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บทคัดย่อ 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1.เพื่อวิเคราะห์มุมมองของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีผลต่อการวดั

ผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 2.เพื่อก าหนดและ

ตรวจสอบรูปแบบท่ีเป็นไปได้ในอนาคต ในการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรม

แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ เป็นงานวิจยัด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพดว้ยเทคนิค

เดลฟาย โดยกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญการจดัการฝึกอบรม ผูป้ระกอบการ และกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการฝึกอบรมแบบสมองแห่งการเรียนรู้ รวมถึงกลุ่มนักบญัชีท่ีเก่ียวขอ้งกับผลตอบแทนการ

ลงทุน จ านวนทั้งส้ิน 21 คน   

  จากการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัการจดัการสภาพแวดลอ้ม

การฝึกอบรม 1.เตรียมคุณสมบติัผูใ้ห้การฝึกอบรม 2.พฒันาด้านเน้ือหาท่ีให้ผูฝึ้กอบรมเป็นผูไ้ป

อบรมต่อ 3.เตรียมอุปกรณ์การฝึกอบรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ 4.คุณลกัษณะของเครือข่ายท่ีใช้

ในการฝึกอบรม 5.จดัสภาพแวดลอ้มสถานท่ีให้การฝึกอบรมและการฝึกอบรมผ่านอินเทอร์เน็ต 6.

สถานท่ีรองรับการบริการชุดอุปกรณ์คอมพิวเตอร์และการให้บริการอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงในการ

ฝึกอบรมเพื่อสนับสนุนระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 7.จดัการกับสภาพแวดล้อมปัจจุบนัและส่ิง

สนบัสนุนการฝึกอบรมท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอในการใหก้ารเรียนรู้   

 ปัจจยันโยบายและระเบียบขอ้บงัคบั 1.ใหก้ารศึกษาแก่พนกังานทางนโยบาย เป้าหมายและ

การด าเนินงานของแต่ละปี 2.พฒันาและปรับปรุงระเบียบ ขอ้บงัคบั หลกัเกณฑ์ให้สอดคล้องกบั

แผน ขององค์การและสภาพความเป็นจริงแต่ละสายงาน 3.ให้มีการเปรียบเทียบสมรรถนะการ

ท างานในสายการผลิตแบบดั้งเดิมกบัสายสนบัสนุนรวมถึงระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเทียบเท่ากบั

งานฝ่ายขาย และการสร้างศูนยก์ าไร 4.ถ่ายทอดวิธีการให้ความรู้ความเขา้ใจพนกังานทั้งระเบียบ



   ข 
 

ขอ้บงัคบัและกฎเกณฑ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 5.ให้มีความครอบคลุมระเบียบขอ้บงัคบัในทาง

ปฏิบติัและการฝึกอบรมท่ีมีความเหมาะสมกบัธุรกิจท่ีด าเนินอยู ่6.ให้มีการยืดหยุน่ในการฝึกอบรม

ทางระบบอินเทอร์เน็ตท่ีตอ้งใชเ้วลามากกวา่การฝึกอบรมปกติ 7.มีขั้นตอนและวิธีการท่ีสอดคลอ้ง

กบันโยบายองคก์าร 8.มีการจดัสรรงบประมาณให้เหมาะสมและเพียงพอกบัสมรรถนะพนกังาน 9.

สนบัสนุนพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์และการท างานเป็นทีม 

 ปัจจยัการเรียนรู้ความรับผิดชอบในงาน 1.พฒันาการเรียนรู้ ผูเ้ขา้รับการอบรมบนพื้นฐาน

ระเบียบ ขอ้บงัคบั และกฎเกณฑ์องคก์าร 2.ปรับปรุงความรู้ความรับผิดชอบในงานทั้งทางหลกัการ 

แนวคิด และทฤษฎี เพื่อการจดัการฝึกอบรมและระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 3.พฒันาทกัษะการ

ท างานของผูเ้ขา้ฝึกอบรมเพื่อสร้างสรรค์สมรรถนะการท างาน 4.ให้เกิดการเรียนรู้แก่พนกังานใน

การฝึกอบรม   มีคุณธรรม จริยธรรมทางการท างานและองค์การ 5.ให้การศึกษาการเรียนรู้แก่

พนกังานผูรั้บการฝึกอบรมเกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละการปฏิบติั 6.ให้มีการจูงใจให้พนกังานผูเ้ขา้

รับการฝึกอบรมสนใจในเน้ือหาการฝึกอบรมและตระหนกัในเร่ืองสมรรถนะการท างาน 7.กระตุน้

พนักงาน ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมให้มีการบอกต่อและมีภาพลักษณ์ท่ีดีต่อองค์การภายหลังการ

ฝึกอบรม 8.ให้มีแผนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทางจุดแข็งจุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของสมรรถนะ

องคก์ารเพื่อสร้างสรรคค์วามสามารถธุรกิจ 

 ปัจจยัการสร้างความผกูพนักบัพนกังาน 1.สร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฒันาพนกังาน

ดว้ยการฝึกอบรม 2.ปรับปรุงพนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้มีการประเมินตนเองเพื่อทกัษะทาง

สมรรถนะและเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.ให้มีการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 4.ให้มีการ

ถ่ายทอดประสบการณ์การเรียนรู้จากการฝึกอบรมสู่ผูอ่ื้นเพื่อสถาปนาสมรรถนะองคก์าร 

 ปัจจยัการวดัผลตอบแทนการฝึกอบรมจากการเรียนรู้ของพนกังานทางความมัน่คงในการ

ท างาน 1.วิเคราะห์จากความพึงพอใจในมุมมองพนักงานท่ีมีผลต่อความมัน่คงขององค์การ 2.

วิเคราะห์ผลการท างานท่ีมีของเหลือน้อยหรือเป็นสูญ การลดลงของค่าใช้จ่ายทางสวสัดิการ และ

ความร่วมมือประหยดัพลงังาน 3.การวิเคราะห์จากความปลอดภยัในการท างาน การดูแลใส่ใจชีวิต

และสุขภาพท่ีมีผลต่อค่าใชจ่้ายสวสัดิการ ควรจดัการความเส่ียงและอ่ืนๆ  
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Abstract 

 This research is intended; 

 1. To analyze the higher executives point of view affecting return on investment for 

neuro training. 

 2. To determine and examine the future possibility model on return on investment for 

neuro training. 

 This study was qualitative research methodology using Delphi technique. The sample 

population of the study covers the training management experts, entrepreneurs and relevant to 

neuro training including accounting on return on investment bureau groups, 21 persons in total 

with the selection through purposing sampling. 

 The research result found that there are five factors: 1) training environmental 

management 2) organization policy and regulation, 3) job responsibility learning building for 

employee engagement and 5) measuring for return on investment for employee security leaning. 

 In training environmental management factor 

1. To preparing trainers characteristics. 

2. To develop training for the trainer content. 

3. To preparing training equipment and information technology.  

4. To provide web server character using for internet training. 

5. To provide training place environment and internet training. 
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6. To provide service place for computer equipment and wireless internet high speed to 

support internet network system. 

7. To management on environmental current and training support matter that suitable 

and sufficiency for learning. 

In organizational policy and equation factor 

1. To educate employee with goal policy for each year of organizational procedure. 

2. To develop and improve criteria regulation to relevance organizational planning and 

realistic situation in each job function line. 

3. To compare job performance by classic production line and staff including internet 

network system as well as selling and make profit center. 

4. To convey how to fix employee understanding in rule and regulation that relevance 

job working. 

5. To cover the regulation practice and training optimation for business working. 

6. To be flexibled for training on network system because it take time more than 

general training. 

7. To have training step and methodology that relevance organizational and business 

policy. 

8. To have budget allocation that suitable and sufficiency for employee performance. 

9. To supporting employee that get creative and teamwork. 

In job responsibility learning factor 

1. To develop trainee learning based on organizational regulation and criteria.  

2. To improve job responsibility knowledge about principle concept and theory for 

training management on internet network system. 

3. To develop job skill of trainee for create job performance. 

4. To instill employee learning for virtue and ethics on job function and organization. 
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5. To educate trainee learning on creativity training and practice. 

6. To appeal trainee on training content interesting for employee awareness to 

employee performance. 

7. To motivate trainees for words of month and have good organizational image after 

training.  

8. To plan for exchange training knowledge in advance about strength weakness threat 

and opportunity of organizational performance for create business competitive.  

In building for employee engagement 

1. To build organizational learning and employee development from training. 

2. To improve trainee self assessment for his or her performance and information 

technology skill. 

3. To plan for career path progress. 

4. To convey trainee experience learning to the others for establish organizational 

performance. 

In measuring for return on investment from employee security learning on the job 

working. 

1. To analyze the job satisfaction that employee perspectives affecting organization 

security. 

2. To analyze zero defect, low fringe benefits expenses and saving energy cooperation. 

3. To analyze work safety, better life and health care, affecting fringe benefits 

expenses, risk management and so on.  
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บทที ่1 
บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 นโยบายการพฒันาประเทศตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ.
2555-2559) แสดงให้เห็นถึงประเทศไทยตอ้งเร่งสร้างภูมิคุม้กนัให้ประเทศให้มีความเขม้แข็งข้ึน
เพื่อเตรียมความพร้อมให้แก่ประชากร สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศท่ีจะสามารถปรับตวั
เพื่อเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ภายใตก้รอบความร่วมมือต่างๆ อาทิ กรอบความร่วมมือเอเชีย
แปซิฟิค กรอบการคา้เสรีของอาเซียนกบัจีน ญ่ีปุ่นและอินเดีย เป็นตน้ ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อการ
พฒันาเศรษฐกิจและสังคมของไทยอยา่งมาก โดยเฉพาะการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งมุ่งพฒันา
และเนน้ความเช่ือมโยง 6 ทุน ไดแ้ก่ ทุนธรรมชาติ ทุนกายภาพ ทุนสังคม ทุนการเงิน ทุนวฒันธรรม 
และทุนมนุษย ์ให้มีความสอดคล้องกบัแผนแม่บทของการเช่ือมโยงประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
ทางดา้น ความเช่ือมโยงดา้นประชาชน (People Connectivity) (อา้งอิงจาก Master Plan of ASEAN 
Connectivity, 2015) (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554: 2) 
 จากท่ีกล่าวขา้งตน้การท่ีองคก์ารจะเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนควรให้ความส าคญัต่อ 
การสร้างมนุษยใ์ห้เป็นจุดแข็งเพื่อผลกัดนัองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ ดงันั้น การพฒันาตวัมนุษยจ์าก
แนวคิดการมองมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าเสมือนเป็น “ทุนแห่งความส าเร็จขององคก์าร” หรือท่ี
เรียกกันสั้ นๆ หรือโดยง่ายแก่การจดจ าคือ “ทุนมนุษย์” ซ่ึงถือเป็น หัวใจส าคัญของการสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ ในการพัฒนาจากความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากความรู้และ
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลจนสามารถพฒันาเพิ่มคุณค่าสะสมอยูใ่นตวับุคคลนั้นๆ ซ่ึงองคก์ารจะ
ท า “การฝึกอบรม” นัน่คือถือเป็นการพฒันาทุนมนุษย ์ท่ีมีผลจากการท่ีมนุษยไ์ดรั้บการฝึกอบรม
และน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์ต่อการท างานในองคก์ารจึงถือไดว้า่เป็นส่ิงท่ี
สร้าง “สมรรถภาพองคก์ารหรือสมรรถภาพของตวัธุรกิจ” (Schultz, 1993; Rastogi, 2002; OECD, 
2001: 18) ยิ่งไปกวา่นั้นยงัเป็นการสร้างขีดความสามารถทางการแข่งขนัไดใ้นระยะยาวและย ัง่ยืน
อีกดว้ย  (Barney, 1995) ขณะเดียวกนัหากองค์การสร้างความตระหนกัให้แก่พนกังานจนกระทัง่
องคก์ารเกิดผลก าไรเพื่อน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมมาใชใ้นการท างานให้กบัองคก์ารแลว้น ามา
สร้างความส าคญัและความสัมพนัธ์ เช่ือมต่อระหวา่งนวตักรรมท่ีจะเกิดจากความคิดสร้างสรรคข์อง
พนกังานเอง และสมรรถภาพขององคก์ารจากผลลพัธ์ท่ีจะไดเ้ป็นรูปธรรม จากการฝึกอบรมท่ีแสดง
ให้เห็นเชิงประจักษ์ของการคุ้มค่าและคุ้มทุนท่ีเรียกว่า ผลตอบแทนการลงทุน (Return on 



2 

Investment : ROI) ทุนพนกังาน (Capital Employed) และผลตอบแทนทางสินทรัพย ์(Return on 
Assets : ROA) ก าไรต่อหุ้น (Earning Per Share : EPS) ก าไรสุทธิหลงัหกัภาษี (Net Income After 
Tax : NIAT) (Agarwala, 2003; Guthrie et.al., 2001) นอกจากน้ีการฝึกอบรมและผลจากการ
ฝึกอบรมยงัน ามาใชต้รวจสมรรถภาพทางการเงินของธุรกิจไดอี้กดว้ย (Grossman, 2000; Wright 
et.al., 2005) เพื่อเพิ่มความเข้าใจมากยิ่งข้ึน Swanson (2001:110) ได้เขียนรูปแบบท่ีอธิบาย 
ความสัมพนัธ์ จากความคิดของพนกังานหลงัจากฝึกอบรมสร้างสรรคจ์นเกิดนวตักรรมท าให้เป็นผล
ต่อการสร้างสมรรถภาพองคก์ารข้ึนแสดงดงัภาพท่ี 1.1 ต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ขั้นตอนก่อน

การฝึกอบรม 
Outcome 

การน าเขา้ทรัพยากร คือ 

พนกังาน (Employee 

Resources inputs) 

การกระตุน้และการ

เรียนรู้เกิดจิตรู้คิด 

(Cognitive) 

ผลลพัธ์ คือ หลงัการ

ฝึกอบรม ไดแ้ก่ 

ความตระหนกัใน

การน าความรู้ไปใช ้
การน าเขา้ซ่ึงแนวคิด

ใหม่ๆ จากการ

สร้างสรรคข์อง

พนกังาน  (Creative 

inputs) 

กระบวนการใช้

ความคิดสร้างสรรคใ์ห้

เป็นนวตักรรมการ

ท างาน  (Innovation 

Production Processes)  

ผลลพัธ์ดา้นสร้างผล

ก าไร (earning 

outcome) 

กระบวนการพนกังานท่ี

ดีหรือวถีิทางคนเก่ง  

(Talent Processes)  

ประสิทธิภาพ

องคก์าร/ธุรกิจ (Firm 

Effectiveness) 

สมรรถภาพ

องคก์าร/ธุรกิจ 

Firm 

Performance 

การน าจิตรู้คิดมาสร้างสรรคโ์ดยใชส้มองทั้ง 2 ดา้น 

(Whole Brain/Brain Based Learning) 

การใหผ้ลตอบแทนเป็นรูปธรรมแสดงความคุม้ค่าและ

คุน้ทุนการฝึกอบรม Return on Training Investment 

(RTI) ท่ีจะแสดงออกมาในรูปธรรมเชิงประจกัษ์

ผลตอบแทนการลงทุน ROI ก าไรต่อหุน้ (EPS) ก าไร

สุทธิหลงัหกัภาษี (NIAT) 

1 

2 

3 

ภาพท่ี 1.1 แสดงรูปแบบจ าลองของความสัมพนัธ์จากความคิดของพนกังานกบัการฝึกอบรมสร้างสรรค์
จนเกิดนวตักรรมท าให้เป็นผลต่อการสร้างสมรรถภาพองคก์าร 

 ท่ีมา:ประยกุตจ์าก Swanson (2001: 110), Marimuthu, Arokiasamy and Ismail (2009: 267) 
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จากภาพท่ี 1.1 ขา้งต้น อธิบายเก่ียวกบัจิตรู้คิดกบัการกระตุน้และสร้างการเรียนรู้ให้กับ
พนกังานดว้ยการคิดสร้างสรรค์ โดยใช้สมองเป็นฐานแห่งการเรียนรู้เกิดเป็นนวตักรรมท่ีจะสร้าง
สมรรถภาพให้องค์การต่อไปซ่ึงสามารถอา้งอิงเหตุผลไดจ้ากการใช้ สมองแห่งการเรียนรู้ “Brain 
Based learning” จากศาสตร์จิตประสาทวิทยา (Neuroscience) น ามาอธิบายด้วยภูมิหลังการ
ฝึกอบรมท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ดงัภาพท่ี 1.1  Ally (2004), Anderson (2003), Bollet (2002), Boulton 
(2002) ไดท้  าการศึกษาไวด้งัน้ี แนวคิดทัว่ไปของการฝึกอบรมมีมุมมองอยูท่ี่เร่ืองของกระบวนการ
หรือขั้นตอนการปฏิบติัท่ีจะท าให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เกิดความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ ทกัษะหรือ
ความช านาญ ตลอดจน ประสบการณ์ ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตาม
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้กระบวนการฝึกอบรมจึงมีขั้นตอนท่ีส าคญั 5 ขั้นตอนและมกัจะพิจารณา
ว่าเป็นความสมบูรณ์และเกิดผลส าเร็จได้ตรงตามเป้าหมายแล้ว ซ่ึงผูรั้บผิดชอบจัดโครงการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรแต่ละโครงการจะตอ้งด าเนินการในแต่ละขั้นตอนให้ครบถว้นและ
สมบูรณ์ทั้ง 5 ขั้นตอนน้ีดว้ย คือ 1) การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม  2) การสร้างหลกัสูตร
ฝึกอบรม  3) การก าหนดโครงการฝึกอบรม  4) การบริหารโครงการฝึกอบรม   5) การประเมินและ
ติดตามผลการฝึกอบรม 
 ความมุ่งหวงัขององค์การส าหรับการฝึกอบรมให้กบัพนักงานในองค์การต่างๆนั้น เพื่อ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารเป็นส าคญัอาจมีส่วนนอ้ยท่ีมุ่งพฒันาให้เกิดประโยชน์แก่
ตวับุคลากรเอง การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรมจึงเป็นเพียงเคร่ืองมือหน่ึงของการท างาน
การฝึกอบรมและเป็นเชิง “ทฤษฎี” หรือ “งานประจ า” เท่านั้น ยงัขาดการวดัผลตอบแทนการลงทุน
จากการฝึกอบรมได้ในเชิงประจกัษ์ การประเมินผลดงักล่าวจึงขาดความน่าเช่ือถือท่ีจะอ้างอิง 
สัมฤทธิผลไดแ้ละอีกประการหน่ึงหวัขอ้ของการฝึกอบรมมกัเป็น “การผลิตช ้าซากทางความคิด”  
 ด้วยเหตุผลส าคัญของการ ขาดความลุ่มลึกในการรู้ถึงความถ่องแท้ทาง “ทฤษฎีการ
ฝึกอบรมเชิงประจกัษ์” ท่ีพยายามกล่าวอา้งถึงความสมยัใหม่แต่โดยแทจ้ริงเป็นแก่นแท”้ ต่างหาก 
ดงัเช่นท่ี Dressendorfer R.H.C.E Wade and J.H.Scaff (1985) เก่ียวกบัการให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
มีความอ่ิมเอมในหัวใจท่ีจะต้องได้รับความรู้ใหม่ๆ และประสบการณ์ใหม่ๆ จากการวิเคราะห์
ผลส าเร็จของการฝึกอบรมท่ีตอ้งใช้การบูรณาการถึงการท่ีไม่มีการเพิ่มเน้ือหาการฝึกอบรมแล้ว
น าไปใชป้ระโยชน์ไดย้ากในการปฏิบติังานจึงตอ้งมีการวิจยัและให้ภาพทฤษฎีการฝึกอบรมใหม่ดงั
ภาพท่ี 1.2 ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1.2 แสดงรูปแบบทฤษฎีการฝึกอบรมใหม่ 

ท่ีมา : Ally, 2004, Anderson, 2003, Bollet, 2002, Boulton, 2002. 
จากแนวคิดทฤษฎีการฝึกอบรมใหม่ขา้งตน้จึงมีการศึกษากนัถึงผลหลงัจาการฝึกอบรม

อยา่งจริงจงั โดยผูท่ี้ให้แนวคิดท่ีน่าสนใจ อยา่งมากคือ Kellmann, M.(ed), (2002)ให้มุมมองวา่การ
ฝึกอบรมนั้นปกป้องและคน้หาให้พบในสมรรถนะท่ีค่อนขา้งขาดทกัษะของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

ทฤษฎีการฝึกอบรม

แนวคิดใหม่ 

(Neuro-Training 

ปรัชญาการฝึกอบรม 

(Training Philosophy) 

ทกัษะการใหค้วามรู้ 

Teaching Skills 

อุปกรณ์ดา้นกายภาพการ

ฝึกอบรม (Training 

Philosophy) 

กายวภิาคผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรม (Anatomy) 

การเจริญเติบโตและการ

พฒันาในงาน (Growth 

and Development) 

จิตวทิยาการฝึกอบรม 

(Training Philosophy) 

สารชีวเคมีในตวัผูรั้บการ

ฝึกอบรม 

(Biomechanics) 

ประวติัศาสตร์ 

(History) 

สารอาหารสมองจาก

เน้ือหาการฝึกอบรม 

(Brain Nutrition) 

การใหก้ารแนะน าเป็นพ่ีนอ้งและช่วยคร้ังแรก 

(Coaching and First aid) 
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โดยถือว่าคนกลุ่มท่ี Kellmann ให้ความเห็นนั้นเป็นกลุ่มบุคคล ไม่สามารถน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์หลงัการฝึกอบรม 
 จากท่ีกล่าวขา้งตน้จะเห็นไดว้่า หลกัการของการฝึกอบรมคงจะตอ้งพิจารณาให้ลึกลงไป
และรู้ให้ถ่องแทใ้นทฤษฎีการฝึกอบรม ซ่ึงมีแง่มุมอีกมากและจ าเป็นต่อการน ามาสร้างเป็นเน้ือหา
ความรู้ท่ีเช่ือมโยงทั้งองคค์วามรู้และตวัผูฝึ้กอบรม เพื่อประสิทธิภาพของโครงการการฝึกอบรม ดงั
ในภาพท่ี 1.3 ดงัต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.3 แสดงการประยุกต ์แนวคิดใหม่ทฤษฎีการฝึกอบรมกบัการสร้างความเช่ือมโยง
องคค์วามรู้ และตวัผูรั้บการฝึกอบรม 
 ท่ีมา : ประยกุตจ์าก Ally (2004), Anderson (2003), Bollet (2002), Boulton (2002) 

ทฤษฎี 
การฝึกอบรม 

 

ปรัชญาการฝึกอบรมท่ีชดัเจน เพ่ือองคก์ารเท่านั้น ซ่ึงไม่ควร

มีอีกต่อไปตอ้งเพ่ือพนกังาน บุคลากรใหพ้ฒันาตนเองแมจ้ะ

ไม่อยูใ่นองคก์ารแลว้ก็ตาม (Lifelong Training) 

ทกัษะการใหค้วามรู้ไม่ใช่แค่

บรรยาย/สอนแบบครู ของวทิยากร/

การจดัประเภทการฝึกอบรม 

ทางดา้นกายภาพผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมท่ีสมัพนัธ์กบัผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรม 

- กายวภิาคของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ี
สมัพนัธ์กบั 
เพศ เช่น  ชาย หญิง หนุ่มสาว ผูใ้กลเ้กษียณ 
- กายวภิาคของการฝึกอบรม 
โครงสร้างเน้ือหาการฝึกอบรม 

จิตวทิยาในหวัขอ้ฝึกอบรม 

ดา้นชีวเคมีในตวัผูรั้บการฝึกอบรม 

คือ มีความสุข เครียดกบัการฝึกอบรม 

(Serotonin) 

ประวติัเพื่อพิจารณาการ

ผลิตความคิดซ ้ าซากของ

หวัขอ้การฝึกอบรม 

สารอาหาร (Nutrition) สมองจากเน้ือหา/

ความรู้การฝึกอบรมไม่ใช่สนุกสนานจากการ

ฝึกอบรมท่ีมุ่งความบนัเทิงและใหห้มดเวลา รอ

พกั,รอเบรค เท่านั้น 

การสร้างความเจริญเติบโตและพฒันาในงาน
และหนา้ท่ีการเงิน (Job and Career Path) 

การสร้างพ่ีเล้ียงเพ่ือแนะน าเสริมองคค์วามรู้แก่ผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมแบบแยกกลุ่มโดยเฉพาะผูท่ี้อยูแ่บบเชา้
ชามเยน็ชามเพ่ือประเมินใหอ้ยูต่่อนอกจากองคก์ารไป
เพราะส่วนมากพวกน้ีคือพวกท่ีไม่ไดป้ระโยชน์/
ผลตอบแทนการลงทุนจากการฝึกอบรม 
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อย่างไรก็ตาม แนวคิดเร่ืองผลตอบแทนการลงทุนท่ีน ามาประยุกต์กบัการฝึกอบรมนั้นมา
จากการจุดประกายความคิดตั้งแต่ Kirkpatrick, Craig, Gilbert จนถึง Marbella (2015) โดยสามารถ
น าเอาต้นก าหนดของการศึกษาอย่างเป็นทางการในเร่ืองการน าศาสตร์แห่งจิตประสาทวิทยา 
(Neuroscience) หรือท่ีผูว้ิจยัใช้ค  าว่า “สมองแห่งการเรียนรู้” ด้วยการให้เกิดการประยุกต์เชิง
ปฏิบติัการซ่ึงน ามาใชง้านระหวา่ง จิตวิทยาศาสตร์เชิงประจกัษ์ในเร่ืองจิตวิญญาณหรืออุดมคติกบั
จริยธรรมทางจิตประสาทหรือสมองแห่งการเรียนรู้ดว้ยทฤษฎีทางวิทยาศาสตร์กบัจิตใจ ก่อให้เกิด
ศาสตร์ใหม่ท่ีจดัไดว้า่เป็นการศึกษาในแนวศาสตร์หลงัของยุค (postmodern) ท่ีมีทั้งทางจริยธรรม
และการประยกุตป์ฏิบติัทางจิตวทิยาเชิงประจกัษห์รือการทดลองท่ีศึกษาสภาพจิตใจและพฤติกรรม
เป็นส าคญั ท่ีเรียกศาสตร์ใหม่น้ีวา่ศาสตร์แห่งจิตประสาทวทิยาหรือศาสตร์แห่งสมองแห่งการเรียนรู้  
 ในการประยุกต์ศาสตร์แห่งจิตประสาทวิทยาหรือศาสตร์แห่งสมองแห่งการเรียนรู้กับ
แนวคิดเร่ืองผลตอบแทนการลงทุนทางการฝึกอบรมนั้นเป็นสะพานเช่ือมต่อในการน ามาใช้
ประโยชน์โดยเร่ิมตน้จากการน าศาสตร์แห่งจิตประสาทวิทยาหรือศาสตร์แห่งสมองแห่งการเรียนรู้
มาศึกษารวมกบัการเรียนรู้ ดงัมีนกัวิชาการท่ีถือวา่เป็นกลุ่มบุกเบิกท่ีส าคญัอาทิ Adams and Berto 
(1995), Montague, Dayan and Sejnouski (1996), Sehultz, Dayan and Montague (1997) ท่ีมีแนวคิด
เป็นไปในทางเดียวกนักบัเร่ืองการศึกษาดว้ยศาสตร์แห่งจิตประสาทวิทยาหรือสมองแห่งการเรียนรู้
นั้นจะกระตุน้การเรียนรู้และกรอบแนวคิดเพื่อการลองผดิลองถูกจากการเรียนรู้ ดว้ยเหตุน้ีขอ้มูลทาง
กายภาพของผูค้นท่ีตอบสนองต่อการเรียนรู้จากการท างานของสมองนั้นจะมาน าสู่ภาวะกระตุน้และ
ตอบสนองการเรียนรู้ดงัแนวคิดเสริมต่อของ Gilbert (1998) ซ่ึงแนวคิดน้ีมีการศึกษาสนบัสนุน
ต่อมาอีก เป็นตน้ แล้วในการเข้ามาเก่ียวขอ้งกับการฝึกอบรมนั้นเร่ิมจากกระแสการวิพากษ์ถึง
กระบวนการจิตคิด (The cognitive Processes) กบัการบญัชีและมีการปลุกเร้าเร่ืองของ การท าบญัชี
เพื่อการตดัสินใจท่ีต้องมีการเปรียบเทียบส่วนทางด้านการเงินกับการบริหารจัดการท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกับข้อมูลการท าธุรกิจท่ีมีผลต่อก าไรและขาดทุนของกิจการหรือผลประกอบการ ซ่ึง
แนวคิดการบญัชีดงักล่าวเรียกวา่ “Mental accounting” ซ่ึงปลุกเร้าแนวคิดน้ีจาก Read, Loewenstein 
and Ravin (1998), Thaler (1986) ซ่ึง Thaler ให้ขอ้คิดวา่นกัวิชาการท่ีมีแนวคิดน่าสนใจและท าให้
การท าบญัชีดว้ยกระบวนการรู้คิดหรือ Kahneman’s (1993) เหตุผลวา่การบญัชีดว้ยกระบวนการรู้
คิดหรือ mental accounting นั้นยอมรับไดว้า่มีความเป็นทฤษฎีทางการบญัชีเพราะกรอบการท าบญัชี
ท่ีส าคญัคือก าไรและขาดทุนซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัตน้ทุนการด าเนินของกิจการตน้ทุนจม (Sunk cost) 
ไดแ้ก่ การเปิดและปิดบญัชีการจ่ายค่าสึกหรอ การซ้ือล่วงหน้า บญัชีรายรับ รายจ่าย การออม เป็น
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ตน้ ซ่ึงทั้งหมดลว้นมีส่วนให้ทางผูป้ระกอบการหรือนกัธุรกิจน าไปตดัสินใจในการด าเนินการหรือ
กล่าวไดว้า่ การบญัชีดว้ยกระบวนการรู้คิดหรือ mental accounting นั้นเป็น การบญัชีบริหารจดัการ
เพื่อการตดัสินใจและมุ่งผลในการควบคุมตวัเองในทุกส่วนขององคป์ระกอบทางการด าเนินงานท่ี
จะปรากฏในหนา้บญัชีเพื่อการจดัการตน้ทุนและผลประกอบการทางก าไรและขาดทุน 
 นอกจาก Kahneman ไดก้ล่าวไวแ้ลว้ในกระบวนการท าบญัชีแบบกระบวนการรู้คิดยงัมีอีก
หลายนกัวิชาการท่ีศึกษาต่อเน่ืองกนัมา คือ จนท าให้การท าบญัชีดว้ยกระบวนการรู้คิดหรือ mental 
accounting นั้นน ามาเช่ือมโยงกบัการฝึกอบรมจากการน าเร่ืองตน้ทุนโดยเฉพาะงบประมาณตน้ทุน
ซ่ึงประยุกตไ์ดก้บังบประมาณการฝึกอบรมท่ีใชก้นัอยา่งมากมายแต่ยงัไม่มีการประเมินความคุม้ค่า
เชิงประจกัษอ์ยา่งแทจ้ริงจนกระทัง่เกิดแนวคิดผลตอบแทนการลงทุนทางการฝึกอบรมข้ึนเพื่อเสนอ
แนวคิดการประเมินประสิทธิภาพการฝึกอบรมท่ีเน้นให้เกิดผลลพัธ์หรือรูปธรรมของผลท่ีออกมา
เชิงประจกัษ ์ 
 ดงันั้นด้วยเหตุผลท่ีกล่าวมาทั้งหมด Kirkpatrick (1975: Chapter1) จึงเสนอแนวคิดการ
ประเมินประสิทธิภาพการจดัฝึกอบรมตอ้งมีผลลพัธ์หรือรูปธรรมของผลท่ีออกมาเชิงประจกัษห์รือ
ผลตอบแทนท่ีเกิดจากการฝึกอบรมเชิงพฤติกรรมโดย ติดตามวดัผลจากการประเมินพฤติกรรม
ผูเ้รียนหรือผูรั้บการฝึกอบรม หลงัการฝึกอบรมไปแลว้ช่วงระยะเวลา อาทิ 1 เดือน 2 เดือน 3 เดือน 
เป็นตน้ ภายหลงัจากการฝึกอบรมแลว้ นอกจากน้ีจากการศึกษา 4 ระดบัของรูปแบบการประเมิน
ตามทฤษฎีของ Kirkpatrick ท่ีประกอบด้วย 4 ขั้นตอนตั้งแต่ ปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction)          
การเรียนรู้(Learning) พฤติกรรม(Behavior) และผลท่ีเกิดข้ึน(Results) นั้น Craig (1996), 
Kirkpatrick (1975) ให้การวิพากษ์ในระดบัของการประเมินท่ีตอ้งมีมาตรวดัผลท่ีเกิดข้ึนจาก
กระบวนการเรียนรู้ด้วยแนวทางประยุกต ์Balanced Scorecard ของ Kaplan and Norton (2001)               
ท่ีพิจารณาไปในทางผลกระทบหรือผลตอบแทนจาก 4 มุมมอง  1) ทางดา้นการเงินตอ้งมีมาตรวดั
ด้านผลตอบแทนการลงทุนท่ีแสดงการตอบแทนทางตวัเงิน หรือผลท่ีเกิดข้ึนทางด้านการเงินท่ี
แสดงให้เห็นในหน้าบญัชีหรือพฤติกรรมอ่ืน 2) ทางดา้นลูกคา้ ตอ้งมีการปรับปรุงในแต่ละพื้นท่ี
ภายในองค์การให้เกิดความแตกต่างในตวัเองจากคู่แข่งท่ีน าสู่ การสร้างความประทบัใจ การดูแล
รักษา และความสัมพนัธ์ท่ีลึกลงไปกบักลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นลูกค้า 3) การปรับปรุงภายในด้าน
กระบวนการอาทิ การจดัการห่วงโซ่อุปทาน กระบวนการผลิต หรือกระบวนการสนบัสนุน  4) 
นวตักรรมและการเรียนรู้  การเขา้ถึงการเรียนรู้ร่วมท่ีสนับสนุนบรรยากาศการเปล่ียนแปลงใน
องค์การนวตักรรมและการเติบโตของพนกังานแต่ละคน ดงันั้น ตามแนวคิด Craig, Marbella ซ่ึง
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ท าการศึกษา 4 ระดบัรูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick และการประยุกต ์Balanced Scorecard 
ของ Craig ไดว้พิากษเ์นน้ย  ้าให้เห็นถึงการฝึกอบรมท่ีดีและแสดงให้เห็นถึงการพฒันาตอ้งมีมุมมอง
โดยน าการเรียนรู้เป็นศูนยก์ลางของการฝึกอบรมท่ีจะสรรค์สร้างเพื่อเป็นการลดช่องว่างของการ
ขาดความเข้าใจระหว่างธุรกิจและหน้าท่ีการเรียนรู้ของบุคคลากรซ่ึงองค์การสามารถทราบ
ผลตอบแทนการฝึกอบรมเชิงประจกัษอี์กดว้ย เพื่อเป็นการประเมินความสามารถหรือสมรรถนะท่ีมี
ประสิทธิภาพไม่ใช่เพียงเพื่อไดแ้ค่พฤติกรรมตามแนวคิดของ Gitberl (1998) 
 จากแนวคิด Craig, Marbella and Kirkpatrick นั้น  Ulrich (2012) ไดว้างพื้นฐาน แนวคิดท่ี
เนน้ใหเ้ห็นถึง ผลการปฏิบติังานมากกวา่แค่การส่งมอบบริการและกลยุทธ์ ต่อไปส่ิงท่ีควรจะไดรั้บ
นั้นควรมากกว่างานธุรการในปัจจุบนัจึงตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างคนกบัระบบและสร้าง
รูปแบบ “มา้นัง่สามขา” (Three-legged Stool) เพื่อให้การแปลงรูปทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความเป็น
รูปธรรมมากข้ึนโดยเน้นการลดตน้ทุน การเพิ่มความสามารถการแข่งขนัทางธุรกิจและยกระดบั
ความคาดหวงัในผลงานของทรัพยากรมนุษย ์ดงัมีรายละเอียดโดยสังเขปต่อไปน้ี 1) การบริการร่วม 
(Share Services) การเปล่ียนงานท่ีท าซ ้ าๆกนัในแต่หน่วยงาน หรือองค์การออกมารวมกนัเป็น
หน่วยงานเดียวกนั เช่น การท าเงินเดือน มาสายลาป่วย ค่าล่วงเวลาฯลฯ 2.ศูนยก์ลางนามเป็นเลิศ 
(Center of Excellence) เป็นการสร้างความเป็นเลิศจากการเป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทางดา้นทรัพยากร
มนุษย ์เช่น การจดัการคนเก่ง การบริหารกลยุทธ์ค่าจ้าง เงินเดือน การบริหารความผูกพนัของ
พนกังาน ฯลฯ  3.พนัธมิตรธุรกิจ (Business Partner) เป็นการเขา้ท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ อยา่ง
ใกลชิ้ดเพื่อน ากลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้กิดผลท่ีชดัเจน  
 ดังนั้ น แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตั้ งแต่การวางแผนจนถึงการประเมิน
ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยปั์จจุบนัจึงเนน้ในเชิงประจกัษเ์ป็นส าคญัจากการพิจารณา
ว่ามนุษยคื์อตน้ทุนและการลงทุนใดๆ เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์แสดงให้เห็นสมรรถนะของ
ทรัพยากรมนุษย์ต้องให้เห็นผลท่ีเกิดข้ึนอย่างเป็นรูปธรรมทั้งส้ินเน่ืองจากผลการประเมินการ
ฝึกอบรมจึงจ าเป็นตอ้งค านึงถึงผลตอบแทนการลงทุนจากการฝึกอบรมดงัประยุกต์ไดก้บัแนวคิด
ของ Shermon (2004: Chapter1, 7) สรุปไดด้งัภาพท่ี 1.4 ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1.4 แสดงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตั้ งแต่การวางแผนจนถึงการประเมิน
ประสิทธิภาพ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีมา: ประยกุตจ์าก Shermon, 2004 : Chapter 1, 7 
 สืบเน่ืองจากการประชุมของสภาการวิจยัแห่งชาติระดับโลกท่ีประชุมกัน ณ ประเทศ
แคนาดา (National Research Council Canada) ไดว้ิเคราะห์การใชแ้นวคิดผลตอบแทนการลงทุนมา
ใชเ้พื่อให้เกิดประโยชน์ทางสังคมและเศรษฐกิจ ในวงกวา้งกบัธุรกิจต่างๆ รวมถึงผลตอบแทนการ
ลงทุนจากการฝึกอบรมจาก วิจยัท่ีต่อเน่ืองกนัมาเป็นเวลากว่า 10 ปี ตั้ งแต่ปี 2003-2013 และยงั
ต่อเน่ืองอยูซ่ึ่งผลการศึกษาหน่ึงท่ีท าให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษา การวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) 
การฝึกอบรมแบบจ าลองแห่งการเรียนรู้ท่ีมีศาสตร์แห่งจิตประสาทวิทยาเขา้มาเก่ียวขอ้งดงักล่าว
ขา้งตน้เน่ืองจากผลของการวิจยัท่ีมีมาตรวดัผลตอบแทนการลงทุนท่ีไดก้ล่าวถึงการฝึกอบรมและ

พนกังานลว้นใฝ่หา
สมรรถนะใหต้วัเอง 

Competences 
 

วตัถุประสงคก์าร
ฝึกอบรม Objectives 

Advantages  

การแสดงออกทางพฤติกรรมเห็น
จากการกระท า, ความคิด, ความรู้สึก 

Behavior 

เตรียมการประเมินประสิทธิภาพการ
ฝึกอบรม  

Preparing for effective training evalution 

การประเมินสมรรถนะผูฝึ้กอบรม 
Competency Assessment 

 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาใหเ้ห็นจากสมรรถนะการ
ใหบ้ริการ/นวตักรรมความคิดผลิตสินคา้ Output 

Competency Assessment 

การฝึกอบรมท่ีใหผ้ลตอบแทนการลงทุนมนุษย ์
Results 
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การอาศยัการขา้มศาสตร์มาเก่ียวขอ้งดว้ยอยา่งเชิงประจกัษด์งัแสดงในตารางท่ี 1.1 ต่อไปน้ีซ่ึงผูว้ิจยั
ประยกุตม์าใชใ้หเ้กิดผล  

ตารางท่ี 1.1 แสดงผลศึกษาผลการตอบแทนการลงทุนของสภาการวิจยัแห่งชาติประเทศ
แคนาดาจากรายงานฉบบัสมบูรณ์ 

มาตรวดัทางหลกัการตาม
ศาสตร์หลกั 

มาตรวดัทางหลกัการของ
การขา้มศาสตร์ 

มาตรวดัทางกลยทุธ์ 
 

ศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้ง (ในงาน) 
งานวจิยัน้ีคือ ทรัพยากรมนุษย ์
1 .พิ จ า รณาคว ามส าม า รถ 
(ability) 
2.พิจารณาความคิดสร้างสรรค ์
(Creative) 
3.พิจารณาทางด้านจริยธรรม 
(Ethics) 
4.พิจารณาในการได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั 
5.พิจารณาจากการสนับสนุน
องค์กร ท่ีเปรียบเสมือนเป็น
ชุมชนของการท างานแต่ละ
วชิาชีพ 
6.พิจารณาความตระหนักใน
การเป็นหุ้นส่วนของการสร้าง
ผ ล ป ร ะ ก อ บ ก า ร ร ว ม กั น
ระหว่างพนักงานและองค์การ
หรือบริษทั 
 
 
 

ศ า ส ต ร์ ใ น ก ร ณี น้ี  คื อ 
ศาสตร์แห่งจิตประสาท
วิทย าห รือศาสต ร์แ ห่ ง
สมองแห่งการเรียนรู้ 
1 . พิ จ า รณ าก า ร แปล ง
ความรู้ท่ีได้ (กรณีวิจัยน้ี
คือการฝึกอบรม) แปลง
เป็นความคิดสร้างสรรค์
และพฤติกรรม 
2.พิจารณาจากความเป็น
ทุนมนุษยก์ับการลงทุนท่ี
คุม้ค่า 
3.พิจารณาจากการเป็น
พ นั ก ง า น ท่ี มี ค ว า ม รู้ 
(Knowledge Worker) 
ต า ม แ น ว คิ ด  Peter 
F.Drycker (1999) 
4.พิจารณาจากสมรรถนะ
ความสามารถในการ 

มาตรวดัทางกลยทุธ์เป็นการสร้างขีด
ความสามารถทางการแข่งขัน ท่ี
แสดงจากความสามารถพฤติกรรม
แล ะ ก า รส ร้ า ง ป ร ะ โ ย ชน์ ท า ง
เศรษฐกิจ/ให้กับธุรกิจสังคมและ
ความเป็นผูน้ าท่ีได้มาตรฐานสากล
จากผลการฝึกอบรมจากแนวคิด
ผลตอบแทนการลงทุน 
1. พิจารณาจากความเป็นทุนมนุษย ์
ไดแ้ก่ ความรู้ทกัษะประสบการณ์ท่ี
จ ะ ร ว ม กั น เ ป็ น ก า ร ส ร้ า ง
คว ามส าม ารถและพัฒนา เ ป็น
สมรรถนะต่อไปดังแนวคิดของ 
Gary Becker (1975) 
2. พิ จ า รณ า จ า ก อ ง ค์ ป ร ะ กอบ
ตามล าดับก่อนหลังในการลงทุน
ดา้นทุนมนุษยคื์อพิจารณาด้านเวลา 
จ านวนชั่วโมงต่อวนัหรือจ านวนปี
ในท่ีน้ีคือระยะเวลาของการ 
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มาตรวดัทางหลกัการตาม
ศาสตร์หลกั 

