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รากฐานท่ีส าคัญของการฝกึอบรม คือ

การเรียนรู้

การเรียนรู้กับการฝึกอบรม

วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมเป็นการช่วยให้
ผู้ รับการฝึกอบรมได้ เ รียน รู้ เ พ่ิมพูนทักษะ 
ประสบการณ์และความสามารถ ซ่ึงเป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับการน าไปปฏิบัติงาน



ผู้ด าเนินการจัดสัมมนาและฝกึอบรมจ าเป็นต้องให้ความสนใจใน 3 ประการ ดังนี้

การเรียนรู้กับการฝึกอบรม

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแต่ละคน
มีความพร้อมและความสามารถ
ท่ีจะเข้ารับการฝึกอบรมหรือไม่

1

โครงการสัมมนาและฝึกอบรม
ควรจะได้รับการออกแบบ

และจัดการอย่างไร จึงจะช่วย
เอื้ออ านวยการเรียนรู้ของ
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม

2

ผู้ด าเนินการจัดการฝึกอบรม
ควรจะท าอย่างไร เพ่ือให้ผู้เข้า
รับการฝึกอบรมสามารถน า
ความรู้ท่ีได้รับไปใช้ในการ

ท างานจริง

3



ความส าคัญของการเรียนรู้ต่อการฝึกอบรม

การเรียนรู้ของมนษุย์หรือสัตว์นั้นเกิดจากการลอง

ผิดลองถูก เมื่อการกระท าใดท าให้เกิดผลเป็นทีพ่อใจ

ก็จะเกิดการกระท านั้นซ ้าอีก แต่ถ้าการกระท าใดที่

ให้ผลไม่เป็นทีพ่อใจก็จะท าให้กิจกรรมนั้นลดลง 

ดังนั้นในการจัดฝึกอบรมให้แก่บุคลากร 

ผู้ท าหน้าที่ในฝึกอบรมนอกจากจะมเีนื้อหาสาระ

ในฝึกอบรมที่น่าสนใจ มีการใช้ส่ือและวิธีการสอน

ที่ดีแล้ว ยังจะต้องสร้างบรรยากาศในฝึกอบรม

ให้เป็นกันเองและสนกุสนานอกีด้วย เพ่ือสร้าง

ความพอใจใหผู้้รับฝึกอบรม



ความส าคัญของการเรียนรู้ต่อการฝึกอบรม

หลักการและทฤษฎีเก่ียวกับจิตวิทยาการเรียนรู้

มีความส าคัญและเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างย่ิงส าหรับการน าไปใช้

ในการจัดฝึกอบรม ทั้งนี้ผู้ด าเนินการจัดการฝึกอบรมจ าเป็นต้องทราบและศึกษาพ้ืน

ฐานความรู้ความสามารถ และความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ที่จะเข้ารับการฝึกอบรม

ก่อนที่กระบวนการด าเนินการฝึกอบรมจะเร่ิมขึ้น เพ่ือสร้างแรงจูงใจแก่ผู้รับการอบรม 

รวมถึงการบริหารจัดการทั้งก่อน ระหว่าง และภายหลังการจัดการฝึกอบรม

เพ่ือสร้างกระบวนการจูงใจใหเ้กิดขึน้ เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค ์และเพ่ือให้กระบวนการ

ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบร่ืน และเกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์กร



Kohlberg ได้ให้แนวคิดในการน าความรู้ทางจิตวิทยาไปใช้ในการสัมมนาหรือฝึกอบรม ผู้เกี่ยวข้องควรมีความรู้และความเข้าใจ
ในเร่ืองของจิตวิทยา และสามารถน าความรู้มาประยุกต์เชื่อมโยงกับกระบวนการจัดระบบการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นหัวใจส าคัญ 

กระบวนการเรียนรู้การฝึกอบรม

การจัดล าดับข้ันในการด าเนินการจัดฝกึอบรม ดังนี้ 

ในการจัดการฝึกอบรม ควรจะมีการประชาสัมพันธ์ 
เพ่ือชักจูงใจให้ผู้ท่ีสนใจมาร่วมกิจกรรมโครงการ 
อ านวยความสะดวกเร่ืองโต๊ะและท่ีน่ัง รวมถึงการจัด
บรรยากาศในการฝึกอบรมให้มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก 
มีแสงสว่างพอเพียง และก่อนท่ีการด าเนินฝึกอบรม
จะเร่ิมขึ้น ควรกล่าวให้การต้อนรับและแนะน าสมาชิก 
เพ่ือช่วยสร้างบรรยากาศให้มีความเป็นกันเอง

การสร้างบรรยากาศเพ่ือเตรียมความพร้อม
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม

