Chapter 1 : The Historical Background of Industrial and Organizational Psychology

จิตวิทยาคืออะไร?
คือการศึกษาวิธีการคิด และพฤติกรรมของมนุษย์ ด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ (A science study of thinking & behavior)

American Psychological Association (APA)

· การเรียนจิตวิทยา ผู้ที่จะเป็นนักจิตวิทยาต้องมีจรรยาบรรณ (ethics) และเมื่อพูดถึงจรรยาบรรณของนักจิตวิทยา เรามักอ้างอิงถึง ข้อกำหนดจรรยาบรรณ (code of ethics) ของ APA

· APA ประกอบไปด้วยจิตวิทยาประมาณ 50 สาขา
· หน้าที่ของ APA หลักๆ คือ
· การตีพิมพ์วารสารหรือบทความทางด้านจิตวิทยา
· การจัดสัมมนาวิชาการทางจิตวิทยา
· การกำหนดมาตรฐานหลักสูตรการเรียนการสอนวิชาจิตวิทยา
· การออกข้อกำหนดจรรยาบรรณของนักจิตวิทยา
· จัดหางานให้กับนักจิตวิทยา (เฉพาะผู้มีสัญชาติอเมริกัน)
· มีสมาชิกมากกว่า 85,000 คน (ปี ค.ศ. 2001)
· เว็บไซต์ http://www.apa.org/
Society of Industrial and Organizational Psychology (SIOP)
· สมาชิกระดับวิชาชีพ 3,400 คน และสมาชิกระดับนักเรียนนักศึกษา 1,900 คน
· สมาชิกทั้งหมดเป็นสมาชิกของ APA ด้วย โดยคิดเป็นจำนวน 4% ของสมาชิกทั้งหมดของ APA

· เว็บไซต์ http://www.siop.org/
วิชา Industrial and Organizational Psychology (I/O Psychology) ในประเทศต่างๆ
· มีชื่อเรียกไม่เหมือนกัน
· อังกฤษเรียก Occupational Psychology

· กลุ่มประเทศยุโรปเรียก Work and Organizational Psychology

· ทางแอฟริกาใต้เรียก Industrial Psychology
การเรียนวิชา Industrial and Organizational Psychology ประกอบไปด้วย 2 ด้านคือ
1. การศึกษาความรู้ในเชิงทฤษฎี (Science)
2. การนำทฤษฎีไปใช้งาน (Professional Practice)

a. เป็นการนำหลักการทางจิตวิทยา และทฤษฎี ไปประยุกต์ใช้เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทำงาน
Fields of Industrial and Organizational Psychology
1. Selection and Placement 
a. การคัดเลือก และบรรจุบุคลากรเพื่อประจำตำแหน่งหน้าที่งาน
b. ดูว่างานใดที่เหมาะกับบุคลากร
2. Training and Development 
a. สำรวจว่าจะต้องอบรม หรือพัฒนาบุคลากรด้านใดบ้าง เพื่อประโยชน์ขององค์การ
b. จัดทำ criteria เพื่อประเมินผลการอบรม และพัฒนานั้น
3. Performance Appraisal

a. การประเมินผลงานของบุคลากร
4. Organizational Development

a. ศึกษาโครงสร้าง และปรับปรุงพัฒนาองค์การ
5. Quality of Work Life

a. การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงาน เช่น การสร้างแรงจูงใจ, ระบบการให้รางวัลพนักงาน, การจัดการกับความขัดแย้ง, สมดุลชีวิตการทำงาน
b. การออกแบบงานเพื่อให้เกิดความหมายต่อตัวพนักงานในองค์การ
6. Ergonomics

a. การออกแบบเครื่องจักร, เครื่องมือ หรืออุปกรณ์ให้สัมพันธ์กับผู้ใช้งาน
Licensing and Certification of Psychologists

License (ใบอนุญาตประกอบอาชีพนักจิตวิทยา)
· Title & Practice คือ เรียกขานตนเองว่าเป็นนักจิตวิทยาได้ และสามารถประกอบอาชีพให้คำปรึกษา หรือรักษาคนในฐานะนักจิตวิทยาได้
· ต้องผ่านเกณฑ์คือ
· การศึกษาระดับปริญญาเอก
· ประสบการณ์การทำงาน 1-2 ปี
· เข้ารับการสอบในด้าน Health Care

· เป็นผู้ที่มีสัญชาติอเมริกัน และอาศัยอยู่ในอเมริกา (เป็นข้อกำหนดที่ใช้ในประเทศอเมริกา)
Certification (ใบประกาศนียบัตรวิชาชีพนักจิตวิทยา)
· Title คือ เรียกขานตนเองว่าเป็นนักจิตวิทยาได้ ประกอบอาชีพให้คำปรึกษาได้ แต่ต้องไม่เกี่ยวกับการรักษาคน

History of Industrial and Organizational Psychology
ช่วงที่ 1 [ค.ศ. 1900 – 1916]

คลื่นระลอกแรก (First Force)

· แต่เดิมจิตวิทยาเป็นลักษณะของ Pure Science คือ ศึกษาจิตวิทยาเพื่อองค์ความรู้เพียงอย่างเดียว
· W. L. Bryan เป็นคนแรกที่ริเริ่มทำให้จิตวิทยาเบี่ยงเบนออกจากการศึกษาเพียงอย่างเดียว (pure science) เป็นการประยุกต์เพื่อใช้งาน (application) โดยการเขียนหนังสือพัฒนาทักษะการรับส่งโทรเลข ขึ้น
คลื่นระลอกที่สอง (Second Force)

· ความต้องการของวิศวกรในวงการอุตสาหกรรม เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงาน
· Frank & Lilian Billbreth เป็นผู้ศึกษา Time & Motion Study คือ การเพิ่มผลผลิต (Productivity) โดยการศึกษาและปรับปรุง การใช้เวลาและลักษณะการเคลื่อนไหวของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อออกแบบและกำหนดลักษณะการเคลื่อนไหวที่เหมาะสม เพื่อเพิ่มผลผลิต
บิดาแห่งวิชา Industrial and Organizational Psychology

มีบุคคลสำคัญด้าน I/O Psychology อยู่ 3 คน ที่อาจเรียกได้ว่าเป็นบิดาแห่งวิชา I/O Psychology
1. Walter Dill Scott

a. เป็นคนแรกๆ ที่ทำให้จิตวิทยาเป็นศาสตร์ที่มีทั้ง 2 ด้าน (คือมีทั้ง Science และ Practice)

b. นำจิตวิทยามาประยุกต์ใช้กับการโฆษณา และการขาย
c. เขียนหนังสือ 2 เล่ม คือ Theory of Advertising (1903) และ The Psychology of Advertising (1908) ที่กล่าวถึงอิทธิพลของการโฆษณาในการเพิ่มประสิทธิภาพทางการขายและธุรกิจ
d. มีส่วนในการคัดเลือกบุคลากรเข้าประจำกองทัพ ในสงครามโลกครั้งที่ 1

2. Frederic Taylor

a. เป็นวิศวกรโดยอาชีพ
b. เขียนหนังสือ The Principles of Scientific Management
c. แนวคิดคือ วิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุดคือการจ่ายงานให้ simple ที่สุด โดยที่ให้ค่าแรงที่ fair ที่สุด
d. แนวคิดเน้นด้าน practice


3. Hugo Munsterberg

a. หลายคนยอมรับว่านี่คือบิดาตัวจริงแห่งวิชา I/O Psychology 
b. ประยุกต์ใช้ I/O ในแวดวงอุตสาหกรรม
c. เขียนหนังสือ Psychology and Industrial Efficiency ซึ่งถือว่าเป็นหนังสือเปิดตัวจิตวิทยาสาขา I/O และรวบรวม 3 ด้านเข้าด้วยกันคือ selection, design work situations และ psychology in sales


ช่วงที่ 2 ช่วงสงครามโลกครั้งที่ 1 [ค.ศ. 1917 – 1918]

1. Robert Yerkes
a. ประธาน APA ในยุคนั้น
b. ต้องการแสดงให้บุคคลภายนอกรู้ว่าจิตวิทยา I/O ทำอะไรได้บ้าง
c. ส่ง Project ไปถึงรัฐบาลสหรัฐมากมาย แต่ที่ได้รับคือการคัดเลือกทหารเข้ามาประจำการโดยใช้ IQ Test

i. Army Alpha สำหรับคนที่อ่านหนังสือออก
ii. Army Beta สำหรับคนที่อ่านหนังสือไม่ออก
d. การทดสอบ IQ ทำกับคนเกือบ 2 ล้านคน
e. ยังไม่ทันได้นำผลไปใช้งาน สงครามโลกก็จบลงพอดี
2. Walter Dill Scott
a. พูดถึงการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) และการพรรณนาลักษณะงาน (Job Description)

b. ใช้การทดสอบ IQ ในการวัดว่าบุคลากรเหมาะสมกับตำแหน่งใด
c. เขียน Journal of Applied Psychology ซึ่งถือเป็น journal ฉบับแรกของ I/O (และยังคงมีการตีพิมพ์อยู่จนถึงปัจจุบัน)
d. นำจิตวิทยามาช่วยพัฒนาธุรกิจและองค์การ โดยการให้คำปรึกษา

ช่วงที่ 3 ช่วงระหว่างสงครามโลกครั้งที่ 1 และ 2 [ค.ศ. 1919-1940]
ช่วงนี้คือช่วงหลังจากที่ I/O ได้เปิดตัวเป็นที่ยอมรับแล้ว ว่าทำอะไรเพื่อการพัฒนาได้บ้าง โดยแสดงให้เห็นว่าแม้แต่ทางกองทัพยังยอมรับ หน่วยงานธุรกิจจึงหันมาให้ความสนใจกับ I/O มากขึ้น
· Bureau of  Salesmanship Research
· อยู่ภายใต้การดูแลของ Carnegie Institute of Technology

· ขอเงินสนับสนุนจากธุรกิจต่างๆ 27 แห่ง ปีละ 500 เหรียญสหรัฐ 
· เป้าหมายคือแก้ปัญหาด้วยเทคนิควิจัยทางจิตวิทยา
· เน้นที่การ selection, classification และ development

· ปัจจุบันปิดตัวไปแล้ว
· Psychological Corporation
· ก่อตั้งโดย James Cattell ในปี 1927 โดยขอให้นักจิตวิทยาช่วยกันซื้อหุ้น
· เป้าหมายเพื่อพัฒนาจิตวิทยา และแสดงให้เห็นถึงประโยชน์ต่อวงการอุตสาหกรรม โดย
· ให้ความรู้ด้านจิตวิทยาแก่บริษัทและองค์การ
· ให้บริการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของที่ปรึกษาของบริษัทและองค์การ
· ตีพิมพ์ และจำหน่ายแบบทดสอบทางจิตวิทยา ซึ่งยังคงมีจำหน่ายอยู่จนถึงปัจจุบัน
· Hawthorne Studies [1924]
· การร่วมมือระหว่าง Western Electric กับ Havard University ในการศึกษาความสัมพันธ์เรื่องแสงสว่างกับประสิทธิภาพการทำงานกลุ่มทดลองทำงานภายใต้แสงสว่างในระดับความเข้มแตกต่างกันไป กลุ่มควบคุมทำงานภายใต้แสงสว่างตามปกติ
· ผลที่ได้คือ ประสิทธิภาพการทำงานของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมในทุกสภาพแสงสว่าง
· ใช้เวลาศึกษาเพิ่มเติมอีก 12 ปี จึงได้ข้อสรุป เป็น Hawthorne Effect
· Hawthorne Effect = การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงานไปในด้าน positive เมื่อเกิดการแทรกแซงในระหว่างกระบวนการทำงาน แต่เมื่อปราศจากการแทรกแซง พฤติกรรมก็จะค่อยๆ กลับมาอยู่ในสภาพปกติเหมือนก่อนการแทรกแซง
ช่วงที่ 4 ช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 [ค.ศ. 1941 – 1945]

· จากผลของสงครามโลกครั้งที่ 1 และการมีบทบาทที่มากขึ้นของ I/O ครั้งนี้ รัฐบาลเป็นฝ่ายติดต่อให้ทำ project เอง
· รัฐบาลอเมริกาให้จัดทำแบบทดสอบต่างๆ 
· Army General Classification Test (AGCT)

· แบบทดสอบทหารเกณฑ์จำนวน 12 ล้านคน
· ทดสอบบรรจุทหารเกณฑ์ให้ประจำตำแหน่งที่เหมาะสม
· Situational Stress Test
· แบบทดสอบความสามารถในการทำงานภายใต้สภาวะความกดดัน
· ใช้เฟ้นหาผู้ที่จะมาทำหน้าที่ด้านข่าวกรอง และสืบราชการลับ
· Selection and Training of Pilot

· การจัดหา และฝึกนักบินต้องเร่งด่วน
· ทำแบบทดสอบเพื่อคัดเลือกผู้ที่เหมาะสมกับการเป็นนักบิน และจัดทำหลักสูตรอบรมระยะสั้น
· ออกแบบอุปกรณ์สำหรับนักบินให้ใช้งาน และปลอดภัย
· ในแวดวงการอุตสาหกรรม มีการนำองค์ความรู้ด้านจิตวิทยาไปประยุกต์ใช้ในการ
· จัดทำแบบทดสอบเพื่อคัดเลือกจ้างคน (Employment Test)
· ลดปัญหาการขาดงานของพนักงาน (Reduce Absentism)

· ใช้ในการคัดเลือกคนเข้าทำงาน (Selection)

· ใช้ในการฝึกอบรมพนักงาน (Training)

· ใช้ประยุกต์ออกแบบเครื่องจักร เครื่องมือ และอุปกรณ์ในการทำงานให้เหมาะสม เพื่อประสิทธิภาพการทำงานสูงสุด (Machine Design)

· เสริมสร้างความเป็นผู้นำ (Leadership)

· ปรับเปลี่ยนทัศนคติ และสร้างขวัญกำลังใจแก่พนักงาน (Employee attitude and morale)


ช่วงที่ 5 Toward Specialization [ค.ศ. 1946 – 1963]

· ช่วงนี้มีการเรียนการสอน I/O ในระดับปริญญา
· แนวคิด Human Relation Movement ของ Prof. Mayo
· แนวคิดการปรับเปลี่ยนและพัฒนาองค์การโดยใช้ความรู้ด้าน I/O (ทำอย่างไรถึงจะให้คนในองค์การไม่ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง)
ช่วงที่ 6 The Modern Era [ค.ศ. 1964 – ปัจจุบัน]

