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการท างานในองคก์รทั้งการประสานงานกนัของบุคลากรในองค์กรและการติดต่อระหว่างองค์กร 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความเช่ือใจกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส่ิงท่ีส่งผลต่อรากฐานของ
การท างานในองคก์รไดอ้ยา่งมัน่คงในระยะยาว งานวิจยัของ Hu และ Wang (2014) ศึกษาวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการใชค้วามเช่ือใจในการคดัเลือกบุคลากรอยา่งไรในสถานการณ์หน่ึงๆ โดยข้ึนกบั 5 ตวั
บ่งช้ี (Cues) เก่ียวกบัความเช่ือใจ ซ่ึง 5 ตวับ่งช้ีน้ี ได้แก่ ทกัษะความช านาญ การส่ือสารและประสานงาน 
ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี ความมุ่งหมายท่ีจะลาออก และความซ่ือสัตยภ์กัดี มาจากการส ารวจขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างผูบ้งัคบับญัชาชาวจีนโดยกลุ่มผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมติฐานว่า มีการใช้ฮิวริสติกในการตดัสินใจคดัเลือก
บุคลากรโดยมีพื้นฐานจากความเช่ือใจ ซ่ึงการตดัสินใจน้ีข้ึนอยูก่บัตวับ่งช้ีบางอยา่งท่ีมีความเท่ียงมากท่ีสุด
ภายใตค้วามไม่แน่นอน 

การวจิยัน้ีแบ่งออกเป็น 2 การศึกษา ดงัน้ี 
การศึกษาท่ี 1 เป็นการวดัวา่การใชฮิ้วริสติกแต่ละประเภทในการคดัเลือกบุคลากร 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูจ้ดัการชาวจีน จ านวน 120 คน จะถูกแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มตามประเภทของฮิวริ

สติก ไดแ้ก่ Take-the-best (TTB) คือ การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น  Minimum-
requirement (MR) คือ การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัท่ีอย่างน้อยตอ้งมี  Likelihood 
Expectancy (LE) คือ การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาจากผลรวมคุณค่าตวับ่งช้ี และ Franklin's 
Rule (FR) คือ การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาจากผลคูณของน ้ าหนกัตวับ่งช้ีกบัคุณค่าตวับ่งช้ีซ่ึง
ทุกกลุ่มจะถูกขอให้เลือกผูใ้ต้บังคับบัญชาท่ีน่าเช่ือใจท่ีสุดจากผู ้สมัคร 2 คน คือ A และ B ท่ีถูกเสนอ
คุณสมบติัท่ีแตกต่างกนัข้ึนมา ผา่นโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยมีตวับ่งช้ีเป็นคุณสมบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
เช่ือใจ 5 ขอ้ท่ีผูร่้วมการทดลองไดใ้ห้น ้ าหนกัตวับ่งช้ี (Cue-weight) คือ การจดัล าดบัความส าคญัของตวับ่งช้ี 
ตั้งแต่ 1 ถึง 7 (ความส าคญัน้อยท่ีสุดถึงมากท่ีสุดตามล าดบั) และให้คุณค่าตวับ่งช้ี (Cue-value) คือ การให้
จดัล าดับความน่าเช่ือใจ ตั้ งแต่ 1 ถึง 9 (เช่ือใจน้อยท่ีสุดถึงเช่ือใจมากท่ีสุด) หากผูร่้วมการทดลองคิดว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแบบใดน่าเช่ือใจท่ีจะมอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้  า ไวก่้อนท าการทดลอง 

ผลการศึกษา พบวา่ 
1. กลุ่มตวัอย่างท่ีถูกแบ่งกลุ่มทั้ง 4 ประเภทฮิวริสติก ส่วนมากจะมีความถ่ีในการเลือกผูส้มคัร B 

มากกว่า A โดยเม่ือตรวจสอบความถ่ีในการเลือกแลว้ พบวา่การตดัสินใจเลือก A หรือ B ของกลุ่มตวัอยา่ง
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ไม่ไดเ้กิดจากวธีิเดาสุ่ม ซ่ึงเป็นไปตามขอ้ก าหนดของผูว้จิยั กล่าวคือ ผูท่ี้มีการใชฮิ้วริสติกทั้ง 4 ประเภท ส่วน
ใหญ่จะตอ้งเลือกผูส้มคัร B  

2. ค่าความถูกต้องในการท านาย (Preference Accuracy) ของ การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบ
พิจารณาคุณสมบัติท่ีอย่างน้อยต้องมี (MR) มากท่ีสุด รองลงมา คือ การตัดสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบ
พิจารณาคุณสมบติัเด่น (TTB) 

3. ค่าความถูกตอ้งในการท านาย ของการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัท่ีอย่าง
นอ้ยตอ้งมี (MR) มากกวา่ การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาจากผลคูณของน ้าหนกัตวับ่งช้ีกบัคุณค่า
ตวับ่งช้ี (FR) และการตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาจากผลรวมคุณค่าตวับ่งช้ี (LE) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ  ส่วนค่าความถูกตอ้งในการท านายของการตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น  
(TTB) มากกว่า การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาจากผลรวมคุณค่าตวับ่งช้ี (LE) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ แต่ไม่แตกต่างจากการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาจากผลคูณของน ้ าหนักตวับ่งช้ีกบั
คุณค่าตวับ่งช้ี (FR) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

4. การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น (TTB) จะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เม่ือ
สามารถแยกแยะตวัเลือกต่างๆไดด้ว้ยตวับ่งช้ีท่ีมีความตรงมากท่ีสุด 

5. การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัท่ีอยา่งนอ้ยตอ้งมี (MR) จะมีประสิทธิภาพ
มากท่ีสุด เม่ือก าหนดใหต้วับ่งช้ีบางตวัเป็นตวัช่วยตดัสินใจ 

การศึกษาท่ี 2 เป็นการเปรียบเทียบฮิวริสติกทั้ง 4 ประเภท 
กลุ่มตวัอย่าง คือ ผูจ้ดัการชาวจีน จ านวน 30 คน กลุ่มตวัอย่างแต่ละคนจะไดจ้ดัระดบัน ้ าหนักตวั

บ่งช้ี และคุณค่าตวับ่งช้ี เช่นเดียวกบัการศึกษาท่ี 1 และท าการทดสอบทั้ง 4 ประเภทของฮิวริสติก แบ่งเป็น
ประเภทละ 20 ขอ้ รวมทั้งหมดเป็น 80 ขอ้ 

ผลการศึกษาจากการหาค่าความถูกตอ้งในการท านายและน ามาวดัดว้ยสถิติแบบ ANOVA พบวา่ค่า
ความถูกตอ้งในการท านายของฮิวริสติกทั้ง 4 ประเภทมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และ
ไดผ้ลเหมือนกบัการศึกษาท่ี 1 ซ่ึงเหตุผลท่ีการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัท่ีอยา่งนอ้ย
ตอ้งมี (MR) และการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น (TTB) ดีกว่า เน่ืองจากเป็นฮิวริ
สติกแบบธรรมดาไม่ซบัซอ้นเหมือนอีก 2 ประเภท  ส่วนผลของการตดัสินใจโดยอา้งอิงตวับ่งช้ีคุณสมบติั 5 
คุณสมบติั พบว่า การมีวินยัและรับผิดชอบต่อหน้าท่ีเป็นตวับ่งช้ีท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัมากท่ีสุด ทั้ง
แบบวธีิใหน้ ้าหนกัตวับ่งช้ี ใหคุ้ณค่าตวับ่งช้ี และการระบุตวับ่งช้ีท่ีเป็นคุณสมบติัท่ีอยา่งนอ้ยตอ้งมี (MR) 

นอกจากน้ียงัมีขอ้สังเกตท่ีวา่ การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัท่ีอยา่งนอ้ยตอ้งมี 
(MR) มีหลกัปฏิบติัอย่างง่ายท่ีมาจากการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั  
(Tallying) 
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การวจิยัเร่ืองต่อมา โดย  Garcia-Retamero และ Dhami  (2009) เพื่อจะเปรียบเทียบการตดัสินใจท่ีใช้
ตวับ่งช้ีเป็นตวัประกอบพิจารณาการตดัสินใจระหวา่งกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ (Experts) ซ่ึงมีประสบการณ์ในงาน
นั้นๆ และ กลุ่มผูไ้ม่มีประสบการณ์ในงานนั้นๆ (Novices) โดยในงานวิจยัช้ินน้ีไดก้ล่าววา่ผูท่ี้มี
ประสบการณ์ในงานนั้นๆกบัผูท่ี้ไม่มีประสบการณ์จะมีการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนั โดยผูท่ี้มีประสบการณ์
นั้นจะทราบวา่ขอ้มูลท่ีใชป้ระกอบพิจารณานั้น เก่ียวขอ้งมากนอ้ยเพียงใด แลว้เอามาใชแ้ค่เพียงจ านวนหน่ึง
เท่านั้น ซ่ึงต่างจากผูท่ี้ไม่มีประสบการณ์ท่ีอาจมีโอกาสน าขอ้มูลท่ีไม่มีความเก่ียวขอ้งมาพิจารณาในการ
ตดัสินใจมากกวา่ กล่าวคือ ถา้ยิง่มีประสบการณ์ต่องานนั้นมากเท่าไร ก็จะยิง่น าไปสู่การตดัสินใจท่ีมาจาก
สัญชาตญาณซ่ึงใกลเ้คียงกบัการใชก้ระบวนการฮิวริสติกในการตดัสินใจ 

นอกจากการเปรียบเทียบการตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกระหวา่งผูเ้ช่ียวชาญและผูท่ี้ไม่มีประสบการณ์
แลว้ ในงานวจิยัช้ินน้ียงัมีการเปรียบเทียบความแม่นย  าในการตดัสินใจระหวา่งฮิวริสติกประเภท การ
ตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น (TTB) และการตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบสะสม
น ้าหนกั (Weighted Additive Linear Model/WADD) ซ่ึงกระบวนการตดัสินใจทั้งสองแบบมีความแตกต่าง
กนัตรงท่ี การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น นั้นจะเลือกตวับ่งช้ีเดียวท่ีมีน ้าหนกัสูง
ท่ีสุดซ่ึงตวับ่งช้ีนั้นมีค่ามากพอท่ีจะแยกความแตกต่างระหวา่งสองตวัเลือกได ้ซ่ึงกระบวนการน้ีจะมองตวั
บ่งช้ีแต่ละตวัทดแทนกนัไม่ได ้(Noncompensatory process) ส่วนการตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบสะสม
น ้าหนกั จะใชผ้ลบวกของค่าคุณค่าตวับ่งช้ี (Cue value) คูณกบั ค่าน ้าหนกัตวับ่งช้ี (Cue weight) โดยถา้ไดค้่า
ใดมากท่ีสุด ก็จะน ามาพิจารณาประกอบการตดัสินใจ ซ่ึงกระบวนการน้ีจะมองวา่ตวับ่งช้ีแต่ละตวัทดแทน
กนัได ้(Compensatory process) 

การทดลองในงานวจิยัช้ินน้ี จะใหก้ลุ่มตวัอยา่งตดัสินใจพิจารณาวา่ระหวา่งบา้นพกัอาศยั 2 บา้น 
บา้นไหนท่ีน่าจะมีโอกาสเกิดการบุกเขา้มาขโมยของในบา้นมากกวา่ กลุ่มตวัอยา่งจะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม
ใหญ่ ไดแ้ก่ กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ และกลุ่มผูไ้ม่เช่ียวชาญ  โดยกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญจะแบ่งออกเป็นอีก 2 กลุ่ม เน่ืองจาก
เป็นกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีทศันคติต่อการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนั คือ กลุ่มตวัอยา่งผูเ้ช่ียวชาญท่ีประกอบอาชีพ
ต ารวจ และกลุ่มตวัอยา่งผูเ้ช่ียวชาญท่ีเคยเป็นขโมยมาก่อน ส่วนกลุ่มผูไ้ม่เช่ียวชาญจะเป็นนิสิตนกัศึกษา
มหาวทิยาลยั 

ในการส ารวจและการทดลองจะแบ่งเป็นสามช่วง ช่วงแรก จะมีการน าเสนอบา้น 2 หลงัพร้อมกบั
คุณสมบติัหรือตวับ่งช้ีทั้งหมด 8 คุณสมบติั โดยคุณสมบติัทั้ง 8 คุณสมบติัไดม้าจากการทบทวนวรรณกรรม
เก่ียวกบัการบุกรุกขโมยของในบา้น และจะมีบอกค่าตวับ่งช้ีท่ีเป็นบวก และค่าตวับ่งช้ีท่ีเป็นลบ กลุ่มตวัอยา่ง
จะตอ้งท าการพิจารณาระหวา่งบา้น 2 หลงั แลว้เลือกวา่บา้นไหนน่าจะมีโอกาสเกิดการบุกรุกเขา้มาขโมย
ของในบา้นมากกวา่กนั โดยพิจารณาจากคุณสมบติัทั้ง 8 คุณสมบติั กลุ่มตวัอยา่งไดท้  าการเลือกแบบน้ี
จ านวนทั้งหมด 40 ขอ้ 
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ต่อมาในส่วนท่ีสองของการส ารวจ ผูว้ิจยัจะให้กลุ่มตัวอย่างเรียงล าดับคุณสมบัติท่ีน่าจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพิจารณาวา่บา้นไหนจะมีโอกาสเกิดการบุกรุกเขา้บา้นตั้งแต่คุณสมบติัท่ีส าคญัมากท่ีสุดไป
จนนอ้ยท่ีสุด 

ส่วนสุดทา้ยของการส ารวจ ผูว้จิยัจะใหก้ลุ่มตวัอยา่งใหค้่าน ้าหนกัในแต่ละคุณสมบติั เช่น คุณสมบติั
ระบบรักษาความปลอดภยัในบา้น ผูว้ิจยัจะให้กลุ่มตวัอย่างลองคิดว่า น่าจะมีเหตุการณ์ท่ีบา้นท่ีไม่มีระบบ
รักษาความปลอดภยัในบา้นจะถูกบุกรุกขโมยของภายในบา้นมากกวา่บา้นท่ีมีระบบรักษาความปลอดภยัใน
บา้นก่ีเหตุการณ์ 

ผลจากการส ารวจพบว่า ผูเ้ช่ียวชาญจะมีการตดัสินใจท่ีแตกต่างกับผูท่ี้ไม่มีประสบการณ์ โดย
ผูเ้ช่ียวชาญทั้ งสองกลุ่มส่วนใหญ่มีแนวโน้มเลือกท่ีจะใช้ การตัดสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณา
คุณสมบติัเด่น หรือการสนใจแค่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมากท่ีสุดเพียงตวัเดียว เป็นกระบวนการในการตดัสินใจ
มากกวา่ ในขณะท่ีกลุ่มผูท่ี้ไม่มีประสบการณ์ส่วนใหญ่มีแนวโน้มเลือกจะใช้การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติก
แบบสะสมน ้ าหนัก หรือการให้ความส าคญักับตวับ่งช้ีเท่าๆกนัทุกตวั เป็นกระบวนการในการตดัสินใจ
มากกวา่ ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่การใช ้การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น มีความแม่นย  าใน
การท านายว่าบา้นใดจะถูกบุกรุกขโมยของภายในบ้านมากกว่าการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบสะสม
น ้าหนกั เน่ืองดว้ยผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีการตดัสินใจในงานนั้นๆยอ่มมีการตดัสินใจท่ีดีกวา่ผูท่ี้ไม่มีประสบการณ์ใน
งานนั้ นๆ ทั้ งน้ีการส ารวจน้ีอยู่ในบริบทเก่ียวกับอาชญากรรมซ่ึงอาจจะเป็นบริบทท่ีค่อนข้างมีความ
เฉพาะเจาะจง 

