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การฝึกอบรมและพัฒนาในภาครัฐและภาคเอกชน

Training and the Development in the Public and Private Sectors
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บทคัดย่อ
	 วัตถุประสงค์ของบทความนี้ เพื่อให้ความรู้ที่ทันสมัยเกี่ยวกับการฝึกอบรม และพัฒนาในภาครัฐและ

ภาคเอกชน เนื่องจากมีข้อจ�ำกัดบางอย่าง ผู้เขียนจึงได้เน้นเฉพาะบางประเด็นของการฝึกอบรมและพัฒนา

ที่มีประโยชน์อย่างมากเท่าน้ัน กล่าวคือบทความนี้จะเน้นในเรื่องต่อไปน้ี หลักของการเรียนรู้ ลักษณะของ 

ผูใ้ห้การฝึกอบรมทีด่ ีปัจจัยท่ีเอือ้ให้การฝึกอบรมประสบความส�ำเรจ็ และวธิกีารให้การฝึกอบรมกบัการพฒันา

	 ผู้เขียนหวังอย่างมากว่าผู้อ่านจะสามารถน�ำความรู้จากเรื่องนี้ไปใช้ปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ อย่างไร

ก็ตามเม่ือน�ำไปใช้ควรจะต้องค�ำนึงถึงวัฒนธรรมไทยประกอบด้วย เพราะเนื้อหาทั้งหมดในบทความนี้เป็น

ข้อเขียนจากนักวิชาการในโลกตะวันตก

ค�ำส�ำคัญ	 :	การฝึกอบรม การพัฒนา หลกัการเรยีนรู ้ผูใ้ห้การฝึกอบรมทีดี่ วธีิการให้การฝึกอบรมและพฒันา

Abstract
	 This paper is designed to provide the readers with the up-to-date subject germane to the 

training and development in the public sector and the private sector. Because of some restraints, 

the writer will focus only on some aspects of the training and development deemed highly useful. 

That is to say, the paper will cover the following aspects: principles of learning, characteristics of 

good trainers, factors conductive to successful training, and training and development methods. 

The writer has high hope that the readers are in a position to put the knowledge from article into 

practice; however, while making use of the knowledge on the training and development, the 

readers should take the Thai culture into account due to the fact that all the subject matter in the 

article is based on the writings of the authors in the Western world. 
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	 ในการให้การฝึกอบรม ผู้ให้การฝึกอบรม 

ไม ่ควรจะใช ้วิธีการกระโดดข ้ามข้ัน แต ่ควร 

ด�ำเนินการเป็นขั้นเป็นตอน สิ่งที่ใช้สอนควรจะ 

จัดเป็นล�ำดับขั้นตอนอย่างมีเหตุผล โดยเริ่มจาก 

ส่ิงทีเ่ป็นรปูธรรม (concrete) ไปสูส่ิง่ท่ีเป็นนามธรรม 

(abstract) จากสิ่งที่เรียนรู้อย่างง่ายๆ ไป ไปสู่สิ่งที่

สลบัซบัซ้อนและจากสิง่ทีรู่แ้ล้วไปสูส่ิ่งทีย่งัไม่รูเ้หล่า

นี้ เป็นต้น

	 4.	 บุ ค ค ล เ รี ย น รู ้ โ ด ย ก า ร ป ฏิ บั ติ  

(Learning by doing)

	 ผู ้ ให ้การฝ ึกอบรมท่ีไม ่มีประสบการณ  ์

มักจะสับสนระหว่างการบรรยายกับการสอน  

การบรรยายก็ดี การสาธิต (demonstrating) 

ก็ดี อาจจะเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการสอน 

(teaching process) แต่ไม่ใช่ทัง้หมด “กระบวนการ

สอน” นั้น จะคลุมรวมเอาเรื่องการให้ผู้เรียนหรือ 

ผู ้รับการฝึกอบรมได้ปฏิบัติจริงด้วย เช่น การ

สอนวิธีว ่ายน�้ำก็ ดี  การสอนวิธีขี่จักรยานก็ ดี  

หาได้ผลไม่ถ้าไม่ให้ผู้เรียนลงมือว่ายน�้ำจริงๆ และ 

ขี่จักรยานจริงๆ ด้วย

	 5.	 บุคคลยิ่งได้ใช้สิ่งที่เรียนไปบ่อย

มากเท่าใด เขาจะจดจ�ำและเข้าใจมันมากขึ้น

เท่านั้น

	 คนเรามักจะลืมสิ่งท่ีไม่ได้ใช้ การที่ผู้สูงอายุ

จ�ำเหตุการณ์ในอดีตท่ียาวนาน (remote events)  

ได้ดีกว่าเหตุการณ์ที่เพิ่งเกิดข้ึน (recent events) 

ส่วนหนึ่งเป็นเพราะผู ้สูงอายุได้เล่าเหตุการณ์

ต่างๆ ในอดีตให้ลูกหลานหรือผู้คนทั่วไปฟังบ่อยๆ 

เป็นเวลายาวนาน จึงไม่มีการลืม ด้วยเหตุนี้เอง 

ผู ้ให้การฝึกอบรมจะต้องให้ผู ้รับการอบรมได้มี

โอกาสได้ใช้และท�ำซ�้ำบ่อยๆ ถ้าเป็นไปได้การท�ำ

ซ�้ำในสถานการณ์ต่างๆ ที่ต่างกันจะได้ผลมากกว่า

หลักการเรียนรู้
	 ในการที่จะเป็นผู ้ให้การฝึกอบรมที่ดีนั้น  

ผู ้ให้การฝึกอบรม (trainers) ควรจะมีความรู ้ 

ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการเรียนรู้เป็นอย่างดี  

โดยเฉพาะอย่างย่ิงหลักการเรียนที่เป็นพื้นฐาน

ส�ำคัญ ซึ่งมีดังต่อไปนี้ (Goetsch and Davis.  

2006 : 391-392) 