· ค.ศ. 1950 – 1960 การออกพระราชกฤษฎีกา Civil Rights Acts
· กระแสต่อต้านการเหยียดสีผิว และการไม่เท่าเทียมกันระหว่างชาย และหญิง
· I/O ได้รับผลกระทบในจุดนี้ เนื่องจาก I/O เกี่ยวข้องกับ selection & placement
· ค.ศ. 1978 Employment Guidelines Reliability and Validity of Predictors

· องค์การธุรกิจจะต้องแสดงให้เห็นว่า แบบทดสอบที่ใช้ ไม่มีการ discrimination

· แบบทดสอบที่ต้องแสดงหมายถึงเครื่องมือวัดทุกชนิด (แบบทดสอบ, การสัมภาษณ์ เป็นต้น)
· ค.ศ. 1990 Project A ของรัฐบาลอเมริกา เป็นการทดสอบคัดเลือกบุคลากรมาประจำในกองทัพ
· Army Services Vocational Aptitude Battery (ASVAB) แบบวัดความถนัดทางวิชาชีพของทหาร เพื่อใช้คัดเลือกว่าจะบรรจุลงเหล่าทัพใด
· ค.ศ. 1981 คอมพิวเตอร์ส่วนบุคคลเริ่มแพร่หลาย
Cross-cultural Industrial and Organizational Psychology
· ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของแรงงาน Cultural Diversity of The Labor Force
· ขอบเขตสภาพแวดล้อมการทำงาน Scope of Work Environment

· การร่วมทุน และการควบกิจการ Mergers, Acquisitions and Joint Ventures

· เทคโนโลยีการสื่อสารที่ก้าวหน้า Emergence of High Technology and Telecommunication Systems

Chapter 2 : Research Methods of Industrial and Organizational Psychology

ความแตกต่างระหว่างวิทยานิพนธ์ (Thesis) กับ งานวิจัยส่วนบุคคล (Individual Research)
· วิทยานิพนธ์ อยู่ในภาพกว้าง อธิบายโดยรวม ไม่สามารถตอบปัญหาในเชิงลึกได้
· งานวิจัยส่วนบุคคล เน้นไปที่ปัญหาใดปัญหาหนึ่ง สามารถใช้ตอบปัญหาในเชิงลึกได้
Benefit of Understanding Research Process
หากเข้าในกระบวนการวิจัยเป็นอย่างดีแล้ว ย่อมได้ผลประโยชน์ดังนี้
1. Solve practical problems สามารถทราบได้ว่าจะแก้ปัญหาอย่างไรได้ตรงจุด โดยการอ้างอิงผลการวิจัยของตน
2. Apply the results of studies สามารถนำผลการวิจัยที่ผู้อื่นเคยทำไว้ มาประยุกต์ใช้แก้ปัญหาได้
3. Access the Accuracy of Studies สามารถประเมินความน่าเชื่อถือของงานวิจัยที่ผู้อื่นเคยทำไว้ได้

Goals of Science and Psychology เป้าหมายของการเรียนจิตวิทยา
1. Description หรือ Understanding ศึกษาเพื่อให้เข้าใจในลักษณะของพฤติกรรม
2. Explanation ศึกษาเพื่อให้สามารถอธิบายถึงเหตุของการเกิดพฤติกรรม
3. Prediction ศึกษาเพื่อให้สามารถคาดเดาการเกิดพฤติกรรม หรือทำนายพฤติกรรม
4. Control ศึกษาเพื่อควบคุม หรือดัดพฤติกรรม*
Empirical Research Process ลำดับขั้นตอนการทำวิจัย

* เป็นหัวข้อที่ไม่มีใน text โดยใน text นั้นจะมี goal แค่ 3 ตัวคือ description, prediction และ explanation
Statement of the Problem
· Inductive 
· รวบรวมข้อมูลจำนวนมาก แล้วนำมาตั้งโมเดล หรือจัดตั้งเป็นทฤษฎี

· เหมาะสำหรับการทำงานวิจัยส่วนบุคคล (Individual Research)
· Deductive

· เลือกนำทฤษฎี หรือโมเดลที่น่าสนใจ มาเป็นตัวตั้ง จากนั้นเก็บรวบรวมข้อมูลขึ้นมาทำการวิจัยใหม่ เพื่อพิสูจน์ทฤษฎี หรือโมเดลนั้นๆ ว่าสามารถประยุกต์ใช้กับสถานการณ์อื่นได้หรือไม่

Design of the Research Study การออกแบบงานวิจัย
ต้องคำนึงถึง 2 เรื่อง คือ

1. The Naturalness of the Research Study ความเป็นธรรมชาติของข้อมูล
ตัวอย่างเช่น การเก็บข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างเนื้อหาวิชาที่สอน กับการหลับในเวลาเรียนของนักศึกษา
	การวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างเนื้อหาวิชาที่สอน กับการนอนหลับในเวลาเรียนของนักศึกษา

	Naturalness สูง
	Naturalness ต่ำ

	ผู้ทำการวิจัยแฝงตัวอยู่ในกลุ่มนักศึกษา โดยไม่ให้รู้ตัว เพื่อทำการเก็บข้อมูล
	ผู้ทำการวิจัยทำการคัดเลือกกลุ่มนักศึกษาเข้ารับการทดลองในห้องปฏิบัติการ โดยให้ทดลองเข้ารับการสอนในวิชาต่างๆ กัน พร้อมบันทึกข้อมูล


2. Degree of Control หรือ Level of Control ระดับการควบคุมตัวแปรในการวิจัย
การควบคุมตัวแปรในการทดลอง เพื่อกำจัดหรือควบคุมตัวแปรบางอย่างที่อาจส่งผลกระทบต่อผลลัพธ์ของการวิจัย

Research Design
ข้อมูลในการวิจัยสามารถหาได้จาก 2 แหล่ง คือ
· Primary Research Method แหล่งปฐมภูมิ
· Secondary Research Method แหล่งทุติยภูมิ
Primary Research Method

เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ทำวิจัย
· Laboratory Experiment ทำการทดลองในห้องปฏิบัติการ
· Naturalness ต่ำ, Degree of Control สูง
· การทำวิจัยในสาย I/O ไม่นิยมใช้วิธีนี้ เพราะ Naturalness ต่ำ
· กลุ่มทดลอง 2 กลุ่ม
· Treatment Group กลุ่มที่เข้ารับการทดลอง
· Control Group กลุ่มควบคุม ใช้เปรียบเทียบกับกลุ่มที่เข้ารับการทดลอง
· Extraneous Variable ตัวแปรที่อยู่นอกเหนือความคาดหมาย ที่ทำให้ผลการทดลองเปลี่ยนแปลงไป


· Quasi-experiment การวิจัยกึ่งการทดลอง
· Naturalness สูง, Degree of Control ปานกลาง
· โดยมากเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างจากองค์การ, บริษัท หรือโรงงาน
· ควบคุมตัวแปรได้น้อยลงเพราะสุ่มตัวอย่างได้ไม่มาก แต่ความเป็นธรรมชาติของข้อมูลสูง
· ข้อควรระวังคือ ผู้ที่ถูกเลือกมาเข้าร่วมการทดลองไม่ให้ความร่วมมือ ทำให้อาจต้องออกแบบวิธีการวิจัยใหม่ในบางส่วน
· การวิจัยในสาย I/O นิยมใช้วิธีนี้

· Questionnaire การทำแบบสอบถาม
· Naturalness สูง, Degree of Control ต่ำ
· ข้อดี
· Highly effective means of data collection เป็นวิธีการเก็บข้อมูลที่มีประสิทธิภาพ
· ข้อด้อย
· ความน่าเชื่อถือของข้อมูลต่ำ เนื่องจากคนส่วนใหญ่มักจะตอบอะไรตามที่สังคม หรือคนรอบข้างยอมรับ หรือบางครั้งอาจเลือกที่จะตอบมั่วๆ
· ต้องระมัดระวังในบางหัวข้อที่มีความละเอียดอ่อน
· อาจขาดข้อมูลบางส่วนไป เช่น กรณีแบบสอบถามเรื่องการขโมยของในองค์การ แม้คน 20% จะยอมรับว่าตนเองเคยขโมยของในองค์การ (เปิดเผยเพราะทราบว่าข้อมูลจะไม่ถูกเผยแพร่) แต่มีความเป็นไปได้ว่า มีพนักงานอีกบางส่วนที่มีพฤติกรรมขโมยแต่ไม่ยอมรับ
· ค่าใช้จ่ายสูง เนื่องจากอัตราการตอบหรืออัตราการคืนแบบสอบถามต่ำ คือ ประมาณ 30%

· ความเป็น generalizability ของคำตอบที่ได้จากผู้ตอบแบบสอบถามยังเป็นที่สงสัยว่าสามารถนำไปใช้เป็นตัวแทนของประชากรกลุ่มใหญ่ได้หรือไม่

· Observation การสังเกตด้วยตนเอง
· Naturalness สูง, Degree of Control ต่ำ
· ข้อดี
· Rich information ได้ข้อมูลเป็นจำนวนมาก ซึ่งรวมถึงข้อมูลปลีกย่อยต่างๆ
· ข้อด้อย
· Obtrusive observation มีผลกระทบจากตัวผู้สังเกตต่อกลุ่มทดลอง หากผู้ถูกสังเกตรู้ตัว ความเป็น naturalness จะต่ำ และข้อมูลที่ได้จะบิดเบือนไปจากความเป็นจริง
· Answer in “what”, not “why” คำตอบที่ได้คือ รู้ว่ามี “อะไร” เกิดขึ้น แต่ไม่สามารถตอบได้ว่า “ทำไม” จึงเป็นเช่นนั้น (Correlational Study)
Secondary Research Method
เก็บรวบรวมข้อมูลจากข้อมูลที่มีผู้อื่นเก็บเอาไว้อยู่แล้วมาทำการวิเคราะห์ และสรุปผล
· ใช้กับข้อมูลที่ไม่สามารถเก็บรวบรวมด้วยตนเองได้ หรือใช้เวลานานมากในการเก็บ เช่น
· สถิติการเกิดอุบัติเหตุทางรถยนต์บนทางหลวงในประเทศไทย
· สถิติการเกิดอาชญากรรมในช่วงวันหยุดนักขัตฤกษ์
· ฯลฯ
· Meta-analysis

· เก็บข้อมูลจากงานวิจัยในเรื่องเดียวกันที่มีคนทำเอาไว้แล้วเป็นจำนวนมาก มาทำการรวบรวมแล้ววิเคราะห์ใหม่ สร้างเป็นงานวิจัยของตนเอง
· ถูกมองว่าเป็นเพียงการหาความสัมพันธ์ที่แท้จริงของตัวแปรที่ถูกเก็บข้อมูลมา
· ข้อด้อย
· คุณภาพของงานวิจัยแบบ meta-analysis จะมีแค่เทียบเท่ากับงานวิจัยที่เป็นต้นฉบับที่ถูกเก็บรวบรวมข้อมูลมา
· File Drawer Effect ปรากฏการณ์ลิ้นชักเอกสาร
· ข้อมูลที่ได้ จะขาดข้อมูลในส่วนที่ไม่ได้รับการเปิดเผย หรือตีพิมพ์
· ข้อมูลที่ได้ ส่วนใหญ่จะเป็นเพียงข้อมูลที่เป็นที่สนใจ

· Qualitative Research การวิจัยเชิงคุณภาพ
· เลือกใช้ตัวอย่างจำนวนไม่มาก แต่มีความน่าเชื่อถือ และได้ข้อมูลในระดับหนึ่ง
· วัตถุประสงค์ในการทำ
· Personal purpose วัตถุประสงค์ส่วนตัว เพื่อตอบคำถามของตนเอง
· Practical purpose เพื่อนำไปแก้ไขปัญหาในองค์กร
· Research purpose เพื่อใช้ประโยชน์ในการวิจัย
· Ethnography การวิจัยเฉพาะกลุ่ม
· เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ
· ศึกษาเฉพาะคนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง (Art and science of describing a group or culture)

· ต้องศึกษาให้เข้าใจคนกลุ่มที่เราจะทำการวิจัยอย่างถ่องแท้ ลึกซึ้ง ทำได้โดยต้องศึกษา 2 มุมมอง
· Emic perspective (insider) มองจากมุมมองของคนในกลุ่มที่จะศึกษา
· Etic perspective (outsider) มองจากมุมมองของคนอื่นที่รู้สึกต่อกลุ่มที่เราจะทำการศึกษา
Measurement of Variables

· Independent Variables ตัวแปรอิสระ
· ตัวแปรที่ถูกควบคุมโดยผู้ทำการวิจัย
· ตัวแปรที่ส่งผลกระทบต่อผลลัพธ์ที่ต้องการทราบของงานวิจัย
· Dependent Variables ตัวแปรตาม
· ผลลัพธ์ที่ต้องการทราบของงานวิจัย
· แปรผันตามการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรอิสระ
Analysis of Data

· Descriptive Statistics สถิติพรรณนา
· จุดเริ่มต้นของกระบวนการวิเคราะห์ข้อมูล
· ให้มุมมองทั่วไปเกี่ยวกับข้อมูล
· การกระจายของข้อมูล (shape of distribution)
· ค่ากลางของการกระจาย (central tendency of the distribution)
· ค่าเบี่ยงเบน (spread or variability)

· การกระจายของข้อมูล
· ตัวแปรส่วนใหญ่ในการวิจัยทางจิตวิทยา จะมีการกระจายแบบ normal distribution
· ทุกตัวแปรไม่ได้มีการกระจายแบบ normal distribution ทั้งหมด การกระจายอาจมีลักษณะโย้เอียงได้
· การเพิ่มจำนวนข้อมูลตัวแปร ช่วยให้การกระจายมีลักษณะเป็น normal distribution มากขึ้น
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รูปตัวอย่าง negatively skewed, normal, positively skewed distribution
· ค่ากลางของการกระจาย
· ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean)

· ใช้อย่างแพร่หลาย ในการหาค่ากลางของการกระจาย
· มีค่าเท่ากับผลรวมของข้อมูล หารด้วยจำนวนของข้อมูล
· ค่ามัธยฐาน (Median)

· ค่ากลางของการกระจายของคะแนนทั้งหมดของชุดข้อมูล
· มีข้อมูล 50% ที่มีค่ามากกว่าค่ามัธยฐาน และมีข้อมูลอีก 50% มีค่าน้อยกว่าค่ามัธยฐาน
· ค่าฐานนิยม (Mode)