 
วตัถุประสงค์ในการวจัิย  

1. เพื่อศึกษาแนวโน้มในการใช้ฮิวริสติกประเภทเทคนิคแบบพิจารณาคุณสมบัติเด่นและแบบ
พิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนัวา่เกิดการใชห้รือไม่ 

2. เพื่อพฒันามาตรในการตรวจสอบการใชฮิ้วริสติกในการคดัเลือกบุคลากรแบบพิจารณาคุณสมบติั
เด่น และแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั 

สมมติฐานการวจัิย 

1. มีแนวโนม้การใชฮิ้วริสติกประเภทเทคนิคแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นในการตดัสินใจ 

2. มีแนวโนม้การใชฮิ้วริสติกประเภทเทคนิคแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนัในการตดัสินใจ 

 



17 
 

 
 

ขอบเขตของการวจัิย 

การวิจยัน้ีผูว้ิจยั ไดเ้ลือกศึกษาการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติก 2 ประเภท คือ การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริ
สติกประเภทเทคนิคแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น (Take the Best) และ การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกประเภท
เทคนิคแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบัติร่วมกัน (Tallying) โดยมีคุณสมบัติ  5 คุณสมบัติประกอบการ
พิจารณาเพื่อการตดัสินใจคดัเลือกบุคลากรประกอบไปดว้ย คุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพ 2 ดา้น คือบุคลิกภาพ
แบบเปิดเผยตนเอง ชอบเข้าสังคมพบปะผูค้น และ บุคลิกภาพท่ีมีวินัยและรับผิดชอบต่อหน้าท่ี  และ
ความสามารถทางการรู้คิดทางปัญญา 3 ด้าน คือ การจัดสรรเวลา ความจ า และการคิดแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์  โดยมีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 155 คนเป็นบุคลากรฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรท่ีด ารง
ต าแหน่งผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งน้อย 1 คน ซ่ึงกลุ่มคนเหล่าน้ีมีอ านาจในการตดัสินใจและ
เคยมีประสบการณ์คดัเลือกบุคลากร  

ค าจ ากดัความทีใ่ช้ในการวจัิย 

การตดัสินใจแบบฮิวริสติก (Heuristic decision making) หมายถึง กระบวนการในการตดัสินท่ีมุ่ง
ปรับให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ โดยเลือกพิจารณาขอ้มูลเพียงบางส่วนท่ีส าคญัจากขอ้มูล
ทั้งหมดเพื่อมาประกอบกบัการตดัสินใจ ซ่ึงกระบวนการน้ีตอ้งเป็นไปอยา่งรวดเร็วและประหยดัทรัพยากร
ในการวจิยัคร้ังน้ีใชก้ารตดัสินใจแบบฮิวริสติก 2 แบบ คือ 

1) การตัดสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบัติเด่น (Take the best/TTB) กระบวนการ
ตดัสินใจประเภทหน่ึงท่ีจะเร่ิมกระบวนการดว้ยการคน้หาตวับ่งช้ีเพียงตวัเดียวท่ีสามารถแยกความแตกต่าง
ระหวา่งสองตวัเลือกไดอ้ยา่งชดัเจน หากหาตวับ่งช้ีไดแ้ลว้ กระบวนการคน้หาตวับ่งช้ีจะหยดุ และเร่ิมการวดั
วา่ตวัเลือกใดใหค้่าตวับ่งช้ีท่ีส าคญันั้นไปในทางบวกมากกวา่กนั แลว้จึงเลือกตวัเลือกนั้น 

2) การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั (Tallying) กระบวนการ
ตัดสินใจประเภทหน่ึงท่ีจะเร่ิมกระบวนการด้วยการค้นหาว่าตัวบ่งช้ีใดท่ีมีความตรง จากนั้ นหยุด
กระบวนการค้นหาตวับ่งช้ี แล้วหาว่าตวัเลือกใดท่ีมีจ านวนตวับ่งช้ีท่ีมีค่าบวกมากกว่ากัน แล้วจึงเลือก
ตวัเลือกนั้น 

การคดัเลือกบุคลากร (Personnel Selection) หมายถึง กระบวนการของการเลือก โดยมีเป้าหมาย
เพื่อให้ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกบัองคก์รและต าแหน่งงานวา่ง
ท่ีสุด มีการประยกุตห์ลกัการและเกณฑจ์ากองคก์รและแผนกทรัพยากรบุคคล 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1. เพื่อเรียนรู้วิธีการตดัสินใจท่ีรวดเร็ว เป็นระบบ และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงช่วยประหยดัทรัพยากร
ทางความคิด และประหยดัเวลาในการคดัเลือกบุคลากรในองคก์ร 

 2. เพื่อต่อยอดการศึกษาการใชฮิ้วริสติกท่ียงัไม่ค่อยเป็นท่ีรู้จกัและแพร่หลายในประเทศไทย ทั้งขอ้ดี 
ข้อเสีย และข้อจ ากัดในการใช้ฮิวริสติก รวมถึงการน าไปประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็น
ประโยชน์ต่อการท างา 
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บทที ่2 
วธีิด าเนินงานวจัิย 

 
 

การวิจยัน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ  เพื่อศึกษาการใช้ฮิวริสติกในการคดัเลือกบุคลากร ด้วยเทคนิค
แบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น (TTB) และแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั (Tallying)  ท่ีมีปัจจยัเป็น
ความแตกต่างดา้นบุคลิกภาพและความสามารถ โดยมีกลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ขั้นตอนการ
วจิยั ดงัน้ี 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังาน ผูเ้ขา้ร่วมการวจิยัทั้งหมด 103 คน แบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็น 2 เง่ือนไข ไดแ้ก่ 
กลุ่มตวัอย่างท่ีถูกสุ่มให้เขา้เง่ือนไขแบบ TTB ซ่ึงจะดูการใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นในการ
ตดัสินใจของกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 53 คน และกลุ่มตวัอยา่งท่ีถูกสุ่มให้เขา้เง่ือนไขแบบ Tallying ซ่ึงจะดูการ
ใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั จ านวน  50  คน กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดท างานในต าแหน่ง
งานฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือเป็นผูค้บับญัชาท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งนอ้ย 1 คน 
 กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัมีการตรวจสอบความตรงภายนอก (External Validity) ดว้ยวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง
แบบไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Nonprobability sampling) เน่ืองจากกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัมีขอ้จ ากดัในดา้นการหากลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นประชากรวยัท างาน โดยมีการเลือกเก็บกลุ่มตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenience sampling) 
จากองค์กรเอกชนและองค์กรรัฐวิสาหกิจท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัสามารถขออนุญาตเข้าไปเก็บแบบสอบถาม
ภายในองค์กรหรือส่งอีเมลไปเก็บข้อมูลกับพนักงานได้ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีเก็บข้อมูลเป็นพนักงานท่ีมี
ประสบการณ์และความรู้ความสามารถในการคดัเลือกบุคลากร เพื่อยืนยนัว่ากลุ่มตวัอย่างสามารถเป็น
ตวัแทนของประชากรได ้
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การออกแบบการวจัิย 
การวจิยัระยะท่ี 1: ขั้นพฒันาเคร่ืองมือโปรแกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การวจิยัระยะท่ี 2: ขั้นเก็บขอ้มูล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความสามารถ 

บุคลิกภาพ 

ตวับ่งช้ี 5 ตวั 

เคร่ืองมือ : 
โปรแกรมประยกุต ์
ท่ีใชใ้นการวจิยั 

เง่ือนไข 

Tallying 

เง่ือนไข Take the 
best 

สุ่มกลุ่มตวัอยา่ง   
เขา้สู่เง่ือนไข 

วเิคราะห์ผล 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าหรับการคดัเลือกบุคลากรโดยใช้ ฮิวริสติก
แบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น (TTB) และแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั (TT) ท่ีพฒันาโดยนิสิตผูว้จิยั 
ตามการศึกษา ของ Hu และ Wang (2014) 

การพฒันาโปรแกรมการคดัเลือกบุคลากรโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น (TTB) และ
แบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั (TT) น้ี มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. เป็นการส ารวจและคน้หาตวัแปรคุณสมบติัท่ีใช้ในการคดัเลือกบุคลากร  เพื่อน าไปพฒันาสร้าง
โปรแกรมทดสอบการใชฮิ้วริสติกในแต่ละแบบ โดยเร่ิมจากการทบทวนวรรณกรรม และพบวา่มีไดต้วัแปร
ดา้นบุคลิกภาพ และความสามารถโดย ตวัแปรบุคลิกภาพท่ีมีการใชม้ากท่ีสุด คือบุคลิกภาพแบบเปิดเผย ชอบ
พบปะผูค้น ชอบเขา้สังคม และบุคลิกภาพท่ีมีวินัย รับผิดชอบต่อหน้าท่ีเน่ืองจากบุคลิกภาพแบบเปิดเผย
ตนเอง ชอบเข้าสังคมพบปะผูค้นและบุคลิกภาพท่ีมีวินัยและรับผิดชอบต่อหน้าท่ี มีความเก่ียวข้องกับ
ประสิทธิภาพการท างาน โดยบุคลิกภาพแบบเปิดเผยตนเอง ชอบเขา้สังคมพบปะผูค้นจะเป็นในแง่การเป็น
ผูน้ า ส่วนบุคลิกภาพแบบท่ีมีวินัยและรับผิดชอบต่อหน้าท่ีจะเป็นในแง่การมีความรับผิดชอบไม่ออก
นอกลู่นอกทาง และทั้งสองบุคลิกภาพมีความเก่ียวขอ้งกบัการประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานและการ
เพิ่มข้ึนของเงินเดือน จึงเห็นไดว้่าบุคลิกภาพทั้งสองถือเป็นคุณสมบติัท่ีผูค้ดัเลือกน่าจะให้ความส าคญัหาก
ผูส้มคัรประกอบดว้ยบุคลิกภาพท่ีจะสร้างผลงานใหแ้ก่องคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ  

2. ส าหรับ ตัวแปรด้านความสามารถ นิสิตผู ้วิจ ัยได้ท าการส ารวจด้วย แบบส ารวจเก่ียวกับ
ความสามารถท่ีองค์กรต้องการจากผู ้สมัครงาน ประกอบไปด้วยความสามารถ จ านวน 52 ข้อ ซ่ึง
ความสามารถดงักล่าวแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ตาม O*net Abilities Questionnairesไดแ้ก่ 

2.1 ความสามารถทางการรู้คิดทางปัญญา (Cognitive Abilities) คือ ความสามารถท่ีมีอิทธิพลต่อการ
พฒันาทกัษะและความรู้ในการแกไ้ขปัญหา จ านวน 21 ขอ้ ไดแ้ก่ 1. ความสามารถในการเขา้ใจค าพูด (Oral 
comprehension) 2. ความสามารถในการเขา้ใจการเขียน (Written comprehension) 3. ความสามารถดา้นการ
พูด (Oral expression) 4. ความสามารถดา้นการเขียน (Written expression) 5. ความถ่ีของความคิด (Fluency 
of ideas) 6. การคิดแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Originality) 7. ความสามารถในการระบุปัญหา (Problem 
Sensitivity) 8. การให้ เหตุผลเชิงนิรนัย (Deductive Reasoning) 9. การให้ เห ตุผลเชิงอุปนัย (Inductive 
Reasoning) 10. จัดระเบียบข้อมูล (Information Ordering) 11. ความยืดหยุ่นในการจัดกลุ่ม  (Category 
Flexibility) 12. การให้เหตุผลเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Reasoning) 13. ความสามารถในการบวกลบ
คูณหาร (Number Facility) 14. ความสามารถด้านความจ า (Memorization) 15. ความเร็วในการอนุมาน
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ขอ้มูล (Speed of Closure) 16. ความยืดหยุ่นในการอนุมานขอ้มูล (Flexibility of Closure) 17. ความรวดเร็ว
ในการรับรู้ (Perceptual Speed) 18. ความสามารถในการมองเห็น ดา้นความสอดคลอ้งกบัร่างกาย (Spatial 
Orientation) 19. ความสามารถในการมองเห็น ด้านจินตภาพและภาพเคล่ือนไหว (Visualization) 20. การ
เลือกใส่ใจ (Selective Attention) 21. การจดัสรรเวลา (Time sharing) 

2.2 ความสามารถทางการควบคุมร่างกาย (Physical Abilities) คือ ความสามารถท่ีเก่ียวข้องกับ
พละก าลงั ความอดทน ความยดืหยุน่ การทรงตวั และการประสานงานกนัของร่างกาย จ านวน  9 ข้อ  ได้แ ก่ 
1. ความแข็งแรงชนิดอยู่กับท่ี (Static Strength) 2. ความแข็งแรงชนิดพลัง (Explosive Strength) 3. ความ
แข็งแรงชนิดเคล่ือนท่ี (Dynamic Strength) 4. ความแข็งแรงของกลา้มเน้ือในการท างาน (Trunk Strength) 5. 
ความอึดในการท างาน (Stamina) 6. ความยืดหยุ่นของร่างกาย (Extent Flexibility) 7. การเคล่ือนไหวอย่าง
ยืดหยุ่น (Dynamic Flexibility) 8. การประสานงานกันของร่างกาย (Gross Body Coordination) 9. ความ
สมดุลของร่างกาย (Gross Body Equilibrium) 

2.3 ความสามารถทางการเคล่ือนไหว (Psychomotor Abilities) คือ ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
จดัการและควบคุมวตัถุ จ  านวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่ 1. ความคงท่ีของแขนและมือ (Arm-Hand Steadiness) 2. ความ
ช านาญในการท างานของมือ (Manual Dexterity) 3. ความช านาญในการท างานของน้ิวมือ (Finger 
Dexterity) 4. ความแม่นย  าในการควบคุม (Control Precision) 5. การประสานงานของแขนและขา (Multi-
limb Coordination) 6. การเลือกตอบสนอง (Response Orientation) 7. การควบคุมอัตราการเคล่ือนไหว 
(Rate Control) 8. ปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Time) 9. ความเร็วของข้อมือและน้ิวมือ (Wrist-Finger 
Speed) 10. ความเร็วในการใชแ้ขนขา (Speed of Limb movement) 

