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บทคัดย่อ

	 การฝึกอบรมสามารถจัดได้โดยองค์กร และสถาบันฝึกอบรมภายนอก การฝึกอบรมมีหลายวิธี ได้แก่ การบรรยาย การปฐมนิเทศ 
การสาธิต การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การระดมสมอง การอภิปราย การใช้กรณีศึกษา การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน การศึกษาดูงาน 
และการฝึกอบรมเพื่อสุขภาพ ในแต่ละวิธีมีความแตกต่างกันจึงควรเลือกใช้ให้เหมาะสม ซึ่งท�ำได้โดยการพิจารณาในประเด็นเกี่ยวกับ
วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม เป้าหมายของการฝึกอบรม ความสนใจของบคุลากร และระดบัการท�ำงานของบคุลากร ได้แก่ ระดบับรหิาร 
ระดบัจดัการ ระดบัปฏบิตักิาร และระดบัแรงงาน นอกจากนี ้ยงัต้องพจิารณาเกีย่วกบัเพศ ช่วงอาย ุระยะเวลาในการฝึกอบรม งบประมาณ 
อุปกรณ์ สถานที่ เจ้าหน้าที่ และวิทยากร ทั้งนี้เพื่อให้การด�ำเนินการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากที่สุด

Abstract

	 Training can be arranged either in-house or public. There are various types of training such as lectures, orientations, 
demonstrations, workshops, brainstorming, discussions, case studies, on the job training, observations, and health training. 
Each type differs in method and should be employed based on its appropriateness. The issues that should be considered 
when selecting a particular type of training consist of the objective, development goal, personnel interest, and personnel 
levels – executive level, management level, operation level, and labor level. Additionally, sex, age, duration of training, 
budget, equipment, staff, and trainers should also be considered in order to achieve optimal efficiency and effectiveness.

บทน�ำ

	 แม้ในปัจจุบันความก้าวหน้าของทรัพยากรทางวัตถุจะมีแนวโน้มเจริญเติบโตอย่างไม่หยุดยั้ง แต่องค์กรชั้นน�ำยังตระหนักร่วมกัน
ว่าทรัพยากรมนุษย์คือ ปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดต่อความส�ำเร็จขององค์กร การฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามที่องค์กร
คาดหวังจึงเป็นสิ่งจ�ำเป็น (Werner & Desimone, 2006; Mankin, 2009) การฝึกอบรมสามารถด�ำเนินการได้สองรูปแบบคือ ด�ำเนินการ
โดยองค์กร (In-House Training) หรือด�ำเนินการโดยสถาบันฝึกอบรมภายนอก (Public Training) 
	 การฝึกอบรมทีด่�ำเนนิการโดยองค์กรคอื การฝึกอบรมทีอ่งค์กรเป็นผูด้�ำเนนิการและรบัผดิชอบเอง โดยสามารถเชญิได้ทัง้วทิยากร
จากภายนอกและวิทยากรจากภายในองค์กร ซึ่งทางองค์กรสามารถเลือกหัวข้อ ระยะเวลา วิธีการฝึกอบรม และสถานที่ที่ต้องการได้ จึง
มีความยืดหยุ่นพอสมควรแต่อาจจะใช้เวลามาก มีหลายขั้นตอน และมีผู้รับผิดชอบในการเตรียมการค่อนข้างมาก 
	 ส่วนการฝึกอบรมทีด่�ำเนนิการโดยสถาบนัฝึกอบรมภายนอกคอื การส่งบคุลากรออกไปฝึกอบรมกบัสถาบนัฝึกอบรมภายนอกตาม
หัวข้อและวันเวลาที่สถาบันก�ำหนดไว้ล่วงหน้า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจึงเลือกได้เฉพาะหัวข้อที่ทางสถาบันฝึกอบรมจัดขึ้นเท่านั้น โดยทาง
สถาบันฝึกอบรมจะเป็นผู้ด�ำเนินการจัดหาวิทยากรรวมถึงรับผิดชอบเรื่องอาหาร อาคารสถานที่ในการฝึกอบรม การฝึกอบรมวิธีนี้จะไม่ 
ยุ่งยากในการเตรียมการแต่จะมีค่าใช้จ่ายต่อคนค่อนข้างสูง จึงท�ำให้ฝึกอบรมได้จ�ำนวนน้อยเมื่อเทียบกับการฝึกอบรมที่องค์กรด�ำเนิน  
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ตารางที่ 1 การเปรียบเทียบ In-House Training และ Public Training

