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เมื่อกลา่วถึงการฝึกอบรม (Training) หลายคนคงนึกถึงห้องประชุมสี่เหลี่ยม มีโต๊ะเรียน มีเอกสารประกอบการ
ฝึกอบรม และที่ส าคญัวิทยากร (Trainer) ที่มาถ่ายทอดความรู้ในหวัข้อที่ฝึกอบรม นัน่คือการฝึกอบรมที่พวกเราคงคุ้นเคย
กนั แต่ในความเป็นจริงแล้วค าว่า “ การฝึกอบรม ” นัน้มีสีสรร และมีความน่าสนใจมากกว่าทีเดียว จากการส ารวจของ
นิตยสารฝึกอบรม (Training Magazine) ของสหรัฐอเมริกาพบว่ามีกลยุทธ์ในการฝึกอบรมสมัยใหม่ (Modern 

Training Strategies) 6 อย่างที่สามารถท าให้พนกังานในองค์กร เกิดการเรียนรู้ จนสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใน
สว่นของ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ ( Skill ) และทศันคติ (Attitude) ในการท างาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยกล
ยทุธ์ดงักลา่วนัน้ใช้แนวคิดการเรียนรู้ (Learning) เป็นหลกัส าคญั ดงัตอ่ไปนี ้

1. การแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) 

ถ้าเรามองย้อนกลบัมาที่องค์กรที่เราอยูจ่ะเห็นวา่มีเพื่อนร่วมงานของเราที่ท างานมานานกวา่เราหรือพร้อมกบัเรา น้องใหม ่
ที่เพิ่งเข้ามา หรือแม้กระทัง่ตวัเราเองก็ตาม แต่ละคนมีการสะสมความรู้ประสบการณ์ทัง้จากที่องค์กรจดัฝึกอบรมให้ หรือ
เรียนรู้จากการปฏิบตัิงานจริง (Learning by doing) ซึ่งเรียกว่า ความรู้ภายใน ( Tacit Knowledge) ซึ่งถ้าน ามา
แลกเปลี่ยนกันโดยผ่านกระบวนการที่เรียกว่าการแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) ซึ่งจะท าให้ได้ความรู้ที่
เรียกวา่ความรู้ภายนอก (Explicit Knowledge ) คือทกุคนท่ีเก่ียวข้องสามารถรู้ เข้าใจ เข้าถึง และสามารถน าไปเก็บไว้ใน
รูปของเอกสารหรือสารสนเทศอื่นๆขององค์กรซึ่งเรียกว่าคลงัความรู้ (Data Warehouse) ซึ่งกระบวนการการดงักลา่ว
เป็นสว่นหนึ่งของแนวคิดเร่ืองการจัดการความรู้ (Knowledge Management) หรือ เรียกย่อ ๆ ว่า KM ที่ได้รับความ
สนใจอยา่งมากในยคุปัจจบุนั  

2. การเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการ (Informal learning) 

มีค ากลา่วว่า “ การเรียนรู้กบัการท างานเหมือนเหรียญสองด้าน ” ซึ่งหมายความถึงทัง้การเรียนรู้และการท างานคงต้อง
เดินไปควบคู่กนัไม่สามารถแยกออกจากกนัได้ ในการฝึกอบรมคงไม่ใช่การหยดุงานเพื่อไปเข้าห้องฝึกอบรมและน าเอา
ความรู้ในห้องฝึกอบรมมาใช้ในการท างาน พบว่าในความเป็นจริงแล้วความรู้ที่ได้จากห้องฝึกอบรมอาจจะไม่สามารถ
น าไปใช้ในการท างานได้ทัง้หมด ดงันัน้การฝึกอบรมที่ถือวา่ดีที่สดุวธีิหนึง่คอืการฝึกอบรมที่ควบคูไ่ปกบัการท างานจริง (On 

The job – training) จะเห็นได้วา่วิธีนีไ้ด้รับความนิยมมากในประเทศญ่ีปุ่ น โดยผู้ที่จะมีบทบาทส าคญัในการสง่เสริมวิธีนี ้
คือหวัหน้างานนัน่เอง  

3. การเรียนรู้ตามความต้องการ (real- time learning) 

เหตุการณ์ที่พนักงานที่ก าลงัปฏิบตัิงานอยู่เกิดความสงสยัไม่แน่ใจในวิธีการท างาน หรือต้องการความรู้เพิ่มเติมอย่าง
เร่งด่วนในเร่ืองต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการท างาน ทัง้เมื่ออยู่ในที่ท างาน หรือนอกที่ท างานก็ตาม ซึ่งองค์กรหรือหน่วยง าน
ฝึกอบรมคงต้องหาวิธีการตอบสนองความต้องการดงักลา่ว ในรูปของสิง่อ านวยความสะดวกเพื่อการเรียนรู้ เช่น การเรียนรู้



ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (E-learning) เช่น VDO CD VCD DVD การเรียนรู้ผ่านเวปไซด์ (Web-base learning) หรือ
แม้กระทัง่การเรียนรู้ผา่นโทรศพัท์มือถือ (Mobile Learning) และสดุท้ายอาจต้องมีบคุลากรท่ีเรียกวา่ที่ปรึกษาการเรียนรู้ 
(Learning Consultant) ประจ าอยูเ่พื่อช่วยให้พนกังานเรียนรู้ได้สะดวกมากยิ่งขึน้  

4. การเรียนรู้บนพืน้ฐานของความสามารถ (Competency- Base Learning) 