2.4. ความสามารถทางการรับสัมผสั (Sensory Abilities) คือ ความสามารถท่ีมีอิทธฺพลต่อการ
มองเห็น การไดย้นิ และการรับรู้การพูด จ านวน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ 1. การมองเห็นระยะใกล ้(Near Vision) 2. การ
มองเห็นระยะไกล (Far Vision) 3. การแยกแยะความแตกต่างของสี (Visual Color Discrimination) 4. การ
มองเห็นในท่ีมืด (Night Vision) 5. การมองเห็นส่ิงรอบตวั (Peripheral Vision) 6. ความเขา้ใจความใกลไ้กล
และความลึกของวตัถุ (Depth Perception) 7. ความไวทางการมองเห็นต่อแสง (Glare Sensitivity) 8. ความไว
ต่อการไดย้ินเสียง (Hearing Sensitivity) 9. ความจดจ่ออยูก่บัเสียงใดเสียงหน่ึง (Auditory Attention) 10. การ
แยกแยะทิศทางเสียง (Sound Localization) 11. ความเขา้ใจการพูด (Speech Recognition) 12. ความชดัเจนใน
การพูด (Speech Clarity) 

การเก็บขอ้มูล กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัจะส่งจดหมายไปท่ีองคก์รเอกชนและรัฐวิสาหกิจต่างๆเพื่อติดต่อขอ
อนุญาตเก็บขอ้มูลกบับุคลากรในฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา โดยเก็บขอ้มูลกบั
กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 52 คน ผา่นแบบส ารวจทางออนไลน์และแบบกระดาษ กลุ่มตวัอยา่งแต่ละคนจะตอ้งให้
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ระดับคะแนนความส าคญัของความสามารถแต่ละขอ้ ท่ีมีต่องานท่ีกลุ่มตวัอย่างท า ตั้งแต่ 1 คะแนน (ไม่
ส าคัญเลย) จนถึง 5 คะแนน (ส าคัญมากท่ีสุด) ซ่ึงแบบสอบถามดังกล่าวแปลมาจาก The Occupational 
Information Network (O*net) Abilities Questionnaire โดยความสามารถทั้ ง 52 ข้อ เป็นความสามารถขั้น
พื้นฐานของอาชีพท่ีพฒันาข้ึนโดยประเทศสหรัฐอเมริกา ทั้ งน้ีในการแปลแบบสอบถามน้ี มีผูเ้ช่ียวชาญ
จ านวน 2 คน ไดต้รวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามและพบวา่แบบสอบถามมีความตรงความ
ครอบคลุมเน้ือหาตามท่ีกลุ่มนิสิตผูว้จิยัตอ้งการศึกษา 

วธีิการวิเคราะห์ขอ้มูลของเคร่ืองมือแบบส ารวจเก่ียวกบัความสามารถท่ีองคก์รตอ้งการจากผูส้มคัร
งานน้ี กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า ค่าเฉล่ียความส าคญัของความสามารถแต่ละตวัต่อการท างาน  เป็น
ปัจจยัท่ีท าให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญักบัความสามารถนั้นๆมากน้อยเพียงใด  จึงใช้เกณฑ์การ
คดัเลือกความสามารถท่ีวา่ ถา้หากค่าเฉล่ียความส าคญัของความสามารถแต่ละตวัต่อการท างานมีคะแนนเกิน
คร่ึงหน่ึง คือ เท่ากบัหรือมากกวา่ 3 คะแนนจากคะแนนเต็ม 5 คะแนนจะพิจารณาให้กลุ่มตวัอยา่งผา่นเกณฑ ์ 
โดยกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัจะท าการสุ่ม 3 ความสามารถเพื่อน าไปใชเ้ป็นตวัแปรคุณสมบติัต่อในการวิจยัระยะท่ี 2
โดยมีเกณฑ์ในการสุ่ม คือ สุ่มจากความสามารถท่ีผ่านเกณฑ์ 3 คะแนนข้ึนไป และค่าเฉล่ียไม่ใกลเ้คียงกนั
มากเกินไปจนกลุ่มตวัอยา่งไม่สามารถแยกแยะความแตกต่างระหวา่งความสามารถทั้ง 3 ตวัน้ีได ้นอกจากน้ี
ตวัแปรความสามารถท่ีเลือกจะตอ้งมีค านิยามท่ีบุคคลทัว่ไปสามารถท าความเขา้ใจไดง่้าย การรายงานผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลจะรายงานโดยใชค้่าสถิติเบ้ืองตน้ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า
ร้อยละ 

การหาตวัแปรคุณสมบติัดา้นความสามารถ จะเป็นการเก็บแบบส ารวจกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 52 
คน แบ่งออกเป็นเพศหญิง 28 คน คิดเป็นร้อยละ 53.85 เพศชาย 24 คน คิดเป็นร้อยละ 46.15 อายุเฉล่ีย
ทั้งหมด 36 ปี  กลุ่มตวัอย่างทั้งหมดท างานในต าแหน่งงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งนอ้ย 1 คน มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานในต าแหน่งงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล จ านวน 19 คน 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูค้บับญัชา จ านวน 33 คน โดยประเภทองคก์รท่ีกลุ่มตวัอยา่งท างานอยู ่ไดแ้ก่ ธุรกิจ
การเงิน (14 คน) สินคา้อุตสาหกรรม (8 คน) บริการ (4 คน) เทคโนโลย ี(3 คน) สินคา้อุปโภคบริโภค (2 คน) 
ทรัพยากรและพลงังาน (1 คน) และอ่ืนๆ (20 คน) 

กลุ่มนิสิตผูว้จิยัไดร้ายงานอาย ุเพศ ลกัษณะงาน และประเภทองคก์ร ในตารางท่ี 1 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 1 
ตารางแสดงข้อมลูท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างในการวจิยัระยะท่ี 1 
 

รายการ จ านวน  ร้อยละ 

1. อายุ Baby boomer ช่วงอาย ุ52-70 ปี 5  9.43 

 Generation X ช่วงอาย ุ37-51 ปี 15 28.3 

 Generation Y ช่วงอาย ุ19-36 ปี 33 62.26 

2. เพศ ชาย 24 

 

46.15 

 หญิง 28 53.85 

3. ต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างฝ่ายทรัพยากรบุคคล 19  36.54 

 ระดบับริหาร 3  5.77 

 ระดบัอาวุโส 2  3.85 

 ระดบัคดัเลือก 7  13.46 

 ระดบัปฏิบติัการ 3  5.77 

 ระดบัผูช่้วย 4  7.69 

     

 กลุ่มตัวอย่างผู้บังคับบัญชา 33  63.46 

 - หัวหน้าฝ่ายบริหาร (Managing Director) 12  23.07 

 ระดบับริหาร 4  7.69 

 ระดบัจดัการ 7  13.46 

 เลขานุการ 1  1.92 

 - หัวหน้าฝ่ายบุคลากร (Head Officer) 18  34.62 

 ระดบัอาวุโส 6  11.54 

 ระดบัปฏิบติัการ 12  23.08 

 - หัวหน้าฝ่ายพเิศษ (Head Specialist) 3  5.77 

 Talent Acquisition 1  1.92 
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Specialist - Focused Improvement Tools & 
Techniques 

1 
 

1.92 

 AVP & MGR ( Business Analysis ) 1  1.92 

4. ประเภท
องค์กร 

การเงินธนาคาร 14  26.92 

 อุตสาหกรรม 8 15.38 

 เทคโนโลยสีารสนเทศ 5 9.62 

 บริการ 5 9.62 

 บริหารจดัการ 5 9.62 

 ทรัพยากรบุคคล 4 7.69 

 ท่ีปรึกษา 3 5.77 

 ธุรกิจ/คา้ขาย 3 5.77 

 อ่ืนๆ 5 9.62 

 
ผลการวิจยัระยะท่ี 1ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 2 กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัไดเ้รียงล าดบัค่าเฉล่ียความส าคญัของ

ความสามารถแต่ละตวัต่อการท างาน 42 อนัดบั จากความสามารถทั้งหมด 52 ขอ้ท่ีไดเ้ก็บแบบส ารวจกบักลุ่ม
ตวัอย่าง โดยความสามารถขอ้ท่ีผ่านเกณฑ์การคดัเลือกตามท่ีกลุ่มนิสิตก าหนดไว ้คือ 3 คะแนนข้ึนไป มี
จ านวน 27 ความสามารถ แบ่งออกเป็น 

1. ความสามารถทางการรู้คิดทางปัญญา (Cognitive Abilities) จ านวน 20 ขอ้ 
2. ความสามารถทางการรับสัมผสั (Sensory Abilities) จ านวน 5 ขอ้ 
3. ความสามารถทางการเคล่ือนไหว (Psychomotor Abilities) จ านวน 2 ขอ้ 
ส่วนความสามารถทางการควบคุมร่างกาย (Physical Abilities) ทั้งหมดนั้น ไม่มีขอ้ใดท่ีมีคะแนน

ผา่นเกณฑ ์ 
 
ผลการวเิคราะห์หาตัวแปรคุณสมบัติด้านความสามารถ (Abilities) 
จากค่าเฉล่ียความส าคญัต่อการท างานของตวัแปรคุณสมบติัดา้นความสามารถทั้ง 52 ขอ้ในตารางท่ี 

2 ค่าเฉล่ียความส าคญัต่อการท างานของตวัแปรคุณสมบติัด้านความสามารถท่ีสูงท่ีสุด คือ ตวัแปร “การ
จดัสรรเวลา (Time sharing)” เท่ากบั 4.44 และค่าเฉล่ียความส าคญัต่อการท างานของตวัแปรคุณสมบติัดา้น
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ความสามารถท่ีต ่ าท่ีสุด คือ “ความแข็งแรงชนิดพลัง (Explosive Strength)” เท่ากับ 2.13 โดยมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั .69 

จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัความสามารถทางการรู้คิด
ทางปัญญา (Cognitive Abilities) มากท่ีสุด กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัจึงเลือกสุ่มเฉพาะความสามารถในกลุ่มของ 
ความสามารถทางการรู้คิดทางปัญญามา 3 ความสามารถ เพื่อน าไปใช้เป็นตวัแปรคุณสมบติัต่อในการวิจยั
ระยะท่ี 2โดยมีเกณฑ์การสุ่มตามท่ีได้กล่าวไวข้้างต้น โดย 3 ตวัแปรความสามารถท่ีเลือกมา ได้แก่ การ
จดัสรรเวลา (Time sharing) ท่ีมีค่าเฉล่ียความส าคญัต่องาน เท่ากบั 4.44 การคิดแกปั้ญหาอย่างสร้างสรรค ์
(Originality) ท่ี มีค่ าเฉ ล่ียความส าคัญ ต่องาน เท่ ากับ  4.13  และความจ า (Memorization) ท่ี มีค่ าเฉ ล่ีย
ความส าคญัต่องาน เท่ากบั 3.90 ซ่ึงผา่นเกณฑ์ท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัตั้งไวท้ั้งหมด คือ ทั้ง 3 ตวัแปรความสามารถ 
มีคะแนนเฉล่ีย 3 คะแนนข้ึนไป แต่ละค่าไม่ใกลเ้คียงกนัมากเกินไปจนกลุ่มตวัอยา่งไม่สามารถแยกแยะความ
แตกต่างได้ และมีค านิยามท่ีบุคคลทัว่ไปสามารถท าความเขา้ใจได้ง่าย โดยได้ปรึกษาเร่ืองความตรงเชิง
เน้ือหากบัผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 2 คน และไดส้ ารวจกบักลุ่มตวัอยา่งแลว้วา่มีความเขา้ใจในความหมายของตวั
แปรทั้ง 3 ตวัน้ีตรงกนักบัค านิยามของกลุ่มนิสิตผูว้จิยั 

ส าหรับการส ารวจตวัแปรความสามารถดงักล่าว มีงานวจิยัสนบัสนุนผลการวเิคราะห์ดงัต่อไปน้ี 

งานวิจยัของ Reder (1987) ได้กล่าวถึงกลยุทธ์การจดัสรรทรัพยากรหรือท่ีเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า
ทักษะการจดัสรรเวลาว่า Lane (1980)  พบว่า ความแตกต่างระหว่างผลการปฏิบัติงานทั้ งทางตรงและ
ทางออ้มเพิ่มข้ึนตามอายุท่ีเพิ่มข้ึนและลดลงตามอายุท่ีลดลง ส่วน Damos และ Wickens (1980) ยงัพบอีกว่า 
การจดัสรรเวลา สามารถเรียนรู้ผา่นการฝึกฝนและการฝึกฝนท าให้บุคคลสามารถท างานใหม่สองอยา่งพร้อม
กนั 

Navon และ Gopher (1979) ก็ยงัค้นพบว่าการขยายการฝึกฝนนั้ นท าให้บุคคลสามารถประสบ
ความส าเร็จในระดบัท่ีสูงกว่าเดิม ตลอดจนมีผลการปฏิบติังานท่ีดีในทั้งสองงานท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึงก็
เป็นไปไดเ้ม่ือมีการฝึกฝนในกระบวนการจดัสรรทรัพยากรท่ีมากข้ึน 

3. โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าหรับการคดัเลือกบุคลากร โดยเป็นการจ าลองสถานการณ์ท่ีมีผูส้มคัร
งานจ านวน 2 คนคือ นาย ก. และ นาย ข. กลุ่มตวัอยา่งแต่ละคนจะตอ้งสวมบทบาทเป็นผูช้ี้ขาดในการตดัสิน
วา่จะเลือกรับผูส้มคัรคนไหนเขา้ท างานในสายงานท่ีกลุ่มตวัอยา่งรับผดิชอบระหวา่ง นาย ก. และ นาย ข.  