	 1.	 บคุคลจะเรยีนได้ดทีีส่ดุกต่็อเมือ่เขา

มีความพร้อมที่จะเรียน

	 เราไม่สามารถจะบังคับให้พนักงานเรียน

อะไรก็ได้ เราสามารถท�ำได้แค่ท�ำให้เขาต้องการ 

จะเรียน ดังน้ันผู ้ให ้การฝึกอบรมต้องใช้เวลา 

ส่วนหนึ่งเพื่อกระตุ้น (motivate) ให้เขาต้องการ 

จะเรยีน ก่อนท่ีเร่ิมการสอน ผูใ้ห้การฝึกอบรมจ�ำเป็น

ต้องอธิบายให้เขาเข้าใจอย่างชัดเจนว่า ท�ำไมเขามี

ความจ�ำเป็นต้องเรียน และองค์การหรือบริษัทรวม

ทั้งตัวผู้รับการฝึกอบรมเองจะได้รับผลประโยชน์

ร่วมกันอย่างไร

	 2.	 บุ คคลจะเรี ยนได ้ ง ่ ายขึ้ นมาก  

ถ้าหากว่าส่ิงที่เขาก�ำลังเรียนมีความเกี่ยวพัน

กับสิ่งที่เขามีความรู้เป็นพื้นฐานอยู่ก่อนแล้ว

	 เพราะฉะนั้นผู้ให้การฝึกอบรมจะต้องสร้าง

สิ่งที่เรียนรู้ในวันน้ีลงบนสิ่งที่เขาได้เรียนรู้ในอดีต 

และสิ่งที่จะสอนหรือให้การฝึกอบรมในวันพรุ่งนี ้ 

ควรจะเ ก่ียวโยงกับสิ่ งที่ เขาได ้ เรียนมาแล ้ว 

เมื่อวานน้ี ควรจะเร่ิมต้นกิจกรรมการเรียนรู้ใหม่ๆ 

โดยการทบทวนสิ่งที่ได้เรียนมาเสียก่อน กล่าวสรุป 

ในการใช้หลักการเรียนรู้ในข้อนี้ ผู้ให้การฝึกอบรม

จะต้องใช้หลักการของ “กฎแห่งความสัมพันธ์” 

(Law of association) นั่นเอง

	 3.	 บุคคลจะเรียนได้ดีที่สุดในลักษณะ 

ที่เป็นไปทีละขั้น
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การท�ำซ�้ำในสถานการณ์เดิมๆ ที่เหมือนกัน อันนี ้

มีลักษณะเหมือนการเรียนค�ำศัพท์ภาษาอังกฤษ 

ควรจะให้ผู้เรียนได้เห็นค�ำศัพท์นั้นในประโยคต่างๆ 

จะดีกว่าการเห็นอยู่ในประโยคเดิมเพียงประโยค

เดียว

	 6.	 ความส�ำเร็จในการเรียนรู้จะกระตุ้น

ให้มีการเรียนรู้เพิ่มเติมมากขึ้น

	 ความส�ำเร็จในการเรียนรู ้  ท�ำให้ผู ้ เ รียน 

เกิดความรู้สึกท่ีเรียกว่า “a sense of success” 

ความรู ้สึกนี้ จะท�ำให้ผู ้เรียนมีก�ำลังใจที่จะเรียน 

เพิ่มเติมต่อไปเรื่อยๆ ความรู ้ จึงเพิ่มขึ้นในบาง

ประเทศ เช่น ประเทศญี่ปุ ่น ในวัยเด็กครูผู ้สอน 

จะสร้าง a sense of success ให้เกิดขึ้นกับเด็ก 

ทุกคนเมื่อเด็กมีความรู้สึกเช่นนี้ติดอยู่กับตัว จะ

ท�ำให้เขาเป็นคนอยากรู ้อยากเรียน (inquiring 

mind) ต่อไปเรือ่ยๆ ตลอดชวีติทเีดยีว ในมมุกลบักนั

ถ้านักเรียนไม่ประสบความส�ำเร็จ หรือมี “a sense 

of failure” ติดอยู่ อาจจะท�ำให้เขารู้สึกหมดหวัง 

หมดก�ำลังใจและไม่อยากเรียน ซึ่งตรงกับสุภาษิต

ที่ว่า “if courage is gone, the all is gone.” ด้วย

เหตุนี้เองผู้ให้การฝึกอบรมจะต้องท�ำให้ผู้รับการ 

ฝึกอบรมรู ้สึกว่าตนประสบความส�ำเร็จหรือได้ 

มองเห็นความก้าวหน้าในการเรียนรู้ของตนอย่าง

ต่อเนื่อง

	 7.	 บุ ค คลต ้ อ งก า รทราบผลหรื อ

ปฏิกิริยาป้อนกลับ (feedback) อย่างรวดเร็ว

และสม�่ำเสมอ เพ่ือต้องการรู้ว่าการเรียนของ

เขาเป็นเช่นใด

	 เป็นท่ีทราบกันโดยทั่วไปแล้วว่า เมื่อใดที่มี

การสอบหรือทดสอบผู้เรียนต้องการทราบผลเร็วๆ 

การทราบผลเร็วท�ำให้นักเรียนมีความกระตือรือร้น 

ที่จะเรียน และปรับปรุงการเรียนของตนเองให  ้

ดียิ่งขึ้น ในการให้การฝึกอบรมก็เช่นกัน ผู้ให้การ 

ฝึกอบรมต้องตระหนกัเรือ่งนีไ้ว้เสมอ การให้ปฏกิริยิา

ป้อนกลับอาจจะท�ำโดยเรื่องง่ายๆ เช่น เห็นด้วย 

กับสิ่งที่ เรียน การตบไหล่เบาๆ การชมเชยว่า  

“ท�ำได้ดีมาก” เหล่านี้เป็นต้น ปฏิกิริยาป้อนกลับ 

ที่ เป ็นทางการมีอาทิ เช ่น เมื่อสอบเสร็จก็รีบ 

รายงานผลการเรียนให้ผู้เรียนทราบโดยไม่ชักช้า 

ไม่ว่าจะใช้ปฏิกิริยาป้อนกลับในรูปใด ผู ้ให้การ 

ฝึกอบรมจะต้องท�ำอย่างรวดเร็ว และท�ำอย่าง 

ต่อเนื่องทีเดียว

	 ที่กล ่าวมาแล ้วเป ็นเ ร่ืองของหลักการ 

เรียนรู ้ทั่ วไปโดยไม ่ค�ำนึงถึงว ่า  ผู ้ เ รียนหรือ 

ผู้เข้ารับการอบรมจะอยู่ในวัยใด แต่ถ้าผู้รับการฝึก

อบรมเป็นผู้ใหญ่ ผู้ให้การฝึกอบรมก็ควรจะเข้าใจ

หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่โดยเฉพาะด้วย การวิจัย

ในต่างประเทศระบุว่า การฝึกอบรมจ�ำนวนไม่น้อย 

ครั้งต ้องประสบความล้มเหลว เพราะเหตุว ่า 

ผู ้ให้การอบรมจัดการเรียนการสอนในลักษณะ 

ที่ไม่สอดคล้องกับลักษณะการเรียนรู ้ของผู ้รับ 

การฝึกอบรม (ซึ่งเป็นผู้ใหญ่) ในการฝึกอบรมนั้น 

ถ้าจะให้ได้ผลอย่างเต็มที่ ผู้ให้การฝึกอบรมหรือ 

ผู ้จัดการฝึกอบรม จะต้องค�ำนึงปัจจัยต่อไปนี้  

 (โดยเฉพาะอย่างยิง่ในกรณทีีผู่เ้ข้ารบัการฝึกอบรม

เป็นผู้ใหญ่) 