	 ประเด็นเปรียบเทียบ	 In-House Training	 Public Training

	 การด�ำเนินการ	 องค์กร	 สถาบันฝึกอบรมภายนอก

	 หัวข้อฝึกอบรม	 เลือก และระบุสิ่งที่ต้องการและ	 เลือกได้จากที่สถาบันภายนอกก�ำหนดไว้แล้ว
	 	 ไม่ต้องการได้

	 วิทยากร	 สามารถเลือกได้อย่างอิสระ	 เลือกได้จากที่สถาบันภายนอกก�ำหนดไว้แล้ว

	 เวลา วิธีการฝึกอบรม และสถานที่	 สามารถเลือกได้อย่างอิสระ	 เลือกได้จากที่สถาบันภายนอกก�ำหนดไว้แล้ว

	 เวลา ขั้นตอน และผู้รับผิดชอบ	 ใช้เวลามาก หลายขั้นตอน และต้องมี	 สถาบันภายนอกเป็นผู้รับผิดชอบให้ทั้งหมด
	 ในการเตรียมการ	 ผู้รับผิดชอบหลายคน

	 ค่าใช้จ่าย และจ�ำนวนผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรม	 ค่าใช้จ่ายต่อคนค่อนข้างต�่ำจึงสามารถ	 ค่าใช้จ่ายต่อคนค่อนข้างสูง จึงสามารถส่ง
	 	 ฝึกอบรมได้จ�ำนวนมาก	 บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมได้จ�ำนวนน้อย