1

ควรจัดให้มีการประชมุหรือปรึกษาหารือกันภายใน
กลุ่มผู้เก่ียวข้อง เพ่ือให้ได้มโีอกาสร่วมคิดร่วมวางแผน
การด าเนินการต้ังแต่จดุเร่ิมต้น เพ่ือให้ได้แนวทางและ
วิธีการด าเนินงานกลุ่ม ร่วมแสดงความคิดเห็นอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน
และไว้วางใจ มีอิสระ เสรีภาพ ซึ่งวิทยากรและ
ผู้เก่ียวข้องสามารถทีจ่ะน าทฤษฎีการเรียนรู้ และทักษะ
เก่ียวกับกระบวนการกลุ่มในจิตวิทยาสังคมมาใช้ได้

การจัดโครงสร้างองค์การเพ่ือวางแผน
การเรียนรู้ร่วมกัน

2



กระบวนการเรียนรู้การฝึกอบรม

ในขั้นน้ี เร่ิมต้นโดยการสร้างเกณฑ์สมรรถภาพท่ี
พึงประสงค์ ซ่ึงอาจจะได้มาจากผลการวิจัยหรือของ
ผู้เชี่ยวชาญ จากการวิเคราะห์งาน วิเคราะห์อาชีพ 
หรือวิเคราะห์รายละเอียดของหลักสตูร

การวิเคราะห์ความต้องการของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม

3

ต่อจากน้ันจึงประเมินสภาพปัจจุบันของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมว่ายังขาดสมรรถภาพอะไรอยูอ่ีกบ้าง
ในด้านใด ส าหรับสมรรถภาพท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ยังขาดและต้องการน้ันควรจะสนองตอบโดยวิธีการใด
จึงจะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมยอมรับและตระหนัก
ถึงความต้องการน้ันได้

ความรู้จากจิตวิทยาการทดสอบและการประเมินผล
รวมท้ังทฤษฎีการแนะแนวจะช่วยให้วิทยากรร่วม
ปรึกษาหารือกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม และด าเนินการ
อย่างมีประสิทธิภาพ



กระบวนการเรียนรู้การฝึกอบรม

ในการฝึกอบรมท่ีจะเน้นท่ีความต้องการของ

ผู้เข้ารับการอบรม โดยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม

เป็นผู้ก าหนดและตัดสินทิศทางผลการฝึกอบรม

ของตนเอง วิทยากรจะเป็นเพียงท่ีปรึกษาให้

ข้อเสนอแนะและร่วมวางแผน กระบวนการ

พิจารณาก าหนดวัตถุประสงค์จึงเป็นวิธีการ

ทางจิตวิทยาท่ีเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

การก าหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม4



กระบวนการเรียนรู้การฝึกอบรม

ในการจัดแผนการฝึกอบรมมีความจ าเป็น     
ท่ีจะต้องอาศัยความรู้ทางจิตวิทยาการเรียนรู้
เช่น

การจัดแผนการฝึกอบรม5

หลักการเรียนของนักจติวิทยากลุ่มเกสตอลท์ 
หลักพัฒนาการทางเชาวน์ปัญญาตามทฤษฎี
ของบรูเนอร์ (Bruner & Over, 1966)
การแบ่งแยกประเภทความรู้ออกเป็น
สามองค์ประกอบของ บลูม (Bloom, 1956)
หลักการสอนทักษะ
หลักการเปลี่ยนทศันคติ
ผลการวิจัยเก่ียวกับการสอนโดยการจัดเรียน
เป็นกลุ่ม โดยแบ่งตามเกณฑ์ต่าง ๆ ในจิตวิทยา
การศึกษา ซึ่งได้แก่ การจัดระเบียบเนื้อหา 
หน่วยการฝึกอบรม การเสนอแนะกระบวนการ 
และการจัดวิธีการฝึกอบรมที่มคีวามสอดคลอ้งกัน



กระบวนการเรียนรู้การฝึกอบรม

กิจกรรมในการการฝึกอบรม จะขึ้นอยู่กับ
การเลือกเทคนิคและวิธีการฝึกอบรมตลอดจน
การใช้สื่ออุปกรณ์ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ ซ่ึง
ในการฝึกอบรมแต่ละเร่ืองวิทยากรจะใช้กลวิธี 
การจูงใจให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีส่วนร่วมใน
กิจกรรม

การด าเนินการฝึกอบรม6

ดังน้ันบทบาทของวิทยากรจึงเป็นท้ังนักเทคนิค 
คือแนะน าวิธีท่ีดีท่ีสุดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี
ส่วนร่วมด้วยอย่างมาก และบทบาทในฐานะเป็น
ผู้คอยให้ค าแนะน าเกี่ยวกับเน้ือหาวิชาและสาระ
ในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง นอกจากน้ันจะเป็นผู้คอย
เชื่อมโยงความรู้ท่ีได้ฝึกอบรมไปแล้วกับเน้ือหา
ท่ีจะฝึกอบรมในตอนต่อไป