	 1.	 สไตล ์การเรียนรู ้ของแต ่ละคน 

(individual learning styles) คนเราแต่ละคน 

มีวิธีการเรียนรู้ไม่เหมือนกัน กล่าวโดยทั่วๆ ไปแล้ว 

คนเราจะเรยีนรูไ้ด้ดท่ีีสดุ ในลกัษณะใดลกัษณะหนึง่

จาก 3 ลักษณะ ต่อไปนี้

	  1.1	โดยทางสายตาหรือโดยการได้เห็น

	  1.2	โดยทางโสตประสาท หรอืโดยการได้ยนิ

ได้ฟัง



Vol. 3 No.2 November 2014 - April 2015
ACADEMIC JOURNAL BANGKOKTHONBURI UNIVERSITY

4

	  1.3	โดยทางการเคลื่อนไหว หรือโดยการ 

จับต้องสัมผัส 

	 ผู ้ที่ เรียนรู ้ ได ้ดีโดยอาศัยสายตาเหมาะ 

กับการเรียนการสอนแบบ “ให้อ่าน” ผู ้ท่ีเรียนรู ้ 

ได ้ ดีโดยการฟ ังเหมาะกับการเ รียนการสอน

โดย “การอภิปราย” หรือถกเถียงในชั้น” (class 

discussion) ผู ้ที่เรียนรู้ได้ดีโดยการเคล่ือนไหว

เหมาะส�ำหรับการเรียนการสอนแบบให้ทดลองท�ำ

หรือปฏิบัติจริงๆ 

	 ในการจัดการฝึกอบรมจึงต้องมีกิจกรรม 

ในการเรยีนการสอนให้หลากหลาย เช่น เริม่ต้นด้วย

การบรรยายส้ันๆ โดยใช้ทศันอปุกรณ์ (visuals) เข้า

ประกอบ แล้วลงเอยโดยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม

ท�ำกรณีศึกษา (a case study) หรือลงมือท�ำจริงๆ 

พร้อมด้วยการอภิปรายผล เป็นต้น

	 2.	 ความอยากจะเรยีนรู ้(desire to learn) 

ในชั้นเรียนของการฝึกอบรม ผู ้ให้การฝึกอบรม

จะต้องตอบค�ำถามที่ว่า “ฉัน (ผู้เรียน) จะได้อะไร

จากการเรียนบ้าง?” ให้ได้ ผู้เรียนต้องการที่จะรู้ว่า  

“ท�ำไมเขาจะต้องรู ้ เรื่องนั้น เรื่องน้ี” เขาจะได้

ประโยชน ์อะไรจากการเรียนวิชานั้น วิชานี้ ”  

และ “เขาจะน�ำความรู้เหล่าน้ันไปใช้ได้อย่างไร”  

ผู้ให้การฝึกอบรมจะต้องตอบค�ำถามเหล่าน้ีแก่ 

ผู้เรียนอย่างกระจ่างชัด ทั้งนี้ทั้งน้ันเพื่อประโยชน์

ในการจูงใจให้เขา “มีความอยากจะเรียนรู้” นั่นเอง

	 3.	 การยอมรับในประสบการณ์แห่ง

ชวีติของผูเ้รียน (recognition of life experience) 

ผู้ใหญ่มีประสบการณ์ในชีวิตอันยาวนานเป็นผล

ท�ำให้เขาติดยึดกับความคิดความเชื่อบางอย่าง

อย่างเหนียวแน่น และเกิดมีอคติในบางเรื่อง 

บางอย ่างจนยากที่จะเปลี่ยนแปลงผู ้ ให ้การ 

ฝึกอบรมทั้งหลายจะต้องตระหนักและระลึกถึง

ความจริงข้อนี้ให้ได้

	 4.	 การน�ำไปใช้ปฏิบัติจริง (practical 

application) ในการให้การฝึกอบรม ควรจะให ้

ผู ้ เข ้ารับการฝ ึกอบรมมีโอกาสได ้ใช ้สิ่ งที่ เขา 

ก�ำลังเรียนอยู่ให้ได้ คนส่วนใหญ่จะจ�ำประมาณ 

ร้อยละ 10 ของสิ่งที่เขาได้อ่าน จะจ�ำร้อยละ 20  

ของส่ิงที่ เขาได้ยิน จะจ�ำร ้อยละ 30 ของส่ิงที ่

เขาได้เห็น จะจ�ำร้อยละ 50 ของสิ่งที่ได้เห็นและ 

ได้ยินพร้อมๆ กัน จะจ�ำได้ร้อยละ 70 ของสิ่งท่ี 

เขาได้เห็นและได้พูดในขณะเดียวกันและจะจดจ�ำ

สิ่งต่างๆ ได้ถึงร้อยละ 90 ถ้าหากเขาใช้ความรู้นั้น

ไปใช้ปฏิบัติจริงๆ (cited in Goetsch and Davis 

2001:387) 

	 5.	 ปฏิกิริยาย้อนกลับ (feedback) เมื่อ 

ผู้ให้การฝึกอบรมมองเห็นว่าผู้เรียนบกพร่องหรือ 

ผดิพลาดในเรือ่งใด จะต้องตอบโต้หรอืแจ้งให้ทราบ

ในทันทีและตรงประเด็น เพื่อผู ้เรียนจะได้แก้ไข 

ข้อผดิพลาดได้ทนัท่วงท ีและเรยีนรูจ้ากข้อผดิพลาด 

เหล่านั้น ยิ่งถ้าเปิดโอกาสให้ผู้เรียนซึ่งเป็นผู้ใหญ่

ตอบโต้กลับโดยตนเองก็จะเป็นการดียิ่ง เช ่น 

ถามเขาว่า “ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานของท่าน

เป็นอย่างไรในวันน้ี?” “ท่านคิดว่าคราวหน้าท่าน 

จะปฏบิติังานของท่านในลกัษณะทีผ่ดิแผกแตกต่าง

จากวันก่อนอย่างไร?” ฯลฯ แล้วให้เขาตอบค�ำถาม

โดยตัวเขาเอง

คณุลกัษณะของผูใ้ห้การฝึกอบรมทีด่ี
	 ผู้ให้การฝึกอบรมที่ดี (good trainers) ควร

จะต้องมีคุณลักษณะต่อไปนี้ (Jerris,1999:333) 

	 1.	  มีความอยากที่จะสอนในการฝึก

อบรมถ้าจะให้ประสบความส�ำเร็จผู้เรียนจะต้อง  

“มีความอยากที่จะเรียน” ในขณะเดียวกันผู้ให้การ
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ฝึกอบรมก็จะต้องมี “ความอยากท่ีจะสอน” ผู้ให้ 