· ค่าของข้อมูลที่มีความถี่ในการกระจายสูงสุด
· ไม่เป็นที่นิยมใช้ในการหาค่ากลางของการกระจาย
· ถูกนำมาใช้ในกรณีหาค่ากลางของการกระจาย ที่ต้องการตัวเลขจำนวนเต็มมากกว่า เช่น “ค่าฐานนิยมของจำนวนเด็กในครอบครัวคือ 3 คน” ฟังดูแล้วชัดเจนกว่า “ค่าเฉลี่ยเลขคณิตของจำนวนเด็กในครอบครัวคือ 2.7 คน”
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รูปตัวอย่าง Mean, Median และ Mode ในข้อมูลที่กระจายแบบ negatively skewed, normal, positively skewed distribution

· ค่าเบี่ยงเบน
· พิสัย (Range)
· ระยะห่างของข้อมูลที่มีค่ามากที่สุด กับระยะห่างของข้อมูลที่มีค่าน้อยที่สุด
· ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
· ค่าการกระจายของชุดข้อมูลเมื่อเทียบกับค่าเฉลี่ยเลขคณิต
· ในงานวิจัยทางจิตวิทยา ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีความสำคัญมาก เนื่องด้วยคุณสมบัติของมันในกรณีการกระจายแบบ normal distribution

[image: image3.png]13.59%

-3SD -2SD -1SD




รูปกราฟแสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในการกระจายแบบ normal distribution

Correlation ค่าสหสัมพันธ์
· Correlation coefficient ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างข้อมูลตัวแปร 2 ชุด
· สัญลักษณ์ r
· มีค่าตั้งแต่ -1.00 ถึง +1.00




· ค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่รับได้ อย่างน้อยคือ +0.70 ขึ้นไป
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รูปตัวอย่าง scatterplot แสดงค่าสหสัมพันธ์ในแบบต่างๆต
Conclusions from the Research
1. สิ่งที่ต้องระวังในการทำวิจัยคือ คุณภาพของงานวิจัยในความเป็น generalizability คือ ความสามารถในการนำไปประยุกต์ใช้ ซึ่งสิ่งที่ส่งผลต่อ generalizability คือ
a. ตัว subject นั้นสามารถใช้แทนประชากรทั้งหมดได้หรือไม่
i. การทดลองโดยใช้นักศึกษา ไม่มีความหลากหลายในอายุ ทำให้เกิดข้อกังขาว่าสามารถใช้เป็นตัวแทนของประชากรทั้งหมดได้หรือไม่
b. ความเหมาะสมของ subject ที่ใช้ในการทดลอง
i. การศึกษาว่าความเชื่อที่สำคัญในการหางานของนักศึกษา โดยใช้ subject เป็นนักศึกษา ถือว่ามีความเหมาะสม
ii. การศึกษาว่ากิจกรรมยามว่างที่จะทำเมื่อเกษียณ (ตอนอายุ 60) คืออะไร โดยใช้ subject เป็นนักศึกษา ถือว่าไม่เหมาะสม
2. อย่าเชื่องานวิจัยเพียงงานเดียว
3. อ่านบทสรุปของงานวิจัยแล้ว ต้องเกิดคำถามใหม่เสมอ
4. ถามคำถามกับตนเองว่า ผลวิจัยที่อ่าน สามารถนำไปประยุกต์ใช้ได้กว้างขวางแค่ไหน

Ethical Issues in Research

จรรยาบรรณาในการทำวิจัย
1. Physical treatment of subjects การวิจัยต้องไม่ก่อให้เกิดอันตรายต่อกลุ่มทดลอง
2. Privacy rights สิทธิส่วนบุคคลของผู้ทดลอง ต้องไม่ถูกละเมิด
3. Confidentiality of information ข้อมูลของผู้เข้าร่วมการทดลองต้องถูกเก็บเป็นความลับ
4. Voluntary consent มีการแสดงความสมัครใจของผู้เข้าร่วมการทดลองเป็นลายลักษณ์อักษร
5. APA code of ethics ข้อกำหนดจรรยาบรรณอื่นๆ ของ APA

Research in Industry

3 จุดที่ทำให้การวิจัยในอุตสาหกรรม แตกต่างจากการวิจัยในการศึกษาทั่วไป คือ
1. Arise from organizational problems, not “testing a theory” ศึกษาเพื่อแก้ไขปัญหาขององค์กร ไม่ใช่เพื่อทดสอบทฤษฎี
2. Application นำองค์ความรู้ที่ได้จากการทำวิจัย ไปประยุกต์ใช้ในองค์การ
3. Research for enhancing organizational efficiency (Actionable knowledge) นำสิ่งที่ได้รับจากการวิจัย ไปปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ
Chapter 3 : Criteria – Standard for Decision Making
Criteria เกณฑ์

· เกณฑ์เอาไว้สำหรับประเมินตัวบุคคล
· การประเมินตัวบุคคลในเรื่องหนึ่ง สำหรับผู้ประเมินหลายคน อาจมีเกณฑ์ที่แตกต่างกัน
· Conceptual Criteria (Ultimate Criteria)
· เกณฑ์ในอุดมคติ
· เป้าหมายสูงสุดที่เราอยากได้
· นามธรรม
· Actual Criteria

· เกณฑ์ในความเป็นจริง
· สามารถสังเกตได้, สามารถวัดได้
· รูปธรรม

การกำหนดเกณฑ์
· กำหนดลักษณะของความต้องการ
· กำหนด Conceptual Criterion ขึ้นมาก่อน
· แปลง Conceptual Criterion ให้เป็น Actual Criterion
· 1 Conceptual Criterion อาจแปลงได้เป็นหลาย Actual Criterion แต่ในความเป็นจริง เรามักจะเลือกเฉพาะ 1 Actual Criteria ที่ใช่ที่สุด มาเทียบกับ 1 Conceptual Criteria




Criterion Deficiency, Relevance and Contamination

ในโลกแห่งความเป็นจริง ไม่มีอะไรสมบูรณ์พร้อม Actual Criterion ไม่สามารถที่จะตอบสนองต่อ Conceptual Criterion ได้ทั้งหมด
[image: image5.png]



· ส่วนที่เป็นสีเหลืองอย่างเดียว คือ Conceptual Criterion ที่ไม่สามารถวัดได้โดย Actual Criterion จึงเรียกว่า Criterion Deficiency
· ส่วนที่เป็นสีแดงอย่างเดียว คือ Actual Criterion ที่ไม่สามารถตอบสนองต่อ Conceptual Criterion ได้ จึงเรียกว่า Criterion Contamination

· ส่วนที่เป็นสีเขียว คือ ส่วนที่ Actual Criterion สามารถตอบสนองต่อ Conceptual Criterion ได้ จึงเรียกว่า Criterion Relevance

· การตั้งเกณฑ์ที่ดี มีเป้าหมายคือ การทำให้ส่วนที่เป็นสีเขียวมีพื้นที่มากที่สุด และลดขนาดพื้นที่ของสีเหลือง และสีแดง


Job Analysis (JA) การวิเคราะห์งาน
· ทำไปเพื่ออะไร?
· จัดทำ Job Description (JD) คำพรรณนาลักษณะงาน (คำบรรยายลักษณะงาน)
· จัดทำ Job Specification (JS) คุณสมบัติของผู้ที่เหมาะสมต่อตำแหน่งงานนั้นๆ
· Job Description คือ ลักษณะของความต้องการ เมื่อได้มาแล้ว ก็นำมาสร้างเป็น Conceptual Criterion และแปลงเป็น Actual Criterion ได้ในที่สุด

Source of Job Information
ปุจฉา : “จะเขียน JD ซักหน่อย แล้วจะหาข้อมูลได้จากแหล่งไหนบ้าง?”

วิสัชนา : “Subject Matter Expert (SME)”
· Job Incumbent ผู้ที่ดำรงตำแหน่งหน้าที่ในงานนั้นๆ
· เป็นแหล่งข้อมูลที่จะได้ข้อมูลที่มีประโยชน์มากที่สุด
· ข้อเสียคือ JD ที่ได้จะค่อนข้างยาว และยุ่งยาก ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลมอง (และอยากให้ผู้อื่นมอง) ว่างานของตนสำคัญ และเยอะ
· JD อาจต้องกลั่นกรองโดยหัวหน้างาน (และอาจกลั่นกรองอีกชั้นโดยเจ้าหน้าที่บุคคล)
· Supervisor หัวหน้างาน ของผู้ปฏิบัติงานนั้นๆ
· หัวหน้างาน จะต้องมีความชำนาญในงานนั้นๆ จึงจะควบคุมการปฏิบัติงานของลูกน้องได้
· หัวหน้างาน ส่วนมากจะเป็นผู้ที่กำหนดงานที่พนักงานต้องทำ
· Job Analyst นักวิเคราะห์ลักษณะงาน
· ต้องใช้ Job Analyst ที่มีประสบการณ์ และได้รับการอบรมมา
Job Analysis Procedures

4 คำควรรู้เกี่ยวกับเรื่อง Job Analysis

· Task หน้าที่ ยูนิตย่อยที่สุดของงาน ถูกกำหนดโดยวัตถุประสงค์ของงาน
· Position ชุดของหน้าที่ ที่จะถูกดำเนินการโดยพนักงานคนหนึ่งๆ
· Job ตำแหน่ง คือสิ่งที่กำหนดให้กับคนที่ทำชุดของหน้าที่ที่คล้ายคลึงกัน
· Job Family คือกลุ่มของตำแหน่งที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน
2 วิธีในการวิเคราะห์งาน Two Procedures Used in Conducting Job Analysis
· Task-oriented Procedure มุ่งเน้นไปที่ตัวงานเป็นหลัก
· Functional Job Analysis (FJA)

· ใช้รูปแบบของ Questionnaire ในการสอบถามลักษณะงานจากตัวผู้ปฏิบัติงาน
· งานอะไร
· ทำอะไร
· ทำอย่างไร
· ได้ผลลัพธ์มาแล้วดำเนินการอย่างไรต่อ
· ฯลฯ
· Worker-oriented Procedure มุ่งเน้นที่คุณสมบัติของบุคคลที่จะเข้ามาทำงาน ว่าต้องมีคุณสมบัติอะไรบ้าง
· KSAOs

· Knowledge ความรู้ = รู้ในสิ่งที่จะทำ ว่าต้องทำอย่างไร (ทำได้ไม่ได้อีกเรื่อง)
· Skill ทักษะ = มีความคล่องแคล่วในการทำ มีความชำนาญ (ทำได้ดี – ดีมาก)
· Ability ความสามารถ = รู้แล้วสามารถทำงานนั้นๆ ได้ (แต่ทำได้ดีไม่ดีอีกเรื่อง)
· Others คุณสมบัติอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น งานประชาสัมพันธ์มีเรื่องของบุคลิก และหน้าตา เป็นต้น
How to Collect Job Analysis Information

· Interview การสัมภาษณ์ SMEs เกี่ยวกับ nature ของงาน
· Direct Observation การสังเกตการณ์โดยตรง โดยสังเกตขณะที่พนักงานกำลังปฏิบัติงานนั้นๆ
· Unobtrusive Observation

· วิธีการที่ดีที่สุดในการเข้าใจถึงงานที่ทำ ซึ่งจะได้ทราบถึงทั้ง work environment ต่างๆ ด้วย (เช่น เสียง, ความร้อน)
· Structured Questionnaire การออกแบบสอบถามเกี่ยวกับงาน
· Taxonomic Information
· Position Analysis Questionnaire (PAQ)

· Research of Fleishman and his associates

· ความสามารถ 52 ประการ ที่ใช้ในการประกอบหน้าที่ต่างๆ กัน
· Dictionary of Occupational Titles (DOT)

· อธิบายงานนับพัน ใน term ของคุณสมบัติของผู้ที่จะมาทำงานนั้นๆ
· Occupational Information Network (O*NET)

· ออกแบบมาเพื่อใช้แทน DOT
· User-friendly มากกว่า DOT
Job Evaluation การประเมินงาน
· Extension of Job Analysis เป็นการนำข้อมูลที่ได้จาก Job Analysis มาใช้ต่อ
· กระบวนการในการตัดสินคุณค่าของงานในองค์การ เพื่อช่วยในการตัดสินเรื่องค่าตอบแทน
· ต้องมี 2 ประการ คือ
· External equity คือ ค่าตอบแทนจะต้องเหมาะสมเมื่อเทียบกับที่องค์การอื่นตอบแทนในหน้าที่เดียวกัน
· Internal equity คือ ค่าตอบแทนต้องเหมาะสมเมื่อเทียบกับงานอื่นๆ ภายในองค์การ

Method of Job Evaluation

· Compensable factor
· กำหนดคะแนนให้กับปัจจัยที่มีผลต่อการทำงานที่องค์การต้องการ เช่น
· ความพยายาม
· ทักษะการทำงาน
· ความรับผิดชอบ
· ฯลฯ
· นำคะแนนที่ได้ มาประเมินค่าตอบแทน
· ต้องระวังเรื่องการกำหนดปัจจัย ต้องหาปัจจัยที่เหมาะสมกับงานนั้นๆ มาเป็นเกณฑ์

Job Performance Criteria เกณฑ์วัดผลงาน
· Objective Performance Criteria

· รูปธรรม
· วัดได้จริง
· การผลิต Production
· ประสิทธิภาพ
· ความสูญเสีย
· ยอดขาย
· จำนวนขาย
· ยอดเงินขาย
· อัตราการลาออก (Tenure / Turnover)

· การขาดงาน (Absenteeism)

· อุบัติเหตุ
· การลักขโมย [การประเมินประสิทธิภาพงานรักษาความปลอดภัย]

· Subjective Performance Criteria

· นามธรรม
· วัดได้ยาก
· การประเมินโดยผู้ประเมิน เช่น หัวหน้างาน

Relationships Among Job Performance Criteria
· ไม่จำเป็นต้องมีความสัมพันธ์สูงเสมอไป
· คะแนนประเมินแบบ Objective ได้สูง แต่คะแนนประเมินแบบ Subject อาจต่ำได้

Chapter 4 : Predictors : Psychological Assessment
What is Predictor?