มาตรวดัทางหลกัการของ
การขา้มศาสตร์ 

มาตรวดัทางกลยทุธ์ 
 

 สร้าง มูลค่ า เพิ่ ม  (Value 
added) จากการใช้สมอง
เพื่ อ ก า ร เ รี ย น รู้  (Brain 
based Learning) 

ฝึกอบรม 
3.  พิจารณาการวางกลยุทธ์ของ
องค์การหรือหน่วยงานบริษัท ท่ี
ค านึงถึงคน ดงัแนวคิด Jack Welch 
ผูบ้ริหารบริษทั General Electric 
(GE) คือ คนมาก่อนกลยทุธ์ 
4.  พิจารณาการปรับเปล่ียนของ
พนกังานใน 2 ลกัษณะ 
 4 . 1  ป รับ เป ล่ี ยนจากภ าย ใน สู่
ภายนอก (Inside Out to Outside In) 
ส ร้ า ง ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ ห้ เ ป็ น
สมรรถนะเฉพาะตวั 
4 .2  ป รับ เป ล่ียนจากภายนอก สู่
ภายใน(Outside In to Inside Out) 
สร้างความสามารถจากสมรรถนะ
เฉพาะตวัให้เป็นขีดความสามารถ
ทางทักษะ หรือความสามารถให้
เป็นความไดเ้ปรียบการแข่งขนัของ
อ ง ค์ ก า ร ห รื อ ห น่ ว ย ง า น โ ด ย
ก่อให้ เ กิดสมรรถนะการท างาน
ใหม่ ๆ  เ ชิ งนวัตก รรมด้ ว ย ก า ร
ผสมผสาน 2 ความสามารถขา้งตน้
ตามกระบวนการสมการสมรรถนะ
ทุนมนุษยใ์หม่ท่ีผูว้ิจยัประยุกต์จาก 
Kirkpatrick, Ulrich, TRIUMF, Ross 
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มาตรวดัทางหลกัการตาม
ศาสตร์หลกั 

มาตรวดัทางหลกัการของ
การขา้มศาสตร์ 

มาตรวดัทางกลยทุธ์ 
 

  School, The Michigan flagships 
และอ่ืนๆ ดงัมีรายช่ือปรากฏในส่วน
ท่ีมาส าหรับสมการดงักล่าวมี
ดงัน้ีคือ สมการสมรรถนะทุนมนุษย์
ใหม่ตามแนวคิดผลตอบแทนการ
ลงทุนจากการฝึกอบรม = 
ความสามารถจากสมรรถนะ 
เฉพาะตวั+สมรรถนะการสร้างความ
ไดเ้ปรียบการแข่งข้ึนจากสมรรถนะ
เฉพาะตวัสู่หน่วยงานหรือองคก์าร
(ความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม)+
ทกัษะ+ ประสบการณ์+พฤติกรรม+
ความมีจิตส านึกหรือจริยธรรม+
เวลา(ท่ีเปรียบเทียบพฤติกรรมก่อน
และหลงัฝึกอบรมประมาณการและ
ค านวณเป็นจ านวนชัว่โมงต่อวนัต่อ
เดือนหรือจ านวนปี ซ่ึงองคป์ระกอบ
เหล่าน้ีคือการน าสู่การประเมินความ
คุม้ค่า) + การประเมินความคุม้ค่า 

ท่ีมา: ประยุกตเ์ป็นแนวคิดผูว้ิจยัจาก 1) TRIUMF (Three universities: The University of 
British Columbia, The University of Victoria and Simon Fraser University กบัการเสนอแนวคิด 
TRIUMF Return on Investment ในท่ีประชุม National Research Council Canada May 21,2013     
2) HAL Hicking Arthurs Low Innovation Policy Economics Ref.8154 เสนอในท่ีประชุม National 
Research Council Canada, May 21,2013 3) Ross School of Executive Education in Asia: Strategic 
Human Resources Executive Program ท่ีเตรียมแนวเสนอโครงการพฒันา-ความกา้วหนา้ ให้กบั
ผูบ้ริหาร ในท่ีประชุม2015 Asia Conference of Strategic Auman Resource Planning lunne6-
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10,2016 ท่ีประเทศฮ่องกง 4) The Michigan flagship Human Resource Executive Program in Asia 
Strategic Human Resource Planning “ท่ีเสนอแนวคิดความส าเร็จของธุรกิจตอ้งเน้นกลยุทธ์
ทรัพยากรมนุษยส์ร้างการมีส่วนร่วมการเรียนรู้และสร้างทกัษะใหแ้ก่ธุรกิจดว้ยการไดเ้ปรียบเชิงการ
แข่งขนัซ่ึงแปลงความรู้จากการฝึกอบรมในการลงทุนดา้นมนุษยใ์ห้สู่ธุรกิจ ในท่ีประชุม 2015 Asia 
Conference of Strategic Human Resource Planning June 6-10,2016 ท่ีประเทศฮ่องกง  5)Peter F. 
Drucker, 1999. 6) Gary S.Becker, 2001 7) Ulrich Dave,2012  8) Kirkpatrick,1959 

 
1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 
 1.2.1 เพื่อวเิคราะห์มุมมองของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีต่อการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) 
การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 
 1.2.2 เพื่อก าหนดและตรวจสอบรูปแบบท่ีเป็นไปไดใ้นอนาคต ในการวดัผลตอบแทนการ
ลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 
 
1.3 กรอบแนวคิดในกำรวจัิย 
 ผูว้ิจยัก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัรูปแบบแนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุนการ
ฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ ดว้ยวิธีการวิจยัอนาคต (Future Research) หรืออนาคต
ศาสตร์ (Futurism) โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัท่ีแสดง
ในภาพท่ี 1.5 
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 Input   Process             Output        Outcome 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพท่ี 1.5 กรอบแนวคิดในการวิจยัรูปแบบแนวโน้มการวดัผลตอบแทนการลงทุนการ
ฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 
1.4 ขอบเขตของกำรวจัิย 
 การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยอนาคต (Future Research) โดยใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi 
Technique) เพื่อศึกษาทั้งสภาพปัจจุบนั (ระดบับุคคล) และมุมมองในอนาคต (ระดบักลยุทธ์) ท่ีมีต่อ
การวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ด าเนินการเก็บ

- การวดัผลตอบแทนการ
ลงทุน (ROI) การ
ฝึกอบรมแบบจ า ลอ ง
สมองแห่งการเรียนรู้ 
- ความคิดเห็นเก่ียวกับ
การวดัผลตอบแทนการ
ล ง ทุ น  ( ROI) ก า ร
ฝึกอบรมแบบจ า ลอ ง
สมองแห่งการเรียนรู้ของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
-มุมมองในอนาคต ผล
ข อ ง ก า ร พั ฒ น า ต่ อ
ผลตอบแทนการลงทุน 
(ROI) การฝึกอบรม
แบบจ าลองสมองแห่ง
การเรียนรู้วิสัยทัศน์ต่อ
การวดัผลตอบแทนการ
ลงทุน (ROI) การ
ฝึกอบรมแบบจ า ลอ ง
สมองแห่งการเรียนรู้ 

แ น ว โ น้ ม ก า ร วั ด

ผ ล ต อ บ แ ท น ก า ร

ลงทุน (ROI) การ

ฝึกอบรมแบบจ าลอง

สมองแห่งการเรียนรู้ 

รูปแบบท่ีเป็นไปได้

ในอนาคตการวดั

ผลตอบแทนการ

ลงทุน (ROI) การ

ฝึกอบรมแบบจ าลอง

สมองแห่งการเรียนรู้ 

ใชว้ธีิการวจิยัอนาคต/อนาคต
ศาสตร์(Future Research/ 
Futurism) โดยใชเ้ทคนิคเดล
ฟาย (Delphi Technique) 

โดยการศึกษามุมมอง/
วสิยัทศัน ์

-ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 21 คน 

วเิคราะห์ขอ้มูลโดยสถิติเชิง
พรรณาค่ามธัยฐาน และค่า

พิสยัควอไทล(์IR)และดชันี

ความสอดคลอ้ง (IOC) 
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รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ จ านวนทั้งส้ิน 21 ท่าน ทั้งน้ี ในการเก็บรวบรวมความคิดเห็นจาก
กลุ่มตวัอย่างขา้งตน้ ประกอบดว้ยปัจจยัน าเขา้ (Input) ดงัน้ี ศึกษาสภาพปัจจุบนั (ระดบับุคคล):      
1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่ง
การเรียนรู้  2) ระดบัความคิดเห็นการวดัผลตอบแทนการลงทุน(ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลอง
สมองแห่งการเรียนรู้  3) ผลของการพฒันาการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรม
แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 4) วิสัยทศัน์ต่อการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรม
แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ในอนาคต เม่ือประเทศไทยกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(AEC) ในปี พ.ศ.2558  5) รูปแบบท่ีเป็นไปไดใ้นอนาคตการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การ
ฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 
 
1.5 กำรคัดเลือกกลุ่มผู้เช่ียวชำญ  

ผูว้ิจยัพิจารณาคดัเลือกโดยใช้วิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) และ
คดัเลือกเฉพาะผูท่ี้ยินดีเสียสละเวลา สามารถตอบแบบสอบถามได้จนเสร็จส้ินกระบวนการวิจยั 
และสามารถติดต่อไดส้ะดวกเท่านั้น ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างไวจ้  านวน 21 ท่าน 
ซ่ึงถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้กล่าวคือ อยู่ในเกณฑ์ท่ีมีอตัราการลดลงของความคลาดเคล่ือน
เท่ากับ 0.02 หรือมีความคาดเคล่ือนต ่าตามหลักเกณฑ์ในการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย (Delphi 
Technique) ของ Thomas T.Macmillan 

 
1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ  

ผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on Investment) หมายถึง การค านวณหาตน้ทุนทั้งหมด
ของโครงการทางธุรกิจท่ีมีแผนจะด าเนินงานในอนาคตไม่วา่จะเป็นค่าวตัถุดิบ ค่าแรงงาน ค่าบรรจุ
ภณัฑ์ หลังจากได้ตน้ทุนทางธุรกิจแล้ว ส่ิงส าคญัล าดบัต่อมาท่ีผูป้ระกอบการจะตอ้งท า คือการ
ประเมินและค านวณหารายรับรวมถึงผลก าไรจากการท าธุรกิจท่ีคาดว่าจะไดรั้บ โดยพิจารณาทาง
ความคุม้ค่าโดยใชสู้ตร ดงัน้ี     ROI = (รายรับ-ตน้ทุน)x 100 
         ตน้ทุน 
 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการหรือ ขั้นตอนการปฏิบติัท าให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  
เกิดความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ ทกัษะ หรือความช านาญ ตลอดจน ประสบการณ์ในเร่ืองใดเร่ือง
หน่ึง และเปล่ียนแปลง พฤติกรรมไปตาม วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้กระบวนการฝึกอบรมมี
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ขั้นตอนท่ีส าคญั 5 ขั้นตอน ซ่ึงผูรั้บผิดชอบจดัโครงการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรแต่ละโครงการ
ควรจะตอ้งด าเนินการในแต่ละขั้นตอนอย่างครบถว้น เพื่อให้เป็นการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ มี
ความสมบูรณ์ และเกิดผลส าเร็จตรงตามเป้าหมาย 1) การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 2) การ
สร้างหลกัสูตรฝึกอบรม 3) การก าหนดโครงการฝึกอบรม 4) การบริหารโครงการฝึกอบรม 5) การ
ประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม 
 สมรรถนะ หมายถึง พลงัอ านาจในตนเองชนิดหน่ึง ท่ีใชใ้นการขบัเคล่ือนการคิดและการ
กระท าใดๆ ท่ีพึงประสงค์ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จได้ตามต้องการ โดยไม่ต้องอาศัยแรงจูงใจ 
(Motivation) ภายนอกก่อให้เกิด แรงจูงใจข้ึนภายในจิตใจเสียก่อน เพื่อท่ีจะกระตุน้ให้เกิดการคิด
และการกระท าในส่ิงท่ีพึงประสงค์เหมือนเช่นปกติวิสัยของมนุษยส่์วนใหญ่ ไม่วา่ส่ิงท่ีตนกระท า
นั้นจะยากสักเพียงใด ตนพร้อมท่ีจะฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายสู่ความส าเร็จท่ีตอ้งการให้จงได ้แม้
จะตอ้งเสียสละบางส่ิงบางอยา่งของตนเองไปบา้ง จึงพร้อมท่ีจะเสียสละไดเ้สมอ ถา้จะช่วยน ามาซ่ึง
ผลส าเร็จท่ีตอ้งการนั้นไดจ้ริงๆ 
 สมองแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สมองของมนุษยเ์ม่ือแรกเกิดแต่ละคน จะมีเซลล์สมอง
ประมาณ 100 ลา้นลา้นเซลล ์ครบถว้นพอๆกบัจ านวนเซลลส์มองของผูใ้หญ่ แต่มีน ้าหนกัเพียง 1 ใน 
4 ของสมองผูใ้หญ่เท่านั้น เซลล์สมองจะไม่มีการเพิ่มจ านวนหากมีการเพิ่มขนาดและเพิ่มจ านวน
ของตวัรับขอ้มูล (Dendrite) มีการเปล่ียนแปลงรูปร่างและความยาวและมีพฒันาการทางคุณภาพ
ของแต่ละเซลล ์จึงท าใหส้มองมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 การพฒันาสมองแห่งการเรียนรู้ หมายถึง พฒันาการของสมองมีส่วนหน่ึงท่ีพฒันาแลว้ก่อน
คลอดประมาณ 30% ในช่วงปฐมวยัน้ีจะมีการพฒันาการถึง 70% สมองของมนุษยเ์ป็นเด็กอยูน่าน
กว่าสมองของสัตว ์สมองใช้เวลา 6-8 ปี จึงจะเจริญเต็มท่ีแต่ยงัพฒันาต่อได้อีก หากเทียบกบัลิง
ชิมแปนซีแล้ว เม่ือแรกเกิดสมองเจริญแล้วถึง 60%ก าไรแห่งเวลาของความเป็นเด็กอยู่นานของ
มนุษยค์งเป็นโอกาสแห่งการเรียนรู้อยา่งเตม็ท่ี ก่อนจะกา้วออกไปสู่โลกกวา้ง 
 สมองซีกซ้ายและขวาของมนุษยน์ั้นมีลกัษณะ Semi-Hemispheres คือ สองซีกเท่าๆกนั แต่
มีแบ่งหนา้ท่ีเฉพาะของแต่ละบริเวณ จากงานคน้ควา้วจิยัท าใหท้ราบวา่สมองซีกซ้าย-ขวา แบกภาระ
ไว ้แตกต่างกนั จะมีการวางโปรแกรมไวแ้ต่ดึกด าบรรพ ์ให้คนส่วนใหญ่ใช้สมองซีกซ้ายเป็นหลกั 
แมแ้ต่ทารกแรกเกิดยงัมีสมองกบัขมบัซ้ายในบริเวณศูนยภ์าษาจะมีขนาดใหญ่ใช้สมองซีกซ้าย 
นอกนั้นความถนัดของ มือ ตา หู และส่วนอ่ืนๆ ในร่างกายยงัควบคุมโดยสมองซีกซ้าย แต่ใน
ปัจจุบนัเช่ือวา่มีปัจจยัในการเรียนเขา้มาเก่ียวขอ้งในเร่ืองความถนดัทางสมอง 
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 การบัญชีทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการระบุและวดัข้อมูลเก่ียวกับ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละการส่ือสารขอ้มูลไปยงัผูท่ี้สนใจ การบญัชีทรัพยากรมนุษยไ์ม่เพียงเก่ียวขอ้งกบั
การวดัค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนทั้งหมดหรือเงินท่ีลงทุนไปกบัทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่การรับสมคัรงาน 
การฝึกอบรม หรือการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ท่านั้น แต่ยงัเป็นการวดัมูลค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ของ
ทรัพยากรมนุษย ์
 แนวคิดการวดัมูลค่าในการบญัชีทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง แนวคิดการวดัท่ีพิจารณาจาก 
 แนวคิดการวดัแบบตน้ทุน (Cost)  
  1) ตน้ทุนในอดีต (Historical Cost) 
  2) ตน้ทุนค่าเสียโอกาส (Opportunity Cost) 
  3) ตน้ทุนทดแทน (Replacement Cost) 
 แนวคิดการวดัแบบมูลค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ (Economic Value) 
  1) ทกัษะหรือความสามารถ (Skill or Capability Inventory) 
  2) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Evaluation) 
  3) การประเมินศกัยภาพ (Assessment Potential) 
  4) การวดัทศันคติ (Attitude Measurement) 
 แนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุน จาก การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 
หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะถูกบูรณาการกบัการด าเนินธุรกิจให้ไปในทิศทางของ
องคก์าร โดยเช่ือมโยงส่ิงต่างๆ ท่ีอยูภ่ายนอกเขา้มาเป็นฐานความคิด รวมทั้งผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เช่น 
ลูกคา้ คู่แข่ง สถาบนัการศึกษา เทคโนโลยไีดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 รูปแบบ “มา้นั่งสามขา” (Three-legged Stool) หมายถึง การแปลงรูปทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resources: HR) เกิดเป็นรูปธรรมมากข้ึนไดโ้ดยเนน้การลดตน้ทุน การเพิ่มความแข่งขนั
ทางธุรกิจ และการยกระดบัความคาดหวงัในผลงาน HR ดงัต่อไปน้ี 1 )  ก ารบ ริการ ร่วม  (Share 
Services) การเปล่ียนงานธุรการ HR ท่ีท  าซ ้ าๆ กนัในแต่ละหน่วยงานหรือองคก์ารออกมารวมกนั
เป็นหน่วยงานเดียว เช่น การท าเงินเดือน มาสาย ลาป่วย ค่าล่วงเวลา ฯลฯ 2) ศูนยก์ลางความเป็นเลิศ 
(Centers of Excellence) ผูเ้ช่ียวชาญกลุ่มเล็กเฉพาะทางดา้น HR บางอยา่ง เช่น การจดัการคนเก่ง 
การบริหารกลยทุธ์ ค่าจา้งเงินเดือน การบริหารความผกูพนัของพนกังาน ฯลฯ 3) พนัธมิตรเชิงธุรกิจ 
(Business partner) นกัปฏิบติั HR ท่ีเขา้ไปท างานร่วมกบัหน่วยงานสายอ่ืนๆ อยา่งใกลชิ้ดเพื่อน าเอา
กลยทุธ์ HR ไปปฏิบติัใชใ้หเ้กิดผล 
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 แนวคิดการเรียนรู้จากฐานคิดทางสมอง (Brain Based Learning) หมายถึง การเรียนรู้ท่ี
สอดคลอ้งกบัวธีิการ เรียนรู้หรือการท างานของสมองทางธรรมชาติ โดยการใชค้วามรู้ความเขา้ใจท่ี
เก่ียวข้องกับสมองเป็นเคร่ืองมือในการออกแบบกระบวนการเรียนรู้และกระบวนการอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อสร้างศกัยภาพสูงสุดในการเรียนรู้ของมนุษยภ์ายใตแ้นวคิดท่ีวา่ ทุกคนสามารถเรียนรู้
ไดทุ้กคนมีสมองพร้อมท่ีจะเรียนรู้มาตั้งแต่ก าเนิด 
 ทฤษฏีพหุปัญญา (Multiple Intelligence) หมายถึง ทฤษฎีของ Howard Gardner (1993) ซ่ึง
เป็นทฤษฎีหน่ึงท่ีสอดรับกบัแนวคิด Brain Base Learning ท่ีไดก้ล่าวถึงกนัอยูบ่่อยๆ เก่ียวกบัความ
แตกต่างของแต่ละบุคคลเพราะเด็กท่ีอายุเท่ากนัสมองอาจมีความแตกต่างกนั ซ่ึงมิใช่แตกต่างทาง
สติปัญญาเท่านั้น ในกลุ่มเด็กท่ีมีระดบัสติปัญญาเดียวกนันั้น อาจมีความสามารถหรือความถนดัท่ี
แตกต่างกนั ตวัอยา่งเช่น เราจะไปเปรียบเทียบคนท่ีเป็นแพทยฉ์ลาดกวา่นกัดนตรีร็อก หรือนกัธุรกิจ
ฉลาดกว่านักฟุตบอลมิได้ ซ่ึงถือว่าเป็นความคิด แบบเก่าแต่มนัอยู่ท่ีว่าใครท าส่ิงนั้นได้หรือไม่         
เท่านั้นเอง ความถนัดท่ีแตกต่างกันน้ีถ้าเขา้ใจวิถีแห่ง การเรียนรู้หรือการท างานของสมองทาง
ธรรมชาติแล้วจะสามารถพฒันาได้ดีจนเกิด “ปัญญา” ซ่ึงคนเราแต่ละคนจะมีวิธีการเรียนรู้ท่ีมี
ประสิทธิผล หรือมีความฉลาดท่ีแตกต่างกนั 8 ดา้น คือ 1.ปัญญาดา้นภาษา (Linguistic Intelligence) 
คือ มีความสามารถในการจดจ า ชอบเล่าเร่ืองเจา้บทเจา้กลอน รักการอ่าน รักการคน้ควา้ 2.ปัญญา
ดา้นตรรกะและคณิตศาสตร์ (Logical-Mathematical Intelligence) คือ ชอบทดลองประดิษฐ์ แกไ้ข
ปัญหา ชอบค้นหาเหตุผล ท างานตามล าดับขั้นตอน 3.ปัญญาด้านมิติสัมพนัธ์ (Visual-Spatial 
Intelligence ) คือชอบวาดเขียน จดบนัทึกเป็นภาพ เขียนแผนภาพ วาดแผนผงั 4.ปัญญาดา้นร่างกาย
และการเคล่ือนไหว (Bodily-Kinesthetic Intelligence) คือ ชอบลงมือปฏิบติัชอบความโลดโผน         
5.ปัญญาด้านดนตรี (Musical Intelligence) คือ ชอบร้องเพลง ชอบดนตรี 6.ปัญญาด้านมนุษย์
สัมพนัธ์ (Interpersonal Intelligence) คือ ชอบสังคม ชอบเป็นผูน้ า 7.ปัญญาดา้นความเข้าใจตนเอง 
(Intrapersonal Intelligence) คือมีแรงจูงใจดว้ยตนเองสูง มีสมาธิในการท างานคนเดียวอยา่งจริงจงั 
8.ปัญญาดา้นธรรมชาติวิทยา (Naturalist Intelligence) คือสนใจส่ิงแวดลอ้ม และสังคม รอบตวั 
ปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มไดเ้ก่ง 
 เทคนิคการประเมินผลในกิจกรรมการพฒันาและฝึกอบรมพนักงานเป็นแนวคิดของ 
Kirkpatrick เพื่อตอบโจทยอ์งคก์าร เป็นแนวคิดท่ีกล่าวถึงระดบัของการประเมินผลการพฒันาและ
ฝึกอบรมซ่ึงแบ่งเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่  1) การประเมินผลปฏิกิริยา (Reaction) เป็นการวดัความพึง
พอใจของผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม โดยดูว่ามีปฏิกิริยาอย่างไรกับการฝึกอบรมนั้ นๆ มักท าเป็น
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แบบสอบถามหลงัการอบรม โดยสอบถามถึงเน้ือหาหลกัสูตร วทิยากร และการอ านวยความสะดวก
ต่างๆ 2) การประเมินผลการเรียนรู้ (Learning) เป็นการวดัความรู้ ทกัษะ หรือทศันคติ ของผูเ้ขา้รับ
การอบรม โดยการทดสอบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมทั้งการวดัผลเป็นกลุ่มและการ
ประเมินตนเอง มกัท าเป็นแบบทดสอบก่อน และหลงัการฝึกอบรม 3) การประเมินผลพฤติกรรม 
(Behavior) เป็นการวดัการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหลงัการฝึกอบรม โดยเป็นการติดตามผล ระดบั
ทกัษะ ความคาดหวงัทางพฤติกรรม โดยอาจก าหนดเป็นช่วงเวลา จ านวนคร้ังท่ีจะประเมิน และ
วิธีการประเมิน เป็นกรณีไป 4) การวดัผลลพัธ์ (Result) เป็นการวดัผลส าเร็จของกิจกรรพฒันาและ
ฝึกอบรมในขั้นตอนสุดท้าย โดยเปรียบเทียบผลลัพธ์ หรือความคุ้มค่าในการลงทุนว่า เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพียงใด มกัเป็นการวดัในเชิงปริมาณ ก่อนและหลงัวา่ สามารถเพิ่ม
ยอดขาย ลดค่าใช้จ่ายเพิ่มผลก าไร ลดตน้ทุน ลดอุบติัเหตุ ให้หน่วยงาน และองคก์รไดจ้ริงหรือไม่ 
และถา้ไดเ้ป็นจ านวนเท่าใด 
 Mental Accounting หมายถึง แนวคิดในหนงัสือเร่ือง Nudge ซ่ึงเขียนโดย Richard Thaler 
(1997) ท่ีผูเ้ขียนให้แนวคิดตามสมมุติฐานเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์ทางเศรษฐศาสตร์วา่เงินเป็นส่ิง
ท่ีเป็น Tangible หมายความว่าเงิน 10 บาท นั้นคือเงิน 10 บาท ไม่ว่าเงินจ านวนน้ีจะอยูใ่นขวดใบ
ไหน แต่ในทางปฏิบติัคนทัว่ไป จะมีบญัชีอยูใ่นหวั (Mental Account) เพื่อการควบคุมตวัเองไม่ให้
ใช้เงินผิดบญัชีหรือผิดวตัถุประสงค์ท าให้มีแนวโน้มแบ่งเงินเป็นหมวดหมู่ เป็นบญัชีต่างๆ ตาม
จุดประสงคต์ามแหล่งท่ีมา ตามเป้าหมายของการใชง้านของเงินกอ้นนั้น และท าให้คนเราตดัสินใจ
และท าพฤติกรรมท่ีไม่สมเหตุสมผลจากการแบ่งกลุ่มของเงินท่ีคิดข้ึนมาในสมองโดยท่ีเราไม่รู้ตวั 
1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.ท าให้ทราบมุมมองของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อแนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) 
การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 
 2.ท าใหไ้ดรู้ปแบบท่ีเป็นไปไดใ้นอนาคตจากแนวโนม้การวดัผลแทนการลงทุน (ROI) การ
ฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 
 



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญัท่ีทุกองค์การตอ้งมีการวางแผน ซ่ึงเป็นแผนกล

ยุทธ์ท่ีแต่ละองค์การน ามาพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพและไดผ้ลตอบแทนคุม้ค่ากบั

การลงทุนท่ีลงไปในการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละคร้ัง ดงันั้นเพื่อให้การวิจยัเร่ือง แนวโนม้การ

วดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ มีเน้ือหาครอบคลุม

และครบถว้นสมบูรณ์ ผูว้จิยัไดศึ้กษา รวบรวมและประมวลผลขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งจากเอกสาร ทฤษฎี

และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นพื้นฐานตลอดจนเป็นแนวทางในการวิจยัตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี  

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการฝึกอบรมสมองแห่งการเรียนรู้ 

2.2 แนวคิดการฝึกอบรมกบัพฒันาการเรียนรู้ 

2.3 แนวคิดการเรียนรู้จากฐานคิดทางสมอง 

2.4 ทฤษฎีกระบวนการติดต่อและควบคุมตรวจสอบการท างานของระบบประสาทและ

สมอง 

2.5 แนวคิดการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

2.6 ทฤษฎีความผดิพลาด  

2.7 แนวคิดการบญัชีทรัพยากรมนุษยก์บัผลตอบแทนการลงทุน 

 

2.1 แนวคิดเกีย่วกบัการฝึกอบรมแห่งสมองการเรียนรู้ 

 แนวคิดเก่ียวกบัการฝึกอบรมแห่งสมองการเรียนรู้นั้นเป็นการน าศาสตร์แห่งจิตประสาท

วทิยา (Neuroscience) หรือท่ีผูว้จิยัใชค้  าวา่ “สมองแห่งการเรียนรู้” โดยเร่ิมจุดประกายความคิดตั้งแต่ 

Kirkpatrick (1959: 21-26) ดว้ยการใหแ้นวคิด “Kirkpatrick’s Four Level Evaluation Model 

 เพื่อการพิจารณากระบวนการเรียนรู้ทางธุรกิจและอุตสาหกรรมด้วยการเขียนในรูป

บทความจดัพิมพข้ึ์นคร้ังแรกในปี 1959 ลงใน Journal of American Society of Training Directors 
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ซ่ึงในปัจจุบนัรู้จกักนัในนาม T+D Magazine โดยต่อมา Kirkpatrick น าบทความท่ีเขียนไวม้าพฒันา

เป็นบทความช่ือ Techniques for Evaluating Training Programs ลงในหนังสือท่ีเขาเป็น

บรรณาธิการ ช่ือวา่ Evaluating Training Programs ในปี 1975 ซ่ึงจดัพิมพม์าจนถึงปี 1994 และเป็น

สร้างความนิยมใหก้บัการเรียนรู้ในระดบัอุตสาหกรรมดว้ยรูปแบบ Four Evaluation Model  

 ต่อมาในปี 1996 Craig ไดเ้รียกรูปแบบ Four Evaluation Model ของ Kirkpatrick วา่ไม่ใช่

รูปแบบหรือไม่ควรเรียกวา่รูปแบบแต่เป็นขั้นตอน (Steps) มากกวา่ เขาจึงใชค้  าวา่ Four Evaluation 

Model เรียกใหม่ว่า “Techniques’ for Conducting the Evaluation” โดยมีขั้นตอนต่อไปน้ี 

(Craig,1996: 294) 

 ขั้นตอน 1 ขั้นปฏิกิริยา (Reaction) เป็นขั้นท่ีท าอยา่งไรใหผู้เ้รียนชอบในกระบวนการเรียนรู้

และท าตาม 

 ขั้นตอน 2 ขั้นการเรียนรู้ (Learning) เป็นขั้นท่ีตอ้งท าให้ผูเ้รียนเห็นวา่ไดผ้ลก าไรจากการ

เกิดความรู้ ดงันั้นอะไรคือส่ิงท่ีตอ้งใหก้ารเรียนรู้แก่ผูเ้รียน 

 ขั้นตอน 3 ขั้นพฤติกรรม (Behavior) เป็นขั้นท่ีตอ้งให้เห็นผลจากกระบวนการเรียนรู้ท่ีเห็น

ผลของการเปล่ียนแปลงในสมรรถนะในงานของผูเ้รียน อาทิ การลดตน้ทุน การปรับปรุงคุณภาพ 

การเพิ่มข้ึนของผลผลิต ประสิทธิผล เป็นตน้ 

 แนวคิดต่อมาของ Nadler (1984) ไดช้ี้ให้เห็นวา่รูปแบบของ Kirkpatrick นั้นไม่ไดใ้ชเ้พื่อ

กระบวนการฝึกอบรมเท่านั้ นแต่เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีประยุกต์ได้กับการพฒันาอย่างเป็น

ทางการในการเรียนรู้อ่ืนไดอี้ก โดยยกตวัอยา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นมืออาชีพไดอ้ยา่งดี 

โดยอา้งอิงงานเขียนของ Kirkpatrick  เก่ียวกบัแนวคิดท่ีว่าตอ้งการจะใช้เป็นการฝึกอบรมภายใน

ดว้ยการสร้างหลกัการ กระบวนเพื่อประยุกต์กบัความหลากหลายกิจกรรมของการฝึกอบรม อาทิ 

ทางการทบทวนสมรรถนะ การเข้ามีส่วนร่วมจากภายนอก การวางโครงการสอน โดย Nadler 

ช้ีให้เห็นถึงแนวคิดของ Kirkpatrick ท่ีเห็นเจตนาหรือความตั้งใจของ Kirkpatrick  นอกจากน้ี 

Nadler ยงัอา้งอิงงานเขียนของ Craig (1996: 294) 

 ในปี 1990 Markus Ruvolo ซ่ึงเป็นผูท้รงคุณวฒิุท่ีเสนอแนวทางท่ีกระทบต่อแนวคิดของทั้ง 

Kirkpatrick และ Craig ในเร่ืองของปฏิกิริยาวา่เป็นการกระตุน้มากกวา่จะเป็นปฏิกิริยา เพราะเม่ือ
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ผูเ้รียนกา้วผา่นกระบวนการเรียนรู้แลว้ ตวัอยา่งหลกัสูตรการเรียนรู้แบบ e-learning หรือการเรียนรู้

อยา่งไม่เป็นทางการหรือการส่งเสริมให้เกิดสมรรถนะการท างานผูเ้รียนจะตดัสินใจไดเ้องวา่จะให้

ความสนใจในเร่ืองอะไรท่ีมีความส าคญัต่อตวัเขาทั้งทางเป้าหมายและภาระงานของเขานัน่คือการท่ี

ตอ้งมีการกระตุน้ใหเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งใหไ้ดใ้นการด าเนินกิจกรรมการเรียนรู้ ถา้ยงัมีผลกระทบทางลบ

อีกจะก่อใหเ้กิดความเป็นไปไดท่ี้จะท าให้ความส าเร็จของงานท่ีไดอ้ยูใ่นระดบัต ่า ดงันั้นการกระตุน้

จึงมีความจ าเป็นอย่างมากด้วยเน่ืองจากผลกระทบทางลบท่ีจะขยายสู่การเข้าถึงภาระงานท่ีต ่า 

นกัวจิยัทางการเรียนรู้หรือการฝึกอบรมจึงตอ้งวจิยัดูการประเมินผลลพัธ์เพื่อใหเ้ห็นความส าเร็จ 

 ส าหรับนกัวิชาการท่ีมีความคิดเห็นต่างจาก Kirkpatrick ในปี 1998 Gibert ไดส้ร้างรูปแบบ

แนวคิดท่ีเคยมีมาโดยการมุ่งพิจารณาสมรรถนะและผลลพัธ์มากกว่าพฤติกรรมจึงให้แนวคิดใหม่

ดงัน้ี  1) พิจารณาผลลพัธ์ (Result) ดว้ยการดูท่ีส่ิงท่ีเป็นผลกระทบหรือผลกระทบอะไรท่ีน าไปสู่การ

ปรับปรุงธุรกิจ 2) พิจารณาสมรรถนะ (Performance) พนกังานมีความคิดสร้างสรรคท่ี์น าไปท างาน

ให้เกิดผลลพัธ์ของผลการท างานได้ 3) พิจารณาการเรียนรู้ (Learning) ดว้ยการดูท่ีส่ิงเป็นความรู้ 

ทกัษะและทรัพยากรหรือตอ้งการใช้ความรู้ ทกัษะและทรัพยากรอะไรบา้งในการเตรียมการสร้าง

สมรรถนะให้พนกังาน 4) พิจารณาการกระตุน้ (Motivation) ดว้ยการดูท่ีส่ิงตอ้งการให้เกิดการ

ยอมรับท่ีจะเรียนรู้และเตรียมการใหเ้กิดสมรรถนะ 

 ยิ่งไปกวา่นั้น Chyung ในปี 2008 มีแนวคิดเสมือนต่อยอด Gilbert โดยให้ความส าคญักบั

รูปแบบการประเมินแนวคิดของ Gilbert อยา่งสอดคลอ้งแต่มีแนวคิดเพิ่มเติมวา่ตอ้งให้พิจารณาไป

ในสองเร่ืองน้ีเป็นส าคญัคือการวางแผนและการมีเคร่ืองมือในการประเมินผลดว้ยเพื่อให้เป็นการ

มองภาพรวมแบบมุ่งไปท่ีปัญหาเลย ดงัตารางท่ี 2.1 แสดงต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงรูปแบบการประเมินท่ีปรับใหม่ 

เป้าประสงค ์(การวางแผน) ระดบัของการประเมิน 
ส่ิงท่ี เป็นผลกระทบหรือผลกระทบอะไรท่ี
น าไปสู่การปรับปรุงธุรกิจ 

ผลลพัธ์ 
มีผลกระทบท่ีพาความล้มเหลวหรือไม่หรือ
พิจารณาหาผลกระทบท่ีพาความลม้เหลว 

ส่ิงท่ีผู ้เรียนมีความสามารถเตรียมการบรรลุ
ว ัตถุประสงค์หรืออะไรเป็นส่ิง ท่ีผู ้เ รียนมี
ความสามารถเตรียมการบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้
 

สมรรถนะ 
ท าการถ่ายโอนทักษะสู่สถานท่ีท างานหรือ
พนักงานทั้ งหลาย ถ่ายโอนทักษะสู่สถานท่ี
ท างานไดห้รือไม่ 

ส่ิงท่ีเป็นความรู้ใหม่, ทกัษะและทรัพยากรใน
การเตรียมการสร้างสมรรถนะให้พนกังานหรือ
อะไรท่ีเป็นความรู้ใหม่ 

การเรียนรู้ 
ส่ิงท่ีเป็นทกัษะการเรียนรู้ซ่ึงมีความจ าเป็นต่อ
พนักงาน และหรือใช้ทรัพยากรท่ีให้ในการ
ท างานหรือ ส่ิงท่ีเป็นทกัษะการเรียนรู้มีความ
จ าเป็นต่อพนกังานหรือไม่ท่ีตอ้งเรียนรู้และหรือ
มีทรัพยากรในการท างานใหก้บัพนกังานหรือไม่ 

 
ส่ิ ง ท่ีผู ้เ รียนเ กิดการยอมรับจะเรียนรู้และ
เตรียมการให้เกิดสมรรถนะหรืออะไรคือส่ิงท่ี
ผูเ้รียนตอ้งเกิดการยอมรับ 

 
การกระตุน้ 
ส่ิงท่ีกระตุน้การเรียนรู้และการเตรียมการหรือมี
การกระตุน้การเรียนรู้และการเตรียมการ 

ท่ีมา: ประยกุตจ์าก Chyung, 2008. 

