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บทคัดย่อ 
 บทความวิจัยน้ีมีวัตถปุระสงค์เพื่อศึกษาความเช่ือม่ันและความตรงเชิงสภาพของแบบทดสอบ
สถานการณ์เพื่อประเมินการคิดเชิงกลยุทธ์โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณและเก็บข้อมูลด้วยแบบทดสอบ
สถานการณ์ ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมยานยนต์จ านวน 540 คน           
มีต าแหน่งบริหาร 255 คนและไม่มีต าแหน่งบริหาร 285 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) การทดสอบความ
เช่ือม่ันด้วยวิธีทดสอบซ้ า (Test-retest) ในกลุ่มพนักงาน 64 คน เม่ือเวลาต่างกัน 2 สัปดาห์ได้ค่าความ
เช่ือม่ัน r =0.945 สรุปได้ว่าแบบทดสอบน้ีมีความสม่ าเสมอคงที่ แน่นอนและมีค่าความเช่ือม่ันสูง        
2) จากการศึกษาความตรงเชิงสภาพ (Concurrent validity) คะแนนจากแบบทดสอบสถานการณ์เพื่อ
ประเมินความคิดเชิงกลยุทธ์พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน           
โดยผู้บริหารมีค่าคะแนนของการคิดเชิงกลยุทธ์สูงกว่าพนักงาน ทั้งรายด้านทุกด้านและโดยรวมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 และ3) การสร้างเกณฑ์ปกติ (Norm) ของคะแนนแบบทดสอบโดยใช้
เกณฑ์ปกติสเตไนน์ (Stanine norm) จากพนักงานจ านวน 540 คน สามารถจ าแนกคะแนน
แบบทดสอบออกเป็น 3 กลุ่มคือ กลุ่มความคิดเชิงกลยุทธ์สูง ปานกลาง และต่ า โดยเป็นเกณฑ์ปกติเพื่อ
ใช้เป็นมาตรฐานในการคัดเลือกพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ได้ต่อไป แบบทดสอบสถานการณ์
ของการคิดเชิงกลยุทธ์ฉบับน้ีสามารถน าไปประยุกต์ในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น การสรรหาและ
คัดเลือกพนักงาน รวมถึงการสรรหาผู้สืบทอดต าแหน่งได้ 
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  Reliability and Concurrent Validity of the Situational Judgement 
Test for Evaluation of Strategic Thinking 

Nanta Sooraksa1  

  

Abstract 

This research aims to study reliability and concurrent validity of the situational 
judgement test for evaluation of employees’ strategic thinking. The research employed a 
quantitative method of data collection through situational judgement questionnaires 
with 540 responders comprised 255 managers and 285 employees in an automotive 
industry company. The findings revealed that 1) The test-retest results were positively 
correlated (r=0.945) deriving from a group of 64 responders in the pilot study. The retest 
was conducted in the period of 2 weeks apart from the test. This indicated that this 
test was consistent, stable, and highly reliable. 2) In studying the concurrent validity, 
there were significantly different of strategically thinking situational judgement test 
scores between managers and employees. Managers had a significantly higher strategic 
thinking than employees in each aspect and overall, at the 0.1 significant level.         
3) Establishing a norm of scores test with using the Stanine Norm from 540 employees, 
the norm was able to classify the test scores into 3 groups: low, medium, and high 
strategic thinking groups. The findings indicated that this situational judgement test of 
strategic thinking can be applied to human resource management such as recruitment 
of employees and selection of employees and successors. 
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บทน า (Introduction) 

การคิดเชิงกลยุทธ์เป็นหน่ึงในปัจจัยแห่งความส าเร็จขององค์การ (Dhir, Dhir, & Samanta, 
2018) อันเก่ียวเน่ืองกับทัศนคตทิี่มีต่อกระบวนการคิดขององค์การที่จะขับเคลื่อนการกระท าอย่างชาญ
ฉลาด และมีเป้าหมายในการสร้างแรงบันดาลใจของสมาชิกในองค์การให้ท างานไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันเหนือคู่แข่งและขยายกิจการไปสู่ธุรกิจใหม่ ( Shaik & Dhir, 
2020) การคิดเชิงกลยุทธ์ยังเรียกอีกอย่างหน่ึงว่าเป็นการมองอนาคตอย่างมีกลยุทธ์ในเร่ืองภารกิจและ
วิสัยทัศน์ขององค์การ สู่วิธีการที่องค์การบรรลุความได้เปรียบเชิงแข่งขันด้วยการคาดการณ์ปัญหาและ
การแก้ไขปัญหาที่จะได้เกิดขึ้นในอนาคต (Martinet, 2010) ซ่ึงหากองค์การมีการคิดเชิงกลยุทธ์และมี
นักคิดเชิงกลยุทธ์ในองค์การมากเท่าไรยิ่งท าให้องค์การสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงใน
ปัจจุบันได้ที่เกิดขึ้นกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิผล (Tavakoli & Lawton, 
2005)  

จากที่กล่าวมาข้างต้น องค์การจ าเป็นที่ต้องมีบุคลากรที่มีความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์
เพื่อสามารถตัดสินใจในการก าหนดเป้าหมาย หาแนวทางที่ ดีที่สุดในการแก้ปัญหาเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยไม่ท าให้เกิดปัญหาภายหลังภายใต้เงื่อนไขและข้อจ ากัดต่าง ๆ ดังน้ัน จึง
เป็นหน้าที่ส าคัญที่ผู้บริหารขององค์การต้องค านึงถึงการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
ทัศนคติ บุคลิกภาพ และคุณสมบัติที่เหมาะสมกับองคก์าร การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์าร ถือเป็นกระบวนการส าคัญในการกลั่นกรองบคุคลเข้าสู่องคก์าร ที่สามารถจ าแนกบุคลากร
ตามทักษะและสมรรถนะที่ต้องการ (Holm, 2014) กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเป็น
กระบวนการที่ส าคัญและส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การ จะพบว่าในการสรรหาและคัดเลือกใน
องค์การมีการทดสอบความรู้ ความสามารถของผู้เข้าสมัครในต าแหน่งงานที่สมัครควบคู่ไปกับการ
ทดสอบคุณลักษณะด้านอื่น ๆ ที่ไม่ใช่ความรู้ ซ่ึงเคร่ืองมือการคัดเลือกพนักงานจะช่วยให้ผู้ท าหน้าที่
พิจารณาคัดเลือกบุคลากรเข้ามาร่วมงานกับองค์การสามารถคาดการณ์ถึงพฤติกรรมของผู้สมัครได้ว่า
จะมีพฤติกรรมการท างานอย่างไร และเม่ือพิจารณาในทั้งด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ ควบคู่ไป
กับคุณลักษณะด้านต่าง ๆ ของผู้สมัครผ่านเคร่ืองมือต่าง ๆ ในการคัดเลือกบุคลากรแล้วก็จะท าให้
องค์การคัดเลือกบุคคลที่เก่งและดีเข้าองค์การ (Mondy, Noe, & Premeaux, 2002)  

วิธีการหรือเคร่ืองมือในการคัดเลือกผู้สมัครในปัจจุบันมีอยู่หลากหลาย และมีประสิทธิภาพ
แตกต่างกันไปในแต่ละสถานการณ์ หน่ึงในวิธีที่ได้รับการยอมรับอย่างมากและแพร่หลาย คือ การใช้
แบบทดสอบ (Test) เพื่อประเมินคุณสมบัติ ทัศนคติ ทักษะความสามารถ ของผู้สมัคร ในการวัดและ
ประเมินโดยการใช้แบบทดสอบสถานการณ์ (Situational judgment tests - SJT) ซ่ึงเป็นแบบทดสอบที่
ใช้การแสดงสถานการณ์จ าลอง ประกอบด้วยเหตุการณ์สมมติที่เก่ียวข้องกับงานที่ต้องการให้ผู้ทดสอบ
ตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุดจากทางเลือกที่มีให้ (McDanial & Whetzel, 
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 2005) โดยในขั้นตอนที่ใช้ในการคัดเลือกผู้สมัคร จะใช้การประเมินการตอบสนองต่อค าแนะน าที่
เก่ียวข้องกับสถานการณ์การท างานพื้นฐาน โดยจะเป็นการท านายลักษณะการท างาน ความสามารถใน
การตัดสินใจ ทักษะด้านความคิดและการวางแผนของผู้สมัคร ซ่ึงแบบทดสอบสถานการณ์เป็นการ
จ าลองภาพการตัดสินใจตามสถานการณ์ของผู้สมัครผ่านรูปแบบของการตอบค าถาม ซ่ึงต้องอาศัย
ความรู้ความสามารถอย่างเป็นขั้นตอนเพื่อประมวลว่าจะตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นน้ันอย่างไร (Lievens 
& Motowidlo, 2015) ในการประเมินความคิดเชิงกลยุทธ์โดยใช้แบบทดสอบสถานการณ์เป็น
เคร่ืองมือจัดเป็นแนวทางการวัดเชิงบริบท (Contextualized perspective) ที่ใช้ในการคัดเลือก
บุคลากรด้วยการประเมินการตอบสนองต่อสถานการณ์การท างานด้วยการจ าลองการตัดสินใจตาม
สถานการณ์ของบุคลากรผ่านรูปแบบของการตอบค าถาม  