กระบวนการเรียนรู้การฝึกอบรม

กิจกรรมน้ีมีความมุ่งหมายเพ่ือทราบว่า
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้บรรลุเปา้หมายตามท่ี
วางแผนไว้ตอนแรกอย่างไร มีอะไรท่ีเป็นปัญหา
อุปสรรค ท้ังน้ีจะเปรียบเทียบกับความสามารถ
ก่อนเข้าร่วมกิจกรรมในโครงการ เป็นการวัด
ก้าวหน้าท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ

การประเมินผู้เข้ารับการฝึกอบรม7

ได้แก่

ระดับความรู้ ความคิด ความเข้าใจความสามารถ
ทางสติปัญญา (Cognitive domain)

ความรู้สึก ความสนใจและทัศนคติ 
(Affective domain) 



กระบวนการเรียนรู้การฝึกอบรม

หมายถึง สภาพแวดล้อมภายนอกตัวผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการออกแบบและจัดวางสภาพแวดล้อมส าหรับ
การเรียนรู้ให้เหมาะสม และเอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้มากท่ีสุด 
โดยผู้ด าเนินการจัดการฝึกอบรมจะต้องค านึงถึงตัวแปรต่าง ๆ 
ดังต่อไปน้ี

การออกแบบและจัดวางสภาพแวดล้อมส าหรับการเรียนรู้

ประเภทของผลการเรียนรู้1

เง่ือนไขของการเรียนรู้2

การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการกระท า3

การปรุงแต่งเน้ือหาให้เข้าใจง่าย4

ความแตกต่างระหว่างบุคคล5

การสร้างและรักษาแรงจูงใจในการเรียนรู้6



กระบวนการเรียนรู้การฝึกอบรม

มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความรู้จักคุน้เคย
ระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม เป็นกิจกรรมหรือเกม
ท่ีจะช่วยอุ่นเคร่ืองให้มีบรรยากาศการเรียนรู้ท่ีดี 

เป็นกันเอง และฝึกฝนการแลกเปลี่ยน
ความรู้ ความคิดเห็น และทัศนคติ 

ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ รว่มกันเป็นกลุ่ม

ในการจัดฝึกอบรมท่ัวไปน้ัน กิจกรรมท่ีส าคัญ
ท่ีจะน ามาใช้ในฝึกอบรม มักมีลักษณะเป็นกิจกรรม

หรือเกม ซ่ึงเป็นเทคนิคฝึกอบรมประเภท
เน้นจุดศูนย์กลางการเรียนรู้ อยู่ท่ีกลุ่มผู้

เข้ารับการอบรม โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือ
ให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการเรียนรู้อันเน่ืองจากการคันพบ
ตนเอง ซ่ึงจะเป็นแนวทางสู่การพัฒนาตนเอง
ต่อไป ซ่ึงลักษณะของกิจกรรมดังกล่าว

มีความแตกต่างกัน ดังน้ี

ลักษณะกิจกรรมท่ีน ามาใช้ในฝึกอบรม

1 กิจกรรมละลายพฤติกรรม 

ลักษณะของกิจกรรมเพ่ือการเรียนรู้ เป็นกิจกรรม
หรือเกม ท่ีเน้นสาระรวบยอดในการท างาน หรือ
การบริหาร สามารถเปล่ียนแปลงทัศนคติความรู้ 
ความเข้าใจเฉพาะตนได้ จากแบบสอบถาม

ค าอธิบายการเฉลย หรือข้อสรุป จากการเล่นเกม 
สามารถเรียนรู้ด้วยตนเอง ก่อให้เกิดทักษะใหม่ ๆ 
และน าไปประยุกต์ในการท างาน บริหารและ

ด ารงชีวิต

2 กิจกรรมเพ่ือประสบการณ์การเรียนรู้ 



กระบวนการเรียนรู้การฝึกอบรม

เป็นการเสริมสร้างบรรยากาศให้มีความสนุกสนาน
ร่ืนเริง เพ่ือให้คลายจากความตึงเครียด ท้ังยังเป็น

การเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้เข้ารับการอบรม ส่วนใหญ่เป็นกิจกรรมท่ีจัดข้ึน

ในการรวมกลุ่มหรือพบปะสังสรรค์

3 กิจกรรมสันทนาการหรือนันทนาการ

เป็นกิจกรรมท่ีร่างกาย และจิตใจมีปฏิกิริยา
ตอบสนองต่อดนตรี และจังหวะท่ีใช้ประกอบ

เช่น การเคลื่อนไหวเข้ากับจังหวะ การเลียนแบบ
การละเล่นพ้ืนบ้าน การแสดงบทบาทสมมติ
การเต้นร าพ้ืนเมืองนานาชาติ และลีลาศ