 รูปแบบการประเมินท่ีปรับใหม่ของ Chyung นั้น Les Roches Marbella (2015) ไดใ้ห้

ขอ้สังเกตไวว้่ารูปแบบน้ีสามารถเห็นกระบวนการของการมุ่งไปท่ีปัญหาอย่างเห็นไดช้ดั โดยใน

คอลมัน์ซ้ายทั้งหมดนั้นมีไวเ้พื่อวางแผน ส่วนคอลมัน์ขวาท่ีมีไวเ้พื่อเป็นการประเมิน นอกจากน้ี

รูปแบบดงักล่าวของ Chyung น้ียงัใหป้ระโยชน์ทางส่ิงแวดลอ้มการเรียนรู้และการท างานอีกดว้ยซ่ึง

น ามาประเมิน 3 ดา้นไดต่้ออีก คือ  1) ทางดา้นสมรรถภาพ (Performance) 2) การเรียนรู้ (Learning)        

3) การกระตุน้ (Motivation) ซ่ึงเป็นส่ิงขาดเสียไม่ไดเ้ลย ในการให้ผูอ้อกแบบการเรียนรู้ไดใ้นการ
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1.ตวัองคก์ารผลลพัธ์ (สรุปผลรวมการ

ประเมิน : Summative Evaluation) 

ส่ิงแวดลอ้มการท างาน 

2.สมรรถภาพ (การก่อ
รูปการประเมิน) 

ส่ิงแวดลอ้มการเรียนรู้ 

3.การเรียนรู้ (การก่อ
รูปแบบการประเมิน) 

พนกังาน 
4.การกระตุน้ 

(การก่อรูปการประเมิน: 

Formative   Evaluation) 

วางแผนและประเมินกระบวนการเรียนรู้ท่ีน าไปสู่ผลลพัธ์การประเมินท่ีได้เป้าประสงค์ในการ

ปรับปรุงธุรกิจดว้ยดงัภาพแสดงท่ี 2.1 ต่อไปน้ี 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงส่ิงแวดลอ้มการเรียนรู้และการท างาน 

ท่ีมา : ประยกุตจ์าก Marbella (2015: 15) 

 อย่างไรก็ตามการพฒันารูปแบบของ Kirkpatrick นั้นมีการถูกน ามาใช้ในแนวคิดการ

ประเมินการฝึกอบรมท่ีเก่ียวกับความสัมพนัธ์ของแนวคิดการฝึกอบรมและการจัดการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์จากการศึกษาและการวิจยัของ Rafig (2015: 1-8) โดยให้ความส าคญัในเร่ือง

ประสิทธิภาพ (Effectiveness) ไดเ้สนอแนวคิดวา่การฝึกอบรมจะให้ผลดก (Fruitful) ท่ีแสดงความ

อุดมสมบูรณ์อย่างมากกบัความส าเร็จและการเจริญเติบโตขององค์การท่ีตอ้งเปล่ียนความคิดของ

พนกังานใหเ้ขา้ท่ี และเปล่ียนมุมมองของพนกังานดว้ยประสิทธิภาพการประเมินจากผลการเรียนรู้ 

 จากท่ีกล่าวขา้งตน้ แนวคิดการฝึกอบรมสมองแห่งการเรียนรู้ (Neuro Training) นั้นมีความ

ต่ืนตวัท่ีจะศึกษากนัจากแนวคิดของ Dave Ulrich, John Yonger, Wayne Brockbank and Mike 

Ulrich (2012) รวมกนัเขียนหนงัสือช่ือ HR from the Outside In: Six Competencies for the Future 

of Human Resources จดัพิมพโ์ดยส านกัพิมพ ์MC Graw Hill มีความหนาของหนงัสือ 318 หนา้และ
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พิมพข้ึ์นในปี 2012 โดยไดใ้หแ้นวคิดของทรัพยากรมนุษย ์จากแนวคิดนวตักรรม บูรณาการช้ีน าการ

เปล่ียนแปลง การสร้างสมรรถนะองค์การ ร่วมตระหนกัและให้เห็นคุณค่าและไดรั้บความช่ืนชม

จากบุคคลภายนอกธุรกิจของบริษทัทั้งหมดน้ีคือส่ิงท่ี Ulrich และคณะเรียกกนัวา่ หกความสามารถ 

(Six Competencies) ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อยุคของการปรับตวัทางทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่อดีตจนถึง

ปัจจุบนั 

 

ตารางท่ี 2.2 แสดงความสัมพนัธ์ในการสร้าง “หกความสามารถ” กบัยุคตั้งแต่อดีต ปัจจุบนัและ

อนาคตตามแนวคิดของ Ulrich และคณะท่ีประยกุตไ์ดก้บัการฝึกอบรม 

อดีต      ปัจจุบนั    อนาคต 

ยคุแรก 
ยคุนกัสร้าง 
ความสามารถ  
(Capability Builder) 

ยคุท่ีสอง 
ยุคการเป็นแชมป์การ
เปล่ียนแปลง 
 (Change Champion) 

ยคุท่ีสาม 
ยุคของนกัช่างต าแหน่ง
กลยทุธ์  
(Strategic Positioned) 

ยคุท่ีส่ี  
ยุคของการตอ้งสร้าง
นักนวัตกรรมและ
บูรณา 
การทรัยากรมนุษย ์
(Human  Resource 
Innovator and 
Integrator) 

1.เป็นยุคท่ีต้องให้ทาง
นักจัดการทรัพยากร
มนุษย์ต้องจดจ่ออยู่ ท่ี
การท างานดว้ยเอกสาร
ท่ีตอ้งติดต่อ พูดคุยกบั
ผู ้บ ริห า ร  พนัก ง าน 
ลูกค้า ผูล้งทุนและผูมี้
ส่วนได้เสีย เพื่อการ
สร้างภาพลักษณ์และ
ช่ือเสียงขององคก์าร 

1.เป็นยุคการปรับตัว
ขององคก์ารรับมือและ
จดัการองค์การให้ทัน
การเปล่ียนแปลงหรือ
การท่ีต้องสนใจผู ้ท่ี มี
อิทธิพลจากภายนอก
และการเปล่ียนแปลง
จากภายนอกและน ามา
แปลงโฉมและช้ีน าท่ี 

1.เป็นยุคท่ีถือได้ว่าเร่ิม
บทบาทของผู ้น าแบบ
ม อ ง จ า ก ภ า ย น อ ก 
(Outside-In) เ ป็น
บทบาทใหม่ของนัก
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้อง
เ ค ล่ื อ น ท่ี แ ล ะ ส ร้ า ง
สมดุลกบัความสามารถ 
และพฒันาอยา่งนอ้ยให้
เกิด 

1.เ ป็ น ยุ ค ท่ี นั ก       
ทรัพยากรมนุษยต์อ้ง
มี ค ว า ม เ ป็ น
ผู ้ เ ช่ี ย ว ช าญแล ะ มี
ค ว า ม เ ก่ ง พ ร้ อ ม มี
ภาวะผู ้น าและปรับ
ใ ห้ เ ป็ น แ น ว ท า ง
เดียวกนัไดแ้ละบูรณา
การแนวทางปฏิบัติ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ 
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อดีต      ปัจจุบนั    อนาคต 

ยคุแรก 
ยุ ค นั ก ส ร้ า ง
ความสามารถ  
(Capability Builder) 

ยคุท่ีสอง 
ยุคการเป็นแชมป์การ
เปล่ียนแปลง  
(Change Champion) 

ยคุท่ีสาม 
ยุ ค ข อ ง นั ก ช่ า ง
ต าแหน่งกลยทุธ์  
(Strategic Positioned) 

ยคุท่ีส่ี  
ยุคของการต้องสร้าง
นั ก น วัต ก ร ร ม แ ล ะ
บูรณา 
การทรัยากรมนุษย ์
(Human  Resource 
Innovator  and 
Integrator) 

2.ความเป็นผู ้น าทาง
ทรัพยากรมนุษย์นั้ น 
ต้ อ ง ป รั บ ป รุ ง
ความสามารถทางการ
ส่ื อส า รส ร้ า ง คว า ม
ทะยานอยากมาตรวดัท่ี
น ามาพัฒนา ให้ เ กิ ด
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น
บริบททางวฒันธรรม 
ค่านิยมและตราสินค้า
ส่วน น้ีประยุกต์จาก
ความสามารถท่ี 3 ของ 
Ulrich และคณะคือ 
“Capability Builder” 
3.ป ร ะ ยุ ก ต์ กั บ ก า ร
ฝึกอบรม เ ห็นได้ว่ า
ทรัพยากรมนุษย์และ
การจัดการทรัพยากร
มนุษยร์วมถึงกลยทุธ์ 

ต้องพัฒนาหรือเลือก
วิธีการเปล่ียนแปลงให้
ลงตัวกับว ัฒนธรรม
องคก์าร 
2.ต้องสร้างสรรค์ทีม
พนกังานให้ถูกคนเพื่อ
เป็นทรัพยากรเพียงพอ
ในการสร้างผลก าไร
ระยะยาวท่ีผูกพนัจาก
ผูส้นับสนุนองค์การท่ี
มีอ านาจ ซ่ึ ง เห็นการ
เป ล่ี ยนแปลงจน ถึ ง
รักษาผลกระทบของ
ก า ร เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
จุดหม ายปล ายทา ง
สุ ด ท้ า ย ไ ด้ ส่ ว น น้ี
ป ร ะ ยุ ก ต์ จ า ก
ความสามารถท่ี 4 ของ 
Ulrich และคณะคือ  

สมรรถนะใหม่ให้เป็น
นักวางต าแหน่งกล
ยุท ธ์  ซ่ึ ง ต้อ ง ศึ กษ า
อิทธิพลจากภายนอก
องคก์ารเรียนรู้เก่ียวกบั
รัฐบาล ทางสังคม ทาง
เทคโนโลยี เศรษฐกิจ 
ป ร ะ ช า ก ร  ค ว า ม
เก่ียวข้องกับแรงงาน
กฎระเบียบและพลัง
ทางการเงิน เพื่อวาง
รูปร่างกิจการให้อยูใ่น
เง่ือนไขระดบัโลกได ้
2.เป็นยุคท่ีตอ้งเสมือน
ก า รท า วิ จั ย เ พื่ อ ห า
ขอ้มูลมาวางต าแหน่ง
กลยุทธ์ด้วยการต้อง
สัมภาษณ์ เพื่อให้ได้
มุมมองต่อธุรกิจจาก 

จัดล าดับความส าคัญ
น ามาวางวตัถุประสงค์
ก ล ยุ ท ธ์ ธุ ร กิ จ แ ล ะ
จั ด ร ะ บ บ ทั ก ษ ะ
ความสามารถจากการ
เ รี ย น รู้ พ ร้ อ ม เ ร่ิ ม
ปรับแก้ไขทรัพยากร
มนุษย์ให้เป็นผลดีต่อ
ธุรกิจได้ในภาพรวม
จากล าดับความส าคญั
ท่ี จั ด ไ ว้ พ ร้ อ ม ใ ห้
พนัก ง าน เ กิ ดคว าม
ผกูพนัและขยาย 
แนว คิด ให ม่ๆ  เ พื่ อ
ป รั บ ก ร ะ บ ว น ก า ร
ท างาน 
2.จากความผูกพัน ท่ี
สร้างให้แก่พนักงาน
จะสู่การสร้างความ 
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อดีต      ปัจจุบนั    อนาคต 

ยคุแรก 
ยุ ค นั ก ส ร้ า ง
ความสามารถ 
(Capability Builder) 

ยคุท่ีสอง 
ยุคการเป็นแชมป์การ
เปล่ียนแปลง 
(Change Champion) 

ยคุท่ีสาม 
ยุ ค ข อ ง นั ก ช่ า ง
ต าแหน่งกลยทุธ์  
(Strategic Positioned) 

ยคุท่ีส่ี  
ยุคของการต้องสร้าง
นั ก น วัต ก ร ร มแ ล ะ
บูรณา 
การท รัย ากรมนุษย ์
(Human Resource 
 Innovator and 
 Integrator) 

ทรัพยากรมนุษย์ย ัง
เป็นแบบมุ่งจากภายใน 
(Inside-Out) ท่ีหวงัผล
ให้เกิดความสามารถ
เพื่อความไดเ้ปรียบเชิง
การแข่งขนัเกิดข้ึนกับ
พนกังานและผูบ้ริหาร
ดว้ย โดยการฝึกอบรม
จะเป็นกลยุทธ์ส าคัญ
ข อ ง ผู ้ บ ริ ห า ร
ทรัพยากรมนุษย์น้ีคือ
เป็นส่วนหน่ึงของการ
สร้างกลยุทธ์ธุรกิจท่ี
ต้องถือว่าการจัดการ
และกลยุทธ์ทรัพยากร
มนุษยแ์บบยุคแรกยงัมี
ค ว า ม จ า เ ป็ น อ ยู่ ใ น
ปัจจุบันดังการศึกษา
ถึง 10 คร้ังของ  

“Change Champion” 
3.ป ร ะ ยุ ก ต์ กั บ ก า ร
ฝึกอบรมเห็นได้ว่ายงั
มุ่ ง แบบจ ากภา ย ใน 
(Inside-Out) และยงัมุ่ง
คน แต่ข้อสังเกตคือ
ผู ้บ ริห ารท รัพย าก ร
มนุษย์ต้อง ต่ืนตัวกับ
อิทธิพลจากภายนอก
กับการเปล่ียนแปลง
แลว้น ามาสร้างให้เป็น
วิสัยทัศน์มองไกลถึง
ระดบัโลกและวาดภาพ
ให้ทั้ งพนักงานและ
หุ้ น ส่ ว น เ กิ ด แ ร ง
บันด าล ใ จและ เ ห็น
ความตอ้งการท่ีจะตอ้ง
ท าให้ตัวธุรกิจมีความ
กระฉบักระเฉง 

ลู ก ค้ า  ผู ้ ล ง ทุ น 
หุ้ น ส่ ว น  ผู ้ จ ั ด ห า
วตัถุดิบการผลิตและผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสียท่ีจะ
ท าให้ธุรกิจเกิดความ
เขา้ใจพลงัการแข่งขนั
ท่ีเผชิญหนา้อยู ่
2.เ ป็ น ยุ ค ท่ี มี ก า ร
วิเคราะห์บริษัทและ
เขา้ใจทรัพยากรมนุษย์
ท่ี ส่ง อิทธิพลในการ
พัฒนากลยุท ธ์ และ
น าไปใช้ปฏิบติัและรู้
วา่ข่าวสารนั้นมีคุณค่า
ท่ีจ ากดัทั้งน้ีจะมีคุณค่า
ใดต้องวิเคราะห์และ
มองภาพบริษทัท่ีช่วย
ธุรกิจให้ตดัสินใจไดดี้
ข้ึน ไม่เส่ียงอยา่งไม่มี  

ศ รัทธา เพิ่ ม ข้ึนและ
เคารพต่อทั้ งผู ้มีส่วน
ได้ส่วนเสียทั้งภายใน
และภายนอก ธุร กิ จ
สร้างความรู้ประสบ
การและการเรียนรู้แจง้
ในวัตถุประสงค์และ
พันธ กิ จของบ ริษัท
ส่ ง ผ ล ใ ห้ แ ก่ ด้ า น
ต้นทุนและประเด็น
จริยธรรมท่ีจะสร้าง
ช่ือเสียงให้เกิดความ
เช่ือมัน่และผลลพัธ์ต่อ
ธุรกิจต่อไป 
3.ยุค น้ีนักทรัพยากร
มืออาชีพต้องเห็นใน
คุณค่าของความรู้และ
ทกัษะทางเทคโนโลยี
และน าความรู้ทาง 
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อดีต      ปัจจุบนั    อนาคต 

ยคุแรก 
ยุคนกัสร้างความสามารถ 
(Capability Builder) 

ยคุท่ีสอง 
ยุคการเ ป็นแชมป์
การเปล่ียนแปลง  
( Change 
Champion) 

ยคุท่ีสาม 
ยุ ค ข อ ง นั ก ช่ า ง
ต าแหน่งกลยทุธ์  
(Strategic Positioned) 

ยคุท่ีส่ี  
ยุคของการต้องสร้าง
นั ก น วัต ก ร รมแล ะ
บูรณา 
การท รัย ากรมนุษย ์
(Human Resource 
 Innovator and 
 Integrator) 

Golden and Ramanujam 
(1985) และถูกศึกษาต่อ
อีกจนยอมรับและอา้งอิง
กั บ  Golden and 
Ramanujam จากงาน
ศึกษาวิ จัย ของ  Patrick 
M.Wright, Scott A.Snell 
and Peder H. Jacobsen 
(2013) แห่งศูนย์เพื่อ
ก า ร ศึ ก ษ า ท รั พ ย า ก ร
มนุษย์ก้าวหน้าโรงเรียน
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ท า ง
อุตสาหกรรมและแรงงาน
มหาวิทยาลัยคอ ร์ เนล 
(Center for Advanced 
HR Studies School of 
Industrial and Labor 
Relations  

คล่องตัวข้ึน (agile) 
ดั ง เ ช่ น ท่ี  Ulrich 
แ ล ะ ค ณ ะ ย ก
ก ร ณี ศึ ก ษ า จ า ก
Hilton Worldwide  

หลักประกันและเห็น
โอกาสใหม่ๆได ้ ส่วน
ท่ี ป ร ะ ยุ ก ต์ จ า ก
ความสามารถท่ี 1 ของ 
Ulrich และคณะคือ 
“Strategic Positioner”  
3.ป ร ะ ยุ ก ต์ กั บ ก า ร
ฝึกอบรมจะเห็นได้ว่า
ถึงแม้จะเป็นการมุ่งท่ี
คนแ ต่ ไ ม่ ไ ด้ มุ่ ง คน
เ พี ย ง ใ ห้ มี แ ค่
ความสามารถหรือ
สมรรถนะแต่ย ังต้อง
ใ ห้ เ ป็ น  “ค น เ ก่ ง ” 
(Talent) ไดใ้นอนาคต
ท่ีมีประโยชน์ต่อธุรกิจ
แล ะ ช่ ว ยส ร้ า ง ตร า
สินค้าให้องค์การได้
ดงัน้ี Ulrich และคณะ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ
มาวางเป็นมาตรฐาน
ทางทรัพยากรมนุษย์
เร่ิมแต่การคดัเลือกการ
เรียนรู้เคร่ืองมือการ
จัดการสมรรถภาพ 
(Performance 
management tools) 
นอกจาก น้ีย ังต้อง มี
คว าม เ ช่ี ย วช าญใน
เครือข่ ายสังคมและ
แบบการเ รียน รู้ทาง
สังคมท่ีช้ีน าการสร้าง
เ ค รื อ ข่ า ย เ ช่ื อ ม ต่ อ
พนักงาน ผูน้ า  ลูกค้า 
และผู ้มี ส่ วนได้ เ สี ย
อ่ืนๆ  ดังนั้ นก า รใช้
เทคโนโลยีจึงถือไดว้่า
เป็นการเช่ือมต่อท่ี 
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อดีต     ปัจจุบนั   อนาคต 

ยคุแรก 
ยคุนกัสร้าง
ความสามารถ 
(Capability 
Builder) 

ยคุท่ีสอง 
ยุ ค ก า ร เ ป็ น
แ ช ม ป์ ก า ร
เปล่ียนแปลง  
(Change 
Champion) 

ยคุท่ีสาม 
ยุ ค ของนัก ช่ า ง
ต าแหน่งกลยทุธ์  
(Strategic 
Positioned) 

ยคุท่ีส่ี  
ยุคของการต้องสร้างนักนวตักรรมและ
บูรณาการท รัพยากรมนุษย์  (Human 
Resource Innovator and Integrator) 

Cornell 
University) โดย
ทั้ งหมดร่วมกัน
ศึ ก ษ า วิ จั ย ใ น
หั ว ข้ อ  เ ร่ื อ ง 
“Current 
Approaches to 
HR Strategies: 
Inside-Out WS. 
Outside-In”  ไ ว้
ในเดือนธนัวาคม 
2003 
4.นอกจากนั้นยุค
แรก น้ี   สุ พ จ น์ 
น า ค ส วั ส ด์ิ 
ผู ้ เ ช่ี ย ว ช า ญ
บ ริ ห า ร ง า น
บุคคลบริษัทได
ก้ินอัส ดัส ต รี สี
(ประ เทศไทย)
จ ากดัซ่ึงเขียน 

 ยกกรณีศึกษาของ 
MOL Group 
บริษทัพลังงานมี
ช่ือในยุโรปท่ีใช้
แนวทางดงักล่าว
4.ในยคุดงักล่าวน้ี
ถื อ เ ป็นยุ คแ รก
หรือแนวคิดแรก
ท่ี Ulrich และ
ค ณ ะ มี ก า ร
กล่าวถึงการใช้
ส่ื อ สั ง ค ม แ ล ะ
อ า น า จ ก า ร
ต่ อ ร อ ง 
(leverage) ของ
เฟสบุค๊ไวด้ว้ย 

รวมทั้งภายในและภายนอกธุรกิจเอาไว้
ด้วยกัน ท าให้การจัดระบบความรู้ท่ีได้
ช่วยองค์การหรือธุรกิจตดัสินใจได้ดีข้ึน
และ เ ร็ว ข้ึนด้วย จึง เ ห็นได้ว่า ยุค น้ีนัก
ทรัพยากรมนุษยค์งไม่ใช่เพียงทีมงานของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงในการวางกลยุทธ์ธุรกิจ
แต่การเป็นนักวางต าแหน่งกลยุทธ์ท่ีเป็น
บทบาทเดิมจะถูกพฒันาปรับให้เป็นผูน้ า
การเปล่ียนแปลงท่ีมีความเช่ียวชาญทั้งการ
รวมข้อ มูลภายในและภายนอกผ่าน
เทคโนโลยีและส่ือสังคมตลอดจนสร้าง
เครือข่ายเช่ือมต่อทุกกลุ่มท่ีเก่ียวข้องกับ
ธุรกิจด้วย ดังนั้ นในแนวคิดผูว้ิจ ัยอยาก
เรียกนักทรัพยากรมนุษย์ในยุค น้ี เ ป็น 
Supremacy Chief Change champion 
(ผูน้  าสุดยอดชั้นเลิศการเปล่ียนแปลง) โดย
ความเก่ียวข้องท่ีประยุกต์กับงานวิจัยน้ี
ต่อไปคือยุคน้ี นกัทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้ง
เป็นนกันวตักรรม และนกับูรณาการท่ีตอ้ง
เร่ิมคิดและยอมรับส่ิงท่ีอยูภ่ายนอกหรือมา
จากภายนอกก่อนและ  
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อดีต     ปัจจุบนั    อนาคต 

ยคุแรก 
ยคุนกัสร้าง
ความสามารถ 
(Capability Builder) 

ยคุท่ีสอง 
ยุคการเ ป็น
แชม ป์ ก า ร
เปล่ียนแปลง 
(Change 
Champion) 

ยคุท่ีสาม 
ยคุของนกั
ช่าง
ต าแหน่งกล
ยทุธ์  
(Strategic 
Positioned) 

ยคุท่ีส่ี  
ยุคของการต้องสร้างนักนวัตกรรมและ
บู รณ าก า รท รั พ ย า ก รม นุษ ย์  (Human 
Resource Innovator and Integrator) 

ห นั ง สื อ  Neuro 
Traning เป็นคนแรก
ในประ เทศไทยให้
ความเห็นว่า เป็นการ
ให้ความสนใจ เ ร่ือง 
“มุ่งคน” เป็นส าคญัซ่ึง
สุพจน์ น าไปไวใ้นยุค
ท่ี 2 ท่ี เ รียกว่านัก
ปฏิบติัซ่ึงผูว้ิจยัเห็นว่า
สามารถประยุกต์กับ
ยุคแรกได้จึงให้เกียรติ
น ามาอ้างอิง (สุพจน์ 
นาคสวสัด์ิ, 2558: 14) 

  น ามาวางแผนท รัพยากรมนุษย์ทั้ ง   6 
ความสามารถท่ีมีมุมมองภายนอกรวม
มุมมองระดบัโลกไวด้ว้ยเพื่อให้ธุรกิจน ามา
จดัล าดบั ความส าคญัให้รายละเอียดในแต่
ละภาระงานพร้อมก าหนดวิธีการสร้าง
ทีมงานและวดัผลการท างานพร้อมวิเคราะห์ 
เพื่อน าไปตดัสินใจได้ดีข้ึน อีกทั้งช้ีน าการ
สร้างคุณค่าองค์การหรือธุรกิจและสร้าง
ความแตกต่างให้ไดใ้นระดบัลึกลงไปและมี
คุณภาพแห่งความ เ ก่ ง  ภาวะผู ้น าและ
สามารถ ฟ้ืน คืนให้ เ ป็นปก ติ ท่ีทันการ
เปล่ียนแปลงไดข้อง วฒันธรรมองค์การซ่ึง
ทั้งหมด ปัจจยัส าคญัคือการผ่านการเรียนรู้
และตอ้งไม่มองการฝึกอบรมแบบเดิมๆใน
ยคุสมยัท่ีผา่นมาแต่ตอ้งมองวา่การฝึกอบรม
และพฒันาต้องคู่กันและเป็นความจ าเป็น
และความตอ้งการของทรัพยากรมนุษยใ์น
การสร้างแรงบนัดาลใจจากภายในองค์การ
รับกบัภายนอกดงัท่ีในปี 2000 Newman’s 
HR department ประสบความส าเร็จ ใช ้ 
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อดีต    ปัจจุบนั    อนาคต 

ยคุแรก 
ยุคนักส ร้ า ง
ความสามารถ  
( Capability 
Builder) 

ยคุท่ีสอง 
ยุคการเ ป็น
แชม ป์ ก า ร
เปล่ียนแปลง  
(Change 
Champion) 

ยคุท่ีสาม 
ยคุของนกัช่าง
ต าแหน่ง 
กลยทุธ์  
(Strategic 
Positioned) 

ยคุท่ีส่ี  
ยคุของการตอ้งสร้างนกันวตักรรมและบูรณา 
การทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Innovator 
and Integrator) 

   Newman’s dream “สร้างความผูกพนั พนกังานกบั
วตัถุประสงค์องค์การหรือธุรกิจไวไ้ด้ (ประยุกต์
และพฒันา เป็นแนวคิดผูว้จิยัเพื่อใชใ้นการวิจยัคร้ัง
น้ีจากแนวคิดของ Golden and Ramanyjam (1985) 
และความเห็นสอดคลอ้งตอ้งกนัในการตอ้งใชแ้ละ
มีการตรวจสอบความสัมพนัธ์ของการบูรณาการ
ทรัพยากรมนุษยเ์ขา้ด้วยกนักบักลยุทธ์ธุรกิจ และ
สมรรถนะธุรกิจจากแนวคิด Bennett, Kitchen, 
Schultz (1988), Patrik M.Wrigh, Scott A. snell; 
and Peder H. Jacobsen (2003)  

 จากรายละเอียดของแนวคิดแต่ละยคุสมยัของทรัพยากรมนุษย ์ตามแนวคิดของ Ulrich และ

คณะท่ีประยุกต์ได้กับการฝึกอบรมโดยใช้ฐานแนวคิดความสัมพันธ์ในการสร้าง “หก

ความสามารถ” ท่ีสามารถน ามาประยุกต์เพื่อเป็นฐานคิดในการทบทวนวรรณกรรมต่อไปท่ี

สอดคลอ้งกบังานวจิยัเร่ืองน้ีไดอ้ยา่งดี  

 

2.2. แนวคิดการฝึกอบรมกบัพฒันาการเรียนรู้ (Training and Learning Development)  

แนวคิดการเรียนรู้ในการฝึกอบรมจาก Ulrich และคณะทรัพยกรมนุษยเ์ชิงบูรณาการจาก

ภายนอก ตามกระบวนทศัน์การฝึกอบรมจากการศึกษาของ Clements-Stephens et.al.(2012) มี

แนวคิดว่าการฝึกอบรมตอ้งใช้พฤติกรรมการศึกษาทางการเรียนรู้ของศาสตร์ทางจิตประสาทวิทยา

หรือสมองแห่งการเรียนรู้เช่นเดียวกบั Buschkuehl et.al.(2012) ให้แนวคิดทางผลกระทบของการ
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ฝึกอบรมตอ้งเห็นผลการรู้คิดท่ี Buschkuehl เรียกวา่ “การฝึกอบรมการรู้คิด (Cognitive Training) 

ตามการท างานของโครงสร้างและหนา้ท่ีของสมองของผูเ้ขา้รับการอบรมหรือการฝึกอบรมโดยการ

รู้จกัให้สมอง (Brain Training) ท่ีใช้ความจ าจากการฝึกอบรมสามารถสร้างประโยชน์ในการจดั

ต าแหน่งภาระงานท่ีใช้การรู้คิดซ่ึงเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงจิตประสาทโอนสู่ภาระงานท่ีไม่ไดรั้บ

การฝึกอบรมได้น าทาง การเปล่ียนแปลง แบบแผนการกระตุ้นการกระท า การเช่ือมต่อกับ

โครงสร้างสมองหรือการหลัง่สารเคมีจิตประสาทท่ีมีผลต่อการสร้างความสามารถในการท างาน 

โดยการศึกษาการท าหน้าท่ีของสมองท่ีควบคุมแหล่งก าเนิดการท างานหรือยีนในโครโมโซม 

(Genetics) การพฒันาการท่ีมีประสบการณ์ วฒันธรรม ส่ิงแวดลอ้ม อารมณ์ และความมัน่คงภายใต้

การกระตุน้สู่การเปล่ียนแปลงตามทฤษฎีพหุปัญญา (Multiple Intelligence) ของ Howard Gardner 

(1993) ซ่ึงเป็นทฤษฎีหน่ึงท่ีสอดรับกบัแนวคิดจากการวิจยัและเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ของการวิจยั

ทางศาสตร์จิตประสาทวิทยาหรือ “สมองแห่งการเรียนรู้” คือ การเรียนรู้จากฐานคิดทางสมอง 

(Brain Based Learning)และประยุกตม์าใชเ้ป็นกลยุทธ์สู่การออกแบบเป็นทฤษฎีทั้งนกัการศึกษา 

นกัเทคโนโลยีก้าวหน้า จนถึงนักทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวกบัการสอน การฝึกอบรม (ประยุกต์การ

พฒันาจากฐานคิดเพื่องานวิจยัเร่ืองน้ีจาก Gardner’s multiple intelligence and kovalik’s integrated 

the matic instruction และงานวิจยัของผูเ้ช่ียวชาญท่ีไดรั้บการยกยอ่งอยา่งมากทาง “การเรียนรู้จาก

ฐานคิดทางสมอง” คือ E.Jensen (2008) กบังานวิจยัท่ีพฒันามาเป็นหนงัสือเชิงต าราท่ีถูกอา้งอิงมาก

ท่ีสุดคือ Brain-Based Learning  

 ดงันั้นจากท่ีกล่าวมาทั้งหมด ในการทบทวนวรรณกรรม  เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการวิจยัเร่ือง

น้ี ผูว้ิจยัจึงทบทวนเก่ียวกบัแนวคิดท่ีใกล้เคียงจึงเกิดเป็นทฤษฎี คือ “การเรียนรู้จากฐานคิดทาง

สมอง”  

 

2.3 แนวคิดการเรียนรู้จากฐานคิดทางสมอง 

  แนวคิดการเรียนรู้จากฐานคิดทางสมอง (Brain Based Learning) ถูกน าไปใชเ้พื่อเป็นแบบ 

ในการน าไปปฏิบติัทางการสอนด้านต่างๆได้ จากการยอมรับของนักการศึกษา นักเทคโนโลยี

กา้วหนา้ นกัทรัพยากรมนุษย ์นกัฝึกอบรม และนกัวิจยัดา้นต่างๆ น าไปประยุกตใ์ชเ้ป็น “แบบอยา่ง
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การน าไปปฏิบติัทางการสอน” (Townsend, 2015 and Patti Shank, 2016.) ดงันั้น เพื่อให้เกิดความ

กระจ่างอยา่งถ่องแทย้ิง่ข้ึนในแนวคิดเก่ียวกบัการฝึกอบรมสมองแห่งการเรียนรู้สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

คือ  

 ส าหรับค านิยาม สืบคน้วรรณกรรมแลว้การให้ค  านิยามโดยตรงนั้นจะน าไปอธิบายร่วมกบั 

การเรียนรู้จากฐานคิดทางสมองเป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดจากระบบประสาท โดยคุณสมบติัของเซลล์

พิเศษจะท าหนา้ท่ีประมวลผลและส่งต่อขอ้มูลไปยงัเซลล์อ่ืนๆ ต่อไปท่ีเรียกวา่ Neuron ซ่ึงค านิยาม

ส่วนใหญ่มาจากแนวคิดท่ีน าศาสตร์จิตประสาทวิทยา (Neuroscience) หรือท่ีผูว้ิจยัเรียกเป็นลิขสิทธ์

ของผูว้ิจยัคือ “สมองแห่งการเรียนรู้”หรือมีความคลา้ยคลึงกบัค าท่ีสุพจน์  นาคสวสัด์ิ (2558: 4,35) 

เรียกวา่ “สมอง” (Brain) และใชค้  าวา่ “Neuron” แปลวา่ เซลลส์มองท่ีเป็นองคป์ระกอบหลกัของการ

เรียนรู้ในสมอง 

 ดงันั้น เม่ือน าศาสตร์จิตประสาทวิทยาหรือ “สมองแห่งการเรียนรู้” มาประยุกต์ใชก้บั การ

ฝึกอบรม ค านิยามจึงโนม้เอียงไปในทางการฝึกอบรมท่ีตอ้งให้เกิดการเรียนรู้โดยให้สมองเป็นฐาน

ในการรู้ คิด และปัญญา สร้างความคิดสร้างสรรค์ มีความตั้งใจและสติส านึกในการน าการเรียนรู้

จากการฝึกอบรมสร้างใหเ้กิดสมรรถนะหรือความสามารถน าไปสู่การสร้างผลประโยชน์ให้องคก์าร

หรือธุรกิจ จากท่ีกล่าวมานั้นผูว้ิจยัมีแนวคิดจากการสืบคน้วรรณกรรมส่วนใหญ่แลว้เห็นวา่การมีค า

นิยามดงักล่าวมีฐานคิดจาก จิตวิทยาการรู้ คิด และปัญญา ของกลุ่มแนวคิดประสาทวิทยา การรู้ คิด 

และปัญญา ดงัรายละเอียดต่อไปน้ีคือ (ประยุกต์จาก Gallagher, G., Beasley, J., Walter, V. and 

Verity, A, 2001: 1-18; Smith, 2012: 12; Chapman, 2012: 1; สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 1998 and 

Development of the Philippines, 1998) 

 1.Andrew Verity (2015) ผูเ้ช่ียวชาญทาง Neuro-training เป็นทั้งนกัวิจยัและพฒันา พร้อม

ทั้งเป็นประธานบริษทั Neuro-traning ระดบันานาชาติ IASK (International Association of 

Specialized : Kinesiology) แห่งออสเตรเลีย และต่อมาเป็น Nead of the Accrediation training ไป

ในทางพรรณนากรการตระหนกัในคุณภาพชีวติท่ีตอ้งไดม้าตรฐานมืออาชีพในการศึกษาเรียนรู้และ

การปฏิบติัไดจ้น Andrew (กรณีของ Andrew มีหลายงานเขียนท่ี เป็นงานเก่ียวกบั Neuro-training 

Instructores - Training options Italy November 9,2015) ถูกยอมรับวา่เป็น “ตน้แบบท่ีริเร่ิมการใช้
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บูรณาการโดยตระหนกัถึงประโยชน์ของ Neuro-Training เพื่อเสนอทางเลือกดว้ยวิธีการฝึกอบรมท่ี

ใชป้ระสาทสัมผสัและศาสตร์แห่งความเป็นมนุษย ์(Human Science) กรณี Human Science กบั

ประสาทสัมผสัคือการประยุกต์ศาสตร์จากประสาทวิทยาหรือ “สมองแห่งการเรียนรู้” นั่นเอง

เพียงแต่ Andrew ตอ้งการสร้างให้เป็นเอกลกัษณ์ของตวัเองโดยรวมแล้ว Andrew เห็นว่าการ

ฝึกอบรมดว้ยสมองแห่งการเรียนรู้ เป็นการขยายความผูกพนัของสมรรถนะผา่นการแสดงออกและ

ศกัยภาพเฉพาะตวัท่ีมุ่งความส าเร็จและท าความเขา้ใจในกฎของการฟ้ืนคืนโดยการฝึกอบรมดว้ย

สมองแห่งการเรียนรู้นั้นการน าไปสู่การสรรคส์ร้างหนทางการท างานท่ีดีข้ึน ส าหรับธุรกิจหรือเพื่อ

ลูกคา้และยงัให้ผูท่ี้เป็นท่ีปรึกษาไดต้ระหนกัมากข้ึนในประโยชน์ของการฝึกอบรมดว้ยสมองแห่ง

การเรียนรู้และการเสนอทางเลือกท่ีดีท่ีสุดหรือสู่ขอ้ยุติไดเ้พื่อเป็นการเพิ่มคุณภาพการแสดงออก

อย่างมีความเด็ดเดียวและมุ่งมัน่ด้วยจิตวิญญาณและค้นให้พบบริบทท่ีถูกต้องพร้อมทั้งท าการ

ฝึกอบรมดว้ยการเรียนรู้ท่ีเกิดจากระบบประสาทสู่การฟ้ืนคืนในระยะยาว 

 2.Robert Smith (1995) ใชก้ารฝึกอบรมเชิงสมองแห่งการเรียนรู้ทางดา้นระเบียบวาระทาง 

ภาษาศาสตร์ (Neuro-Linguistic Programming) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ การฝึกอบรมสมองแห่งการ

เรียนรู้ เป็นเวลากว่า 25 ปี ไดพ้ฒันาผูน้ าไปจนไดรั้บการยอมรับวา่เป็นตวัผูอ้  านวยการและตั้งศูนย์

การฝึกอบรมข้ึนในสาธารณรัฐตุรกีมีแนวคิดวา่การฝึกอบรมสมองแห่งการเรียนรู้นั้นเป็นการให้การ

อบรมท่ีมองไปขา้งหน้าและตอ้งจดักิจกรรมการฝึกอบรมมุ่งการสอนงานหรือเป็นพี่เล้ียงให้ผูเ้ขา้

อบรม และพฒันาทั้ งตัวผูใ้ห้การอบรมในฐานะเป็นท่ีปรึกษาและผูน้ าขององค์การธุรกิจและ

อุตสาหกรรม (สรุป รวมแนวคิดและพฒันาเพื่อใช้ประโยชน์ในการคน้ควา้งานวิจยัน้ีจาก Email 

ของในบริษทั สมิธ ช่ือ Robert-smith an freeuk.comและจาก website ส่วนตวัของท่านท่ีช่ือ 

http://www.treacle-training.co.uk/training_programs.html การท่ีตอ้งอา้ง email และ website ของ 

Robert Smith)  นั้นเพราะการจะเขา้ไปติดต่อกบัเขาตอ้งผา่นทางสองช่องทางน้ีท่ีใชม้ากกวา่ 25 ปี 

เพราะตอ้งรับผดิชอบการฝึกอบรมทั้งระดบัโลกและนานาชาติ ไดแ้ก่ กองก าลงัรักษาความสงบอยา่ง

สันติให้กบัสหประชาชาติส านกังานดา้นต่างประเทศสหราชอาณาจกัรและกองทพัอากาศสหราช

อาณาจกัรรวมถึงบริษทั IBM ในยโุรป ตะวนัออกกลางและองคก์ารระดบัโลกทางดา้นโทรคมนาคม 

เป็นตน้) 
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 3.ศูนยเ์พื่อทฤษฎีทางจิตประสาทวิทยาหรือสมองแห่งการเรียนรู้ของ Sloan-Swartz at 

Brandeis University ท่ีมี Paul Miller เป็นผูอ้  านวยการศูนยแ์ละมีทีมวิจยัท่ีประยุกตท์ฤษฎีทางจิต

ประสาทวิทยาหรือสมองแห่งการเรียนรู้มาใชใ้นการฝึกอบรมแก่นกัศึกษาเตรียมเรียนดุษฎีบณัฑิต 

(Predict oral students and postdoctoral researcher) รวมถึงการรับฝึกอบรมให้กบัองคก์ารธุรกิจ

ภายนอกซ่ึงแนวคิดของศูนย ์เพื่อทฤษฎีทางจิตประสาทวิทยาหรือสมองแห่งการเรียนรู้ของ Sloan-

Swartz (The Sloan-Swartz Center for Theoretical Neurobiology at Brandeis University) น้ีแมจ้ะ

ไม่ให้ความหมาย การฝึกอบรมดว้ยสมองแห่งการเรียนรู้ไวต้รงๆ แต่การใช้ทฤษฎีดงักล่าวทั้งวิจยั

และฝึกอบรมสามารถอนุโลมเข้าเกณฑ์ได้เพื่อประโยชน์ในงานวิจยัน้ี โดยเฉพาะจากการให้

ความส าคญั (Significant) ในการน าทฤษฎีมาใชเ้พื่อ 2 วตัถุประสงคท่ี์จะกล่าวต่อไปน้ีถือไดว้า่เป็น

ค านิยามและเห็นองคป์ระกอบปัจจยัสร้างความส าเร็จกบัการประยุกตใ์ชก้บัการฝึกอบรมดว้ยสมอง

แห่งการเรียนรู้ไดเ้ป็นอยา่งดี คือ ส าหรับค านิยามคือ การฝึกอบรมดว้ยทฤษฎีจิตประสาทวิทยาหรือ

สมองการเรียนรู้เป็นการฝึกอบรมเพื่อวตัถุประสงค์ 1) สู่การพฒันาและประยุกต ์โดยใชท้ฤษฎีเพื่อ

การวิเคราะห์และตีความไดใ้นเชิงประจกัษ์ 2) สู่การใชก้ารท าหนา้ท่ีท่ีส าคญัของเซลล์สมองและ

เซลลพ์ิเศษท่ีท าหนา้ท่ีประมวลผลและส่งต่อขอ้มูลไปยงัเซลลอ่ื์นๆต่อไป (Neuron)   

 4.ศูนย์เวลาการฝึกอบรมและวิทยาลัยการฝึกอบรมด้วยสมองแห่งการเรียนรู้ท่ีมีการ

ฝึกอบรมและให้ประกาศนียบตัรดว้ย หลกัสูตรเร่ิมตน้ 2 ปีเพื่อให้เป็นนกัฝึกอบรมดา้นสมองแห่ง

การเรียนรู้ โดยร่วมมือกับสถาบนัเพื่อตรวจสอบกล้ามเน้ือ แห่งออสเตรเลีย (The Australian 

Institute for Kinesiologist CAK) มีความแนวคิดวา่ การฝึกอบรมดว้ยสมองแห่งการเรียนรู้เป็นการ

เขา้ใจในเร่ืองต่อไปน้ีท่ีเรียกวา่ ศิลปการแกปั้ญหาดว้ยการฝึกอบรมสมองแห่งการเรียนรู้ (The Art of 

Solution Oriented Neuro-Training) 1) การท าความเขา้ใจพื้นฐานในการตรวจสอบกลา้มเน้ือซ่ึงตอ้ง

ท าความเขา้ใจการสนองตอบ อะไรคือกลา้มเน้ือและไม่ใช่กลา้มเน้ือท่ีจะน ามาใชใ้นการแกปั้ญหา

ดว้ยกระบวนการฝึกอบรมด้วยสมองแห่งการเรียนรู้ 2) บริบทท่ีส าคญัในการใช้กล้ามเน้ือซ่ึง

หมายถึง ระบบประสาทและระบบสมองนั้นเอง 3) ปรัชญาและหลกัการการฝึกอบรมดว้ยสมองแห่ง

การเรียนรู้ 4) ปัจจยัการท างานและทางเลือกแกปั้ญหาท่ีท าการฝึกอบรมดว้ยสมองแห่งการเรียนรู้มา

ใช ้ 5) การน าวิทยาศาสตร์ทางกระบวนการติดต่อและควบคุมกลา้มเน้ือในการเรียนรู้ การคิดและ
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ปัญญาไดแ้ก่ ระบบประสาทและระบบสมองท่ีเรียกวา่ “Cybernetics”  (ประยุกตส์รุปแนวคิดเพื่อใช้

ประโยชน์ในงานวิจยัน้ีจาก Wellness Centre and College of Neuro Training, 2015/2016, เอกสาร

ผูส้มคัรเรียนหลกัสูตร Diploma of Neuro-Training Available 2015/2016 Module1 The Art of 

Solution Oriented Neuro-Training)  

 ในแนวคิดศิลปการแกปั้ญหาดว้ยการฝึกอบรมสมองแห่งการเรียนรู้นั้น ส าหรับขอ้ท่ี 5 มี

ความสอดคลอ้งกบัการฝึกอบรมเชิงสมองแห่งการเรียนรู้ทางดา้นระเบียบวาระทางภาษาศาสตร์ของ

Robert Smith (1995) ส่วนของการใช้เพื่อพฒันาตวัเองและธุรกิจและองค์การท่ีตอ้งมีการส่ือสาร

หรือกระบวนการติดต่อสร้างความสัมพนัธ์กับตวัเองก่อนท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้นซ่ึง

พิจารณาแลว้สอดคลอ้งกบัทฤษฎี “Cybernetics” นั้นเอง 

 จากการสรุปแนวคิดขา้งตน้ท่ีประยุกต์เป็นนิยามหรือการให้ความหมายกบัการฝึกอบรม

สมองแห่งการเรียนรู้ ของงานวิจยัน้ีจะเห็นไดใ้นเร่ืองการท าให้เกิดการสร้างสรรคซ่ึ์งตอ้งเก่ียวขอ้ง

กบัระบบสมองทางการคิดและการใชค้วามคิดให้ทะลุแจง้จนตกผลึก (Catalyst) คือการท าให้เกิด

ปัญญาท่ีเก่ียวขอ้งกบัศาสตร์จิตประสาทวิทยาหรือสมองแห่งการเรียนรู้ไดน้ัน่เองตลอดจนทฤษฎี

กระบวนการติดต่อและควบคุมรวมถึงตรวจสอบการท างานของกลา้มเน้ือในการรู้ คิด และปัญญา 

คือระบบประสาทและสมองท่ีเรียกวา่ “Cybernatics”  

 ด้วยเหตุน้ี จากเหตุผลดังกล่าวขา้งตน้จะเห็นได้ว่ากระบวนการฝึกอบรมสมองแห่งการ

เรียนรู้นอกจากแนวคิดการเรียนรู้โดยใช้สมองเป็นฐานท่ีจะท าการทบทวนแลว้ยงัมีกระบวนการท่ี

จะให้เกิดการเรียนรู้ของระบบประสาทและระบบสมองนั้น ตอ้งมีกระบวนการท่ีส าคญัคือทฤษฎี

กระบวนการติดต่อและควบคุมรวมถึงตรวจสอบการท างานของระบบประสาทและสมองท่ีเรียกวา่ 

“Cybernetics” จึงตอ้งท าการทบทวนเก่ียวกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในทฤษฎี “Cybernetics” ก่อน

จะทบทวนในวรรณกรรมอ่ืน เช่น การฝึกอบรมและพฒันา และการเรียนรู้จากฐานคิดทางสมอง 

2.4 ทฤษฎีกระบวนการติดต่อและควบคุมตรวจสอบการท างานของระบบปราสาทและสมอง 

(Cybernetics)  
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ภาพท่ี 2.2 แสดงความสัมพันธ์และพฒันาการของทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับ Cybernetics 

(Intellectual forebears and descendants of Norbert Wiener’s Cybernetic theory.) 