ในปัจจุบันการใช้แบบทดสอบ SJT เป็นที่ยอมรับในต่างประเทศในการประเมินพฤติกรรมหรือ
บุคลิกภาพของบุคคลในหลากหลายอาชีพโดยมีความตรง (Validity) และความเช่ือม่ัน (Reliability) มี
ความสัมพันธ์และความสามารถในการพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของบุคคลได้โดยมีหลักฐานเชิง
ประจักษ์ว่า สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานได้เหนือกว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
(The Big 5 Personality) และแบบทดสอบด้านสติปัญญา (Cognitive) จึงมีการน าแบบทดสอบ
สถานการณ์มาใช้คัดเลือกทักษะด้านพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพของบุคคลด้วย ทั้งในการคัดเลือกบุคคล
เข้าท างาน ประเมินความสามารถในการตัดสินใจด้านการบริหารจัดการรวมถึงการประเมินภาวะผู้น า
และการประเมินคุณลักษณะต่าง ๆ (Corstjen, Pulakos, Semedo, & Passmore, 2017; Lievens 
& Patterson, 2011; Lievens, & Sackett, 2011; McDaniel, Morgenson, Bruhn-Finnegan, & 
Chamipion, 2001) ทว่า ในประเทศไทยมีการตีพิมพ์บทความที่ใช้แบบทดสอบสถานการณ์ในเชิง
การศึกษา (ภูมิ พระรักษา, วนิดา สิมพล, และศิริเดช สุชีวะ, 2562) อย่างไรก็ดี เคร่ืองมือเพื่อการ
ประเมินรูปแบบน้ีที่ใช้ในงานเชิงองค์การก าลังเป็นสิ่งที่ได้รับความสนใจ  และคาดว่าจะมีบทความที่ใช้
แบบทดสอบสถานการณ์เพิ่มมากขึ้นในอนาคต   

ดังน้ัน การศึกษาคร้ังน้ีจึงออกแบบมาศึกษาการใช้แบบทดสอบตามสถานการณ์ของการคิด
เชิงกลยุทธ์เพื่อประเมินทักษะที่ส่งเสริมการค้นหาศักยภาพของบุคคลในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ต่อไป 
โดยในเบื้องต้นน้ีจะมุ่งเน้นที่การหาคุณภาพ คือ ความเช่ือม่ัน ความตรงเชิงสภาพของแบบทดสอบ
สถานการณ์เพื่อประเมินการคิดเชิงกลยุทธ์เป็นประเด็นน าเสนอของบทความวิจัยน้ี บทความวิจัยเรียง
หัวข้อการน าเสนอโดยเร่ิมจากวัตถุประสงค์ในการวิจัย กรอบแนวคิดการวิจัย การทบทวนวรรณกรรม 
ระเบียบวิธีวิจัย ผลการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 
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 วัตถุประสงค์ในการวจิัย (Objective) 

เพื่อหาความเช่ือม่ัน ความตรงเชิงสภาพ และเกณฑป์กตขิองแบบทดสอบสถานการณ์เพือ่
ประเมินการคิดเชิงกลยุทธ์ 

กรอบการด าเนินงาน (Operational Framework) 

ใช้กรอบการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือตามแบบวัดสถานการณ์ที่น าเสนอโดย Weekley,  
Ployhart, & Holtz (2006) โดยด าเนินงานดงัอาศยัแนวทางโดยค านึงถงึ 

(ก) ขอ้ค าถามตามสถานการณ์ (item stem) 
(ข) ตัวเลอืกตามท่ีการตอบสนอง (response option) 
(ค) ผลกระทบจากการตอบสนองตอ่ค าสัง่ (effect of response instruction) 
(ง) วธิีค านวณประสิทธิภาพการตอบสนอง (method for determining the effectiveness 

of responses) 
(จ) วิธีการให้คะแนน (method of scoring)การศึกษาการใช้แบบทดสอบสถานการณ์ (SJT)  
ส าหรับการคิดเชิงกลยุทธ์ในบทความวิจัยน้ีมีการประมวลองค์ประกอบของตัวแปรจากการ

ทบทวนวรรณกรรมซ่ึงจะแสดงในหัวข้อถัดไป 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

ส่วนของการทบทวนวรรณกรรมในบทความน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะงานวิจัยที่เก่ียวข้องอัน
ประกอบด้วยส่วนของการคิดเชิงกลยุทธ์และส่วนของแบบทดสอบสถานการณ์ โดยเร่ิมจากการนิยาม
ความหมายของการคิดเชิงกลยุทธ์เก่ียวกับองค์การ องค์ประกอบการคิดเชิงกลยุทธ์ ความหมายและ
แนวคิดของแบบทดสอบสถานการณ์  และการใช้แบบทดสอบสถานการณ์ ซ่ึงรวบรวมน าเสนอให้
กระชับเป็นสังเขป ดังน้ี 

การคิดเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับองค์การ 

การคิดเชิงกลยุทธ์เ ก่ียวกับองค์การมีลักษณะเป็นองค์รวม (Conceptual) เป็นระบบ 
(System–oriented) มีทิศทางที่ ชัดเจน (Directional) และสามารถมองเห็นโอกาสได้ 
(Opportunistic) โดยมุ่งเน้นทิศทางในอนาคตขององค์การโดยพิจารณาจากสภาพแวดล้อมของ
องค์การที่คาดการณ์ไว้ (Casey & Goldman, 2010) อาจกล่าวได้ว่า การคิดเชิงกลยุทธ์เป็น
กระบวนการคิดเก่ียวกับองค์การและวิธีการด าเนินการในการพัฒนากลยุทธ์ขององค์การ ซ่ึงรวมถึง
วิสัยทัศน์ ความคิดสร้างสรรค์ ความยืดหยุ่น การเป็นผู้ประกอบการ และเป็นการสร้างและประยุกต์ใช้
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 แนวคิดและโอกาสทางธุรกิจเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับธุรกิจ (Rowe et al., 1986; 
Olaniyi & Lucas, 2010) 

องค์ประกอบของการคิดเชิงกลยุทธ์  

ในงานวิจัยของ Dhir, Dhir, and Samanta (2018) เป็นกรอบในการศึกษาเชิงประจักษ์ช่วย
ให้เข้าใจองค์ประกอบส าคญัที่มีบทบาทในการคิดเชิงกลยทุธ์ แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ดังน้ี คือ 1) 
การไตร่ตรอง (Reflection) เก่ียวกับความสามารถในการตัดสินใจในเร่ืองของความคิดของแต่ละบุคคล
ผ่านประสบการณ์ที่มีอยู่ สามารถในการรวบรวมข้อมูลใหม่และใช้ข้อมูลเก่าเพื่อหาวิธีการในการท างาน
ได้มากขึ้น 2) การตระหนักถึงองค์การ  (Organizational awareness) ประกอบด้วยความเข้าใจ
องค์การโดยรวม และมีความเข้าใจถึงความซับซ้อนของความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างระบบย่อย 
(Subsystems) กับปฏิสัมพันธ์กับโลกภายนอก 3) การวิเคราะห์แนวโน้ม (Trend analysis) เก่ียวข้อง
กับการระบุความรู้ภายในระบบและความสามารถในการท ารูปแบบของการเช่ือมโยงระบบ โดยมี
ความสามารถในการดูแผนงานที่วางไว้ ทบทวนผลลัพธ์ที่เป็นไปได้ใหม่อีกคร้ัง ดูแลข้อมูลทั้งหมดที่มี
ความซับซ้อนและจัดการข้อมูล และ 4) การรู้จักรูปแบบ (Pattern recognition) เก่ียวข้องกับ
ความสามารถในการสร้างและการเปลี่ยนแปลงระหว่างแบบจ าลองสถานการณ์และมุมมองที่
หลากหลาย 

งานวิจัยของ Modhaddam and Amirkamali (2013) มีการน าเสนอองค์ประกอบการคิด
เชิงกลยุทธ์ อันประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) มุมมองในเชิงระบบ (Systems perspective) 
การมีมุมมองในเชิงระบบท าให้ทราบบทบาทของตนเองที่อยู่ในระบบใหญ่ และเข้าใจการเช่ือมโยงของ
ระบบและหน้าที่ นอกจากน้ียังท าให้มองเห็นความเช่ือมโยงในระบบจากหลากมุมมองและเข้าใจ
ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ระดับองค์การ ระดับธุรกิจ ระดับหน้าที่ ที่เช่ือมโยงกับสภาพแวดล้อมทาง
ธุรกิจน้ัน ๆ 2) การมุ่งเน้นเจตนา (Intent focused) การมีเจตนาเชิงกลยุทธ์ท าให้สามารถจัดการกับ
ก าลังและความสามารถของตนเองเพื่อใช้ในการสร้างความสนใจและจัดการกับอุปสรรคต่าง ๆ ให้
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้  3) มีความฉลาดในการมองโอกาส ( Intelligent 
opportunism) นักคิดเชิงกลยุทธ์จะต้องมีความฉลาดในการจัดการกับโอกาสที่เข้ามาและสามารถ
ตอบสนองต่อโอกาสได้อย่างดี และสามารถจัดการกับความเสี่ยงที่เข้ากระทบกับองค์การได้ตาม
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 4) การคิดทันเวลา (Thinking in time) การคิดเชิงกลยุทธ์ไม่ได้
ขับเคลื่อนโดยอนาคตเป็นหลัก แต่เกิดจากช่องว่างระหว่างความเป็นจริงในปัจจุบันกับเจตนาในอนาคต 
โดยการเช่ือมโยงอดีตกับปัจจุบันและเช่ือมโยงกับอนาคต และ 5) ใช้สมมติฐานในการขับเคลื่อน 
(Hypothesis driven) เป็นการใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์ในการสร้างสมมติฐานและการทดสอบ
สมมติฐานในกิจกรรมหลักขององค์การ 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมในเบื้องต้น ผู้วิจัยได้สรุปความคิดเชิงกลยุทธ์ว่าเป็นความสามารถ
ในการตัดสินใจ ในการก าหนดเป้าหมาย หาแนวทางที่ดีที่สุดในการแก้ปัญหาเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ โดยไม่ท าให้เกิดปัญหาภายหลังภายใต้เงื่อนไขและข้อจ ากัดต่าง ๆ โดยจัดเรียง
องค์ประกอบจากการเรียบเรียงอิงขั้นตอนการด าเนินงานได้ดังต่อไปน้ี 1) การตั้งเป้าหมายเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์และรักษามาตรฐานขององค์การ หมายถึง ความสามารถในการพิจารณาล าดับ
ความส าคัญของเป้าหมาย อดได้รอได้ โดยค านึงถึงเวลาอันเหมาะสมเพื่อลดความเสี่ยงการเกิดปัญหา
ขององค์การ 2) การวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง ความสามารถในการพิจารณา วินิจฉัยโอกาสทางธุรกิจ
ตามสภาพท่ีเป็นไปได้อย่างเหมาะสม 3) การใช้กลยุทธ์ในการแก้ปัญหา หมายถึง ความสามารถในการ
ประเมินด้านธุรกิจอย่างละเอียดรอบคอบ มีการวางแผนอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถน าเสนอ
ทางเลือกและแผนส ารองเพื่อให้องค์การพิจารณาแนวทางจัดการปัญหา และ 4) การประยุกต์ความรู้สู่
การปฏิบัติ หมายถึง ความสามารถในการจัดการงานให้มีคุณภาพและใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์
สูงสุดเพื่อตอบสนองความต้องการและเป้าหมายขององค์การ 