4 กิจกรรมเข้าจังหวะ

เป็นกิจกรรมส่งเสริมความสามารถ
ด้านความแข็งแรง นอกจากน้ียังเป็น

การวัดประสิทธิภาพของร่างกายด้วย เช่น
กิจกรรมทดสอบรายบุคคล เช่น ดันพ้ืน

กิจกรรมทดสอบเป็นคู่เป็นกลุ่ม เช่น แฝดสยาม
กิจกรรมผาดโผน เช่น กบกระโดด 

5 กิจกรรมทดสอบสมรรถภาพ 
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การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการกระท า

ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกบัผลการกระท า เป็นสิ่งท่ีมี
ความส าคัญ ท้ังส าหรับการเรียนรู้และแรงจูงใจ
ของบคุคล ผู้เข้ารับการฝึกอบรมควรจะทราบว่าเขา
จะได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการกระท าเม่ือไร 
และอย่างไร 

การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการกระท าอยา่งเหมาะสม
มีแนวคิดดังน้ี

จะช่วยบอกให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทราบว่า
การปฏิบัติของพวกเขาถูกต้องหรือไม่

1

จะช่วยให้กระบวนการเรียนรู้มีความน่าสนใจ
มากยิ่งขึ้น

2

จะน าไปสู่การตั้งเปา้หมายเพ่ือรักษา หรือ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น

3

ควรจะกระท าอย่างเร็วที่สุด1

2

3

ควรจะมีปริมาณและรายละเอียดทีเ่หมาะสม

การให้ข้อมูลย้อนกลบัในทางลบ

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมส่วนใหญจ่ะยอมรับฟงัขอ้มลู
ย้อนกลับในทางลบ
การให้ข้อมูลย้อนกลบัในทางลบจะได้ผลดีมากขึน้
หากผู้ให้มีความสัมพันธ์อนัดี และใกล้ชิดกับ
ผู้เข้ารับฝึกอบรม
ควรจะให้ข้อมูลย้อนกลบัเก่ียวกับผลการกระท า
ทั้งในด้านบวกและลบพร้อมกัน

4 การให้ข้อมูลย้อนกลบัเก่ียวกับผลการกระท าจะเกิด
ผลดี ก็ต่อเมื่อการปรับปรุงเปา้หมายการปฏบัิติงาน
ของบุคคล

บทบาทส าคัญในการส่งเสริมการเรียนรู้และแรงจงูใจ
ของผู้เข้ารับฝึกอบรม ได้แก่
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เน้ือหาสาระของความรู้จะง่ายต่อการเรียนรู้
และการจดจ ามากขึ้น ถ้าเป็นสิ่งท่ีมีความหมาย
ต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรม

การปรุงแต่งเน้ือหาให้เข้าใจง่าย

แนวทางการท าให้เนือ้หาความรู้มีความหมาย
และเข้าใจได้ง่าย อาจกระท าโดยวิธีต่อไปนี้

ในตอนเร่ิมต้นฝึกอบรม ผู้ด าเนินการ
ควรจะอธิบายภาพรวมของความรู้
ให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ทราบก่อนอย่างกว้าง ๆ

1

การเสนอเน้ือหาควรจะกระท าโดยใช้
ตัวอย่างประกอบ

2

เน้ือหาความรู้จะง่ายมากข้ึน ถ้าน าเสนอ
เป็นล าดับขั้นตอนท่ีเหมาะสม

3

การเรียนรู้ทักษะทางปัญญาชั้นสูง 
ควรเร่ิมต้นจากการเรียนรู้ทักษะหรือ
องค์ประกอบพ้ืนฐาน

4
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Pavlop (1927) เชื่อว่าการเรียนรู้ของสิ่งมีชีวิตจ านวนมาก
เกิดจากการวางเง่ือนไข คือ การตอบสนองหรือการเรียนรู้ท่ี
เกิดขึ้นต่อสิ่งเร้าหน่ึงมักมีเง่ือนไข หรือสถานการณ์เกิดขึ้น
ซ่ึงในสภาพปกติหรือในชีวิตประจ าวัน 

ทฤษฎีการเรียนรู้การวางเงื่อนไขแบบคลาสสิกของ 
Ivan Petrovich Pavlop การเรียนรู้โดยมีเงื่อนไขแบบคลาสสิค