ที่มา: สรุปโดยผู้เขียน

	 จากตารางที่ 1 จะเห็นได้ชัดเจนว่า การฝึกอบรมที่ด�ำเนินการโดยองค์กรมีความแตกต่างกับการฝึกอบรมโดยสถาบันภายนอก
หลายประเด็น ดังที่กล่าวไว้ข้างต้น ผู้บริหาร ผู้จัดการ หรือเจ้าหน้าที่ซึ่งรับผิดชอบในด้านการฝึกอบรมจึงจ�ำเป็นต้องท�ำความเข้าใจ เพื่อ
ให้สามารถตัดสินใจเลือกการฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสมกับบุคลากรต่อไป อย่างไรก็ตาม การฝึกอบรมมีมากมายหลายวิธี โดยผู้เขียนจะ
อธิบายรายละเอียดของวิธีต่างๆ เพื่อให้สามารถเลือกใช้ได้อย่างเหมาะสม ดังนี้
 	 การปฐมนเิทศ (Orientation) การฝึกอบรมวธินีีจ้ะด�ำเนนิการโดยองค์กรเท่านัน้ มวีตัถปุระสงค์เพือ่ให้ผูเ้ริม่งานใหม่ได้เตรยีมความ
พร้อม และปรับตัวให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามความคาดหวังขององค์กร โดยจะเป็นการให้ข้อมูลกับผู้เริ่มงานใหม่ ซึ่งเนื้อหาโดยทั่วไป
จะเกี่ยวกับข้อมูลเบื้องต้นขององค์กร เช่น ประวัติขององค์กร รายนามผู้บริหารขององค์กร รวมไปถึงโครงสร้าง วิสัยทัศน์ และพันธกิจ
ขององค์กร ฯลฯ นอกจากนี ้ยงัมกีารกฎระเบยีบในการปฏบิตังิาน ภาระงานทีต้่องรบัผดิชอบ วธิกีารท�ำงานเบือ้งต้น และเยีย่มชมสถานที่
ท�ำงานเพื่อเพิ่มความเข้าใจ และความคุ้นเคยกับสถานที่ให้มากยิ่งขึ้น 
	 ส่วนวิธีที่มักจะใช้เป็นพื้นฐานในการฝึกอบรมคือ การบรรยาย (Lecture) ซึ่งเป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระโดย     
ผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะเรือ่ง การฝึกอบรมวธินีีโ้ดยมากแล้วเป็นการสือ่สารแบบทางเดยีวจากวทิยากรสูผู่ฟั้ง แต่อาจเปิดโอกาสให้ซกัถามได้ตาม
ความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อที่ไม่เน้นการปฏิบัติ  จึงเหมาะส�ำหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ�ำนวนมาก และมีเวลา
จ�ำกดั ลกัษณะของสถานทีฝึ่กอบรมส่วนใหญ่จะเหมอืนกบัห้องเรยีนทัว่ไป คอื ผูบ้รรยายจะอยูด้่านหน้าและผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมจะนัง่แถว
หน้ากระดาน หรอือาจเป็นแถวตอนลกึสองแถวหรอืมากกว่าและเว้นทีว่่างระหว่างแถว เพือ่ให้ผูบ้รรยายสามารถปฏสิมัพนัธ์กบัผูเ้ข้ารบัการ
ฝึกอบรมได้สะดวกขึ้น การจัดสถานที่ควรเว้นระยะระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมกับวิทยากรให้มีระยะห่างพอสมควร กล่าวคือ ไม่ใกล้จน
วิทยากร และผู้เข้ารับการฝึกอบรมรู้สึกอึดอัดและไม่ไกลจนเป็นอุปสรรคในการมองเห็น อาจใช้สื่อประกอบการบรรยายซึ่งจะต้องมีระยะ
ห่างและความสูงที่ท�ำให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเห็นได้ชัดเจนโดยไม่มีสิ่งกีดขวาง
	 อย่างไรก็ตาม ในกรณีที่ต้องการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีผลงานจริงหลังจากเสร็จสิ้นการฝึกอบรม อาจใช้วิธีการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ (Workshop training) ซึ่งเป็นการฝึกอบรมที่ใช้การบรรยายสาระความรู้ พร้อมกับการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ผลิตผลงาน
หลงัจากการบรรยายเสรจ็สิน้ โดยอาจท�ำเพยีงคนเดยีว หรอืท�ำร่วมกนัเป็นกลุม่ การฝึกอบรมวธินีีจ้งึเป็นวธิทีีมุ่ง่เน้นให้ผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรม
มีความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทักษะในการท�ำงานเป็นทีม การจัดสถานที่ในการฝึกอบรมประเภทนี้อาจใช้
แบบการบรรยาย แต่ในกรณีที่ต้องการให้ท�ำงานร่วมกันเป็นทีม อาจแบ่งเป็นกลุ่มย่อย และให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนั่งเป็นวงกลม หรือ 
ครึ่งวงกลม และหันหน้าเข้าหากัน การฝึกอบรมวิธีนี้จึงใช้ได้ทั้งกับผู้เข้าการฝึกอบรมจ�ำนวนน้อย และจ�ำนวนมาก
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	 ในกรณทีีต้่องการให้ผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมได้ฝึก
ใช้ความคดิในเชงิสร้างสรรค์ (Creative Thinking) เกีย่ว
กบัประเดน็ต่างๆ อาจใช้การระดมสมอง (Brainstorming) 
ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดงความ
คิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งในองค์กรอย่างอิสระในการ
พัฒนา ปรับปรุง แก้ไข หรือหาทางออกให้กับปัญหา
ต่างๆ ที่เกิดขึ้น โดยจะงดเว้นจากการวิพากษ์วิจารณ์
จากผู้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน ผู้เข้ารับการฝึก
อบรมจงึไม่ควรเกนิสบิคนเพือ่ให้สามารถแสดงความคดิ
เหน็ได้อย่างทัว่ถงึ แต่หากผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมมจี�ำนวน
มากควรใช้วิธีแบ่งกลุ่มย่อยในการฝึกอบรม และหาก
ต้องการข้อสรุปจากความคิดที่หลากหลายอาจใช้การ
อภิปราย (Discussion) ซึ่งจะเป็นการกระตุ้นให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมแลกเปลีย่นความคดิเหน็ และประสบการณ์
ซึง่กนัและกนั ประกอบกบัการวเิคราะห์ (Analysis) และ
สงัเคราะห์ (Synthesis) ข้อด ีข้อเสยี แล้วหาข้อสรปุ หรอื
ข้อเสนอแนะ หรือทางออกให้กับประเด็นนั้น 
	 นอกจากนี้ เพื่อเป็นการเพิ่มมุมมองใหม่ๆ ให้
กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม อาจใช้การฝึกอบรมแบบกรณี
ศกึษา (Case study) ซึง่เป็นการน�ำประเดน็ส�ำคญัทีเ่กดิ
ขึ้นจริงจากองค์กรอื่นมาเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อหา 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) รวมถึงโอกาส
ในพัฒนา (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) ของ
กรณีศึกษานั้น และน�ำมาปรับใช้ในการป้องกันปัญหา 
และพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเอง และองค์กรให้    
ดีขึ้น การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะส�ำหรับการฝึกทักษะการ
คิดเชิงประยุกต์ และบูรณาการ (Apply & Integration 
Thinking) ซึง่อาจใช้กรณศีกึษาเดยีว โดยให้ผูเ้ข้ารบัการ
ฝึกอบรมศึกษาและปฏิบัติแบบเดี่ยว ซึ่งจะจัดสถานที่
แบบบรรยาย หรอือาจใช้การแบ่งกลุม่ย่อยแบบหนึง่กลุม่
ต่อหนึ่งกรณีศึกษา จากนั้นแต่ละกลุ่มจะต้องส่งตัวแทน
มาน�ำเสนอหลงัจากการศกึษา เพือ่แลกเปลีย่นเรยีนรูซ้ึง่
กันและกัน ดังนั้น การฝึกอบรมแบบระดมสมอง การ
อภิปราย และการใช้กรณีศึกษาจึงควรจัดให้นั่งแบบ
วงกลมหรือครึ่งวงกลม และหันหน้าเข้าหากันในแต่ละ
กลุ่มๆ ละ 8-10 คน เพื่อให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมอย่าง
เตม็ที ่พร้อมทัง้สร้างเสรมิทกัษะในการท�ำงานเป็นทมีไป
ในขณะเดียวกัน ดังตารางที่ 2