การฝึกอบรมจะต้องรู ้สึกสนุกสนานกับการได  ้

ช่วยเหลือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีการเรียนรู ้ 

และได้รับส่ิงใหม่ๆ จากผู้ให้การฝึกอบรม ผู ้ที่ม ี

ความรักในการสอนและประสบความส�ำเร็จ 

ในการสอนมาแล้วในอดีตมีแนวโน้มจะประสบ

ความส�ำเร็จอีกในอนาคต

	 2.	 มีความกระตือรือร้นในสาขาวิชา

ที่ตนรับผิดชอบ กล่าวโดยทั่วๆ ไปแล้ว ผู้ให้การ

ฝึกอบรมไม่จ�ำเป็นต้องมีความเชี่ยวชาญหรือ 

รูร้ายละเอยีดในทุกข้ันตอนของการปฎบัิตงิานต่างๆ 

เสมอไปเขาก็สามารถจะสอนได้แต่มีเงื่อนไขว่า 

เขาจะต้องมีเครื่องมือที่ช่วยในการฝึกอบรมเป็น

อย่างดี เพราะเครื่องมือจะช่วยชี้แสดงให้ผู้เรียน

เห็นได้อย่างชัดเจนว่ารายละเอียดปลีกย่อยของ

การปฏิบัติงานมีลักษณะเป็นเช่นใด ผู้ให้การฝึก

อบรมต้องพยายามสาธิตให้ผู ้เรียนเข้าใจวิธีการ 

หรือหลักการทั่วๆ ไปของการปฏิบัติงาน พร้อมทั้ง 

ชี้แจงให้เหตุผลว่าท�ำไมผู ้เรียนจะต้องท�ำเป็น  

ท�ำเก่ง ที่ส�ำคัญยิ่งไปกว่านั้นก็คือ ผู้ให้การอบรม

จะต้องมีความกระตือรือร้นอย่างเต็มที่ ทั้งนี้ก็เพื่อ

จะให้ความกระตือรือร้นนี้ถูกถ่ายโยงไปยังผู้เข้ารับ

การฝึกอบรมด้วย

	 3.	 สามารถสื่อและเข้าใจเนื้อหาที่สอน 

อันน้ีหมายถึงว่า ผู ้ให้การฝึกอบรมจะต้องรู ้จัก

เสนอเนื้อหาในระดับความเร็วที่เหมาะสม และมี

การจัดเรียงเนื้อหาให้เป็นระบบตลอดจนพยายาม

หลีกเลี่ยงการให้ศัพท์แสงต่างๆ ที่ชวนให้สับสน  

ผู ้ให้การฝึกอบรมที่สอนอย่างเร่งรีบเกินไปก็ดี  

ท�ำตนเหมือนกับว่าเป็นผู้รู้เรื่องดีทุกอย่างก็ดี และ

สอนแบบรวบรัดหรือลัดขั้นตอนมากเกินไปก็ด ี 

ไม่ถือว่าเป็นผู้ให้การฝึกอบรมที่ดีแต่อย่างใด

	 4.	 มีความรู ้สึกร ่วมกับผู ้ รับการฝึก

อบรมและสามารถท�ำให้ผู ้รับการฝึกอบรม

ให้การเคารพในความรูค้วามสามารถของตนได้  

ผู ้ให้การฝึกอบรมจะต้องท�ำตนให้ผู ้เข้ารับการ 

ฝึกอบรมรู ้ สึกว ่า ผู ้ให ้การฝ ึกอบรมอยากจะ 

ช่วยเหลือเขา อยากให้เขามีความเจริญก้าวหน้า

และเม่ือเขาท�ำอะไรผิดพลาดก็ได้รับการให้อภัย 

โดยไม่ปรักปร�ำให้เขาเสียหาย ฯลฯ การมีความ

อดทน มีอารมณ์ขัน มีการเตรียมการสอนที่ดี และ

มคีวามรูค้วามสามารถสงูเป็นส่ิงทีผู่ใ้ห้การฝึกอบรม

จะขาดไม่ได้เลย และสิ่งเหล่าน้ีเองจะเป็นตัวช่วย

ท�ำให้ผู้ให้การฝึกอบรมได้รบัความเคารพจากผูเ้รยีน 

ตลอดจนท�ำให้การเรยีนการสอนด�ำเนนิไปได้ด้วยดี

	 5.	 มีทักษะในการจัดภาระงาน และ 

จัดเวลาให้ถูกต้องเหมาะสม ผู้ให้การฝึกอบรม 

ที่ดีจะต้องเข้าใจว่าการเรียนรู ้สิ่งใหม่ๆ ผู ้เรียน

สามารถเรียนรู้ได้ครั้งละอย่างเท่านั้นเอง ผู้ให้การ

ฝึกอบรมจึงไม่จ�ำเป็นต้องเร่งรีบในการเรียนการ

สอนและผู้ให้การฝึกอบรมจะต้องปรับภาระงาน 

(workload) ของตนเสียใหม่เพื่อให้มีเวลาพอที่จะ

ท�ำให้การฝึกอบรมเป็นไปด้วยดีโดยไม่ต้องเร่งรีบ

หรือรวบรัดแต่ประการใด

การใช้เรื่องตลกขบขันในการให้การ

ฝึกอบรม
	 การใช้เรื่องตลกขบขันระหว่างการให้การ 

ฝึกอบรม ถ้าใช้ให้ถูกต้องเหมาะสมและสอดคล้อง

กับสถานการณ์จะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมาก 

เซ็มคี (Zemke, 1991:27) ได้ สรุปว่า การใช้เรื่อง

ตลกขบขันในการให้การฝึกอบรมจะก่อให้เกิด

ประโยชน์ ดังต่อไปนี้
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	 1.	 ท�ำให้เน้ือหาสาระที่ผู้ให้การฝึกอบรม

ถ่ายทอดลงไปนั้นถูกจดจ�ำมากขึ้น

	 2.	 ท�ำให้ความรู้สึกเป็นมิตรไมตรีระหว่าง 

ผู้ให้การฝึกอบรมและผู้รับการฝึกอบรมดีขึ้น

	 3.	 ท�ำให้แรงจูงใจในการเรียนของผู ้รับ 

การฝึกอบรมสูงขึ้น

	 4.	 ท�ำให้ผู ้รับการฝึกอบรมหรือผู ้ เรียน 

มีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมหรือ

การเรียนมากขึ้น

	 5.	 คะแนนของการทดสอบของผูร้บัการฝึก

อบรมจะสูงขึ้น

	 6.	 ท�ำให้การอภปิรายถกเถยีงในชัน้เรยีนมี

ชีวิตชีวาและไม่น่าเบื่อ

	 7.	 ท�ำให้ผู้รับการฝึกอบรมมีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์มากขึ้น

	 8.	 ท�ำให้ความคิดของผู้รับการฝึกอบรมมี

ความหลากหลายและเป็นอิสระอย่างมาก

	 9.	 ความเครียดและความวิตกกังวลของ

ผู้รับการฝึกอบรมจะมีน้อยลง

	 10.	 ความเหนื่อยหน่าย หรือความน่าเบ่ือ 

ที่มีต่อการฝึกอบรมจะลดน้อยถอยลง

ปัจจัยที่ท�ำให้การฝึกอบรมประสบ

ความส�ำเร็จ
	 กล่าวโดยท่ัวๆ ไปแล้ว ปัจจัยท่ีส�ำคญัทีท่�ำให้ 

โปรแกรมการฝึกอบรม (training program)  