ขั้นท่ี 1 ก่อนวางเง่ือนไข

เสียงกระดิ่ง ไม่มีการตอบสนอง

ขั้นท่ี 2 ระหว่างวางเง่ือนไข

เสียงกระดิ่ง 
+ อาหาร 

สุนัขน ้าลายไหล 

อาหาร สุนัขน ้าลายไหล 

ขั้นท่ี 3 ภายหลังการวางเง่ือนไข

เสียงกระดิ่ง สุนัขน ้าลายไหล 

เช่น

กรณีสุนัขได้ยินเสียงกระดิ่งและน ้าลายไหล เพราะเสียง
กระดิ่งเป็นสิ่งเร้าท่ีต้องการให้เกิดการเรียนรู้จากการวาง
เง่ือนไข (เพราะโดยปกติเสียงกระดิง่มิได้ท าให้สุนัขน ้าลาย
ไหล แต่คนต้องการให้สุนัขน ้าลายไหลเม่ือได้ยนิเสียงกระดิ่ง) 
Pavlop เรียกว่า สิง่เร้าทีม่ีเงือ่นไขและปฏกิิริยาน ้าลายไหล 
เป็นการตอบสนองทีเ่รียกว่าการตอบสนองทีม่ีเงือ่นไข
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จากทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิกของ Pavlop ดังที่ได้กล่าวมา เมื่อน าไปประยุกต์ใช้ในกิจกรรม
การจัดฝึกอบรม สามารถท าได้ดังนี้

วิทยากรสร้างบรรยากาศท่ีดีในการฝึกอบรม 
อันเป็นการวางเง่ือนไขท่ีดี

1

วิทยากรวางตัวให้ผู้เรียนเกิดความศรัทธา เพ่ือ
ผู้เข้าสัมมนาและฝึกอบรมจะได้รักและศรัทธา

2

วิทยากรจัดบทเรียนให้น่าสนใจและเกิดความ
สนุกสนาน ได้ท้ังความรู้ และความสนุกสนาน

3

สร้างความเป็นกันเองและให้ความอบอุ่นแก่
ผู้เข้ารับฝึกอบรม

4

ผู้เกี่ยวข้อง รวมถึงวิทยากร จัดสิ่งแวดล้อม
ท่ีดีในบริเวณฝึกอบรม เพ่ือให้ผู้เข้าสัมมนา
มีความรู้สึกเป็นกันเอง และไม่เกิดความวิตก
กังวล

5

วิทยากรจัดหาและใช้สื่อการฝึกอบรมท่ีดี เพ่ือ
การเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพท่ีวิทยากรจะท าการ
น าเสนอ

6
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Skinner (1904 – 1990) มีแนวความคิดพ้ืนฐานว่า 
พฤติกรรมขอมนุษย์ตกอยู่ภายใต้การควบคมุของเง่ือนไข
การเสริมแรงและลงโทษ ซ่ึงประเภทของตัวเสริมแรงน้ี 
แบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ

ทฤษฎีการเรียนรู้การวางเงื่อนไขแบบการกระท า 
(Operant conditioning theory)

หมายถึง สิ่งเร้าชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึงเม่ือได้รับหรือน าเข้ามา
ในสถานการณ์น้ันแล้วจะมีผลให้เกิดความพึงพอใจ และท าให้
อัตราการตอบสนองเปล่ียนแปลงไปในลักษณะเข้มข้นข้ึน 
เช่น อาหาร ค าชมเชย ฯลฯ เป็นสิ่งเร้าท่ีจะสนอง
ความต้องการโดยตรง 

1 ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcer) 
หรือตัวเสริมแรงปฐมภูมิ
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หมายถึง สิ่งเร้าชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึงเม่ือตัดออกไปจาก

สถานการณ์น้ันแล้ว จะมีผลให้อัตราการตอบสนองเปล่ียนไป

ในลักษณะท่ีเข้มข้นขึ้น เช่น เสียงดัง แสงสว่างจ้า ค าต าหนิ 

ร้อนหรือเย็นเกินไป ฯลฯ

2 ตัวเสริมแรงลบ (Negative reinforcer) 
หรือตัวเสริมแรงทุติยภูมิ

การทดลองของสกินเนอร์ โดยจะปรากฏว่า

เม่ือหนูกดคานจะมีแสงไฟสว่างขึ้น และมีอาหาร

ตกลงมา แสงไฟซ่ึงแต่เดิมเป็นสิ่งเร้าท่ีเป็นกลาง 

ต่อมาเม่ือน าเข้าคู่กับอาหาร (ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ) 

บ่อย ๆ แสงไฟก็จะกลายเป็นตัวเสริมแรงปฐมภูมิ

เช่นเดียวกับอาหาร แสงไฟจึงเป็นตัวเสริมแรง

ทุติยภูมิ

เช่น
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ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบการกระท าของ Skinner (1974) สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการจัดฝึกอบรม ท าได้ดังนี้