· Any variable used to forecast a criterion. ตัวแปรที่ใช้ทำนาย
· แบบทดสอบ, ข้อสอบ
Assessing the Quality of Predictors การวัดว่าแบบทดสอบว่าดีแค่ไหน
แบบทดสอบที่ดีต้องมีทั้ง Reliability และ Validity
· Reliability (rXX)
คือความคงเส้นคงวาของตัววัด ซึ่งค่า reliability นั้นเราสามารถวัดได้ใน 4 มุมมอง โดย 3 มุมมองแรกใช้สำหรับวัดตัวเครื่องมือวัด ส่วนมุมมองที่ 4 นั้นเอาไว้วัดผู้ประเมิน
· Test-Retest Reliability
· วิธีการวัดที่ง่ายที่สุด
· ทำการทดสอบซ้ำ โดยใช้ subject เดิม และแบบทดสอบเดิม แล้วหาค่าความสัมพันธ์ของคะแนนที่ได้จากแบบทดสอบทั้ง 2 แบบ
· ต้องเว้นระยะเวลาในการทำแบบทดสอบซ้ำสักระยะหนึ่งเพื่อให้ subject ลืมข้อถาม (ระยะเวลาควรจะเป็นเท่าใดนั้น ขึ้นอยู่กับเรื่องที่ทดสอบ)
· เหมาะที่จะใช้เมื่อ
· มีแบบทดสอบเพียงชุดเดียว
· ทดสอบกับนักเรียนเท่านั้น
· เป็นการวัดความมั่นคง (stability) ของเครื่องมือวัด คือ หากวัด subject เดิม 2 ครั้ง คะแนนที่ได้จะเท่ากัน หรือใกล้เคียงกัน
· ค่าความสัมพันธ์ที่ได้คือ Coefficient of Stability
	Subject ที่
	คะแนนครั้งที่ 1 (X1)
	คะแนนครั้งที่ 2 (X2)

	1
	45
	48

	2
	23
	26

	3
	32
	38

	4
	40
	38

	5
	55
	53


หมายเหตุ ในการหาค่า correlation ใดๆ อย่างน้อยต้องมี subject 30 คนขึ้นไป
ค่า rX1X2 = Coefficient of Stability
· Equivalent-Form Reliability
· เหมาะสำหรับ
· หาความสัมพันธ์ ความคล้ายกันของแบบทดสอบ
· ต้องมีแบบทดสอบ 2 ชุดขึ้นไป
· ใช้กับกรณีที่ต้องการใช้แบบทดสอบหลายๆ แบบ ในการวัด เช่น การออกข้อสอบ TU-GET เป็นต้น
· ให้ subject ทำแบบทดสอบทั้ง 2 แบบ แล้วหาค่าความสัมพันธ์ของคะแนนที่ได้จากแบบทดสอบทั้ง 2 แบบ
· เรื่องยากสำหรับการทำ Equivalent-Form reliability ก็คือ เป็นการยากที่จะสร้างแบบทดสอบที่ดีๆ ได้ถึง 2 ชุด
· ค่าความสัมพันธ์ที่ได้คือ Coefficient of Equivalence

	Subject ที่
	แบบทดสอบที่ 1 (XA)
	แบบทดสอบที่ 2 (XB)

	1
	550
	530

	2
	400
	380

	3
	250
	280

	4
	600
	570

	5
	400
	430


หมายเหตุ ในการหาค่า correlation ใดๆ อย่างน้อยต้องมี subject 30 คนขึ้นไป

ค่า rXAXB = Coefficient of Equivalence
· Internal Consistency Reliability
· ใช้วัดว่าแบบทดสอบนั้น ข้อคำถามแต่ละข้อมีลักษณะการถามไปในทิศทางเดียวกัน ถามเรื่องเดียวกันหรือไม่
· เหมาะสำหรับ
· แบบทดสอบทั่วๆ ไป ที่มีเพียงชุดเดียว
· ไม่สามารถให้ subject ทำแบบทดสอบได้มากกว่า 1 ครั้ง
· มีวิธีการหาได้ 2 วิธี คือ
· Split-Half Reliability

· ให้ subject ทำแบบทดสอบ
· เวลาคิดคะแนน แบ่งแบบทดสอบออกเป็น 2 ส่วนคือ คะแนนข้อสอบข้อคี่ และ คะแนนข้อสอบข้อคู่
· หาค่าความสัมพันธ์ของคะแนนข้อสอบข้อคี่ และคะแนนข้อสอบข้อคู่
· ถ้าแบบทดสอบแต่ละข้อมีการถามไปในทิศทางเดียวกัน  ผลคะแนนของข้อคู่ และข้อคี่ จะใกล้เคียงกัน
· ข้อสอบยิ่งมากข้อ ค่าของ reliability ยิ่งสูง
	Subject ที่
	แบบทดสอบข้อคี่ (XO)
	แบบทดสอบข้อคู่ (XE)

	1
	20
	22

	2
	34
	35

	3
	43
	31

	4
	32
	35

	5
	24
	24


หมายเหตุ ในการหาค่า correlation ใดๆ อย่างน้อยต้องมี subject 30 คนขึ้นไป

ค่า rXOXE = Homogeneity
· Cronbach’s Alpha / Kuder-Richardson 20 (KR20)
· วิธีการทั้ง 2 อย่างคล้ายกัน (แต่ไม่เหมือนกันซะทีเดียว)
· มองข้อทดสอบแต่ละข้อ เป็นเหมือนข้อทดสอบย่อย
· หาความสัมพันธ์ของคะแนนของข้อทดสอบย่อยแต่ละข้อ เทียบกับผลรวมของคะแนนของข้อทดสอบย่อยข้ออื่นๆ ที่เหลือ จากนั้นหาค่าเฉลี่ยออกมา
· ถ้าข้อสอบแบ่งออกเป็นหลายส่วน (ยกตัวอย่าง TU-GET ที่แบ่งออกเป็น Structure, Vocabulary, Reading) จะต้องนำแต่ละส่วนมาคิดค่าแยกต่างหาก (เพราะแต่ละส่วนเป็นการวัดในเรื่องที่แตกต่างกัน หากนำมาคิดรวมกัน ค่า reliability จะต่ำ)
· ข้อดีของวิธีวัดแบบนี้คือ เราได้รู้ถึงคุณภาพของข้อทดสอบเป็นรายข้อ หากข้อดีมีค่าความสัมพันธ์กับข้ออื่นๆ ที่เหลือใกล้เคียง 0 แสดงว่าข้อทดสอบข้อนั้นไม่ดี ตัดออกไปดีกว่า
	Subject ที่
	ข้อที่ 1
	ข้อที่ 2
	ข้อที่ 3
	ข้อที่ 4
	ข้อที่ 5

	1
	5
	4
	2
	3
	1

	2
	4
	4
	3
	2
	2

	3
	3
	2
	4
	5
	1

	4
	1
	2
	3
	4
	5

	5
	2
	3
	3
	4
	5


หมายเหตุ ในการหาค่า correlation ใดๆ อย่างน้อยต้องมี subject 30 คนขึ้นไป

ค่า rX1X2-5   = ค่าความสัมพันธ์ของข้อที่ 1 กับข้อที่เหลือ
ค่า rX2X1,3-5 = ค่าความสัมพันธ์ของข้อที่ 2 กับข้อที่เหลือ
ฯลฯ
ค่าเฉลี่ยของ rxx = Homogeneity
· Inter-Rater Reliability
· Conspect Reliability
· คล้ายคลึงกับ Equivalent-Form Reliability

· ไม่ใช่วิธีการวัด reliability ของเครื่องมือที่ใช้ในการทดสอบ แต่เป็นการวัด reliability ของตัวผู้ประเมิน
· เปลี่ยนจาก Subject มาเป็นเกณฑ์แต่ละข้อของผู้ประเมิน
	Dimension
	Rater คนที่ 1 (Rater1)
	Rater คนที่ 2 (Rater2)

	1
	51
	48

	2
	33
	26

	3
	25
	38


ค่า rRater1Rater2   = ค่าความสัมพันธ์ของผู้ประเมินคนที่ 1 และ 2

· Validity (rXY)
การวัดคุณภาพของเครื่องมือ ว่าเครื่องมือวัดที่สร้างขึ้น สามารถวัดในสิ่งที่ต้องการวัดได้มากน้อยเพียงใด 
· Construct Validity
· ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง
· เปรียบเทียบโครงสร้างของแบบทดสอบที่สร้างขึ้น กับแบบทดสอบมาตรฐานที่มีอยู่แล้ว และรู้ว่าแบบทดสอบมาตรฐานนั้นสามารถใช้วัดในสิ่งที่เราต้องการจะวัดได้จริง
· Convergent Validity Coefficient ค่าความสัมพันธ์ระหว่างแบบทดสอบมาตรฐาน (ฉบับที่วัดในสิ่งเดียวกับที่เราต้องการจะวัด) กับแบบทดสอบที่เราสร้างขึ้น หากมีค่าสูงก็แสดงว่าแบบทดสอบที่เราสร้างขึ้นนั้น มีโครงสร้างการวัดไปในแนวทางเดียวกันกับแบบทดสอบมาตรฐาน
· Divergent Validity Coefficient ค่าความสัมพันธ์ระหว่างแบบทดสอบมาตรฐาน (ฉบับที่วัดในสิ่งที่ไม่เกี่ยวข้องกันเลยกับสิ่งที่เราต้องการจะวัด) กับแบบทดสอบที่เราสร้างขึ้น หากมีค่าต่ำก็แสดงว่าแบบทดสอบที่เราสร้างมานั้น ไม่ได้มีโครงสร้างใดๆ สัมพันธ์กับแบบทดสอบมาตรฐานเลย



รูป: Inferential Linkages in Construct Validation

· Criterion-related Validity
· ความเที่ยงตรงเมื่อเทียบกับเกณฑ์
· ใช้วัดว่าเครื่องมือวัดสามารถทำนายได้ดีแค่ไหน
· Concurrent criterion-related validity
· เก็บข้อมูลจากเครื่องมือวัด และผลของเกณฑ์ที่ต้องการจะทำนาย (ที่เป็นที่ทราบกันแล้ว) นำผลทั้ง 2 มาหาค่าสหสัมพันธ์
· ค่าสหสัมพันธ์สูง แสดงว่าเราสามารถทำนายผลของเกณฑ์ได้จากข้อมูลที่ได้จากเครื่องมือวัด
· วัดค่า concurrent criterion-related validity เอาไว้ เพื่อที่จะนำแบบทดสอบนี้ไปใช้ในภายภาคหน้าได้
· ข้อดีคือ สามารถนำแบบทดสอบไปใช้วัดได้เลย
· ข้อเสียคือ ผู้ที่ทำแบบทดสอบมักจะไม่ค่อยจริงจังกับการทำ เนื่องจากไม่มีแรงจูงใจในการทำ
· Predictive criterion-related validity

· เก็บข้อมูลจากเครื่องมือวัด และนำข้อมูลมาใช้ทำนายผลในอนาคตของเกณฑ์ที่ต้องการจะทำนาย
· รอจนได้ผล แล้วจึงนำมาหาค่าสหสัมพันธ์
· ค่าสหสัมพันธ์สูงแสดงว่าเราสามารถทำนายผลของเกณฑ์ได้จากข้อมูลที่ได้จากเครื่องมือวัด
· ข้อมูลที่ได้จะพิสูจน์ได้ว่าแบบทดสอบสามารถนำไปใช้ต่อไปได้หรือไม่
· ข้อดีคือ ผู้ที่ทำแบบทดสอบจะตั้งใจทำเนื่องจากมีแรงจูงใจจากการที่ผลของแบบทดสอบจะถูกนำไปใช้ทำนายผลของเกณฑ์
· ข้อเสียคือ ต้องรอเวลาที่ผลของเกณฑ์จะปรากฏ จึงจะถือได้ว่าแบบทดสอบได้ถูกวัดค่า validity และสามารถนำไปใช้ได้


· Content Validity
· แบบทดสอบนั้นวัดได้ตรงกับเนื้อหาที่ต้องการจะวัดมากน้อยแค่ไหน
· วิธีการวัด ทำได้โดย
· การถามผู้เชี่ยวชาญ (Subject Matter Expert : SME) ในด้านที่ต้องการจะวัด ว่าแบบทดสอบนั้นมีเนื้อหาครอบคลุมแค่ไหน
· วิธีการของ Lawshe
· สร้างคำนิยามของสิ่งที่ต้องการจะวัดขึ้นมา
· จัดทำข้อคำถามที่จะบรรจุลงในแบบทดสอบ มาเป็นแบบ questionnaire โดยให้ทำการ rate ความเกี่ยวพันของเนื้อหาของข้อคำถามนั้นๆ กับคำนิยามที่สร้างขึ้น
· นำไปให้คนมากกว่า 10 คน มาทำ questionnaire
· นำผลการทำ questionnaire มาคำนวณค่า validity



Psychological Tests and Inventories
เป็น predictor ที่ใช้กันบ่อยมากใน I/O Psychology โดยแบ่งออกเป็น
· Paper-and-Pencil Test
· เน้นวัดความถูกต้อง คำตอบของข้อคำถามจะมีแค่ถูก หรือผิด
· Inventory

· เน้นการปฏิบัติ เพื่อดูความเข้าใจ ความคล่องแคล่ว และอื่นๆ
· คำตอบของข้อคำถามไม่เน้นว่าถูก หรือผิด
History of Psychological Testing

· Sir Francis Galton

· นักชีววิทยาชาวอังกฤษ
· แนวคิดการสืบทอดทางพันธุกรรม
· ความสามารถในการมองเห็น, การได้ยิน, พละกำลังกล้ามเนื้อ, ปฏิกิริยาตอบสนอง ถ่ายทอดกันทางพันธุกรรม
· James Cattel

· นักจิตวิยาชาวอเมริกัน
· สร้าง Mental Test
· วัด Intelligence โดยอิงจากการจำแนกทางประสาทสัมผัส และระยะเวลาของการตอบสนอง
· Hermann Ebbinghaus

· นักจิตวิทยาชาวเยอรมัน
· แบบทดสอบแบบ Sentence-completion ให้กับเด็กนักเรียนทำ
· ปี ค.ศ. 1897 เขานำเสนอรายงานว่า ผลการทำแบบทดสอบ sentence-completion มีส่วนเกี่ยวกับ (สามารถทำนาย) ความสำเร็จทางการศึกษา (Scholastic Achievement) ของนักเรียนได้
· Alfred Binet

· นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศส
· รัฐบาลฝรั่งเศสมอบหมายให้ศึกษากระบวนการเรียนรู้ของเด็กปัญญาอ่อน
· ร่วมกับ Theodore Simon สร้างแบบทดสอบเชาว์ปัญญา
· แบบทดสอบมี 30 ข้อ วัดในเรื่องต่างๆ ที่ Binet เชื่อว่าคือส่วนสำคัญของเชาว์ปัญญา เช่น การตัดสินใจ, ความเข้าใจ, การใช้หลักเหตุผล
· Lewis Terman

· นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน
· นำการวิจัยเรื่อง Intelligence Test ของ Binet มาพัฒนาต่อเป็นแนวคิด IQ (Intelligence Quotient)
· IQ = (อายุสมอง/อายุจริง) x 100

Type of Tests
· Speed vs. Power Tests

· Speed test จะมีเนื้อหาข้อสอบที่ง่าย สามารถทำได้ถูกต้องสบายๆ แต่จะจำกัดเวลาทำ และจะมีจำนวนข้อสอบจะเยอะมากชนิดที่ไม่มีใครทำได้เสร็จหมดทันเวลา การทดสอบแบบนี้จะวัดว่าใครทำข้อสอบได้มากกว่ากันในเวลาที่จำกัด
· Power test จะมีเนื้อหาข้อสอบที่ยาก ไม่ใช่ใครๆ ก็สามารถทำได้ถูกต้อง (บางทีให้เวลาทั้งวัน ทำข้อเดียวก็ใช่ว่าจะทำได้เสร็จ) แต่เวลาจะไม่จำกัด การทดสอบแบบนี้จะวัดว่าใครทำข้อสอบได้ถูกมากกว่ากัน
· ข้อสอบทั่วๆ ไป (เช่น ข้อสอบ TU-GET, ข้อสอบเอนทรานซ์, ฯลฯ) เป็นข้อสอบชนิดที่เป็นทั้ง Speed Test และ Power Test (คือ มีความยาก และมีเวลาจำกัด)
· Individual vs. Group Tests.
· Individual test ผู้เข้าสอบจะเข้าสอบเพียงคนเดียว ใช้เวลาในการสอบนาน (อาจเป็นชั่วโมง)
· Group test ผู้เข้าสอบจะเข้าสอบพร้อมกันคราวละหลายๆ คน 
· Paper-and-Pencil vs. Performance Tests

· Paper-and-pencil test จะเป็นการทำข้อสอบแบบการตั้งคำถาม และเลือกตอบแบบปรนัย หรืออัตนัย
· Performance test จะเป็นการทดสอบความสามารถของตัวบุคคล จะต้องมีการลงมือปฏิบัติจริง
Ethical Standards in Testing
· APA Code of Professional

· Test User Qualifications

· ในแบบทดสอบบางชนิด ผู้ใช้แบบทดสอบ จะต้องเป็นนักจิตวิทยาที่ได้รับ license

· แบบทดสอบที่ใช้ได้เลยก็คือ แบบทดสอบชนิดที่ไม่ต้องมีการตีความ
· Invasion of Privacy
· แบบทดสอบจะต้องมีความแม่นยำต่อสิ่งที่ตัวแบบทดสอบถูกออกแบบมาเพื่อวัด
· เช่น การทดสอบเพื่อคัดเลือกบุคลากรมาทำตำแหน่งช่างซ่อมบำรุง ก็ควรจะวัดในเรื่องความถนัดทางช่าง ไม่ใช่สอบถามถึงงานอดิเรก หรือศักยภาพในความคิดสร้างสรรค์
· Confidentiality 

· ใครบ้างที่สามารถเข้าถึงผลของแบบทดสอบได้
· ผู้ที่ทำแบบทดสอบควรได้รับรู้ว่าผลของแบบทดสอบจะถูกเอาไปใช้เพื่อวัตถุประสงค์อะไร และใครบ้างที่จะเห็นผลของแบบทดสอบ
· Retention of Records
· ผลของแบบทดสอบนั้นจะถูกเก็บเอาไว้นานแค่ไหน
· ระยะเวลาการจัดเก็บ ขึ้นอยู่กับว่าข้อมูลนั้นคืออะไร
Source of Information About Testing
· Mental Measurement Yearbooks (MMY)

· ออกทุกๆ ประมาณ 5 ปี
· แสดงรายการของ test ที่วางจำหน่ายทั่วโลก โดยแยกเป็นประเภทต่างๆ
· มีผู้เชี่ยวชาญมาวิเคราะห์วิจารณ์ว่า test ดีไม่ดีอย่างไร
· แสดงข้อมูลต่างๆ ของ test

· ขายที่ไหน
· ราคาเท่าไหร่
· reliability กับ validity เท่าไหร่
· ตัวอย่าง test review ใน MMY http://www.unl.edu/buros/reviewsample.html 

· Test in Print
· ข้อมูลน้อยกว่า Mental Measurement Yearbooks

· ข้อมูลเป็นในเชิง bibliography (บรรณานุกรม) ของ test ที่มีการตีพิมพ์
· วัตถุประสงค์
· ผู้ตีพิมพ์
· วันที่ตีพิมพ์
· Psychological Journals

· ใน Psychological Journal จะมีการนำ test หรือ การวิจัยมาตีพิมพ์เผยแพร่ เราก็อาจจะได้ข้อมูลเกี่ยวกับ test นั้นๆ ได้
Test Content

Intelligence Tests

· แบบทดสอบวัดภูมิปัญญา หรือ ความสามารถในการรู้คิด
· แบบทดสอบที่ได้มีการวิจัยค้นคว้ามากที่สุดในแวดวงจิตวิทยา
· ยังไม่มีมาตรฐานใดๆ ในการวัด
· General Mental Ability (g)

· ความสามารถทั่วไปทางสติปัญญา
· เป็นการวัดความสามารถทางสติปัญญาที่เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป
· การวัดค่า g คือการวัดความสามารถทางปัญญาขั้นพื้นฐานของบุคคล
· ถือว่าเป็น predictor ที่ใช้วัด performance criteria ได้อย่างกว้างขวาง
· ความสามารถในการเป็นตัวทำนายของ Intelligence นั้นจะเพิ่มขึ้น เมื่อความซับซ้อนของงานเพิ่มมากขึ้น
· Sternberg [1997] แบ่งสติปัญญาออกเป็น 2 แบบ
· Practical Intelligence

· ภูมิปัญญาที่ใช้ในชีวิตประจำวัน และไม่ได้เกี่ยวข้องกับความรู้ที่ได้จากการเรียนในโรงเรียน
· Creative Intelligence

· ภูมิปัญญาที่ใช้ในการทำงานที่เป็นแนวคิดใหม่ๆ และมีเหมาะสม (เช่น มีประโยชน์)
· Raymond Cattell [1971] ได้แบ่งสติปัญญาออกเป็น 2 แบบเช่นกัน คือ
· Fluid Intelligence

· ภูมิปัญญาที่ติดตัวมาแต่เกิด
· การคิดได้ไว
· การเก็บ concept ได้ไว
· Response rate ที่เร็ว
· Crystallized Intelligence

· ภูมิปัญญาที่มาจากประสบการณ์
· ความรู้ที่สั่งสมมา
· ความสามารถในการวิเคราะห์
Mechanical Aptitude Test
· ทดสอบความสามารถของบุคคลในความรู้ หลักการ เรื่องช่าง
· Bennett Test of Mechanical Comprehension (Bennett, 1980)
· Muchinsky (1993) พบว่ามีประสิทธิภาพสูงสุดในการทำนายผลงานของลูกจ้างที่ทำอุปกรณ์ไฟฟ้า
· Concurrent criterion-related validity coefficient 0.38
Sensory/Motor Ability Tests
· วัดความสามารถทางประสาทสัมผัส ซึ่งเป็นตัวทำนายผลงานบางอย่าง
· การมองภาพ
· การมองเห็นสี
· การได้ยิน
· Snellen Eye Chart

· วัดความสามารถในการมองภาพ
· ตัวอักษรเรียงเป็นแถว และมีขนาดเล็กลงเรื่อยๆ
· ผู้รับการทดสอบยืนอยู่ในระยะหนึ่ง (ประมาณ 20 ฟุต) จากนั้นให้อ่านตัวอักษร
· ความเฉียบคมในการมองภาพ        = 
           ระยะที่บุคคลอ่านตัวอักษรได้
ระยะที่บุคคลทั่วไปอ่านตัวอักษรเดียวกันได้
· Audiometer
· วัดความสามารถในการได้ยิน
· ตัว audiometer จะสร้างเสียงที่มีความถี่ที่แตกต่างกัน และมีระดับความดังที่แตกต่างกัน
· ผู้รับการทดสอบจะแสดงสัญญาณให้ทราบว่า ตนได้ยินเสียง
· Perceptual Accuracy Test

· Paper-and-pencil test

· แสดงสิ่งเร้า 2 สิ่งให้ผู้รับการทดสอบเห็น
· ผู้รับการทดสอบตัดสินว่าสิ่งเร้าทั้ง 2 สิ่งนั้นแตกต่างกัน หรือเหมือนกัน
· Validity coefficient อยู่ที่ 0.20-0.25
· เป็นตัวทำนายที่ดี สำหรับงานจำพวกเสมียน
Personality Inventories
· เป็น test ที่ไม่มีคำตอบที่ถูกเพียงคำตอบเดียว
· ผู้รับการทดสอบจะต้องตอบคำถามว่าตนเห็นด้วยกับข้อความมากน้อยเพียงใด เช่น
· “คนที่ทำงานอย่างขยันขันแข็ง จะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน”
· Intelligence Test วัด “ความสามารถในการทำ (Can Do)” ส่วน Personal Inventories วัด “ความเต็มใจที่จะทำ (Will Do)”
· ทฤษฎีบุคลิกลักษณะ 5 ประการ ที่สามารถทำนายผลงานได้ดี 
· Big 5 Theory of Personality

· Neuroticsm บุคลิกลักษณะของบุคคล เป็นคนที่มั่นคง/ไม่มั่นคง (บุคลิกนิ่ง/ไม่นิ่ง)
· Extraversion เป็นคนเปิดเผย เข้าสังคม กล้าพูด กล้าแสดงออกหรือไม่
· เป็นตัวทำนายผลงานที่ต้องมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นได้ดี เช่น งานผู้จัดการ หรือเซลส์ขายของ
· Openness to experience เป็นช่างสงสัย มีจินตนาการ หรือไม่
· Agreeableness เป็นคนที่ให้ความร่วมมือ คอยช่วยเหลือ และเข้ากันกับผู้อื่นได้ง่าย หรือไม่
· Conscientiousness เป็นคนที่มีระเบียบในตนเอง ควบคุมตนเองได้ มีความคิดมีเหตุผล หรือไม่
· เป็นตัวทำนายผลงานสำหรับทุกอาชีพ ในต่างวัฒนธรรมได้
· ข้อจำกัดของ Personal Inventories
· ผู้รับการทดสอบอาจไม่ตอบตามความจริง คำตอบที่ได้อาจตอบตามความเชื่อในสิ่งที่สังคมปรารถนา
· Hogan, Hogan, and Roberts [1996] สรุปว่าควรใช้ Personality Inventories ประกอบกับข้อมูลอื่นๆ เช่น ทักษะการทำงาน, ประสบการณ์ทำงาน และความสามารถในการเรียนรู้
· Salad-dressing syndrome

· น้ำสลัดเป็นส่วนผสมระหว่างน้ำมัน กับน้ำส้มสายชู เมื่อเขย่าแรงๆ ส่วนผสมก็จะกลืนกันได้ระยะหนึ่ง จากนั้นก็จะแยกตัวออกจากกันอีก
· Intelligence และ Personality Test ก็มีลักษณะคล้ายกัน
Integrity Tests

· แบบทดสอบความซื่อสัตย์ของบุคคล
· ใช้ทำนายพฤติกรรมการขโมยของ หรือพฤติกรรมที่ขัดต่อผลิตภาพขององค์การ
· Integrity Tests แบ่งออกเป็น 2 แบบ
· Overt Integrity Test

· ผู้รับการทดสอบจะทราบโดยตรงว่าจะถูกทดสอบเรื่องความซื่อสัตย์
· คำถามที่ใช้จะเป็นการถามตรงๆ เช่น “คุณเคยขโมยของหรือไม่”

· ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ

· ส่วนแรกถามเรื่องทัศนคติเกี่ยวกับการขโมย และพฤติกรรมที่ไม่ซื่อสัตย์อื่นๆ (เช่น ความถี่ และจำนวนพนักงานที่เชื่อว่าเป็นขโมย)
· ส่วนที่สองถามเกี่ยวกับการยอมรับพฤติกรรมขโมยที่ได้กระทำไป (เช่น จำนวนเงินที่ผู้รับการทดสอบขโมยในรอบปีที่ผ่านมา, พฤติกรรมการเล่นการพนัน)
· Personality-based Measure

· คำถามจะไม่เกี่ยวข้องกับการขโมย
· คำถามเป็นคำถามด้าน personality ที่เชื่อว่าเป็นตัวทำนายถึงพฤติกรรมขโมย
· วัด conscientiousness และ emotional stability
· ข้อจำกัดของ Integrity Tests คือ เราสามารถสร้างแบบทดสอบได้ แต่จะ validate ได้ยาก เนื่องจากองค์การมักจะเก็บข้อมูลเรื่องเหล่านี้เป็นความลับ
Physical Abilities Tests

· J. Hogan (1991)

· ความสามารถทางกายที่มีความสัมพันธ์กับผลงาน
· Static Strength ความสามารถในการใช้แรงกล้ามเนื้อในการยก ผลัก ดึง หรือยกของ
· Explosive Strength ความสามารถในการใช้พลังกล้ามเนื้อในระยะเวลาสั้นๆ ในการเคลื่อนไหว หรือเคลื่อนสิ่งของ
· Gross Body Coordination ความสามารถในการประสานการทำงานในการเคลื่อนไหวแขน ขา และลำตัว ในขณะที่ร่างกายมีการเคลื่อนไหว
· Stamina ความสามารถของปอด และระบบไหลเวียนโลหิตของร่างกาย (ความอึด)
· เป็นตัวทำนายผลงานที่ดี สำหรับงานที่เน้นความสามารถทางกาย เช่น นักผจญเพลิง ตำรวจ แรงงานในโรงงาน เป็นต้น
Multiple Aptitude Test Batteries
· คำว่า batteries หมายถึง การนำ test หลายๆ แบบ มาใช้ในการวัด
· เป็นการนำ test ที่เอ่ยถึงในหัวข้อก่อนๆ (เช่น Intelligence Test, Mechanical Aptitude Test ฯลฯ) มาใช้วัดบุคคล
· ข้อดีคือ การได้ข้อมูลหลากหลาย ที่สามารถนำมาใช้ประโยชน์ในการคัดเลือกบุคลากรได้
· ข้อเสียคือ การทดสอบใช้เวลานาน และเสียค่าใช้จ่ายมาก
· ตัวอย่างของ Multiple Aptitude Test Batteries