ประสบความส�ำเร็จมีอยู่ 3-4 ประการ คือ Cascio 

1993:95-104) 

	 1.	 คณะผู ้บริหารในระดับสู งสุดของ

องค์การ หรือบริษัท มีความผูกพันต่อการพัฒนา

บุคคลหรือพนักงานอย่างต่อเนื่อง และยอมรับว่า 

“การฝึกอบรม” เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมของ

องค์การ

	 2.	  การฝึกอบรมมีความเก่ียวพันโดย 

ตรงกับวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ทางธุรกิจของ

บริษัทหรือองค์การ

	 3.	 โปรแกรมการฝ ึกอบรมมีลักษณะ

ครอบคลุมอย่างกว้างขวาง มีลักษณะเป็นระบบ 

มีความต่อเนื่องและด�ำเนินการอยู่เรื่อยๆ และ

	 4.	 บริษัทหรือองค ์การมีความมุ ่ งมั่น 

และความผูกพันอย่างเหนียวแน่นต่อการลงทุน 

ในเรื่องเวลาและเรื่องงบประมาณที่จ�ำเป็นต่อการ

ฝึกอบรม

วธิกีารให้การฝึกอบรมและการพัฒนา
	 เมื่อบุคคลท�ำงานในสวน จ�ำเป็นต้องอาศัย 

เครื่องไม ้ เครื่องมือบางอย ่างเข ้าช ่วยในการ 

ปฏิบัติงาน ตรรกะเดียวกันนี้สามารถใช้ได้เช่นกัน 

เมื่อเราพิจารณาเรื่องวิธีการต่างๆ ในการให้การ 

ฝึกอบรมและการพัฒนา ในบางกรณีเป็นไปไม่เลย 

ในทางปฏิบัติท่ีบุคคลจะเรียนรู ้พร้อมๆ กับการ 

ปฏิบัติงานขณะเดียวกัน ถึงแม้ว ่าการให้การ 

ฝึกอบรมและการพัฒนาเกิดข้ึนในสถานที่ท�ำงาน

มากข้ึน แต่โปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนา 

ส่วนมากจะเกิดขึ้นในสถานที่อื่นท่ีห่างไกลจาก

สถานที่ท�ำงาน ไม่ว ่าการฝึกอบรมและพัฒนา 

จะเกิดข้ึนในสถานทีท่�ำงานหรอืนอกสถานทีท่�ำงาน

ก็ตาม องค์การหรือบริษัทธุรกิจต่างๆ จะใช้วิธีการ 

ต่างๆ มากมายหลายหลากเพื่อให้ความรู ้และ

ทักษะแก่พนักงานหรือบุคลากรขององค์การ  

มนัด้ี (Mondy, 2010 : 203-205) ได้ระบุถึงวธีิการให้ 

การฝึกอบรมและพัฒนาไว้มากมายหลายวิธี  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งวิธีที่บริษัทธุรกิจใช้ อย่างไร 
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ก็ดีผู ้ เขียนเชื่อว ่าวิธีเหล่านี้ส ่วนใหญ่สามารถ 

จะน�ำไปประยุกต์ใช้กับการให้การฝึกอบรมและ

พัฒนาบุคลากร หรือพนักงานของรัฐได้เช่นกัน

	 1.	 การให้การฝึกอบรมและพัฒนาที่

อาศัยผู้สอน

	 ข้อดีของการให้การฝึกอบรมและพัฒนา 

โดยวิธีน้ีก็คือ ผู ้สอนสามารถให้ข้อมูลต่างๆ ได้

มากมายในช่วงระยะเวลาค่อนข้างสั้น ประสิทธิผล

ของวิธีนี้จะอยู ่ในระดับสูง เมื่อกลุ ่มมีขนาดเล็ก

ที่เอื้ออ�ำนวยให้การอภิปรายถกเถียงเกิดขึ้นได้

สะดวกและเมื่อผู้สอนสามารถเข้าใจถึงความรู้สึก 

นึกคิดหรือจินตนาการของผู ้ เรียนได้ และเมื่อ 

ผู ้สอนสามารถใช้สื่อการสอนต่างๆ ได ้อย ่าง 

เ หมาะสม  นอกจากนี้ ลั กษณะอ ภิ ลั กษณ  ์ 

 (charisma) หรือบคุลกิภาพทีด่ขีองผู้สอนกส็ามารถ

จะสร้างความตื่นเต้นหรือความต้องการที่จะเรียนรู ้

ได้อีกด้วย

	 ตามธรรมเนียมปฏิบัติที่เป็นมา ผู้สอนจะยืน

บรรยายอยูต่่อหน้าผูร้บัการฝึกอบรมแต่ในปัจจุบันนี้  

ผู ้สอนสามารถบรรยายในลักษณะเสมือนจริง 

(vir tual ly) ได ้  ถึงกระนั้นก็ตามก็ยังควบคุม 

ช้ันเรียนอยู่ แต่ผู้สอนไม่ได้ยืนอยู่ต่อหน้าชั้นเรียน 

แต่อย่างใด ผู้เรียนยังคงสามารถท�ำทุกส่ิงทุกอย่าง

เหมือนท่ีเขาเคยท�ำในชั้นเรียนแบบเก่าได้ เช่น 

สามารถใช้กระดานด�ำและดูเนื้อหาจากวิดีทัศน ์

เป็นต้น นอกจากน้ีนักศึกษาไม่จ�ำเป็นต้องรอพบ 

ผู้สอนตามเวลาที่ผู้สอนระบุไว้ที่ส�ำนักงานของเขา

อีกต่อไป เพราะผู้เรียนสามารถจะสื่อสารกับผู้สอน

ทางอีเมล (e-mail) ได้ตลอดเวลาอยู่แล้ว

	 2.	 กรณีศึกษา

	 การให้การฝึกอบรมและพัฒนาโดยวิธีนี ้

ผู้รับการฝึกอบรมจะต้องท�ำการศึกษาสารสนเทศ

หรือข้อมูลที่อยู่ในกรณี (case) โดยละเอียด แล้ว 

กท็�ำการตดัสนิใจโดยองิข้อมูลเหล่านัน้ เช่น ในกรณี

ที่มีข้อมูลเกี่ยวกับการท�ำผิดจริยธรรมในรูปแบบ

ต่างๆ เป็นต้นว่า เรื่องการใช้ทรัพย์สินของราชการ

ที่ผิด การท�ำบัญชีเป็นเท็จ การใช้เวลาของราชการ

ไปท�ำงานข้างนอก การรบัสนิบน การมผีลประโยชน์

ทับซ้อน (conflict of interest) ฯลฯ เป็นหน้าที่ของ

ผู ้รับการฝึกอบรมที่จะต้องศึกษาข้อมูลในเรื่อง 

เหล่านี้อย่างละเอียด และท�ำการตัดสินใจว่าตัวเอง

จะท�ำอย่างไรถ้าอยู่ในฐานะเป็นผู้บังคับบัญชาของ

ผู้ที่ท�ำผิดทางจริยธรรม

	 เป็นที่สังเกตว่ากรณีศึกษา (case study) 