ท่ีมา Everette M. Roger,1994: 339 

 ภาพข้างบนแสดงให้เห็นถึง ความสัมพันธ์และพฒันาการของ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับ  

Cybernetics (1994: 399) โดยเฉพาะ Information Theory ของ Claude Shannon (2003) และ New 

System Theory ของ Ludwig Von Bertalanffy (2005) 

 Stephen W. Littlejohn (1996: 42) แยกแนวคิดของทฤษฎี Cybernetics ทฤษฎี Information 

Theory และทฤษฎี News System ออกเป็นแต่ละแนวคิดท่ีแตกต่าง แต่เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัอยา่ง

ใกลชิ้ด Littlejohn กล่าววา่ News System Theory นั้นให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ต่อกนัของ

องค์ประกอบต่างๆ ของระบบ (Inter-relatedness) ส่วนทฤษฎี Cybernetics นั้นให้ความส าคญักบั

การควบคุม (Control) และการก าหนดกฎเกณฑ์ (Regulation) ของระบบ และ Information Theory 

นั้นใหค้วามส าคญักบัการวดั (Measurement) และการถ่ายทอดสัญญาณ (Transmission of Signals) 

 Cybernetics เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงระบบการปฏิบติังาน (Systems) ท่ีสามารถควบคุม

ตนเองไดด้ว้ยการแสดงผลตอบสนองดว้ยขอ้มูลการท างานในอดีต เพื่อควบคุมระบบการท างานใน

Clark Maxwell, 

Physicist 

Gottfried Wilhelm 

Leibnitz 

Mathematics of 

communication 

John von Neumann 

Gregory Bateson and the 

Palo Alto Group Interactional 

Theory 

1869 “Maxwell’s 

demon” The idea of 

entropy 

Claude E. Shannon 

Information Theory 

W.Ross Ashby Introduction to 

Cybernetics 

Norbert Wiener 

Cybernetics 

Karl Deutsch Nerves 

of Government 



38 
 

อนาคต (Roger, 1994: 386) การเปล่ียนแปลงในส่วนประกอบ (Part) ส่วนใดส่วนหน่ึง ท าให้เกิด

การเปล่ียนแปลงในส่วนอ่ืนๆ ดว้ยเพราะทุกส่วนเช่ือมโยงกบัระบบทั้งระบบเปล่ียนไปเป็นผลมา

จากการผนัแปร (Alteration) ในส่วนประกอบแมเ้พียงส่วนเดียว 

 Roger กล่าววา่ทฤษฎี Cybernetics ของ Wiener เป็นทฤษฎีการส่ือสาร (Communication 

Theory) ท่ีเนน้การศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหวา่ง 2 ฝ่าย(Units) หรือ

มากกวา่ โดยแต่ละฝ่ายมีอิทธิพลต่อกนัและกนั ในระบบการส่ือสาร Feedback คือการตอบสนองท่ี

ผูรั้บสาร (Receiver) แสดงให้แหล่งข้อมูล(Source) ทราบถึงผลของการส่ือสาร(Effects) 

ผลตอบสนองน้ีช่วยให้แหล่งขอ้มูลค่อยๆปรับการท างานของระบบ จนกระทัง่ไดผ้ลใกลเ้คียงกบั

จุดมุ่งหมายในการส่ือสารท่ีตั้งไวแ้ต่แรก กระบวนการตอบสนองน้ีนบัเป็นส่วนหน่ึงของการส่ือสาร 

ท าให้ระบบต่างๆ สามารถปรับปรุงการท างานของตนเองได้ โดยถ่ายทอดข้อมูลจากผูรั้บสาร

ส่งกลบัไปใหแ้หล่งขอ้มูล (Roger, 1994:397) ดงัภาพท่ี 2.3 

     Model of A Cybernetic System 

           

           

 ภาพท่ี 2.3 แสดงการถ่ายทอดสู่ขอ้มูลจากผูรั้บสารส่งกลบัไปใหแ้หล่งขอ้มูล 

ท่ีมา: University  of Colorado Boulder, 1994. 

 การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหว่าง 2 ฝ่าย หรือมากกว่าตามท่ี Roger กล่าวมานั้น 

ส าหรับ Wiener แล้วฝ่ายต่างๆเหล่านั้นประกอบด้วยเคร่ืองจกัรกลหรือเคร่ืองมือ (Machine) 

เป้าหมายของการส่ือสาร (Target) และคน 2 คน หรือมากกว่า ซ่ึงเป็นผูค้วบคุมเคร่ืองมือ หรือใช้

เคร่ืองมือ (Human Operator)(Roger, 1994: 397) ท่ีน่าสนใจคือ Wiener ซ่ึงเป็นผูใ้ห้ก าเนิด 

Information Theory มีความแตกต่างจากนักทฤษฎีส่ือสารรายอ่ืนๆท่ี รวมเอาเคร่ืองจกัรกลเป็น

องคป์ระกอบหน่ึงของระบบการส่ือสาร(Roger, 1994: 397) 

 แม ้Roger (1994: 405) จะยนืยนัวา่ Cybernetics เป็นทฤษฎีการส่ือสาร แต่การศึกษาคน้ควา้

เร่ือง การส่ือสารท่ีไดรั้บอิทธิพลจากทฤษฎี Cybernetics ยงัมีไม่มาก ทั้งน้ีเป็นเพราะ นกัวิจยัหลาย

รายไม่มีทักษะในเร่ืองคณิตศาสตร์มากพอท่ีจะน าหลักคณิตศาสตร์มาใช้ในการศึกษาข้อมูล

Output 

Feedback 

System Environment 
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ตอบสนอง ในกระบวนการส่ือสารนอกจากน้ี Roger (1994: 405-406) ยงักล่าวว่าทฤษฎี 

Cybernetics เป็นแนวคิดหลกัของการศึกษาเร่ืองการส่ือสาร Cybernetics (Roger, 1994: 406) ถือ

ก าเนิดข้ึนพร้อมๆกบั Information Theory ของ Claude Shannon และตรงกบัความสนใจของ

นกัวชิาการท่ีตอ้งการศึกษาในเร่ือง ผลของการส่ือสารมากกวา่ แต่ Wiener ยงัไม่เห็นดว้ยในการขยบั

ขยายเอาทฤษฎี Cybernetics ไปใช้กบัสภาพปัญหาทางสังคมศาสตร์ เพราะ Wiener มีแนวคิดว่า 

ความสัมพนัธ์ของมนุษยน์ั้นมีความซบัซอ้นมากกวา่ความสัมพนัธ์หรือการส่ือสารระหวา่งเคร่ืองกล

ดว้ยกนัเอง (Machine-to-Machine) หรือการส่ือสารระหวา่งคนกบัเคร่ืองคอมพิวเตอร์ (Roger, 1994: 

405) Wiener ไดเ้ตือนนกัสังคมศาสตร์ในยุคสมยัของเขาดว้ยซ ้ าวา่ไม่ให้น าทฤษฎี Cybernetics มา

ประยกุตใ์ชม้ากข้ึน ดงัน้ี 

 Roger (1994: 406) อธิบายถึง ลกัษณะส าคญั 3 ประการของ Cybernetics วา่ 

1) ขอ้มูลท่ีตอบกลบัมานั้นเป็นขอ้มูลท่ีมีลกัษณะเฉพาะ เพราะขอ้มูลท่ีตอบกลบัมาบ่งบอก

ถึงการกระท าของระบบท่ีผา่นมาในอดีต 

2) Cybernetics ให้ความส าคญักบัความเป็นพลวติั (Dynamic) มองวา่พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน

อยา่งเป็นกระบวนการและมีการแปรเปล่ียนไปตามกาลเวลา 

3) Cybernetics แสดงนยัส าคญัวา่การควบคุมนั้นมาจากตวัระบบนัน่เอง ผลการปฏิบติังาน

ของระบบผ่านมาจะเป็นข้อมูลใหม่ท่ีจะช่วยปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนตามมาในภายหลัง 

ดงันั้นระบบจึงเรียนรู้จากตวัมนัเอง 

 ท่ีส าคญั Roger กล่าววา่ ทฤษฎี Cybernetics ถูกใชเ้พื่ออธิบายสถานการณ์การส่ือสารหลาย

ประเภทหลายรูปแบบ เช่น อธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างอตัราการชมรายการโทรทศัน์ของผูช้ม

รายการ กบัรายการโทรทศัน์ท่ีออกอากาศ การวดัทศันคติของประชาชนเก่ียวกบัความคิดเห็น

ทางการเมือง ระบบองคก์าร จนถึงการควบคุมระบบขีปนาวธุ Cybernetics ไดรั้บความสนใจใหม่อีก

คร้ัง เพราะเทคโนโลยกีารส่ือสารแบบโตต้อบไดท่ี้ทนัสมยัข้ึน (Roger, 1994: 406) ดงัภาพท่ี 2.4 

 

 สว่นที่ใสเ่ข้าไป ระบบ สว่นที่เป็นผลออกมา 

ก่อน หลงั 
เวลา 
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ภาพท่ี 2.4 แสดงการส่ือสารหลายรูปแบบ 

ท่ีมา : Principia cybernetic a Web, 1994: 406 

 ภาพจาก บทความวิชาการ “Principia Cybernetic a Web” ในเว็บไซต์ ช่ือ 

http://Pespmc1.vub.ac. be/FEEBACK.html ช่วยอธิบายแนวคิดของ Roger  (1994: 406) ท่ีอธิบาย

ถึง ลกัษณะพิเศษส าคญัของ Cybernetics ประการหน่ึงท่ีวา่ ขอ้มูลท่ีตอบกลบัมานั้น บ่งบอกถึงการ

กระท าของระบบท่ีผา่นมาในอดีต ขอ้มูลหรือวตัถุดิบท่ีป้อนเขา้ระบบ (Input) และผลิตผลของระบบ

(Output) เกิดข้ึนต่างเวลากนั ถูกแบ่งแยกออกจากกนัดว้ยระยะเวลา อนัหน่ึงเป็นส่ิงท่ีกระท าก่อน 

และอีกอนัเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายหลงั หรืออนัหน่ึงเกิดในอดีต อีกอนัเกิดในปัจจุบนั (Input and output 

are separated by a duration of time, as in before and after, or past and present.) 

 ค าว่า “ระบบ” (System) นั้ น ถูกมาใช้ในวิศวกรรมการส่ือสาร (Communication 

Engineering) และทฤษฎี Cybernetics เพื่อต้องการอธิบายถึงการพึ่ งพาอาศยักนัและกนั ของ

ส่วนประกอบต่างๆ ซ่ึงส่วนประกอบต่างๆเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อกันและควบคุมกันเองด้วย การ

ส่ือสาร และเกิดผลตอบสนองกระบวนการเหล่าน้ีเกิดอยา่งต่อเน่ือง เป็นวงจร 

 Davis และ Baren (2000: 197) อธิบายวา่ คุณสมบติัท่ีบ่งบอกถึงความเป็นระบบคือ การ

พึ่งพาอาศยักนัและกนัของระบบ การควบคุมตนเองได้ และการท าตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้น

เบ้ืองตน้ ทุกระบบจะมีคุณสมบติัหลกัทั้ง 3 ประการ แต่ทวา่ระบบแต่ละระบบจะมีความยากง่ายและ

ความซบัซอ้นแตกต่างกนั รวมทั้งจะมีพฒันาการหรือววิฒันาการไปตามกาลเวลาแตกต่างกนั ระบบ

อาจท างานแยกเป็นระบบเด่ียว (Isolation) หรือเช่ือมต่อกบัเคร่ืองจกัรกลอ่ืนๆ เพื่อสร้างระบบท่ีใหญ่

ระบบ ส่วนท่ีใส่เขา้ไป ส่วนท่ีเป็นผลออกมา 

การสะทอ้นยอ้นกลบั 
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กว่าได้ การท างานตามเป้าหมายของระบบท่ีก าหนดไวใ้นเบ้ืองตน้จะหมายถึงการท างานเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายสูงสุดในขั้นตอนสุดทา้ย 

 Littlejohn (1996: 43-47) ไดอ้ธิบายถึงคุณสมบติัของระบบไวว้า่ 1) ระบบจะพิจารณาท่ี

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของทั้งระบบ  และการพึ่งพากนัและกนัขององคป์ระกอบต่างๆของ

ระบบท่ีมีความสัมพนัธ์กนั 2) การอยูร่วมกนัอยา่งมีระดบัชั้นของระบบ กล่าวคือ ระบบหน่ึงๆ อาจ

ประกอบดว้ยระบบย่อยหลายระบบ ระบบย่อยจะเป็นองค์ประกอบหน่ึงของระบบใหญ่ ระบบท่ี

ใหญ่กวา่เรียก “Super system” ส าหรับระบบยอ่ยเรียก “System” 3) ระบบจะมีการก าหนดเกณฑ์

และการควบคุม (Self-Regulation and Control) โดยมุ่งท างานตามเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ต่แรก กิจกรรม

ต่างๆของระบบจะถูกควบคุมโดยเป้าหมายและกฎเกณฑ์ท่ีตั้งข้ึนเพื่อควบคุมการกระท ากิจกรรม

ต่างๆให้บรรลุผลตามเป้าหมายนั้น 4)ระบบจะส่ือสารโตต้อบกบัสภาพแวดล้อม โดยรับรู้สาระ

ขอ้มูลจากภายนอกและบอกกล่าวสาระขอ้มูลแก่ภายนอก ในลกัษณะของขอ้มูลน าเขา้ (Inputs) และ

ขอ้มูลส่งออก (Outputs) 5) การรักษาความสมดุล หรือ “Homeostasis” คือการปรับปรุงตนเองของ

ระบบ (Self-maintenance) นัน่เอง ซ่ึงถือเป็นหนา้ท่ีประการหน่ึงเพื่อให้ระบบนั้นยงัคงอยูต่่อไป  6) 

ระบบจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงและปรับตวัให้เขา้สภาพแวดลอ้ม (Change and Adaptability) หรือ 

“Morphogenesis” ดว้ยนอกจากจะรักษาความสมดุลตามคุณสมบติัในขอ้5 แลว้ ระบบท่ีซับซ้อน

บางคร้ังตอ้งเปล่ียนโครงสร้างของระบบเพื่อให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มได ้และการเปล่ียนแปลงใน

ลกัษณะน้ีหมายถึงการขาดความสมดุล 7) การบรรลุผลส าเร็จในขั้นสุดทา้ยของระบบมาจากวิธีการ

ท่ีแตกต่างกนัและจากจุดเร่ิมตน้ท่ีแตกต่างกนั  ระบบท่ีมีการปรับตวัเองได ้ท างานตามเป้าหมายท่ีตั้ง

ไวส้ามารถท างานจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายนั้นไดด้้วยขอ้มูลหรือปัจจยัต่างๆท่ีป้อนให้กบั

ระบบ (Inputs) ท่ีแตกต่างไปจากผลิตผลท่ีระบบผลิตได ้(Outputs)  

 Littlejohn (1996: 47) อธิบายกลไกการท างานของ Cybernetics วา่เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการ

ก าหนดเกณฑ์ ท่ีจะใช้วดัผล (Effects) ท่ีเกิดข้ึนของระบบและการปรับให้เขา้ระบบ เคร่ืองมือ 

(Devices) ในการควบคุมและก าหนดกฎเกณฑข์องระบบในทฤษฎี Cybernetics ประกอบดว้ยกลไก

รับสัญญาณ หรือรับขอ้มูล(Sensor) กลไกเปรียบเทียบสัญญาณหรือเปรียบเทียบขอ้มูล(Comparator) 

และกลไกกระตุน้สัญญาณ หรือส่งขอ้มูล(Activator) กลไกรับสัญญาณเป็นตวัส่งขอ้มูลตอบกลบั
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ใหก้บักลไกเปรียบเทียบสัญญาณ ซ่ึงเป็นกลไกท่ีคอยเปรียบเทียบการท างานของระบบจะส่งขอ้มูล

ไปใหก้ลไกกระตุน้สัญญาณ ซ่ึงจะแสดงผลในทางใดทางหน่ึงต่อสภาพแวดลอ้มโดยรวมกลไกการ

ตอบสนองของระบบ (Feedback Mechanism of the System)  แต่ละระบบมีการตอบสนอง 

(feedback) ท่ีมีความซบัซอ้นแตกต่างกนั ความแตกต่างกนัในระดบัแรกคือ ท่ีมาของการตอบสนอง 

การตอบสนองท่ีเกิดข้ึนจากส่ิงเร้าภายในระบบเอง หรือ “Active Behavior” และการตอบสนองท่ีมา

จากส่ิงเร้าภายนอกระบบ หรือ “Passive Behavior” 

 Active Behavior เกิดจากกลไกการท างานของตวัระบบเองท่ีเป็นส่ิงเร้าให้เกิดการ

ตอบสนอง ในขณะท่ี Passive Behavior นั้นมาจากส่ิงเร้าภายนอกระบบท่ีท าให้เกิดการตอบสนอง 

Active Behavior อาจเกิดจากจุดมุ่งหมายท่ีจะกระท า หรือเกิดข้ึนโดยบงัเอิญและทุกกิจกรรมท่ีท า

อยา่งมีจุดมุ่งหมายย่อมตอ้งการการตอบสนองแต่ลกัษณะของการตอบสนองนั้น อาจมีทั้งแบบง่าย 

เช่น ระบบเปิด ระบบปิด การท างานของเคร่ืองไฟฟ้า และแบบซบัซอ้น  ซ่ึงจ าเป็นตอ้งใชข้อ้มูลตอบ

กลบัในเชิงบวกและในเชิงลบท่ีจะปรับและเปล่ียนระบบการท างานอยูต่ลอดเวลา ระบบท่ีซบัซ้อน

นั้นอาจคาดเดาไดแ้ละคาดเดาไม่ได ้การท างานท่ีคาดเดาไดน้ั้น ก าหนดจากการคาดการณ์ล่วงหน้า 

มากกวา่ผลท่ีเกิดข้ึนจริง ณ เวลานั้น (Littlejohn, 1996: 49) 

 ผลตอบสนอง (Feedback) มีทั้งขอ้มูลท่ีไม่สนบัสนุนการท างานและขอ้มูลท่ีสนบัสนุนการ

ท างาน Negative Feedback หรือขอ้มูลท่ีไม่สนบัสนุนการท างาน ของระบบเป็นขอ้มูลผิดพลาดท่ี

บ่งช้ีถึงการเบ่ียงเบน จากเกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนด และระบบปรับตวัโดยการลดหรือขดัขวาง การ

เบ่ียงเบนออกนอกเกณฑ์มาตรฐานของระบบ ซ่ึง Negative Feedback เป็นขอ้มูลตอบกลบัท่ีส าคญั

ท่ีสุดในการรักษาสมดุลของระบบการท างาน (Balance= Homeostasis) ท าให้ระบบท างานไดอ้ยา่ง

ต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ Miller (1999: 73) เรียก Negative Feedback วา่ Corrective Feedback หรือ 

Deviation-reducing Feedback แต่ระบบให้ข้อมูลสนับสนุนการท างานเช่นกันหรือ Positive 

Feedback ท่ีจะช่วยขยาย หรือยนืยนัใหร้ะบบท างานต่อไป แต่การกระท าน้ีอาจสนบัสนุนมากจนท า

ให้ระบบการท างานขาดสมดุล (Littlejohn 1996: 47) ผลตอบสนองในลกัษณะ Positive น้ีจะท าให้

ระบบเกิดการเติบโตและพฒันาข้ึนเป็นผลตอบสนองท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของระบบมากกวา่

รักษาระบบให้คงอยูใ่นสภาพเดิม และอาจเรียกเป็น Growth Feedback หรือ Deviation-amplifying 
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Feedback (Miller, 1999: 73) แต่ไม่วา่จะเป็นกลไกการท างานของอุปกรณ์เคร่ืองมือใดๆ หรือเป็น

กระบวนการส่ือสารของมนุษย ์การตอบกลบัจะมีทั้งขอ้มูลท่ีสนับสนุน ได้แก่ การลดระดบัการ

ท างาน (Cutback) ท าให้ชา้ลง (Slowdown) และไม่ท าต่อส่วนลกัษณะของขอ้มูลท่ีสนบัสนุน ไดแ้ก่ 

เพิ่มระดบัการท างานข้ึน รักษาระดบัไวแ้ละเดินหนา้ต่อไป (Littlejohn, 1996, P.49) ดงัภาพท่ี 2.5 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.5 แสดงผลการตอบสนองมีทั้งขอ้มูลสนบัสนุนและไม่สนบัสนุนการท างาน 

ท่ีมา: Model of Cybernetics Complexity, จาก Philosophy of Science, “Behavior, and 

Technology” by Arturo Rosenblueth, Nobert Weiner, and Julian Bigelow,1943 โดย Williams and 

Wilkins Co. (อา้งใน Stephen W. Littlejohn, 1996: 48) 

 ระบบท่ีมีความกา้วหนา้มาก (Advanced System) จะมีการก าหนดระดบัขั้นของระบบยอ่ย

(Subsystem) ใหเ้ช่ือมโยงกนัอยา่งเป็นระเบียบและระบบท่ีมีความกา้วหนา้มากจะตอ้งสามารถปรับ

องคป์ระกอบของระบบ รวมทั้งระบบย่อยท่ีเช่ือมต่อกนัเป็นเครือข่ายอยู่นั้นให้สอดคลอ้งไปกนัได้

กับความกดดันต่างๆอันเกิดจากสภาพแวดล้อมของระบบ ทั้ งน้ีเป็นเพราะ คุณสมบัติในการ

เปล่ียนแปลงและความสามารถในการปรับตวั ซ่ึงเป็นคุณสมบติัส าคญัประการหน่ึงของระบบ

(Morphogenesis=Change + Adaptability)(Littlejohn, 1996: 50) โดยทัว่ไประบบมีขั้นตอนการ
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เปล่ียนแปลง 3 ขั้นตอนคือ ท างานอยา่งต่อเน่ือง (Steady State) ท างานเพิ่มข้ึน (Growth State) และ

ท างานเปล่ียนไปจากเดิม (Change Stage) 

 การท างานอยา่งต่อเน่ืองของระบบ(Steady State) หมายถึง การท่ีระบบด าเนินไปตามเกณฑ์

ท่ีก าหนด โดยไม่ออกนอกลู่นอกทางท่ีวางไว ้ขอ้มูลท่ีเป็นลบส่งสัญญาณการเบ่ียงเบนออกไปจาก

เกณฑ์มาตรฐานของระบบท่ีตั้งไวแ้ละท าให้ระบบปรับตวักลบัเขา้สู่เกณฑ์อีกคร้ัง ซ่ึงการปรับตวัน้ี

ก่อใหเ้กิดการเคล่ือนไหวมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาแต่อยูภ่ายใตเ้กณฑท่ี์ก าหนดเอาไวแ้ต่แรก 

 การท างานเพิ่มข้ึน (Growth State) เกิดข้ึนกบัระบบเม่ือระบบได้รับขอ้มูลสนับสนุน 

(Positive Feedback) และระบบจะคงการท างานนั้นไว ้และปรับเปล่ียนระบบท างานห่างจากเกณฑ์ท่ี

ก าหนดไวแ้ต่แรก (Original State) เพิ่มข้ึนๆโดย Positive Feedback จะสนบัสนุนให้ระบบท างาน

ไปในทิศทางหน่ึงต่อไปเร่ือยๆ จนเกิดการเบ่ียงเบนออกจากเกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนดไวแ้ต่แรก 

และหากไม่ยุติ Positive Feedback จะท าให้ระบบท างานออกนอกเกณฑ์ท่ีก าหนดไปจนเกิดผลเสีย

กบัตวัระบบเองได ้การท างานเปล่ียนไปจามเดิม (Change Stage) หมายถึงการท างานของระบบท่ี

เปล่ียนแปลงไปจากรูปแบบเดิม ไปเป็นอีกรูปแบบหน่ึง หรือจากลกัษณะเดิมไปเป็นอีกลกัษณะหน่ึง 

ซ่ึงการท างานน้ีตอ้งอาศยัขอ้มูลทั้ง Negative Feedback และ Positive Feedback เพราะ Positive 

Feedback ช่วยใหร้ะบบเปล่ียนแปลงไปจากรูปแบบการท างานเดิม แต่ขอ้มูลNegative Feedback จะ

ท าให้ระบบนั้นกลับเข้าสู่ความสมดุล และเม่ือใช้ผลตอบสนองทั้ ง 2 ลักษณะ ระบบจะมีการ

เปล่ียนแปลงทั้งในแบบเพิ่มข้ึน และรักษาสมดุลไปพร้อมๆกนั  ภาพแสดงการตอบสนองแบบ 

Positive Feedback และ Negative Feedback ใน Principia Cybernetic web ดงัภาพท่ี 2.6 
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ภาพท่ี 2.6 แสดงการตอบสนองแบบ Positive Feedback และ Negative Feedback ใน 

Cybernetic 

ท่ีมา: Principia Cybernetic web, 1994.  

 ในระบบท่ีซบัซ้อนขอ้มูลตอบกลบัจะมีอยูใ่นระบบยอ่ยต่าง ๆ ท่ีเช่ือมโยงกนัเป็นเครือข่าย

(Network) และการตอบกลบันั้นบางคร้ังเป็น Negative และบางคร้ังเป็น Positive( Miller, 1999: 79) 

วิจารณ์ว่า Cybernetics จะให้ความส าคญักับบางคุณสมบติัของ System Theory โดยจะให้

ความส าคญักบั ผลตอบกลบัของระบบโดยเฉพาะผลตอบกลบัชนิด Negative Feedback (หรือ 

Corrective Feedback) และการพึ่งพากนัและกนัขององคป์ระกอบต่างๆท่ีรวมกนัข้ึนเป็นระบบ ผลท่ี

เกิดข้ึนจากการท างานของระบบ(System Output) จะเป็นขอ้มูลตอบกลบั (Feedback Input) ของ

ระบบนั้น ไม่ว่าเครือข่ายของระบบนั้นจะซับซ้อนขนาดไหนขอ้มูลตอบกลบันั้นจะกลบัไปยงัจุด

ก าเนิดแรกของระบบ Roger ไดอ้ธิบายระบบการท างานในเชิง Cybernetics ไวเ้ช่นกนัวา่การท างาน

ของ Cybernetics เกิดแบบเป็นวงกลม (Circular) กล่าวคือ A เป็นผลให้เกิด B ส่วน B ท าให้เกิด C 

และ C ส่งผลถึง  A ดงันั้นการกระท าของ A จึงมีผลต่อตวัมนัเอง 

 Cybernetics เ ป็นทฤษฎีแม่บทท่ีมี อิทธิพลต่อการส่ือสารของมนุษย์ (Human 

Communication) เป็นอยา่งมาก มีการพฒันาข้ึน เพื่อใชป้ระโยชน์ในการออกแบบอาวุธต่อสู้อากาศ

ยานท่ีทนัสมยัในสมยันั้น Norbert Wiener ผูใ้ห้ก าเนิด เร่ิมใชค้  าวา่ Cybernetics คร้ังแรกในปี ค.ศ.

1942 (Hein, 1980: 183 อา้งใน Roger, 1944: 386) Norbert Weiner คิดคน้ทฤษฎี Cybernetics ข้ึน

เพื่ออธิบายระบบควบคุมการท างานของวตัถุซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่มีชีวิต แต่แนวคิดเร่ือง Cybernetics ถูก

ประยุกตใ์ชก้บัระบบของส่ิงมีชีวิตอนัไดแ้ก่ ระบบองคก์ร(Organizational System) และระบบการ

ส่ือสารของมนุษย ์(Human System) ดว้ย (Miller, 1999) นอกจากน้ีนกัวิชาการหลายๆแขนง ยงัน า 

Cybernetics ไปศึกษาคน้ควา้ต่อไปวา่จะเป็นการศึกษาทางชีวภาพ วิศวกรรมศาสตร์ สังคมศาสตร์ 

พฤติกรรมศาสตร์และการส่ือสาร Wiener มองทฤษฎี Cybernetics ว่าไม่ใช่การศึกษาแบบ            

สหวิทยาการ (Interdisciplinary) แต่เป็นนานาวิทยาการ (Multidisciplinary) เพราะเป็นองคค์วามรู้

แขนงต่างๆ รวมทั้งพื้นฐานวชิาการดา้นการส่ือสาร(Communication Study)(Roger, 1994: 401-405) 
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 ส าหรับ System Theory นั้นมีตน้ก าเนิดมานานตั้งแต่ศตวรรษท่ี 19 โดย George Hegel ซ่ึง

มองวา่โลกคือระบบท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาและถูกควบคุมโดยความขดัแยง้ไม่ลงรอยกนั

ของฝ่ายตรงขา้ม 2 ฝ่าย อย่างเช่น การเกิดสงครามเยน็ระหว่างชาติมหาอ านาจ 2 ขั้ว ซ่ึงเกิดความ

ขดัแยง้ต่อตา้นกนัและกนั จนเกิดการล่มสลายของชาติมหาอ านาจขั้วหน่ึง (The collapse of one of 

the superpowers) และเกิดการจดัระเบียบโลกใหม่ (The new world order) แต่เม่ือสภาพการณ์ของ

โลกใหม่เกิดสภาวะไม่สมดุล เน่ืองจากความขัดแย้งของบรรดาชาติต่างๆ โลกจะเกิดการ

เปล่ียนแปลงใหม่อีกระลอก (Littlejohn, 1996: 46) 

Cybernetics ส่งผลให้เกิดความสนใจศึกษาเร่ือง System Theory ในช่วงทศวรรษท่ี 1960 

และมีอิทธิพลต่อการศึกษาดา้นการส่ือสาร (Communication Study) (Roger, 1994: 397) Heath and 

Brant (2000: 308) เรียก System Theory เป็น Metatheory (Theories of theories) ท่ีมุ่งศึกษาองคร์วม

ของการส่ือสาร (Holistic) โดยมองในมุมกวา้ง (Breadth) และความเป็นพลวตั (Dynamism) ของ

กระบวนการส่ือสาร ส่วน System Theory ท่ีรู้จกักนัในปัจจุบนัน้ี ประมวลข้ึนโดยนกัชีววิทยาช่ือ 

Ludwig von Bertalanffy (Littlejohn, 1996: 43) และหนังสือช่ือ General System Theory: 

Foundations, Development, Applications ของ Bertalanffy ตีพิมพใ์นปี 1968 มีบทบาทส าคญัต่อ

การเผยแพร่ แนวคิดเชิงระบบ (System Thinking) ในเวลาต่อมา (Roger, 1994: 407) ดงัภาพท่ี 2.3 

 Cybernetics จึงเป็นแนวคิดหลกั ใน System Theory ซ่ึงอธิบายถึงความเป็นอนัหน่ึงอนั

เดียวกนัและไม่สามารถท าความเขา้ใจส่วนต่างๆของระบบ(Portion)ไดโ้ดยล าพงั แต่จะตอ้งค านึงถึง

ระบบย่อยต่างๆท่ีเช่ือมโยงกนัอยู่เพราะระบบย่อยต่างๆจะพึ่งพาอาศยักนัและกนั ระบบจะสร้าง

กฎเกณฑ์ให้กับตัวเองเพื่อใช้ในการรักษาความสมดุลของระบบและปรับเปล่ียนระบบอย่าง

เหมาะสมต่อขอ้มูลตอบสนองเชิงบวกและขอ้มูลเชิงลบ และแลกเปล่ียนขอ้มูลสภาพแวดลอ้มอยา่ง

เป็นวงจร (Littlejohn, 1996:51) 

 จากขอ้มูลความรู้ในขา้งตน้น้ีเอง ท่ีท าให้ผูว้ิจยัเล็งเห็นวา่ Cybernetics และ System Theory 

เป็นทฤษฎีส าคญัและมีความทนัสมยั สอดคลอ้งกบัพฒันาการทางเทคโนโลยีการส่ือสารในปัจจุบนั 

หากน ามาใชเ้ป็นพื้นฐานความรู้ในการศึกษา เร่ือง ช่องทางการส่ือสารของลูกคา้รายยอ่ยกบัธนาคาร
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พาณิชยไ์ทย คร้ังน้ีท่ีจะช่วยอธิบายการบริหารจดัการช่องทางการส่ือสารระหว่างธนาคารพาณิชย์

ไทยกบัลูกคา้รายยอ่ยของธนาคารไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

2.5 แนวคิดการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์  

 การทบทวนแนวการฝึกอบรมและพฒันาการทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นจะตอ้งให้เห็นความ

เก่ียวขอ้งของยุคสมยัทรัพยากรมนุษยท่ี์จะเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรมและสู่การพฒันาการเรียนรู้ซ่ึง

ไดก้ล่าวมาแลว้ ดงันั้น การเปรียบเทียบรูปแบบจากยุคสมยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์นั้นสืบเน่ือง

จากอิทธิพลการเรียนรู้ของการมองมนุษยซ่ึ์งเป็นท่ีนิยมกนัคืออิทธิพลของทฤษฎี x และทฤษฎี y 

ของ Douglas Mcgregor (1960) โดยทฤษฎี x เป็นการมองมนุษยใ์นแง่ร้ายท่ีถือว่าเป็น The 

Traditional View of Direction and Control มองว่าคนไม่อยากท างานพยายามหลีกเล่ียงความ

รับผดิชอบไม่มีความคิดริเร่ิมเห็นแก่ประโยชน์ตนเองมากกวา่ขององคก์ารและอุตสาหกรรม อีกทั้ง

ยงัมีแนวคิดต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และยงัตอ้งบริหารจดัการแบบเน้นการควบคุมสั่งการโดยใช้

เงินเป็นเคร่ืองมือในการล่อใจใหท้ างาน 

 ส าหรับทฤษฎี y นั้น ถือวา่เป็น The Modern View of Human Resource มองวา่ คนพยายาม

ให้ความร่วมมือมีความรับผิดชอบ และไวว้างใจได้อีกทั้งยงัมีความคิดริเร่ิมในการท างานและ

ยอมรับการจูงใจท่ีถูกตอ้ง ท าให้มีการพฒันาทั้งตนเองและวิธีการท างานได ้องคก์ารจึงควรส่งเสริม

ให้คนท่ีถือเป็นทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีการพฒันาตนเอง ทฤษฎี y น้ี โดยสรุปจึงถือเป็น Theory of 

Individual and Organizational Goal Integration)  

 จากอิทธิพลของทฤษฎี x และ y ขา้งตน้นั้น Ramond E.Miller น ามาเสนอแนวคิดใน 

Theories of Management Implications for Organizational Behavior and Development จดัพิมพโ์ดย

ส านกัพิมพ ์Mc.Graw-Hill ในปี1975 ท่ีมหานครนิวยอร์คซ่ึงต่อมา Diann R.Newman and Richard 

M.Hodgetts (1988) น ามาปรับปรุงเสนอในรูปตารางแนวคิดดงัท่ีจะแสดงไวใ้นตารางท่ี  2.3 ใน 

Human Resources Management: A Customer-Oriented Approach จดัพิมพโ์ดยส านกัพิมพ ์

Prentice-HALL Uppes Saddle River ท่ีเมืองนิวเจอร์ซ่ีย ์ในปี ค.ศ.1988 และพิมพใ์ชใ้นประเทศ

สหรัฐอเมริการเท่านั้นไม่เผยแพร่เป็น International edition ซ่ึงตารางท่ี 2.3 แนวคิดของ Diann 
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R.Newman and Richard M.Hodgetts ไดป้รับปรุงนั้นอยูใ่นหนา้ 7 ซ่ึงขอน ามาแสดงในตารางท่ี 2.3 

ต่อไปน้ี 

ตารางท่ี  2.3  แสดงการเปรียบเทียบรูปแบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
(A Comparison of Human Resource Management Models) 

รูปแบบทรัพยากรมนุษยย์คุสมยั ดั้งเดิม 
(Traditional Human Resources Model) 

รูปแบบทรัพยากรมนุษยย์คุสมยัใหม่ 
(Modern Human Resource Model) 

การสันนิษฐาน (Assumption) มาจากทฤษฎี x 
1.งานท่ีท ามกัเป็นงานประจ าตวัแต่ละคน ท าให้
น่าเบ่ือหน่าย  
2.คนท างานเพื่อไวเ้ล้ียงชีพ 
3 . มี ไ ม่ ก่ี ค นนัก ท่ี จ ะ ต้ อ ง ก า ร มี ค ว า ม คิ ด
สร้างสรรคใ์นการท างาน มีทิศทางส าหรับตวัเอง
หรือควบคุมตวัเอง 

การสันนิษฐาน (Assumption) มาจากทฤษฎี y 
1.งานไม่จ  าเป็นต้องเป็นงานประจ าให้น่าเบ่ือ
หน่ายใช้การสร้างเป้าประสงค์ให้มีความหมาย
ต่อการท างานแล้วร่วมด้วยช่วยกัน 2.การให้มี
ส่วนร่วมใช้การฝึกฝนเพื่อการให้มีความคิด
สร้างสรรค์ มีความรับผิดชอบในทิศทางตวัเอง
และควบคุมตวัเองมากกวา่ท าแค่งานของตนเอง
ในปัจจุบนั 

นโยบาย (Policies) 
1.พื้นฐานภาระงานผู ้จ ัดการใกล้ชิดกับการ
จดัการตรวจและควบคุมคนท างาน 
2.ผู ้จ ัดการต้องจัดการแบ่งภาระงานให้ง่าย 
ท าซ ้ าๆ ง่ายต่อการเรียนรู้การท างาน 
3.ผูจ้ดัการต้องก าหนดรายละเอียดการท างาน
ประจ า และการด าเนินการและบงัคบัให้ท าตาม
นโยบายของธุรกิจแต่ตอ้งมีความยติุธรรม 

นโยบาย (Policies) 
1.พื้นฐานงานเป็นการใช้จนกระทัง่คือ เสมือน
การบงัคบัทรัพยากรมนุษย ์
2.ผูจ้ ัดการจะต้องสร้างสรรค์ส่ิงแวดล้อมการ
ท างานให้เห็นความสามารถคนท างานได้และ
ขอ้จ ากดัทางความสามารถ 

การคาดหวงั (Expectations) 
1.คนท างานสามารถอดทนต่อการท างาน ถ้า
ค่าแรงท างานเหมาะสมและเจ้านายมีความ
ยติุธรรม 
2.แม้ภาระงานท างานคนท าได้ง่ายผู ้ท  างาน
ควบคุมไดใ้กลชิ้ดตอ้งผลิตผลงานท่ีให้มีปริมาณ

การคาดหวงั (Expectations) 
1.ขยายอิทธิพลการมีส่วนร่วม วางทิศทางตวัเอง
และควบคุมตวัเองจะช้ีน าการปรับปรุงโดยตรง
ใหก้บัผูท้  างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
2.ความพึงพอใจการท างานอาจต้องมีการ
ปรับปรุงให้เกิดผลพลอยไดท่ี้ใชป้ระโยชน์อยา่ง
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สอดคลอ้งกนั เตม็ท่ีจากความร่วมมือ 
ท่ีมา: ประยุกต์เป็นแนวคิดผูว้ิจยัเพื่อใช้งานวิจยัน้ีจาก Diann R.Newman and Richard 

M.Hodgetts,1998 adapted from Milles, Ramond E.,1975. 

จากแนวคิดการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมาทั้งหมดนั้นมีแนวคิดท่ี

เช่ือมต่อกบัการพฒันาการเรียนรู้ดว้ยแนวคิดของ Alan Chapman (2016: 1-44) แห่ง Business balls 

ท่ีมีแนวคิดโดยประเมินพื้นฐานการฝึกอบรมทัว่ไปท่ีน ามาใช้ในการฝึกอบรมและการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ดังน้ี 1)มุ่งวตัถุประสงค์องค์การเป็นส าคญั และเข้มงวดกบัเร่ืองเวลาการเข้า

ฝึกอบรม 2)มุ่งจ  านวนเชิงปริมาณผูเ้ขา้ฝึกอบรม และถือเป็นความส าเร็จของการฝึกอบรม 3) มุ่ง

ความเป็นทางการตามรูปแบบท่ีองค์การตอ้งการให้ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารของตนน าไปใชใ้น

การท างาน 4) มุ่งสนใจส่ิงอ านวยความสะดวกในการฝึกอบรมและสถานท่ีฝึกอบรม 5) มุ่งการวดั

ประสิทธิภาพแบบเชิงประเมินผล เน้ือหา วิทยากร การน าไปใชง้าน ประโยชน์หวัขอ้การฝึกอบรม 

สถานท่ี ระยะเวลาการฝึกอบรมส่ิงอ านวยความสะดวกและการใหบ้ริการ ฯลฯ 

 ดงันั้น จึงขาดการพิจารณาผลตอบแทนการลงทุนจากการฝึกอบรมท่ีเห็นประสิทธิภาพจาก

การฝึกอบรมไดอ้ยา่งแทจ้ริงซ่ึงมีความสอดคลอ้งแนวคิดของ Kirkpatrick และ Philips (1996: 1-50) 

ดงัเช่นท่ี Skillnets ของกลุ่ม Neil Saul, John Dunne, Sean Heading, Maier, Hunt, Alan and Nuzum 

ท่ีจดัตั้งเป็นศูนยป์ระเมินผลกระทบจากการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นท่ีท างานของ

บริษทัธุรกิจขนาดใหญ่และหน่วยงานภาครัฐระดบัชาติในประเทศออสเตรเลีย 

 จากขา้งตน้จึงมีทฤษฎี Taylor, Russell and Hammond (1996) ซ่ึง Alan Cooper (2003) ได้

น ามาอธิบายเหตุผลของการฝึกอบรมท่ียงัมีขอ้ผิดพลาดกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ยงัไม่ให้

ความสนใจเร่ืองผลตอบแทนจากการลงทุนของการฝึกอบรมจะสร้างความเส่ียงในการพฒันา

พนักงานซ่ึงถือเป็นทรัพยากรมนุษย์ในองค์การท่ีขาดคุณสมบัติและความเส่ียงในการพฒันา

พนกังานซ่ึงถือเป็นทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การท่ีขาดคุณสมบติัและความเส่ียงจากความผิดพลาด

ให้กบัองค์การ การตดัสินใจท่ีผิดพลาดและการปฏิบติังานของพนกังาน โดยเหตุผลขา้งตน้มาจาก

การฝึกอบรมท่ีบริษทัโอซะเป็นบริษทัฝึกอบรมและเป็นท่ีปรึกษาดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดว้ย (Osiris Training&Consultancy Ltd.)  
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2.6 ทฤษฎคีวามผดิพลาด (ERROR THEORY) 

 ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีซ่ึงน ามาจากการริเร่ิมใชแ้พร่หลายจากตน้แบบของบริษทัฝึกอบรมและ

ท่ีปรึกษาโอซิลิส (Osiris Training & Consultancy LTD.) พยายามอธิบายวา่การฝึกอบรมส่วนมาก

จะมี 2 รูปแบบคือในลกัษณะของการสัมมนา และการฝึกอบรมแบบมาตรฐาน โดยจดัเป็นคอร์สห

น่ึงวนัหรือสองวนั ซ่ึงมีความเหมาะสมส าหรับความต้องการของผูบ้ริหาร และพนักงานท่ีต้อง

ท างานพร้อมกับฝึกอบรมไปด้วย การฝึกอบรมลักษณะน้ีจึงท าให้พนักงานท่ีขาดคุณสมบัติท่ี

เหมาะสมเพราะขาดการเรียนรู้จากระบบประสาทและยงัจะเกิดส่ิงท่ีเรียกวา่ สภาวะความล าบากและ

ทวิภาคของความผิดพลาดตามทฤษฎีของ Taylor, Russell and Hammond ดงัอธิบายดว้ยภาพท่ี 2.7 

ต่อไปน้ี 

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

พื้นท่ีในวงรีแสดงถึงความอ่อนไหว/การตดัสินแบบ
เฉพาะเจาะจง/ความเป็นไปไดท่ี้จะเกิดความผิดพลาด ความมีอิสระ 

ความหมาย 
Tn = True Negative  
Correct ผลลบจริงจากการฝึกอบรม 
Tp = True Positive 
Correct ผลบวกจริงจากฝึกอบรม 
Fn = False Negative 
Incorrect ผลลบท่ียงัไม่ใช่ผลลบจริงซ่ึงเกิดจาก
ความผดิพลาดในการฝึกอบรม 
Fp = False Positive  
Incorrect ผลบวกท่ียงัไม่ใช่ผลลบจริงแม้มี
ความผดิพลาดก็เป็นผลลบเชิงบวก 

สิ ท ธิ ใ น ก า ร ไ ด้ รั บบ ริ ก า ร ก า ร
ฝึกอบรมเปล่ียนแปลงตามระดบัของ
ความบกพร่องหรือความเสียหายท่ี
ส าคญัจากการฝึกอบรม 

สากล เฉพาะเจาะจง 

มาตรฐานของ
บรรทดัฐานท่ีได้
เปล่ียนแปลงไป
ตามเวลาและวฒั
ธรรมยกเวน้
ความตอ้งการ
พื้นฐาน 

อนุรักษนิ์ยม 

Fn 

Fp Tn 

ความผิดพลาดที่
มีผลเชิงลบ 

การฝึกอบรมที่ได้ผลการฝึกอบรมเชิงบวก 

ความผิดพลาดที่
มีผลเชิงบวก 

การฝึกอบรมที่
ได้ผลการ
ฝึกอบรมเชิงลบ 

Tp 
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 ภาพท่ี 2.7 แสดงสภาวะล าบากของผลการฝึกอบรมของคุณภาพความผิดพลาดตามแนวคิด 

Taylor, Russell and Hammond (1996) 

ท่ีมา: ประยกุตจ์าก OSIRIS TRAINING LTD.(2009)   

จากภาพขา้งตน้ Alan Cooper อธิบายถึง ส่ิงท่ีเราตอ้งให้ความส าคญักับทฤษฎีความ

ผิดพลาดคือขนาดของวงรีท่ีปรากฏในภาพขา้งตน้แสดงถึงส่ิงท่ีเรียกว่า “ความผิดพลาดพื้นฐาน” 

ของการกระท าท่ีผิดพลาดในความหมาย(ผลบวกปลอม/ผลลบปลอม) ในกรณีต่างๆ จากการ

ฝึกอบรม ในการจุดประกายแนวคิดของ Alan Cooper ท่ีรับช่วงต่อแนวคิดของ Taylor, Russell and 

Hammond จากการเขียนบทความเก่ียวกบัทฤษฎีความผิดพลาดจากการฝึกอบรมท่ีตอ้ง (มีการ

เปล่ียนแปลงแกไ้ขเล็กนอ้ย) ดงัมีการศึกษาวิจยัมากมายเก่ียวกบัการบริหารความเส่ียงในงานสังคม

สงเคราะห์ และรายงานเก่ียวกบัความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนในงานสังคมสงเคราะห์ ดา้นต่างๆ เวลาท่ี

เห็นไดช้ดัจากการฝึกอบรมคือ ดงัท่ี Howitt (1992) ตั้งขอ้สังเกตในหนงัสือของเดนนิสไฮวิส วา่งาน

สังคมสงเคราะห์ได้พฒันา “ทฤษฎีความผิดพลาด” จากการฝึกอบรมเพื่อช่วยในการคาดการณ์ว่า 

อะไร ท่ีไหน เม่ือไหร่ และท าไมจึงเกิดความผิดพลาดในการตดัสินใจ เท่าท่ีผา่นมาว่าหนงัสือและ

การวจิยัดา้นงานสังคมสงเคราะห์ทั้งหลายท่ีไดตี้พิมพเ์ก่ียวกบัทฤษฎีความผิดพลาดมาจนถึงปัจจุบนั

นั้นไม่ได้กล่าวถึงการพฒันาทฤษฎี “ความผิดพลาด” แต่มิได้ตั้ งใจพาดพิงผูเ้ขียนหนังสือหรือ

งานวจิยัเหล่านั้นวา่ไม่ไดท้  าการวิเคราะห์ความผิดพลาดอยา่งละเอียดเพียงแต่ตอ้งการกล่าววา่ผูว้ิจยั

อาจไม่ไดใ้ห้ความสนใจกบังานวิจยัอ่ืนๆ ท่ีอยูน่อกกรอบของงานสังคมสงเคราะห์ จึงเพียงแต่รู้สึก

ประหลาดใจวา่ในช่วงเวลาท่ีผา่นมา ไม่มีใครเลยท่ีพยายามท่ีจะเช่ือมโยงผลการศึกษาเก่ียวกบัความ

ผิดพลาดของงานสังคมสงเคราะห์ อาจมีเหตุผลมากมายเหตุผลหน่ึงคือการวิเคราะห์และนัยของ

ความซบัซอ้นทางการประเมินความเส่ียง จนถึงผลกระทบการต่อผูป้ฏิบติังานภาคสนามไดแ้ละเห็น

แนวทางประยุกต ์ทฤษฎีความผิดพลาดกบังานอ่ืนๆท่ีเกิดจากการฝึกอบรมให้กวา้งไกลออกไปได ้ 

(ขอ้เขียนส่วนน้ีสรุปเชิงประยกุตจ์าก) 

(1) Social Care Institute for Excellence (SCIE) Publication (2005) Managing risk and minimizing 

mistakes in services to children and families. Alan Cooper is cited in this publication. 
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(2) Alan Cooper, Chapter6: “Risk and the Framework for Assessment” in Calder MC and Hackett 

S (eds.) (2003) Assessment in Child care: Using and developing frameworks for practice. Dorset: 

Russell House Publishing. Alan Cooper: Game Theory and Partnership in Child Protection 

Practice published (2004) Vol. 16, No 3, September BASW Practice Journal. 

 จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดจึงเห็นไดว้า่ความผิดพลาดและความเส่ียง มีความสัมพนัธ์กบัทฤษฎี

ความผิดพลาดในการฝึกอบรมได้อย่างดีโดยเร่ิมตน้แนวคิดงานสังคมสงเคราะห์ก่อน ดงันั้น งาน

ศึกษาต่อมาเก่ียวกบัการตดัสินใจผิดพลาดเม่ือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีเส่ียงนั้นมีมากมายในงาน

อ่ืนๆ สรุปใหเ้ห็นวา่ความผดิพลาดมีอยูเ่สมอ แต่อะไรท่ีผิดพลาดเพราะความนิยมอยา่งหลงัมากกวา่ 

คือมากกวา่การมองระดบับุคคลอยา่งเดียว การศึกษาระดบัปริญญาตรี และการฝึกอบรมหลงัจากจบ

การศึกษาไม่ไดแ้สดงประสิทธิภาพไดใ้นเชิงแทจ้ริงยงัมีส่ิงท่ีตอ้งศึกษาถึงความเส่ียงอยา่งลึกซ้ึงลง

ไปอีกเพราะมักจะพบว่านักสังคมสงเคราะห์หรือแม้แต่ผูท่ี้ผ่านการฝึกอบรมจากงานอ่ืนๆท่ีมี

คุณสมบติัยงัไม่สามารถเขา้ใจพื้นฐานของความเส่ียงไดจ้ากการไม่เขา้ใจวา่ความน่าจะเป็นและการ

ตดัสินคุณค่าท่ีมีความเช่ือมโยงกบัความเส่ียงและการประเมินอย่างไรกบัการท าความเขา้ใจเร่ือง

ความเส่ียงในขอบเขตของงานสังคมสงเคราะห์และงานอ่ืนๆ อย่างลึกซ้ึงหรือกล่าวความจริงไดว้่า 

คือไม่มีการสอนเก่ียวกบันโยบายการบริหารความเส่ียง และการบริหารปริมาณงานเน่ืองจากการ

ขาดแคลนบุคลากร ท่ีส าคญัท่ีสุดเช่ือวา่ไม่มีผูท่ี้ท  างานดา้นสังคมสงเคราะห์และงานอ่ืนๆ ชอบความ

ซับซ้อนของการวิเคราะห์ความเส่ียง ดังท่ี  Howitt (1992) ให้ความเห็นในหนังสือเก่ียวกับ

กระบวนการคุม้ครองเด็ก ปลุกเขาให้มีการพฒันา “ทฤษฎีความผิดพลาด” ในงานสังคมสงเคราะห์

ในแง่ของการวิเคราะห์ความผิดพลาดในระดับพิเศษ เพื่อประยุกต์กับงานอ่ืนๆได้และให้เห็น

ความส าคญังานฝึกอบรมกบัการวิเคราะห์ความเส่ียง แต่ขอ้เท็จจริงคือมีการละเลยเก่ียวกบัการปลุก

เขาเชิงค าขอน้ีของ Howitt ถึงแมว้่าจะมีการตีพิมพง์านวิจยัมากมาย ท่ีพยายามท าการศึกษาท่ีจะ

เช่ือมโยงผลการศึกษาดา้นสังคมสงเคราะห์กบังานวิจยัเก่ียวกบัการตดัสินความผิดพลาดและความ

ผดิพลาดจากความเส่ียงในสาขาอ่ืนนอกเหนือจากงานสังคมสงเคราะห์ 

 จากการศึกษาเก่ียวกบัความเส่ียงของ Cooper ทั้งงานดา้นสังคมสงเคราะห์ และงานดา้น

อ่ืนๆ สรุปว่าความผิดพลาดส่วนใหญ่ท่ีเกิดข้ึนสามารถแบ่งเป็นประเภทต่างๆ ตามท่ีได้แสดงไว้
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ดา้นล่างน้ีถึงแมว้า่จะไม่ไดแ้สดงแบบละเอียด ยิง่ไปกวา่นั้น เช่ือวา่สามารถน าไปประยุกตใ์ชก้บัการ

บริหารความเส่ียงในงานสังคมสงเคราะห์และงานอ่ืนพร้อมประยกุตก์บังานฝึกอบรมอีกดว้ยดงัสรุป

ท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ในภาพท่ี 2.7 ดงัต่อไปน้ี 

1.ความผิดพลาดโดยองค์กร (Organization Errors) 1) ความผิดพลาดโดยกระบวนการ ไม่มีการ

ปฏิบติัตามนโยบายและกระบวนการต่าง 2) อคติจากการจดัท ารายการตรวจสอบไวก่้อนแลว้ ไดแ้ก่

การพึ่งพาและความผิดพลาดจากการให้คะแนนต่างๆ 3) ไม่มีนโยบายบริหารความเส่ียง ไม่มีการ

สนับสนุน การฝึกอบรม หรือการบริหารปริมาณงานในการท างานทั้งในด้านกระบวนการและ

นโยบาย ไม่มีกลุ่มผูบ้ริหารอาวุโสท่ีท าการตรวจสอบและบนัทึกความเส่ียงขององคก์ารเป็นประจ า

4) ความผิดพลาดในการส่ือสารระหว่างตวัแทน ไม่มีการแบ่งปัน เปรียบเทียบขอ้มูล 5) ความ

ผิดพลาดในการส่ือสารภายในองค์การ ผูใ้หญ่ และเด็กไม่มีการแบ่งปัน และเปรียบเทียบขอ้มูล       

6) ความกดดนั/ความสับสนเก่ียวกบับทบาทระหว่างตวัแทน เป็นสาเหตุให้การประเมินผล

หยุดชะงกั 7) ความกดดนั/ ความสับสนเก่ียวกบับทบาทภายในองค์การ เป็นสาเหตุให้การ

ประเมินผลหยดุชะงกั 8) การยกเวน้การประเมินกลุ่มต่างๆ ไม่สามารถตกลงกนัเก่ียวกบัปัญหา หรือ

กลยทุธ์ในการแทรกแซง 9) ความกลวัส่ือ และกลวัความเส่ียง ความตา้นทานต่อความเส่ียงต ่า และมี

จ านวนเด็กท่ีตอ้งดูแลมากข้ึน 10) การถอนตวัของผูบ้ริหาร การปล่อยให้มีช่องวา่งระหวา่งผูบ้ริหาร 

และพนกังาน และการปฏิเสธท่ีจะรับผดิชอบต่อกรณีต่างๆ ท าให้เกิดความตกต ่าดา้นศีลธรรม ความ

ตึงเครียดของพนกังาน จะเกิดความเส่ียงขององคก์ารเพิ่มมากข้ึน    11) ผูบ้ริหารให้ค  าปรึกษาท่ีดอ้ย

คุณภาพ ผูบ้ริหารมีความรู้และทกัษะไม่เพียงพอ ไม่ให้การดูแลเอาใจใส่พนกังาน ความเส่ียงของ

องคก์รเพิ่มมากข้ึน 12) ผูบ้ริหาร พนกังาน มีความกดดนั ศีลธรรมต ่าลง มีความเครียดและความ

ขดัแยง้ในสถานท่ีท างาน 13) ความเครียดจากปริมาณงาน และ “งานหนกัเกินไป” (ประกอบกบัการ

มีจ านวนพนกังานไม่เพียงพอ และไม่มีการบริหารจดัการปริมาณงานท่ีดี) 14) การจดัสรรบุคลากร

ไม่เหมาะสม (พนกังานท่ีไม่มีประสบการณ์ และมีพนักงานไม่เพียงพอ) 15) มีความรู้และการ

ฝึกอบรมไม่เพียงพอเก่ียวกบัทฤษฎี รวมทั้งการประเมินและการวิเคราะห์ผลการวิจยั 16) ไม่มีการ

ฝึกอบรมอย่างเพียงพอเก่ียวกบั “ส่ิงท่ีถูกตอ้ง” ในการกระบวนการแทรกแซงและการประเมินผล 

17) ไม่มีการฝึกอบรมอยา่งเพียงพอเก่ียวกบัความเส่ียงและการบริหารความเส่ียง  
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2.ความผดิพลาดในการตดัสินใจ 1) ความผิดพลาดจากการไม่ไดไ้ปปรากฏตวั (ไม่เห็น ไม่ไดคุ้ยกบั

เด็ก) 2) ความผิดพลาดดา้นผลลพัธ์ (เป้าหมาย)  ไม่มีการก าหนดกรอบของผลลพัธ์ หรือสับสน

เก่ียวกบักรอบของผลลพัธ์ 3) ความผิดพลาดของแบบแผน จิตใจยึดติดกบัค าอธิบายท่ีผิดพลาด

เก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคล ความตั้งใจของบุคคล สถานการณ์ หรือวฒันธรรม 4) ความผิดพลาด

เก่ียวกบัคุณลกัษณะ ความผิดพลาดในการลงความเห็นเก่ียวกบัเจตนา 5) ความผิดพลาดจากความ

โดดเด่น การตดัสินใจเลือกจากตวัเลือกสองสามตวั เก่ียวขอ้งกบัความผิดพลาดเก่ียวกบัการใช้

ประโยชน์ 6) ความผิดพลาดจากการหาได้ ความเช่ือท่ีผิดว่าขอ้มูลนั้นมีความสมบูรณ์ และการ

ตดัสินใจนั้นอยูใ่นขอบเขตท่ีเหมาะสม 7) อคติโดยความเช่ือผิด  เช่ือวา่หลกัฐานนั้นดีท่ีสุดแลว้ 8) 

อคติโดยความเช่ือมโยงกนั การเช่ือมโยงเหตุการณ์ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกนัว่าเป็นส่ิงท่ีมีความไปไดก้บั

สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 9) อคติโดยการลดทอนขอ้มูลท่ีมีความส าคญั 10) อคติโดยการยืนยนั ความ

เช่ือท่ีผิดว่าสมติฐานจะตอ้งไดรั้บการยืนยนัและตอ้งให้มีการ “ยืนยนั” ในทุกขั้นตอน 11) ความ

ผดิพลาดโดยการมุ่งไปในทิศทางเดียว ผลสรุปของความผิดพลาดโดยการยืนยนั กรณีไดมี้การขยาย

ความส าคญัหรือลดความส าคญัจากภาพรวมจนไม่สามารถคน้หาความจริงท่ีแทจ้ริงได ้ 12) ความ

ผดิพลาดโดยการใหเ้หตุผลเชิงตรรกะ เช่น การยนืยนัผลท่ีตามมา 

Cooper สรุปแนวคิดทั้งหมดวา่ ความผิดพลาดต่างๆ นั้น เกิดข้ึนกบัผูบ้ริหารเท่าๆ กบัพนกังาน

ส่วนหนา้และส่วนอ่ืนๆ ขององคก์รแต่ตวัองคก์ารทั้งหมด แมไ้ม่สามารถศึกษาความผิดพลาดเหล่าน้ีได ้

รายการต่างๆ ของความผิดพลาดขององค์การนั้นสามารถอธิบายตวัมนัเองได ้อย่างไรก็ตามปัจจยั

ต่างๆ เก่ียวกบัองคก์รเป็นผลลบซ่ึงท าให้เกิดความผิดพลาดในการให้บริการรวมถึงการฝึกอบรมแก่

ผูใ้ช้บริการและแก่องค์การคือการฝึกอบรมพนกังาน ความกลวัส่ือจะเป็นอุปสรรคต่อผูใ้ช้บริการ

และพนกังานในองคก์ารเน่ืองจากองคก์าร “กลวัความเส่ียง” มากจนเกินไป ในการวิพากษว์ิจารณ์ท่ี

กระทบต่อภาพลกัษณ์ การไม่มีการแบ่งแยกพนักงานตามความตอ้งการท าให้การบริการทางการ

ฝึกอบรมไม่มีประสิทธิภาพ ดงัแนวคิด Chris Backett (2011) ซ่ึงเป็นส่ิง Howitt (1992) ไดเ้คย

โตแ้ยง้เก่ียวกบัระบบการจดัการฝึกอบรมและยกตวัอยา่งการคุม้ครองเด็กเหตุน้ีจึงพบวา่เป็นเร่ืองท่ี

แปลกประหลาดมากท่ี องค์กรต่างๆ ไม่มีนโยบายบริหารความเส่ียงซ่ึงเป็นการรับประกันว่า

พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเพียงพอ รวมทั้งมีระบบการบริหารปริมาณงานท่ีมีประสิทธิภาพ และ
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มีการสนบัสนุนจากองค์การเม่ืองานต่างๆ ด าเนินไปในทิศทางท่ีถูกหรือผิด ท าให้ส่ิงเหล่าน้ีไม่มี

อะไรรองรับไวเ้ลย มีองค์กรมากมายท่ีมีกลุ่มผูบ้ริหารมาพบปะกนัทุกเดือน (เป็นอย่างน้อย) เพื่อ

ทบทวนระดบัของความเส่ียงขององคก์ร (ซ่ึงควรรวมถึงมีการท ารายงานต่างๆ จากผูบ้ริหารระดบัต ่า

กวา่เก่ียวกบัความผิดพลาดของการตดัสินใจในการปฏิบติังาน และผลของการฝึกอบรม) ในโลกท่ี 

“หลักฐาน” มีความส าคญัอย่างมาก ท าอย่างไรจึงจะมีข้อมูลท่ีน่าเช่ือถือท่ีจะแสดงให้ผูบ้ริหาร

ระดบัสูงขององคก์ารทั้งธุรกิจและภาครัฐให้เห็นความจ าเป็นของทรัพยากรมนุษยแ์ละการฝึกอบรม

ทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งเป็นเชิงประจกัษ ์ดงันั้น แนวโนม้ของผูบ้ริหารท่ีจะหลีกเล่ียงการรับผิดชอบ

อยา่งเต็มท่ีและตลอดเวลารวมถึงเม่ือมีความผิดพลาดเกิดข้ึนนั้น ดงักล่าวมาทั้งหมดโดยเฉพาะการ

ฝึกอบรมเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งเห็นความส าคญัของมนุษยน์ั้นจึงเป็นท่ีมาของแนวคิด

ผลตอบแทนการลงทุนของการฝึกอบรมเกิดข้ึนเพื่อเป็นไปตามลกัษณะของการฝึกอบรมท่ีเป็นการ

ฝึกอบรมการเรียนรู้จากระบบประสาทและสมองท่ีก าลงัไดรั้บความนิยมในปัจจุบนัเร่ิมเขา้มาแทนท่ี

การฝึกอบรมแบบมาตรฐานเดิมท่ีก าลงัลดความนิยมลงเร่ือยๆ  

2.7 แนวคิดการบัญชีทรัพยากรมนุษย์กบัผลตอบแทนการลงทุน 

 แนวคิดการบญัชีทรัพยากรมนุษยก์บัผลตอบแทนนั้นเป็นแนวคิดคู่ขนานไปดว้ยกนั ท่ีตอ้ง

พึ่งพากนัตลอดเพราะการบญัชีทรัพยากรมนุษย ์(Mental Accounting) หรือนิยมเรียกอีกช่ือวา่ บญัชี

ทรัพยากรมนุษยแ์ต่ใชภ้าษาท่ีอธิบายแบบตรงๆ เลย คือ Human Resource Accounting (HRA) โดย

ล าดบัการให้ความหมายและค านิยามดงัน้ี 1) คณะกรรมการการบญัชีของอเมริกนัเพื่อสังคม (The 

American Accounting Society Committee) ให้นิยามการบญัชีทรัพยากรมนุษยว์า่เป็นกระบวนการ

ของการขยายการบญัชีพื้นฐานท่ีลงตงัไดอ้ย่างดีกบัตน้ทุนและรายรับขององค์การเป็นการส่ือสาร

ขอ้มูลท่ีเก่ียวพนักบัข่าวสารและการเงินท่ีเป็นมาตรวดัขอ้มูลทางทรัพยากรมนุษยไ์ด ้ 2) Woodruff  Jr.  

ประธานกรรมการของบริษทัแบตเตอร่ีอาร์จี ให้นิยามว่า การเป็นบญัชีทรัพยากรมนุษยเ์ป็นความ

พยายามขยายความและรายงานเชิงการลงทุน กบัทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การท่ีไม่เคยท าให้เห็น

ชดัเจนทางปฏิบติัมาก่อนโดยให้ระบบข่าวสารทางการบญัชีบอกถึงการจดัการทรัพยากรมนุษยท์าง

ธุรกิจให้ชดัเจนข้ึน 3) Backer ให้นิยามของการบญัชีทรัพยากรมนุษยป์ระยุกต์กบัการบญัชีเชิง
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ปริมาณทางต้นทุนและคุณค่าของพนักงานในการท างานรับใช้องค์การท่ีส่งเสริมเปล่ียนผ่าน

ความสามารถจากตวัพนกังานสู่องคก์ารดว้ยการฝึกอบรมและใหก้ารเรียนรู้  

 โดยสรุปการบญัชีทรัพยากรมนุษยจ์ากขา้งตน้ท่ีรวบรวมขอ้มูลจาก Gupta, R.P.Human 

Resource Management and Accounting S.N. Maheshwar&S.K.Maheshwari Advanced 

Accountancy jayagopal R. Human Resource Development-Comceptual Analysis and Strategies 

and Khanka, S.S. Human Resource Management. 

สามารถสรุปค านิยามของการบญัชีทรัพยากรมนุษยไ์ดว้า่การบญัชีทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศีล

ปะของการให้คุณค่าการบนัทึก การน าเสมอท่ีเป็นระบบทางการบญัชีท่ีเห็นคุณค่าของทรัพยากร

มนุษยใ์นองค์การใน 4 ลกัษณะ ต่อไปน้ี 1) การให้คุณค่าทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นสินทรัพยด์ว้ยการ

พฒันาความสามารถไดด้ว้ยการฝึกอบรม 2) เป็นหนทางบนัทึกการประเมินค่าดว้ยการวดัในเชิง

การเงิน 3) การบญัชีทรัพยากรมนุษยช่์วยการจดัการและใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษยท่ี์มีขอ้มูล

แสดงชดัเจนในทางปฏิบติั 4) สามารถประเมินประสิทธิภาพของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละ

วดัผลความคุม้ค่าการฝึกอบรมไดม้ากข้ึนโดยในส่วนของการบญัชีทรัพยากรมนุษยจ์ะมีส่วนของ

การบญัชีทรัพยากรมนุษยเ์ชิงจิต (Mental accounting) ท่ีเป็นแบบดั้งเดิมคือการประเมินความคุม้ค่า

ของทรัพยากรมนุษยท่ี์พิจารณาอิทธิพลของการเลือกท่ีประสิทธิภาพของการฝึกอบรมไม่ไดจ้ริงจงั 

ค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมจึงเป็นตน้ทุนจม และเหมือนเชิงงานเสมือนทางการท่ีตอ้งจดัให้มีให้ครบ

กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย ์การใชง้บประมาณจึงใชแ้บบสูญเปล่าเชิงสนุกๆ ประยุกตจ์าก

แนวคิดของ Thaler and Johnson (1990) and Health and Soll (1996). 

ดงันั้น ในส่วนความสัมพนัธ์ระหว่างการบญัชีทรัพยากรมนุษยก์บัผลตอบแทนการลงทุน

ของการฝึกอบรมตอ้งมาประยุกต์จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีพบว่า แนวคิดของ Bartel Ann 

P.(2000) ท่ีให้แนวคิดว่ามี 2 แนวทาง คือ 1) แนวทางแรกใช้กับการเปรียบเทียบข้อมูลจาก

ประสบการณ์ขององคก์ารธุรกิจกบัการลงทุนทางธุรกิจซ่ึงมีการศึกษาไวเ้ชิงผลิตภาพของผลท่ีเกิด

จากการฝึกอบรมโดยมีการศึกษาของ Bishop (1991) และสร้างความมัน่คงให้เกิดกบัการเรียนรู้ของ

พนกังาน 2) แนวทางท่ีสอง คือการพิจารณาเป็นกรณีศึกษาโดยศึกษาลงรายละเอียดในการรวบรวม

ขอ้มูลของบริษทัเดียว โดยพิจารณาทางตน้ทุนและผลตอบแทนจากโครงการฝึกอบรมโดยดูปัจจยัท่ี
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เก่ียวขอ้งทั้งประสบการณ์ขององค์การธุรกิจและต่อพนักงาน  โดยการใช้แนวทางท่ีสองน้ีต้อง

ตระหนกัว่าจะน าผลท่ีได้ไปใช้กบัองค์การอ่ืนไม่ไดป้ระโยชน์นักแต่จะไดป้ระโยชน์จากผลของ

บริษทัหน่ึงจะช้ีให้เห็นแนวทางในส่ิงท่ีบริษทัอ่ืนยงัไม่เติมเต็มในส่ิงท่ีจะก่อผลตอบแทนในการ

ลงทุนไดต่้างหาก นัน่คือประโยชน์ท่ีคุม้ค่าจากแนวทางท่ีสองน้ีจะสัมพนัธ์ให้เห็นความมัน่คงของ

องคก์าร ในความรู้สึกพนกังานท่ีจะเกิดความพึงพอใจและความมัน่คง โปรดพิจารณาตารางท่ี 2.4 

ตารางท่ี 2.4 แสดงการวเิคราะห์โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งบริษทั  

ผู้เช่ียวชาญ ข้อมูล
การศึกษา 

อตัราผลการ
ตอบสนอง 

ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 

การวดั 
สมรรถนะ 

การค้นพบ 

1.บิชอป 
(Bishop) 

EOPP (1982) 75% 2594 
ธุรกิจ 

อตัราผลิต
ภาพ 

พบวา่หลงัฝึกอบรม
ไปแลว้ 100 ชัว่โมง 
มีอตัราเปล่ียนจาก 
11% สู่ 38% 
 

2.บาร์เทล 
(Bartel) 

การส ารวจ
ทางทรัพยากร
มนุษยท่ี์
โคลมัเบีย 
(1986) 

6.5% 155 
โรงงาน  

คุณค่าเพิ่ม
ต่อโรงงาน 

การน าไปท าให้
ส าเร็จของการ
ฝึกอบรมอยา่ง
ทางการเพิ่มผลิตภาพ
ไดด้งั 6% ต่อปี 
 

3.เฮลเซอร์ 
(Holzer et 
al.) 

ส ารวจกบั
กลุ่มธุรกิจใน
มูลรัฐมิชิแกน
ท่ีไดรั้บการ
ฝึกอบรม 

32% 157 ธุรกิจ อตัราของ
เหลือ 

การลดลงของอตัรา
ของเหลือ 7% หลงั
ใชรู้ปแบบ
ผลกระทบคงท่ีคิด
เป็นเงินไดถึ้ง 15,000 
เหรียญสหรัฐ 

4.แบล็คและ
ลินซ์ 

ส ารวจ
พนกังาน 

72% 617 
โรงงานท่ี 

ยอดขาย 
สุทธิ 

ไม่มีผลกระทบแบบ
มีของเหลือตกคา้งใน 
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ผู้เช่ียวชาญ ข้อมูล
การศึกษา 

อตัราผลการ
ตอบสนอง 

ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 

การวดั 
สมรรถนะ 

การค้นพบ 

(Black and 
Lynch) 

ระดบัชาติ  เพิ่งก่อตั้ง  การผลิตทั้งสายงาน
ท่ีฝึกอบรมไปอยา่ง
เป็นทางการจนถึง
ขา้มสายงานได ้

5.ทนัและ
บาทรา 
(Tan and 
Batra) 

ส ารวจกบั
ธนาคารโลก 

Random 
Sample  

300-
56,000 ต่อ
เมือง 

คุณค่า 
เพิ่มเติม 

สามารถท านายผล
การฝึกอบรมไดเ้ชิง
บวกทางคุณค่าเพิ่ม
เป็นเชิงประจกัษจ์าก 
2.8% ถึง 71% ต่อปี 

6.ฮุลเซลิด 
(Huselid) 

ส ารวจการ
ปฏิบติัเชิง
อาชีพ
ทรัพยากร
มนุษย ์

28% 968 ธุรกิจ อตัราผล
ตอบ 
แทนต่อ
เงินทุน 

สมรรถนะการน าไป
ปฏิบติัไดร้ะดบัสูง
อยา่งมีนยัส าคญัเชิง
ผลกระทบท่ีทั้ง
รูปแบบผลกระทบ
คงท่ี 
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ตารางท่ี 2.5  แสดงการพิจารณาเป็นกรณีศึกษา  

ผู้เช่ียวชาญ
ต้นคิด 

กลุ่ม 
พนักงานที่
ท าการศึกษา 

ประเภท
การ

ฝึกอบรม 

การวดัสมรรถนะ ROI การวจิารณ์ 

1.บาร์เทล 
(Bartel) ศึกษา
กบับริษทัท่ีมี
โรงงานขนาด
ใหญ่ 

พนกังานมือ
อาชีพ 

การ
จดัการ
ทกัษะ
ทาง
เทคโนโ
ลย ี

การเติบโตทางค่าจา้ง
และยกระดบั
สมรรถนะ 

49.7% เป็นการน าไปสู่การ
สร้างรูปแบบ
ผลกระทบคงท่ีและ
ควบคุมอคติการวดัได ้

2.คูเกอร์และ
รูซ
(Krueger&Ro
use) ศึกษาใน
โรงงาน 

ทกัษะต ่า การเขียน
การอ่าน
งบ
การเงิน 

การเติบโตทางค่าจา้ง
และสมรรถนะท่ี
ไดรั้บการยกยอ่งได้
รางวลั 

7% การใชรู้ปแบบ
ผลกระทบคงท่ี 

3.ครูเกอร์และ
รูซ 
(Krueger&Ro
use) ศึกษาใน
งานบริการ 

ทกัษะต ่า การเขียน
การอ่าน
ทาง
การเงิน 

ค่าจา้งและสมรรถนะ
ท่ีไดรั้บการยกยอ่ง
และไดร้างวลัจะเห็น
ผลเชิงประจกัษใ์น
สายงานท่ีรับผดิชอบ 

Zero การใชรู้ปแบบ
ผลกระทบคงท่ี 

4.อิชนิอาวสก้ี 
(Ichniowski) 
ศึกษาทางดา้น
สายการผลิต 

พนกังาน
สายการผลิต 

การมี
สมรรถน
ะสูงใน
การ
ท างาน 

ขอ้สังเกต N.A. การเปล่ียนไปสู่
สมรรถนะการท างาน
ท่ีสูงท่ีเป็นระบบสร้าง
ผลก าไรดว้ยรูปแบบ
ผลกระทบคงท่ีถึง
เดือนละ 27,900
เหรียญสหรัฐ 
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ส าหรับการตั้งขอ้สันนิษฐานทางทกัษะให้ขอ้สังเกตวา่พนกังานจะมีทกัษะต ่าลงร้อยละ 5 ต่อ

ปีหากไม่ติดตามผลการน าไปใชป้ระโยชน์หลงัการฝึกอบรมพนกังานไปแลว้อยา่งนอ้ยทุก 1 ปี  

อย่างไรก็ตามแนวคิดทั้งสองขา้งตน้ ความเป็นรูปธรรมของผลตอบแทนการลงทุนของการ

ฝึกอบรมคงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Sanjay (2014) ท่ีเสนอแนวคิดการใชผ้ลตอบแทนการลงทุน

เพื่อโครงการฝึกอบรมด้วยการแนะน าให้ใช้สูตรค านวณหาอตัราส่วนผลประโยชน์ของต้นทุน

ค านวณหาผลตอบแทนการลงทุนของการฝึกอบรม ดงัน้ี 

ผลตอบแทนการลงทุน = ผลประโยชน์รวม-ตน้ทุนรวม 

    ตน้ทุนรวม*100 

 

ROI =   Total Benefits – Total Costs 

       Total Cost * 100 

ดงันั้น เพื่อให้เป็นรูปธรรม Sanjay จึงยกตวัอย่างการค านวณโดยสมมติให้การตรวจสอบ

ผลตอบแทนการลงทุนของการฝึกอบรม 1,100 เหรียญสหรัฐซ่ึงมีวิธีการค านวณ ดงัน้ี ตน้ทุน (Cost) 

คือ 1,000 เหรียญสหรัฐ ผลประโยชน์ (Benefits) คือ 1,100 เหรียญสหรัฐ 

แทนค่าสูตรขา้งตน้ 

 ผลตอบแทนการลงทุน =   
$1,100−$1,000

$1,000 ×100
  = 10% 

             

อีกตวัอย่างในการวดัผลตอบแทนการลงทุนหลงัการฝึกอบรมวดัผลประโยชน์รวมได ้800 

เหรียญสหรัฐ ขณะตน้ทุนการฝึกอบรมคิดเป็น 1,200 เหรียญสหรัฐ 

แทนค่าสูตรขา้งตน้ 

 ผลตอบแทนการลงทุน  =     
$800−$1,200

$1,200 ×100
  =  -33% 

         

จากขา้งตน้ตามแนวคิดของ Sanjay  การใช้ผลการตอบแทนการลงทุนเพื่อการฝึกอบรมจะเห็น

ประโยชน์ได ้ดงัน้ี 1) สามารถเห็นตน้ทุนดา้นบุคคลท่ีเรียกวา่ Personal Costs ไดต้ามประเภทการ
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ฝึกอบรม อาทิ การฝึกอบรมธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม การฝึกอบรมด้านธุรกิจโฆษณา         

โลจิสติกส์ การท่องเท่ียว การพฒันาทางการศึกษา (E-learning) ตลอดจนพาณิชยอิ์เล็กทรอนิกส์        

(E-commerce) และธุรกรรมทางดิจิตอลคอนเทนท์ 2) สามารถเห็นตน้ทุนจมในการลงทุนการ

ฝึกอบรมให้แต่ละตวับุคคลได้ โดยผสมผสานกบัแนวคิดทั้งสองขา้งตน้ โดยเฉพาะของ Bartel          

3) สามารถก าหนดผลกระทบ ผลท่ีต้องการจากการฝึกอบรมได้ล่วงหน้าเชิงวตัถุประสงค์ได ้           

4) สามารถแยกผลกระทบท่ีมีต่อการฝึกอบรมในส่ิงแวดลอ้มทางการฝึกอบรมออกจากส่ิงแวดลอ้ม

ทางธุรกิจตวัอยา่งการเพิ่มข้ึนของยอดขาย 5% โดยความจริงแลว้จะมีส่วนของการฝึกอบรมอยูด่ว้ย

จากตวัอยา่งพนกังานไดรั้บความรู้ทางการใหบ้ริการอยา่งดี แต่ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบประสาท

และจิตสมองผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมในการบริการลูกคา้ ยอดขายท่ีเพิ่มข้ึนนั้น ไม่ใช่การตกแต่ง

ร้านท่ีดึงดูดใจ การจดัการในการให้บริการ การส่งเสริมการขายตลอดจนถึงการจดัการของเหลือ

และพลงังานเท่านั้น   5) สามารถพิจารณาการท างานของพนกังานท่ีให้ผลตอบแทนการลงทุนใน

ลกัษณะ การท างานเป็นทีมแข่งขนักนัเพื่อความกา้วหนา้ในองคก์ารและเช่ือใจในความปลอดภยัการ

ท างาน ดา้นชีวติและสุขภาพตลอดจนความเส่ียงอ่ืนๆ มากข้ึนส่งผลต่อค่าใชจ่้ายสวสัดิการท่ีลดลง 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

การวจิยัเร่ือง แนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมอง
แห่งการเรียนรู้เป็นการวิจยัโดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย โดยมีวตัถุประสงคใ์นการด าเนินการวิจยัเพื่อ 1) 
วิเคราะห์มุมมองของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีต่อการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรม
แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้     2 ก าหนดและตรวจสอบรูปแบบท่ีเป็นไปไดใ้นอนาคตในการ
วดัผลตอบแทนการลงทุน(ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้   โดยมีระเบียบ
วธีิการวจิยัแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1 ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 
3.2 วตัถุประสงคแ์ละเหตุผลในการน าเทคนิคเดลฟายมาใช้ 
3.3 ขั้นตอนการวจิยัดว้ยเทคนิคเดลฟาย 
3.4 การด าเนินการวจิยั 

3.3 ควำมหมำยของเทคนิคเดลฟำย 
 นกัวิชาการและนกัศึกษาทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศให้ความหมาย และค าจ ากดั
ความเทคนิคเดลฟายไวด้งัน้ี  
 เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เป็นเทคนิควิธีการวิจยัเชิงคุณภาพท่ีมีการศึกษาปัญหา
ร่วมสมยัและในอนาคตท่ีเน้นความคิดเห็นและการตดัสินใจของผูเ้ช่ียวชาญเป็นหลกัถึงแมว้า่จะมี
การวเิคราะห์เชิงปริมาณแบบง่ายๆ มาใชส้รุปแต่ละขั้นตอน (สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ และกรรณิการ์ 
สุขเกษม, 2547: 298) 
 Alfred Rasp Jr. (1973:29) กล่าววา่ “เป็นเทคนิคของการรวบรวมการพิจารณาตดัสินท่ีมุ่ง
เพื่อเอาชนะจุดอ่อนของตดัสินใจแต่เดิมท่ีจ าต้องข้ึนอยู่กับความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญคนหน่ึง
โดยเฉพาะ หรือความคิดเห็นของกลุ่มหรือมติท่ีประชุม” (Rasp Jr., 1973: 29)  
 ชนิตา รักษพ์ลเมือง (2528: 93) กล่าววา่ “เป็นเทคนิคการท านายเหตุการณ์หรือความเป็นไป
ไดใ้นอนาคตโดยอาศยัฉันทามติ หรือ Concensus ของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้สรุปอนั
น่าเช่ือถือในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ไม่วา่จะเป็นขอ้สรุปท่ีเป็นแนวคิดหรือเป็นการท านายเหตุการณ์ ท่ีจะ
เกิดข้ึนหรือความเป็นไปในอนาคตขอ้สรุปจากฉันทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญน้ีจะสามารถน ามาใช้
ประกอบในการตดัสินใจดา้นต่างๆ ไดท้ั้งในเชิงวิชาการและการบริหาร” (Linstone and Turoff, 
1975) 



63 
 

 สรุปไดว้า่ เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เป็นเทคนิควิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ ท่ีมีการ
พิจารณาปัญหาในปัจจุบนัและอนาคต โดยการแสดงความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเพื่อเอาชนะ
จุดอ่อน และสรุปเป็นแนวคิดหรือท านายเหตุการณ์ท่ีเป็นไปไดใ้นอนาคต ซ่ึงเป็นความคิดเห็นของ
กลุ่มสามารถน าไปประกอบการตดัสินใจไดท้ั้งเชิงวชิาการและการบริหาร 

 
ท่ีมาของเทคนิคเดลฟาย 

 Bowles (1999) (อา้งใน สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ และกรรณิการ์ สุขเกษม, 2551, น.298) ได้
กล่าววา่ เดลฟายเป็นช่ือเมืองในเทพนิยายของกรีก (Greek Mythology) ซ่ึงมีอพอลโล่ (Apollo) เป็น
เจ้าผูค้รองนคร เป็นการส่ือสารระหว่างเจ้าผูค้รองนครข้าราชบริพารและราษฎรเก่ียวกับการ
พยากรณ์อนาคต โดยผา่นส่ือท่ีควบคุมจากพระท่ีสถานท่ีศกัด์ิสิทธ์ิในเมืองเดลฟาย (The Oracle of 
Delphi) ดงันั้น ช่ือ เดลฟายจึงมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัอนาคตกาล (Futures) และการพยากรณ์ 
(Prediction)  
 ศ.ดร.สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ และ รศ.ดร.กรรณิการ์ สุขเกษม(2551: 299-300)  ไดศึ้กษา
เร่ืองวิธีวิทยาการวิจยัอนาคตกาล (Future Research) เทคนิคเดลฟายเป็นเทคนิคในการวิจยัอนาคต
วิธีการหน่ึงท่ีนิยมกันมาก จากพื้นฐานท่ีว่าความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญเป็นปัจจยัน าเข้าท่ี
ถูกตอ้งในการพยากรณ์ ท่ีส าคญั คือ เทคนิคเดลฟายจะพยายามหลีกเล่ียงความอคติของผูเ้ช่ียวชาญ
แต่ละท่านและปัญหาการประชุมกลุ่มท่ีมีแนวโนม้ตามผูน้ า (Follow-The-Leader Tendencies) และ
การไม่ยอมละทิ้งความคิดเห็นท่ีไดน้ าเสนอไปในการประชุมกลุ่ม เทคนิคเดลฟายสามารถแกไ้ข
ขอ้บกพร่องต่างๆได้ โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญสามารถลงความเห็นท่ีเป็นเอกฉันท์โดยไม่ต้องพบปะ
ประชุมร่วมกนั จึงมีประโยชน์ในการไดม้าซ่ึงการตอบปัญหาในเร่ืองเดียวกนั เทคนิคเดลฟายน้ีได้
เร่ิมน ามาใชค้ร้ังแรกโดย Dalkey, Helmer and Rescher แห่งบริษทั Research and Development 
(RAND Corporation) ในรัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา เม่ือประมาณปี พ.ศ.2495 แต่
งานวจิยัยงัไม่เป็นท่ีเผยแพร่ ประมาณปี พ.ศ.2500 ผลงานวจิยัท่ีใชเ้ทคนิคเดลฟาย ซ่ึงเป็นผลงานของ 
The Club of Rome เป็นท่ีรู้จกั The Club of  Rome เร่ิมข้ึนจากนกัเศรษฐศาสตร์อุตสาหกรรมชาว
อิตาลี Dr.Aurellio Peccei เชิญนกัวทิยาศาสตร์ นกัการศึกษา นกัเศรษฐศาสตร์ นกัมนุษยศ์าสตร์ นกั
อุตสาหกรรม และอ่ืนๆ รวม 30 คน ไปสัมมนาท่ี Academia Dei Lincei ในกรุงโรม โดยมี
วตัถุประสงค์ท่ีศึกษาปัญหาส าคญัๆ ของโลกร่วมกนัทั้งในแง่ของสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและ
สภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ โดยศึกษาปัญหาท่ีไม่อาจพิจารณาจากแง่มุมใดแง่มุมหน่ึงเพียงดา้นเดียวและไม่
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อาจท าไดโ้ดยคณะจากประเทศใดประเทศเดียวเพื่อให้ผลการวิเคราะห์ท่ีไดน้ั้นเป็นประโยชน์กบัผู ้
ตดัสินใจ ผูบ้ริหารประเทศและคนทัว่ไปให้ได้นึกถึงความส าคญัของปัญหาต่างๆ เหล่านั้น และ
หาทางแกไ้ขร่วมกนัได ้ผลงานของ The Club of Rome เป็นท่ีรู้จกัคือ โครงการช่ือ The Project on 
Predicament of Mankind โครงการน้ีมุ่งท่ีจะวิเคราะห์ปัญหาต่างๆ ท่ีกระทบต่อมนุษยชาติในทุก
ประเทศร่วมกัน ได้แก่ ปัญหาความยากจน ปัญหาส่ิงแวดล้อม การขยายตวัของเมืองอย่างขาด
ทิศทาง ปัญหาเงินเฟ้อและเศรษฐกิจทางดา้นอ่ืนๆ ตลอดจนการเปล่ียนสภาพความเช่ือในสถาบนั
และการไม่ยอมรับคุณค่าของประเพณีทางสังคม การวิเคราะห์ปัญหานั้นเป็นการพิจารณาทั้งทาง
สังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยีไปพร้อมๆ กนั โดยศึกษาปฏิสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
เหล่านั้นร่วมกนัดว้ย 
 เทคนิคเดลฟายรูปแบบเดิมมีลกัษณะเฉพาะ ต่อมาภายหลงัไดมี้การปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ไปบา้ง แต่ยงัคงหลกัการและระเบียบวิธีการใหญ่ๆ ไวเ้หมือนเดิม คือ การศึกษาความคิดเห็นของ
กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญอย่างเป็นระบบโดยการให้ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนท าการคาดการณ์ว่าแนวโน้มหรือ
เหตุการณ์แต่ละอยา่งจะเกิดข้ึนเม่ือใด หรือคาดการณ์วา่ภายในเวลาท่ีก าหนด เช่น อีก 20 ปี ขา้งหนา้
จะมีเหตุการณ์หรือแนวโนม้ใดเกิดข้ึนบา้ง หลงัจากนั้นผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์แลว้ป้อน
ผลการวิเคราะห์ซ่ึงปกติจะอยูใ่นรูปของสถิติง่ายๆ กลบัไปให้ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนพิจารณาค าตอบ
เดิมของตนเทียบกบักลุ่มแล้วท าการคาดการณ์หรือตอบตามรูปแบบท่ีผูว้ิจยัก าหนดอีกคร้ังหน่ึง 
ผูว้จิยัจะน าค าตอบไปวิเคราะห์ใหม่แลว้อาจป้อนขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์กลบัไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ
พิจารณาอีกคร้ัง โดยปกติกระบวนการท าซ ้ า (Interactive Process) แบบน้ีจะด าเนินไปราวๆ สอง
หรือสามรอบ หรือจนกว่าจะได้ค  าตอบท่ีเป็นฉันทามติ (Refine) จากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ (เทียรฉาย 
กีรนนัท,์ 2529: 103 - 129.) 
 