· Armed Services Vocational Aptitude Battery (ASVAB)

· Differential Aptitude Test (DAT)

Computerized Adaptive Testing (CAT)
· ใช้ระบบคอมพิวเตอร์ในการทดสอบ
· วัตถุประสงค์เพื่อจับคู่ระหว่างความ ยาก-ง่าย ของแบบทดสอบ กับความสามารถของผู้รับการทดสอบให้ใกล้เคียงที่สุด
· ทำได้โดย
· ข้อแรกของแบบทดสอบ จะเป็นคำถามที่มีความยากระดับกลางๆ
· ความ ยาก-ง่าย ของคำถามข้อต่อมา จะแปรผันจากคำตอบของคำถามข้อแรก
· ข้อแรกตอบผิด คำถามข้อต่อมาจะง่ายขึ้น
· ข้อแรกตอบถูก คำถามข้อต่อมาจะยากขึ้น
· การเลือกคำถามข้อต่อมา จะเป็นไปตามขั้นตอนข้างต้น จนจบการทดสอบ
· ข้อดี
· ระยะเวลาที่ใช้ในการทดสอบสั้น เนื่องจากการเลือกคำถามที่เหมาะสม ทำให้การวัดประเมินเป็นไปอย่างแม่นยำ
· ค่าใช้จ่ายถูก
· ข้อมูลของการทดสอบ มีความปลอดภัยสูงกว่าแบบ paper-and-pencil test

The Value of Testing คุณค่าของเครื่องมือวัด
· การใช้เครื่องมือวัดที่ดีอย่างไม่เหมาะสมนั้น ส่งผลเสียมากกว่าการใช้เครื่องมือวัดที่คุณภาพแย่
· การนำแบบทดสอบอาชีพสำหรับตำแหน่งงานพื้นฐาน ไปทดสอบเพื่อคัดเลือกบุคลากรเข้ามารับตำแหน่งผู้จัดการ
· เครื่องมือวัดควรเป็นตัวช่วยให้เราสามารถคัดเลือกสิ่งที่ต้องการ (ช่วยในการตัดสินใจ) ไม่ใช่เป็นตัวกำหนดการตัดสินใจ
· ค่า Validity coefficient นั้นเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง predictor กับ criterion ดังนั้นหากเราออกแบบโครงสร้างของ criterion ไม่ดีแล้ว ค่า validity ก็จะไม่ดีตามไปด้วย ไม่น่าเครื่องมือวัดจะเป็นอะไรก็ตาม
Interviews
· เครื่องมือวัดที่เป็นที่นิยมมากที่สุดในการคัดเลือกบุคลากรเข้าองค์การ
· เป็นแบบ subjective มากกว่าที่จะเรียกว่าแบบทดสอบ ดังนั้นอาจมีปัญหาด้านการแบ่งแยก (discrimination)
· คำถามที่ใช้ใน interview นั้นควรนำมาจากข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งาน (job analysis)
Degree of Structure

· Unstructured Interview
· การสัมภาษณ์แบบไม่วางโครงร่างของคำถามที่จะถามไว้ก่อน
· คำถามจะเป็นคำถามทั่วๆ ไป เช่น “กรุณาพูดถึงเกี่ยวกับตนเองหน่อย”

· เปิดโอกาสให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สัมภาษณ์และผู้ถูกสัมภาษณ์มากกว่า
· สามารถแสดงให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ให้ทราบถึงวัฒนธรรม และการมองคุณค่าขององค์การได้
· Structured Interview

· การสัมภาษณ์แบบร่างโครงร่างของคำถามที่จะถามเอาไว้ก่อน
· คำถามจะนำมาจากข้อมูลที่เกี่ยวกับงาน
· เนื่องจากคำถามมีการวางโครงร่าง และเกี่ยวข้องกับงาน ค่า Validity coefficient จึงสูงกว่าการสัมภาษณ์แบบ Unstructured interview

· การเพิ่มค่า degree of structure นั้นทำได้โดย
· ตั้งคำถามจากข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งาน
· จำกัดเวลาการสัมภาษณ์
· ประเมินคะแนนคำตอบของคำถามที่ถามไปในการสัมภาษณ์
· ไม่ให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ถามคำถามใดๆ
· เพิ่มจำนวนผู้สัมภาษณ์
· ข้อควรระวังเกี่ยวกับ degree of structure
· ผู้สัมภาษณ์ หรือผู้ถูกสัมภาษณ์ ต่างก็ไม่ชอบสถานการณ์ที่บีบบังคับมากจนเกินไป
· หากมี degree of structure สูง สถานการณ์ของตัวผู้สัมภาษณ์และผู้ถูกสัมภาษณ์จะบีบคั้นสูงคามไปด้วย
Situational Interviews

· สร้างสถานการณ์สมมติให้กับผู้ถูกสัมภาษณ์ แล้วถามถึงการตอบสนองของตัวผู้ถูกสัมภาษณ์ที่จะมีต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น
· คำถามสองประเภท
· Experience-based question คำถามถึงประสบการณ์ที่เคยผ่านมาในสถานการณ์บางอย่าง เช่น “นึกถึงตอนที่คุณต้องจูงใจพนักงานให้ทำงานที่พวกเขาไม่ชอบ แต่คุณจำเป็นต้องให้เขาทำ คุณทำอย่างไร?”

· Situational question คำถามแบบจำลองสถานการณ์ แล้วให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ตอบว่า ถ้าไปอยู่ในสถานการณ์นั้นๆ จะโต้ตอบอย่างไร เช่น “สมมติคุณต้องให้พนักงานที่คุณรู้ว่าเกลียดแสนเกลียดเลย ในงานที่คุณจำเป็นต้องให้เขาทำ คุณจะทำอย่างไรเพื่อจูงใจให้พนักงานคนนี้ทำงานตามที่คุณสั่งได้?”
Arvey และ Campion [1982] นำเสนอเกี่ยวกับเหตุที่ Interview ยังคงได้รับความนิยมอยู่เรื่อยมา ดังนี้
1. ค่า validity ของ Interview นั้นมากกว่าที่การวิจัยได้มีการหาเอาไว้
2. คนส่วนใหญ่นั้นมักเข้าใจตนเองว่ามีความสามารถในการคัดเลือกบุคลากรสูง ทั้งๆ ที่ในความเป็นจริงนั้นไม่ได้เป็นเช่นนั้นเสมอไป ปรากฏการณ์นี้เรียก illusion of validity
3. การสัมภาษณ์ยังช่วยด้าน personnel function อื่นๆ นอกเหนือจากการคัดเลือกบุคลากร เช่น การแสดงให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ได้รับรู้ถึงตัวงาน และตัวองค์การ
Assessment Center
· ลักษณะ 4 ประการของ Assessment Center
· ผู้เข้ารับการประเมิน เป็นระดับผู้จัดการหรือผู้บริหาร
· การประเมินเป็นกลุ่ม 10-20 คน โดยอาจซอยเป็นกลุ่มเล็กๆ อีก แล้วประเมินผลงานเทียบกับบุคคลอื่นๆ ในกลุ่ม
· ผู้ประเมิน (rater/assessor) หลายคน โดยเป็นนักจิตวิทยาขององค์การ หรือเป็นผู้บริหารที่ผ่านการฝึกอบรมด้านการประเมินผลงานมาแล้ว
· ใช้เครื่องมือวัดหลายอย่างในการประเมิน เช่น In-basket (จะกล่าวถึงในหัวข้อ situational exercise ภายหลัง)
· สิ่งที่ประเมิน มักจะเป็น
· ภาวะความเป็นผู้นำ
· การตัดสินใจ
· ทักษะการประสานงานกับผู้อื่น
· เป็นตัวทำนายความเจริญก้าวหน้าทางการงาน มากกว่าผลงาน
· Assessment center เป็น predictor ที่มี criterion contamination เยอะ เพราะ
· ใช้เครื่องมือวัดหลายตัว ซึ่งแต่ละตัวก็จะมี criterion contamination อยู่ในตัวอยู่แล้ว
· หากผู้ถูกประเมินทราบว่าตนจะถูกประเมินด้านใด ก็อาจจะมีพฤติกรรมที่ออกมาในแนวทางที่ทำให้ผู้ประเมินประทับใจ
· การตัดสิน อาจจะทำไปโดยความลำเอียง คือ ตัดสินให้คนที่ดูเป็นบุคลากรของบริษัทที่ดีตามแนวคิดของบริษัท ซึ่งก็คือบุคคลที่มีลักษณะเหมือนกับบุคคลที่ประสบความสำเร็จทางการงานของบริษัทก่อนหน้านี้ ผลก็คือบุคลากรที่ไม่ตรงกับแนวคิดของบริษัท แต่มีศักยภาพที่จะทำงานได้จะพลาดโอกาสนี้ไป
· Assessment center สามารถทำนายผลงานได้ เนื่องจาก (Klimoski and Brickner [1987])
· Actual criterion contamination องค์การใช้การประเมินผลนี้ในการตัดสินใจเลื่อนตำแหน่ง, การปรับค่าแรง การประเมินผลงาน
· Subtle criterion contamination ผู้เปประเมิน และระดับบริหารขององค์การที่มาทำหน้าที่ประเมินนั้น เป็นผู้ที่เรียกได้ว่าประสบความสำเร็จในงานอยู่แล้ว พอมาประเมินก็อาจมีการ bias เกิดขึ้น โดยอาจยึดตนเองเป็นแบบอย่าง (criterion) แต่ criterion ที่ใช้ก็จะมีแนวโน้มว่าสามารถนำมาใช้เป็นตัวทำนายผลงานได้ (เพราะต้นแบบแสดงให้เห็นอยู่แล้วว่า criterion นี้เคยประสบความสำเร็จมาแล้ว)
· Self-fulfilling prophecy บุคคลที่เข้ามาเป็นตัวเลือกในการประเมิน ก็ถูกตัดเลือกมาจากบุคคลที่คาดว่าน่าจะประสบความสำเร็จในงานอยู่แล้ว
· Performance consistency บุคคลที่ประสบความสำเร็จในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงาน ก็จะประสบความสำเร็จในด้านอื่นๆ ด้วย เช่น ใน assessment center, ในการอบรม ฯลฯ
· Managerial intelligence ทักษะและความสามารถที่จำเป็นสำหรับการประเมิน assessment center กับในงานจริงๆ มีหลายๆ อย่างที่คล้ายคลึงกัน เช่น ทักษะการใช้ภาษา การคิดวิเคราะห์ การวางแผนปฏิบัติการ ซึ่งเป็นสิ่งที่มีในบุคคลที่มีภูมิปัญญาสูง
Work Samples and Situational Exercises
Work Samples

· High-fidelity simulation
· ผู้เข้ารับการทดสอบถูกจัดให้ทำงานที่ถูกจำลองมาจากงานจริงๆ ทั้งกระบวนการ เสมือนหนึ่งว่าผู้เข้ารับการทดสอบนั้นกำลังทำงานนั้นอยู่จริงๆ
· ข้อจำกัด
· เหมาะสำหรับการประเมินงานช่างมากกว่า เนื่องจากเน้นความสามารถในการจัดการกับวัตถุ มากกว่ากับคน
· ประเมินความสามารถในการทำงาน ไม่ใช่ศักยภาพ เหมาะสำหรับการประเมินผู้ที่มีประสบการณ์ในงานอยู่ก่อนแล้ว
· ใช้เวลานาน และสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายเนื่องจากเป็น individual test
· ข้อดี
· มี Face validity สูง
Situational Exercises

· Low-fidelity simulation
· ผู้เข้ารับการทดสอบ ได้รับมอบหมายงานซึ่งเป็นเพียงส่วนหนึ่งของงานจริง
· อาจได้รับการบอกเพียงข้อมูลว่าปัญหาคืออะไร และให้ตอบว่าจะดำเนินการแก้ปัญหาอย่างไร
· เหมาะสำหรับประเมินพนักงานในออฟฟิศ หรือระดับหัวหน้า
· ตัวอย่างของ situational exercise

· In-basket test
· เตรียมเนื้อหาของงานที่ต้องการทดสอบเอาไว้ เป็นพวกจดหมาย, Memo, รายงานการประชุม หรืออะไรก็ตามที่ต้องการให้ผู้เข้ารับการทดสอบดำเนินการในทันที
· ให้ผู้เข้ารับการทดสอบจัดการกับเรื่องต่างๆ ที่เตรียมไว้ โดยประเมินทั้งปริมาณงานที่จัดการได้เสร็จสิ้น และประสิทธิภาพของงานที่จัดการไป
· ใช้ประเมินระดับผู้จัดการ หรือหัวหน้างาน
· มีข้อเสียคือใช้เวลานานในการประเมิน
· Validity coefficient 0.25

· Leaderless Group Discussion (LGD)
· จัดกลุ่มผู้ประเมิน (ประมาณ 2-8 คน) โดยไม่มีการกำหนดตัวหัวหน้ากลุ่ม แล้วให้ถกประเด็นเกี่ยวกับงาน
· สังเกต และประเมินผลงานจากการถกประเด็นในกลุ่ม
· Validity coefficient อยู่ระหว่าง 0.15-0.35 โดยค่าจะสูงขึ้นเมื่อจำนวนของคนในกลุ่มมากขึ้น
Biographical Information