ลักษณะของแบบทดสอบสถานการณ์  

แบบทดสอบสถานการณ์ เป็นแบบทดสอบที่ใช้การแสดงสถานการณ์จ าลอง (Simulators) 
โดยมักประกอบด้วยเหตุการณ์สมมติที่เก่ียวข้องกับงานที่ต้องการการตัดสินใจและให้ผู้รับการทดสอบ
เลือกทางเลือกที่ดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุดจากทางเลือกที่มีให้ (McDanial & Whetzel. 2005) ด้วย
เคร่ืองมือที่ออกแบบมาเพื่อประเมินการตัดสินใจของผู้ได้รับการประเมินเม่ือต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่
สามารถประสพได้ในที่ท างาน ซ่ึงข้อค าถามในแบบทดสอบจะประกอบด้วยสถานการณ์ที่เก่ียวข้องกับ
การท างานที่ถูกก าหนดขึ้นและข้อค าตอบของการกระท าที่สามารถเกิดขึ้นได้ ผู้ตอบแบบสอบถามจะ
เลือกตอบจากตัวเลือกที่เป็นไปได้เพื่อให้ได้วิธีการที่มีประสิทธิภาพที่สุดที่สอดคล้องกับสถานการณ์ที่
ก าหนดให้น้ัน (Weekly, Ployhart, & Holtz., 2006) ชุดค าถามประกอบด้วยหลายสถานการณ์แยก
เป็นแต่ละข้อ และมีพฤติกรรมทางเลือกที่เป็นตัวเลือกที่หลากหลายในแต่ละข้อ อันเป็นค าตอบที่เลือก
ตามแต่ละสถานการณ์ให้ผู้รับการทดสอบตอบ (Christian, Edwards, & Bradley, 2010) 

Corstjen, Pulakos, Semedo, and Passmore (2017) ให้ความเห็นว่า บริบทที่ก าหนดใน
แบบทดสอบสถานการณ์จะเป็นสิ่งท้าทายผู้รับการทดสอบจากชุดของสถานการณ์ที่คล้ายกับสิ่งที่ผู้รับ
การทดสอบต้องพบในงานอนาคต ซ่ึงต้องอาศัยความรู้ความสามารถอย่างเป็นขั้นตอนเพื่อประมวลว่า
จะตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นน้ันอย่างไร ซ่ึงการทดสอบเชิงสถานการณ์สามารถมีได้หลายรูปแบบ
โดยทั่วไปมักใช้การเขียนหรือใช้วีดีโอเพื่ออธิบายสถานการณ์ที่เก่ียวข้องสอดคล้องกับงาน และต้องการ
ค าตอบจากข้อค าตอบที่เป็นตัวเลือกของปฏิกิริยาทางเลือกต่าง ๆ (List of multiple-choices 
responses; McDaniel, Hartman, Whetzel, & Grubb, 2007) รวมถึงรูปแบบการทดสอบอื่น ๆ ที่
ใช้สถานการณ์จ าลองเป็นพื้นฐาน (Scenario-based tests) เช่น การสัมภาษณ์โดยการก าหนด
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 สถานการณ์ (Situational interviews) เป็นต้น (Arthur & Villado, 2008; Oostrom, Born, Serlie, 
& van der Molen. 2012) 

แนวคิดการสร้างแบบทดสอบสถานการณ์ 

การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือตามแบบทดสอบสถานการณ์ต้องค านึงถึงข้อค าถามตาม
สถานการณ์ (Item stem) ตัวเลือกตามที่การตอบสนอง (Response option) ผลกระทบจากการ
ตอบสนองต่อค าสั่ง (Effect of response instruction) วิธีค านวณประสิทธิภาพการตอบสนอง 
(Method for determining the effectiveness of response) และวิธีการให้คะแนน (Method of 
scoring; Weekley, Ployhart, & Holtz, 2006) 

Ebel (1991) ได้เสนอแนะว่าการสร้างแบบทดสอบสถานการณ์น้ันจ าเป็นต้องใช้สถานการณ์
เฉพาะเร่ืองเป็นตัวน าในการสร้างข้อค าถามแล้วให้ผู้รับการทดสอบเลือกข้อที่เหมาะสมในสถานการณ์ที่
ก าหนดให้ โดยการเขียนสถานการณ์น้ันควรระมัดระวังให้สถานการณ์ชัดเจน รัดกุม ให้ข้อมูลเพียง
พอที่จะตอบค าถาม เพราะจะช่วยลดปัญหาเก่ียวกับความเข้าใจของผู้รับการทดสอบและประหยัดเวลา  

Patterson, Rowett, and Hale (2016) กล่าวว่า แบบทดสอบสถานการณ์เป็นการจ าลอง
สร้างเหตุการณ์เร่ืองราวต่าง ๆ ขึ้น แล้วให้บุคคลแสดงความเห็นว่าตนจะกระท าอย่างไรต่อเหตุการณ์ที่
ก าหนดขึ้น โดยให้ตอบว่าตนจะท าอย่างไรในสถานการณ์น้ัน ๆ โดยก าหนดหลักการสร้างแบบทดสอบ
สถานการณ์ อันมีแนวปฏิบัติดังน้ี 1) ก าหนดเน้ือหา พฤติกรรมและคุณลักษณะที่ต้องการจะวัดให้
ชัดเจน 2) เลือกข้อความหรือสถานการณ์ที่มีความยากพอเหมาะกับระดับของผู้รับการทดสอบ
สถานการณ์ โดยข้อค าถามจะต้องไม่ล าเอียงต่อกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงโดยเฉพาะ 3) พยายามเขียนค าถาม
เพื่อถามตามสถานการณ์น้ันโดยอิงพฤติกรรมหรือคุณลักษณะที่ต้องการจะวัด ซ่ึงการเขียนสถานการณ์
และการเขียนข้อค าถามมีข้อควรค านึง คือ สถานการณ์ที่สร้างขึ้นควรเป็นสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้จริง  
กับบุคคลหรือกลุ่มตัวอยา่งน้ัน ส่วนความเข้มหรือความรุนแรงของสถานการณ์ควรอยู่ในระดับกลาง ไม่
สร้างความเครียดให้เกิดขึ้นแก่ผู้อ่านหรือผู้ตอบมากเกินไป และข้อมูลหรือสาระส าคัญที่ก าหนดให้
จะต้องเพียงพอต่อการตัดสินใจในทิศทางหรือจุดประสงค์ในการวัดการตัดสินใจ  

พิชิต ฤทธิ์จรูญ (2551) กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับข้อค าถามของแบบทดสอบสถานการณ์ คือ 
1) เป็นแบบสถานการณ์มาให้แล้วถามความคิดเห็นของผู้ตอบเก่ียวกับการกระท าของตัวละครใน
สถานการณ์ว่าเห็นด้วยหรือไม่ ถ้าหากเป็นผู้ตอบจะท าเหมือนตัวละครในสถานการณ์น้ันหรือไม่ 2) 
ก าหนดสถานการณ์พร้อมกับก าหนดทางเลือกมาให้ 3-4 แนวทาง แล้วให้ผู้ตอบเลือกตอบ และ 3) ถาม
แนวทางประพฤติหรือปฏิบัตกิิจกรรมเร่ืองราวตา่ง ๆ  ตามท่ีก าหนดให้ เป็นการถามพฤติกรรมตรง ๆ ว่า
ผู้รับการทดสอบเคยปฏิบัติมาก น้อย เพียงใด ในเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่ก าหนดให้สถานการณ์ที่
ก าหนดขึ้น ควรเกิดขึ้นในชีวิตจริงและเหมาะสมกับระดับของผู้รับการทดสอบ 
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 การใช้แบบทดสอบสถานการณ์ในการคัดเลือกบุคลากร    