ทั้งน้ีโปรแกรมมีการแบ่งโปรแกรมเป็น 2 ชุดโปรแกรม ได้แก่ ชุดโปรแกรม “TTB” ซ่ึงเป็นชุด
โปรแกรมท่ีวดัว่ากลุ่มตวัอย่างผูท้  าหน้าท่ีคดัเลือกบุคลากรมีการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณา
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คุณสมบติัเด่นหรือไม่  และชุดโปรแกรม “Tallying” ซ่ึงเป็นชุดโปรแกรมท่ีวดัว่ากลุ่มตวัอย่างผูท้  าหน้าท่ี
คดัเลือกบุคลากรมีการตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนัหรือไม่    

รายละเอียดโปรแกรมทั้งสองแบบเป็นดงัน้ี  

ชุดโปรแกรม TTB ประกอบดว้ยหนา้ต่างตามล าดบั ดงัน้ี 
1) หน้าต่างส าหรับกรอกข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
2) หน้าต่างอธิบายวิธีการทดลอง  : อธิบายว่ากลุ่มตวัอย่างจะได้รับบทบาทเป็นผู ้

คดัเลือกพนกังานท่ีจะเขา้มาด ารงต าแหน่งผู ้ใตบ้งัคบับญัชาของตน โดยมีผูส้มคัร
คือ นาย ก.และ นาย ข. กลุ่มตวัอยา่งจะเลือกไดเ้พียงคนใดคนหน่ึงเท่านั้น โดยจะมี
คุณสมบัติประกอบการพิจารณาผู ้สมัคร 5 คุณสมบัติ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบ
เปิดเผยตนเอง ชอบเขา้สังคมพบปะผูค้น (Extraversion) บุคลิกภาพท่ีมีวินัยและ
รับผิดชอบต่อหนา้ท่ี (Conscientiousness) ความสามารถในการจดัสรรเวลา (Time 
sharing) ความสามารถดา้นความจ า (Memorization) และความสามารถในการคิด
แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Originality) พร้อมแสดงตวัอย่างลกัษณะหน้าต่างท่ี
กลุ่มตวัอยา่งตอ้งท าการคดัเลือก รวมทั้งอธิบายวา่หนา้ต่างดงักล่าวจะมีทั้งหมด 25 
ขอ้ (แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างตอ้งท าการตดัสินใจทั้งหมด 25 คร้ัง) และอธิบายค าท่ี
แสดงว่าผูส้มัครมีคุณสมบัติดังกล่าวหรือไม่ คือ ค าว่า Yes หมายถึง ผูส้มคัรมี
คุณสมบติันั้น No หมายถึง ผูส้มคัรไม่มีคุณสมบติันั้น เม่ือพิจารณาได้แล้วว่าจะ
เลือกผูส้มคัรคนใด ผูส้มคัรสามารถกดเลือกผูส้มคัรคนนั้น (เลือก นาย ก. กดปุ่ม 
“เลือกนาย ก.” ถา้เลือกนาย ข. กดปุ่ม “เลือกนาย ข.”) แลว้กดไปหนา้ต่างเพื่อท าขอ้
ถดัไป 

3) หน้าต่างเรียงล าดับ : เป็นหน้าต่างท่ีจะแสดงคุณสมบติั 5 คุณสมบติั โดยให้กลุ่ม
ตัวอย่างเรียงล าดับความส าคัญจาก ความส าคัญมาก ท่ี สุด  (อันดับ  1) ถึ ง 
ความส าคญัน้อยท่ีสุด (อนัดบั 5) ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างจะเรียงล าดับคุณสมบติัซ ้ ากัน
ไม่ได้ ทุกคุณสมบัติจะต้องมีล าดับท่ีแตกต่างกันตั้ งแต่ 1-5 มิเช่นนั้ นจะกลุ่ม
ตวัอยา่งจะกดไปยงัหนา้ต่างถดัไปไม่ได ้

4) หน้าต่างเง่ือนไขของการทดลอง : เป็นหนา้ต่างท่ีจะบอกวา่กลุ่มตวัอยา่งตอ้งท าการ
ตดัสินใจในเวลาจ ากดั ตอ้งท าการเลือกผูส้มคัรทั้ง 25 ขอ้ ภายในเวลา 7 นาที โดย
โปรแกรมจะแสดงเวลาในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งท าการทดสอบ หากท าไม่ทนัภายใน
เวลาท่ีก าหนดการทดสอบน้ีจะถือเป็นโมฆะ และหากกลุ่มตวัอยา่งพร้อมจะท าการ
ทดสอบแลว้ ใหก้ดเร่ิมท าแบบทดสอบได ้
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5) หน้าต่างการคัดเลือกผู้สมัคร : ทางดา้นซ้ายมือของหน้าต่างจะแสดงคุณสมบติัทั้ง 
5 คุณสมบัติตั้ งแต่คุณสมบัติล าดับ 1 ไปจน คุณสมบัติล าดับ 5 เรียงตามการ
จดัล าดบัของกลุ่มตวัอย่างในหน้าต่างเรียงล าดบั  ส่วนทางดา้นขวามือจะแสดงว่า
นาย ก. และนาย ข. มีคุณสมบติัดงักล่าวหรือไม่ (Yes คือ มี หรือ No คือ ไม่มี) ซ่ึง
ตรงส่วนน้ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัได้มีการก าหนดรูปแบบการจดัวาง Yes/No อย่างมี
เง่ือนไขแบบ TTB ไว้ตามรูปแบบในตารางท่ี  3 โดยจะก าหนดให้นาย ข . มี
คุณสมบติัท่ีน่าพึงพอใจมากกวา่ นาย ก. เสมอ กล่าวคือ นาย ข. จะมีคุณสมบติัขอ้
แรก ในขณะท่ีนาย ก.จะไม่มี หรือหากนาย ข. มีหรือไม่มีคุณสมบติัแรกเหมือนกบั
นาย ก. ในคุณสมบติัขอ้สอง นาย ข. จะมีคุณสมบติัดงักล่าว ส่วน นาย ก.จะไม่มี
คุณสมบติัดังกล่าวในข้อสอง ให้กลุ่มตวัอย่างพิจารณาว่าจะเลือกผูส้มคัรคนใด
ระหว่างนาย ก. และ นาย ข. โดยจะมีทั้งหมด 25 หน้าต่างตามจ านวน 25 ขอ้ ซ่ึง
คุณสมบติัทั้ง 5 ทางดา้นซ้ายมือจะเรียงล าดบัเหมือนกนัตามท่ีกลุ่มตวัอยา่งเรียงไว้
เช่นน้ีในทุก 25 ขอ้ ทั้งน้ีจะมีนาฬิกานบัถอยหลงัอยูห่ัวมุมบนขวามือของหนา้ต่าง
เพื่อบอกเวลากลุ่มตวัอยา่งวา่เหลือเวลาเท่าไรในการท าแบบทดสอบ 

6) หน้าต่างขอบคุณ : เป็นหน้าต่างแสดงความขอบคุณกลุ่มตวัอย่างส าหรับการเขา้
ร่วมวจิยัและเป็นการบอกวา่ส้ินสุดการวจิยัแลว้ 

ชุดโปรแกรม Tallying ประกอบดว้ยหนา้ต่างตามล าดบั ดงัน้ี 
1) หน้าต่างส าหรับกรอกข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
2) หน้าต่างอธิบายวิธีการทดลอง  : อธิบายว่ากลุ่มตวัอย่างจะได้รับบทบาทเป็นผู ้

คดัเลือกพนกังานท่ีจะเขา้มาด ารงต าแหน่งผู ้ใตบ้งัคบับญัชาของตน โดยมีผูส้มคัร
คือ นาย ก.และ นาย ข. กลุ่มตวัอยา่งจะเลือกไดเ้พียงคนใดคนหน่ึงเท่านั้น โดยจะมี
คุณสมบัติประกอบการพิจารณาผู ้สมัคร 5 คุณสมบัติ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบ
เปิดเผยตนเอง ชอบเขา้สังคมพบปะผูค้น (Extraversion) บุคลิกภาพท่ีมีวินัยและ
รับผิดชอบต่อหนา้ท่ี (Conscientiousness) ความสามารถในการจดัสรรเวลา (Time 
sharing) ความสามารถดา้นความจ า (Memorization) และความสามารถในการคิด
แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Originality) พร้อมแสดงตวัอย่างลกัษณะหน้าต่างท่ี
กลุ่มตวัอยา่งตอ้งท าการคดัเลือก รวมทั้งอธิบายวา่หนา้ต่างดงักล่าวจะมีทั้งหมด 25 
ขอ้ (แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างตอ้งท าการตดัสินใจทั้งหมด 25 คร้ัง) และอธิบายค าท่ี
แสดงว่าผูส้มัครมีคุณสมบัติดังกล่าวหรือไม่ คือ ค าว่า Yes หมายถึง ผูส้มคัรมี
คุณสมบติันั้น No หมายถึง ผูส้มคัรไม่มีคุณสมบติันั้น เม่ือพิจารณาได้แล้วว่าจะ
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เลือกผูส้มคัรคนใด ผูส้มคัรสามารถกดเลือกผูส้มคัรคนนั้น (เลือก นาย ก. กดปุ่ม 
“เลือกนาย ก.” ถา้เลือกนาย ข. กดปุ่ม “เลือกนาย ข.”) แลว้กดไปหนา้ต่างเพื่อท าขอ้
ถดัไป 

3) หน้าต่างเง่ือนไขของการทดลอง : เป็นหนา้ต่างท่ีจะบอกวา่กลุ่มตวัอยา่งตอ้งท าการ
ตดัสินใจในเวลาจ ากดั ตอ้งท าการเลือกผูส้มคัรทั้ง 25 ขอ้ ภายในเวลา 7 นาที โดย
โปรแกรมจะแสดงเวลาในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งท าการทดสอบ หากท าไม่ทนัภายใน
เวลาท่ีก าหนดการทดสอบน้ีจะถือเป็นโมฆะ และหากกลุ่มตวัอยา่งพร้อมจะท าการ
ทดสอบแลว้ ใหก้ดเร่ิมท าแบบทดสอบได ้

4) หน้าต่างการคัดเลือกผู้สมัคร : เป็นหน้าต่างท่ีจะแสดงคุณสมบัติทั้ ง 5 เรียง
คุณสมบติัตั้งแต่คุณสมบติัล าดบั 1 ไปจน คุณสมบติัล าดบั 5 อยู่ทางด้านซ้ายมือ
ของหน้าต่าง  ส่วนทางด้านขวามือจะแสดงว่านาย ก. และนาย ข. มีคุณสมบัติ
ดงักล่าวหรือไม่ (Yes คือ มี หรือ No คือ ไม่มี) ซ่ึงตรงส่วนน้ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัได้มี
การก าหนดรูปแบบการจดัวาง Yes/No อยา่งมีเง่ือนไขแบบ Tallying คือ ในแต่ละ
ขอ้จะมีผูส้มคัรคนหน่ึงท่ีมีคุณสมบติัมากกว่าอีกคน ในอตัราส่วน 3 : 2 เสมอ ให้
กลุ่มตวัอยา่งพิจารณาวา่จะเลือกผูส้มคัรคนใดระหวา่งนาย ก. และ นาย ข. โดยจะมี
ทั้ งหมด 25 หน้าต่างตามจ านวน 25 ข้อ ซ่ึงคุณสมบัติทั้ ง 5 ทางด้านซ้ายมือจะ
เรียงล าดับเหมือนกันตามท่ีกลุ่มตัวอย่างเรียงไวเ้ช่นน้ีในทุก 25 ข้อ ทั้ งน้ีจะมี
นาฬิกานบัถอยหลงัอยูห่วัมุมบนขวามือของหน้าต่างเพื่อบอกเวลากลุ่มตวัอยา่งว่า
เหลือเวลาเท่าไรในการท าแบบทดสอบ 

5) หน้าต่างขอบคุณ : เป็นหน้าต่างแสดงความขอบคุณกลุ่มตวัอย่างส าหรับการเขา้
ร่วมวจิยัและเป็นการบอกวา่ส้ินสุดการวจิยัแลว้  

 
ภาพท่ี 1. แสดงตวัอยา่งหนา้ต่างส าหรับกรอกขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ภาพท่ี 2. แสดงตวัอยา่งหนา้ต่างเรียงล าดบัซ่ึงจะปรากฏแค่ในเง่ือนไข TTB  

 

 

ภาพท่ี 3. แสดงตวัอยา่งหนา้ต่างเง่ือนไขของการทดลอง 
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ภาพท่ี 4. แสดงตวัอยา่งหนา้ต่างการคดัเลือกผูส้มคัร 
 
 
ตารางท่ี 2 
ตารางแสดงแบบแผนการเลือกของฮิวริสติกประเภท Take the Best 

Cues ท่ีเรียงล าดบั
ตาม cue-weight 
ท่ีมากท่ีสุด 

รูปแบบ 1 รูปแบบ 2 รูปแบบ 3 

นาย ก. นาย ข. นาย ก. นาย ข. นาย ก. นาย ข. 

cue-weight 
อนัดบั 1 

No Yes No No Yes Yes 

cue-weight 
อนัดบั 2 

- - No Yes No Yes 

cue-weight 
อนัดบั 3 

- - - - - - 

cue-weight 
อนัดบั 4 

- - - - - - 

cue-weight 
อนัดบั 5 

- - - - - - 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัจะส่งจดหมายไปท่ีองค์กรเอกชนและรัฐวิสาหกิจต่างๆเพื่อติดต่อขออนุญาตเก็บ
ขอ้มูลกบับุคลากรในฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา 

กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลกบับุคลากรในองค์กรท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างเดิมและกลุ่มตวัอย่างใหม่ เพื่อ
ตรวจสอบสมมติฐานของงานวิจยั โดยส่งโปรแกรมให้บุคลากรท าแบบทดสอบทางออนไลน์เพื่อวดัการใช้
ฮิวริสติกของผูค้ดัเลือกบุคลากร โดยมีวิธีการสุ่มตามสะดวกแล้วจะแบ่งกลุ่มตวัอย่างเป็น 2 กลุ่ม กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีถูกสุ่มให้เข้าเง่ือนไขแบบTTB หรือเง่ือนไขท่ีดูการตัดสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณา
คุณสมบติัเด่น จะตอ้งกรอกขอ้มูลส่วนบุคคลทัว่ไป หลงัจากนั้นก็จะเขา้สู่หนา้จออธิบายการทดลอง แลว้ให้
เรียงล าดบัความส าคญัของคุณสมบติั 5 คุณสมบติั แบ่งเป็นคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพท่ีไดม้าจากการศึกษา
บทความวิจยั และคุณสมบติัด้านความสามารถ 3 ข้อท่ีได้มาจากการวิจยัระยะท่ี 1หลังจากนั้นจึงเร่ิมท า
แบบทดสอบท่ีมีทั้งหมด 25 ขอ้ ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีถูกสุ่มให้เขา้เง่ือนไขแบบTallying หรือเง่ือนไขท่ีดู
การตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั จะมีขั้นตอนเหมือนกนั เพียงแต่ไม่มี
ขั้นตอนการเรียงล าดบัความส าคญัของคุณสมบติั 5 คุณสมบติั 

การท าแบบทดสอบ 25 ข้อ จะให้กลุ่มตวัอย่างสมมติว่าตวัเองเป็นผูค้ดัเลือก ให้เลือกผูส้มคัรท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพียง 1 คน จาก ผูส้มคัร นาย ก. และ นาย ข. ท่ีมีการน าเสนอ
คุณท่ีแตกต่างกนั 

ผลการท าแบบทดสอบของกลุ่มตวัอยา่งจะแสดงผลท่ีเอกสารการแสดงผลในลิงคอ์อนไลน์ของกลุ่ม
นิสิตผูว้จิยัโดยตรง โดยในแต่ละเง่ือนไข กลุ่มนิสิตผูว้จิยัไดก้  าหนดค าตอบท่ีตายตวัไวแ้ลว้วา่ถา้กลุ่มตวัอยา่ง
มีการใชฮิ้วริสติกแบบเง่ือนไข TTB หรือ Tallying แนวโนม้ค าตอบจะตอ้งเป็นไปตามเฉลย 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