ตารางที ่2 การเปรยีบเทยีบจดุเน้นการพฒันาด้านสตปัิญญาของการฝึกอบรม
แบบระดมสมอง การอภิปราย และการใช้กรณีศึกษา

	 วิธีการฝึกอบรม	 จุดเน้น

	 การระดมสมอง	 การคิดเชิงสร้างสรรค์

	 การอภิปราย	 การคิดเชิงวิพากษ์

	 การใช้กรณีศึกษา	 การคิดเชิงประยุกต์ และบูรณาการ

ที่มา: สรุปโดยผู้เขียน

	 ส�ำหรับการปฏิบัติงานที่เป็นการใช้เครื่องจักรหรือเครื่องมืออุปกรณ์
ต่างๆ อาจต้องใช้การสาธิต (Demonstration) ซึ่งเป็นการสร้างความเข้าใจ
ด้วยการแสดงให้เห็นวิธีการปฏิบัติจริง เพื่อความปลอดภัยและป้องกันความ
ผดิพลาดทีจ่ะส่งผลต่อผลผลติ ดงันัน้ การจดัสถานทีฝึ่กอบรมควรให้ผูเ้ข้ารบั
การฝึกอบรมสามารถมองเห็นการสาธิตได้อย่างชัดเจนโดยอาจจัดแบบเดียว
กับการฝึกอบรมแบบบรรยาย หรือนั่งแบบครึ่งวงกลม ในกรณีที่ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมจ�ำนวนมากอาจต้องใช้จอขนาดใหญ่ซึ่งตั้งอยู่ในระดับความสูงที่
เหมาะสม เพื่อขยายภาพการสาธิตให้ชัดเจนขึ้น ประเด็นส�ำคัญคือ จ�ำเป็น
ต้องให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ทดลองปฏิบัติจริงจนสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างเชี่ยวชาญ
	 อย่างไรก็ตาม เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความคุ้นเคย และ
เชี่ยวชาญกับการใช้เครื่องจักร หรือเครื่องมืออุปกรณ์ต่างๆ มากขึ้น อาจใช้
การฝึกอบรมขณะปฏบิตังิาน (On the Job Training) คอื การทีผู่บ้งัคบับญัชา
ฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง โดยจะเน้นการ
ถ่ายทอดแบบหนึง่ต่อหนึง่เพือ่การปฏบิตังิานเชงิลกึ หรอือย่างมากทีส่ดุไม่ควร
เกินสามคน เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาควบคุมตรวจสอบได้อย่างทั่วถึง แต่หาก
จ�ำเป็นต้องฝึกอบรมจ�ำนวนมาก ควรมีจอภาพขนาดใหญ่เพื่อให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้เหน็การปฏบิตัจิรงิ วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมวธินีี ้จงึเน้นการ
เพิ่มพูนทักษะ (Skill) การปฏิบัติงาน เพื่อลดความผิดพลาดจากการทดลองที่
อาจจะส่งผลต่อความปลอดภัย รวมทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ท�ำงาน
	 นอกจากนี ้องค์กรอาจเพิม่ประสบการณ์ใหม่ๆ ให้กบัผูเ้ข้ารบัการฝึก
อบรม โดยการศึกษาดูงาน (Observation) ซึ่งหมายถึง การไปพาผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมไปศกึษาดงูานในองค์กรอืน่ทีด่�ำเนนิกจิการประเภทเดยีวกนัและ
มีผู้บรรยายประกอบ ประเด็นส�ำคัญของการฝึกอบรมวิธีนี้จะอยู่ที่การเลือก
สถานที่ ซึ่งจะต้องเลือกสถานที่ที่มีความเหมาะสมกับการเพิ่มประสบการณ์ 
(Experience) ในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และเมื่อเสร็จสิ้น
จากการศึกษาดูงานแล้ว ควรให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสรุปประสบการณ์ที่ได้
รับจากการศึกษาดูงาน พร้อมทั้งน�ำประสบการณ์ที่ได้รับมาแลกเปลี่ยนเรียน
รูซ้ึง่กนัและกนัและน�ำเสนอวธิกีารน�ำมาประยกุต์ใช้กบัการปฏบิตังิาน และอกี
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วิธีที่ผู้เขียนจะน�ำเสนอคือ การฝึกอบรมเพื่อสุขภาพ (Health Training) เพราะหากบุคลากรสุขภาพไม่ดี ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ที่เพิ่มขึ้นจะไม่มีความหมาย องค์กรจึงควรจัดให้มีสถานที่ออกก�ำลังกายส�ำหรับบุคลากร และสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมการออกก�ำลัง
กายอย่างถูกต้องโดยผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
	 จะเห็นได้ว่าการฝึกอบรมมีหลากหลายวิธีและมีความแตกต่างกันในหลายประเด็น ซึ่งจ�ำเป็นต้องท�ำความเข้าใจ เพื่อให้สามารถ
เลือกวิธีการฝึกอบรมได้อย่างถูกต้องเหมาะสม โดยผู้เขียนได้เปรียบเทียบประเด็นส�ำคัญไว้ เพื่อเป็นแนวทางในการเลือกใช้ ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3 การเปรียบเทียบวิธีการฝึกอบรม