แบบทดสอบสถานการณ์ถูกน ามาใช้เป็นคร้ังแรกในปี ค.ศ. 1920 ที่มหาวิทยาลัย George 
Washington ประเทศสหรัฐอเมริกาเพื่อน ามาใช้ประเมินการตัดสินใจซ่ึงเรียกว่า ความฉลาดทางสังคม 
(Social intelligence) แต่ผลการทดสอบกลับกลายเป็นว่า แบบทดสอบน้ันเป็นการวัดความสามารถ
ทางสติปัญญา (General Intelligence) มากกว่าความฉลาดทางสังคม และได้มีการพัฒนาแบบทดสอบ
เร่ือยมา มีการน ามาใช้ทดสอบการตัดสินใจของทหารในสงครามโลกคร้ังที่ 2 และหลังสงครามประมาณ
ช่วงปี ค.ศ. 1950-1960 ได้มีการน าแบบทดสอบมาใช้ในการคัดเลือกผู้สมัครเข้าท างานในองค์การ
ขนาดใหญ่เพื่อพยากรณ์ความส าเร็จด้านการบริหารจัดการ ต่อมาในปี ค.ศ. 1980 ได้ค้นพบสิ่งที่
น่าสนใจ คือ แบบทดสอบสถานการณ์ สามารถพยากรณ์ความส าเร็จในงานของบุคคลได้  และในปี 
1989 ได้มีการน ามาวัดทักษะ ประสบการณ์ และความรู้สึกของบุคคลมากกว่าการวัดความสามารถทาง
สติปัญญา นับตั้งแต่ปี 1990 แบบทดสอบน้ีเร่ิมได้รับความนิยมและน าไปใช้คัดเลือกผู้สมัครระดับ
บริหารและพนักงานมากขึ้น และมีหลักฐานเชิงประจักษ์มากมายที่พบว่า แบบทดสอบสถานการณ์น้ี
สามารถใช้พยากรณ์พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ดีกว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบ (The big 5 personality) และแบบทดสอบด้านสติปัญญา (Cognitive) ซ่ึงปัจจุบันมี
การพัฒนาแบบทดสอบสถานการณ์ในรูปแบบการ์ตูนสามมิติ ภาพเคลื่อนไหว หรือเกมส์เพื่อเพิ่มความ
น่าสนใจ (Corstjen, Pulakos, Semedo, & Passmore, 2017; McDaniel, Morgenson, Bruhn-
Finnegan, & Chamipion, 2001) 

Lievens & Motowidlo (2015) กล่าวถึงการทดสอบการตัดสินใจเชิงสถานการณ์ว่าเป็น
แนวคิดเชิงบริบท (Contextualized perspective) ซ่ึงเป็นขั้นตอนที่ใช้ในการคัดเลือกผู้สมัครเพื่อ
ประเมินการตอบสนองต่อค าแนะน าที่เก่ียวข้องกับสถานการณ์การท างานพื้นฐาน โดยจะเป็นการ
ท านายลักษณะการท างานของผู้สมัคร ซ่ึงแบบทดสอบสถานการณ์ไม่ได้ให้ผู้สมัครตอบสนองผ่าน
พฤติกรรมจริง แต่เป็นเพียงการจ าลองภาพการตัดสินใจตามสถานการณ์ของผู้สมัครผ่านรูปแบบของ
การตอบค าถาม และในปี ค.ศ. 2020 Smith และคณะ ได้สร้างแบบทดสอบสถานการณ์เพื่อประเมิน
ความสามารถในการประกอบอาชีพทางเภสัชกรรมกับนักศึกษาเภสัชศาสตร์ โดยคณาจารย์สร้าง
สถานการณ์น าร่อง 75 สถานการณ์ จากน้ันเลือกมาใช้เพียง 50 สถานการณ์โดยสร้างแบบทดสอบสอง
ชุด ชุดละ 25 สถานการณ์ โดยชุดที่หน่ึงทดลองกับนักศึกษาจ านวน 225 คน และชุดที่สองทดลองกับ
นักศึกษา 228 คน เว้นระยะการทดสอบเป็นเวลา 48 ช่ัวโมง ให้เวลาในการตอบข้อค าถาม 50 นาที 
แบบทดสอบผ่านเกณฑค์วามตรงตามสภาพและมีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันเท่ากับ 0.77 ส าหรับชุดที่
หน่ึง และ 0.79 ส าหรับชุดที่สองตามล าดับ (Smith el al., 2020)  

สรุปได้ว่าการทดสอบการตัดสินใจเชิงสถานการณ์เป็นเคร่ืองมือหน่ึงที่ช่วยในการคัดเลือก
บุคคลได้โดยใช้การจ าลองสถานการณ์ให้ผู้ถูกทดสอบมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อสิ่ง
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 เร้าน้ันอย่างไร โดยมีชุดของค าตอบที่เป็นตัวเลือกไว้ให้แก่ผู้ถูกทดสอบ จากน้ันน าค าตอบที่ได้ไป
เปรียบเทียบและแปลเป็นความหมายและน าการแปลความหมายไปก าหนดเกณฑ์ในการจ าแนกและ
คัดเลือกพนักงานต่อไป ส าหรับในงานวิจัยน้ีจะมุ่งศึกษาเปรียบเทียบการคิดเชิงกลยุทธ์ที่มีความ
แตกต่างด้านคุณลักษณะประชากรโดยอาศัยแบบทดสอบสถานการณ์ที่ได้สร้างขึ้นในงานวิจัยน้ี โดยมี
รายละเอียดในหัวข้อถัดไป 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มประชากรที่ใช้ในศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง 
จ านวน 4,493 คน ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอยา่งโดยใช้ตารางส าเร็จของ Krejcie and Morgan (1970) 
พบว่ามีขนาดตัวอย่างทั้งสิ้น จ านวน 354 คน แต่ในการสร้างเกณฑ์ปกติน้ันต้องการสุ่มตัวอย่างขนาด
ใหญ่ ดังน้ันการวิจัยคร้ังน้ีจึงเพิ่มกลุ่มตัวอย่างเป็น 540 คน ทั้งน้ีผู้วิจัยจะท าการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้
ทฤษฎีความน่าจะเป็น (Non-probability sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
(Convenience sampling) ผลการเก็บข้อมูลพบว่าสามารถเก็บผู้บริหารได้ 255 คน และพนักงาน 
285 คน อน่ึง การเก็บกลุ่มตัวอย่างจากบริษัทอุตสาหกรรมยานยนต์น้ีเป็นการเลื อกกลุ่มตามความ
สะดวก (Convenience group) ที่ท าให้ได้รับความร่วมมือจากผู้ตอบแบบสอบถามได้อย่างเต็มที่ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย 

การวิจัยน้ีได้พัฒนาแบบทดสอบสถานการณ์เพื่อประเมินการคิดเชิงกลยุทธ์ขึ้น โดยศึกษาจาก
แบบทดสอบซ่ึงพัฒนาโดย AssessmentDay อันเป็นบริษัทที่ประกอบกิจการสร้างแบบทดสอบใน
ประเทศอังกฤษ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์เน้ือหา แนวคิด และปรับรูปการณ์เพื่อให้เหมาะสมกับบริบทประเทศ
ไทย เช่น การเปลี่ยนช่ือที่เป็นภาษาต่างประเทศเป็นภาษาไทย และปรับบริบทบริการบางชนิดที่ไม่มีใน
ประเทศไทยเช่น อาชีพแต่งหน้าศพ (Mortician) เป็นต้น มาเป็นธุรกิจอื่นที่คุ้นเคยในประทศไทย 
รวมทั้งออกแบบการให้คะแนน (Weekley, Ployhart, & Holtz, 2006)  และด าเนินการตรวจสอบหา
คุณภาพของเคร่ืองมือ  

แบบทดสอบสถานการณ์ที่พัฒนาน้ีประกอบด้วย 2 สถานการณ์ ซ่ึงเป็นบริบทของการท างาน
ที่แตกต่างกัน แต่ละสถานการณ์ประกอบด้วย 4 รูปการณ์ โดยมีการก าหนดสถานการณ์ในการวัดตาม
องค์ประกอบของการคิดเชิงกลยุทธ์ทั้ง 4 องค์ประกอบ (รายละเอียดแสดงในตารางที่ 1) ซ่ึงแต่ละ
ค าถามเป็นการวัดความสามารถในการตัดสินใจ เพื่อสะท้อนการคิดเชิงกลยทุธ์ด้านต่าง ๆ  ที่แตกต่างกัน 
ผู้รับการทดสอบไม่ถูกจ ากัดเวลาในการท าแบบทดสอบ โดยก าหนดวิธีการตอบค าถามดังน้ี 
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 วิธีการตอบในรูปแบบที่ 1 ก าหนดให้ผู้รับการทดสอบเลือกค าตอบที่มีประสิทธิผลมากที่สุด
และน้อยที่สุด โดยให้ผู้ตอบแบบทดสอบจินตนาการถึงตนเองในบทบาทและสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 
และในแต่ละรูปการณ์ให้เลือกค าตอบ “มีประสิทธิผลมากที่สุด” และ “มีประสิทธิผลน้อยที่สุด” อย่าง
ละ 1 ข้อ จากข้อค าตอบที่มีให้เลือก 4 ข้อ มีจ านวนค าถามท้ังสิ้น 4 รูปการณ์  

วิธีการตอบในรูปแบบที่ 2 ก าหนดให้ผู้รับการทดสอบจัดอันดับค าตอบที่ก าหนดให้จาก 1-5 
โดยเลือกค าตอบที่มีประสิทธิผลมากที่สุด มีประสิทธิ ผลรองลงมา มีประสิทธิผลเล็กน้อย ไม่มี
ประสิทธิผล และ มีประสิทธิผลแย่ลง โดยแต่ละค าตอบไม่ซ้ ากัน มีจ านวนค าถามท้ังสิ้น 4 รูปการณ์ 

ตัวอย่างแบบทดสอบสถานการณ์ 

แบบทดสอบสถานการณ์ (Situational judgement tests: SJT) นี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบวิธีการปฏิบัติ
ของท่านท่ีอาจเกิดข้ึนในสถานการณ์ต่าง ๆ เหล่านี้ โดยท่ีสถานการณ์นั้น ๆ อาจไม่ใช่สถานการณ์ในท่ีท างานท่ีแท้จริง
ของท่าน แต่ขอให้ท่านสมมติว่า หากท่านอยู่ในสถานการณ์นั้น ๆ ท่านจะปฏิบัติอย่างไร  

ค าตอบของท่านไม่มีผลใด ๆ กับงานหรือต าแหน่งงานท่ีท่านก าลังท าอยู่ในปัจจุบัน ดังนั้นมิต้องกังวลใจหาก
ท่านรู้สึกว่าท าได้ไม่ดีนัก 

แบบทดสอบฉบับนี้ไม่จ ากัดเวลาในการท าแบบทดสอบ อย่างไรก็ตามค าตอบแรกมักจะแม่นย าท่ีสุด ดังนั้น 
ไม่ควรใช้เวลานานเกินไปในการคิดแต่ละข้อ แบบทดสอบนี้จะมีท้ังหมด 4 สถานการณ์แตกต่างกันไป และแต่ละ
สถานการณ์จะประกอบไปด้วย 4 รูปการณ์ โดยการเลือกค าตอบจะแบ่งเป็น 