ส าหรับเง่ือนไข TTB  กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัจะสนใจวเิคราะห์กลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือก นาย ข. มากกวา่ นาย ก. 
โดยในส่วนของการวเิคราะห์ขอ้มูลในเง่ือนไข TTB จะพิจารณาจากการตอบของกลุ่มตวัอยา่งแต่ละคน จาก
ทั้งหมด 25 ขอ้  มีการเลือกนาย ข. 20 ขอ้ หรือร้อยละ 80 ข้ึนไป โดยกลุ่มตวัอยา่งมีการตดัสินใจเลือกผูส้มคัร
ตามแบบแผน 3 รูปแบบท่ีกลุ่มนิสิตผูว้จิยัก าหนดไว ้ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 3 ซ่ึงจะแสดงให้เห็นวา่ นาย ข. มี
คุณสมบัติท่ีน่าพึงพอใจมากกว่าเสมอในทุกๆข้อ ทั้ งน้ีจะมีการสังเกตการเรียงล าดับความส าคัญของ
คุณสมบติั 5 คุณสมบัติและค าตอบแต่ละข้อด้วย หากการตอบของกลุ่มตวัอย่างบางคนท่ีไม่เป็นไปตาม
ขอ้ก าหนดของเง่ือนไขนั้นๆ การตดัสินใจของกลุ่มตวัอยา่งคนนั้นจะถูกจดัอยูใ่นประเภทไม่สามารถระบุได้
วา่ใชก้ารตดัสินใจแบบใดในการเลือกผูส้มคัร 
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ส าหรับเง่ือนไข Tallying กล่าวคือ กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัจะสนใจวิเคราะห์กลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกผูส้มคัรท่ีมี
จ  านวนคุณสมบติัมากกวา่ผูส้มคัรอีกคนหน่ึง (กลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกผูส้มคัรท่ีมีจ  านวน Yes ท่ีมากกวา่) โดยใน
ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลในเง่ือนไขการตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั จะ
พิจารณาจากค าตอบของกลุ่มตวัอย่างแต่ละคน จากทั้งหมด 25 ขอ้ มีการเลือกผูส้มคัรตรงตามท่ีกลุ่มนิสิต
ผูว้ิจยัก าหนดไวต้ั้งแต่ 20 ขอ้หรือร้อยละ 80 ข้ึนไป ทั้งน้ี หากการตอบของกลุ่มตวัอยา่งบางคนท่ีไม่เป็นไป
ตามขอ้ก าหนดของเง่ือนไขนั้นๆ การตดัสินใจของกลุ่มตวัอยา่งคนนั้นจะถูกจดัอยูใ่นประเภทไม่สามารถระบุ
ไดว้า่ใชก้ารตดัสินใจแบบ ใดในการเลือกผูส้มคัร 

โดยการวิเคราะห์ค่าทางสถิติของการวิจยัระยะท่ี 2จะมีการวิเคราะห์ความเป็นอิสระต่อกนัของสอง
ตวัแปร ดว้ยการทดสอบค่า Chi-square วา่ระหวา่งจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกผูส้มคัรไดต้รงกบัเกณฑร้์อยละ 
80 ท่ีก าหนดไว ้กบั จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกผูส้มคัรไดไ้ม่ถึงเกณฑ์ร้อยละ 80 ท่ีก าหนดไว ้ทั้งสองกลุ่มมี
ความแตกต่างกนัหรือไม่ ทั้งในเง่ือนไขการตดัสินใจโดยใช้ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น และแบบ
พิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั 
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บทที ่3 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาการใช้ฮิวริสติกในการคัดเลือกบุคลากรโดยพิจารณาจาก
คุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพและดา้นความสามารถมีรายละเอียดดงัน้ี 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

เป็นการทดลองการใชฮิ้วริสติกในการคดัเลือกบุคลากรโดยพิจารณาจากคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพ 
ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบเปิดเผยตนเอง ชอบเขา้สังคมพบปะผูค้นและบุคลิกภาพท่ีมีวินัยและรับผิดชอบต่อ
หน้าท่ี และคุณสมบัติด้านความสามารถ ได้แก่ การจัดสรรเวลา ความจ า และการคิดแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ รวมคุณสมบัติทั้ งส้ิน 5 ประการ ในกลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรผ่ายทรัพยากรมนุษย์และ
ผูบ้งัคบับญัชาทั้งหมด 103 คน โดยมีการแบ่งกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการสุ่มตามสะดวกเป็น 2 เง่ือนไข ไดแ้ก่ กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีถูกสุ่มให้เข้าเง่ือนไข TTB หรือเง่ือนไขท่ีดูการตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น 
จ านวน 53 คน แบ่งออกเป็นเพศหญิง 31 คน คิดเป็นร้อยละ 58.49 เพศชาย 22 คน คิดเป็นร้อยละ 41.51 และ
กลุ่มตวัอย่างท่ีถูกสุ่มให้เขา้เง่ือนไข Tallying หรือเง่ือนไขท่ีดูการตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวน
คุณสมบติัร่วมกนั จ านวน แบ่งออกเป็นเพศหญิง 28 คน คิดเป็นร้อยละ 56 เพศชาย 22 คน คิดเป็นร้อยละ 44 
โดยอายเุฉล่ียทั้งหมดของกลุ่มตวัอยา่ง คือ 37.9 ปี 

มีกลุ่มตวัอยา่งเง่ือนไข TTB ท่ีถูกคดัออกจ านวน 1 คน เหลือ 53 คน  และกลุ่มตวัอยา่งเง่ือนไขแบบ 
Tallying ท่ีถูกคดัออกจ านวน 2 คน เหลือ 50 คน  เน่ืองจากเวลาเฉล่ียท่ีใช้ในการตอบค าถามแต่ละขอ้ของ
กลุ่มตวัอยา่งท่ีถูกคดัออกมีระยะเวลาน้อยเกินไปจนอาจจะเป็นขอ้มูลท่ีไม่มีคุณภาพตามดุลยพินิจของกลุ่ม
นิสิตผูว้จิยั 

กลุ่มตัวอย่างทั้ งหมดท างานในต าแหน่งงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือเป็นผู ้ค ับบัญชาท่ี มี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งนอ้ย 1 คน มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานในต าแหน่งงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล จ านวน 17 คน 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูค้บับญัชา จ านวน 38 คน โดยประเภทองคก์รท่ีกลุ่มตวัอยา่งท างานอยู ่ไดแ้ก่ ธุรกิจ
การเงิน (39 คน) สินคา้อุตสาหกรรม (7 คน) บริการ (17 คน) เทคโนโลยี (4 คน) สินคา้อุปโภคบริโภค (5 
คน) ทรัพยากรและพลงังาน (5 คน) และอ่ืนๆ (20 คน) 

กลุ่มนิสิตผูว้จิยัไดร้ายงานและวเิคราะห์ อาย ุเพศ ลกัษณะงาน และประเภทองคก์ร ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3 
ตารางแสดงข้อมลูท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

1.จ านวนกลุ่มตัวอย่างทีสุ่่มเข้า
เง่ือนไข 

การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น 53 51.46 

 

การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติั
ร่วมกนั 

50 48.54 

2. อายุ Baby boomer ช่วงอาย ุ52-70 ปี 16 15.53 

 
Generation X ช่วงอาย ุ37-51 ปี 34 33.01 

 
Generation Y ช่วงอาย ุ19-36 ปี 53 51.46 

3. เพศ ชาย 44 42.72 

 
หญิง 59 57.28 

 
เง่ือนไข TTB 

  

 
ชาย 22 41.51 

 
หญิง 31 58.49 

 
เง่ือนไข Tallying 

  

 
ชาย 22 44 

 
หญิง 28 56 

4. ต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างฝ่ายทรัพยากรบุคคล 20 19.42 

 
ระดบับริหาร 5 4.85 

 
ระดบัอาวุโส 2 1.94 

 
ระดบัคดัเลือก 4 3.88 

 
ระดบัปฏิบติัการ 7 6.8 

 
ระดบัผูช่้วย 2 1.94 

 
กลุ่มตัวอย่างผู้บังคับบัญชา 83 80.58 

 
- หัวหน้าฝ่ายบริหาร (Managing Director) 48 46.6 
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ระดบับริหาร 29 28.2 

 
ระดบัจดัการ 18 17.48 

 
เลขานุการ 1 0.97 

 
- หัวหน้าฝ่ายบุคลากร (Head Officer) 25 24.27 

 
ระดบัอาวุโส 5 4.85 

 
ระดบัปฏิบติัการ 20 19.42 

 
- หัวหน้าฝ่ายพเิศษ (Head Specialist) 10 9.71 

 
AVP & MGR ( Business Analysis ) 6 5.83 

 
Recruitment Consultant 4 3.88 

5. ประเภทองค์กร การเงินธนาคาร 39 37.86 

 
อุตสาหกรรม 7 6.8 

 
เทคโนโลยสีารสนเทศ 4 3.88 

 
บริการ 17 16.5 

 
บริหารจดัการ 6 5.83 

 
ทรัพยากร 5 4.85 

 
สินคา้อุปโภคบริโภค 5 4.85 

 
อ่่ืนๆ 20 19.42 

 
ส าหรับเง่ือนไข TTB นั้น กลุ่มนิสิตผูว้จิยัจะมีการให้กลุ่มตวัอยา่งจดัล าดบัของคุณสมบติัทั้ง5 ก่อนท่ี

จะเร่ิมกระบวนการตดัสินใจคดัเลือกบุคลากร โดยกลุ่มตวัอยา่งจะตอ้งเรียงล าดบัคุณสมบติัจากคุณสมบติัท่ี
ส าคญัต่องานน้ีมากท่ีสุด (ล าดบั 1) ไปยงัคุณสมบติัท่ีส าคญัต่องานน้ีน้อยท่ีสุด (ล าดบั 5) จากนั้นจึงเขา้สู่
กระบวนการคดัเลือก 

เม่ือรวบรวมผลข้อมูลการเรียงล าดับคุณสมบัติของกลุ่มตัวอย่างเง่ือนไขTTB ทั้ ง 53 คนแล้ว 
คุณสมบติัท่ีกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จดัล าดบัให้อยูล่  าดบัท่ี 1 หรือเป็นคุณสมบติัท่ีกลุ่มตวัอยา่งเห็นว่าส าคญั
มากท่ีสุดต่องานนั้นๆ คือ คุณสมบติั “การคิดแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์(Originality)” จ านวน 22 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.5 ดงัท่ีปรากฏไวใ้นตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 
ตารางสรุปผลการจัดล าดับท่ีกลุ่มตัวอย่างเรียงให้เป็นล าดับ 1 

อนัดบั คุณสมบติั จ านวน (คน) ร้อยละ 

1 ความสามารถคิดแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์(Originality) 22 41.5 

2 ความสามารถดา้นความจ า (Memorization) 17 32.1 

3 บุคลิกภาพท่ีมีวนิยัและรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี (Conscientiousness) 8 15.1 

4 ความสามารถดา้นการจดัสรรเวลา (Time sharing) 4 7.5 

5 บุคลิกภาพแบบเปิดเผยตนเอง ชอบเขา้สังคมพบปะผูค้น (Extraversion) 2 3.8 

 
ส่วนล าดบัความส าคญัเฉล่ียของบุคลิกภาพและความสามารถท่ีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 53 คนท่ีจดัเขา้

กลุ่มเง่ือนไข TTB ใหค้วามส าคญัมากเป็นอนัดบั 2 เป็นดงัน้ี ตามตารางท่ี 5 
 

ตารางท่ี 5 
ตารางสรุปผลการจัดล าดับท่ีกลุ่มตัวอย่างเรียงให้เป็นล าดับ 2 

ล าดบั คุณสมบติั จ านวน (คน) ร้อยละ 

1 บุคลิกภาพแบบเปิดเผยตนเอง ชอบเขา้สังคมพบปะผูค้น (Extraversion) 39 73.6 

2 บุคลิกภาพท่ีมีวนิยัและรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี (Conscientiousness) 7 13.2 

3 ความสามารถดา้นการจดัสรรเวลา (Time sharing) 4 7.5 

4 ความสามารถคิดแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์(Originality) 3 5.7 

5 ความสามารถดา้นความจ า (Memorization) 0 0 

 
ส่วนกลุ่มตวัอยา่งเง่ือนไขแบบการตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั จะไม่มี

การให้กลุ่มตวัอยา่งจดัเรียงล าดบัคุณสมบติัดงันั้นเม่ืออ่านเง่ือนไขการทดลองแลว้ กลุ่มตวัอยา่งเง่ือนไขการ
ตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั จึงเขา้สู่กระบวนการคดัเลือกบุคลากร 

เกณฑ์ในการวิเคราะห์ขอ้มูลว่ากลุ่มตวัอยา่งมีการใช้กระบวนการตดัสินใจตรงกบัเง่ือนไขท่ีตวัเอง
ถูกสุ่ม คือ กลุ่มตวัอยา่งในเง่ือนไข TTB ตอ้ง เลือก นาย ข. มากกวา่หรือเท่ากบัร้อยละ 80 และกลุ่มตวัอย่าง
ในเง่ือนไข Tallying ตอ้งเลือกผูส้มคัรตรงตามค าตอบท่ีกลุ่มนิสิตผูว้จิยัก าหนดไวม้ากกวา่หรือเท่ากบัร้อยละ 
80  
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ตารางท่ี 6 
ตารางแสดงผลกลุ่มตัวอย่างท่ีตรงตามเกณฑ์การใช้ฮิวริสติกในแต่ละเง่ือนไข 

เกณฑก์ารแบ่งกลุ่ม 
กลุ่มตวัอยา่ง TTB กลุ่มตวัอยา่ง Tallying 

จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 

มากกวา่หรือเท่ากบั80% 38 71.7 28 56.0 

นอ้ยกวา่ 80% 15 28.3 22 44.0 

               
 จากตาราง กลุ่มตวัอยา่งในเง่ือนไข TTB เลือกนาย ข. มากกวา่หรือเท่ากบัร้อยละ 80 จ านวน 38 คน 
และ นอ้ยกวา่ร้อยละ 80 จ านวน 15 คน  ส่วนกลุ่มตวัอยา่งในเง่ือนไข Tallying จ านวน 28 คน นอ้ยกวา่ร้อย
ละ 80 จ านวน 22 คน 
               กลุ่มนิสิตไดท้ดสอบความเป็นอิสระต่อกนัของสองตวัแปร  (Test for independence, Contingency 
table test) คือ ตวัแปรท่ีผา่นเกณฑแ์ละไม่ผา่นเกณฑร้์อยละ 80 ดว้ย Chi-square test ในทั้งเง่ือนไข TTB และ 
Tallying โดยมีขั้นตอนการพิสูจน์ดงัน้ี 
 
ตั้งสมมติฐาน  H0: จ านวนท่ีเลือก ไม่แตกต่างกนั; ก าหนด α = 0.05, df = 1, p = 0.002 
 
เง่ือนไข TTB 

ไดค้่า Chi-square เท่ากบั 9.981 ท่ี df เท่ากบั 1 เม่ือน ามาเทียบกบั Critical value ในตาราง Chi-
square distribution แลว้ มีค่ามากกวา่ 3.84 ดงันั้น ไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน H0 คือ จ านวนท่ีเลือก มีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   

 
เง่ือนไข Tallying 
               ไดค้่า Chi-square เท่ากบั 0.72 ท่ี df เท่ากบั 1 เม่ือน ามาเทียบกบั Critical value ในตาราง Chi-square 
distribution แลว้ มีค่านอ้ยกวา่ 3.84 ดงันั้น เป็นไปตามสมมุติฐาน H0 คือ จ านวนท่ีเลือกไม่มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ    
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บทที ่4 

อภิปรายผลงานวจัิย 

                

           การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการใชฮิ้วริสติกในการคดัเลือกบุคลากร ซ่ึง
ได้ทดลองกบับุคลากรในองค์กรเอกชนและรัฐวิสาหกิจ จ านวน 155 คน การวิจยัระยะท่ี 1จ านวน 52 คน 
ส่วนการวิจยัระยะท่ี 2 แบ่งเป็นกลุ่มท่ีไดรั้บการสุ่มเขา้เง่ือนไขฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น จ านวน 
53 คน และกลุ่มท่ีไดรั้บการสุ่มเขา้เง่ือนไขฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั จ านวน 50 คน 