	 วิธีการฝึกอบรม	 ประเด็นเปรียบเทียบ

	 ผู้ด�ำเนินการ	 การจัดสถานที่	 จ�ำนวนผู้เข้ารับการ	 ขอบข่ายการฝึกอบรม	 สถานที่
			   ฝึกอบรม	

	 1. การปฐมนเิทศ	 ผูม้ปีระสบการณ์	 ห้องเรยีน	 10-50 คน	 บคุคล	 ภายในองค์กร

	 2. การบรรยาย	 วทิยากร	 ห้องเรยีน	 10-50 คน	 บคุคล	 ภายใน/ภายนอกองค์กร

	 3. การฝึกอบรม	 วทิยากร	 ห้องเรยีน หรอืจดั	 10-50 คน	 บคุคล / ทมี	 ภายใน/ภายนอก
	    เชงิปฏบิตักิาร	 	 เป็นวงกลม หรอื 	 	 	 องค์กร
	 	 	 ครึง่วงกลม

	 4. การระดมสมอง	 วทิยากร/	 จดัเป็นวงกลม หรอื	 4-10 คน	 บคุคล	 ภายใน/ภายนอกองค์กร
	 	 ผูบ้งัคบับญัชา 	 ครึง่วงกลม

	 5. การอภปิราย	 วทิยากร/	 จดัเป็นวงกลม หรอื	 4-10 คน	 ทมี	 ภายใน/ภายนอกองค์กร
	 	 ผูบ้งัคบับญัชา	 ครึง่วงกลม

	 6. การใช้กรณศีกึษา	 วทิยากร/	 จดัเป็นวงกลม หรอื	 4-10 คน	 ทมี	 ภายใน/ภายนอกองค์กร
	 	 ผูบ้งัคบับญัชา 	 ครึง่วงกลม 

	 7. การสาธติ	 ผูม้ปีระสบการณ์/	 ห้องเรยีน หรอืจดัเป็น	 4-30 คน	 บคุคล (และทมีในกรณ	ี ภายใน/ภายนอกองค์กร
	 	 วทิยากร 	 วงกลม หรอืครึง่วงกลม 	 	 ทีต้่องท�ำงานร่วมกนั) 

	 8. การฝึกอบรม	 วทิยากร/	 สถานทีจ่รงิ	 วทิยากร/ผูบ้งัคบับญัชา	 บคุคล (และทมีในกรณ	ี ภายในองค์กร
	    ขณะปฏบิตังิาน 	 ผูบ้งัคบับญัชา 	 	 หนึง่คนต่อผูเ้ข้ารบัการ	 ทีต้่องท�ำงานร่วมกนั)
	 	 	 	 ฝึกอบรมไม่เกนิสามคน

	 9. การศกึษาดงูาน	 วทิยากร/	 นอกสถานที	่ 10-40 คน	 บคุคล / ทมี	 ภายนอกองค์กร
	 	 ผูบ้งัคบับญัชา

	 10. การฝึกอบรม	 ผูฝึ้กสอน	 สถานทีอ่อกก�ำลงักาย	 10-50 คน	 บคุคล / ทมี	 ภายใน/ภายนอกองค์กร
	     เพือ่สขุภาพ