สร้างนิสัยท่ีดีให้แก่ผู้เข้ารับฝึกอบรม เพ่ือ
การสร้างคุณภาพแห่งชีวิต

1

ปรับลักษณะความเคยชินท่ีไม่ดีออกจากตัว
ผู้เข้ารับการสัมมนาและฝึกอบรม โดยวิธีการ
ปรับพฤติกรรม (Shaping behavior)

2

ปลูกฝังค่านิยมพ้ืนฐานให้แก่ผู้เข้ารับฝึกอบรม3

ให้ค ายกย่องชมเชยแก่ผู้เข้ารับฝึกอบรม
ในกรณีท่ีท างานถูกต้อง รวดเร็ว

4

จัดประกวด ผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่ีท า
กิจกรรมดีเด่นในด้านต่าง ๆ และให้รางวัล
ตามความเหมาะสม

5

น ามาใช้สร้างบทเรียนส าเร็จรูป เพ่ือใช้
ส าหรับฝึกอบรม

6
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Thorndike (1874) 

ทฤษฎีสัมพันธ์เช่ือมโยง (Connectionism theory) 
ของธอร์นไดด์

1 กฎแห่งความพร้อม
(Low of readiness) 

เม่ือบุคคลพร้อมท่ีจะท าแล้วได้ท า 
เขาย่อมเกิดความพอใจ

1

เม่ือบุคคลพร้อมท่ีจะท าแล้วไม่ได้ท า 
เขาย่อมเกิดความไม่พอใจ

2

เม่ือบุคคลไม่พร้อมท่ีจะท าแต่เขาต้องท า
เขาย่อมเกิดความไม่พอใจ

3

2 กฎแห่งการฝึกหัด
(Low of exercise)

กฎแหง่การไดใ้ช ้(Law of use) 
มีใจความว่าพันธะหรือตัวเชื่อมระหว่างสิ่งเร้า
และการตอบสนองจะเข้มแข็งขึ้น เม่ือได้ท า
บ่อย ๆ

1

กฎแหง่การไมไ่ดใ้ช้
(Law of disuse) 
พันธะ หรือ ตัวเชื่อมระหว่างสิ่งเร้า และ
การตอบสนองจะอ่อนก าลังลงเม่ือไม่ได้
กระท าอย่างต่อเน่ือง มีการขาดตอน
หรือไม่ได้ท าบ่อย ๆ

2
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3 กฎแหง่ความพอใจ
(Low of effect) 

กฎข้อน้ีนับว่าเป็นกฎท่ีส าคัญและได้รับ
ความสนใจจาก Thorndike มากท่ีสุด
กฎน้ีมีใจความว่า ตัวเชื่อมระหว่างสิ่งเร้า
และการตอบสนองจะเข้มแข็งหรืออ่อนก าลัง 
ย่อมขึ้นอยู่กับผลต่อเน่ืองหลังจากท่ีได้
ตอบสนองไปแล้ว รางวัลจะมีผลให้พันธะ
สิ่งเร้าและการตอบสนองเข้มแข็งขึ้นส่วน
การท าโทษน้ันจะไม่มีผลใด ๆ ต่อความ
เข้มแข็งหรือการอ่อนก าลังของพันธะ
ระหว่างสิ่งเร้าและการตอบสนอง

การน าประโยชน์และการน าหลักการทฤษฎีสัมพันธ์
เช่ือมโยงของ Thorndike ไปใช้ในการจัดฝึกอบรม

การตัง้จุดมุ่งหมาย ท่ีสังเกตการณ์ตอบสนองได ้
และวิทยากรหรือผู้เกี่ยวข้องจะต้องจัดแบ่งเน้ือหา
ออกเป็นหน่วย ๆ 

การให้ความรู้ แต่ละหน่วยต้องเร่ิมจากสิ่งท่ีง่าย
ไปหาสิ่งท่ียากเสมอ 

การสร้างแรงจูงใจ นับว่าส าคัญมากเพราะจะท า
ให้ผู้เข้าสัมมนาและฝึกอบรมเกิดความพอใจเม่ือ
เขาได้รับสิ่งท่ีต้องการหรือรางวัล รางวัลจึงเป็น
สิ่งควบคุม พฤติกรรมของผู้เข้าอบรม 

วิทยากรจะต้องให้ผู้เข้าอบรมรู้ผลการกระท า 
หรือผลจากการทีไ่ด้ปฏิบัติไป เพ่ือให้ผู้เข้าอบรม
ทราบว่าการกระท าน้ันถูกต้องหรือไม่ถูกต้อง 
หรือต้องได้รับการแก้ไขปรับปรุง เพ่ือท่ีจะได้รับ
สิ่งท่ีเขาพอใจต่อไป
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การถ่ายโอนความรู้