ส่วนท่ี 1: เลือกค าตอบท่ีมีประสิทธิผลมากที่สุดและน้อยท่ีสุด  
ส่วนท่ี 2: ประเมินค าตอบท่ีก าหนดให้ 

ส่วนที่ 1:  เลือกค าตอบที่มีประสิทธิผลมากที่สุดและน้อยที่สุด 

ในแบบทดสอบส่วนนี้ ขอให้ท่านจินตนาการถึงตัวท่านในบทบาทและสถานการณ์ที่แตกต่างกัน เลือก
ค าตอบที่มีประสิทธิผล “มากที่สุด” และ “น้อยที่สุด” ในสถานการณ์เหล่านั้นจากค าตอบท่ีก าหนดให้ 

แบบทดสอบนี้ออกแบบข้ึนเพื่อช่วยให้ท่านฝึกหัดวิธีการท าแบบทดสอบตามสถานการณ์ ค าตอบใดควรเป็น
ค าตอบท่ีมีประสิทธิผลมากที่สุด หรือน้อยท่ีสุดนั้น พิจารณาได้จากค าอธิบายสถานการณ์ท่ีก าหนดให้ ค าตอบของท่านชี้
ถึงพฤติกรรมท่ีแท้จริง ควรเลือกค าตอบจากประสบการณ์  ทักษะ และวิธีการของท่านเอง 

สถานการณ์ที่ 1 
บริษัท ทรัพย์ศิริ เป็นบริษัทที่มีชื่อเสียงมากในการจัดจ าหน่าย ก่อตั้งมานานกว่าห้าสิบปี และมีความ

เช่ียวชาญในหลากหลายผลิตภัณฑ์ อาทิ เส้ือผ้า เฟอร์นิเจอร์ ของใช้ในบ้าน ของช า ผลิตภัณฑ์สปา ความงาม รองเท้า 
รวมทั้งร้านอาหารหลากหลายประเภท นอกจากประสบความส าเร็จในสินค้าเดิมของตนเองแล้ว บริษัทก็ยังสนใจปรับ
ใช้นวัตกรรมเพ่ือดึงดูดลูกค้าใหม่ ขณะที่ยังดูแลลูกค้าเก่าด้วย เพ่ือลดการแข่งขันจากคู่แข่งอ่ืน และยังคงให้บริษัท
ด าเนินกิจการต่อไปได้ 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่บริษัทตั้งไว้ จึงว่าจ้างท่านเป็นที่ปรกึษานโยบายเชิงธุรกิจ โดยมอบหมายให้
รับผิดชอบงานด้านการประเมินกระบวนการของบริษัทในปัจจุบัน รวมถึงสร้างกระบวนการปรับปรุงบริษัททั้ง
โครงสร้างภายในและภายนอก พร้อมแนะน าไอเดียสร้างสรรค์เพ่ือบรรลุเป้าหมายของบริษัท 
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 สถานการณ์ที่ 1.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

เนื่องจากบริษัทเห็นว่าระยะนี้ลูกค้าเข้ามาซื้อของท่ีร้านมีจ านวนมากแทนการซื้อออนไลน์ บริษัทจึงได้ท าการ
ลดราคาสินค้าซึ่งปกติราคาค่อนข้างสูง และคุณภาพดี เพื่อส่งเสริมยอดขายของลูกค้าใหม่ให้เพ่ิมมากข้ึน  แต่แผนกการ
ขายไม่เห็นด้วย และแสดงความคิดเห็นว่า ราคาท่ีแพงนั้น เป็นการท าให้ผลิตภัณฑ์ดูมีค่า ดูแพง และมีชื่อเสียงท่ีดี แต่
การดึงดูดลูกค้าใหม่ก็มีความส าคัญ เพราะจะท าให้ยอดขายของบริษัทเพิ่มข้ึน  ในฐานะที่ท่านเป็นที่ปรึกษา ท่านจะให้
ข้อเสนอแนะกับบริษัทอย่างไร 

พิจารณาค าตอบ  A ถึง D  และเลือกค าตอบพร้อมท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีท่านเชื่อว่า “มีประสิทธิผล
มากที่สุด”  และค าตอบท่ีท่านเชื่อว่า “มีประสิทธิผลน้อยที่สุด”  ในสถานการณ์นี้ อย่างละ 1 ค าตอบ 

ความสามารถท่ีวัด : การวางแผน (Planning) 

 
             สถานการณ์ที่ 1.1 

มีประสิทธิผลมาก

ที่สุด 

มีประสิทธิผลน้อย

ที่สุด 

A ให้บริษัทคงราคาเท่าเดิม เพราะคุณค่าของบริษัทจะตกลงตาม

ราคาด้วย 

  

B ให้บริษัทรอดูก่อนว่าคู่แข่งชนะตลาดหรือไม่ เพื่อหลีกเลี่ยงการรีบ

ร้อนตัดสินใจ อาจท าให้ชื่อเสียงแบรนด์ลดลงได้ 

  

C ลดราคาลงนิดหน่อยในเวลานี้ ให้ภาพลักษณ์แบรนด์ดูเข้าถึงได้ 

และเพิ่มลูกค้าใหม่ด้วย 

  

D ผลิตสินค้าตัวใหม่ท่ีแพงข้ึนในร้าน และลดราคาสินค้าตัวเก่าลง ท า

ให้แบรนด์ดูเข้าถึงได้ง่ายข้ึน และมีไลน์ผลิตภัณฑ์ท่ีหรูหราให้ลูกค้า

ท่ีต้องการเลือกใช้ 
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 ตารางที่ 1 การก าหนดสถานการณ์และความสามารถที่วดัขององค์ประกอบของการคดิเชิงกลยุทธ์ 

องค์ประกอบการคิดเชิงกลยุทธ์ 
ความสามารถที่วัด 

สถานการณ์ที่ 1 สถานการณ์ที่ 2 

1) การตั้งเป้าหมายเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และรักษามาตรฐาน
ขององค์การ 

รูปการณ์ท่ี 1.1 รูปการณ์ท่ี 2.3 

2) การวิเคราะห์ปัญหา รูปการณ์ท่ี 1.2 รูปการณ์ท่ี 2.1 
3) การใช้กลยุทธ์ในการแก้ปัญหา รูปการณ์ท่ี 1.4 รูปการณ์ท่ี 2.4 
4) การประยุกต์ความรู้สู่การปฏิบัติ รูปการณ์ท่ี 1.3 รูปการณ์ท่ี 2.2 

การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีได้ท าการตรวจสอบความน่าเช่ือถอื (Reliability) และความตรง (Validity) 
ของแบบทดสอบสถานการณ์ โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี  

1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสาร ต ารา งานวิจัย ที่เก่ียวข้องกับแนวคิดเชิงกลยุทธ์และ
ขั้นตอนการสร้างแบบทดสอบสถานการณ์ของผู้บริหารในองค์การธุรกิจ เพื่อให้สอดคล้องกับความมุ่ง
หมายของการวิจัย 

2) สร้างข้อค าถามของการวัดการคิดเชิงกลยทุธ์ จ านวน 2 สถานการณ์ โดยแต่ละสถานการณ์ 
มี 4 รูปการณ์ แต่ละรูปการณ์วัด1ประเด็น ได้แก่ 1) การตั้งเป้าหมายเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และรักษา
มาตรฐานขององค์การ 2 รูปการณ์ 2) การวิเคราะห์ปัญหา 2 รูปการณ์ 3) การใช้กลยุทธ์ในการ
แก้ปัญหา 2 รูปการณ์ และ 4) การประยุกต์ความรู้สู่การปฏิบัติ 2 รูปการณ์  

3) น าข้อค าถามแบบทดสอบเชิงสถานการณ์ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นเสนอให้ผู้เช่ียวชาญด้าน
แบบทดสอบพิจารณาเน้ือหา รูปแบบ การใช้ภาษา การให้คะแนน และตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา
ตามนิยามเชิงปฏิบัติการ และน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญ และน าข้อค าถามที่
ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไปเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ 3 ท่านเพื่อตรวจดูความตรงตามเน้ือหาและการ
ให้คะแนน 

4) รวบรวมข้อมูลและข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ผู้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบ IOC 
เป็นอาจารย์มหาวิทยาลัยที่เช่ียวชาญในเร่ืองการใช้แบบทดสอบจ านวน 2 ท่าน และอีก 1 ท่านท างาน
ในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และเป็นผู้เช่ียวชาญในการใช้แบบทดสอบในระดับองค์การ ซ่ึงอยู่ในบริษัทที่
อนุญาตให้ด าเนินการวิจัยกับกลุ่มประชากรในบริษัทผลิตรถยนต์น้ัน จากน้ันน าข้อเสนอแนะจาก
ผู้เช่ียวชาญมาปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามและเฉลย รวมทั้งวิธีการให้คะแนนตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
โดยผู้เช่ียวชาญตรวจความตรงเชิงเน้ือหาโดยค านวณหาดัชนี ความสอดคล้อง ( IOC) ซ่ึงได้ค่าความ
สอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.80-1.00 
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 5) น าข้อค าถามท่ีแก้ไขปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มตัวอย่างในองค์การ ที่มี
ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องวัดจ านวน 30 คน จากกลุ่มประชากรเดียวกันดังกล่าวข้างต้น 
เพื่อหาข้อบกพร่องของข้อค าถามและค าตอบที่เหมาะสม 