 จากผลการวจิยัสามารถอภิปรายตามสมมติฐาน โดย 

ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ที่กล่าวว่ามีการตัดสินใจโดยใช้ฮิวริสติกประเภทพิจารณา
คุณสมบัติเด่นคือ  มีแนวโนม้ในการตดัสินใจเลือกบุคลากรในโปรแกรม เป็น นาย ข. มากกวา่ นาย ก. ตั้งแต่
ร้อยละ 80 ข้ึนไปซ่ึงตรงตามท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัไดก้  าหนดเง่ือนไขและค าตอบไว ้โดยโปรแกรมจะก าหนดนาย 
ข. ให้มีคุณสมบติัตามท่ีกลุ่มตวัอยา่งเรียงล าดบัความส าคญัในโปรแกรมและสมมติฐานเป็นจริงไดเ้พราะมี
การกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบัคุณสมบติัขอ้นั้นจริงจึงจะเลือกนาย ข. อีกทั้งยงัสามารถคดัเลือกบุคลากร
ไดใ้นเง่ือนไขท่ีมีการ-จ ากดัระยะเวลาอนัสั้น โดยกลุ่มตวัอยา่งเง่ือนไข TTB ใชเ้วลาในการตดัสินใจแต่ละขอ้
เฉล่ียอยูท่ี่ 8.68 วนิาที 

นอกจากน้ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัได้ทดสอบความเป็นอิสระต่อกนัของสองตวัแปรระหว่างกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 38 คนท่ีผ่านเกณฑ์การเลือก นาย ข. ร้อยละ 80 ข้ึนไป และกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 15 คนท่ีมีการเลือก
นาย ข. น้อยกว่า ร้อยละ 80 พบว่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ี p น้อยกว่าหรือเท่ากับ 
.05  มีค่า Chi-square เท่ากบั 9.981 และ p value เท่ากบั .002 แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งเลือกนาย ข. ร้อยละ 80 ข้ึน
ไปมีการใชฮิ้วริสติกประเภทเทคนิคแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นจริงๆ 

จากสมมติฐานท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัตั้งไว ้สามารถอภิปรายได้ว่า ผลการวิจยัสอดคล้องกบัการศึกษา
ของ Hu และ Wang (2014) ท่ีกล่าวไวว้่าฮิวริสติกเป็นกระบวนการตดัสินใจรูปแบบหน่ึงท่ีมกัใช้ในการ
คดัเลือกบุคลากร เน่ืองจากเห็นไดว้า่กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการใช้ฮิวริสติกในการตดัสินใจเลือกระหวา่ง
นาย ก. และนาย ข. โดยท่ีกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดต้อบค าถามในโปรแกรมเป็นไปตามท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัตั้ง
เง่ือนไขไว ้ซ่ึงเง่ือนไขดงักล่าวตั้งอยูต่ามหลกัการกระบวนการตดัสินใจฮิวริสติกแบบ การตดัสินใจฮิวริสติก
แบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น ท่ีงานของ Gigerenzer (2008) กล่าวไวว้า่ เป็นกระบวนการท่ีจะหาตวับ่งช้ีเพียง
ตวัเดียวท่ีสามารถแยกความแตกต่างระหวา่งตวัเลือกสองตวัไดอ้ยา่งชดัเจนท่ีสุด หรือก็คือการหาตวับ่งช้ีท่ีให้
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ค่าเป็นบวกมากท่ีสุด และเม่ือหาตวับ่งช้ีนั้นไดแ้ลว้ จึงท าการหยุดคน้หาตวับ่งช้ีอ่ืนๆ แลว้ท าการตดัสินใจ
เลือก ทั้งน้ีกระบวนการเลือกน้ีเกิดข้ึนในระยะเวลาท่ีจ ากดัดว้ย (Retamero และคณะ, 2008) ท่ีน่าสนใจคือ
ประสบการณ์ของกลุ่มตวัอยา่งมีความส าคญัในการน าฮิวริสติกมาใชใ้นการตดัสินใจดว้ย (Garcia-Retamero 
และคณะ, 2009)โดยไดศึ้กษาท าการทดลองการใชฮิ้วริสติกในผูมี้ประสบการณ์และผูไ้ม่มีประสบการณ์ และ
พบวา่ ผูท่ี้มีประสบการณ์นั้นจะทราบวา่ขอ้มูลท่ีใชป้ระกอบพิจารณานั้นเก่ียวขอ้งมากนอ้ยเพียงใดแลว้เอามา
ใช้แค่เพียงจ านวนหน่ึงเท่านั้ นกล่าวคือ ถ้ายิ่งมีประสบการณ์ต่องานนั้นมากเท่าไร ก็จะยิ่งน าไปสู่การ
ตดัสินใจท่ีมาจากสัญชาตญาณซ่ึงใกลเ้คียงกบัการใชก้ระบวนการฮิวริสติกในการตดัสินใจแต่เน่ืองจากกลุ่ม
นิสิตผูว้ิจ ัยไม่ได้เก็บข้อมูลในส่วนน้ีจึงไม่สามารถน าเร่ืองระยะเวลาการท างานท่ีกลุ่มตัวอย่างสั่งสม
ประสบการณ์วเิคราะห์และร่วมอภิปรายผลการทดลองได ้อีกหน่ึงปัจจยัท่ีอาจจะส่งผลให้กลุ่มตวัอยา่งใชฮิ้ว
ริสติกประเภทเทคนิคแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นในการตดัสินใจ คือ สภาพแวดลอ้มในการใช้ฮิวริสติก
ประเภทเทคนิคแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น ด้วยฮิวริสติกประเภทเทคนิคแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นจะ
ใชไ้ดดี้ในสภาพแวดลอ้มท่ีขอ้มูลแต่ละตวัทดแทนกนัไม่ได ้(Noncompensatory information) หรือ คือ การท่ี
มีตวับ่งช้ีท่ีมีค่าน ้ าหนกัมากท่ีสุดเพียงตวัเดียวจากตวับ่งช้ีทั้งหมด ซ่ึงแมจ้ะน าผลบวกค่าน ้ าหนกัของตวับ่งช้ี
อ่ืนๆก็จะย ังน้อยกว่าตัวบ่ ง ช้ี ท่ี มีค่ าน ้ าหนัก สุด ท่ี สุด  (Gigerenzer, 2004) ดังนั้ นอาจกล่าวได้ว่าใน
สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นการคดัเลือกพนกังานในโปรแกรมจะเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีคุณสมบติัขอ้แรกเด่นเสมอ
จึงเหมาะกบัการใชฮิ้วริสติกประเภทเทคนิคแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น                                 

แต่ทั้งน้ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัก็ตั้งขอ้สังเกตของงานวิจยัเง่ือนไข TTB น้ีว่า การท่ีกลุ่มตวัอย่างตดัสินใจ
เลือกนาย ข. อาจยงัยืนยนัไม่ได้อย่างแน่นอนว่ากลุ่มตวัอย่างคนนั้นมีการใช้การตดัสินใจฮิวริสติกแบบ
พิจารณาคุณสมบติัเด่น หรือไม่  เน่ืองจากกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัไดท้  าการส ารวจขอ้ตวัเลือกทั้ง 25 ขอ้ พบวา่แต่ละ
ขอ้นาย ก. และนาย ข.มีจ านวนคุณสมบติัท่ีแตกต่างกนัหรือก็คือ มีจ  านวน Yes แตกต่างกนั บางขอ้มีจ านวน
เท่ากนั บางขอ้นาย ก. มีมากกวา่ และบางขอ้ นาย ข. มีมากกว่า ซ่ึงถา้พิจารณาตรงจุดน้ีแลว้ อาจกล่าวไดว้่า 
การเลือกนาย ข. ของกลุ่มตวัอยา่งบางคนในบางขอ้ อาจจะตดัสินจากการเปรียบถึงจ านวน Yes ระหวา่งนาย 
ก. และ นาย ข. ซ่ึงวิธีการตดัสินใจดงักล่าวไม่ไดเ้ป็นไปตามเง่ือนไข TTB ท่ีกลุ่มตวัอย่างจะตอ้งสนใจตวั
บ่งช้ีเดียวท่ีสร้างความแตกต่าง ระหว่างสองตวัเลือกได ้(Gigerenzer, 2004; Gigerenzer, 2008) แต่ทั้งน้ีหาก
การเลือก นาย ข. ของกลุ่มตวัอย่าง ในขณะท่ีหากเปรียบเทียบแลว้ นาย ก. มีจ  านวนขอ้คุณสมบติัมากกว่า
หรือมีจ านวน Yes เยอะกว่า อาจกล่าวได้ว่าในข้อนั้นของคนๆนั้นใช้กระบวการตดัสินใจแบบฮิวริสติก
ประเภทเทคนิคแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่ท่ีกลุ่มตวัอย่างท่ีเลือกผูส้มคัรตามตวับ่งช้ีท่ีมีค่าน ้ าหนกัมากท่ีสุด
เพียงตวัเดียวจากตวับ่งช้ีทั้ งหมด (Gigerenzer, 2004) ส่ิงน้ีอาจท าให้เห็นว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการ
เลือกใช ้การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นในบางสถานการณ์หรือบางขอ้ท่ีเห็นวา่เหมาะสม
กบัการใช้ฮิวริสติกซ่ึงเป็นกระบวนการคิดการตดัสินใจท่ีปรับไปตามสภาพแวดล้อม (Gigerenzer, 2008) 
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ควบคู่ไปกบัการก็ใชว้ิธีการตดัสินใจอ่ืนท่ีไม่ใช่ การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น ดว้ย  จึง
อาจกล่าวไดว้่า กลุ่มตวัอย่างก็มีแนวคิดในการคดัเลือกบุคลากรท่ีเน้นไปในด้านคุณภาพของคุณสมบติัซ่ึง
ส าคญัต่องานนั้นจริงๆมากกว่าเน้นไปในด้านปริมาณ คือเน้นว่าผูส้มคัรมีคุณสมบติัเยอะไวก่้อนโดยบาง
คุณสมบติัอาจจะไม่ส าคญัมากนกัต่องาน    

ทั้งน้ีทางกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัเองก็ไม่สามารถตรวจสอบได้ว่ากลุ่มตวัอย่างในเง่ือนไขจะไม่ใช้วิธีการ
ตดัสินใจแบบใด หากไม่ไดใ้ชก้ารตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นใชน้อกจากการตดัสินใจฮิว
ริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น คืออะไร เน่ืองดว้ยไม่ไดมี้การถามขอ้มูลผลป้อนกลบั (Feedback) กบักลุ่ม
ตวัอยา่ง และเคร่ืองมือโปรแกรมท่ีไม่ไดต้ั้งไวล้ะเอียดส าหรับตรวจสอบไดว้า่นอกจากการตดัสินใจฮิวริสติก
แบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นแลว้กลุ่มตวัอยา่งใชว้ธีิการคิดตดัสินใจใดบา้ง 

               นอกจากน้ีการให้กลุ่มตวัอยา่งเรียงล าดบัก่อนเร่ิมท าแบบทดสอบ อาจจะเป็นการช้ีน าให้วธีิการคิด
ของกลุ่มตวัอยา่งเขา้สู่การคิดรูปแบบ การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น เพราะกลุ่มตวัอยา่ง
อาจนึกไปถึงส่ิงท่ีตวัเองเรียงล าดบัไป จึงคิดแทนวา่ตวัเองควรจะตอบตามนั้น ซ่ึงเป็นการเอ้ือให้ตอบค าถาม
แบบเง่ือนไข การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น 

จากการเรียงล าดบัความส าคญัและการท าแบบทดสอบ กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัคน้พบว่ากลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญักบัคุณสมบติัดา้นความสามารถและบุคลิกภาพพอๆกนั ไม่ไดแ้ตกต่างกนัอยา่งชดัเจน โดยดูจาก
การเรียงล าดบัคุณสมบติั ล าดบัท่ี 1 และล าดบัท่ี 2 ซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีเขา้สู่เง่ือนไข การตดัสินใจฮิวริสติกแบบ
พิจารณาคุณสมบติัเด่น ล าดบัท่ี 1 กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบัความสามารถคิดแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์
(Originality) ส่วนล าดบัท่ี 2 กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญักบับุคลิกภาพแบบเปิดเผยตนเอง ชอบเขา้สังคม
พบปะผูค้น (Extraversion) แมว้่าจะมีงานวิจยัท่ีบอกวา่ในปัจจุบนั คุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพไดถู้กน ามาใช้
มากกวา่ เน่ืองจากสามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานไดดี้กวา่ อยา่งไรก็ตามยงัมีการวิจยัอ่ืนๆท่ีพบวา่ 
ทั้ งสอง Domain มีความสัมพนัธ์กันและมีความตรงในการท านายประสิทธิภาพการท างานได้ จึงมกัถูก
น ามาใช้ร่วมกนั เพื่อเป็นตวัแปรท่ีส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั (Bobko และคณะ, 1999; Thomas และ Scroggins, 
2006) ซ่ึง Bobko และคณะ (1999) รายงานว่า การท านายความตรงท าไดม้ากเม่ือมีการผสมผสานระหว่าง
การวดับุคลิกภาพและการวดัความสามารถ 

ทั้งน้ี ยงัมีขอ้สังเกตท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัตวับ่งช้ีหรือคุณสมบติัทั้ง 5 ท่ีอยู่ในงานวิจยั กลุ่มนิสิตผูว้ิจยั
สังเกตว่า ในการวิจยัระยะท่ี 1ความสามารถท่ีกลุ่มตวัอย่าง 52 คน ให้คะแนนความส าคญัมากท่ีสุด คือ การ
จดัสรรเวลา (Time Sharing) แต่เม่ือให้กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาท่ี 2 ซ่ึงมีทั้ งกลุ่มตัวอย่างเดิมและกลุ่ม
ตวัอย่างใหม่เรียงล าดบัความส าคญั คุณสมบติัท่ีไดค้ะแนนมากท่ีสุดกลบัเป็น ความสามารถคิดแก้ปัญหา
อยา่งสร้างสรรค ์(Originality) ซ่ึงอาจเกิดข้ึนไดเ้พราะกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัระยะท่ี 1และการวจิยัระยะท่ี 2



42 
 

 
 

มีความแตกต่างกนั มีจ  านวนท่ีแตกต่างกนั และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของค่าเฉล่ียเลขคณิตในการวิจยั
ระยะท่ี 1เท่ากบั .69 ก็ไม่ไดมี้ความแตกต่างกนัอยา่งเห็นไดช้ดั แต่การท าโปรแกรมแบบทดสอบในการวิจยั
ระยะท่ี 2เป็นการจดัล าดบั ซ่ึงเป็นคนละวิธีกนั นอกจากน้ี ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆท่ีแตกต่างกนัอีก เช่น ค่านิยมและ
วฒันธรรมแต่ละองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะใหค้วามส าคญักบัขอ้คุณสมบติัไม่เหมือนกนั ประเภทของ
องคก์รมีความหลากหลายมาก การออกแบบขอ้คุณสมบติัอาจจะครอบคลุมไม่เพียงพอท่ีจะเป็นตวัแทนของ
ทั้งองคก์รเอกชนและรัฐวสิาหกิจ รวมทั้งประเภทขององคก์รก็มีความหลากหลายมาก 

ผลการวิจยัไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 2ท่ีกล่าวว่ามีการตัดสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวน
คุณสมบัติร่วมกันภายในองค์กร คือกล่าวคือ  กลุ่มตวัอย่างเง่ือนไข Tallying ไม่ปรากฏแนวโน้มในการ
ตดัสินใจเลือกบุคลากรในโปรแกรมซ่ึงไม่ตรงตามท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัได้ก าหนดเง่ือนไขไวว้่า ถ้ามีการ
ตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั จะตอ้งเลือกผูส้มคัรตามค าตอบท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยั
ก าหนดเฉลยไวซ่ึ้งเป็นผูส้มคัร (นาย ก. หรือ นาย ข. คนใดคนหน่ึง) ท่ีมีจ  านวนคุณสมบติัมากกวา่ผูส้มคัรอีก
คนหน่ึงในอตัราส่วน 3 : 2 มากกวา่ร้อยละ 80 หรือ 20 ขอ้ข้ึนไปจาก 25 ขอ้ ซ่ึงมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นไปตาม
เง่ือนไขดงักล่าวมีจ านวนเพียง 28 คน หรือร้อยละ 56 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกตรงค าตอบท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยั
ตั้ งไวน้้อยกว่าร้อยละ 80 หรือน้อยกว่า 20 ข้อมีจ านวน 22 คน หรือร้อยละ 44 และเม่ือน ามาคิดค่า Chi- 
square ก็ไม่พบความแตกต่าว ระหวา่งกลุ่มท่ีตอบตรงตามเง่ือนไขท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัตั้งไวแ้ละกลุ่มท่ีตอบไม่
ตรงตามเง่ือนไข แมก้ลุ่มตวัอยา่งจะคดัเลือกบุคลากรไดภ้ายในเวลาท่ีก าหนดซ่ึงเป็นไปตามเง่ือนไข โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งประเภทการตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั ใชเ้วลาในการตดัสินใจแต่ละ
ขอ้เฉล่ียอยูท่ี่ 7.74 วนิาที 

ในส่วนของการตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั กลุ่มตวัอย่างในเง่ือนไข
ดงักล่าวบางส่วนตอบค าถามในโปรแกรมได้ตรงตามเง่ือนไขท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัตั้งไว ้ซ่ึงอาจเป็นไปได้ว่า
สภาพแวดล้อมท่ีเป็นการจ าลองสถานการณ์การคัดเลือกบุคลากรในโปรแกรมไม่ใข่เอ้ือต่อการใช้การ
ตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบัติร่วมกัน เน่ืองจากการใช้การตัดสินใจฮิวริสติกแบบ
พิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนัจะเหมาะสมในสภาพแวดลอ้มท่ีขอ้มูลทดแทนกนัได ้(Gigerenzer, 2004) 
เพราะมีพื้นฐานอยูบ่นความคิดท่ีวา่คุณสมบติัทุกขอ้มีความส าคญัเท่ากนัหมด หลกัการกระบวนการตดัสินใจ
ฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั จะดูว่าตวัเลือกใดท่ีมีจ านวนตวับ่งช้ีท่ีมีค่าบวกมากกวา่กนั 
หลงัจากคน้หาตวับ่งช้ีท่ีมีค่าบวกแล้วจึงตดัสินใจเลือก ด้วยวิธีการนับจ านวนของตวับ่งช้ีท่ีชอบใจโดยไม่
ค  านึงถึงวา่จะตอ้งประเมินค่าน ้ าหนกั (Gigerenzer, 2008) จึงอาจเป็นไปไดว้า่กลุ่มตวัอยา่งบางส่วนไม่ไดใ้ห้
ความส าคญัของคุณสมบติัเท่ากนัทุกคุณสมบติั จึงท าให้เกิดการตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวน
คุณสมบติัร่วมกนัข้ึนในเพียงบางส่วนของกลุ่มตวัอยา่งเท่านั้น ทั้งน้ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัก็ยงัไม่สามารถระบุไดว้า่
หากไม่ได้ใช้การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนัแล้ว กลุ่มตวัอย่างจะใช้วิธีการ
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ตดัสินใจในรูปแบบใด เน่ืองจากขอ้จ ากดัของโปรแกรมท่ีเป็นเคร่ืองมือวิจยัซ่ึงสามารถวดัไดแ้ค่มีการใชก้าร
ตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนัหรือไม่ใช้เพียงแค่นั้น และด้วยค่า Chi-square ท่ี
แสดงผลออกมาว่าไม่มีความแตกต่างระหว่างกลุ่มท่ีเป็นไปเง่ือนไขท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัตั้งไวแ้ละกลุ่มท่ีไม่
เป็นไปตามเง่ือนไขท่ีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัตั้งไว ้อาจจะท าให้กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัไม่สามารถระบุได้ว่ามีการใช้การ
ตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนัไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

นอกจากน้ี กลุ่มนิสิตผูว้จิยัตั้งขอ้สังเกตวา่ ดว้ยการตั้งงสัดส่วนจ านวนคุณสมบติัท่ีมีคนใดคนหน่ึงจะ
มีคุณสมบติั 3 ขอ้ ส่วนอีกคนจะมีจ านวนคุณสมบติั 2 ขอ้ ซ่ึงอตัราส่วน 3 : 2 อาจจะเป็นดูใกลเ้คียงกนัเกินไป 
จึงไม่อาจเห็นไม่ชดัวา่กลุ่มตวัอยา่งมีการตดัสินใจท่ีค านึงถึงแค่จ  านวนคุณสมบติัจริง จึงท าใหผ้ล 

กลุ่มนิสิตผู ้วิจ ัยสังเกตว่าตัวแปรคุณสมบัติบุคลิกภาพท่ีมีวินัยและรับผิดชอบต่อหน้าท่ี เป็น
คุณสมบติัท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญั ถึงแมว้า่ในขอ้นั้น ผูส้มคัรจะมีคุณสมบติันอ้ยกวา่ แต่ถา้มีคุณสมบติั
ดา้นบุคลิกภาพท่ีมีวนิยัและรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีกลุ่มตวัอยา่งก็มกัจะเลือกผูส้มคัรคนนั้น 
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บทที ่5 

สรุปผลงานวจัิยและข้อเสนอแนะ 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

การวิจยัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการใชฮิ้วริสติกในการคดัเลือกบุคลากรแบบพิจารณาคุณสมบติั
เด่นและแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั 

สมมติฐานงานวจัิย 

1. มีแนวโนม้การใชฮิ้วริสติกประเภทเทคนิคแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นในการตดัสินใจ 

2. มีแนวโนม้การใชฮิ้วริสติกประเภทเทคนิคแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนัในการตดัสินใจ 

วธีิด าเนินการวจัิย 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

1. แบบส ารวจความสามารถท่ีองค์กรต้องการในตัวผูส้มัครงานท่ีแปลมาจาก  O*net Abilities 
Questionnaire จ านวน 52 ขอ้ 

2. โปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีพฒันามาจากโปรแกรมในการวิจยั ของ Hu และ Wang (2014) ส าหรับ
ตอบค าถาม 25 ขอ้ เพื่อวดัการใชฮิ้วริสติกของผูค้ดัเลือกบุคลากร โดยแบ่งโปรแกรมเป็นเง่ือนไข 2 ประเภท 
ไดแ้ก่ เง่ือนไขการตดัสินใจโดยใชฮิ้วริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นและเง่ือนไข การตดัสินใจโดยใชฮิ้วริ
สติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั 

วธีิการเกบ็ข้อมูล 

งานวิจยัน้ีแบ่งออกเป็น 2 ระยะการศึกษา โดยจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากระยะการศึกษาท่ี 1 มาใช้เป็น
ตวัแปรคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพและความสามารถในการวิจยัระยะท่ี 2 ส่วนระยะการศึกษาท่ี 2 มีการเก็บ
ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีมีการจบัเวลาตั้งแต่เร่ิมท าขอ้แรก 
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วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

ในระยะการศึกษาท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าสถิติบรรยายเบ้ืองตน้ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าร้อยละแลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ไปใชเ้ป็นคุณสมบติัของผูส้มคัรใน
การวจิยัระยะท่ี 2 

ในระยะการศึกษาท่ี 2 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าสถิติบรรยายเบ้ืองตน้ และ การทดสอบความเป็น
อิสระต่อกันของตวัแปรสองกลุ่ม ด้วยค่า Chi-square โดยมีเง่ือนไข ส าหรับการตดัสินใจฮิวริสติกแบบ
พิจารณาคุณสมบติัเด่น คือ กลุ่มนิสิตผูว้ิจยัวิเคราะห์กลุ่มตวัอย่างท่ีเลือก นาย ข. มากกว่า นาย ก. มากกว่า
หรือเท่ากบั 80% ข้ึนไป โดยสังเกตทั้งการเรียงล าดบัความส าคญัของคุณสมบติั 5 ขอ้ และค าตอบแต่ละขอ้ 

และเง่ือนไข ส าหรับการตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั คือ กลุ่มตวัอยา่ง
จะตอ้งเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัมากกว่าผูส้มคัรอีกคน (ผูส้มคัรท่ีมีจ  านวน Yes ท่ีมากกว่า) มากกว่าหรือ
เท่ากบั 80% ข้ึนไป โดยสังเกตดว้ยวา่กลุ่มตวัอยา่งตอบตรงกบัเฉลยท่ีกลุ่มนิสิตผูว้จิยัก าหนดไวห้รือไม่ 

ผลการวจัิย 

           พบวา่มีการใช้ฮิวริสติกประเภท การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นและ การตดัสินใจ
ฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกัน ในการคดัเลือกบุคลากรตามเง่ือนไขท่ีตั้งไว ้และพบว่า
จ านวนกลุ่มตวัอย่างในแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่นมีแนวโน้มจะใช้การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณา
คุณสมบติัเด่นแตกต่างจากผูท่ี้ไม่ใช้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ในแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั
นั้น ไม่มีความแตกต่าง 

1. พบว่ามีการใช้ฮิวริสติกในการคดัเลือกบุคลากรจริงตามเง่ือนไข ทั้งประเภท การตดัสินใจฮิวริ
สติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น และ การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั 

2. พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีถูกสุ่มเขา้เง่ือนไขแบบ การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น มี
การใชฮิ้วริสติกประเภทนั้นจริง โดยดูจากผลของการคดัเลือก นาย ข. และพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีการแนวโนม้
การใชแ้ตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใชอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยดูจากผลของค่า Chi-square (9.981) 

3.พบวา่กลุ่มตวัอย่างท่ีถูกสุ่มเขา้เง่ือนไขแบบการตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติั
ร่วมกนั มีการใช้ฮิวริสติกตามเง่ือนไขท่ีก าหนด โดยดูจากกลุ่มตวัอย่างนั้นคดัเลือกตามผลท่ีก าหนดไว ้แต่
พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีการแนวโน้มจะไม่ได้ใช้ฮิวริสติกจริงๆ เน่ืองจากจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีการใช้ไม่
แตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใชอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยดูจากผลของค่า Chi-square (.72) 
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ข้อจ ากดัในงานวจัิย 

          การศึกษาน้ียงัมีขอ้จ ากดัอยูม่ากท่ียงัตอ้งปรับปรุง เพื่อการศึกษาเร่ืองน้ีต่อไปในภายภาคหนา้ ดงัน้ี 

1. งานวจิยัน้ีไม่สามารถเปรียบเทียบกนัไดว้า่การใชฮิ้วริสติกแบบใดดีกวา่กนั 

2. งานวจิยัน้ีไม่สามารถเปรียบเทียบไดว้า่บุคคลมีการใชฮิ้วริสติกประเภทใดมากกวา่กนั 

3. ความเท่ียงในการท าแบบทดสอบ อาจเวน้ระยะเวลาแลว้มีการเก็บขอ้มูลซ ้ ารอบสองกบักลุ่ม
ตวัอยา่งคนเดิมเพื่อดูวา่แนวโนม้การตอบมีความเท่ียงหรือไม่ 

4. การศึกษาน้ีไม่สามารถตรวจสอบไดอ้ยา่งแทจ้ริงวา่สาเหตุท่ีกลุ่มตวัอยา่งใชเ้ป็นเกณฑใ์นการ
คดัเลือกคืออะไร เพราะแนวโนม้รูปแบบค าตอบและเวลาท่ีกลุ่มตวัอยา่งใชท้  าแบบทดสอบแต่ละขอ้ยงัมี
ความแตกต่างกนัและยงัหาแนวโนม้ไม่ได ้แมว้า่ผลลพัธ์แลว้ค าตอบเฉล่ียและเวลาเฉล่ียจะเป็นไปตาม
สมมติฐานก็ตาม นอกจากน้ียงัไม่สามารถสอบถาม Feedback การท าแบบทดสอบจากกลุ่มตวัอยา่งได ้การ
ทดสอบควรจะมีกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัไดเ้ขา้ไปอธิบายขั้นตอนการท า และสังเกตตวัแปรแทรกซอ้นต่างๆในการ
ทดลอง 

5. ความตรงภายใน ไดแ้ก่ สถานท่ีทดลอง ควรใหท้ าในห้องทดลองท่ีปราศจากส่ิงรบกวน และตอ้ง
เป็นส่ิงแวดเดียวกนัทั้งหมด เน่ืองจากกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัไม่สามารถเขา้ไปเก็บขอ้มูลในองคก์รได ้จึงตอ้งใช้
วธีิการส่งลิงคแ์บบทดสอบไปทางอีเมลหรือทางส่ือออนไลน์ 

6. เน่ืองจากการศึกษาระยะท่ี 1 มีการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 52 คน แต่ในการศึกษาท่ี 2 มี
การเก็บขอ้มูลจากทั้งกลุ่มตวัอยา่งเดิมและกลุ่มตวัอยา่งใหม่ จ  านวน 103 คน ซ่ึงอาจมีผลต่อการผลการท า
แบบทดสอบ 

7. การใชเ้ทคโนโลยใีนการทดสอบ เน่ืองจากไม่ไดจ้  ากดัช่วงอายหุรือการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่ง 
ความรู้ความเขา้ใจ และความช านาญในการใชค้อมพิวเตอร์ของแต่ละคนยอ่มแตกต่างกนั ควรพฒันาใหก้ลุ่ม
ตวัอยา่งทุกวยัสามารถใชโ้ปรแกรมไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนั โดยการแกไ้ขโปรแกรมใหใ้ชง่้ายมากข้ึน 

8. ขอ้จ ากดัของการคดัเลือกบุคลากรซ่ึงในบางสถานการณ์อาจใชฮิ้วริสติกในการตดัสินใจไม่ได ้
เช่น การคดัเลือกบุคลากรท่ีส าคญัต่อองคก์รท่ีตอ้งใชก้ารพิจารณาอยา่งถ่ีถว้น 

7. ฮิวริสติกมีความเก่ียวขอ้งกบัประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการท างาน ดงันั้นควรเก็บขอ้มูล
ในส่วนของระยะเวลาท่ีท างานในองคก์รวา่ท างานมาก่ีปีแลว้ 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปศึกษาต่อ 