คนส่วนมากมักจะเข้าใจผิดว่าเป็นสถานการณ ์

(situation) เกี่ยวกับ “บุคคลเดียว” ที่จริงแล้วกรณี 

(case) นั้น อาจจะเป็น “หนึ่งหมู่บ้าน” “หนึ่งต�ำบล” 

“หนึง่อ�ำเภอ” “หน่ึงจงัหวดั” หรอื “หนึง่องค์การ” ก็ได้

แม้แต่ “หนึ่งสังคม” หรือ “หนึ่งประเทศ” ก็ยังถือได้

ว่าเป็น “กรณี” ได้เช่นกัน

	 3.	 การเลียนแบบพฤติกรรม

	 การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยวิธีนี ้

ก็คือ การให้พนักงานหรือบุคลากรขององค์การ

เลียนแบบหรือท�ำซ�้ำพฤติกรรมของผู้อื่น เพื่อแสดง

ให้ผู ้บริหารหรือผู ้จัดการเห็นว่าในสถานการณ์

ต่างๆ พนักงานมีวิธีการจัดการอย่างไร ในกรณีของ 

หัวหน้างานเองจะมีการฝ ึกอบรมโดยการให  ้

หัวหน้างานได้ท�ำการลอกแผนการปฏิบัติงาน

ต่างๆ ของผู้อื่นที่เป็นตัวอย่าง (model) ในงานด้าน

ต่างๆ เช่น วิธีการประเมินผลงานการปฏิบัติงาน 

วิธีการแก้ไขการปฏิบัติงานที่ไม่ถูกต้องเหมาะสม

ของพนักงาน วิธีการมอบหมายงานให้พนักงาน

ท�ำ วิธีการท�ำงานให้ปลอดภัย วิธีการจัดการแก้ไข

ปัญหาเรื่องการเลือกปฏิบัติ (discrimination)  
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วิธีการเอาชนะผู้ที่ต่อต้านต่อการเปลี่ยนแปลงของ

องค์การ วิธีการปฐมนิเทศพนักงานใหม่และวิธีการ

เจรจาไกล่เกลี่ยความขัดแย้งภายในองค์การไม่ว่า

จะเป็นความขดัแย้งระหว่างบุคคลหรอืความขดัแย้ง 

ระหว่างกลุ่มก็ตาม กล่าวโดยทั่วๆ ไปแล้ว การที่ 

ผูบ้รหิารระดบัสงูจะให้ผู้อยู่ใต้บังคบับัญชาประพฤติ

ปฏิบัติตนเช่นใดน้ัน ผู ้บังคับบัญชาต้องท�ำตน 

ให้เป็นตัวอย่างหรือตัวแบบ (model) ที่ดีเสียก่อน 

การเป็นตัวแบบหรือการกระท�ำ  (action) จะม ี

น�้ำหนักหรือได้ผลมากกว่าการสอนด้วยวาจา

อย่างมาก อย่างไรก็ดีในบริบทของการบริหารงาน

ขององค์การ เราเน้นถึงการเลียนแบบหรือท�ำซ�้ำๆ 

พฤตกิรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบัตงิานขององค์การ

เป็นหลักโดยมีจดุมุง่หมายเพือ่ให้บคุลากรมคีวามรู ้

ความสามารถ และทักษะในการปฏบิตังิานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

	 4.	 การแสดงบทบาท

	 วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาโดยใช้วิธีการ

แสดงบทบาท (role playing) เป็นวิธกีารให้พนกังาน

หรือผู้รับการฝึกอบรมตอบสนองต่อปัญหาต่างๆ  

ที่เขาเผชิญในขณะท�ำงาน โดยการแสดงบทบาท

ให้ดูจริงๆ แทนท่ีจะฟังผู ้สอนพูดหรือบรรยาย 

เกี่ยวกับวิธีการแก้ปัญหา ผู้เข้าร่วมในการรับการ

ฝึกอบรมจะเรียนรู้โดยการท�ำจริง (learning by 

doing) การแสดงบทบาท มักจะใช้สอนในเร่ือง 

ทักษะต่างๆ ดังต่อไปนี้ เช่น การปฏิบัติที่มีระเบียบ

วินัยการสัมภาษณ์ การจัดการเรื่องราวร้องทุกข ์ 

การสื่อสารท่ีมีประสิทธิผล และการวิเคราะห์สไตล์

ของความเป็นผู้น�ำ ในเรื่องส่วนตัวบางอย่างของ

พนักงาน อาจจะใช้วิธีการแสดงบทบาทเข้าช่วย 

ฝ ึกอบรมได ้ เช ่นกัน  เช ่น  การแก ้ ไขป ัญหา 

เก่ียวกับการใช้อารมณ์และการทะเลาะโต้เถียง

ของพนักงานเป็นต้น ตามทัศนะของเวอร์เตอร์ 

และเดวิส (Werther and Davis, 2003:294)  

การแสดงบทบาทเป็นการบังคับให้พนักงานสวม

เอกลักษณ์ต่างๆ (identity) ตัวอย่างเช่น พนักงาน

ชายสวมบทเป็นหัวหน้าผู ้หญิง หรือพนักงาน

หญิงสวมบทบาทเป็นหัวหน้าชาย แล้วให้ผู้สวม

บทบาทเผชิญกับสถานการณ์ต่างๆ ต่อจากนั้น 

ก็แสดงบทบาทหรือแสดงพฤติกรรมให้ผู้ให้การฝึก 

อบรมดู ประสบการณ์จากการสวมบทบาทจาก

ตัวอย่างที่กล่าวนี้ จะใช้ท�ำให้ผู ้รับการฝึกอบรม

มีความรู้ความเข้าใจ ความรู้สึกร่วม (empathy) 

และปัญหาของผู้อ่ืนมากข้ึน ตลอดจนรู้จักอดทน

ต่อความแตกต่างระหว่างเอกัตบุคคล (individual 

difference) ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเอื้อต่อการปฏิบัติงาน