6) น าแบบทดสอบที่ได้จากผลการ (Try-out) มาหาค่าความเช่ือม่ันด้วยวิธีทดสอบซ้ า (Test-
Retest) จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 64 คน จากกลุ่มประชากรเดียวกันดังกล่าวข้างต้น ด้วยวิธีหา
ความสัมพันธ์ข้อค าถามท้ัง2คร้ัง ได้ค่าความเช่ือม่ันของแบบทดสอบทั้งฉบับ r= 0.945 และค่าความ
เช่ือม่ันรายด้านอยู่ระหว่าง0.809-0.894 โดยค่าความเช่ือม่ันต้องมีค่ามากกว่า 0.7 จึงยอมรับได้ หากมี
ค่ามากกว่า 0.8 จะเป็นค่าที่สูงมากและดี (Contina, 1993) 

7) น าแบบทดสอบความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ฉบับสมบูรณ์ไปใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นกลุ่มรู้ชัด (Known group) เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จ านวน 540 คน โดยแบ่งเป็น
กลุ่มผู้บริหาร 255 คน และพนักงานที่มิได้เป็นผู้บริหาร 285คน เพื่อใช้ตรวจสอบการคิดเชิงกลยุทธ์ 
และเปรียบเทียบการคิดเชิงกลยุทธ์ระหว่างกลุ่มพนักงานซ่ึงมีลักษณะประชากรต่างกัน เช่น เพศ อายุ 
และอายุงาน  

การวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของข้อมูลแล้ว 
ผู้วิจัยน าข้อมูลไปประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมทางสถิติ (Statistical package for 
social science – SPSS version 18) ถูกต้องตามลิขสิทธิ์อนุญาตให้ใช้ภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนา
บริหารศาสตร์ โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ได้แก่ การ
แจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเปอร์เซนไทล์ (Percentile) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และสถิติเชิงอนุมาน (Inference statistic) 
ได้แก่ t-test, F-test (One-way Anova), LSD, เกณฑ์มาตรฐาน (Normalization), และสเตไนน์ 

ผลการศึกษา (Results) 

 ผลการทดสอบคุณภาพ ด้วยการหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบทดสอบสถานการณ์
ของการคิดเชิงกลยุทธ์ 

ผลการทดสอบคุณภาพด้วยการหาค่าความเช่ือม่ัน โดยใช้วิธีการสอบซ้ า ( Test-retest 
method) ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient: r) ระหว่างคะแนนสอบคร้ังที่ 1 (Test) และคร้ังที่ 2 (Retest) 
และทดสอบความแตกต่างของคะแนน Test กับ Retest โดยการทดสอบที แบบ Paired t-Test  
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 ผลการศึกษาผลคะแนนแบบทดสอบความคิดเชิงกลยุทธ์ของพนักงานในองค์การที่ศึกษาโดยใช้วิธีการ
สอบซ้ า ทั้งโดยรวมทั้งฉบับและรายด้าน จ านวน 64 คน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน
ระหว่างคะแนนสอบคร้ังที่ 1 (Test) และคร้ังที่ 2 (Retest) พบว่าคะแนนสอบคร้ังที่ 1และคร้ังที่ 2 
แบบทดสอบความคิดเชิงกลยุทธ์ของพนักงานในองค์การที่ศึกษาทั้งฉบับมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.945) และในรายด้านพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน (r = 0.894, 0.818, 0.857, 0.809) ตามล าดับ (รายละเอียดในตารางที่ 
2) จากผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่าแบบทดสอบฉบับน้ีมีผลการทดสอบที่มีความสม่ าเสมอคงที่และ
แน่นอน 

ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน (r) จากผลการสอบซ้ า (Test-retest method; n = 64) 

คุณลักษณะที่ต้องการวัดความคิดเชิงกลยทุธ์ คะแนน 
เต็ม 

ครั้งที่ 1  
(Test) 

ครั้งที่ 2 (Retest) r ระดับ
ความ
เช่ือมั่น x   % x   % 

1. การตั้งเป้าหมายเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์และ
รักษามาตรฐานขององค์การ 

7 4.13 58.37 4.12 58.82 0.894 สูงมาก 

2. การวิเคราะห์ปัญหา 7 3.98 56.92 3.96 56.58 0.818 สูงมาก 
3. การใช้กลยุทธ์ในการแก้ปัญหา 7 4.84 69.20 5.02 71.76 0.857 สูงมาก 
4. การประยุกต์ความรู้สู่การปฏิบัติ 7 4.36 62.28 4.29 61.27 0.809 สูงมาก 

คะแนนรวม 28 17.27 61.69 17.39 62.11 0.945 สูงมาก 

** p < .01 

เม่ือพจิารณาระดับค่าความเช่ือม่ันรายด้านพบว่าแต่ละด้านมีความเช่ือม่ันอยู่ในระดับสงูมาก
เช่นกัน ซ่ึงสรุปได้ว่าแบบทดสอบเชิงสถานการณ์ฉบับมีค่าความเช่ือม่ันของแบบทดสอบที่น่าเช่ือถอืและ
ยอมรับได้ รายละเอยีดแสดงในตารางที ่2 

จากผลการศึกษาดงักล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าการทดสอบคุณภาพและการตรวจสอบความตรง
เชิงสภาพ ของแบบทดสอบสถานการณ์ของการคดิเชิงกลยุทธ์ฉบับน้ีมีความสม่ าเสมอคงที่แน่นอนและ
ยอมรับได ้

ผลการทดสอบคุณภาพด้วยหาความตรงเชิงสภาพ (Concurrent validity) ของ
แบบทดสอบสถานการณ์เพ่ือประเมินการคิดเชิงกลยุทธ์ 

ผลการศึกษา พบว่า 1) พนักงานที่มีต าแหน่งต่างกันมีระดับความคิดเชิงกลยุทธ์แตกต่างกัน 
โดยพบว่า ผู้บริหารมีระดับความคิดเชิงกลยุทธ์สูงกว่าพนักงานที่ไม่มีต าแหน่งบริหารอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน ดังรายละเอียดในตารางที่ 3 
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 ตารางที่ 3 การเปรียบเทยีบความคดิเชิงกลยุทธ์ จ าแนกตามต าแหน่งของพนักงาน (N=540) 
ความคดิเชิงกลยุทธ ์ ผู้บริหาร(N=255) พนักงาน 

(N=285) 

t p 

x   SD x   SD 

1. การตั้งเป้าหมายเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์และรักษา

มาตรฐานขององค์การ  

3.94 1.19 3.42 1.30 4.76 0.000 

2. การวิเคราะห์ปัญหา  3.92 1.07 3.36 1.12 5.87 0.000 

3. การใช้กลยุทธ์ในการแก้ปัญหา  4.58 1.19 3.87 1.14 7.14 0.000 

4. การประยุกต์ความรู้สู่การปฏิบัติ  4.27 1.17 3.53 1.08 7.38 0.000 

คะแนนรวม 16.68 2.42 14.18 2.59 11.54 0.000 

** p < .05 

2) ผลการศึกษาความแตกต่างของระดับความคิดเชิงกลยุทธ์ของพนักงานในองค์การที่ศึกษา 
จ าแนกตามเพศ พบว่าพนักงานที่มีเพศต่างกันมีระดับความคิดเชิงกลยุทธ์ทั้งโดยรวมและรายด้านทุก
ด้านไม่แตกต่างกัน 3) จ าแนกตามอายุ พบว่าพนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับความคิดเชิงกลยุทธ์ทั้ง
โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 4) จ าแนกตามอายุงานในต าแหน่งบริหารเฉพาะกลุ่ม
ผู้บริหาร พบว่าผู้บริหารที่มีอายุงานในต าแหน่งบริหารต่างกันมีระดับความคิดเชิงกลยุทธ์ทั้งโดยรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการประยุกต์ความรู้สู่การปฏิบัติที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 5) จ าแนกตามจ าแนกตามอายุงานเฉพาะพนักงานที่ไม่มีต าแหน่งบริหาร พบว่า
พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีระดับความคิดเชิงกลยุทธ์ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
และ 6) จ าแนกตามสายงาน พบว่าพนักงานที่มีสายงานต่างกันมีระดับความคิดเชิงกลยุทธ์ทั้งโดยรวม
และรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

จากผลการศึกษาความสามารถในการจ าแนกบุคคลของแบบทดสอบสถานการณ์ สรุปได้ว่ามี
เพียงด้านต าแหน่งงานเท่าน้ันที่พบความแตกต่างของระดับความคิดเชิงกลยุทธ์ โดยที่ผู้บริหารมีระดับ
ความคิดเชิงกลยุทธ์สูงกว่าพนักงานที่ไม่มีต าแหน่งบริหาร และสรุปได้ว่าแบบทดสอบสถานการณ์ฉบับ
น้ีสามารถแสดงถึงระดับความคิดเชิงกลยุทธ์ระหว่างผู้บริหารกับพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญ 

ผลการสร้างเกณฑ์ปกติ (Norm) ของคะแนนความคิดเชิงกลยุทธ์ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคะแนนแบบทดสอบสถานการณ์ด้านความคิดเชิงกลยุทธ์รวมทั้งฉบับ 
(คะแนนเต็ม 28 คะแนน) ของพนักงานที่ในองค์การที่ศึกษา จ านวน 540 คน พบว่ามีค่าเฉลี่ย 15.35 
คะแนน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2.80 ค่าเปอร์เซ็นต์ไทล์ที่ 25 เท่ากับ 13.00 ค่าเปอร์เซ็นต์ไทล์ที่ 75 
เท่ากับ 17.50 เม่ือแจกแจงคะแนนแบบทดสอบพบว่ามีลักษณะการแจกแจงเป็นแบบโค้งปกติ 
(Normal distribution) ซ่ึงมีค่าความโด่ง (Kurtosis) เท่ากับ -.68 และค่าความเบ้ (Skewness) 
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 เท่ากับ -.01 เม่ือน าคะแนนของความคิดเชิงกลยุทธ์ของพนักงานที่ศึกษามาการสร้างเกณฑ์ปกติ 
(Norm)  แบ่งออกเป็น 9 ระดับ ที่เรียกว่าเกณฑ์ปกติสเตไนน์ (Stanine norm)  ซ่ึงผู้วิจัยจ าแนก
คะแนนแบบทดสอบออกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มที่มีความคิดเชิงกลยุทธต่ า ปานกลาง และสูง ตามล าดับ 
โดยกลุ่มแรกหรือกลุ่มความคิดเชิงกลยุทธ์ต่ ามีเกณฑ์ปกติสเตไนน์ 1-3 โดยกลุ่มน้ีมีคะแนนดิบไม่เกิน 
13.0 คะแนน ส่วนกลุ่มความคิดเชิงกลยุทธ์ปานกลางมีเกณฑ์ปกติสเตไนน์ 4-6 คือ กลุ่มที่มีคะแนนดิบ
ระหว่าง 13.5-17.0 คะแนน และกลุ่มสุดท้ายเป็นกลุ่มคะแนนความคิดเชิงกลยุทธ์สูงมีเกณฑ์ปกติสเต
ไนน์ 7-9 คือ กลุ่มที่มีคะแนนดิบ 17.5 คะแนนขึ้นไปตามล าดับ รายละเอียดแสดงในตารางที่ 4 