ที่มา: สรุปโดยผู้เขียน

	 จากตารางที่ 3 จะเห็นชัดเจนขึ้นเกี่ยวกับความแตกต่างกันในแต่ละวิธีการฝึกอบรม องค์กรควรพิจารณาเลือกใช้อย่างเหมาะสม 
อย่างไรก็ตาม ยังมีอีกหลายประเด็นที่จะต้องพิจารณาเพื่อเลือกวิธีการฝึกอบรมให้ถูกต้อง ดังนี้
	 1.	วัตถุประสงค์การฝึกอบรม คือ การพิจารณาถึงจุดเน้นที่ต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเฉพาะเจาะจง และเป็น 
รูปธรรม (Joy-Matthews, Megginson, & Surtees, 2004) เช่น หากต้องการพัฒนาผู้เข้ารับการฝึกอบรมในเชิงการคิดสร้างสรรค์เพื่อ   
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หาทางแก้ไข หรือป้องกันปัญหา อาจใช้การระดมสมองและการอภิปรายเพื่อหาทางออกที่ดีที่สุด หรือหากต้องการพัฒนาผู้เข้ารับการฝึก
อบรมให้มีประสบการณ์ท�ำงานสูงขึ้น อาจใช้การศึกษาดูงาน เป็นต้น
	 2.	เป้าหมายของการฝึกอบรม คือ การพิจารณาถึงความสามารถที่คาดหวังเมื่อการฝึกอบรมเสร็จสิ้น เช่น หากต้องการให้ผู้เข้า
รบัการฝึกอบรมสามารถเขยีนแผนการตลาดได้ อาจใช้วธิกีารฝึกอบรมเชงิปฏบิตักิาร หรอืหากต้องการให้ผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมสามารถใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ได้อย่างเชี่ยวชาญ อาจต้องใช้การสาธิตประกอบกับการฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน เป็นต้น
	 3.	ตวัของผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรม เนือ่งจากผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมแต่ละคน แต่ละกลุม่มคีวามแตกต่างกนั จงึจ�ำเป็นต้องพจิารณาวธิี
การฝึกอบรมให้เหมาะสมกับคุณลักษณะ และสอดคล้องกับความสนใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งโดยปกติผู้ใหญ่จะต้องการเรียนรู้ใน    
สิง่ทีส่อดคล้องกบัประสบการณ์ท�ำงานเดมิ และเป็นประโยชน์กบัอาชพีของตนเองในทนัท ีและเป็นรปูธรรม (Delahaye, 2005) นอกจากนี้ 
ควรเลอืกให้เหมาะสมกบัระดบัการท�ำงาน โดยอาจแบ่งได้เป็น 4 ระดบั คอื 1) ระดบัการบรหิาร (Executive Level) 2) ระดบัจดัการ 
(Management Level)  3) ระดบัปฏบิตักิาร (Operation Level) และ 4) ระดบัแรงงาน (Labor Level) ในแต่ละระดบัจะจ�ำแนกเป็นจดุ
เน้น 8 ด้าน ได้แก่ ด้านศาสนา สขุภาพ สตปัิญญา ความรู ้ทกัษะ ทศันคต ิประสบการณ์ และบคุลกิภาพ โดยแสดงเป็นการให้น�ำ้หนกั 
ได้แก่ (5) = จ�ำเป็นต้องเน้นอย่างยิง่ (4) = ต้องเน้นมาก (3) = เน้นพอสมควร (2) = เน้นระดบัน้อย (1) = เน้นเป็นบางโอกาส ดงัตารางที ่4
	
ตารางที่ 4 การแสดงน�้ำหนักการพัฒนาแต่ละด้านตามระดับการท�ำงาน

		
		  ศาสนา	 สุขภาพ	 สติปัญญา	 ความรู้	 ทักษะ	 ทัศนคติ	 ประสบการณ์	 บุคลิกภาพ

	

	 ระดับบริหาร	 5	 3-4	 5	 5	 1-2	 5	 2-3	 5

	 ระดับจัดการ	 4	 4	 4	 4	 2-3	 4-5	 3-4	 4

	 ระดับปฏิบัติการ	 3	 4	 3	 3	 4-5	 3-4	 4-5	 3

	 ระดับแรงงาน	 2-3	 5	 1-2	 1-2	 5	 2-3	 1-2	 2

ที่มา: สรุปโดยผู้เขียน

	 จะเห็นได้ว่าในระดับบริหารและระดับจัดการจะเน้นในเรื่องของศาสนา สติปัญญา ความรู้ ทัศนคติ ภาวะผู้น�ำ และบุคลิกภาพ 
จึงควรใช้วิธีการฝึกอบรมที่เน้นแนวคิด เช่น การระดมสมองการอภิปราย การใช้กรณีศึกษา เป็นต้น แต่ในระดับปฏิบัติการควรจะเน้น
หนักไปที่ความแข็งแรง ทักษะที่ดีในการท�ำงาน จึงควรใช้การฝึกอบรมที่เน้นสมรรถภาพทางร่างกาย และทักษะปฏิบัติงาน เช่น การฝึก
อบรมเพื่อสุขภาพ การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน เป็นต้น ล�ำดับต่อมาจะต้องพิจารณาในเรื่องของเพศ ส่วนใหญ่เพศชายจะมีมุมมองต่อ
การท�ำงานแบบภาพรวม ส่วนเพศหญงิจะมมีมุมองต่อการท�ำงานแบบเน้นรายละเอยีด นอกจากนี ้จะต้องพจิารณาเกีย่วกบัช่วงวยั ซึง่ควร
เลือกวิธีการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับช่วงอายุ โดยในแต่ละช่วงจะมีคุณลักษณะที่แตกต่างกัน ดังตารางที่ 5