· ข้อมูลประวัติส่วนบุคคล ใช้ประเมินรูปแบบพฤติกรรมต่างๆ ของผู้สมัคร โดยการประเมินประสบการณ์การทำงาน
· Cascio [1976] พบว่า validity coefficient อยู่ระหว่าง 0.77 และ 0.79 สำหรับการทำนายอัตราการลาออกของแรงงานผิวขาว และผิวดำ ตามลำดับ
· ข้อจำกัด
· มีประเด็นเกี่ยวกับเรื่องความยุติธรรม (fairness) เนื่องจากประสบการณ์บางอย่าง ที่อาจถูกนำมาใช้ตัดสินประเมินผู้สมัคร อาจเข้าข่าย discrimination ได้
· เช่น การวิจัยพบว่า ประวัติการเล่นกีฬาฟุตบอลในสมัยเรียน มีผลต่อผลงานอย่างหนึ่ง หากนำเกณฑ์นี้มาใช้ตัดสิน ก็จะพบว่าผู้หญิงจะเสียเปรียบ เนื่องจากการเล่นฟุตบอลเป็นกีฬาที่ผู้เล่นมักเป็นผู้ชาย เป็นต้น
· ข้อมูลประวัติส่วนบุคคลบางอย่าง หากผู้สมัครต้องแจ้ง อาจเป็นการละเมิดความเป็นส่วนตัวได้
· ข้อมูลในประวัติส่วนบุคคลที่เขียนระบุไว้ อาจถูกบิดเบือนไป เพื่อให้เป็นไปตามแบบที่สังคมยอมรับ
· คำถามในข้อมูลประวัติส่วนบุคคลที่มักถูกบิดเบือนได้แก่คำถามที่ยากต่อการหาว่าข้อมูลเที่ยงตรงหรือไม่ และ คำถามที่เห็นได้ชัดเจนว่าเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง
Letter of Recommendation

· จดหมายแนะนำตัว
· เครื่องมือวัดที่ใช้กันบ่อยที่สุดตัวหนึ่ง และมีค่า validity ต่ำที่สุดในบรรดา predictor ทุกตัว
· Muchinsky [1979] วิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ย validity coefficient อยู่ที่ 0.13
· บุคคลที่องค์การอยากจะไล่ออก มักจะได้รับการเขียน letter of recommendation ไว้อย่างเลิศหรู (เพื่อให้คนนั้นสามารถย้ายออกไปทำงานที่อื่นได้สะดวกๆ)
· จดหมายแนะนำตัวเกือบทั้งหมด เนื้อหาไปในทาง positive

· ทั้งนี้เพราะตัวบุคคลเป็นผู้เลือกคนที่จะมาเขียนจดหมายแนะนำตัวนั่นเอง
· ไม่ควรนำจดหมายแนะนำตัว มาเป็น predictor อย่างเป็นจริงเป็นจัง
· ยกเว้นจดหมายแนะนำตัวที่มีเนื้อหาเชิงลบ (negative) แม้จะเพียงน้อยนิด แต่ก็ให้นำเนื้อหาส่วนนั้นมาประเมินปัญหาในงานที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตได้[image: image6.png]



                       แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Taylor แสดงให้เห็นว่า แรงงานที่ทำหน้าที่ขนแท่งเหล็ก สามารถขนย้ายได้มากขึ้น หากมีการพักระหว่างทำงาน การสอนให้พนักงานรู้จักว่าเวลาใดควรทำงาน และควรพักเมื่อเวลาใด ส่งผลให้ประสิทธิภาพการผลิตสูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด คือ จากเดิม 12.5 ตัน ต่อวัน เป็น 47 ตัน ต่อวัน และค่าแรงของก็สูงขึ้น (โดยมีความอ่อนล้าน้อยลง) แต่ผลงานนี้กลับถูกวิพากษ์วิจารณ์ว่าเป็นผู้ที่ทำให้ค่าจ้างของแรงงานสูงขึ้น และแรงงานตกงานมากขึ้น เพราะจากประสิทธิภาพที่สูง ทำให้ความต้องการแรงงานลดลง





ข้อสังเกต





ผู้ที่จบ I/O Psychology จะได้แค่ Certification เพราะการทำงานไม่ได้เกี่ยวข้องกับการรักษาคน หรือการควบคุมพฤติกรรมของคนในชีวิตประจำวัน








?





ข้อสังเกต





Munsterberg ได้รับการยอมรับในฐานะบิดาแห่งวิชา I/O Psychology มากกว่า Taylor เพราะแนวคิดของเขามีทั้งทฤษฎีและปฏิบัติ ในขณะที่ Taylor มีแต่ทฤษฎี








?





ทำไมประสิทธิภาพการทำงานของกลุ่มทดลองจึงสูงกว่ากลุ่มควบคุม?


กลุ่มทดลองได้รับการบอกเล่าถึงการทดลอง และรับรู้ว่าตนเองมีความสำคัญ (ในฐานะกลุ่มทดลอง) ความตั้งใจในการทำงานจึงสูงกว่ากลุ่มควบคุมที่ทำงานไปตามปกติซึ่งไม่ได้รับรู้ถึงการทดลอง





?





Independent or Dependent Variable?


ตัวแปรตัวเดียวกัน แต่ในการวิจัยอาจเป็นได้ทั้งตัวแปรอิสระ หรือตัวแปรตาม ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับจุดมุ่งหมายของการวิจัย เช่น 


หากต้องการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างสไตล์การทำงานของหัวหน้างาน กับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน


ตัวแปรอิสระคือ สไตล์การทำงานของหัวหน้างาน


ตัวแปรตามคือ ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน


แต่ถ้าต้องการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพของพนักงาน กับความสามารถในเรียนรู้การฝึกอบรม


ตัวแปรอิสระคือ ประสิทธิภาพของพนักงาน


ตัวแปรตามคือ ความสามารถในการเรียนรู้การฝึกอบรม


จะเห็นได้ว่า ตัวแปรตัวเดียวกันคือ “ประสิทธิภาพของพนักงาน” สามารถเป็นได้ทั้งตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม





ตัวอย่าง





งานวิจัยที่ผลสรุปขาดความน่าเชื่อถือ


ตัวอย่างกรณีศึกษา ผลสำรวจกลุ่มตัวอย่าง 400 คน เป็นชาย 51% หญิง 49% เรื่องความสัมพันธ์ของระดับการศึกษาสูงสุด กับการบนบานที่ศาลพระพรหม โดยสำรวจที่หน้าศาลพระพรหม โรงแรมเอราวัณ พบว่า เกินกว่า 50% ของผู้ที่มาบนบานเป็นผู้มีการศึกษาระดับสูงสุด ปริญญาตรีขึ้นไป





ผลสรุปที่ได้ ดูแล้วขัดกับความเข้าใจของเรา ดูไม่น่าเชื่อถือ แต่เพราะอะไร?





ตามหลักสถิติ หากจำนวนประชากรคิดเป็นอนันต์ (infinity) จำนวนตัวอย่างที่ 400 ตัวอย่าง ถือได้ว่าเพียงพอ


การสุ่มชาย 51% หญิง 49% ถือว่าสามารถเป็นตัวแทนของเพศชาย และเพศหญิงได้


แต่สถานที่ที่ทำการเก็บข้อมูลนั้น มีเพียงหน้าศาลพระพรหม ซึ่งผู้คนที่เดินผ่านไปมาบริเวณนั้น ส่วนใหญ่จบการศึกษาสูง จึงทำให้เกิดความคลาดเคลื่อนของข้อมูลได้ ผลสรุปจึงขาดความน่าเชื่อถือ





Statement of the Problem


จะวิจัยอะไร, ปัญหาคืออะไร





Research Design


ออกแบบงานวิจัย ใช้ทฤษฎีอะไร จะใช้วิธีวิจัยแบบไหน





Measurement of the Variable


เก็บตัวอย่างข้อมูล





Data Analysis


วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มา





Research Conclusion


สรุปผลวิจัยที่ได้ และนำไปประยุกต์ใช้งาน





DATA





THEORY





THEORY





DATA





ข้อสังเกต





ความเป็นธรรมชาติของข้อมูล กับระดับการควบคุมตัวแปร จะแปรผกผันกัน หมายความว่า หากเราควบคุมตัวแปรน้อย ความเป็นธรรมชาติของข้อมูลก็จะสูง





ตัวอย่าง





Streufert et al. [1992]


Effect of Alcohol intoxication on Visual-motor Performance


ทดลองในห้องปฏิบัติการ เพื่อดูผลของระดับแอลกอฮอล์ในเลือดว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานที่ต้องอาศัยความสัมพันธ์ระหว่างการมองเห็น กับการเคลื่อนไหวอย่างไร





ทดลองโดยให้ผู้เข้ารับการทดลองเล่น VDO Game : Pac-Man


ผู้เข้ารับการทดลอง จะดื่มแอลกอฮอล์ในปริมาณที่แตกต่างกัน เปรียบเทียบกับการดื่มเพียงน้ำแร่


จับเวลาว่าตั้งแต่เริ่มเล่นจนถึง Game Over ใช้เวลาเท่าใด


ผู้เข้ารับการทดลองที่ดื่มแอลกอฮอล์ มี 2 ประเภท


ดื่มแล้วการเล่นมีรูปแบบที่เสี่ยงมากขึ้น


ดื่มแล้วการเล่นมีรูปแบบที่ระมัดระวังเป็นพิเศษมากขึ้น





ตัวอย่าง





ตัวอย่างของ Extraneous Variable


ในการศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างระดับแสงสว่างในการทำงานกับประสิทธิภาพในการทำงาน (หน้า -6- ) มีตัวแปร Extraneous Variable ที่ทำให้ผลการทดลองผิดกับที่คาดการณ์ไว้คือ “ความรู้สึกว่าตนเป็นคนสำคัญ” ที่ผู้เข้ารับการทดลองรู้สึก หลังจากทราบว่าตนคือกลุ่มทดลอง





ผลคือประสิทธิภาพการผลิตของกลุ่มผู้เข้ารับการทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมในทุกเงื่อนไขของสภาวะแสงสว่าง





ตัวอย่าง





Latham & Kinne [1974]


How a one-day training program on goal setting affected the job performance of pulpwood workers


ทดลองกับพนักงานโรงงานกระดาษ


ลองสอนงานพนักงานโดยการอบรมสอนวิธีการตั้งเป้าหมายในการทำงานเป็นเวลา 1 วัน


ผลคือ พนักงานรู้จักการตั้งเป้าหมายในการทำงานของตน และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น


อย่างไรก็ดี มี Extraneous Variable คือ ความสามารถในการอบรมการสอนพนักงาน ของ Latham & Kinne เข้ามาเกี่ยวข้อง





ตัวอย่าง





Murphy, Thornton & Prue [1991]


Acceptability of employee drug testing


ออกแบบสอบถามการยอมรับการตรวจสอบการใช้สารเสพย์ติดของพนักงาน


ใช้ระบบเกณฑ์การยอมรับ 7 ระดับ (7-point scale)


ส่งแบบสอบถามไปยังผู้ประกอบอาชีพ 37 อย่าง





ตัวอย่าง





Viswesvaran & Schmidt [1992]


633 studies of smoke cessation (70,000 subjects)


นำการวิจัย 633 งาน รวมตัวอย่างทั้งสิ้น 70,000 ตัวอย่าง มาเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อสรุปว่าอะไรเป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการงดบุหรี่


สรุปได้ว่า การงดบุหรี่ที่ได้ผลดีที่สุดคือการควบคุมตนเอง (self-control)





?





เกณฑ์ของผู้ประเมิน 2 คน ในเรื่องเดียวกัน ไม่จำเป็นต้องเหมือนกัน


สมมติให้นักเรียน 2 คน ประเมิน ครูผู้สอน ว่า “สอนดี” หรือไม่


นาย ก. ประเมินว่า “สอนดี” เพราะเกณฑ์ของเขาคือ 


เตรียมตัวมาดี


สอนเนื้อหาตรงกับวิชา


เนื้อหาชัดเจน


นาย ข. ประเมินว่า “สอนไม่ดี” เพราะเกณฑ์ของเขาคือ


ความกระตือรือร้นในการสอน


ความสามารถในการจุดประกายความคิดให้กับนักเรียน


ความเป็นกันเองกับนักเรียน





?





งานวิจัยที่ผลสรุปไม่เป็นไปตามทฤษฎี


บางครั้งที่ผลของงานวิจัยไม่เป็นไปตามข้อทฤษฎี หรือความคาดหวังของผู้ทำวิจัย


งานวิจัยจะลงบทสรุปในข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยชิ้นต่อไป


คำถามใหม่ที่เกิดขึ้นคือ “อะไรเป็นปัจจัยที่คาดไม่ถึง ที่ทำให้ผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง”





ข้อสังเกต





Criterion คือ รูปพหูพจน์ของคำว่า Criteria





?





การกำหนด  Criterion


อย่ากำหนดให้มากจนเกินจำเป็น


กำหนดเฉพาะที่เป็น NEED to have (คือจำเป็นต้องมีคุณสมบัตินี้) เท่านั้น ไม่ใช่ NICE to have (คือจะมีคุณสมบัตินี้ก็ได้ไม่มีก็ได้)





ตัวอย่าง





กรณีศึกษา : กำหนดเกณฑ์การคัดเลือกบุคคลมาทำหน้าที่เลขา





Conceptual Criterion�
Actual Criterion�
�
1) มนุษยสัมพันธ์ดี�
1) มีเพื่อนสนิท, มีการทำกิจกรรมในระหว่างที่เรียน�
�
2) มีความอดทน�
2) จำนวนหน่วยกิตที่เรียนต่อเทอม, การเรียนไปทำงานไป�
�
3) ใจรักบริการ�
3) ความช่วยเหลือดูแลผู้อื่น�
�
4) มีความสามารถในการใช้ภาษาเขียนและพูด�
4) สถานการณ์จำลอง จดหมายโต้ตอบ, สังเกตจากตอนสัมภาษณ์�
�















ตัวอย่าง





กรณีศึกษา : กำหนดเกณฑ์เป้าหมายของการผลิตบัณฑิต


ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์





Conceptual Criterion�
Actual Criterion�
�
1) Intellectual Growth การเติบโตทางสติปัญญา�
1) G.P.A. (ผลการสอบ)�
�
2) Emotional Growth การเติบโตทางอารมณ์�
1) Advisor Rating (การประเมินโดย อ. ที่ปรึกษา)�
�
3) Citizenship การเป็นประชากรที่ดี�
3) Number of volunteer organizations joined in college จำนวนหน่วยงานที่ได้เสนอเป็นอาสาสมัคร, ตำแหน่งในหน่วยงานอาสาสมัคร�
�















หากจำลองลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่าง Conceptual และ Actual Criterion จะได้ดังภาพด้านซ้ายมือ





วงกลมด้านบน (ส่วนสีเหลือง และสีเขียว) หมายถึง Conceptual Criterion


วงกลมด้านล่าง (ส่วนสีแดง และสีเขียว) หมายถึง Actual Criterion





ตัวอย่าง





Criterion Deficiency, Relevance, Contamination ของกรณีศึกษาเรื่องเกณฑ์เป้าหมายของการผลิตบัณฑิตของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในส่วนของ Intellectual Growth