ร่วมกนัของกลุม่งานทีป่ระกอบด้วยบุคคลจากหลาย

เชื้อชาติ ศาสนา และเพศ

	 เป็นที่น่าสังเกตว่า ผู้แสดงบทมักจะแสดง

เกินจริงและค่อนข้างผิดธรรมชาติเพราะอยู่ภายใต้

บรรยากาศที่แตกต่างจากบรรยากาศที่เขาปฏิบัติ

งานจริง และอยู่ภายใต้การเฝ้าดูของผู้ให้การฝึก

อบรมอีกด้วย

	 5.	 การฝึกอบรมในห้อง ปฏิบัติการ

	 การฝึกอบรมในห้องปฏิบัติการ (laboratory 

training) มีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อยกระดับทักษะ

ทางด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลให้สูงข้ึน  

นอกจากนี้ยังมีเป ้าหมายเพื่อสร ้างสรรค์หรือ 

พัฒนาพฤติกรรมที่จ�ำเป็นต่อการท�ำงาน หรือ

ความรับผิดชอบในอนาคตอีกด้วย ผู ้เข้าร่วมรับ

การฝึกอบรมจะพยายามปรับปรุงทักษะทางด้าน

มนุษย์สัมพันธ์ให้ดีขึ้นโดยพยายามท�ำความเข้าใจ

ตนเอง และเข้าใจผู้อื่น ซึ่งท�ำได้โดยการแบ่งปัน

ประสบการณ์กันและท�ำการตรวจสอบความรู้สึก 
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วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี

พฤติกรรม การรับรู้ (perceptions) และปฏิกิริยา

ต่างๆ ที่จะเกิดตามมาโดยปกติทั่วไป ผู ้ให้การ 

ฝึกอบรมมืออาชีพจะท�ำหน้าที่เป็นผู้อ�ำนวยความ

สะดวกเท่านั้น

	 6.	 การฝึกอบรมแบบเล่นเกมส์ทาง

ธุรกิจ

	 การให้การฝึกอบรมแบบเล่นเกมส์ทางธรุกิจ 

(business games) เป็นวิธีการให้ผู้เข้าร่วมในการ

รับการฝึกอบรมได้สวมบทเป็น ประธานบ้างเป็น 

ผู้ควบคุมดูแลบ้าง เป็นรองประธานฝ่ายตลาดบ้าง 

ฯลฯ ของ 2 องค์การหรอืมากกว่า แล้วก็ให้ผู้สวมบท

เหล่านัน้ท�ำการแข่งขนักันในเรือ่งการบรหิารจดัการ

เกี่ยวกับเรื่องต่างๆ ที่ผู้ให้การฝึกอบรมจะเลือกสรร

ให้ท�ำ เช่น การตัดสินใจเกี่ยวกับการก�ำหนดราคา

สินค้า การเพ่ิมผลผลิต การจัดการเรื่องท�ำบัญชี

รายการสินค้า ฯลฯ โดยปกติธรรมดา โปรแกรม

คอมพิวเตอร์จะจัดการเกี่ยวกับการตัดสินใจต่างๆ 

ให้ผู้เข้าร่วมในการรับการอบรมสามารถเข้าใจและ

มองเห็นได้ว่าการตัดสินใจของเขาจะมีอิทธิพล 

ต่อกลุ ่มอื่นๆ อย่างไรและในมุมกลับกัน การ 

ตัดสินใจของกลุ่มอื่นๆ จะมีผลกระทบต่อกลุ่มของ

เราอย่างไร จากการเล่นเกมส์ธุรกิจแบบนี้ท�ำให้เรา

ได้เรียนรู้จากบทเรียนทางธุรกิจ

	 7.	 การหมุนเวียนเปลี่ยนสลับงาน

	 การฝึกอบรมและการพัฒนาโดยใช้วิธีการ

หมนุเวยีนเปลีย่นสลบังาน เป็นวธิกีารทีใ่ห้พนกังาน

ได้เปลี่ยนจากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่งเพ่ือท�ำให้

ประสบการณ์ในการท�ำงานของเขาครอบคลุม

กว้างขวางยิ่งขึ้น งานระดับสูงมักอาศัยความรู  ้

รอบด้าน โปรแกรมการหมุนเวียนเปลี่ยนสลับงาน  

 (job rotation) จึงช่วยให้พนักงานได้มีความรู้มี 

ความเข ้าใจในงานที่หลากหลาย และความ

เกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างงานต่างๆ ดังนั้นจึงมีผล

ท�ำให้ผลผลติของงานสงูขึน้ได้หรอืมคีณุภาพดีขึน้ได้ 

การหมุนเวียนเปล่ียนสลับงานยังช่วยให้พนักงาน

ไม่รู ้สึกเบื่อหน่าย (boredom) อีกด้วย เป็นท่ีรู  ้

กันอยู ่ทั่วไปแล้วว่ามนุษย์ทุกคนต้องการความ

หลากหลายและความแปลกใหม่ (need for variety 

and novelty) การมีโปรแกรมชนิดนี้จึงท�ำให้

พนักงานรู้สึกมีชีวิตชีวามากขึ้น กระตุ้นให้พนักงาน

ปฏิบัติงานดีขึ้น ช่วยลดการขาดงานให้น้อยลง 

ทั้งยังช่วยให้มีความยืดหยุ่นในการมอบหมายงาน

แก่พนักงานอีกด้วย ที่ส�ำคัญไปกว่านั้นโปรแกรม

นี้ยังป้องกันไม่ให้พนักงานที่ดีมีคุณภาพสูงต้อง 

ลาออกไปอกีด้วย ในบรรดาพนกังานทีเ่ป็นผูบ้รหิาร

ก็ดี เป็นมืออาชีพก็ดี เป็นผู ้เชี่ยวชาญทางด้าน

เทคนคิกด็ ีโปรแกรมการหมนุเวยีนเปลีย่นสลบังาน

จะช่วยท�ำให้เขามีแนวทรรศนะที่กว้างมากขึ้น และ

ท�ำให้มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพของเขาในวันหน้า

	 8.	 การฝึกงานระหว่างศึกษาเล่าเรียน

	 โปรแกรมการฝึกงานระหว่างศกึษาเล่าเรยีน  

 (internship program) เป็นวิธีเกณฑ์บุคคล 

เข้าท�ำงานในบริษัทหรือองค์การโดยให้นักศึกษา

ระดับสูงได้แบ่งเวลาระหว่างเวลาในการเข้าเรียน

ในชั้นเรียน กับเวลาในการฝึกงานกับองค์การ 

โปรแกรมชนิดนี้ช ่วยท�ำให ้นักศึกษาสามารถ

บูรณาการ ทฤษฎีที่เรียนในชั้นเรียนให้เข้ากับการ

ปฏิบัติจริงในธุรกิจได้เป็นอย่างดี การฝึกงานช่วงที่

นกัศกึษาเล่าเรยีนอยู่นัน้เป็นโอกาสทีด่ทีีจ่ะได้มงีาน

ท�ำให้วันหน้าเมื่อนักศึกษาเรียนจบไปแล้วมากกว่า 

1 ใน 3 ของนายจ้างที่ได้รับการส�ำรวจโดยสมาคม

มหาวิทยาลัยและนายจ้างแห่งชาติ (the National 

Association of Colleges and Employees) ของ

สหรฐัอเมรกิา ระบวุ่า นกัศึกษาท่ีเคยมปีระสบการณ์
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ในการฝึกงานช่วงท่ีศึกษาอยู่จะคงท�ำงานอยู่ใน