ระดับการท�ำงาน

ความสามารถ
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ตารางที่ 5 การแสดงช่วงวัยในการพัฒนา

	 ช่วงอายุ	 คุณลักษณะ และตัวอย่างรูปแบบ และวิธีการที่เหมาะสม

	 25-30	 พร้อมที่จะพัฒนาตนเอง แต่ยังไม่มั่นใจในการแสดงออก และขาดประสบการณ์ จึงควรใช้วิธีการฝึกอบรมที่กระตุ้น
	 	 ความกล้าแสดงออก และปรับเปลี่ยนทัศนคติ และบุคลิกภาพ รวมถึงการเพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงาน เช่น การฝึก
	 	 ระดมสมอง การอภิปราย ระบบพี่เลี้ยง การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน และการฝึกสอน เป็นต้น

	 30-40	 พร้อมทีจ่ะพฒันาตนเอง และกล้าทีจ่ะแสดงความคดิเหน็ จงึควรพฒันาเพิม่เตมิในด้านสตปัิญญา ความรู ้ประสบการณ์ 
	 	 ภาวะผู้น�ำ รวมถึงด้านศาสนาเพื่อเตรียมพร้อมไปสู่ระดับการท�ำงานที่สูงขึ้น ในช่วงนี้จึงสามารถใช้การฝึกอบรมได้
	 	 ทุกรูปแบบ

	 40-50	 เริ่มมีปัญหาเรื่องสุขภาพ และไม่เห็นความจ�ำเป็นของการฝึกอบรม เนื่องจากมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง แต่พร้อมที่
	 	 จะแลกเปลีย่นประสบการณ์ จงึควรเน้นการพฒันาสขุภาพให้แขง็แรง และการปรบัเปลีย่นทศันคต ิเช่น การจดัสวสัดกิาร
	 	 ส่งเสริมการออกก�ำลังกาย รวมถึงการบรรยายโดยผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้รับการยอมรับให้ตระหนักถึงความส�ำคัญของ
	 	 การฝึกอบรม และจัดระบบผลตอบแทนเป็นรูปธรรมเมื่อการฝึกอบรมเสร็จสิ้น เช่น เมื่อผ่านหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง 
	 	 ประกอบกับมีผลงานที่ดีขึ้น อาจปรับค่าตอบแทน หรือปรับต�ำแหน่งงานให้สูงขึ้น เป็นต้น 

	 50-60	 ไม่ต้องการ หรอืต่อต้านการฝึกอบรม แต่อาจพร้อมทีจ่ะแลกเปลีย่นประสบการณ์ และให้ค�ำปรกึษา จงึควรใช้กรณศีกึษา 
	 	 หรือการศึกษาดูงาน เพื่อให้เห็นความจ�ำเป็นของการฝึกอบรม และเพื่อเพิ่มเติมประสบการณ์ในการให้ค�ำปรึกษากับ
	 	 ผู้ใต้บังคับบัญชา