Ryman & Biersner (1975) ได้กล่าวถึงปัจจัยต่าง ๆ 
ท่ีมีผลต่อการถ่ายโอนความรู้ว่า เป็นระดับของการน า
ความรู้ท่ีได้ไปใช้ในการท างานจริง การช่วยให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมมีประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น แบ่งประเภท
ของการถ่ายโอนความรู้ออกเป็น ดังน้ี

1 การถา่ยโอนทางบวก

หมายถึง การเรียนรู้ในงานแรก หรือ
ในการฝึกอบรม มีผลท าให้การเรียนรู้ในงาน
ต่อมา หรือการท างานจริงมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน

2 การถา่ยโอนทางลบ

หมายถึง การเรียนรู้ในงานแรก หรือ
ในการฝึกอบรมท่ีมีผลให้การเรียนรู้ในงาน
ต่อมา หรือในการท างานจริงมีประสิทธิภาพ
ลดลง

3 ไม่มีการถา่ยโอนเกดิขึ้น

หมายถึง การเรียนรู้ไม่เกิดผลใด ๆ 
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กระบวนการถ่ายโอนความรู้ เป็นวิธีการหน่ึงซ่ึงมีลักษณะ
เป็นการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนความรู้ในองค์กร ซ่ึงจะ
ช่วยดึงเอาความรู้ท่ีอยู่ในตัวบุคคลท่ีอยูใ่นตัวผู้เชี่ยวชาญ
ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นพิเศษ มาถ่ายทอดให้คนอื่นใน
องค์กรได้เข้าใจและน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้
อย่างเหมาะสม

โดยมีผู้เชี่ยวชาญหรือผู้รู้เป็นพ่ีเลี้ยงถ่ายโอนความรู้
หรือสอนงานให้อย่างมีขั้นตอน แล้วให้ผู้รับการสอนงาน
ลงมือท า มีการติดตามประเมินผล เพ่ือให้ผู้รับการ
สอนงานมีการน าไปใช้ปรับปรุง Shaping behavior 
การท างานให้ดีขึ้น ช่วยพัฒนาทักษะในการท างาน 
คิดเป็น ท าเป็น ช่วยแก้ปัญหาในการท างานและเกิด
ความม่ันใจในการท างาน มีความเป็นอิสระ และท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน



ทฤษฎีการเสรมิแรง

Skinner (1974) ได้กล่าวถึงแนวคิดของทฤษฎีการเสริมแรง ซ่ึงสาระส าคัญของทฤษฎีน้ีคือ ความถ่ีในการแสดง
พฤติกรรมหน่ึง ๆ จะถูกก าหนดโดยผลลัพธ์ ท่ีได้รับจากการกระท าน้ัน กล่าวคือ หากการแสดงพฤติกรรมใดท่ีท าให้
ผู้กระท าได้รับผลทางบวก ก็มีโอกาสท่ีสูงท่ีจะมีการแสดงพฤติกรรมน้ันออกมาอีก เราสามารถน าแนวคิดของทฤษฎี
การเสริมแรงของ Skinner ไปใช้เพ่ือการเสริมแรงส าหรับฝึกอบรมได้ โดยควรค านึงประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปน้ี

ทฤษฎีและหลักการทางจิตวิทยา

พฤติกรรมท่ีต้องการ1

แรงเสริมทางบวกหรือรางวัล2

ช่วงเวลาการเสริมแรง3

ก าหนดการเสริมแรง4

การลงโทษ5
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การจดัเตรยีมวธิกีารฝึกอบรมโดยการอบรมตามล าดับขัน้ตอนจาก

ขั้นเริม่ต้นไปจนถงึขัน้ปฏิบตัิงานได้ครบถ้วนไมบ่กพรอ่ง เป็นเรือ่ง

ที่ผู้ให้การฝึกอบรมจะตอ้งรูง้านเป็นอยา่งดี คือจ าได ้รู้วิธีท า     

มีเทคนคิในการอธิบาย และเลือกผูม้ฝีีมอืระดับสงูมาสาธติการ

ท างาน เริ่มต้นจนได้ผลส าเรจ็
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การเตรยีมความพรอ้มส าหรบัผู้เข้ารบัฝึกอบรม

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแต่ละคนควรจะเป็นบุคคลท่ีมีความพร้อมและแรงจูงในการท่ีจะเรียนรู้และพัฒนาตนเอง หรือเรียกว่า
มีความสามารถในการเข้ารับการฝึกอบรม ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้ ทักษะ และพฤติกรรม ซ่ึงจ าเป็น
ส าหรับการฝึกอบรม อาจกล่าวได้ว่าเป็นผลลัพธ์ซ่ึงเกิดจากระดับความสามารถและแรงจูงใจของบุคคลน่ันเอง 