บริษัท (โดยไม่โยกย้ายไปอยู่ที่บริษัทอื่น) ในช่วง

ปีแรกในสัดส่วนท่ีสูงกว่าผู้ที่ไม่มีประสบการณ์ใน

การฝึกงานช่วงท่ีเป็นนักศึกษาในมหาวิทยาลัย ใน

อดีตนายจ้างเป็นจ�ำนวนมากไม่มั่นใจในการใช้

โปรแกรมชนิดน้ี แต่ในปัจจุบัน โปรแกรมชนิดนี้

เป็นสิ่งที่จ�ำเป็นส�ำหรับบริษัทใหญ่และบริษัทเล็กท่ี

มีเกียรติภูมิและมีชื่อเสียงทั้งหลาย

	 9.	 การฝึกพนักงานและการช่วยสอน

	 การฝึกพนกังาน (apprenticeships) เป็นการ

เรียนรู้จากพนักงานที่มีความรู้และประสบการณ์

มากกว่า ถึงแม้ว่าอาจจะเสริมด้วยการรับการฝึก

อบรมในชั้นเรียนนอกเหนือไปจากแหล่งงานที่ท�ำ

ด้วยก็ตาม ผู้ที่ท�ำงานช่างทั้งหลาย เช่น ช่างประปา 

และช่างไม้ มักจะได้รบัการฝึกอบรมในรปูแบบของ

การฝึกงาน

	 ส� ำหรั บการช ่ วยสอนหรื อช ่ วยชี้ แนะ 

(coaching) น้ัน มีลักษณะเหมอืนกบัการฝึกหดังาน 

(apprenticeships) เพราะว่าผู้ช่วยสอน (coach) 

พยายามท�ำตนเป็นตัวแบบ (model) ให้ผู้รับการ

อบรมได้ลอกเลียน บริษัทธุรกิจส่วนใหญ่จะใช ้

วิธีการช่วยสอน (coaching) หรือช่วยฝึกฝนให ้ 

การช่วยสอนมีลักษณะเป็นทางการน้อยกว่า

โปรแกรมการฝึกอบรม เพราะการเข้าเรียนใน 

ชั้นเรียนที่เป็นทางการมีน้อยกว่า และจะให้เข้า 

ชั้นเรียนก็ต่อเม่ือมีความจ�ำเป็นเท่านั้น แทนที่จะ

บงัคบัให้เป็นส่วนหน่ึงของโปรแกรมทีม่กีารวางแผน

ไว้อย่างเป็นระบบระเบียบแล้ว การช่วยสอนหรือ

ช่วยฝึกฝนมักจะท�ำโดยหัวหน้างานหรือผู้จัดการ 

ไม่ใช่ท�ำโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์

แต่อย่างใด ในบางโอกาสผู้จัดการหรือนักวิชาการ

มอือาชีพอืน่ๆ ช่วยท�ำหน้าท่ีเป็นผูใ้ห้ค�ำแนะน�ำหรอื

ช่วยเหลือทั้งในด้านทักษะและด้านอาชีพก็มี

	 10.	 การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน

	 การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (on-the-job 

training) เป็นวิธีการให้พนักงานได้เรียนรู ้สิ่งที่

เกี่ยวข้องกับงานท่ีท�ำอยู่อย่างแท้จริง เป็นวิธีการ

ที่ไม่เป็นทางการท่ีต้องการให้พนักงานเรียนรู้งาน

ที่เขาท�ำอยู ่จริงโดยให้เขาได้ปฏิบัติจริง กุญแจ

ส�ำคัญของการฝึกอบรมก็คือ การถ่ายโอนความรู้ 

จากพนักงานที่มีทักษะและประสบการณ์สูงไปสู่

พนักงานใหม่ ในขณะเดียวกันก็พยายามรักษา

ผลผลิตของพนักงานทั้ง 2 คนเอาไว้ พนักงาน 

มักจะมีแรงจูงใจในการที่จะเรียนรู ้สูง เพราะว่า 

มันเป็นที่ชัดเจนแล้วว่าเขาก�ำลังได้รับความรู  ้

ที่จ�ำเป็นต่อการปฏิบัติงานของเขา ในบางครั้ง 

บางคราว ผู ้รับการฝึกอบรมอาจจะรู ้สึกกดดัน 

จากการท�ำงานหรือการสร้างผลผลิตจนถึงข้ัน

ท�ำให้การเรียนรู้ของเขาได้รับผลกระทบในทางลบ 

ก็มี  บริษัทธุรกิจควรมีความรอบคอบในการ 

เลือกสรรผู้ที่จะท�ำหน้าที่ในการให้การฝึกอบรม 

ขณะปฏิบัติงาน ผู ้ให ้การฝึกอบรมมักจะเป็น

หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา อย่างไรก็ดีเพื่อนด้วย

กันก็สามารถให้การฝึกอบรมได้เช่นกัน บางครั้ง

พนักงานสองคนจับคู่เป็นเพื่อนกันและให้พนักงาน

ที่มีประสบการณ์มากกว่าสอนวิธีการท�ำงานให้แก่

พนักงานที่มีประสบการณ์น้อยกว่า ไม่ว่าใครจะ

เป็นผู้ให้การฝึกอบรมก็ตามผู้นั้นจะต้องมีจริยธรรม

ในการท�ำงานที่ดี (good work ethic) ด้วยและ

ต้องท�ำงานให้เป็นตัวแบบ หรือตัวอย่างที่ดีท่ีถูก

ต้องเสมอ

	 กล่าวโดยสรุปแล้ว การฝึกอบรมและการ

พัฒนามีความจ�ำเป็นต่อทุกองค์การของรัฐและ

ของเอกชน ทั้งนี้เพื่อเพิ่มขีดความสามารถให้แก่
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วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี

พนักงานที่ท�ำงานอยู่ในองค์การ เมื่อพนักงานมี 

ขี ดความสามารถสู ง  ก า รปฏิ บั ติ ง านก็ จ ะ

มีประสิทธิภาพสูงด้วย ในท้ายที่สุดหน่วยงาน 

ของรัฐจะเจริญก้าวหน้าและประเทศจะได้รับ 

ผลประโยชน์สูงสุด ในกรณีของหน่วยงานภาค

เอกชนโดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงานธุรกิจ เจ้าของ

ธุรกิจมีก�ำไรและก้าวหน้าตลอดจนท�ำให้พนักงาน

มีค่าตอบแทนสูงข้ึนด้วย เนื่องจากในโลกปัจจุบัน 

การเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ เป็นไปอย่างรวดเร็ว

อย่างที่ไม่เคยมีมาก่อน การฝึกอบรมและพัฒนา

จึงมีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งยวด ถ้าหากต้องการ

ให ้องค ์การอยู ่รอด ก ้าวหน้าและทันกับการ

เปลี่ยนแปลงของโลก
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