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion  and Recommendation) 

ผลการศึกษาวจิัยเร่ือง  การศึกษาความเช่ือม่ัน ความตรงเชิงแบบทดสอบสถานการณ์เพือ่
ประเมินการคิดเชิงกลยุทธ์พบว่า  

1) ผลคะแนนแบบทดสอบเชิงสถานการณ์เพื่อประเมินการคิดเชิงกลยุทธ์ โดยใช้วิธีการสอบซ้ า
ทั้งรายด้านและโดยรวมทั้งฉบับ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างคะแนนสอบคร้ังที่ 1 
(Test) และคร้ังที่ 2 (Retest) ทั้งรายด้านและโดยรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ซ่ึงแต่ละด้านได้แก่ การตั้งเป้าหมายเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และรักษามาตรฐานขององค์การ การ
วิเคราะห์ปัญหา การใช้กลยุทธ์ในการแก้ปัญหา และการประยุกต์ความรู้สู่การปฏิบัติ โดยมีค่า
ความสัมพันธ์ r= .0.894, 0.818, 0.857, 0.809 ตามล าดับซ่ึงสามารถสรุปได้ว่าแบบทดสอบฉบับน้ีมี
ค่าความเช่ือม่ันในระดับสูง  
             การประเมินค่าความเช่ือ ม่ันของแบบทดสอบทั้งฉบับ มีเท่ากับ 0.945 ซ่ึงสรุปว่า
แบบทดสอบเชิงสถานการณ์ฉบับมีค่าความเช่ือม่ันของแบบทดสอบที่น่าเช่ือถือและยอมรับได้ โดยผล
การศึกษาคร้ังน้ีสอดคล้องกับแนวคิดของการประเมินค่าความเช่ือม่ันของแบบทดสอบที่กล่าวว่า
แบบทดสอบที่มีค่าความเช่ือม่ันต้องมีค่ามากกว่า 0.7 จึงยอมรับได้ หากมีค่ามากกว่า 0.8 จะเป็นค่าที่
สูงมากและดี (Contina, 1993) จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าแบบทดสอบเชิง
สถานการณ์ฉบับน้ีมีคุณภาพ 

2) ผลการศึกษาความตรงเชิงสภาพของแบบทดสอบสถานการณ์เพื่อประเมินการคิดเชิงกล
ยุทธ์  พบว่าผู้บริหารมีระดับความคิดเชิงกลยุทธ์แตกต่างจากพนักงานที่ไม่มีต าแหน่งบริหาร โดย
ผู้บริหารมีค่าคะแนนของการคิดเชิงกลยุทธ์สงูกว่าพนักงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ.01 ทั้งรายด้านและ
โดยรวมเน่ืองจากผู้บริหารขององค์การถือเป็นผู้น าที่ไดรั้บการแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหน่งที่เก่ียวข้องกับการ
คิดวิเคราะห์ การวางแผนและกลยุทธ์ขององค์การ รวมถึงการมีข้อมูล มุมมอง และภาพรวมของ
องค์การและธุรกิจเพื่อให้สามารถแข่งขันทางด้านธุรกิจและบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่องค์การ
ตั้งไว้ได้ ด้วยเหตุน้ีผู้บริหารจึงควรมีคุณลักษณะของการเป็นนักคิดเชิงกลยุทธ์ที่ดีและมีระดับ 
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 การคิดเชิงกลยุทธ์สูงกว่าพนักงานทั่วไป ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Goldman (2012) ซ่ึง
ศึกษาในเร่ืองการเป็นผู้น าหรือผู้บริหารที่ส่งเสริมการคิดเชิงกลยุทธ์ โดยได้อธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ เช่น พื้นฐานครอบครัว การเผชิญกับสถานการณ์ต่าง ๆ การมีที่
ปรึกษาที่ดี โดยเฉพาะอยา่งยิง่การมีส่วนร่วมรับผิดชอบในงานตา่ง ๆ  และการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคล
อื่น ผู้บริหารองค์กรมีสถานการณ์ที่ต้องเผชิญกับการตัดสินใจส าคัญๆมากกว่าพนักงานทั่วไปรวมทั้งมี
การแลกเปลี่ยนแนวคิดร่วมกับผู้บริหารอื่นๆในองค์กรมากกว่าพนักงานทั่วไป  

นอกจากน้ีผลงานวิจยัยงัสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Potter (2005) ที่ศึกษาเร่ืองการเป็นนักคิด
เชิงกลยุทธ์ที่ดี ซ่ึงกล่าวว่านักคิดเชิงกลยุทธ์ที่มีโอกาสประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องมีความสามารถใน
การแก้ปัญหาที่ตรงจุด และสามารถมองเห็นภาพรวมและรายละเอียดของปัญหาได้เป็นอย่างดี นักคิด
เชิงกลยุทธ์ที่ดตีอ้งมีความสามารถทางสตปิัญญา (Cognitive abilities) โดยนักคิดกลยุทธ์น้ันไม่เพียงแต่
คิดกลยุทธในการแก้ปัญหาแต่ยังช่วยพัฒนาโอกาสให้มีการพัฒนาสู่ความเป็น นักคิดเชิงกลยุทธ์ที่มี
ความสามารถมากขึ้น นักคิดเชิงกลยุทธ์ต้องรู้จักใช้ข้อมูลควบคู่ไปกับความรู้และปัญญา มีความตื่นตัว
อยู่เสมอและเตรียมพร้อมตลอดเวลาและมีความยดึหยุ่นในการตัดสินใจ กอปรกับต้องมีความม่ันคงทาง
อารมณ์และการยึดม่ันในเหตุผล  

และสอดคล้องกับ Nuntamanop, Kauranen, and Igel (2013) ที่ได้กล่าวว่าการคิดเชิงกล
ยุทธ์เป็นส่วนหน่ึงของคุณลักษณะและทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์และ
เป็นความสามารถและทักษะที่จ าเป็นของผู้น าหรือผู้บริหารในองค์การธุรกิจซ่ึงมีผลต่อการก าหนดกล
ยุทธ์และการน ากลยุทธ์ไปใช้ Tavakoli &  Lawton (2005) กล่าวว่าหากองค์การมีการคิดเชิงกลยุทธ์
และมีนักคิดเชิงกลยุทธ์ในองค์การมากเท่าไรยิ่งท าให้องค์การสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงใน
ปัจจุบันได้ที่เกิดขึ้นกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิผล ซ่ึงจากที่กล่าวมาการคิด
เชิงกลยุทธ์เป็นลักษณะและทักษะส าคัญที่ผู้บริหารในองค์การต้องมีและควรมีมากกว่าพนักงาน
โดยทั่วไปซ่ึงเป็นตามผลการวิจัยที่ประจักษ์ เพราะหากผู้บริหารมีการคิดกลยุทธ์จะสามารถบริหาร
จัดการให้องค์การบรรลุเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้และสามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การ
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การที่เปลี่ยนแปลงได้ทันตามสถานการณ์ 

นอกจากน้ีผลการวิจัยการใช้แบบทดสอบสถานการณ์เพื่อประเมินการคิดเชิงกลยุทธ์ในการ
จ าแนกบุคคลตามเพศ อายุ อายุงานในต าแหน่งบริหาร อายุงานของพนักงานที่ไม่มีต าแหน่งผู้บริหาร 
และสายงาน พบว่าไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญของการคิดเชิงกลยุทธ์ อาจเน่ืองจากเพศ อายุ 
อายุงานในต าแหน่งบริหาร อายุงานของพนักงานที่ไม่มีต าแหน่งผู้บริหาร และสายงานของพนักงานใน
บริบทขององค์การที่ศึกษาเป็นองค์การที่เป็นอุตสาหกรรมยานยนต์ที่มีลักษณะงานที่ความเกี่ยวข้องกัน 
ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ต้องเจอสถานการณ์ปัญหา อุปสรรคที่คล้ายคลึงกัน มีบรรยากาศการท างาน
และวัฒนธรรมองค์การเดียวกันส่งผลให้การเกิดความแตกต่างของระดับการคิดเชิงระบบไม่ชัดเจน 
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 ตารางที่ 4 เกณฑ์ปกติสเตไนน์ (Stanine norm) คะแนนความคิดเชิงกลยุทธ์ของพนักงานในองค์การที่
ศึกษาโดยรวมและรายด้าน 

ความคิดเชิงกลยุทธ์ คะแนน 
เต็ม 

คะแนนสเตไนน์ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. การต้ังเป้าหมายเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคแ์ละรักษามาตรฐาน
ขององค์การ 

7 0.0 - 1.0 1.5 - 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0 - 4.5 5.0 5.5 6.0 - 7.0 

2. การวิเคราะหป์ัญหา 7 0.0 - 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0 4.5 - 5.0 5.5 6.0 - 7.0 

3. การใช้กลยุทธ์ในการแก้ปญัหา 7 0.0 - 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0 - 4.5 5.0 5.5 6.0 6.5 - 7.0 