หมายถึง ระดับความถนัดหรือทักษะส าหรับการปฏิบัตอิยา่งใดอยา่งหน่ึง ซ่ึงผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีอยู่แล้วภายในตนเอง
ความสามารถของผู้เข้ารับการฝึกอบรมดังกล่าว ยังรวมถึงระดับวุฒิภาวะและประสบการณ์บุคคลอีกด้วย การฝึกอบรม
จะประสบความล้มเหลวถ้าหากผู้ด าเนินการจัดการฝึกบรมไม่ได้ประเมินความสามารถของผู้เข้ารับการฝึกอบรมไว้ล่วงหน้า 
ว่าเขามีความรู้หรือทักษะพ้ืนฐานท่ีจ าเป็นต่อการฝึกอบรมหรือไม่

ความสามารถของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม
(The ability of the trainees)
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ความแตกต่างระหวา่งบุคคลใน
การเขา้รบัฝึกอบรม

ความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นอีกตัวแปรหนึ่ง ที่ผู้ด าเนินการ
จัดการสัมมนาฝึกอบรมควรจะให้ความสนใจ เนื่องจากผู้เขา้รับ
ฝึกอบรมแต่ละคนอาจมีความถนดัไม่เท่ากัน และประสบการณ์
แตกต่างกัน แนวทางดังกล่าวเรียกว่า ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ความถนัดกับวิธีการสอน ดังนั้นการสร้างขวัญและการรักษา
แรงจูงใจของผูเ้ขา้รับฝึกอบรมจงึเป็นส่ิงส าคญัที่ผู้ด าเนินการ

ฝึกอบรมไม่ควรมองข้าม 
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แรงจงูใจของผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรม (The motivation of the trainees)

แรงจูงใจเป็นสิ่งท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการทางจิตใจ ซ่ึงท าให้เกิดความตื่นตัว ทิศทาง และความยืนหยัดในการกระท า
ต่าง ๆ ความตื่นตัวและความยนืหยัด คือการกระท าต่าง ๆ ดังน้ันผู้ท่ีมีแรงจูงใจจะมีพฤติกรรมหรือการแสดงออกท่ีเต็ม
ไปด้วยความกระตือรือร้นและเป็นไปอยา่งมีจุดมุ่งหมายนักจิตวิทยาเช่ือว่าแรงจูงใจจะช่วยเพ่ิมพลังให้แก่บคุคล ซ่ึงส่งผล
กระทบต่อระดับแรงจูงใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ เช่น

1 ความเชือ่เกีย่วกับอ านาจควบคุม

จ าแนกได้เป็น 2 ชนิดด้วยกัน คือ ความเชื่อว่าผลลัพธ์
หรือสิ่งท่ีเกิดขึ้นเป็นผลมาจากอ านาจควบคมุจาก
ภายนอกตนเองหรืออ านาจควบคมุจากภายในตนเอง
ผู้ท่ีเชื่อในอ านาจจากภายนอกจะถือว่าผลลัพธ์ตา่ง ๆ
ไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จความล้มเหลว เป็นผลมาจาก
ปัจจัยภายนอก เช่น ความโชคดี หรือการกระท าของ
ผู้อื่น แต่ผู้อื่นท่ีเชื่อในอ านาจภายในตนจะสรุปว่า
ความส าเร็จหรือความล้มเหลว เป็นผลมากการกระท า
ของตนเอง
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เราควรทราบเสมอว่าการเรยีนรู้มคี่าเท่ากับ
ความสามารถคูณด้วยแรงจูงใจ

2 ความเชือ่ในสมรรถภาพแห่งตน

แรงจูงใจในการเรียนรู้จะเพ่ิมมากขึ้น หากผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมมีความเชื่อว่าตนเองสามารถเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ได้ 
ความเช่ือดังกล่าวเรียกว่าความเช่ือในสมรรถภาพแห่งตน

3 ความคาดหวังเกีย่วกับผลลัพธ์

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องเชื่อว่าผลท่ีได้รับจากการ
ฝึกอบรมมีความเกี่ยวข้องหรือช่วยน าไปสู่การท างาน
ท่ีดีข้ึน

4 คุณค่าของการท างาน

ดังน้ันแนวทางในการคัดเลือกผู้เข้ารับฝึกอบรม 
จึงควรจะรับผู้ท่ีมีความสามารถและมีแรงจูงใจในการ
เรียนรู้ สามารถท่ีจะน าความรู้ไปสู่การปฏิบัติได ้ซ่ึงมี
ผลการวิจัยท่ีได้ยืนยันได้ว่าผู้ท่ีมีความสามารถและ

แรงจูงใจ สามารถเรียนรู้ได้ดีกว่าผู้ท่ีไม่มี
ความสามารถและแรงจูงใจในการเข้ารับฝึกอบรม
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