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บทบาทหน้าท่ีของครูมนุษย์ปัจจัย (Human Factors Instructor) 

 ให้ความรู้ด้านมนษุย์ปัจจยั

 กระตุ้น สง่เสริมให้ผู้ เข้ารับการอบรม รู้จกัแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวข้องกบัเร่ืองท่ีเรียนรู้

 สร้างบรรยากาศและให้มีการอภิปรายเพ่ือขยายขอบเขตแหง่การเรียนรู้ ด้วยความสมคัรใจ
โดยปราศจากแรงกดดนั

ก าหนดให้เนือ้หาวิชาการฝึกอบรมต้องครอบคลุม 
๑. ความผิดพลาดของมนษุย์, ความเท่ียงตรง, หว่งโซข่องความผิดพลาด, การป้องกนั

และการตรวจจบัความผิดพลาด 
๒. วฒันธรรมความปลอดภยั, มาตรฐานความปลอดภยั, และองค์ประกอบของสายการบิน 
๓. ความเครียดและการบริหารความเครียด, ความล้าและการต่ืนตวั 
๔. กระบวนการส่ือและรับข้อมลูของสมอง, การตระหนกัรู้ในสถานการณ์, การบริหาร

จดัการภารกรรม 
๕. กระบวนการตดัสินใจ 
๖. การส่ือสาร, การประสานงานทัง้ภายในและภายนอก 
๗. ความเป็นผู้น าและการผนกึก าลงัของพฤตกิรรมกลุม่ 
๘. การกระท าอตัโนมตั,ิ หลกัการใช้ระบบอตัโนมตัขิองระบบมนษุย์และรถ 
๙. คณุลกัษณะเฉพาะของยวดยานพาหนะแตล่ะประเภท 
๑๐. บทเรียนจากกรณีศกึษา 

เทคนิคการถ่ายทอดความรู้ของครู 
๑. ก าหนดเป้าหมายในแตล่ะรายวิชาก่อนวา่ เราต้องการอะไรจากผู้ รับการอบรม เช่น 

ต้องการให้เกิดการเรียนรู้จนปรับเปล่ียนพฤตกิรรมไปตามท่ีเราต้องการ (ได้ทัง้ความรู้และเกิดทกัษะ) 
มีค า ๒ ค าท่ีคล้ายกนัและมกัสบัสน คือ Aim กบั Objective สรุปก็คือ Aim หมายถึงเป้าหมาย
โดยรวมของทัง้หลกัสตูร สว่น Objective คือ วตัถปุระสงค์แตล่ะตอนยอ่ย (Session) ของหลกัสตูร 

๒. ให้ผู้ รับการอบรมร่วมแสดงความคดิเห็นให้มากท่ีสดุ ในบรรยากาศท่ีสง่เสริมการเรียนรู้ 
๓. อยา่ท าตวัฉลาดกวา่ จงน าเสนอด้วยความง่าย (Simply) และเป็นมิตร 
๔. มีกรณีศกึษา, ตวัอย่าง หรือมีการท ากิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ 

กระบวนการสอนของครู 

โดย นาวาอากาศเอกสุวรรณ ภู่เต็ง
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๑.  วิเคราะห์สิ่งจ าเป็นพืน้ฐาน (Analyzing Needs) 

 หาข้อมูลจากการรายงาน / ส ารวจ / ออกแบบสอบถาม / สมัภาษณ์ 

 ข้อก าหนดด้านกฎหมาย 

 เป้าหมาย อะไรท่ีผู้ รับการอบรมต้องการเรียนรู้ 
๒.   วางแผนและก าหนดวิธีการเพ่ือบรรลเุป้าหมาย 

 ก าหนดรายวิชาท่ีจะท าให้ไปยงัเป้าหมายท่ีวางไว้ 

 แสวงหาทรัพยากร / อปุกรณ์ เคร่ืองมือ ท่ีพอหาได้ 

 จ านวนผู้ รับการอบรม, อาย,ุ ระดบัการศกึษา, หน้าท่ีรับผิดชอบ, ชนิดงาน 

 เวลาท่ีมีให้ 
๓. เลือกใช้อุปกรณ์ประกอบการสอน ควรใช้วิธีใดท่ีท าให้ผู้ รับการอบรมเข้าใจหรือได้

ประโยชน์มากท่ีสดุ 

 วางแผนการสอน (Lesson Plan) 

 ส่ือการสอนเคร่ืองชว่ยการมอง (Visual Aids) 

 ตวัอยา่ง/ ประสบการณ์ ของบคุคลหรือหนว่ยงาน 

 เลือกใช้ค าถาม และรูปแบบการสอนท่ีเหมาะสม 

 ระดบัประสบการณ์ของกลุม่ผู้ รับการอบรม 
๔.  การน าเสนอ 

 ทบทวนความรู้เดมิ 

 น าเข้าสูบ่ทเรียน 

 ใช้อปุกรณ์การสอนให้เป็นประโยชน์ 

 สงัเกตปฏิกิริยาและทศันคติของผู้ รับการอบรม 

 ให้เวลากบัค าถาม 
๕.   การประเมินผล 

 โดยการให้ผู้ รับการอบรมเขียนบรรยายความเข้าใจ 

 โดยการตรวจสอบความทนัสมยัของส่ือการสอน 

 ประเมินผลงานตวัเอง 

 การอบรมสามารถบรรลวุตัถปุระสงค์หรือไมเ่พียงใด 
ในระหวา่งการอบรม ผู้สอนแนะน าแผนภมูิ KSA (Knowledge-Skills-Attitudes Graph) 