กระบวนการเก็บขอ้มูลในการวิจยัระยะาท่ี 1 เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 52 คน ส่วนในการ
วจิยัระยะท่ี 2 จ านวน 103 คน ซ่ึงมีทั้งกลุ่มตวัอยา่งคนก่อน ร่วมกบักลุ่มตวัอยา่งคนใหม่ จึงเสนอให้เก็บกลุ่ม
ตัวอย่างให้มากข้ึนส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป นอกจากจะสามารถตรวจสอบความเท่ียงในการท า
แบบทดสอบ ดว้ยการเก็บขอ้มูลซ ้ าสองรอบกบักลุ่มตวัอย่างคนเดิมเพื่อดูว่าแนวโน้มการตอบมีความเท่ียง
หรือไม่แลว้ ยงัเป็นการขยายการศึกษาออกไปและมีขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละประเภทองคก์รมากข้ึน 
เพื่อดูแนวโนม้ลกัษณะค าตอบอีกดว้ย 

จากการวิจยัระยะท่ี 1 พบวา่ความสามารถท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ความสามารถ
ดา้นปัญญา (Cognitive abilities) แต่ส าหรับบุคลิกภาพนั้นทางกลุ่มนิสิตผูว้ิจยัอา้งอิงมาจากงานวิจยั ดงันั้น
ควรมีการวดับุคลิกภาพท่ีเหมาะสมมาใชใ้นการศึกษาน้ี หรือศึกษาตวัแปรดา้นบุคลิกภาพและความสามารถ
อ่ืนๆเพิ่ม เพื่อจะขยายการศึกษาให้ครอบคลุมอาชีพงานต่างๆได้มากข้ึน เป็นการสร้างคุณค่าให้กับ
แบบทดสอบใหเ้ป็นประโยชน์ต่อกระบวนการคดัเลือก 

จากการวิจยัระยะท่ี 2 ในเง่ือนไข TTB พบว่า มีคนท่ีใช้ฮิวริสติกในการตดัสินใจแบบพิจารณา
คุณสมบติัเด่น แต่ไม่สามารถอธิบายไดว้า่กลุ่มตวัอยา่งใช ้การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น
อยา่งแทจ้ริงหรือไม่ ดงันั้นการท าแบบทดสอบเช่นน้ีควรออกแบบรูปแบบการทดสอบท่ีสามารถช้ีวดัไดว้่า
กลุ่มตวัอย่างใช้การตดัสินใจแบบพิจารณาคุณสมบัติเด่น แน่นอนหรือไม่ โดยปรับปรุงจุดอ่อนซ่ึงก็คือ
รูปแบบค าตอบท่ีก าหนดไวบ้างขอ้ ไม่ให้สามารถใช้เหตุผล การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวน
คุณสมบติัร่วมกนั หรือวธีิการอ่ืนๆมาอธิบายได ้และควรจะสอบถาม Feedback จากกลุ่มตวัอยา่งหลงัจากท า
แบบทดสอบเสร็จ นอกจากน้ีความตรงภายใน ไดแ้ก่ สถานท่ีทดลอง ควรให้ท าในห้องทดลองท่ีปราศจาก
ส่ิงรบกวน และตอ้งเป็นส่ิงแวดเดียวกนัทั้งหมด 

ส าหรับคุณสมบติัทั้ง 5 คุณสมบติันั้น ควรน าไปศึกษาต่อในความเก่ียวขอ้งระหว่างความสามารถ
หรือบุคลิกภาพดงักล่าวกบัประสิทธิภาพในการท างานหรือกบัตวัแปรอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เพื่อ
ตรวจสอบวา่คุณสมบติัทั้ง 5 คุณสมบติัมีความส าคญัต่องานอยา่งแทจ้ริง 

ส่วนในเง่ือนไข Tallying การไม่พบความแตกต่างระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้เกณฑ์และไม่เขา้เกณฑ ์
อาจจะมาจากการตั้งสัดส่วนจ านวนคุณสมบติัระหว่างผูส้มคัรนาย ก. และ นาย ข. ท่ีอยู่ท่ี 3 : 2 ซ่ึงจ านวน
อาจจะใกลเ้คียงกนัเกินไป และมีแค่สัดส่วนเดียว ดงันั้นหากเพิ่มสัดส่วนเป็น 4 : 1 หรือเพิ่มขอ้คุณสมบติัให้
มากข้ึน เช่น 7 หรือ 9 คุณสมบติั ท่ีจะท าให้ไดส้ัดส่วนท่ีหลากหลายข้ึน น่าจะท าให้เห็นไดว้า่มีการตดัสินใจ
ฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนัหรือไม่ 
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 จากงานวิจยัของ Hu และ Wang (2014) ท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาน้ี มีการทดสอบฮิวริสติกถึง 4 
ประเภท ได้แก่ การตดัสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบัติเด่น MR LE FR ดังนั้ นการศึกษาเพียง 2 
ประเภทอาจยงัไม่เพียงพอ การศึกษาในอนาคต ควรมีการศึกษาฮิวริสติกกบัการตดัสินใจประเภทอ่ืนๆ ทั้ง
เร่ืองการออกแบบรูปแบบการทดลองและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมาสนับสนุนเพื่อพัฒนาเคร่ืองมือให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

สุดทา้ยน้ี แมก้ารตดัสินใจท่ีรวดเร็วและใชข้อ้มูลเพียงบางส่วน จะสามารถน ามาซ่ึงโอกาสท่ีมากกวา่
ในการไดต้วับุคลากรท่ีเหมาะสมก่อนองคก์รอ่ืน แต่การตดัสินใจท่ีส าคญัในบางสถานการณ์ก็ควรจะใชเ้วลา
และขอ้มูลท่ีเหมาะสมในการพิจารณาตดัสินใจ เช่น การคดัเลือกผูบ้ริหาร เป็นตน้ ดงันั้นจึงควรมีการศึกษา
การเปรียบเทียบประสิทธิภาพและผลในการคดัเลือกบุคลากร ระหวา่งการตดัสินใจแบบฮิวริสติกท่ีใชข้อ้มูล
เพียงบางส่วนในระยะเวลาท่ีจ ากดักบัการตดัสินใจแบบอ่ืนท่ีตอ้งใช้ขอ้มูลทั้งหมดและใช้เวลานานในการ
ตดัสินใจ และควรมีการศึกษาวา่การใชฮิ้วริสติกในการคดัเลือกบุคลากรในขั้นตอนใดจึงจะมีความเหมาะสม 
และใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ขั้นตอนการคดักรองใบสมคัร ขั้นตอนการสัมภาษณ์รอบแรก เป็นตน้ 

ข้อเสนอแนะส าหรับน าไปประยุกต์ใช้ต่อ 
จากผลการวจิยั กลุ่มนิสิตผูว้จิยัไดแ้บ่งการประยกุตใ์ชอ้อกเป็น 2 บริบท คือ 

 ส าหรับองค์กรและบุคลากรในองค์กร 
 หากองค์กรมีการจดัอบรมให้บุคลากรเรียนรู้วิธีการใชเ้ทคนิคการตดัสินใจแบบฮิวริสติก ควบคู่ไป
กบัการเรียนรู้คุณสมบติัท่ีองคก์รพึงประสงคใ์นหนา้ท่ีการงานซ่ึงยึดตามหลกัวสิัยทศัน์ขององคก์ร บุคคลท่ีมี
หน้าท่ีคดัเลือกบุคลากรจะสามารถสร้างเกณฑ์ในการคดัเลือกพนักงานท่ีเหมาะสมกับองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงพนักงานท่ีเหมาะสมท่ีสุด ตรงตามความตอ้งการขององค์กรทั้งดา้นค่านิยม
และนโยบาย และยงัประหยดัทรัพยากรและเวลาดว้ย 

ส าหรับโปรแกรมในการทดสอบการเกิดฮิวริสติก ในบริบทของการคดัเลือกบุคลากรกลุ่มนิสิต
ผูว้ิจยัคิดว่าหากมีการพฒันาโปรแกรมดังกล่าวให้เสถียรมากข้ึน จะช่วยให้องค์กรสามารถน าโปรแกรม
ดงักล่าวมาประยุกตใ์ชท้ดสอบประสิทธิภาพการตดัสินใจรูปแบบฮิวริสติกในการคดัเลือกบุคลากรของผูท่ี้มี
หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคดัเลือกบุคลากรได ้และยงัสามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ดใ้นหลายบริบทท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การตดัสินใจเลือกแบบปรนัยท่ีไม่ใช่การคดัเลือกบุคลากร เช่น บริบทการสืบสวน การลงทุนและการท า
ธุรกิจ การเลือกคณะของนกัเรียน ฯลฯ  

ส าหรับบุคคลทีจ่ะมาสมัครงาน 
 การไดรู้้วา่มีการใชก้ารตดัสินใจแบบฮิวริสติกในการสมคัรงาน จะท าให้บุคคลสามารถเตรียมความ
พร้อม และรู้วา่ควรจะน าเสนอคุณสมบติัของตนเองดา้นใดและแบบใด เพราะหากผูค้ดัเลือกใชก้ารตดัสินใจ
ฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบติัเด่น บุคคลท่ีจะมาสมคัรงานก็สามารถศึกษาไดก่้อนวา่คุณสมบติัใดท่ีส าคญั
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ในการท างานนั้น แลว้จึงน าเสนอคุณสมบติันั้นให้โดดเด่นเป็นพิเศษแก่ผูค้ดัเลือก ส่วนผูค้ดัเลือกท่ีใช้การ
ตัดสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาจ านวนคุณสมบัติร่วมกัน บุคคลท่ีจะมาสมัครงานก็จะต้องน าเสนอ
บุคลิกภาพ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ ให้มากท่ีสุด เพื่อให้ผูค้ดัเลือกเห็นวา่ตวัเองมีคุณสมบติั
รอบดา้นเหมาะสมแก่การท างานให้องคก์ร ทั้งน้ี การน าเสนอตวัเองควรค านึงถึงทั้งคุณภาพและปริมาณของ
คุณสมบัติจะดีท่ีสุด คือการประยุกต์ใช้ทั้ งการตัดสินใจฮิวริสติกแบบพิจารณาคุณสมบัติเด่นและแบบ
พิจารณาจ านวนคุณสมบติัร่วมกนั เขา้ดว้ยกนั 
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ภาคผนวก 
 

ตารางแสดงผล การเรียงล าดับค่าเฉลี่ยความส าคัญของความสามารถแต่ละตัวต่อการท างาน 
 

ล าดบั 
 

ความสามารถ 
ค่าเฉล่ียความส าคญั 

ของความสามารถแต่ละตวั 
ต่อการท างาน 

1 การจดัสรรเวลา (Time sharing) 4.44 
2 ความสามารถดา้นการพูด (Oral expression) 4.38 
3 ความสามารถในการเขา้ใจค าพูด (Oral comprehension) 4.37 

ความเขา้ใจการพูด (Speech Recognition)  
ความชดัเจนในการพูด (Speech Clarity)  

4 ความสามารถในการระบุปัญหา (Problem Sensitivity) 4.33 
5 จดัระเบียบขอ้มูล (Information Ordering) 4.17 
6 ความสามารถในการคิดแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์

(Originality) 
4.13 

7 ความสามารถในการเขา้ใจการเขียน (Written 
comprehension) 

4.12 

8 ความสามารถดา้นการเขียน (Written expression) 4.10 
9 การเลือกใส่ใจ (Selective Attention) 4.08 

10 ความสามารถดา้นความจ า (Memorization) 3.9 
11 การใหเ้หตุผลเชิงนิรนยั (Deductive Reasoning) 3.85 

การใหเ้หตุผลเชิงอุปนยั (Inductive Reasoning)  
12 ความถ่ีของความคิด (Fluency of ideas) 3.71 
13 ความรวดเร็วในการรับรู้ (Perceptual Speed) 3.63 
14 ความเร็วในการอนุมานขอ้มูล (Speed of Closure) 3.44 
15 ความยดืหยุน่ในการจดักลุ่ม (Category Flexibility) 3.38 
16 ความยดืหยุน่ในการอนุมานขอ้มูล (Flexibility of Closure) 3.37 
17 ความสามารถในการบวกลบคูณหาร (Number Facility) 3.33 
18 การแยกแยะความแตกต่างของสี (Visual Color 

Discrimination) 
3.21 

19 ความสามารถในการมองเห็น ดา้นความสอดคลอ้งกบัร่างกาย 3.13 
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ล าดบั 

 
ความสามารถ 

ค่าเฉล่ียความส าคญั 
ของความสามารถแต่ละตวั 

ต่อการท างาน 
(Spatial Orientation) 

20 การมองเห็นระยะใกล ้(Near Vision) 3.08 
21 การใหเ้หตุผลเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Reasoning) 3.04 
22 ปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Time) 3.02 
23 ความคงท่ีของแขนและมือ (Arm-Hand Steadiness) 3.00 

การมองเห็นระยะไกล (Far Vision)  
24 ความช านาญในการท างานของมือ (Manual Dexterity) 2.98 
25 ความจดจ่ออยูก่บัเสียงใดเสียงหน่ึง (Auditory Attention) 2.96 
26 ความสามารถในการมองเห็น ดา้นจินตภาพและ

ภาพเคล่ือนไหว (Visualization) 
2.92 

27 ความช านาญในการท างานของน้ิวมือ (Finger Dexterity) 2.90 
การเลือกตอบสนอง (Response Orientation)  

28 ความแม่นย  าในการควบคุม (Control Precision) 2.87 
29 ความอึดในการท างาน (Stamina) 2.83 
30 ความไวต่อการไดย้นิเสียง (Hearing Sensitivity) 2.79 
31 การมองเห็นส่ิงรอบตวั (Peripheral Vision) 2.77 

การแยกแยะทิศทางเสียง (Sound Localization)  
32 ความสมดุลของร่างกาย (Gross Body Equilibrium) 2.71 
33 การควบคุมอตัราการเคล่ือนไหว (Rate Control) 2.67 

ความเร็วในการใชแ้ขนขา (Speed of Limb movement)  
34 ความเขา้ใจความใกลไ้กลและความลึกของวตัถุ (Depth 

Perception) 
2.63 

35 การประสานงานกนัของร่างกาย (Gross Body Coordination) 2.60 
36 การประสานงานของแขนและขา (Multi-limb Coordination) 2.56 
37 ความแขง็แรงชนิดอยูก่บัท่ี (Static Strength) 2.50 
38 ความเร็วของขอ้มือและน้ิวมือ (Wrist-Finger Speed) 2.48 
39 ความยดืหยุน่ของร่างกาย (Extent Flexibility) 2.38 

ความไวทางการมองเห็นต่อแสง (Glare Sensitivity)  
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ล าดบั 

 
ความสามารถ 

ค่าเฉล่ียความส าคญั 
ของความสามารถแต่ละตวั 

ต่อการท างาน 
40 ความแขง็แรงชนิดเคล่ือนท่ี (Dynamic Strength) 2.37 
41 ความแขง็แรงของกลา้มเน้ือในการท างาน (Trunk Strength) 2.33 

การเคล่ือนไหวอยา่งยดืหยุน่ (Dynamic Flexibility)  
การมองเห็นในท่ีมืด (Night Vision)  

42 ความแขง็แรงชนิดพลงั (Explosive Strength) 2.13 
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