4. การประยุกต์ความรู้สู่การปฏิบัติ 7 0.0 - 1.5 2.0 2.5 3.0 - 3.5 4.0 4.5 5.0 5.5 6.0 - 7.0 

คะแนนรวม 28 0.0 - 10.0 10.5 -11.5 12.0 - 13.0 13.5 -14.5 15.0 - 16.0 16.5 - 17.0 17.5 - 18.5 19.0 - 20.0 20.5 - 28.0 

กลุ่มความคิดเชิงกลยทุธ์ต่ า กลุ่มความคิดเชิงกลยทุธ์ปานกลาง กลุ่มความคิดเชิงกลยทุธ์สูง 

3) ผลการศึกษาการสร้างเกณฑ์ปกติ และคะแนนสเตไนน์ (Stanine norm) ผู้วิจัยจ าแนก
คะแนนแบบทดสอบออกเป็น 3 กลุ่มคือ กลุ่มความคิดเชิงกลยุทธ์ต่ ามีเกณฑ์ปกติสเตไนน์ 1-3 คือ กลุ่ม
ที่มีคะแนนดิบไม่เกิน 13.0 คะแนน กลุ่มความคิดเชิงกลยุทธ์ปานกลางมีเกณฑ์ปกติสเตไนน์ 4-6 คือ 
กลุ่มที่มีคะแนนดิบระหว่าง 13.5-17.0 คะแนน และคะแนนกลุ่มความคิดเชิงกลยุทธ์สูงมีเกณฑ์ปกติส
เตไนน์ 7-9 คือ กลุ่มที่มีคะแนนดิบ 17.5 คะแนนขึ้นไปตามล าดับ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของการสร้าง
เกณฑ์ปกติสเตไนน์ (Stanines norms) ที่ว่า 1) คะแนนแบบน้ีเป็นคะแนนมาตรฐานชนิดหน่ึงแต่มีค่า
เพียง 9 ตัว (Standard nine points) ค่าตั้งแต่ 1 ถึง 9 การวิจัยคร้ังน้ีสามารถแบ่งคะแนนออกได้ 9 
คะแนนสไตเนน์ 2) คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่คะแนน 5 ซ่ึงจากการวิจัยคร้ังน้ีพบว่ามีค่าเฉลี่ยของคะแนนการ
คิดเชิงกลยุทธ์อยู่ที่ 15.35 และอยู่ในคะแนนสไตเนน์ 5 เช่นกัน 3) ส่วนคะแนนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ประมาณ 2 คะแนน ซ่ึงจากการวิจัยคร้ังน้ีคะแนนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 2.8 ซ่ึงสอดคล้องกับหลัก
ของทฤษฎีการสร้าง เกณฑ์ปกติสเตไนน์ (Stanines norms) (ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, 
2543) ดังน้ันการวิจัยคร้ังน้ีในการหาเกณฑ์ปกติของแบบทดสอบตามสถานการณ์ของการคิดเชิงกล
ยุทธ์ใช้เกณฑ์ปกติสเตไนน์มีความน่าเช่ือถือและเป็นไปตามทฤษฎีที่กล่าวมา  

ข้อเสนอแนะด้านวิชาการ 

1) การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์
เพียงแห่งเดียวเท่าน้ัน ซ่ึงมีบริบทขององค์การที่มีความเฉพาะ การศึกษาคร้ังต่อไปควรน าแบบทดสอบ
สถานการณ์ฉบับน้ีไปศึกษากับองค์การประเภทอื่น ๆ เพื่อเปรียบเทียบหรือยืนยันผลการวิจัยและสร้าง
ความน่าเช่ือถือให้แบบทดสอบฉบับน้ี 
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 2) เน่ืองจากพบว่าแบบทดสอบสถานการณ์มีความตรงเชิงสภาพที่ดี ผู้สนใจควรสร้างและพัฒนา
แบบทดสอบตามสถานการณ์ในด้านอื่น ๆ ให้เป็นมาตรฐานเพื่อใช้ทดสอบคุณลักษณะของพนักงานในด้าน
ต่าง ๆ ให้รอบด้าน หลากหลายมุมมองมากขึ้น 

3) ควรท าการศึกษาโดยวิธีการเก็บข้อมูลในรูปแบบอื่น ๆ ร่วมด้วย เช่น การสัมภาษณ์ การใช้
แบบสอบถามรูปแบบอื่น การใช้ผลการประเมินการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะช่วยยืนยันความตรง ร่วมกับการใช้
แบบทดสอบสถานการณ์เพื่อประเมินการคิดเชิงกลยุทธ์มากขึ้น 

ข้อเสนอแนะการประยุกต์ใช้ 

1) จากผลการวิจัยการทดสอบคุณภาพและการตรวจสอบความตรงเชิงสภาพ แบบทดสอบ
สถานการณ์ฉบับน้ีซ่ึงสามารถสรุปได้ว่าแบบทดสอบฉบับน้ีมีผลการทดสอบที่มีความสม่ าเสมอคงที่และ
แน่นอนจากเคร่ืองมือเดียวกันและผลคะแนนเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และผลการศึกษาท าให้ได้เกณฑ์
ปกติสเตไนน์ (Stanine Norm) ของคะแนนแบบทดสอบเชิงสถานการณ์ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ ซ่ึงองค์การสามารถน าแบบทดสอบเชิงสถานการณ์ฉบับน้ีไปประยุกต์ใช้ได้ โดย
พิจารณาจากเกณฑ์ปกติของคะแนนแบบทดสอบสถานการณ์ทั้งฉบับและรายด้าน หรือใช้ร่วมกับ
แบบทดสอบเชิงสถานการณ์ด้านอื่น ๆ เพื่อประเมินทักษะด้านต่าง ๆ ของผู้รับการประเมินได้อย่าง
แม่นย าและรอบด้านมากขึ้น  

2) จากผลการวิจัยแบบทดสอบเชิงสถานการณ์ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ พบว่าแบบทดสอบ
สถานการณ์ฉบับน้ีสามารถแบ่งแยกระดับความคิดเชิงกลยุทธ์ระหว่างผู้บริหารพนักงานได้ โดย
พนักงานที่มีต าแหน่งระดับบริหารมีระดับการคิดเชิงกลยุทธ์สูงกว่าพนักงานทั่วไป ซ่ึงแบบทดสอบ
สามารถจ าแนกความสามารถด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ ได้ ดังน้ันผู้สนใจสามารถน าแบบทดสอบเชิง
สถานการณ์ด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ฉบับน้ีไปประยุกต์ใช้ในกระบวนการท างานต่าง ๆ ของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน การสรรหาผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) 
เป็นต้น ทั้งน้ี ควรท าการวิจัยเพิ่มเติมเพื่อหาว่าต้องใช้มีข้อถามก่ีข้อ และจะบริหารการทดสอบอย่างไรจึง
จะสามารถคัดเลือกผู้สืบทอดต าแหน่งได้อย่างเหมาะสม 

3) การศึกษาคร้ังน้ีได้แบบทดสอบที่มีคุณภาพเพื่อใช้ในการประเมินการคิดเชิงกลยุทธ์ของ
บุคลากรในองค์การและควรมีการทดสอบแบบทดสอบสถานการณ์ในองค์กรอุตสาหกรรมเดียวกัน แต่
อาจมีที่มีวัฒนธรรมการท างานที่แตกต่างกันก่อนน าไปใช้จริง 

ข้อจ ากัดในงานวิจัย (Limitation) 

1) จากการวิจัยในคร้ังน้ีได้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์เพียง
อย่างเดียวการน าผลการวิจัยไปใช้หรือแบบทดสอบสถานการณ์ฉบับน้ีไปใช้ควรพิจารณาถึงบริบทของ
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 องค์การที่ต่างกันและบริบทอื่น ๆ เช่น บริบทของประเทศไทยที่มีผู้กล่าวถึงการเป็นสังคมอุปถัมภ์ จึง
เป็นเร่ืองท้าทายในการหาความสัมพันธ์เก่ียวกับความคิดเชิงกลยุทธ์กับสังคมอุปถัมภ์ในองค์การ (อิทธิ
ศักดิ์ วรกิจ, 2563) ว่ามีความเก่ียวเน่ืองกันหรือไม่ อย่างไร งานวิจัยคร้ังต่อไปควรเจาะลึกถึงประเด็นที่
ไกลกว่าการตอบค าถามเพียงการหาความตรงเชิงสภาพของแบบทดสอบ  

2) ผลการวิจัยการใช้แบบทดสอบสถานการณ์เพื่อประเมินการคิดเชิงกลยุทธ์ในการจ าแนก
บุคคลตามเพศ อายุ อายุงานในต าแหน่งบริหาร อายุงานของพนักงานที่ไม่มีต าแหน่งผู้บริหาร และสาย
งาน พบว่าไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญของการคิดเชิงกลยทุธ์ อาจเน่ืองจากเพศ อายุ อายุงาน
ในต าแหน่งบริหาร อายุงานของพนักงานที่ไม่มีต าแหน่งผู้บริหาร และสายงานของพนักงานในบริบท
ขององค์การที่ศึกษาเป็นองค์การที่เป็นอุตสาหกรรมยานยนต์ที่มีลักษณะงานที่ความเก่ียวข้องกัน ใน
การปฏิบัติงานในหน้าที่ต้องเจอสถานการณ์ปัญหา อุปสรรคที่คล้ายคลึงกัน มีบรรยากาศการท างาน
และวัฒนธรรมองค์การเดียวกันส่งผลให้การเกิดความแตกต่างของระดับการคิดเชิงระบบไม่ชัดเจน 

3) สืบเน่ืองมาจากข้อ 2) ในการวิจัยคร้ังต่อไปควรแยกประเภทผู้บริหารระดับต้น กลางและ
สูงออกจากกัน จะได้ทราบผลการคิดกลยุทธในเชิงลึก 
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