3.2 วตัถุประสงค์และเหตุผลในกำรน ำเทคนิคเดลฟำยมำใช้ 
 การวจิยัในอนาคตท่ีใชเ้ทคนิคเดลฟายมีวตัถุประสงคแ์ละเหตุผลดงัต่อไปน้ี 

1. ขอ้มูลอดีตและปัจจุบนัไม่แม่นย  าพอหรือไม่มีขอ้มูลใหศึ้กษา 
2. เร่ืองหรือประเด็นปัญหาไม่สามารถวิเคราะห์เชิงปริมาณได้อย่างแม่นย  า จึงต้องใช้

ประโยชน์จากการตดัสินใจเชิงจิตวสิัย (Subjective Judgments) เป็นหลกั 
3. บุคคลท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญศึกษาปัญหาท่ีกวา้งและซบัซอ้น มีประสบการณ์หรือความช านาญท่ี

หลากหลาย และตอ้งไม่ส่ือสารกนั 
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4. ไม่สามารถก าหนดใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวนมากมาประชุมร่วมกนั หรือมีการติดต่อส่ือสารกนั
แบบเผชิญหนา้ (Face to Face) ได ้

5. ไม่สามารถก าหนดให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวนมากมาประชุมร่วมกันได้เน่ืองจาก ต้องเสีย
ค่าใชจ่้าย และเวลามาก 

6. การก าหนดใหผู้เ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ ไม่จ  าเป็นตอ้งประชุมพบปะกนั
นั้นท าใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

7. เม่ือผูเ้ช่ียวชาญมีความขดัแยง้กนัจนไม่สามารถประชุมร่วมกนัได ้
8. มีผูเ้ช่ียวชาญจ านวนมากให้ขอ้มูล ขอ้สนเทศท่ีมีความมัน่ใจในความถูกตอ้งของผลลพัธ์

มากยิง่ข้ึน และไม่ไดถู้กโนม้นา้วเหมือนเม่ือมีการประชุมแบบพบปะกนั 
9. เร่ืองท่ีศึกษาเป็นการศึกษาถึงความส าคญัของเหตุการณ์ ประวติัศาสตร์ท่ีตอ้งอาศยัความ

คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญหลายคน 
10. เร่ืองท่ีตอ้งการศึกษาเป็นการประเมินผลการจดัสรรงบประมาณในลกัษณะต่างๆ โดยท่ียงั

ไม่มีการจดัสรรไวล่้วงหนา้ 
11. เร่ืองท่ีตอ้งการศึกษาเป็นการส ารวจทางเลือกในการวางผงัเมืองและผงัภูมิภาค ก่อนลงมือ

วางผงัเมือง 
12. เร่ืองท่ีต้องการศึกษาเป็นการวางแผนวิทยา เขตมหาวิทยาลัยหรือหลักสูตรก่อนการ

ด าเนินการ  
13. เร่ืองท่ีตอ้งการศึกษาเป็นการศึกษาทางเลือกท่ีเป็นไปไดด้า้นนโยบาย ก่อนประกาศนโยบาย 
14. เร่ืองท่ีศึกษาเป็นการศึกษาถึงการพฒันาความสัมพนัธ์ท่ีสลบัซบัซ้อนของปรากฏการณ์ทาง

สังคมหรือเศรษฐกิจ 
 

3.3 ขั้นตอนกำรวจัิยด้วยเทคนิคเดลฟำย 
ขั้นตอนการวจิยัอนาคตดว้ยเทคนิดเดลฟาย มีขั้นตอน 3 ขั้นตอนท่ีส าคญั ดงัน้ี 
1. ก าหนดกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ (Panel Experts) ผูว้ิจยัหาวิธีและคดัเลือกกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีมี

ความรู้ความสามารถ และความช านาญในเร่ืองท่ีจะศึกษาโดยปกติจะมีประมาณตั้งแต่สิบคนข้ึนไป
อาจถึงเป็นร้อย ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัจุดมุ่งหมายของการวิจยั ความซับซ้อนของเร่ืองท่ีจะศึกษา เวลา และ
งบประมาณ การเลือกกลุ่มผูท้รงคุณวุฒิหรือผูเ้ช่ียวชาญควรเป็นบุคคลท่ีมองหรือคาดการณ์อนาคต
ได้อย่างชัดเจนและถูกต้องมากกว่าคนธรรมดาทัว่ๆ ไป หรือเป็นผูท่ี้มีความรอบรู้และรู้ลึกใน
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ประเด็นท่ีจะศึกษาอย่างจริงจงั อาจเป็นผูท่ี้ศึกษาเร่ืองดงักล่าวมาเป็นเวลานานเป็นผูท่ี้มีต าแหน่ง
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ หรือมีประสบการณ์โดยตรงกบัเร่ืองท่ีศึกษา ยินดีให้ความร่วมมืออยา่งเต็ม
ใจและเห็นความส าคญัของการวิจยัเร่ืองนั้นดว้ย วิธีการคดัเลือกกลุ่มผูท้รงคุณวุฒิ ผูว้ิจยัอาจเป็นผู ้
ก  าหนดคุณสมบติัของผูท้รงคุณวุฒิเพื่อคดัเลือกกลุ่มคนท่ีจะเขา้มาร่วมในการวิจยั หรืออาจจะอาศยั
การสอบถามจากผูท้รงคุณวุฒิในวงการนั้นๆ ให้เสนอรายช่ือบุคคลซ่ึงควรไดรั้บการเลือกสรรให้
เป็นกลุ่มผูท้รงคุณวุฒิ การคดัเลือกน้ีจ าเป็นตอ้งพิจารณากนัอยา่งละเอียดรอบคอบเพื่อให้ไดม้าซ่ึงผู ้
ท่ีเหมาะสมส าหรับการศึกษาวจิยันั้นจริง 
 ส าหรับจ านวนของผูท้รงคุณวุฒิท่ีเขา้ร่วมในการวิจยัโดยอาศยัเทคนิคเดลฟายนั้นชนิตา 
รักษ์พลเมือง (2528. น: 93) ไดอ้ธิบายว่าจ านวนของผูท้รงคุณวุฒิข้ึนอยู่กบัลกัษณะของกลุ่มและ
ประเด็นปัญหาท่ีจะศึกษาเป็นส าคญั หากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความเป็นเอกพนัธ์ (Homogeneous 
Group) อาจจ าเป็นตอ้งใชเ้พียง 10-15 คน แต่ถา้กลุ่มมีความแตกต่างกนัมีลกัษณะเป็นเอกพนัธ์อาจ
ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาจ านวนมาก จากการศึกษาวิจยัของ Thomas T.Macmillan (1971) พบวา่ 
หากจ านวนผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยัมีตั้งแต่ 21 คนข้ึนไปอตัราการลดลงของการคลาดเคล่ือน (Error) 
จะมีนอ้ยมาก ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 

ตารางท่ี 3.1 แสดงการลดลงของความคลาดเคล่ือนของจ านวนผูท้รงคุณวุฒิ 
จ านวนผูท้รงคุณวุฒิ 

(panel size) 
การลดลงของความ

คลาดเคล่ือน 
(error reduction) 

ความคลาดเคล่ือนลดลง  
(net change) 

1-5 
5-9 

9-13 
13-17 
17-21 
21-25 
25-29 

1.20-0.70 
0.70-0.58 
0.58-0.54 
0.54-0.50 
0.50-0.48 
0.48-0.46 
0.46-0.44 

0.50 
0.12 
0.04 
0.04 
0.02 
0.02 
0.02 

ท่ีมา: Thomas T.Macmillan, 1971  
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2.การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั โดยทัว่ไปจะอยูใ่นรูปแบบของแบบสอบถามหรือการ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีแน่นอน จึงมีการเก็บขอ้มูลหลายรอบซ่ึงวิธีการสร้าง
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัมีขั้นตอนดงัน้ี 
  2.1 ก าหนดกรอบของเร่ืองท่ีจะวิจยั ซ่ึงสามารถก าหนดได้ดว้ยตนเอง จากศึกษา
เอกสารต่างๆ หรือจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิบางท่าน เม่ือไดก้รอบของเร่ืองท่ีวิจยัแลว้จึงน ามา
สร้างเป็นแบบสอบถามในรอบแรกซ่ึงเป็นค าถามกวา้งๆ เก่ียวกับประเด็นปัญหาของการวิจยัมี
ลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิดหรือเป็นโครงสร้างค าถามเพื่อให้ผูท้รงคุณวุฒิท่ีเขา้ร่วมการวิจยัได้
แสดงความคิดเห็นอยา่งกวา้งขวางภายในกรอบท่ีก าหนด 
  2.2 รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของผูท้รงคุณวุฒิโดยตดัทอน
ประเด็นท่ีซ ้ าซ้อนหรือส่วนท่ีเกินจากกรอบการวิจยัท่ีก าหนดไว ้จากนั้นจึงน าข้อมูลท่ีได้มาท า
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่าของ Likert (1999) ซ่ึงเป็นมาตรวดัค่าตั้งแต่ระดบั 1-5 โดย
ให้น ้ าหนักตามความส าคัญของเ ร่ืองต่างๆ แล้วจากนั้ นส่งให้ผู ้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตอบ
แบบสอบถามในรอบท่ี 2 ซ่ึงการสร้างแบบสอบถามในรอบน้ีเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัและมีความยาก
ท่ีสุดของการวจิยัดว้ยเทคนิคเดลฟาย 
  2.3 การสร้างแบบสอบถามรอบท่ี 3 แบบสอบถามในรอบน้ีจะประกอบด้วย
ประโยคหรือขอ้ความเหมือนกบัรอบท่ี 2 แต่จะมีการแสดงการรายงานผลการวิเคราะห์ทางสถิติซ่ึง
เป็นการแสดงความคิดเห็นของกลุ่ม ผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลค าตอบท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามรอบท่ี 2 มา
หาค่าเฉล่ีย จากนั้นจดัขอ้มูลเป็นช่วงมาค านวณหาค่ามธัยฐาน (Median) ฐานนิยม (Mode) และค่า
พิสัยระหวา่งควอไทล ์(Interquartile Range) การแสดงต าแหน่งของค่าสถิติดงักล่าวในขอ้ค าถามแต่
ละข้อพร้อมทั้งแสดงต าแหน่งค าตอบท่ีผูท้รงคุณวุฒินั้นๆ ตอบในรอบท่ี 2 เพื่อเปิดโอกาสให้
ผูท้รงคุณวุฒิ ไดท้ราบความเหมือนหรือความแตกต่างของค าตอบของตนเม่ือเทียบกบัค าตอบของ
กลุ่ม พร้อมกบัให้พิจารณาว่ามีความเห็นด้วยหรือไม่กบัต าแหน่งของค าตอบท่ีผูท้รงคุณวุฒิส่วน
ใหญ่เห็นสอดคลอ้งกนั ถา้ไม่เห็นดว้ยให้แสดงเหตุผลแต่ถา้ผูท้รงคุณวุฒิไม่แสดงเหตุผลให้ถือว่า
เห็นดว้ยกบัต าแหน่งค าตอบดงักล่าว 
  2.4 แบบสอบถามรอบท่ี 4 แบบสอบถามในรอบน้ีผูว้ิจยัจะก าหนดวา่ควรมีหรือไม่ 
ข้ึนอยู่กบัการน าค่าของพิสัยระหว่างควอไทล์ในรอบท่ี 3 มาพิจารณา หากพบว่าค่าของพิสัย
ระหว่างควอไทล์ ไม่มีหรือมีการเปล่ียนแปลงน้อยมาก ผูว้ิจยัอาจยุติกระบวนการวิจยัเน่ืองจากค่า
พิสัยระหวา่งควอไทลแ์คบมาก  
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3.การรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล โดยผูว้ิจยัจะรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม
ของผู ้ทรงคุณวุฒิในทุกรอบ เน่ืองจากการวิจัยแบบเทคนิคเดลฟาย  ต้องอาศัยผลการตอบ
แบบสอบถามของผูท้รงคุณวฒิุ หากไม่ไดรั้บความร่วมมือจากผูท้รงคุณวุฒิในการรวบรวมขอ้มูลใน
รอบท่ี 2 และรอบต่อไปซ่ึงอาจท าให้ผลการวิจยัไม่ไดต้ามวตัถุประสงค ์ส าหรับค่าสถิติท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัตอ้งเลือกใหเ้หมาะสม ถา้เป็นการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองเวลา ปริมาณควร
ใช้มธัยฐาน หรือสถานการณ์ในอนาคตมกัใช้ฐานนิยม การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัแบบเทคนิค
เดลฟายยงัมีค่าสัยระหว่างควอไทล์ เพื่อพิจารณาการกระจายของความคิดเห็น ถ้าขอ้ความใดท่ีมี
พิสัยกวา้งแสดงว่า ผูท้รงวุฒิมีความเห็นต่างกนัมาก ขอ้ใดมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์แคบแสดงว่า
ผูท้รงคุณวุฒิมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนั ซ่ึงสามารถน าขอ้ความนั้นมาสรุปเป็นผลของการวิจยัได ้
อย่างไรก็ตามผูว้ิจยัไม่ควรละเลยขอ้ความท่ีมีพิสัยกวา้ง ในบางคร้ังอาจเป็นขอ้ความท่ีมีประโยชน์ 
ทั้งน้ีการวเิคราะห์ควรพิจารณาถึงเหตุผลของค าตอบท่ีผูท้รงคุณวุฒิไดร้ะบุไวป้ระกอบกนัดว้ย 
 เทคนิคการวจิยัเดลฟายนอกจากจะสามารถแบ่งได ้3 ขั้นตอนแลว้ยงัสามารถแบ่งออกเป็น 4 
ขั้นตอน 7 ขั้นตอน และ 10 ขั้นตอนไดด้งัต่อไปน้ี 
 Linstone, Turoff and Helmer (2002) (อา้งใน สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2551: 306-307) 
เสนอสาระส าคญัของขั้นตอนเทคนิคเดลฟาย 4 ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 1. การส ารวจเน้ือหาหรือประเด็นของเร่ืองท่ีจะศึกษาซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนจะให้ขอ้มูล
ขอ้สนเทศท่ีตนคิดวา่ตรงประเด็น 
 2. ผูป้ระสานงานหรือผูว้ิจยั ประมวลความคิดเห็นของกลุ่มเก่ียวกบัประเด็นปัญหานั้นว่า
สมาชิกของกลุ่มเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยและประเมินความส าคญั หรือความเป็นไปได ้ถา้มีความ
แตกต่างกนั แลว้สรุปผลการประเมินใหผู้เ้ก่ียวขอ้งพิจารณาต่อไปในขั้นตอนรอบท่ี 3 
 3. ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบและการประเมินเหตุผลของความแตกต่าง ความแตกต่างในดา้น
ความคิดเห็นแลว้ส่งกลบัมาใหผู้ป้ระสานงานหรือผูว้จิยัประมวลผล 
 4. การประเมินผลรอบสุดทา้ย เม่ือขอ้มูลท่ีไดจ้ากขั้นตอนตน้ๆ ผ่านการวิเคราะห์และการ
ประเมินยอ้นกลบั เม่ือให้ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาใหม่จนไม่มีความแตกต่างในด้านความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูด้  าเนินการเห็นวา่ในรอบต่อๆ ไปไม่ไดมี้อะไรเปล่ียนแปลงไปจากเดิม 
 Dunham (1996) (อ้างใน สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2551: 310-312) ระบุขั้นตอน
กระบวนการเดลฟายไว ้7 ขั้นตอน ดงัน้ี 
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 1. ระบุปัญหาและข้อความคิดเห็น ผูป้ระสานงานตอ้งเตรียมส่งแบบสอบถามฉบบัแรกท่ี
ถามผูเ้ช่ียวชาญท่ีเขา้ร่วมในการระดมสมอง เพื่อให้ได้มาซ่ึงความคิดเห็นต่างๆ มากท่ีสุดเก่ียวกบั
ประเด็นปัญหานั้น 
 2. ค าตอบแบบสอบถามแรก ผูเ้ช่ียวชาญท่ีเขา้ร่วมเสนอความคิดเห็นโดยย่อด้วยประโยค
สั้นๆ และส่งแบบสอบถามความคิดเห็นให้ผูป้ระสานงาน ความคิดเห็นเหล่าน้ีไม่จ  าเป็นตอ้งผ่าน
การกลัน่กรองและพฒันาท่ีสมบูรณ์แลว้ แต่ควรเป็นความคิดเห็นท่ีใช้ประโยคหรือวลีสั้ นๆ ยงัไม่
ตอ้งมีการประเมินหรือใหเ้หตุผลในขั้นตอนน้ี 
 3. สร้างและส่งแบบสอบถามฉบับท่ี 2 ผูป้ระสานงานเตรียมและส่งแบบสอบถามให้
ผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดว้ยความคิดเห็นทั้งหมดท่ีไดจ้ากค าตอบแบบสอบถามแรก
และมีท่ีวา่งให้ผูเ้ช่ียวชาญปรับปรุงแกไ้ขแต่ละความคิด วิจารณ์จุดอ่อนจุดแข็งท่ีเก่ียวกบัประเด็นท่ี
ศึกษา และเสนอความคิดใหม่ๆ 
 4. ค าตอบแบบสอบถามฉบบัท่ี 2 ผูเ้ช่ียวชาญบนัทึกความคิดเห็นของตนต่อแบบสอบถาม
ฉบบั 2 แลว้ส่งคืนใหผู้ป้ระสานงาน 
 5. สร้างและส่งแบบสอบถามฉบบัท่ี 3 ผูป้ระสานงานสร้างและส่งแบบสอบถามฉบบัท่ี 3 ท่ี
สรุปความคิดเห็นท่ีได้รับจากผูเ้ช่ียวชาญจากการตอบแบบสอบถามคร้ังท่ี 2 โดยมีการถามความ
ชดัเจน จุดแขง็ จุดอ่อน และการเปิดโอกาสใหผู้เ้ช่ียวชาญไดใ้หค้วามคิดเห็นใหม่ได ้
 6. ด าเนินการกระบวนการต่อไป อาจมีการด าเนินการขั้นตอนซ ้ าจนกวา่จะเป็นท่ีชดัเจนว่า
ไม่มีความคิดใหม่ท่ีจะเกิดข้ึน และจุดอ่อนจุดแขง็ และความคิดเห็นไดรั้บการระบุไวค้รบถว้น 
 7. การสรุปจะเกิดข้ึนในสองกรณีดงัน้ี 
  7.1 ผูป้ระสานงานประเมินความคิดเห็นของขอ้ดีแต่ละความคิด ซ่ึงท าไดห้ลายวิธี 
วธีิการหน่ึงคือ ท าแบบสอบถามท่ีมีความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญและขอให้ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน
ให้คะแนนความคิดเห็นตามมาตรวดัท่ีใช้ เช่น อาจจะจดัอนัดบัความคิดเห็น 1 ถึง 5 หรือคะแนน 0 
ถึง 10 ถ้าใช้วิธีการน้ี ผูเ้ช่ียวชาญส่งคะแนนความคิดเห็นกลับมายงัผูป้ระสานงานท่ีท าหน้าท่ี
ประมวลผล และจดัคะแนนหรืออนัดบัความคิดต่างๆ ท่ีไดจ้ากการประเมิน 
  7.2 การลงคะแนนเสียง โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญระบบ และจดัอนัดบั 5 ความคิดเห็น 
และให้คะแนนความคิดเห็นท่ีดี 5 ความคิดเห็น ผูป้ระสานงานท าหน้าท่ีจุดคะแนนและเตรียมการ
รายงานผล การประเมินวา่แต่ละความคิดเห็นไดค้ะแนนเป็นอยา่งไร 
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 Allen (1978: 123-125) (อา้งใน สุชาต ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2547: 307-309) เสนอวา่เทคนิค
เดลฟายมีขั้นตอนทัว่ไป 10 ขั้นตอน คือ 
 1. ขั้นตอนการก าหนดค าถาม ขั้นแรกสุดผูว้ิจยัตอ้งก าหนดค าถามโดยเฉพาะค าถามท่ีว่า 
ผูว้ิจยัตอ้งการอะไรจากผูเ้ช่ียวชาญ ค าตอบของค าถามน้ีจะช่วยให้สามารถเลือกผูเ้ช่ียวชาญไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง 
 2. ขั้นตอนการเลือกผูเ้ช่ียวชาญ เม่ือทราบส่ิงท่ีต้องการจากผูเ้ช่ียวชาญแล้ว จะช่วยให้
สามารถเลือกผูเ้ช่ียวชาญได้ แต่จะเลือกผูเ้ช่ียวชาญจ านวนเท่าไรให้เหมาะสมกบัเร่ืองท่ีตอ้งการ
พิจารณาและพิจารณาถึงความเคล่ือนท่ีท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือเลือกจ านวนผูเ้ช่ียวชาญแตกต่างกนั 
 3. ขั้นตอนการพฒันาแบบสอบถาม 1 ในการพฒันาแบบสอบถามคร้ังแรกน้ีโดยทัว่ไปแลว้
จะใช้ค  าถามปลายเปิด ทั้งน้ีเพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญได้แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มท่ีแล้วส่งกลบัแบบ
ส ารวจคร้ังท่ี 1 
 4. ขั้นตอนการวิเคราะห์แบบสอบถาม ค าตอบท่ีได้น ามาวิเคราะห์จดัประเภทหมวดหมู่ให้
เขา้ใจง่าย 
 5. ขั้นตอนการพฒันาแบบสอบถาม 2 จากค าถามท่ีจดัหมวดหมู่แลว้ ผูว้ิจยัสามารถพฒันา
แบบสอบถามปลายปิดได ้ซ่ึงอาจจะเป็นแบบให้เรียงล าดบัความส าคญัหรือให้ประมาณค่าไดท้ั้งน้ี
แลว้แต่เร่ืองท่ีจะวจิยั แลว้ส่งแบบส ารวจคร้ังท่ี 2 
  6. ขั้นตอนการพฒันาแบบสอบถาม 3 น าผลการส ารวจคร้ังท่ี 2 มาวิเคราะห์ค่ามธัยมฐาน 
(Median) และค่าพิสัยระหวา่งควอไทล์ (Inter-Quartile Range) จากนั้นให้พฒันาแบบสอบถามข้ึน
ใหม่ โดยระบุค่าสถิติทั้ง 2 ประเภทไวใ้นแบบสอบถามดว้ย พร้อมทั้งระบุดว้ยวา่ ผูเ้ช่ียวชาญคนนั้น
มีความเห็นอยู่จุดใดในหรือนอกพิสัย แล้วส่งให้ผูต้อบในรอบท่ี 3 พร้อมทั้ งให้แสดงเหตุผล
ประกอบดว้ย 
 7. ขั้นตอนการพฒันาแบบสอบถาม 4 เม่ือวิเคราะห์ใหม่มกัพบว่า มีผูต้อบแบบสอบถาม
นอกพิสัยพอสมควร ให้ก าหนดแบบสอบถามคร้ังท่ี 4 พร้อมทั้งค่าสถิติเช่นเดิม และถามย  ้าผูต้อบ
นอกพิสัยวา่เพราะเหตุใดจึงยอมรับความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ไม่ได ้
 8. ขั้นตอนการพฒันาแบบสอบถาม 5 วิเคราะห์ผลของรอบท่ี 4 ถา้ยงัพบว่าความเห็นยงั
ขดัแยง้มากอยูเ่ช่นเดิม ให้พฒันาแบบสอบถามคร้ังท่ี 5 แสดงค่าสถิติพร้อมทั้งความเห็นขดัแยง้และ
สนบัสนุนของผูต้อบเช่นเดิมแลว้ส่งแบบสอบถามย  ้าความคิดเห็นอีกคร้ัง 
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 9. ขั้นตอนการวเิคราะห์ ค่ามธัยฐานจากการส ารวจคร้ังสุดทา้ยจะเป็นค่าตวัแทนค าตอบของ
กลุ่ม 
 10. การรายงานผล การเขียนรายงานให้แสดงค่าสถิติเท่าท่ีวิเคราะห์ไวท้ั้งหมดพร้อมทั้ง
เหตุผลประกอบ เพื่อใหผู้เ้ก่ียวขอ้งใชป้ระโยชน์ต่อไป 

การทดสอบความถูกตอ้งและเช่ือถือไดข้องเทคนิคเดลฟาย 
 การทดสอบความถูกต้องและเช่ือถือได้ของเทคนิคเดลฟายท าได้ยากมากเน่ืองจากไม่
สามารถพิสูจน์ไดท้นัที แต่ตอ้งรอเวลาเพื่อให้เกิดเหตุการณ์หรือปรากฏการณ์ท่ีตรงกบัการท านาย
เกิดข้ึนเสียก่อนจึงสามารถทราบไดว้า่ถูกตอ้งหรือไม่ 
 แต่ผูว้ิจยัสามารถควบคุมโดยให้ผลการวิจยัดว้ยเทคนิคมีความน่าเช่ือถือและมีความน่าจะ
เป็นผลการท านายถูกตอ้งมากยิง่ข้ึนโดย 
 1. ตอ้งคดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีความรู้ความสามารถในเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษาวจิยั 
 2. จ านวนของผูเ้ช่ียวชาญต้องมีมากเพียงพอท่ีจะเป็นตวัแทนของผู ้ เช่ียวชาญในเร่ืองท่ี
ต้องการศึกษาวิจัย ซ่ึงอาจพิจารณาได้จากตารางการลดลงของความคลาดเคล่ือนของจ านวน
ผูเ้ช่ียวชาญประกอบการพิจารณา 
 3. ขอความร่วมมือ และ/หรือ ให้ผูเ้ช่ียวชาญตอบค าถามให้ตรงกบัความเป็นจริง รวมถึง
ผูเ้ช่ียวชาญตอ้งมีความสนใจท่ีจะใหข้อ้มูลอยา่งจริงจงั 
 4. ผูว้ิจยัจะตอ้งมีความรู้ และความสนใจในเร่ืองท่ีจะศึกษาวิจยั มีความละเอียดรอบคอบ
และตอ้งมีกรอบแนวความคิดในเร่ืองท่ีตอ้งการจะศึกษาอยา่งชดัเจน 
 5. ผูว้ิจยัตอ้งสร้างแบบสอบถามครอบคลุมประเด็นปัญหาท่ีตอ้งการศึกษา และสร้างขอ้
ค าถามของแบบสอบถามใหช้ดัเจน 
 6. การเวน้ระยะในการตอบแบบสอบถามในรอบท่ี 2 และ 3 จะตอ้งเหมาะสม เพราะการ
เวน้ช่วงเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลแตกต่างกนัท าใหผ้ลของค าตอบท่ีไดรั้บแตกต่างกนั 
 
3.4 กำรด ำเนินกำรวจัิย 
 ในการวิจยัเร่ือง “แนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุนการฝึกอบรม (ROI) แบบจ าลอง
สมองแห่งการเรียนรู้” ในคร้ังน้ีใชเ้ทคนิคเดลฟายมีขั้นตอนการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี 
 1. การเลือกกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีร่วมในการวิจัยเร่ือง “แนวโน้มการวดั
ผลตอบแทนการลงทุน (ROI) “การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้” ผูว้ิจยัท าการเลือก
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แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยพิจารณาคดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์ และมี
หน้าท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองท่ีศึกษา โดยผูว้ิจยัก าหนดให้มีการศึกษาผูเ้ช่ียวชาญท่ีแบ่งเป็น 4 กลุ่ม 
จ านวน 21 ท่าน สามารถแจกแจงไดด้งัน้ี 
  1.1 ผูเ้ช่ียวชาญดา้นบริหารการฝึกอบรม 

- ดร.มนตรี ฐิรโฆไทย  ผูช่้วยอธิการบดีมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์และกลุ่มตลาด 
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทยผูริ้เร่ิมจดัโครงการ “นัก
ลงทุนรุ่นใหม่ NIPs ถึง 22 รุ่นจนปัจจุบนั 

- วา่ท่ีดร.ชาญชยั  ดีอ่วม บริษทั TSIS COWSUTANT ท่ีปรึกษาผูว้่าราชการ
จงัหวดัตราดและ CONGRY ทางการท่องเท่ียวเวียดนาม 
พม่า กมัพูชา ฯลฯ 

-ดร.สุรศกัด์ิ  จิรวสัตม์งคล อุปนายกสมาคมนักข่าว นักหนังสือพิมพ์แห่งประเทศ
ไทย 

-คุณชาญณรงค ์ เช้ือเจริญ ผูอ้  านวยการใหญ่ (ส านักพฒันาธุรกิจ) บริษทั วิทยุการ
บินแห่งประเทศไทย จ ากดั 

-ดร.ชิดพงษ ์อยัสานนท ์ อดีตรองผูจ้ดัการกองฝึกอบรมการบริการขั้นพื้นฐาน 
บริษัทการบินไทย จ ากัด  มหาชน (ขณะท่ีท าการ
สัมภาษณ์ ยงัเป็นรองผูจ้ดัการอยู)่ 

  1.2 ผูป้ระกอบการ 
 -คุณธานี  ลิมปนารมณ์  ผูอ้  านวยการอาวโุส บมจ.ซีพี ออลส์ (7-ELEVEN) 
 -คุณเอกชยั  คะชา  Commercial Director บริษทั เอส เอส แอล โลจิสติกส์  

จ ากดั (Distributor แป้งเพื่อสุขภาพของออสเตรเลียใน
ภูมิภาคอาเซียนและเอเชีย) 

-คุณอ านาจ  ศรีบวัทอง ผูป้ระกอบการขา้วไรซ์เบอร์ร่ี จงัหวดัอ่างทอง (ส่งออก
เวยีดนาม กมัพูชา) 

 -คุณชุมพล  เหล่าเขตกิจ  เครือศูนยแ์วน่ EYELAB 
 -คุณกุลเทพ  นฤหลา้  บริษทั เบเนโทน ผูผ้ลิตภาพยนต์โฆษณาเชิง NEURO 

    ใหม้อเตอร์ไซคย์ามาฮ่า 3 ลอ้ และผูเ้ช่ียวชาญ E- 
     Commerce และ M-Commerce etc. 
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 -คุณประยรู วงศช่ื์น  ผูป้ระกอบธุรกิจส่ือ 
  1.3 บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลตอบแทนการลงทุน 
 -ดร.ด ารงชยั  สุขะชีวะ    ผูเ้ช่ียวชาญการลงทุนกิจการโรงแรมและ 

อสังหาริมทรัพย ์อาทิ เกาะชา้ง จงัหวดัตราด 
 -คุณมรกต  ณ เชียงใหม่  ผูบ้ริหารระดบัสูง บริษทั พนอรามา จ ากดั 
 -ดร.ณสรัญ มหิทธิชาติกุล  ผูท้รงคุณวฒิุวทิยาลยัเทคโนโลยแีละแฟชัน่นานาชาติ  

เครือสหพฒันพิบูล 
-ดร.กิตพล  เชิดชูกิจกุล ผู ้ประกอบการก่อสร้างและอสังหาริมทรัพย์ อดีต

ประธานสภากรุงเทพมหานคร 
 -ผศ.ดร.ชุชณะ  เตชะคณา  บริษทั BETTER COMMUNICATION 
  1.4 นกัวิชาการดา้น NEURO เก่ียวขอ้งการบญัชี และการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษย ์

-ศ.ดร.ติน  ปรัชญาพฤทธ์ิ ผู ้ เ ช่ี ย ว ช าญก า รบ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ แ ล ะ 
POSTMODERN CONCEPT 

 -ศ.ดร.วลัลภ  รัฐฉฎัภนนท ์ ผูเ้ช่ียวชาญการวจิยัและการบริหารจดัการ 
 -ศ.ดร.จิรโชค  วรีศยั  ผูอ้  านวยการโครงการปริญญาเอกสังคมศาสตร์ 10  

หลกัสูตร มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 -รศ.ดร.พนารัตน์  ล้ิมมณี  ผูเ้ช่ียวชาญการบญัชี 
 -คุณธงชยั  ลิมปติกรานนท ์ บริษทั เอส ซี แอล มอเตอร์พาร์ท จ ากดั 
 ในการวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยก าหนดให้มีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-dept Interview) 
ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 21 ท่าน แลว้น าผลการสัมภาษณ์มาสังเคราะห์และแยกแยะประเด็นสร้างเป็น
แบบสอบถามรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดรั้บการตอบรับแบบสอบถามรอบท่ี 
2 และรอบท่ี 3 จากผูเ้ช่ียวชาญครบทั้ง 21 ท่าน 
 2. ก าหนดเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามซ่ึงมี 3 
รอบดงัน้ี  
  2.1 แบบสอบถามรอบท่ี 1 เป็นโครงสร้างแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการสัมภาษณ์เชิง
ลึก (in-dept interview) ซ่ึงผูว้ิจยัไดจ้ดัส่งแบบสัมภาษณ์ให้ผูเ้ช่ียวชาญทราบล่วงหนา้ก่อนสัมภาษณ์
เป็นเวลา 1 สัปดาห์ 
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  2.2 แบบสอบถามรอบท่ี 2 เป็นแบบสอบถามปลายปิดท่ีได้จากการน าผลการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In – dept Interview) ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 21 ท่าน มาสังเคราะห์และแยกแยะ
ประเด็นแลว้สร้างเป็นขอ้ค าถามให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) เพื่อให้
ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นท่ีมีต่อประเด็นในแบบสอบถามปัจจัยท่ีแสดงแนวโน้มการวดั
ผลตอบแทนการลงทุนการฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ โดยผูว้ิจยัก าหนดค่าของระดบั
ความคิดเห็นในแบบสอบถามไว ้5 ระดบั คือ 
   5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
   3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
   2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยมาก 
   1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 2.3 แบบสอบถามรอบท่ี 3 เป็นค าถามในลกัษณะเดียวกนักบัแบบสอบถามในรอบท่ี 2 และ
แสดงต าแหน่งค่ามธัยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์เช่นเดียวกบัแบบสอบถามรอบท่ี 2 แต่ละขอ้ 
โดยผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลระดบัความคิดเห็นท่ีผูเ้ช่ียวชาญตอบในแบบสอบถามรอบท่ี 2 มาจดัแบ่งเป็น
ช่วงคะแนน 5 ช่วงเช่น ดงัน้ี 
   ช่วงท่ี 1  ค่าคะแนน 4.50-5.00 
   ช่วงท่ี 2  ค่าคะแนน 3.50-4.49   
   ช่วงท่ี 3   ค่าคะแนน 2.50-3.49 
   ช่วงท่ี 4  ค่าคะแนน 1.50-2.49 
   ช่วงท่ี 5   ค่าคะแนน 1.00-1.49 
 3. การวิเคราะห์ขอ้มูล ขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ในรอบท่ี 1 จะน ามาสังเคราะห์แยก
ประเด็นท่ีเห็นปัจจยัแนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุนการฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการ
เรียนรู้ เพื่อน าไปสร้างแบบสอบถามในรอบท่ี 2 โดยเป็นค าถามแบบเลือกตอบซ่ึงมีค่าของค าตอบ 5 
ระดบั ขอ้มูลจากแบบสอบถามในรอบท่ี 2 น้ีจะน ามาวิเคราะห์หาค่ามธัยฐาน และค่าพิสัยระหวา่งค
วอไทลเ์ป็นรายขอ้ แลว้สร้างเป็นแบบสอบถามรอบท่ี 3 จากนั้นจึงน าค าตอบท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม
ในรอบท่ี 3 มาวเิคราะห์หาค่ามธัยฐาน ค่าความแตกต่างระหวา่งค่ามธัยฐาน และค่าพิสัยระหวา่งควอ
ไทล ์แลว้น าขอ้มูลมาแปรผล โดยมีเกณฑด์งัน้ี 
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  3.1 ค่ามธัยฐาน (Median) ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจะใชว้ธีิการหาค่ามธัยฐานส าหรับ
ขอ้มูลท่ีไม่ไดแ้บ่งเป็นหมวดหมู่ โดยค่ามธัยฐานสามารถหาไดจ้ากค่าท่ีอยูใ่นต าแหน่งตรงกลางจาก
การจดัเรียงล าดบัค่าคะแนนจากน้อยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด พร้อมกนัน้ีผูว้ิจยัก าหนดระดบัค่าความ
คิดเห็นโดยล าดบัค่าคะแนนจากนอ้ยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด  
 ดงันั้นในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจ  าแนกค่ามธัยฐาน (Median) ออกเป็น 5 ช่วงคะแนน ดงัน้ี 
 ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 4.50-5.00 หมายถึง  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นในระดบั 

เห็นดว้ย มากท่ีสุด 
ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 3.50-4.49 หมายถึง  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นในระดบั    
                                                                          เห็นดว้ยมาก 

 ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 2.50-3.49 หมายถึง  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นในระดบั
       เห็นดว้ย ปานกลาง 
 ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 1.50-2.49 หมายถึง  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นในระดบั
       ไม่เห็นดว้ยมาก 
 ค่ามธัยฐานตั้งแต่ 1.00-1.49 หมายถึง  กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นในระดบั
       ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 3.2 ค่าพิสัยระหวา่งควอไทล ์(Interquartile Range: IR) 
 เป็นการค านวณหาค่าความแตกต่างระหว่างควอไทล์ท่ี 3 กบัควอไทล์ท่ี 1 โดยก าหนด
เกณฑ์การพิจารณา คือ หากค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของขอ้ค าถามขอ้ใดมีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากบั 
1.50 หมายถึง ความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญต่อขอ้ความนั้นสอดคลอ้งกนั 
 3.3 ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Congruence: IOC) 
 ผูว้จิยัค  านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง เพื่อเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาความสอดคลอ้งจาก
การยืนยนัหรือเปล่ียนแปลงค าตอบของผู ้เช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิในรอบท่ี 3 โดยในการ
ค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งจะใชสู้ตรค านวณทางสถิติ ซ่ึงผูว้จิยัก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณา 
(สุรพงษ ์คงสัตย ์และธีรชาติ ธรรมวงศ,์ 2551; วลัลภ รัฐฉตัรานนท,์ 2554) 
  ใหค้ะแนน +1 เม่ือเห็นดว้ยวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งเหมาะสม 
  ใหค้ะแนน 0   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งเหมาะสม 
  ใหค้ะแนน -1 เม่ือไม่เห็นดว้ยวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งเหมาะสม 
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 หากขอ้ค าถามใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งมากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ข้ึนไป ถือวา่ขอ้ค าถาม
นั้นมีความสอดคลอ้งเหมาะสม 
 
กำรค ำนวณหำค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง 
 
ค านวณไดจ้ากสูตร ดงัน้ี 

   IOC  =   [
∑𝑅

𝑁
]      

 
โดยท่ี  IOC  = ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Congruence : IOC) 
 R = ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุ โดยท่ี 
     ค่า +1 เห็นดว้ยวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้งเหมาะสม 
     ค่า 0    ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้งเหมาะสม 
     ค่า -1   ไม่เห็นดว้ยวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้งเหมาะสม 
 N     = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุทั้งหมด 
ทั้งน้ี หากขอ้ค าถามใดมีดชันีความสอดคลอ้งมากกว่าหรือเท่ากบั 0.5 ข้ึนไป ถือว่าขอ้ค าถามนั้นมี
ความสอดคลอ้งเหมาะสม 
ตวัอยา่ง 
 ขอ้ค าถาม   เห็นดว้ย  ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 
 1.ปัจจุบนั บุคลากรในองคก์าร 
 มีพื้นฐานทางวฒันธรรมท่ี     14       0       3 

แตกต่างหลากหลาย 
 

IOC  =    [
14(1)+3(−1)

17
]  