ถ้ามีการตัง้ค าถามวา่ในองค์กรของเราพนกังานคนใดควรได้รับการฝึกอบรม และจะอบรมในเร่ืองใดกนับ้าง นกัฝึกอบรมคง
ตอบเป็นเสยีงเดียวกนัก็คือ ต้องมีการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Need) ซึง่ถือได้วา่เป็นขัน้ตอนท่ี
ส าคญัอยา่งยิ่งในการจดัการฝึกอบรมในองค์กร กลา่วคือต้องมีการวิเคราะห์ว่าใครมีจุดที่ต้องปรับปรุงในการท างานบ้าง 
หรือมีการปรับเปลีย่นองค์กรในสว่นการโยกย้าย เลือ่นต าแหนง่หรือ มีการบรรจุพนกังานใหม่ ซึ่งถือว่าเป็นความจ าเป็นใน
การฝึกอบรมทัง้สิน้ แต่อย่างไรก็ตามบางองค์กรกลบัใช้วิธีสอบถามพนกังานว่าต้องการฝึกอบรมเร่ืองใด พบว่าพนกังาน
บางคนอยากฝึกอบรมในเร่ืองที่ไม่เก่ียวกบังานของตนที่เรียกว่า Training Want มากว่า แต่ในปัจจุบนัการฝึกอบรม
สมัยใหม่มีการน าแนวคิดเร่ืองของความสามารถ (Competency) มาใช้เพื่อก าหนดว่าพนักงานแต่และคนควรมี
ความสามารถในเร่ืองใดบ้าง และในแต่ละปีจะมีการประเมินความสามารถ (Competency Assessment) เพื่อหาว่า
พนกังานแต่ละคนมีจุดแข็งและจุดอ่อนในเร่ืองใด ที่จะน าไปสู่การฝึกอบรมต่อไป ซึ่งจะท าให้การน างบประมาณ หรือ
ทรัพยากรขององค์กรไปใช้ได้อยา่งคุ้มคา่มากที่สดุ   

5. การประเมินความคุ้มค่าในการลงทุนเพื่อการเรียนรู้ (ROI Learning) 

ในการน าทรัพยากรขององค์กรไปลงทุนเพื่อการด าเนินกิจกรรมต่างๆ มักต้องมีการประเมินความคุ้มค่าในการลงทุน 
(Return on Investment) หรือเรียกย่อๆ ว่า ROI ในการฝึกอบรมก็เช่นเดียวกนัมกัมีค าถามจากผู้บริหารอยู่เสมอว่า
ฝึกอบรมไปแล้วได้อะไร หรือคุ้มไหมในการจดัอบรมแตล่ะครัง้ ดงันัน้วิธีในการตอบค าถามนีใ้นปัจจุบนัเร่ิมน าแนวคิดเร่ือง 
ROI มาใช้อธิบายกนัอยูบ้่างเพื่อตอบโจทย์วา่องค์กรได้ผลประโยชน์อะไรบ้างในการฝึกอบรมแตล่ะครัง้ พบวา่มีนกัวิชาการ
หลายทา่นเห็นวา่ ROI เป็นสิง่ที่จบัต้องได้ยาก เพราะการฝึกอบรมแต่ละครัง้อาจไม่สง่ผลประโยชน์ทนัทีทนัใด โดยจะต้อง
ใช้ระยะเวลา หรือโอกาสที่จะน าไปใช้ก็ได้  

6. การเป็นหุ้นส่วนกับสถาบันการศึกษา (Academic Partnership) 

ในการฝึกอบรมในยคุที่มีองค์ความรู้ใหม่ๆ เกิดขึน้อยา่งมาก พบวา่องค์กรแตล่ะแหง่จะต้องพยายามตามกระแสของความรู้
ที่เกิดขึน้ใหม่ให้ทนั โดยเฉพาะหน่วยงานฝึกอบรมต้องรู้ว่าแนวโน้มในอนาคตจะมีองค์ความรู้ หรือเคร่ืองมือใหม่ๆอะไร
เกิดขึน้บ้าง ซึง่ถือวา่เป็นภาระอนัหนกัยิ่งขององค์กร ดงันัน้แนวโน้วการฝึกอบรมสมยัใหม่ควรมีการสร้างความร่วมมือกบั
สถาบันการศึกษาที่เป็นแหล่งที่สร้างองค์ความรู้ เช่นการท าวิจัย (Research) เพื่อให้ได้องค์ความรู้มาใช้พฒันาและ
ปรับปรุงประสทิธิภาพการท างาน โดยองค์กรอาจมีการสง่พนกังานเข้าไปฝึกอบรมในหลกัสตูรระยะสัน้ที่ออกแบบร่วมกบั
สถาบนัการศกึษา หรือมีการให้ทนุสถาบนัการศกึษาวิจยัเพื่อสร้างองค์ความรู้ และถ่ายทอดให้กบัพนกังานในองค์กรที่ถื อ
ได้วา่เป็นวิธีหนึง่ในการฝึกอบรมที่มีประสทิธิภาพ 

          การฝึกอบรมในยคุใหม่ถือว่าเป็นสิ่งท้าทายองค์กรที่มุ่งประสบความส าเร็จในกระแสแห่งการแข่งขนัอนัเช่ียวกราด 
ปัจจยัที่ส าคญัคือต้องเลอืกใช้กลยทุธ์ที่ดี และเหมาะสมกบัองค์กร เพื่อเป็นการสร้างความสามารถของพนักงานทกุระดบั
ให้มีแรงน าองค์กรไปสูค่วามส าเร็จ แต่อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมคงไม่ใช่ยาวิเศษที่จะสามารถแก้ไขปัญหาทกุอย่างของ
องค์กรได้ คงเป็นเพียงแตแ่นวทางหนึง่ที่จะช่วยแก้ไขปัญหาในสว่นของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันคติ 
(Attitude) ของพนกังาน 