Criterion Deficiency คือ G.P.A. ไม่สามารถวัดระดับความสามารถในเรื่องของความจำระยะสั้น, ความรู้รอบตัว ฯลฯ


Criterion Relevance คือ G.P.A. สามารถวัดระดับความรู้ในเฉพาะแขนงวิชาที่เรียนได้


Criterion Contamination คือ G.P.A. อาจสูงได้ โดยอาศัยความขยันอ่าน, ลอกข้อสอบ หรือการหมั่นทำตัวอย่างข้อสอบบ่อยๆ





ตัวอย่าง





Criterion Deficiency, Relevance, Contamination ของกรณีศึกษาเรื่องเกณฑ์การประเมินผลการขายของเซลส์ขายเครื่องดูดฝุ่น





Conceptual Criteria คือ ความสามารถในการขาย


Actual Criteria คือ ยอดขาย


Criterion Deficiency ได้แก่


อัตราการเติบโตของยอดขาย (นอกจากขายได้เยอะแล้ว ต้องมีการเติบโตอย่างต่อเนื่องด้วย)


ความสามารถในการชักจูง (ซึ่งในจุดนี้ยอดขายบอกไม่ได้ 100% ว่าเซลส์มีความสามารถในการชักจูงสูง)


Criterion Contamination คือ พื้นที่การขาย เนื่องจากพื้นที่ที่แตกต่างกัน ก็อาจส่งผลให้ยอดขายแตกต่างกันได้ (ลองคิดว่าขายเครื่องดูดฝุ่นที่พื้นที่สลัมคลองเตย กับย่านธุรกิจสุขุมวิท พื้นที่ใดยอดขายน่าจะดีกว่า)





ตัวอย่าง





กรณีศึกษา : เกณฑ์การคัดเลือก อาจารย์สอนวิชาจิตวิทยา





Job Description�
Conceptual Criterion�
Actual Criterion�
�
1) สอน�
1) มีความรู้ในด้านจิตวิทยา�
1) G.P.A. (โดยเฉพาะรายวิชา)�
�
2) ดูแลนักศึกษา�
2 มีความสามารถในการถ่ายทอด�
2) การสอบการสอน�
�
3) เขียนตำราเรียน�
3) ใจรักที่จะสอน�
3) ผลการฝึกสอน�
�
4) ทำวิจัย�
4) ใฝ่รู้�
�
�
5) บริการสังคม (ให้คำปรึกษา)�
5) อดทน�
�
�















ตัวอย่าง





กรณีศึกษา : การทำแกงไก่

















Knowledge


รู้วิธีการทำ





Ability


สามารถทำแกงไก่ได้





Skill


ทำแกงไก่ได้อร่อย





ข้อสังเกต





ตัวอย่าง





กรณีศึกษา : สร้างแบบทดสอบ EQ ตามแนวคิดของ Goleman





การวัด EQ ตามแบบของ Goleman [ค.ศ. 1998] จะวัดด้วยกัน 5 ด้านคือ เอาใจเขาใส่ใจเรา, ทักษะทางสังคม, การตระหนักรู้ตนเอง, การควบคุมตนเอง และ การสร้างแรงจูงใจและแนวโน้มของอารมณ์ที่เกื้อหนุนเป้าหมาย


แบบทดสอบวัด EQ ของ Goleman สมมติว่าแต่ละด้านมีด้วยกัน 15 ข้อ รวมเป็น 75 ข้อ


เราอยากสร้าง EQ Test ตามแบบ Goleman เราก็จะต้องสร้างแบบทดสอบให้มีการวัด 5 ด้านตามแบบของ Goleman แต่เราอาจจะอยากลดจำนวนข้อลงเหลือ 10 ข้อก็ได้


ให้ subject ทำแบบทดสอบทั้งของเรา และของ Goleman จากนั้นนำผลคะแนนที่ได้ มาหาค่า correlation ของคะแนน














ตัวอย่าง





กรณีศึกษา : การประเมินประสิทธิภาพการสอนของอาจารย์


ในมหาวิทยาลัย


ประเมินแบบ Subjective โดยให้นักเรียนเป็นผู้ประเมิน ผลที่ได้คือ อาจารย์ที่มีจำนวนวิชาที่ต้องสอนน้อย และจำนวนนักเรียนในห้องที่สอนน้อย มักจะได้คะแนนประเมินดี (เนื่องจากเอาใจใส่นักศึกษาได้ทั่วถึง)


ประเมินแบบ Objective โดยมหาวิทยาลัย ดูจากจำนวนวิชาที่สอน และจำนวนนักเรียนที่อาจารย์สอนในแต่ละครั้ง ผลที่ได้คือ อาจารย์ที่ได้คะแนนดีในการประเมินแบบ Subjective ข้างต้น จะได้คะแนนในการประเมินแบบ Objective นี้ต่ำ














สรุปคือ ในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 1 นี้ ช่วยให้ I/O Psychology เป็นที่ยอมรับ และเข้าใจว่า I/O ทำอะไรได้บ้างกันมากขึ้น








ข้อสังเกต





สงครามโลกครั้งที่ 1 และ 2 ส่งผลดีต่อ I/O ทั้งนั้น โดยสงครามโลกครั้งที่ 1 ทำให้ I/O เป็นที่รู้จัก ส่วนสงครามโลกครั้งที่ 2 ช่วยปรับปรุงพัฒนา I/O








0





-1.00





+1.00





ความสัมพันธ์เชิงลบ (ตัวแปรหนึ่งขึ้น อีกตัวแปรหนึ่งลง)





ความสัมพันธ์เชิงลบ (ตัวแปรหนึ่งลง อีกตัวแปรหนึ่งขึ้น)





Correlation coefficient = 0 ตัวแปรทั้ง 2 ไม่สัมพันธ์กันเลย





?





Only relation, not causality


ค่าสหสัมพันธ์บอกเราได้แค่ถึงความสัมพันธ์ของข้อมูลตัวแปร 2 ชุดเท่านั้น แต่ไม่สามารถบอกเราได้ว่า ตัวแปร A เป็นเหตุที่ทำให้เกิดตัวแปร B หรือไม่ เช่น


ค่าสหสัมพันธ์ของจำนวนคนที่ดื่มแอลกอฮอล์ กับจำนวนคนที่เข้าโบสถ์ในวันอาทิตย์ ของจังหวัด A คือ 0.85 อาจหมายความได้ว่า


คนดื่มแอลกอฮอล์มาก ทำให้มีการไปโบสถ์มาก (เพื่อสำนึกบาป)


คนไปโบสถ์มาก ไปแล้วอึดอัด เลยระบายออกด้วยแอลกอฮอล์


คิดว่าแนวคิดไหนถูก? คำตอบคือ ค่าสหสัมพันธ์ไม่สามารถบอกเราได้





ตัวอย่าง





Job Evaluation ของตำแหน่งเลขา และ รปภ.





สมมติว่าองค์การใช้ ทักษะการทำงาน, ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ เป็นเกณฑ์


เลขาจะได้คะแนน compensable factor สูง


รปภ. จะได้คะแนนต่ำ เพราะขาดความรู้ด้านคอมพิวเตอร์


ลองเปลี่ยนใหม่ ใช้ ทักษะการทำงาน, ประสิทธิภาพการทำงานภายใต้สถานการณ์เสี่ยงอันตราย แทน


เลขาจะได้คะแนน compensable factor ต่ำ


รปภ. จะคะแนนสูง


จะเห็นได้ว่า การเลือกใช้เกณฑ์ต้องทำอย่างรอบคอบ ระมัดระวัง





ข้อสังเกต





ค่า Reliability ที่อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ จะต้องมีค่าตั้งแต่ +0.70 ขึ้นไป





ข้อสังเกต





อย่าสับสน!!


ค่า Convergent Validity Coefficient ยิ่งมากยิ่งดี เพราะหมายความว่าแบบทดสอบของเรา วัดได้ตรงกับแบบทดสอบมาตรฐานที่วัดในเรื่องเดียวกับที่เราต้องการ


ค่า Divergent Validity Coefficient ยิ่งน้อยยิ่งดี  เพราะหมายความว่าแบบทดสอบของเราวัดในเรื่องที่แตกต่างจากแบบทดสอบมาตรฐานที่วัดคนละเรื่องกับที่เราต้องการจะวัด ค่าที่ได้ควรใกล้เคียง 0 ที่สุด





แบบทดสอบ EQ ใหม่





แบบทดสอบ IQ ใหม่





แบบทดสอบ EQ


(Standard)





แบบทดสอบ IQ


(Standard)





1





2





3





4





5





?





เกร็ดน่ารู้เกี่ยวกับค่า Validity


ค่า validity หากนำมายกกำลัง 2 เราจะได้ค่าที่เรียกว่า Explained Varience


สมมติว่า ค่า validity (rXY) มีค่าเท่ากับ 0.4


Explained Varience = (0.4)2 = 0.16 หรือ 16%


หมายความว่า แบบทดสอบของเรา สามารถนำไปใช้ทำนายได้ประมาณ 16%


ค่า reliability หากนำมายกกำลัง 2 จะมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับค่า validity เสมอ


หมายความว่า ค่า validity ของแบบทดสอบ จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 จนถึง (rXX)2


หรือจะพูดง่ายๆ ก็คือ ค่า reliability เป็นเสมือนตัวกำหนดเพดานค่าสูงสุดของค่า validity นั่นเอง


สมมติว่า ค่า reliability (rXX)ของแบบทดสอบมีค่าเท่ากับ 0.8


ดังนั้น ค่า rXY จะมีค่าได้ตั้งแต่ 0 จนถึง 0.82 (0.36)





?





            แต่ละลิงค์ใน Inferential Linkages in Construct Validity วัดอะไรบ้าง?


เส้นหมายเลข 1 และ 3 เป็นการวัดค่า Divergent Validity ของแบบทดสอบ เพื่อให้มั่นใจว่า แบบทดสอบทั้ง 2 (คู่ EQ ใหม่กับ IQ ใหม่ และคู่ EQ Standard กับ IQ Standard) นั้น มีโครงสร้างที่แตกต่างกัน


เส้นหมายเลข 2 และ 4 เป็นการวัดค่า Convergent Validity ของแบบทดสอบ เพื่อให้มั่นใจว่า แบบทดสอบทั้ง 2 (คู่ EQ ใหม่กับ EQ Standard และ คู่ IQ ใหม่กับ IQ Standard) นั้นมีโครงสร้างที่เหมือนกัน


เส้นหมายเลข 5 เพื่อให้มั่นใจว่าแบบทดสอบ EQ ใหม่ของเรานั้น มีการเนื้อหาการวัดที่แตกต่างจากการวัด IQ (ซึ่งเป็นการวัดคนละเรื่อง และควรมีเนื้อหาการวัดแตกต่างกันอยู่แล้ว)


ในการหาค่า Construct Validity ของแบบทดสอบใดๆ เราหาแค่ตามลิงค์หมายเลข 2 และ 5 ก็เพียงพอ แต่เราจะทำหมายเลข 3 ด้วยก็ได้


หาค่า correlation ของลิงค์หมายเลข 5 มีค่าสูง (โดยเฉพาะมีค่ามากกว่าค่า correlation ของลิงค์หมายเลข 2) แสดงว่าแบบทดสอบของเราแย่มาก ทิ้งไปได้เลย 
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สำหรับค่า Validity นั้น เกณฑ์ที่ยอมรับได้คือมีค่ามากกว่า +0.3 ขึ้นไป


โดยทั่วไป Validity จะมีค่าอยู่ที่ +0.3 ถึง +0.4


ค่า Validity ตั้งแต่ +0.5 ขึ้นไปหายาก


เหตุที่ทำให้ค่า Validity ต่ำนั้นมีหลายอย่าง เช่น


แรงจูงใจในการทำแบบทดสอบ


โชค (กามั่ว)





ตัวอย่าง





การวัด Content Validity ตามวิธี Lawshe





นิยามคำว่า “ทีม”





ข้อคำถาม�
เกี่ยวข้อง�
ไม่เกี่ยวข้อง�
�
1. เมื่อมีการทำงานเป็นกลุ่มข้าพเจ้ามักจะเป็นผู้ให้กำลังใจเพื่อนๆ เสมอ�
�
�
�
2. คนที่ทำงานแบบกินแรงเพื่อน ถือว่าเป็นคนที่เห็นแก่ตัว�
�
�
�
3. ความเห็นส่วนตัวย่อมต้องมาก่อนความเห็นของกลุ่ม�
�
�
�



นำแบบสอบถามนี้ (ความจริงข้อคำถามจะมีมากกว่านี้ ส่วนเกณฑ์ประเมินก็อาจจะมีมากกว่า 2 ระดับ) ไปให้คนทั่วๆ ไปทำ


นำคะแนนของแบบสอบถามมาคำนวณตามสูตร ก็จะได้ค่า Content Validity








?





Face Validity


มุมมองของผู้ทำแบบทดสอบที่มีต่อเครื่องมือวัด


ความรู้สึกของผู้ทำแบบทดสอบว่าเครื่องมือวัดนั้น ได้วัดตัวผู้ทำแบบในสิ่งที่ตัวผู้สอบเข้าใจว่าเครื่องมือวัดนั้นถูกออกแบบมาเพื่อวัดหรือไม่


การรับสมัคร “พนักงานทำความสะอาด”


เกณฑ์เบื้องต้น เพียงแค่ดูลักษณะบุคลิกของผู้สมัครก็พอจะคัดเลือกเบื้องต้นได้ คือ ถ้าเป็นคนรักสะอาด การแต่งกายต้องสะอาดสะอ้าน


เจอผู้สมัครที่แต่งตัวไม่เรียบร้อย สกปรกมา ก็สัมภาษณ์เพียงแค่  ชื่อ-นามสกุล แล้วก็แจ้งให้กลับไปได้


แบบนี้ผู้สมัครจะรู้สึกว่าตนเองไม่ได้ถูกวัดในสิ่งที่ตนเข้าใจว่าจะต้องถูกวัด ค่า Face Validity ก็จะต่ำ


ในแง่ของ Testing แล้ว ค่า Face Validity ไม่ถือว่าสำคัญ แต่ในแง่ของ I/O Psychology ที่ต้องเกี่ยวพันกับองค์การ ถือว่าสำคัญเพราะเป็นภาพลักษณ์ขององค์การ
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ค่า Validity ที่กล่าวถึงสำหรับ Test ต่างๆ นี้ คือ Criterion-related Validity
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