                      
 =     0.64 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

การวจิยัเร่ือง แนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมอง
แห่งการเรียนรู้มีวตัถุประสงค์ เพื่อ1) เพื่อวิเคราะห์มุมมองของผูบ้ริหารระดับสูงท่ีมีต่อการวดั
ผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 2)เพื่อก าหนดและ
ตรวจสอบรูปแบบท่ีเป็นไปไดใ้นอนาคต ในการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรม
แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ ตามรูปแบบท่ีพิจารณาข้ึน โดยใชว้ธีิการด าเนินการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัขอน าเสนอตามวตัถุประสงค ์2 ขอ้ดงัน้ี การ
วเิคราะห์มุมมองของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีต่อการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI)  การก าหนดและ
ตรวจสอบรูปแบบท่ีเป็นไปไดใ้นอนาคตในการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรม
แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้จากการใชแ้บบสอบถามในรอบท่ี 2 และ 3 ผลการวิเคราะห์มุมมอง
ของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีผลต่อการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมอง
แห่งการเรียนรู้ 
4.1 เพ่ือวิเคราะห์มุมมองของผู้บริหารระดับสูงที่มีต่อการวัดผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การ
ฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกในรอบท่ี 1 จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
น ามาสร้างเป็นแบบการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญตอบแบบสอบถามในรอบท่ี 1 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลในปี พ.ศ.2558 เป็นการศึกษาความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ โดยใชเ้ทคนิคการวิจยัแบบ
เดลฟายโดยอาศยักรอบทฤษฎีท่ีมีผูศึ้กษาไวซ่ึ้งครอบคลุมปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัการจดัการสภาพแวดลอ้มทางการฝึกอบรม  
 2 .ปัจจยันโยบายและระเบียบขอ้บงัคบั 
 3. ปัจจยัการเรียนรู้งานและความรับผดิชอบในงาน 
 4. ปัจจยัการสร้างความผกูพนักบัพนกังาน 
 5. ปัจจยัการวดัผลตอบแทนการฝึกอบรมจากการเรียนรู้ของพนักงานทางความมัน่คงใน
การท างาน 
 แต่ละปัจจยัประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ ของขอ้ค าถามดงัต่อไปน้ี 
 1.ปัจจัยการจัดการสภาพแวดล้อมทางการฝึกอบรม 
  1.1 คุณสมบติัของผูใ้หก้ารฝึกอบรม 
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  1.2 ดา้นเน้ือหาท่ีใหผู้ฝึ้กอบรมไปเป็นผูอ้บรมต่อ 
  1.3 การเตรียมอุปกรณ์การฝึกอบรมและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
  1.4 คุณลกัษณะของเครือข่าย (Web Server) ท่ีใชใ้นการจดัการฝึกอบรม 
  1.5 การจดัสภาพแวดล้อมของสถานท่ีในการฝึกอบรมและการฝึกอบรมผ่าน
อินเทอร์เน็ต 
  1.6 สถานท่ีท่ีรองรับการ ให้บริการชุดอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และการให้บริการ
อินเทอร์เน็ตความเร็วสูงในการฝึกอบรมเพื่อสนบัสนุนระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
  1.7 จัดการสภาพแวดล้อมปัจจุบันและส่ิงสนับสนุนการฝึกอบรม ท่ีมีความ
เหมาะสมและเพียงพอในการเรียนรู้ 
 2.ด้านนโยบายข้อบังคับและระเบียบข้อบังคับ 
  2.1 ควรใหก้ารศึกษาแก่พนกังานทางนโยบาย เป้าหมาย และการด าเนินงานของแต่
ละปี 
  2.2 ควรพฒันาและปรับปรุงระเบียบขอ้บงัคบั หลกัเกณฑ์ ให้สอดคลอ้งกบัแผน
ขององคก์ารและสภาพความเป็นจริงแต่ละสายงาน 
  2.3 การให้มีการเปรียบเทียบสมรรถนะการท างานในสายการผลิตแบบดั้งเดิมกบั
งานสายสนบัสนุนรวมถึงระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเทียบเท่ากบังานฝ่ายขายและสร้างศูนยก์ าไร 
  2.4 การถ่ายทอดวธีิการใหค้วามรู้ความเขา้ใจแก่พนกังานกบัระเบียบขอ้บงัคบัและ
กฎเกณฑเ์ก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
   2.5 ควรใหมี้ความครอบคลุมของระเบียบขอ้บงัคบัในทางปฏิบติัและการฝึกอบรม
ท่ีมีความเหมาะสมกบัธุรกิจท่ีด าเนินงานอยู ่
  2.6 ควรให้มีความยืดหยุ่นในการฝึกอบรมทางระบบอินเทอร์เน็ตท่ีตอ้งใช้เวลา
มากกวา่การฝึกอบรมปกติ 
  2.7 ควรมีขั้นตอนและวธีิการท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายองคก์าร 
  2.8 ควรมีการจดัสรรงบประมาณให้เหมาะสมและเพียงพอกับสมรรถนะของ
พนกังาน 
  2.9 ควรสนบัสนุนพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์ละการท างานเป็นทีม 
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 3.ปัจจัยการเรียนรู้งานและความรับผดิชอบในงาน 
  3.1 พฒันาการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมบนพื้นฐานของระเบียบขอ้บงัคบั
และกฎเกณฑข์ององคก์าร 
  3.2 ปรับปรุงความรู้ความรับผิดชอบในงานทั้งทางหลกัการ แนวคิด และทฤษฎี 
เพื่อการจดัการฝึกอบรมและระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
  3.3 พฒันาทกัษะการท างานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพื่อสร้างสรรคส์มรรถนะการ
ท างาน 
  3.4 ควรให้เกิดการเรียนรู้แก่พนักงานในการฝึกอบรมให้มีคุณธรรมจริยธรรม
ทางการท างานและองคก์าร 
   3.5 ควรให้การศึกษาการเรียนรู้แก่พนักงานผู ้รับการฝึกอบรมเกิดความคิด
สร้างสรรคแ์ละการปฏิบติั 
  3.6 ควรให้มีการจูงใจให้พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสนใจเน้ือหาการฝึกอบรม
และตระหนกัในเร่ืองสมรรถนะการท างาน 
  3.7 ควรกระตุน้ใหพ้นกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมใหมี้การบอกต่อและมีภาพลกัษณ์
ท่ีดีต่อองคก์ารภายหลงัการฝึกอบรม 
  3.8 ควรให้มีแผนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค
ของสมรรถนะองคก์าร เพื่อสร้างสรรคค์วามสามารถธุรกิจ 
 4.ปัจจัยการสร้างความผูกพนักบัพนักงาน 
  4.1 ควรสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฒันาพนกังานดว้ยการฝึกอบรม 
  4.2 ควรปรับปรุงพนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้มีการประเมินตนเองเพื่อทกัษะ
ทางสมรรถนะและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
  4.3 ควรใหมี้การวางแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
  4.4 ควรให้มีการถ่ายทอดประสบการณ์การเรียนรู้จากการฝึกอบรมสู่ผูอ่ื้น เพื่อ
สร้างสมรรถนะองคก์าร 
 5.ปัจจัยการวัดผลตอบแทนการฝึกอบรมจากการเรียนรู้ของพนักงานทางความมั่นคงใน
การท างาน 
  5.1 วิเคราะห์จากความพึงพอใจในมุมมองพนักงานท่ีมีผลต่อความมัน่คงของ
องคก์าร 
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  5.2 วิเคราะห์ผลการท างานท่ีมีของเหลือน้อยหรือเป็นสูญการลดลงของค่าใชจ่้าย
ทางสวสัดิการและความร่วมมือในการประหยดัพลงังาน 
  5.3 การวเิคราะห์จากความปลอดภยัในการท างาน การดูแลใส่ใจชีวิตและสุขภาพท่ี
มีต่อค่าใชจ่้ายสวสัดิการ ควรจดัการความเส่ียงและอ่ืนๆ 
4.2 การก าหนดและตรวจสอบรูปแบบทีเ่ป็นไปได้ในอนาคต ในการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) 
การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 
 โดยการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อก าหนดรูปแบบ และตรวจสอบรูปแบบดงัตารางท่ี 4.1  
 
 ตารางท่ี 4.1 แสดงค่ามธัยฐาน (Median: M.D.) และพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile 
Range: IR) ของแต่ละขอ้ค าถามของผูเ้ช่ียวชาญรอบท่ี 2 และ 3 จากปัจจยั 5 ดา้นไดแ้ก่ 1)ปัจจยัการ
จดัการสภาพแวดลอ้มการฝึกอบรม 2) ปัจจยันโยบายและขอ้บงัคบั 3)การเรียนรู้ความรับผิดชอบใน
งาน 4)ปัจจยัการสร้างความผูกพนักบัพนักงาน 5)ปัจจยัการวดัผลตอบแทนการฝึกอบรมจากการ
เรียนรู้ของพนักงานทางความพึงพอใจการท างาน แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 เพื่อก าหนดรูปแบบท่ีเป็นไปไดใ้นอนาคตใน
การวดัผลตอบแทนการลงทุนการฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 

ปัจจยั ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 
รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

M.D. IR M.D. IR 
1.ปัจจัยการจัดการสภาพแวดล้อมทางการฝึกอบรม       
1.1 คุณสมบติัของผูใ้หก้ารฝึกอบรม 4.00 0.00 4.00 0.00 
1.2 ดา้นเน้ือหาท่ีใหผู้ฝึ้กอบรมไปเป็นผูอ้บรมต่อ  4.00 0.05 4.11 0.38 
1.3 การเตรียมอุปกรณ์การฝึกอบรมและเทคโนโลยสีารสนเทศ 4.17 0.15 4.33 0.42 
1.4 คุณลกัษณะของเครือข่าย (Web Server) ท่ีใชใ้นการจดัการฝึกอบรม 4.25 0.50 4.25 0.41 
1.5 การจดัสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีในการฝึกอบรมและการฝึกอบรม
ผา่นอินเทอร์เน็ต   

4.33 0.50 4.33 0.42 

1.6 สถานท่ีท่ีรองรับการ ให้บริการชุดอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และการ
ให้บริการอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงในการฝึกอบรมเพื่อสนบัสนุนระบบ
เครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

3.40 0.50 3.94 0.50 
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1.7 จดัการสภาพแวดล้อมปัจจุบนัและส่ิงสนับสนุนการฝึกอบรม ท่ีมี
ความเหมาะสมและเพียงพอในการเรียนรู้ 

3.38 0.31 3.38 0.31 

2.ปัจจัยนโยบายและระเบียบข้อบังคับ     
2.1 ควรให้การศึกษาแก่พนักงานทางนโยบาย เป้าหมาย และการ
ด าเนินงานของแต่ละปี  

4.00 0.07 4.00 0.07 

2.2 ควรพฒันาและปรับปรุงระเบียบขอ้บงัคบั หลกัเกณฑ์ ให้สอดคลอ้ง
ตามแผนขององคก์ารและสภาพความเป็นจริงแต่ละสายงาน 

4.38 0.29 4.00 0.19 

2.3 การให้มีการเปรียบเทียบสมรรถนะการท างานในสายการผลิตแบบ
ดั้งเดิมกบังานสายสนบัสนุนรวมถึงระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเทียบเท่า
กบังานฝ่ายขายและสร้างศูนยก์ าไร   

4.00 0.06 4.00 0.06 

2.4 การถ่ายทอดวิธีการให้ความรู้ความเข้าใจแก่พนักงานทั้งระเบียบ
ขอ้บงัคบัและกฎเกณฑท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการท างาน  

4.30 0.50 4.57 0.50 

2.5 ควรใหมี้ความครอบคลุมของระเบียบขอ้บงัคบัในทางปฏิบติัและการ
ฝึกอบรมท่ีมีความเหมาะสมกบัธุรกิจท่ีด าเนินงานอยู ่   

4.00 0.19 4.38 0.9 

2.6 ควรให้มีความยืดหยุน่ในการฝึกอบรมทางระบบอินเทอร์เน็ตท่ีตอ้ง
ใชเ้วลามากกวา่การฝึกอบรมปกติ   

4.00 0.07 4.00 0.07 

2.7 ควรมีขั้นตอนและวธีิการท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายองคก์าร  4.00 0.13 4.00 0.13 
2.8 ควรมีการจดัสรรงบประมาณให้เหมาะสมและเพียงพอกบัสมรรถนะ
ของพนกังาน 

3.44 0.50 3.94 0.50 

2.9 ควรสนับสนุนพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์และการท างานเป็น
ทีม 

4.00 0.19 4.27 0.50 

3.ปัจจัยการเรียนรู้งานและความรับผดิชอบในงาน     
3.1 พฒันาการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมบนพื้นฐานของระเบียบ
ขอ้บงัคบัและกฎเกณฑข์ององคก์าร 

4.50 0.25 4.00 0.00 

3.2 ปรับปรุงความรู้ความรับผิดชอบในงานทั้งทางหลกัการ แนวคิด และ
ทฤษฎี ในการจดัการฝึกอบรมระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

4.50 0.25 4.5 0.25 

3.3 พฒันาทกัษะการท างานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพื่อสร้างสรรค์
สมรรถนะการท างาน 

4.00 0.00 4.19 0.42 
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3.4 ควรให้เกิดการเรียนรู้แก่พนักงานในการฝึกอบรมให้มีคุณธรรม
จริยธรรมทางการท างานและองคก์าร 

5.00 0.19 5.00 0.19 

3.5 ควรให้การศึกษาการเรียนรู้แก่พนักงานผู ้รับการฝึกอบรมเกิด
ความคิดสร้างสรรคแ์ละการปฏิบติั 

4.50 0.50 4.75 0.44 

3.6 ควรให้มีการจูงใจให้พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสนใจเน้ือหาการ
ฝึกอบรมและตระหนกัในเร่ืองสมรรถนะการท างาน 

4.50 0.50 4.50 0.50 

3.7 ควรกระตุน้ให้พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้มีการบอกต่อและมี
ภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ารภายหลงัการฝึกอบรม  

4.75 0.50 4.75 0.50 

3.8 ควรให้มีแผนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรคของสมรรถนะองคก์าร เพื่อสร้างสรรคค์วามสามารถธุรกิจ 

4.57 0.50 4.79 0.43 

4.ปัจจัยการสร้างความผูกพนัพนักงาน       
4.1 ควรสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้และพัฒนาพนักงานด้วยการ
ฝึกอบรม 

4.75 0.13 4.5 0.41 

4.2 ควรปรับปรุงพนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้มีการประเมินตนเอง
เพื่อทกัษะทางสมรรถนะและเทคโนโลยสีารสนเทศ   

4.00 0.00 4.00 0.00 

4.3 ควรใหมี้การวางแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ   4.75 0.13 4.75 0.41 
4.4 ควรใหมี้การถ่ายทอดประสบการณ์การเรียนรู้จากการฝึกอบรมสู่ผูอ่ื้น 
เพื่อสร้างสมรรถนะองคก์าร 

4.88 0.44 4.88 0.44 

5.ปัจจัยการวดัผลตอบแทนการฝึกอบรมจากการเรียนรู้ของพนักงานทาง
ความมั่นคงในการท างาน 

    

5.1 วเิคราะห์จากความพึงพอใจในมุมมองพนกังานท่ีมีผลต่อความมัน่คง
ขององคก์าร 

4.25 0.13 4.13 0.13 

5.2 วิเคราะห์ผลการท างานท่ีมีของเหลือน้อยหรือเป็นสูญการลดลงของ
ค่าใชจ่้ายทางสวสัดิการและความร่วมมือในการประหยดัพลงังาน 

4.50 0.50 4.50 0.50 

5.3 การวเิคราะห์จากความปลอดภยัในการท างาน การดูแลใส่ใจชีวิตและ
สุขภาพท่ีมีต่อค่าใชจ่้ายสวสัดิการ ควรจดัการความเส่ียงและอ่ืนๆ 

4.50 0.50 4.50 0.50 
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     จากตารางท่ี 4.1 พบว่าการตดัสินขอ้ก าหนดของผูเ้ช่ียวชาญทางปัจจยัการจดัการ
สภาพแวดล้อมการฝึกอบรมสรุปว่ามีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุดและมีความคิดเห็นท่ี
สอดคลอ้งร่วมกนัในระดบัมาก (M.D.มากกวา่หรือเท่ากบั 4.50, นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99) ปรากฏ
ว่าไม่มี ขอ้ก าหนดท่ีเหมาะสมในระดบัมากและมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งร่วมกนัในระดบัมาก 
(M.D.อยูใ่นช่วง 3.50-4.49 ,นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99) ไดแ้ก่ขอ้ก าหนดท่ี 1.1, 1.2, 1.3, 1.4, 1.5 
ขอ้ก าหนดท่ีมีความเหมาะสมในระดบัปานกลางและมีความสอดคล้องในระดบัร่วมกนัในระดบั
มาก (M.D.อยู่ในช่วง 2.50-3.49 ,น้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.99) ได้แก่ข้อก าหนดท่ี 1.6และ 1.7 
ขอ้ก าหนดท่ีมีความเหมาะสมในระดบัน้อยและมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องร่วมกนัในระดบัมาก 
(M.D.อยูใ่นช่วง 1.50-2.49 ,นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99) ปรากฏวา่ไม่มีขอ้ก าหนดท่ีมีความเหมาะสม
ในระดบันอ้ยท่ีสุด และมีความคิดเห็นสอดคลอ้งร่วมกนัในระดบัมาก (M.D. น้อยกว่า 1.49, น้อย
กวา่หรือเท่ากบั 0.99) ปรากฏวา่ไม่มี 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่การตดัสินขอ้ก าหนดของผูเ้ช่ียวชาญทางปัจจยันโยบายและระเบียบ
ขอ้บงัคบัสรุปวา่มีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด และมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งร่วมกนัในระดบัมาก 
(M.D. มากกวา่หรือเท่ากบั 4.50, นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99) ปรากฏวา่ไม่มี ขอ้ก าหนดท่ีเหมาะสมใน
ระดับมาก (M.D.อยู่ในช่วง 3.50-4.49 ,น้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.99) ได้แก่ ข้อก าหนดท่ี 
2.1,2.2,2.3,2.4,2.5,2.6,2.7 และ 2.9 ส าหรับขอ้ก าหนดท่ีมีความเหมาะสมในระดบัปานกลางและมี
ความสอดคลอ้งในระดบัร่วมกนัในระดบัมาก  (M.D.อยู่ในช่วง 2.50-3.49 ,น้อยกว่าหรือเท่ากบั 
0.99)ไดแ้ก่ขอ้ก าหนดท่ี 2.8 ขอ้ก าหนดท่ีมีเหมาะสมในระดบันอ้ยและมีความสอดคลอ้งร่วมกนัใน
ระดบัมาก  (M.D.อยู่ในช่วง 1.50-2.49 ,นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.99)  ปรากฏวา่ไม่มี ขอ้ก าหนดท่ีมี
ความเหมาะสมในระดับน้อยท่ีสุด และมีความคิดเห็นสอดคล้องร่วมกันในระดับมาก (M.D.         
นอ้ยกวา่ 1.49, นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99) ปรากฏวา่ไม่มี 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่าการตดัสินขอ้ก าหนดของผูเ้ช่ียวชาญทางปัจจยัการเรียนรู้ความ
รับผิดชอบในงานสรุปว่ามีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุดและมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งร่วมกนัใน
ระดบัมาก (M.D. มากกวา่หรือเท่ากบั 4.50 ,นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99)  ไดแ้ก่ ขอ้ก าหนดท่ี 3.1, 3.2, 
3.4, 3.5, 3.6, 3.7 และ 3.8 ขอ้ก าหนดท่ีเหมาะสมในระดบัมากและมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้ง
ร่วมกนัในระดบัมาก (M.D.อยูใ่นช่วง 3.50-4.49 ,นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99) ไดแ้ก่ ขอ้ก าหนดท่ี3.3 
ส าหรับขอ้ก าหนดท่ีมีความเหมาะสมในระดบัปานกลางและมีความสอดคลอ้งในระดบัร่วมกนัใน
ระดบัมาก  (M.D.อยู่ในช่วง 2.50-3.49 ,นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.99) ปรากฏว่าไม่มี ขอ้ก าหนดท่ีมี
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เหมาะสมในระดบันอ้ยและมีความสอดคลอ้งร่วมกนัในระดบัมาก  (M.D. อยูใ่นช่วง 1.50-2.49 ,นอ้ยกวา่
หรือเท่ากบั 0.99)  ปรากฏว่าไม่มี ขอ้ก าหนดท่ีมีความเหมาะสมในระดบัน้อยท่ีสุด และมีความ
คิดเห็นสอดคลอ้งร่วมกนัในระดบัมาก (M.D. นอ้ยกวา่ 1.49, นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99) ปรากฏวา่ไม่มี 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่าการตดัสินขอ้ก าหนดของผูเ้ช่ียวชาญทางการสร้างความผูกพนักบั
พนกังานสรุปว่ามีเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุดและมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งร่วมกนัในระดบัมาก 
(M.D. มากกวา่หรือเท่ากบั 4.50 ,นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99)  ไดแ้ก่ ขอ้ก าหนดท่ี 4.1, 4.3 และ 4.4 
ขอ้ก าหนดท่ีเหมาะสมในระดบัมากและมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งร่วมกนัในระดบัมาก (M.D.อยู่
ในช่วง 3.50-4.49 ,นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.99)  ไดแ้ก่ ขอ้ก าหนดท่ี 4.2 ขอ้ก าหนดท่ีเหมาะสมใน
ระดบัปานกลาง และมีความสอดคลอ้งในระดบัร่วมกนัในระดบัมาก (M.D. อยูใ่นช่วง 2.50-3.49, 
น้อยกว่าหรือเท่ากบั 0.99) ปรากฏว่าไม่มี ขอ้ก าหนดท่ีมีความเหมาะสมในระดบัน้อยและมีความ
คิดเห็นสอดคล้อง ร่วมกันในระดับมาก(M.D.อยู่ ในช่วง  1.50-2.49, น้อยกว่าหรือเท่ ากับ 
0.99)   ปรากฏวา่ไม่มี ขอ้ก าหนดท่ีมีความเหมาะสมในระดบันอ้ยท่ีสุดและมีความคิดเห็นสอดคลอ้ง
ร่วมกนัในระดบัมาก (M.D.นอ้ยกวา่ 1.49 ,นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99)  ปรากฏวา่ไม่มี 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่าการตดัสินขอ้ก าหนดของผูเ้ช่ียวชาญทางการวดัผลตอบแทนการ
ฝึกอบรมจากการเรียนรู้ของพนกังานทางความมัน่คงในการท างานสรุปวา่มีเหมาะสมในระดบัมาก
ท่ีสุดและมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งร่วมกนัในระดบัมาก (M.D. มากกวา่หรือเท่ากบั 4.50 ,นอ้ยกวา่
หรือเท่ากบั 0.99) ไดแ้ก่ ขอ้ก าหนดท่ี 5.2 และ 5.3 ขอ้ก าหนดท่ีมีเหมาะสมในระดบัมากและมีความ
คิดเห็นท่ีสอดคลอ้งร่วมกนัในระดบัมาก  (M.D.อยู่ในช่วง 3.50-4.49 ,น้อยกว่าหรือเท่ากบั 0.99) 
ไดแ้ก่ ขอ้ก าหนดท่ี 5.1 ขอ้ก าหนดท่ีมีความเหมาะสมในระดบัปานกลางและมีความสอดคลอ้งใน
ระดบัร่วมกนัในระดบัมาก  (M.D. อยูใ่นช่วง 2.50-3.49 ,นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99)  ปรากฏวา่ไม่มี 
ขอ้ก าหนดท่ีมีความเหมาะสมในระดบัน้อยและมีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องร่วมกนัในระดบัมาก 
(M.D.อยูใ่นช่วง 1.50-2.49 ,นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.99)  ปรากฏวา่ไม่มีขอ้ก าหนดท่ีมีความเหมาะสม
ในระดบันอ้ยท่ีสุด และมีความคิดเห็นสอดคลอ้งร่วมกนัในระดบัมาก (M.D. น้อยกว่า 1.49, น้อย
กวา่หรือเท่ากบั 0.99) ปรากฏวา่ไม่มี 



บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อ 1) เพื่อวิเคราะห์มุมมองของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีต่อการ
วดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 2)เพื่อก าหนดและ
ตรวจสอบรูปแบบท่ีเป็นไปไดใ้นอนาคต ในการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรม
แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ ตามรูปแบบท่ีพิจารณาข้ึน โดยใชว้ธีิการด าเนินการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research)  
5.1 สรุปผลการวจัิย 

ส าหรับการสรุปผลการวิจยัยึดตามวตัถุประสงค์ของงานวิจยัและเทคนิคเดลฟาย ดังน้ี 
ผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้จากการสัมภาษณ์เชิง
ลึกในรอบท่ี 1 ตามวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 1 เพื่อวิเคราะห์มุมมองของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีต่อการวดั
ผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ซ่ึงก าหนดและ
ตรวจสอบรูปแบบท่ีเป็นไปไดใ้นอนาคตในการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรม
แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้จากการใชแ้บบสอบถามในรอบท่ี 2 และ 3 ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 
2 สรุปได ้5 ดา้นท่ีจะน าไปก าหนดเป็นรูปแบบท่ีเป็นไปไดใ้นอนาคตในการวดัผลตอบแทนการ
ลงทุน(ROI) เพื่อฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัการจดัการสภาพแวดลอ้มทางการฝึกอบรม  
 2 .ปัจจยันโยบายและระเบียบขอ้บงัคบั 
 3. ปัจจยัการเรียนรู้งานและความรับผดิชอบในงาน 
 4. ปัจจยัการสร้างความผกูพนักบัพนกังาน 
 5. ปัจจยัการวดัผลตอบแทนการฝึกอบรมจากการเรียนรู้ของพนักงานทางความมัน่คงใน
การท างาน 
 แต่ละปัจจยัประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบต่อไปน้ี คือ 
 1.ปัจจยัการจดัการสภาพแวดลอ้มทางการฝึกอบรม 
  1.1 คุณสมบติัของผูใ้หก้ารฝึกอบรม 
  1.2 ดา้นเน้ือหาท่ีใหผู้ฝึ้กอบรมไปเป็นผูอ้บรมต่อ 
  1.3 การเตรียมอุปกรณ์การฝึกอบรมและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
  1.4 คุณลกัษณะของเครือข่าย (Web Server) ท่ีใชใ้นการจดัการฝึกอบรม 
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  1.5 การจดัสภาพแวดล้อมของสถานท่ีในการฝึกอบรมและการฝึกอบรมผ่าน
อินเทอร์เน็ต 
  1.6 สถานท่ีท่ีรองรับการ ให้บริการชุดอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และการให้บริการ
อินเทอร์เน็ตความเร็วสูงในการฝึกอบรมเพื่อสนบัสนุนระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
  1.7 จัดการสภาพแวดล้อมปัจจุบันและส่ิงสนับสนุนการฝึกอบรม ท่ีมีความ
เหมาะสมและเพียงพอในการเรียนรู้ 
 2.ดา้นนโยบายขอ้บงัคบัและระเบียบขอ้บงัคบั 
  2.1 ควรใหก้ารศึกษาแก่พนกังานทางนโยบาย เป้าหมาย และการด าเนินงานของแต่
ละปี 
  2.2 ควรพฒันาและปรับปรุงระเบียบขอ้บงัคบั หลกัเกณฑ์ ให้สอดคลอ้งกบัแผน
ขององคก์ารและสภาพความเป็นจริงแต่ละสายงาน 
  2.3 การให้มีการเปรียบเทียบสมรรถนะการท างานในสายการผลิตแบบดั้งเดิมกบั
งานสายสนบัสนุนรวมถึงระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเทียบเท่ากบังานฝ่ายขายและสร้างศูนยก์ าไร 
  2.4 การถ่ายทอดวธีิการใหค้วามรู้ความเขา้ใจแก่พนกังานกบัระเบียบขอ้บงัคบัและ
กฎเกณฑเ์ก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
   2.5 ควรใหมี้ความครอบคลุมของระเบียบขอ้บงัคบัในทางปฏิบติัและการฝึกอบรม
ท่ีมีความเหมาะสมกบัธุรกิจท่ีด าเนินงานอยู ่
  2.6 ควรให้มีความยืดหยุ่นในการฝึกอบรมทางระบบอินเทอร์เน็ตท่ีตอ้งใช้เวลา
มากกวา่การฝึกอบรมปกติ 
  2.7 ควรมีขั้นตอนและวธีิการท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายองคก์าร 
  2.8 ควรมีการจดัสรรงบประมาณให้เหมาะสมและเพียงพอกับสมรรถนะของ
พนกังาน 
  2.9 ควรสนบัสนุนพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์ละการท างานเป็นทีม 
 3.ปัจจยัการเรียนรู้งานและความรับผดิชอบในงาน 
  3.1 พฒันาการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมบนพื้นฐานของระเบียบขอ้บงัคบั
และกฎเกณฑข์ององคก์าร 
  3.2 ปรับปรุงความรู้ความรับผิดชอบในงานทั้งทางหลกัการ แนวคิด และทฤษฎี 
เพื่อการจดัการฝึกอบรมและระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
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  3.3 พฒันาทกัษะการท างานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพื่อสร้างสรรคส์มรรถนะการ
ท างาน 
  3.4 ควรให้เกิดการเรียนรู้แก่พนักงานในการฝึกอบรมให้มีคุณธรรมจริยธรรม
ทางการท างานและองคก์าร 
   3.5 ควรให้การศึกษาการเรียนรู้แก่พนักงานผู ้รับการฝึกอบรมเกิดความคิด
สร้างสรรคแ์ละการปฏิบติั 
  3.6 ควรให้มีการจูงใจให้พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสนใจเน้ือหาการฝึกอบรม
และตระหนกัในเร่ืองสมรรถนะการท างาน 
  3.7 ควรกระตุน้ใหพ้นกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมใหมี้การบอกต่อและมีภาพลกัษณ์
ท่ีดีต่อองคก์ารภายหลงัการฝึกอบรม 
  3.8 ควรให้มีแผนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค
ของสมรรถนะองคก์าร เพื่อสร้างสรรคค์วามสามารถธุรกิจ 
 4.ปัจจยัการสร้างความผกูพนักบัพนกังาน 
  4.1 ควรสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฒันาพนกังานดว้ยการฝึกอบรม 
  4.2 ควรปรับปรุงพนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้มีการประเมินตนเองเพื่อทกัษะ
ทางสมรรถนะและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
  4.3 ควรใหมี้การวางแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
  4.4 ควรให้มีการถ่ายทอดประสบการณ์การเรียนรู้จากการฝึกอบรมสู่ผูอ่ื้น เพื่อ
สร้างสมรรถนะองคก์าร 
 5.ปัจจยัการวดัผลตอบแทนการฝึกอบรมจากการเรียนรู้ของพนกังานทางความมัน่คงในการ
ท างาน 
  5.1 วิเคราะห์จากความพึงพอใจในมุมมองพนักงานท่ีมีผลต่อความมัน่คงของ
องคก์าร 
  5.2 วิเคราะห์ผลการท างานท่ีมีของเหลือน้อยหรือเป็นสูญการลดลงของค่าใชจ่้าย
ทางสวสัดิการและความร่วมมือในการประหยดัพลงังาน 
  5.3 การวเิคราะห์จากความปลอดภยัในการท างาน การดูแลใส่ใจชีวิตและสุขภาพท่ี
มีต่อค่าใชจ่้ายสวสัดิการ ควรจดัการความเส่ียงและอ่ืนๆ 
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5.2 อภิปรายผลการวจัิย 
 ผลการศึกษาวิจยัเร่ือง “แนวโน้มการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรม
แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้” สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 1.ปัจจยัการจดัการสภาพแวดลอ้มทางการฝึกอบรม 
  1.1 คุณสมบติัของผูใ้หก้ารฝึกอบรม 
  1.2 ดา้นเน้ือหาท่ีใหผู้ฝึ้กอบรมไปเป็นผูอ้บรมต่อ 
  1.3 การเตรียมอุปกรณ์การฝึกอบรมและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
  1.4 คุณลกัษณะของเครือข่าย (Web Server) ท่ีใชใ้นการจดัการฝึกอบรม 
  1.5 การจดัสภาพแวดล้อมของสถานท่ีในการฝึกอบรมและการฝึกอบรมผ่าน
อินเทอร์เน็ต 
  1.6 สถานท่ีท่ีรองรับการ ให้บริการชุดอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และการให้บริการ
อินเทอร์เน็ตความเร็วสูงในการฝึกอบรมเพื่อสนบัสนุนระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
  1.7 จัดการสภาพแวดล้อมปัจจุบันและส่ิงสนับสนุนการฝึกอบรม ท่ีมีความ
เหมาะสมและเพียงพอในการเรียนรู้  

ซ่ึงเป็นปัจจยัของการจดัสภาพแวดลอ้มทางการฝึกอบรมจะเห็นความสอดคลอ้งกบัเร่ืองยุค
ของนกัวางต าแหน่งกลยทุธ์ท่ีเรียก ยคุเร่ิมมองจากภายนอก (Outside-In) ตามแนวคิดของ Urich และ
คณะท่ีใหเ้ห็นอิทธิพลจากภายนอกองคก์ารซ่ึงองคก์ารตอ้งเรียนรู้จากสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง
ใหม่ไปจากยุคเดิม เช่น ในยุคท่ี 2 ยุคของแชมป์การเปล่ียนแปลง (Change Champion) ท่ีเพียงให้
องค์การปรับตวัให้ทนัการเปล่ียนแปลงและรักษาผลกระทบการเปล่ียนแปลงเอาไว ้แต่ยุคท่ีสาม
ดงักล่าวขา้งตน้น้ีตอ้งให้องคก์ารรู้เท่าทนัไม่เพียงพอแต่ตอ้งศึกษาอิทธิพลของการเปล่ียนแปลงจาก
ภายนอก อาทิ ทางสังคม เทคโนโลยี เศรษฐกิจ ประชากร จนกระทัง่รัฐบาล แต่อย่างไรก็ตามตอ้ง
น ามาเป็นต าแหน่งกลยุทธ์(Strategies Positioned)  โดยเฉพาะเทคโนโลยีท่ีใชส่ื้อสังคมน ามาสร้าง
ประโยชน์ในทางปฏิบติัขององค์การและนอกจากยุคท่ีสามแล้วในองค์ประกอบท่ีการใช้ระบบ
เครือข่ายอินเทอร์เน็ตท่ีปรากฏในองค์ประกอบท่ี 1.5-1.6 ยงัสามารถน าแนวคิดของยุคท่ีส่ีของการ
ฝึกอบรมท่ีเป็นยุคบูรณาการทรัพยากรมนุษยก์บักลยุทธ์ธุรกิจและให้เห็นคุณค่าของความรู้และ
ทกัษะทางเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบเครือข่าย เพื่อให้เกิดความเช่ียวชาญทั้งการงานและ
ขอ้มูลภายในและภายนอกผา่นเทคโนโลยีและส่ือสังคมไดอี้กดว้ย นอกจากน้ียงัมีความสอดคลอ้ง
ของทฤษฎี Cybernetics ของ Miller (1999), Hein (1980: 183) and Royer, (1994: 405-7)                   
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ใหค้วามสัมพนัธ์ของการใชก้ลไกการท างาน เพื่อส่ือสารสนบัสนุนการท างานระหวา่งคนกบัเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ 
 2.ดา้นนโยบาย และระเบียบขอ้บงัคบั 
  2.1 ควรใหก้ารศึกษาแก่พนกังานทางนโยบาย เป้าหมาย และการด าเนินงานของแต่
ละปี 
  2.2 ควรพฒันาและปรับปรุงระเบียบขอ้บงัคบั หลกัเกณฑ์ ให้สอดคลอ้งกบัแผน
ขององคก์ารและสภาพความเป็นจริงแต่ละสายงาน 
  2.3 การให้มีการเปรียบเทียบสมรรถนะการท างานในสายการผลิตแบบดั้งเดิมกบั
งานสายสนบัสนุนรวมถึงระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเทียบเท่ากบังานฝ่ายขายและสร้างศูนยก์ าไร 
  2.4 การถ่ายทอดวธีิการใหค้วามรู้ความเขา้ใจแก่พนกังานกบัระเบียบขอ้บงัคบัและ
กฎเกณฑเ์ก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
   2.5 ควรใหมี้ความครอบคลุมของระเบียบขอ้บงัคบัในทางปฏิบติัและการฝึกอบรม
ท่ีมีความเหมาะสมกบัธุรกิจท่ีด าเนินงานอยู ่
  2.6 ควรให้มีความยืดหยุ่นในการฝึกอบรมทางระบบอินเทอร์เน็ตท่ีตอ้งใช้เวลา
มากกวา่การฝึกอบรมปกติ 
  2.7 ควรมีขั้นตอนและวธีิการท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายองคก์าร 
  2.8 ควรมีการจดัสรรงบประมาณให้เหมาะสมและเพียงพอกับสมรรถนะของ
พนกังาน 
  2.9 ควรสนบัสนุนพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์ละการท างานเป็นทีม 
 น าแนวคิดของ Diann R-Newman and Richard M.Hodgetts (1998: 7) กบัรูปแบบ
ทรัพยากรมนุษยย์คุสมยัดั้งเดิมในเร่ืองนโยบาย โดยยกแนวคิดการจดัการตรวจสอบและควบคุมการ
ท างานพร้อมด าเนินการใหท้ าตามนโยบายของธุรกิจแต่ตอ้งมีความยุติธรรมจนถึงแนวคิดของความ
คาดหวงัในเร่ืองการผลิตผลงานใหมี้ปริมาณสอดคลอ้งกนั และนอกจากในความลงตวักบัแนวคิดยุค
สมยัดั้ งเดิมแล้วในรูปแบบทรัพยากรมนุษยย์ุคใหม่ ในดา้นนโยบายถึงเป็นเสมือนการบงัคบัการ
ท างาน แต่ตอ้งใหต้วัพนกังานก าหนดทิศทางของตวัเองและควบคุมดว้ยตวัเองให้ตรงกบัการท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งเด่นชดักบั 2.1, 2.4 และตอ้งมีการส่งเสริมการสร้างสรรค์
และการท างานเป็นทีม พร้อมกบัการมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดในส่วนขอ้การสันนิษฐานท่ีให้มี
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ส่วนร่วมจนเกิดความคิดสร้างสรรค์รับผิดชอบไดแ้ละควบคุมตวัเองในการท างานซ่ึงตรงกบัขอ้ที 
2.2, 2.9 และ 2.1 ไดอ้ยา่งดี 
 3.ปัจจยัการเรียนรู้งานและความรับผดิชอบในงาน 
  3.1 พฒันาการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมบนพื้นฐานของระเบียบขอ้บงัคบั
และกฎเกณฑข์ององคก์าร 
  3.2 ปรับปรุงความรู้ความรับผิดชอบในงานทั้งทางหลกัการ แนวคิด และทฤษฎี 
เพื่อการจดัการฝึกอบรมและระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
  3.3 พฒันาทกัษะการท างานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพื่อสร้างสรรคส์มรรถนะการ
ท างาน 
  3.4 ควรให้เกิดการเรียนรู้แก่พนักงานในการฝึกอบรมให้มีคุณธรรมจริยธรรม
ทางการท างานและองคก์าร 
   3.5 ควรให้การศึกษาการเรียนรู้แก่พนักงานผู ้รับการฝึกอบรมเกิดความคิด
สร้างสรรคแ์ละการปฏิบติั 
  3.6 ควรให้มีการจูงใจให้พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสนใจเน้ือหาการฝึกอบรม
และตระหนกัในเร่ืองสมรรถนะการท างาน 
  3.7 ควรกระตุน้ใหพ้นกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมใหมี้การบอกต่อและมีภาพลกัษณ์
ท่ีดีต่อองคก์ารภายหลงัการฝึกอบรม 
  3.8 ควรให้มีแผนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค
ของสมรรถนะองคก์าร เพื่อสร้างสรรคค์วามสามารถธุรกิจ 
 จะเห็นได้ว่าโดยรวมแล้วมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Kirkpatrick (1975-1994), 
Gibert (1988) and Chyung(2008) ในเร่ืองการพิจารณาผลลพัธ์สมรรถนะ การเรียนรู้และการกระตุน้ 
นัน่คือ ในการฝึกอบรมตอ้งมุ่งการพิจารณาผลกระทบท่ีน าไปสู่การปรับปรุงธุรกิจ ให้พนกังานมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เกิดผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน การใช้ความรู้ทกัษะเก่ียวกบัการบริหาร
ทรัพยากรในการเตรียมการฝึกอบรมให้เกิดสมรรถนะของพนกังาน พร้อมกระตุน้ให้ยอมรับการ
เรียนรู้และเกิดสมรรถนะดงัปรากฎในองคป์ระกอบท่ี 3.1, 3.3, 3.4, 3.5, 3.6, 3.7 และ 3.8 ตามล าดบั 
 4.ปัจจยัการสร้างความผกูพนักบัพนกังาน 
  4.1 ควรสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฒันาพนกังานดว้ยการฝึกอบรม 
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  4.2 ควรปรับปรุงพนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้มีการประเมินตนเองเพื่อทกัษะ
ทางสมรรถนะและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
  4.3 ควรใหมี้การวางแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
  4.4 ควรให้มีการถ่ายทอดประสบการณ์การเรียนรู้จากการฝึกอบรมสู่ผูอ่ื้น เพื่อ
สร้างสมรรถนะองคก์าร 
 โดยภาพรวมแลว้มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด Ulrich (1985) ในยุคสมยัการฝึกอบรม ยุคท่ีส่ี
ยคุการสร้างนกันวตักรรมและบูรณาการทรัพยากรมนุษย ์โดยตอ้งใหเ้กิดการเรียนรู้พร้อมปรับแกไ้ข
ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นการปฏิบัติงานท่ีเป็นผลดีต่อองค์การและเกิดความผูกพันและปรับ
กระบวนการท างานดว้ยการใหเ้ห็นคุณค่าความรู้ ทกัษะ การน าความรู้ทางเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใชเ้ป็นเคร่ืองมือการท างาน และรู้แจง้ในวตัถุประสงคข์องบริษทัส่งผลการสร้างช่ือเสียงจนกระทัง่
เกิดความเช่ือมัน่และผลลพัธ์องค์การพร้อมทั้งมีจริยธรรมอีกดว้ย ซ่ึงมีแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ ใน
องคป์ระกอบท่ี 4.1, 4.2, 4.3 และ 4.4 โดยประยกุตต์ามล าดบั ในทางจริยธรรมนั้นประยุกตไ์ดอี้กกบั
ดา้นการเรียนรู้ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบขององคป์ระกอบท่ี 3.4 ไดอี้กดว้ย 
 5.ปัจจยัการวดัผลตอบแทนการฝึกอบรมจากการเรียนรู้ของพนกังานทางความมัน่คงในการ
ท างาน 
  5.1 วิเคราะห์จากความพึงพอใจในมุมมองพนักงานท่ีมีผลต่อความมัน่คงของ
องคก์าร 
  5.2 วิเคราะห์ผลการท างานท่ีมีของเหลือน้อยหรือเป็นสูญการลดลงของค่าใชจ่้าย
ทางสวสัดิการและความร่วมมือในการประหยดัพลงังาน 
  5.3 การวเิคราะห์จากความปลอดภยัในการท างาน การดูแลใส่ใจชีวิตและสุขภาพท่ี
มีต่อค่าใชจ่้ายสวสัดิการ ควรจดัการความเส่ียงและอ่ืนๆ  

โดยภาพรวมสามารถอภิปรายให้สอดคล้องกับแนวคิดการบัญชีทรัพยากรมนุษย์กับ
ผลตอบแทนการลงทุนในแนวคิดของ Gupta R.P. Jayagopal (2012) ท่ีตอ้งให้เห็นคุณค่าของ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การว่าเป็นสินทรัพยใ์นการฝึกอบรมซ่ึงในเร่ืองน้ีสามารถน ามาประยุกต์
อธิบายได้กบัแนวคิด Bartel (2000) ในแนวทางของการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างการบญัชี
ทรัพยากรมนุษยก์บัผลตอบแทนการลงทุนของการฝึกอบรมในแนวทางแรกท่ีมุ่งใชก้ารฝึกอบรมให้
เกิดผลตอบแทนและสร้างความมัน่คงในการเรียนรู้ให้เกิดกบัพนกังาน ดงัปรากฎในองคป์ระกอบท่ี 
5.1 ส่วนในแนวทางท่ีสองนอกจากของ Bartel (2000) แลว้จากงานศึกษาของ Bishop (1991), 