ที่มา: สรุปโดยผู้เขียน

	 4.	เวลา คือ ระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรมไม่ควรส่งผลกระทบต่อภาระงานประจ�ำมากจนเกินไป และระยะเวลาที่ใช้ในการฝึก
อบรมจ�ำเป็นต้องสอดคล้องกับความสามารถที่ต้องการพัฒนา รวมถึงวิธีการที่ใช้ในการฝึกอบรม เช่น หากต้องการให้มีความรู้ในการ
ปฏิบัติงานเบื้องต้นอาจใช้การฝึกอบรมแบบบรรยายอย่างเดียวซึ่งอาจใช้เวลาเพียงหนึ่งวัน แต่หากต้องการให้มีความรู้ มีทักษะในการ
ปฏิบัติงาน และจ�ำเป็นต้องมีการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ ซึ่งอาจต้องเพิ่มเวลาเป็นสองวัน เป็นต้น
	 5.	งบประมาณ  ซึ่งงบประมาณที่ใช้ในการฝึกอบรมไม่ควรสูงมาก เพราะจะส่งผลเสียต่อสถานภาพทางการเงินขององค์กร แต่
ไม่ควรต�่ำจนส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการฝึกอบรม นอกจากนี้ ยังต้องพิจารณาเกี่ยวกับเครื่องมืออุปกรณ์ ซึ่งควร
จดัหาอปุกรณ์ให้เหมาะสมกบัวธิกีารฝึกอบรม เช่น หากต้องการใช้การฝึกอบรมแบบบรรยาย หรอืการปฐมนเิทศควรใช้จอภาพขนาดใหญ่
ในการน�ำเสนอ หรือหากจะใช้การสาธิตควรใช้เครื่องมืออุปกรณ์ในการสาธิตที่เหมือนกับที่ใช้ในการปฏิบัติงานจริง เป็นต้น
	 6.	สถานที่ ควรจัดหาสถานที่ และจัดรูปแบบของสถานที่ให้เหมาะสมกับวิธีการฝึกอบรม เช่น หากต้องการใช้การระดมสมอง 
หรือการอภิปรายควรมีสถานที่ที่กว้างพอสมควร และจัดที่นั่งเป็นวงกลม เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิสัมพันธ์ได้โดยสะดวก 
เป็นต้น นอกจากนี้ ยังต้องค�ำนึงถึงเรื่องของเจ้าหน้าที่ ควรมีเจ้าหน้าที่ที่มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสม และมีจ�ำนวนเพียงพอต่อการ
ด�ำเนินการ เพื่ออ�ำนวยความสะดวกในการฝึกอบรม เช่น จัดหาเจ้าหน้าที่ซึ่งมีความรู้เป็นอย่างดีเกี่ยวกับองค์กรที่จะไปศึกษาดูงาน หรือ
จัดหาเจ้าหน้าที่ที่สามารถเป็นผู้ช่วยวิทยากรในการสาธิตการใช้เครื่องมืออุปกรณ์ได้ เป็นต้น 
	 7.	วทิยากร ควรใช้วทิยากรทีม่เีชีย่วชาญ และได้รบัการยอมรบั รวมถงึมปีระสบการณ์ในประเดน็ และมคีวามสามารถทีจ่ะพฒันา
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม เช่น หากต้องการพัฒนาในด้านการเจรจาต่อรอง ควรเชิญผู้ที่มีชื่อเสียงและได้รับการยอมรับในด้านดังกล่าวเข้ามา
ให้การฝึกอบรม หากต้องการเพิม่พนูประสบการณ์ให้กบัผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมเกีย่วกบัองค์กรในต่างประเทศควรเชญิผูม้ปีระสบการณ์ตรง
ในองค์กรนั้นๆ มาบรรยาย เป็นต้น
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บทสรุป

	 การฝึกอบรมสามารถด�ำเนนิการได้โดยองค์กร หรอืสถาบนั
ฝึกอบรมต่างๆ ซึ่งการด�ำเนินการโดยองค์กรจะสามารถก�ำหนด
หัวข้อฝึกอบรม วิทยากร รวมถึงวันเวลาและสถานที่ได้ตามความ
ต้องการและประหยัดค่าใช้จ่าย แต่องค์กรต้องรับผิดชอบการ
ด�ำเนินการทั้งหมด ซึ่งอาจท�ำให้ส่งผลกระทบกับงานประจ�ำ ส่วน
การฝึกอบรมที่ด�ำเนินการโดยสถาบันฝึกอบรมภายนอกจะต้อง
เลือกหัวข้อฝึกอบรม วิทยากร วันเวลา และสถานที่ก�ำหนดไว้แล้ว 
ยงัมค่ีาใช้จ่ายต่อคนค่อนข้างสงูแต่องค์กรไม่ต้องรบัผดิชอบในการ
ด�ำเนินการ จึงไม่ส่งผลกระทบกับงานประจ�ำมากนัก ส�ำหรับ
ประเด็นที่จะน�ำมาพิจารณาเพื่อเลือกวิธีการฝึกอบรม ได้แก่ 
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม เป้าหมายของการฝึกอบรม ความ
สนใจของบคุลากร ระดบัการท�ำงานของบคุลากร ซึง่ประกอบด้วย
ระดับบริหาร ระดับจัดการ ระดับปฏิบัติการ และระดับแรงงาน 
นอกจากนี้ ยังต้องพิจารณาเกี่ยวกับเพศ ช่วงอายุ ระยะเวลาใน
การฝึกอบรม งบประมาณ วทิยากร เจ้าหน้าที ่อปุกรณ์ และอาคาร
สถานที่ ทั้งนี้เพื่อให้การฝึกอบรมเป็นไปอย่างสอดคล้องเหมาะสม 
และเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร
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