   93 

Holzer et.al (1993), Black and Linch (1996) b, Tan and Batra (1995), Sanjay (2015) ดว้ยท่ีมี
แนวคิดสอดคล้องในเร่ืองการฝึกอบรมตอ้งให้พนักงานเห็นความสัมพนัธ์ทางความรู้สึกกบัการ
น าไปใช้ประโยชน์ต่อองค์การท่ีโดดเด่นและองค์การอ่ืนไม่สามารถจะก่อประโยชน์โดยเฉพาะ
ผลตอบแทนการลงทุนแบบองคก์ารของตนได ้พนกังานจะเกิดความพึงพอใจรู้สึกมีความมัน่คงต่อ
องคก์ารส่งผลใหเ้กิดผลตอบแทนการลงทุนใหก้บัองคก์ารทั้งความตั้งใจและพึงพอใจในการท างาน
ให้เห็นเป็นรูปธรรมไดจ้ากการลดลงของของเหลือ การจัดการค่าใชจ่้ายดา้นพลงังานลดลง การเอา
ใจใส่ ในความปลอดภยัในการท างานดา้นชีวิต สุขภาพ ความเส่ียงอ่ืนท าให้ค่าใชจ่้ายดา้นสวสัดิการ
ลดลงรวมถึงการท างานเป็นทีมและไม่เล่นการเมืองในองคก์ารแต่แข่งขนักนัเพื่อความกา้วหนา้ของ
การท างาน ดงัปรากฏในองคป์ระกอบท่ี 4.2-4.4 ตามล าดบั  
 
5.3 รูปแบบที่เป็นไปได้ในอนาคตในการวัดผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลอง
สมองแห่งการเรียนรู้   
 จากการอภิปรายผลข้างต้นท่ีน ามาจากผลการวิจยันั้นสามารถประยุกต์สังเคราะห์เป็น
รูปแบบเชิงแนวโน้มท่ีเป็นไปไดห้รือรูปแบบเชิงวิสัยทศัน์ตามแนวคิดของ Linstone and Turoff, 
(2002) ตามความสอดคลอ้งของกบัเทคนิคเดลฟายจะไดรู้ปแบบดงัภาพท่ี 5.1 ดงัน้ี  
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ภาพท่ี 5.1 รูปแบบท่ีเป็นไปได้ในอนาคตในการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การ
ฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 

ดา้นการจดัการ
สภาพแวดลอ้ม
ทางการฝึกอบรม 

            ดา้นการ

วดัผลตอบแทน

การฝึกอบรมจาก

การเรียนรู้ดา้น

การวดั

ดา้นการเรียนรู้
งานและความ
รับผิดชอบใน

งาน 

ดา้นนโยบาย
ขอ้บงัคบัและ
ระเบียบ 
องคก์าร 

ดา้นการสร้าง

ความผกูพนั

พนกังาน 

ดา้นการจดัความ

มัน่คงใหเ้กิดการ

เรียนรู้กบั

พนกังาน 

ด้านนโยบายข้อบังคับและ
ระเบียบองคก์าร   
2 . 1  ค ว ร ให้ ก า ร ศึ กษ าแ ก่
พนักงาน 2.2 ควรพฒันาและ
ปรับปรุงระเบียบ2.3 การให้มี
การเปรียบเทียบสมรรถนะการ
ท างาน 2.4 การถ่ายทอดวิธีการ
ให้ความรู้ 2.5 ควรให้มีความ
ค ร อ บ ค ลุ ม ข อ ง ร ะ เ บี ย บ
ขอ้บงัคบั 2.6 ควรให้มีความ
ยดืหยุน่ในการฝึกอบรม  

 ด้านการวดัผลตอบแทนการฝึกอบรมจากการเรียนรู้ของ
พนกังานทางความมัน่คงในการท างาน 5.1 วิเคราะห์จากความ
พึงพอใจในมุมมองพนกังาน 5.2 วิเคราะห์ผลการท างาน 5.3 
การวิเคราะห์จากความปลอดภยัในการท างาน 

ดา้นการสร้างความผูกพนัพนกังาน 4.1 สร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ 4.2 ควรปรับปรุง
พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 4.3 ควรให้มี
การวางแผน  4.4 ควรให้มีการถ่ายทอด
ประสบการณ์การเรียนรู้ 
 

 ดา้นการเรียนรู้งานและ
ความรับผิดชอบในงาน 
3.1  พัฒนาการเรียนรู้ 
3 . 2  ป รับปรุงความ รู้
เก่ียวกับหลักการ 3.3 
พฒันาทกัษะการท างาน 
3 . 4  ค วร ให้ เ กิ ดก า ร
เรียนรู้แก่พนักงาน 3.5 
ควรให้การศึกษาการ
เรียนรู้ 3.6 ควรกระตุน้
พ นั ก ง า น  3 . 7  ค ว ร
กระตุน้ให้พนกังานให้มี
ก า ร บ อ ก ต่ อ แ ล ะ มี
ภาพลกัษณ์ท่ีดี  

 
 

ดา้นการจดัการสภาพแวดลอ้มทางการฝึกอบรม 1.1 คุณสมบติัของผูใ้ห้
การฝึกอบรม  1.2 ดา้นเน้ือหาท่ีให้ผูฝึ้กอบรมไปเป็นผูอ้บรมต่อ  1.3 การ
เตรียมอุปกรณ์การฝึกอบรม 1.4 คุณลกัษณะของเครือข่าย  1.5 การจดั
สภาพแวดลอ้มของสถานท่ีในการฝึกอบรม  1.6 สถานท่ีท่ีรองรับการ
ให้บริการอุปกรณ์ 1.7 จดัการสภาพแวดล้อมปัจจุบนัและส่ิงสนบัสนุน
การฝึกอบรม ท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอในการเรียนรู้ 
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5.4 การตรวจสอบรูปแบบและผลการตรวจสอบรูปแบบ 
 จากรูปแบบในภาพท่ี 5.1 ข้างต้นผู ้วิจ ัยน ามาสร้างเป็นหมวดหมู่และบรรจุไว้ใน
แบบสอบถามในรูปตารางของการพิจารณาความสอดคลอ้งของค่าความตรงเชิงเน้ือหาดว้ยค่าดชันี
ความสอดคลอ้ง IOC เพื่อให้ผูท้รงคุณวุฒิท่านไดพ้ิจารณาตามแนวคิดของ Broun and Moberg 
(1980) และ Linstone and Turoff (2002) ท่ีใหใ้ชก้ารประเมินรูปแบบผูท้รงคุณวฒิุดว้ยเหตุผล 
 1.เพื่อให้ไดข้อ้สรุปการวิเคราะห์วิพากษ์วิจารณ์ในคุณภาพของเน้ือหาท่ีตอ้งการประเมิน
ปรากฎอยูใ่นขอ้มูลของรูปแบบ 
 2.ผู ้ทรงคุณวุฒิ ท่ีคัดเลือกให้มาประเมินส่วนมากมักจะเป็นผู ้เ ช่ียวชาญเฉพาะท่ีมี
ประสบการณ์สูงอยูแ่ลว้ การวนิิจฉยัลงความเห็นแสดงดว้ยเชิงประจกัษข์อ้มูลทางสถิติชดัเจนดว้ยค่า
ดชันีความสอดคลอ้ง IOC 
 3.ผูท้รงคุณวฒิุท่ีคดัเลือกให้ประเมินมีความน่าเช่ือถือมีความเป็นกลางจากดุลยพินิจท่ีดีไม่มี
ส่วนไดเ้สียกบัรูปแบบท่ีตนเองประเมิน แสดงความยุติธรรมอยา่งไม่มีทั้งวาระแฝง (hidden agenda) 
และผลประโยชน์ทบัซ้อน (Conflict of Interest) รวมถึงปลอดค่าความนิยมัหรืออคติส่วนตวัดว้ย 
(Value free or Stereotype)  
 จากขา้งตน้ การตรวจสอบรูปแบบของงานวิจยัน้ีจึงให้ผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่าน พิจารณาค่า
ความตรงเชิงเน้ือหาของรูปแบบ ดงัมีรายช่ือต่อไปน้ี 
 1. ศาสตราจารย ์  เศรษฐพร คูศรีพิทกัษ ์ ผูท้รงคุณวฒิุการบริหารจดัการ 
 2. ดร.ปรัชญา   ป่ินแกว้   ผู ้ประกอบธุรรูปแบบนวัตกรรมเศรษฐกิจ
สร้างสรรค ์

3. คุณธนพล   เทพบนัเทิง ผูท้รงคุณวุฒิการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
การฝึกอบรม บริษทัการบินไทย มหาชน จ ากดั 

 4. รศ.ดร.มานะ   ขาวเมฆ    ผูท้รงคุณวุฒิด้านการวิจัยอนาคตและ Neuro 
learning 
 5. ดร.บุญเลิศ   โอฐสู   ผูท้รงคุณวฒิุดา้น Brain based Leaning 
 ส าหรับผลการตรวจสอบรูปแบบจะน าเสนอผลการวเิคราะห์ในรูปแบบตารางแสดงค่าดชันี
ความสอดคลอ้งจากตารางต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 5.1 ค าตอบของผู ้เ ช่ียวชาญเก่ียวกับการตรวจสอบ รูปแบบแนวโน้มการ              
วดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 
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     ปัจจัยแนวโน้มรูปแบบการ
วดัผลตอบแทนการลงทุนการ
ฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่ง
การเรียนรู้ 

ความคิดเห็น รวม ค่า 
IOC 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

1.ดา้นการจดัการสภาพแวดลอ้ม
ทางการฝึกอบรม 

       

1 . 1  คุณสมบัติของผู ้ให้ก าร
ฝึกอบรม 

1 1 1 1 1 5 1.00 

1.2 ด้านเน้ือหาท่ีให้ผูฝึ้กอบรม
ไปเป็นผูอ้บรมต่อ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

1 . 3  ก าร เต รียม อุปกรณ์การ
ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ะ เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศ 

1 1 1 1 0 4 0.80 

1.4 คุณลักษณะของเคร่ืองแม่
ข่าย (Web Server) ท่ีใชใ้นการ
จดัการฝึกอบรม 

1 1 1 1 1 5 1.00 

1.5 การจดัสภาพแวดล้อมของ
สถานท่ีในการฝึกอบรมและการ
ฝึกอบรมผา่นอินเทอร์เน็ต 

1 0 1 1 1 4 0.80 

1 . 6  ส ถ า น ท่ี ท่ี ร อ ง รั บ ก า ร 
ใ ห้ บ ริ ก า ร ชุ ด อุ ป ก ร ณ์
คอมพิวเตอร์ และการให้บริการ
อินเทอร์เน็ตความเร็วสูงในการ
ฝึกอบรมเพื่อสนับสนุนระบบ
เครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

1 1 1 1 1 5 1.00 

1 . 7  จัด ก า รสภาพแวดล้อม
ปัจจุบันและส่ิงสนับสนุนการ
ฝึกอบรม ท่ีมีความเหมาะสม

1 1 1 1 1 5 1.00 
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และเพียงพอในการเรียนรู้ 
2 .ด้านนโยบายและระเบียบ
ขอ้บงัคบั 

       

2 . 1  ค ว ร ใ ห้ ก า ร ศึ ก ษ า แ ก่
พนกังานทางนโยบาย เป้าหมาย 
และการด าเนินงานของแต่ละปี 

1 0 1 1 1 4 0.80 

2.2 ควรพัฒนาและปรับปรุง
ระเบียบขอ้บงัคบั หลกัเกณฑ์ ให้
สอดคลอ้งตามแผนขององคก์าร
และสภาพความเป็นจริงแต่ละ
สายงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

2.3 การให้มีการเปรียบเทียบ
ส ม ร ร ถ น ะ ก า ร ท า ง า น ใ น
สายการผลิตแบบดั้งเดิมกบังาน
สายสนับสนุนรวมถึงระบบ
เครือข่ายอินเทอร์เน็ตเทียบเท่า
กับงานฝ่ายขายและสร้างศูนย์
ก าไร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

2 . 4  ก าร ถ่ ายทอดวิ ธี ก ารให้
ความรู้ความเขา้ใจแก่พนักงาน
ในกฎข้อบังคับและระเบียบท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

1 1 1 1 0 4 0.80 

 2.5 ควรให้มีความครอบคลุม
ของระเบียบข้อบังคับในทาง
ปฏิบัติและการฝึกอบรม ท่ี มี
คว าม เหม า ะสมกับ ธุ ร กิ จ ท่ี
ด าเนินงานอยู ่   

1 1 1 1 1 5 1.00 

2.6 ควรให้มีความยืดหยุ่นใน 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม ท า ง ร ะ บ บ
อิน เทอ ร์ เ น็ ต ท่ี ต้อ ง ใ ช้ เ ว ล า
มากกวา่การฝึกอบรมปกติ 
2.7 ควรมีขั้นตอนและวิธีการท่ี
สอดคลอ้งกบันโยบายองคก์าร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

2 . 8  ค ว ร มี ก า ร จั ด ส ร ร
งบประมาณให้เหมาะสมและ
เพี ย งพอกับสมรรถนะของ
พนกังาน 

1 0 1 1 1 4 0.80 

2.9 ควรสนับสนุนพนักงานท่ีมี
ความคิดสร้างสรรค์และการ
ท างานเป็นทีม 

1 1 1 1 0 4 0.80 

3.ด้านการเรียนรู้งานและความ
รับผดิชอบในงาน 

       

3.1 พฒันาการเรียนรู้ของผูเ้ข้า
รับการฝึกอบรมบนพื้นฐานของ
ระเบียบขอ้บงัคบัและกฎเกณฑ์
ขององคก์าร 

1 1 0 1 1 4 0.80 

3.2 ปรับปรุงความรู้ เ ก่ียวกับ
หลกัการ แนวคิด และทฤษฎี ใน
กา รจัด ก าร ฝึ กอบรมระบบ
เครือข่ายอินเทอร์เน็ตหากเป็น
แบบดังเดิมควรชัดเจนน าไป
ปฏิบติังานไดจ้ริงเพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

3.3 พฒันาทกัษะการท างานของ
ผู ้เข้า รับการฝึกอบรมให้ เ กิด
ความ คิดส ร้ า งสรรค์ในการ

1 1 1 1 1 5 1.00 
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ท างาน 
3.4 ควรให้เ กิดการเรียนรู้แก่
พนักงานในการฝึกอบรมให้มี
คุณธรรมและจริยธรรมทางการ
ท างานและองคก์าร 

1 1 1 1 0 4 0.80 

3.5 ควรให้การศึกษาการเรียนรู้
แก่พนักงานผูรั้บการฝึกอบรม
สนใจในเน้ือหารการฝึกอบรม
และตระหนกัในเร่ืองสมรรถนะ
การท างาน 

1 1 1 1 0 4 0.80 

3.6 ควรกระตุน้พนกังานผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมสนใจเน้ือหาการ
ฝึกอบรมและตระหนักในเร่ือง
สมรรถนะการท างาน  

1 1 1 1 1 5 1.00 

3.7 ควรกระตุน้ให้พนกังานผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมให้มีการบอกต่อ
และมีภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองค์การ
ภายใตก้ารฝึกอบรม 

1 1 1 1 1 5 1.00 

3.8 ควรใหมี้แผนการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
และอุปสรรคของสมรรถนะ
อ ง ค์ ก า ร  เ พื่ อ ส ร้ า ง ส ร ร ค์
ความสามารถธุรกิจ 

1 0 1 1 1 4 0.80 

4.ด้านการสร้างความผูกพัน
พนกังาน 

       

4.1 สร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้
และพัฒนาพนักงานด้วยการ
ฝึกอบรม  

1 1 1 1 1 5 1.00 
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4.2 ควรปรับปรุงพนักงานผูเ้ขา้
รั บ ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม ใ ห้ มี ก า ร
ประเมินตนเองเพื่อทักษะทาง
สมรรถนะและ เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

4 . 3  ค ว ร ให้ มี ก า ร ว า ง แ ผน
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

4 . 4  ค ว ร ให้ มี ก า ร ถ่ า ยทอด
ประสบการณ์การเรียนรู้จากการ
ฝึ ก อบ รม สู่ ผู ้ อ่ื น  เ พื่ อ ส ร้ า ง
สมรรถนะองคก์าร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

5.ด้านการวดัผลตอบแทนการ
ฝึกอบรมจากการเ รียนรู้ของ
พนกังานทางความมัน่คงในการ
ท างาน 

       

5.1 วิเคราะห์จากความพึงพอใจ
ในมุมมองพนักงานท่ีมีผลต่อ
ความมัน่คงขององคก์าร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

5.2 วิเคราะห์ผลการท างานท่ีมี
ของ เหลือน้อยห รือ เ ป็นการ
ล ด ล ง ข อ ง ค่ า ใ ช้ จ่ า ย ท า ง
สวสัดิการและความร่วมมือใน
การประหยดัพลงังาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

5 .3  การวิ เคราะ ห์จากความ
ปลอดภยัในการท างาน การดูแล
ใส่ใจชีวิตและสุขภาพท่ีมี ต่อ
ค่าใช้จ่ายสวสัดิการ ควรจดัการ
ความเส่ียงและอ่ืนๆ 

1 1 1 1 1 5 1.00 
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ทั้งน้ีจากตารางขา้งตน้ แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการตรวจสอบรูปแบบท่ี
เป็นไปไดใ้นอนาคตในการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการ
เรียนรู้ จากค าตอบท่ีได้รับจากผู ้เ ช่ียวชาญท่ีก าหนดไว้ 5 ท่าน ดังกล่าวพบว่า รูปแบบท่ีมี
องค์ประกอบ 5 ดา้นนั้นมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item Objective Congruence :IOC) 
มากกวา่ 0.5 ทุกองคป์ระกอบ (IOC >0.5) น ารูปแบบดงักล่าวไปใชใ้นการพฒันาใชใ้นทางปฏิบติัได้
มีความตรงเชิงเน้ือหา 
 
5.5 ข้อเสนอแนะ  
 5.5.1 ขอ้เสนอแนะส าหรับการฝึกอบรมแบบสมองแห่งการเรียนรู้ 
 1) นโยบายส่งเสริมการฝึกอบรมแบบสมองแห่งการเรียนรู้ให้เป็นนโยบายส าคญัในการ
สร้างการเรียนรู้ท่ีเป็นรูปธรรมของนโยบายท่ีชดัเจนในการส่งเสริมการสร้างคนเก่งให้องคก์ารและ
ธุรกิจ 
 5.5.2 สร้างความตระหนกัให้แก่หน่วยงานต่างๆ ในองคก์ารในเร่ืองการพฒันาพนกังานใน
การมีพฤติกรรมทางบวกแก่องคก์ารหลงัการอบรม 
 5.5.3 ควรสร้างความรู้ความเขา้ใจให้แก่ผูเ้ขา้รับฝึกอบรมให้ผา่นพน้ตามโครงการพนกังาน
เห็นความส าคญัของการพฒันาตนเองเพื่อตวัเองโดยตรงเพื่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีท างานอยู ่
 5.5.4 ควรมีการประชาสัมพนัธ์เชิงรุกให้หน่วยงานต่างๆและพนกังานในองค์การให้เกิด
แรงจูงใจในการเห็นความส าคญัของการมีความคิดสร้างสรรค์ ความกา้วหน้าของตวัพนกังานเอง
และส่งผลต่อองคก์ารท่ีท างานอยูเ่กิดความมัน่คงในอาชีพ 
 5.5.5 ควรส่งเสริมความร่วมมือแบบบูรณาการทั้งหน่วยงานและผูมี้ส่วนไดเ้สียขององคก์าร 
แหล่งขอ้มูล บริจาคเงินทุน บริจาคส่ิงของ เป็นวิทยากร อาสาสมคัรช่วยงาน ช่วยประชาสัมพนัธ์
รวมถึงการบอกต่อเพื่อใหเ้กิดภาพลกัษณ์น ามาซ่ึงช่ือเสียงขององคก์ารต่อไป 
 5.5.6 พนกังานผูมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์ ามาซ่ึงประโยชน์ของแต่ละงานโดยเฉพาะงาน
ในหนา้ท่ีและองคก์าร 
 5.5.7 การแสดงให้เห็นถึงองคก์ารมีความรับผิดชอบต่อความมัน่คงของบุคคลในเชิงเคารพ
สิทธิมนุษยชนดว้ยการส่งเสริมตวับุคคลด้วยการให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาตวัเองมากกว่าการ
ฝึกอบรมเพื่อองคก์ารไดผ้ลประโยชน์เท่านั้น 
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5.6 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาวจัิยในอนาคต 
 จากการศึกษาแนวโน้มรูปแบบการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรม
แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 

1. การศึกษาวิจยัในอนาคต ควรสอบถามจากผูบ้ริหารส าหรับองคก์ารท่ีมีการน ารูปแบบ
การวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ ไปใช้ในการ
ปฏิบติังานแสดงถึงผลลพัธ์ท่ีไดว้า่สามารถลดตน้ทุนไดม้ากนอ้ยเท่าใด เพื่อน าไปพฒันารูปแบบใน
อนาคตท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

2. การศึกษาวิจยัในอนาคต ควรพฒันารูปแบบการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
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แบบสอบถามการวจิัยอนาคต 

เร่ือง  
รูปแบบแนวโนม้การวดัผลตอบแทน 

การลงทุนการฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 
 

แบบสอบถามการวจิยัอนาคต (Delphi Technique)  

แบบสัมภาษณ์เชิงลึกรอบท่ี 1  รูปแบบแนวโน้มการวดัผลตอบแทนการลงทุนการฝึกอบรม

แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 

ค าช้ีแจง 

 การศึกษาวจิยัท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อรวบรวมความคิดเห็นจากท่านดว้ยระเบียบวิธีการวิจยัเชิงลึก

และวิจยัอนาคต (Future Research) หรือนาคตศาสตร์ (Futurism) และเทคนิคเดลฟาย ในการขอความ

อนุเคราะห์จากท่านตอบแบบสอบถาม 3 รอบเพื่อน าไปสร้างรูปแบบแนวโนม้การวดัผลตอบแทนการ

ลงทุนการฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 

 ทั้งน้ี ในการตอบแบบสอบถามในรอบท่ี 1 จะเป็นขอ้ค าถามปลายเปิด (open end) เชิง

โครงสร้างประกอบดว้ยค าถาม 5 ส่วน ส่วนแรกมี 7 ขอ้ ส่วนท่ี 2 มี 9 ขอ้   ส่วนท่ี 3 มี 8 ขอ้ ส่วนท่ี 4 มี 4 

ขอ้ และส่วนท่ี 5 เป็นส่วนสุดทา้ยมี 3 ขอ้ โดยขอความกรุณาจากท่านตอบขอ้ค าถามทั้งหมดตามความ

คิดเห็นโดยเสรีของท่านเป็นเวลา 30 นาทีหรือแลว้แต่ท่านจะอนุเคราะห์ใหม้ากกวา่ 30 นาที  

 ในแบบสอบถามรอบท่ี 2 จะน าความคิดเห็นของท่านมาสร้างขอ้ค าถามของแบบสอบถามจาก

การตอบค าถามของท่านในรอบท่ี 1 เป็นค าถามปลายปิด โดยให้ท่านกรุณาให้คะแนนแบบระดบัโดย

ของเวลาในการตอบขอ้ค าถามทั้งหมดจากท่านประมาน 20 – 30 นาที  



 ส าหรับในการตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3 จะใชค้  าถามเดียวกบัรอบท่ี 2 ให้ท่านตอบค าถามซ ้ า

อีกเพื่อเป็นการยนืยนัค าตอบ 

 โดยขอ้มูลทั้งหมดจะถูกบนัทึกเป็นความลบัทั้ง 3 รอบ เพื่อน ามาใชป้ระโยชน์ในการวิเคราะห์

ประมวลผลตามหลกัการทางสถิติและน าเสนอผลวจิยัในภาพรวมเท่านั้น  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามส าหรับเป็นขอ้มูลประกอบการศึกษาวิจยั

ดงักล่าว จกัเป็นพระคุณยิง่ 

ขอแสดงความนบัถือ 

นาง อมรศิริ ดิสสร 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ค าถามในการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-dept  interview) 

รูปแบบแนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุนการฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 

ส่วนท่ี  1 เพื่อวิเคราะห์มุมมองของผูเ้ช่ียวชาญดา้นการฝึกอบรมท่ีมีต่อการวดัผลตอบแทนการลงทุน 

(ROI) การฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 

1.1 กรอบแนวคิดด้านการฝึกอบรมท่ีมีต่อการวดัผลตอบแทนการลงทุน (ROI) การฝึกอบรม

แบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ค าตอบ(โปรดกรุณาระบุ เป็นดา้นใดบา้ง) 

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

1.2 องคป์ระกอบของแต่ละดา้นท่ีท่านระบุไวใ้น 1.1 ควรประกอบดว้ยอะไรบา้ง 

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

 



 
 

 
 
 

แบบสอบถามการวจิยัอนาคต 
เร่ือง  

รูปแบบแนวโนม้การวดัผลตอบแทน 
การลงทุนการฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 

 
แบบสอบถามการวจิยัอนาคต (Delphi Technique) 

รอบท่ี 2 รูปแบบแนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุนการฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้  

ค าช้ีแจง้  ขอ้ค าถามในแบบสอบถามรอบท่ี 2 น้ี พฒันาจากการตอบแบบสอบถามปลายเปิดของท่านใน

รอบท่ี 1 โดยน ามาเป็นขอ้ค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Seale) ในท่านตอบค าถามแบบ

มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Seale) ในท่านตอบค าถามลกัษณะการจดัล าดบัความส าคญัในขอ้ค าถาม

แต่ละขอ้โดยผูว้จิยัก าหนดค่าของระดบัความเป็นไปไดข้องกานน าไปใชป้ฏิบติัไว ้5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 

 5 หมายถึง ความเป็นไปไดข้องการน าไปใชป้ฏิบติัสร้างรูปแบบมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง ความเป็นไปไดข้องการน าไปใชป้ฏิบติัสร้างรูปแบบมาก 

 3 หมายถึง ความเป็นไปไดข้องการน าไปใชป้ฏิบติัสร้างรูปแบบปานกลาง 

 2 หมายถึง ความเป็นไปไดข้องการน าไปใชป้ฏิบติัสร้างรูปแบบนอ้ย 

 1 หมายถึง ความเป็นไปไดข้องการน าไปใชป้ฏิบติัสร้างรูปแบบนอ้ยท่ีสุด 

 

 



ตวัอยา่ง 

องคป์ระกอบ 5 4 3 2 1 
1.ดา้นการจดัสภาพแวดลอ้มทางการฝึกอบรม      
1.1 คุณสมบติัและความพร้อมของวทิยากร √     
1.2 คุณสมบติัเน้ือหาการฝึกอบรมท่ีมุ่งพฒันาผูฝึ้กอบรม  √    
1.3 คุณสมบติัและความพร้อมของอุปกรณ์และการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ  √    
1.4 คุณลกัษณะของเคร่ืองแม่ข่าย (web server) ท่ีใชใ้นการฝึกอบรม √     
 แบบสอบถามน้ีแบ่งเป็น 3 ส่วนมีขอ้ค าถามส่วนท่ี 1 มี 7 ขอ้  ส่วนท่ี 2 มี 9 ขอ้ ส่วนท่ี 3 มี 8 ขอ้ ส่วน

ท่ี 4 มี 4 ขอ้ และส่วนท่ี 5 มี 4 ขอ้ ใชเ้วลาในการตอบขอ้ค าถามทั้งหมดประมาณ 20 นาที ซ่ึงผูว้ิจยัจะน า

ขอ้มูลไปใช้เพื่อประกอบการศึกษาวิจยัเท่านั้น โดยขอ้มูลทั้งหมดจะถูกบนัทึกเป็นความลบั วิเคราะห์

ประมวลผลตามหลกัการทางสถิติและน าเสนอผลการวิจยัในภาพรวม จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห์

แบบสอบถามเพื่อเป็นขอ้มูลประกอบการศึกษาดงักล่าวจกัเป็นพระคุณยิง่ 

ขอแสดงความนบัถือ 

นางอมรศิริ   ดิสสร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 แบบสอบถามรอบท่ี 2 รูปแบบแนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุนการฝึกแบบจ าลองสมองแห่ง

การเรียนรู้ 

 ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย   √   ลงใน     ในแต่ละส่วนของแบบสอบถามทั้ง 5 องคป์ระกอบ

ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

องคป์ระกอบ 5 4 3 2 1 
1.ดา้นการจดัการสภาพแวดลอ้มทางการฝึกอบรม      
1.1 คุณสมบติัของผูใ้หก้ารฝึกอบรม      
1.2 ดา้นเน้ือหาท่ีใหผู้ฝึ้กอบรมไปเป็นผูอ้บรมต่อ      
1.3 การเตรียมอุปกรณ์การฝึกอบรมและเทคโนโลยสีารสนเทศ      
1.4 คุณลกัษณะของเคร่ืองแม่ข่าย (Web Server) ท่ีใชใ้นการจดัการฝึกอบรม      
1.5 การจัดสภาพแวดล้อมของสถานท่ีในการฝึกอบรมและการฝึกอบรมผ่าน
อินเทอร์เน็ต 

     

1.6 สถานท่ีท่ีรองรับการ ให้บริการชุดอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และการให้บริการ
อินเทอร์เน็ตความเร็วสูงในการฝึกอบรมเพื่อสนบัสนุนระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

     

1.7 จดัการสภาพแวดลอ้มปัจจุบนัและส่ิงสนบัสนุนการฝึกอบรม ท่ีมีความเหมาะสม
และเพียงพอในการเรียนรู้ 

     

2.ดา้นนโยบายขอ้บงัคบัและระเบียบองคก์าร      
2.1 ควรให้การศึกษาแก่พนกังานทางนโยบาย เป้าหมาย และการด าเนินงานของแต่
ละปี 

     

2.2 ควรพฒันาและปรับปรุงระเบียบขอ้บงัคบั หลกัเกณฑ์ ให้สอดคล้องตามแผน
ขององคก์ารและสภาพความเป็นจริงแต่ละสายงาน 

     

2.3 การใหมี้การเปรียบเทียบสมรรถนะการท างานในสายการผลิตแบบดั้งเดิมกบังาน
สายสนบัสนุนรวมถึงระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเทียบเท่ากบังานฝ่ายขายและสร้าง
ศูนยก์ าไร 

     



2.4 การถ่ายทอดวิธีการให้ความรู้ความเข้าใจแก่พนักงานในกฎข้อบังคับและ
ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

     

 2.5 ควรใหมี้ความครอบคลุมของระเบียบขอ้บงัคบัในทางปฏิบติัและการฝึกอบรมท่ี
มีความเหมาะสมกบัธุรกิจท่ีด าเนินงานอยู ่   

     

2.6 ควรให้มีความยืดหยุ่นในการฝึกอบรมทางระบบอินเทอร์เน็ตท่ีตอ้งใช้เวลา
มากกวา่การฝึกอบรมปกติ 

     

2.7 ควรมีขั้นตอนและวธีิการท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายองคก์าร      
2.8 ควรมีการจัดสรรงบประมาณให้เหมาะสมและเพียงพอกับสมรรถนะของ
พนกังาน 

     

2.9 ควรสนบัสนุนพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์ละการท างานเป็นทีม      
3.ดา้นการเรียนรู้งานและความรับผดิชอบในงาน      
3.1 พฒันาการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมบนพื้นฐานของระเบียบขอ้บงัคบัและ
กฎเกณฑข์ององคก์าร 

     

3.2 ปรับปรุงความรู้เก่ียวกบัหลกัการ แนวคิด และทฤษฎี ในการจดัการฝึกอบรม
ระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตหากเป็นแบบดงัเดิมควรชดัเจนน าไปปฏิบติังานไดจ้ริง
เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 

     

3.3 พฒันาทกัษะการท างานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์น
การท างาน 

     

3.4 ควรให้เกิดการเรียนรู้แก่พนกังานในการฝึกอบรมให้มีคุณธรรมและจริยธรรม
ทางการท างานและองคก์าร 

     

3.5 ควรให้การศึกษาการเรียนรู้แก่พนกังานผูรั้บการฝึกอบรมสนใจในเน้ือหารการ
ฝึกอบรมและตระหนกัในเร่ืองสมรรถนะการท างาน 

     

3.6 ควรกระตุ้นพนักงานผู ้เข้ารับการฝึกอบรมสนใจเน้ือหาการฝึกอบรมและ
ตระหนกัในเร่ืองสมรรถนะการท างาน  

     

3.7 ควรกระตุน้ใหพ้นกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมใหมี้การบอกต่อและมีภาพลกัษณ์ท่ี
ดีต่อองคก์ารภายใตก้ารฝึกอบรม 

     



3.8 ควรใหมี้แผนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของ
สมรรถนะองคก์าร เพื่อสร้างสรรคค์วามสามารถธุรกิจ 

     

4.ดา้นการสร้างความผกูพนัพนกังาน      
4.1 สร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฒันาพนกังานดว้ยการฝึกอบรม       
4.2 ควรปรับปรุงพนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้มีการประเมินตนเองเพื่อทกัษะ
ทางสมรรถนะและเทคโนโลยสีารสนเทศ 

     

4.3 ควรใหมี้การวางแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ      
4.4 ควรให้มีการถ่ายทอดประสบการณ์การเรียนรู้จากการฝึกอบรมสู่ผูอ่ื้น เพื่อสร้าง
สมรรถนะองคก์าร 

     

5.ดา้นการวดัผลตอบแทนการฝึกอบรมจากการเรียนรู้ของพนกังานทางความมัน่คง
ในการท างาน 

     

5.1 วิเคราะห์จากความพึงพอใจในมุมมองพนักงานท่ีมีผลต่อความมั่นคงของ
องคก์าร 

     

5.2 วิเคราะห์ผลการท างานท่ีมีของเหลือน้อยหรือเป็นการลดลงของค่าใช้จ่ายทาง
สวสัดิการและความร่วมมือในการประหยดัพลงังาน 

     

5.3 การวเิคราะห์จากความปลอดภยัในการท างาน การดูแลใส่ใจชีวิตและสุขภาพท่ีมี
ต่อค่าใชจ่้ายสวสัดิการ ควรจดัการความเส่ียงและอ่ืนๆ 

     

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม…………………………………………………………………………………….. 

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................  

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................  

 



 
 
 
 

แบบสอบถามการวจิยัอนาคต 
เร่ือง 

รูปแบบแนวโนม้การวดัผลตอบแทน 
การลงทุนการฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้ 

 

แบบสอบถามการวจิยัอนาคต (Delphi Technique) 

รอบท่ี 3 รูปแบบแนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุนการฝึกอบรมแบบจ าลองสมองแห่งการเรียนรู้  

ค าช้ีแจง้  ขอ้ค าถามในแบบสอบถามรอบท่ี 3 น้ี พฒันาจากการตอบแบบสอบถามปลายเปิดของท่านใน

รอบท่ี 1 โดยน ามาเป็นขอ้ค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Seale) ในท่านตอบค าถามแบบ

มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Seale) ในท่านตอบค าถามลกัษณะการจดัล าดบัความส าคญัในขอ้ค าถาม

แต่ละขอ้โดยผูว้จิยัก าหนดค่าของระดบัความเป็นไปไดข้องกานน าไปใชป้ฏิบติัไว ้5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 

 5 หมายถึง ความเป็นไปไดข้องการน าไปใชป้ฏิบติัสร้างรูปแบบมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง ความเป็นไปไดข้องการน าไปใชป้ฏิบติัสร้างรูปแบบมาก 

 3 หมายถึง ความเป็นไปไดข้องการน าไปใชป้ฏิบติัสร้างรูปแบบปานกลาง 

 2 หมายถึง ความเป็นไปไดข้องการน าไปใชป้ฏิบติัสร้างรูปแบบนอ้ย 

 1 หมายถึง ความเป็นไปไดข้องการน าไปใชป้ฏิบติัสร้างรูปแบบนอ้ยท่ีสุด 

 

 



ตวัอยา่ง 

องคป์ระกอบ 5 4 3 2 1 
1.ดา้นการจดัสภาพแวดลอ้มทางการฝึกอบรม      
1.1 คุณสมบติัและความพร้อมของวทิยากร √     
1.2 คุณสมบติัเน้ือหาการฝึกอบรมท่ีมุ่งพฒันาผูฝึ้กอบรม  √    
1.3 คุณสมบติัและความพร้อมของอุปกรณ์และการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ  √    
1.4 คุณลกัษณะของเคร่ืองแม่ข่าย (web server) ท่ีใชใ้นการฝึกอบรม √     
 แบบสอบถามน้ีแบ่งเป็น 3 ส่วนมีขอ้ค าถามส่วนท่ี 1 มี 7 ขอ้  ส่วนท่ี 2 มี 9 ขอ้ ส่วนท่ี 3 มี 8 ขอ้ ส่วน

ท่ี 4 มี 4 ขอ้ และส่วนท่ี 5 มี 4 ขอ้ ใชเ้วลาในการตอบขอ้ค าถามทั้งหมดประมาณ 20 นาที ซ่ึงผูว้ิจยัจะน า

ขอ้มูลไปใช้เพื่อประกอบการศึกษาวิจยัเท่านั้น โดยขอ้มูลทั้งหมดจะถูกบนัทึกเป็นความลบั วิเคราะห์

ประมวลผลตามหลกัการทางสถิติและน าเสนอผลการวิจยัในภาพรวม จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห์

แบบสอบถามเพื่อเป็นขอ้มูลประกอบการศึกษาดงักล่าวจกัเป็นพระคุณยิง่ 

ขอแสดงความนบัถือ 

นางอมรศิริ   ดิสสร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 แบบสอบถามรอบท่ี 3 รูปแบบแนวโนม้การวดัผลตอบแทนการลงทุนการฝึกแบบจ าลองสมองแห่ง

การเรียนรู้ 

 ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย   √   ลงใน     ในแต่ละส่วนของแบบสอบถามทั้ง 5 องคป์ระกอบ

ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

องคป์ระกอบ 5 4 3 2 1 
1.ดา้นการจดัการสภาพแวดลอ้มทางการฝึกอบรม      
1.1 คุณสมบติัของผูใ้หก้ารฝึกอบรม      
1.2 ดา้นเน้ือหาท่ีใหผู้ฝึ้กอบรมไปเป็นผูอ้บรมต่อ      
1.3 การเตรียมอุปกรณ์การฝึกอบรมและเทคโนโลยสีารสนเทศ      
1.4 คุณลกัษณะของเคร่ืองแม่ข่าย (Web Server) ท่ีใชใ้นการจดัการฝึกอบรม      
1.5 การจัดสภาพแวดล้อมของสถานท่ีในการฝึกอบรมและการฝึกอบรมผ่าน
อินเทอร์เน็ต 

     

1.6 สถานท่ีท่ีรองรับการ ให้บริการชุดอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ และการให้บริการ
อินเทอร์เน็ตความเร็วสูงในการฝึกอบรมเพื่อสนบัสนุนระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

     

1.7 จดัการสภาพแวดลอ้มปัจจุบนัและส่ิงสนบัสนุนการฝึกอบรม ท่ีมีความเหมาะสม
และเพียงพอในการเรียนรู้ 

     

2.ดา้นนโยบายขอ้บงัคบัและระเบียบองคก์าร      
2.1 ควรใหก้ารศึกษาแก่พนกังานทางนโยบาย เป้าหมาย และการด าเนินงานของแต่ละปี      
2.2 ควรพฒันาและปรับปรุงระเบียบขอ้บงัคบั หลกัเกณฑ์ ให้สอดคลอ้งตามแผนของ
องคก์ารและสภาพความเป็นจริงแต่ละสายงาน 

     

2.3 การให้มีการเปรียบเทียบสมรรถนะการท างานในสายการผลิตแบบดั้งเดิมกบังาน
สายสนบัสนุนรวมถึงระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเทียบเท่ากบังานฝ่ายขายและสร้างศูนย์
ก าไร 

     

2.4 การถ่ายทอดวิธีการให้ความรู้ความเขา้ใจแก่พนกังานในกฎขอ้บงัคบัและระเบียบท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

     



 2.5 ควรให้มีความครอบคลุมของระเบียบขอ้บงัคบัในทางปฏิบติัและการฝึกอบรมท่ีมี
ความเหมาะสมกบัธุรกิจท่ีด าเนินงานอยู ่   

     

2.6 ควรให้มีความยืดหยุน่ในการฝึกอบรมทางระบบอินเทอร์เน็ตท่ีตอ้งใชเ้วลามากกวา่
การฝึกอบรมปกติ 

     

2.7 ควรมีขั้นตอนและวธีิการท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายองคก์าร      
2.8 ควรมีการจดัสรรงบประมาณใหเ้หมาะสมและเพียงพอกบัสมรรถนะของพนกังาน      
2.9 ควรสนบัสนุนพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์ละการท างานเป็นทีม      
3.ดา้นการเรียนรู้งานและความรับผดิชอบในงาน      
3.1 พฒันาการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมบนพื้นฐานของระเบียบขอ้บงัคบัและ
กฎเกณฑข์ององคก์าร 

     

3.2 ปรับปรุงความรู้เก่ียวกบัหลกัการ แนวคิด และทฤษฎี ในการจดัการฝึกอบรมระบบ
เครือข่ายอินเทอร์เน็ตหากเป็นแบบดงัเดิมควรชดัเจนน าไปปฏิบติังานไดจ้ริงเพื่อให้เกิด
การเรียนรู้ 

     

3.3 พฒันาทกัษะการท างานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการ
ท างาน 

     

3.4 ควรให้เกิดการเรียนรู้แก่พนักงานในการฝึกอบรมให้มีคุณธรรมและจริยธรรม
ทางการท างานและองคก์าร 

     

3.5 ควรให้การศึกษาการเรียนรู้แก่พนักงานผูรั้บการฝึกอบรมสนใจในเน้ือหารการ
ฝึกอบรมและตระหนกัในเร่ืองสมรรถนะการท างาน 

     

3.6 ควรกระตุน้พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสนใจเน้ือหาการฝึกอบรมและตระหนกั
ในเร่ืองสมรรถนะการท างาน  

     

3.7 ควรกระตุน้ให้พนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้มีการบอกต่อและมีภาพลกัษณ์ท่ีดี
ต่อองคก์ารภายใตก้ารฝึกอบรม 

     

3.8 ควรให้มีแผนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของ
สมรรถนะองคก์าร เพื่อสร้างสรรคค์วามสามารถธุรกิจ 

     

4.ดา้นการสร้างความผกูพนัพนกังาน      



4.1 สร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฒันาพนกังานดว้ยการฝึกอบรม       
4.2 ควรปรับปรุงพนกังานผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้มีการประเมินตนเองเพื่อทกัษะทาง
สมรรถนะและเทคโนโลยสีารสนเทศ 

     

4.3 ควรใหมี้การวางแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ      
4.4 ควรให้มีการถ่ายทอดประสบการณ์การเรียนรู้จากการฝึกอบรมสู่ผูอ่ื้น เพื่อสร้าง
สมรรถนะองคก์าร 

     

5.ดา้นการวดัผลตอบแทนการฝึกอบรมจากการเรียนรู้ของพนกังานทางความมัน่คงใน
การท างาน 

     

5.1 วเิคราะห์จากความพึงพอใจในมุมมองพนกังานท่ีมีผลต่อความมัน่คงขององคก์าร      
5.2 วิเคราะห์ผลการท างานท่ีมีของเหลือน้อยหรือเป็นการลดลงของค่าใช้จ่ายทาง
สวสัดิการและความร่วมมือในการประหยดัพลงังาน 

     

5.3 การวเิคราะห์จากความปลอดภยัในการท างาน การดูแลใส่ใจชีวิตและสุขภาพท่ีมีต่อ
ค่าใชจ่้ายสวสัดิการ ควรจดัการความเส่ียงและอ่ืนๆ 
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