เพ่ือใช้อธิบายความสมัพนัธ์ของการเปล่ียนแปลงทศันคติท่ีเกิดจากการ 
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Hi Skills 

Attitude 

Lo Knowledge 

เรียนรู้และการเกิดทกัษะ ดงัรูป 

  รูปท่ี ๑  ความสัมพันธ์ของความรู้  ทักษะ  และทัศนคติ 

จากรูปอธิบายได้วา่ การอบรมมนษุย์ปัจจยัให้ผู้ รับการอบรมเกิดทศันคตไิด้นัน้ ต้องให้
ความรู้ควบคูไ่ปกบัการสร้างทกัษะ หากมีแตค่วามรู้ ไมมี่ทกัษะ ก็ไมเ่กิดทศันคติ 

ตวัอยา่งการสร้างทกัษะท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การให้ความส าคญักบัการความพร้อมของรถ
ก่อนขบัและวางแผนการขบัการประเมินความเส่ียงในการขบัเท่ียวนีใ้ห้ครอบคลมุทกุมิติ การใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่ห้เป็นประโยชน์ตอ่การตดัสินใจ 

ตวัอย่างการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การจดจ าใจความส าคญัของเนือ้หาวิชา, สามารถ
ท่ีจะอธิบายกระบวนการส่ือสารได้ เป็นต้น 

ตารางท่ี ๑  ส่ือและวิธีการสอน กับความรู้  ทักษะ และทัศนคต ิที่จะได้รับ 
Knowledge Skill Attitude 

การอธิบายตามบทเรียน (Lecture / Lesson)          / 
กรณีศกึษา (Case Study)  /  / 
ตอบค าถาม (Questionnaire)  /  / 
ดเูทป VDO / DVD  /  / 
ฝึกปฏิบตั ิ(Practical Exercise)  /  /  / 
ฝึกขบัข่ีในสถานการณ์จริง  /  /  / 

Hi Knowledge 

Lo Skills 



- ๔ - 

การวางแผนการน าเสนอบทเรียน (Lesson Plan) 

   รูปท่ี ๒  ความสัมพันธ์ของส่วนประกอบต่าง ๆ ของบทเรียน (Lesson Plan) 

สว่นเร่ิมต้น (Beginning) ประกอบด้วย  
 การแนะน าตวัเองและแนะน าวิชาการ
 อธิบายความจ าเป็นท่ีต้องเรียนรู้
 บอกกรอบเวลา
 เรียกความสนใจ โดยให้ผู้ ฟังมีสว่นร่วม หรือยิงค าถาม
 บอกจดุมุง่หมายของวิชาการ สมัพนัธ์กบัหลกัสตูรอยา่งไร

สว่นเนือ้หา (Middle)      ประกอบด้วย 
 การล าดบัเนือ้เร่ืองตามหลกัตรรกศาสตร์
 เจาะลกึในรายละเอียด
 บอกการเช่ือมโยงและสรุปแตล่ะหวัข้อ / ส่วน

 ใช้ค าถาม ถาม / อธิบาย / สาธิต

 ยกตวัอย่าง / เลา่เร่ืองราว / นิทาน
 ใช้เคร่ืองชว่ยการสอน (Visual Aids)
 ให้ผู้ ฟังมีสว่นร่วม
 การใช้ภาษากาย / น า้เสียง / ทว่งทา่

สรุป (Summary / End)   ประกอบด้วย 
 การใช้ค าถาม
 สรุปรวมโดยเน้นสาระส าคญั (Key points)
 ทดสอบวา่ผู้ ฟังสามารถบรรลจุดุมุง่หมายตามท่ีเราต้องการ

เร่ิมต้น 
ร้อยละ ๑๐ 

สรุป 
ร้อยละ ๑๕ 

ส่วนเนือ้หา 
ร้อยละ ๗๕ 
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การส่งเสริมการเรียนรู้ (Facilitation) 
ครูท่ีดีควรมีทัง้ ๒ ทักษะ คือ ทักษะการสอนหรือการถ่ายทอด (Instruction) และ

ทกัษะการสง่เสริมการเรียนรู้ (Facilitation) 
ทกัษะการสง่เสริมการเรียนรู้ (Facilitation) หมายถึง การชว่ยเหลือผู้ เข้ารับการอบรมให้เข้าใจ

บทเรียนยิ่งขึน้ ด้วยวิธีการตา่ง ๆ ดงันี ้
๑. การใช้ทกัษะใน ๓ หวัใจส าคญั ได้แก่ การฟัง, การตัง้ค าถาม, และความอ่อนตวั 
๒. สร้างบรรยากาศเพ่ือรักษาระยะห่างระหว่างผู้ ให้การอบรมกับผู้ เข้ารับการ

อบรม ไม่ให้มากเกินไป 
๓. ชกัจงูผู้ รับการอบรมให้อยู่ในกรอบของการเรียนรู้ 
๔. กระตุ้นให้ผู้ เข้ารับการอบรมทกุคนมีสว่นร่วมแสดงความคดิเห็น 

ยุทธวิธีต่าง ๆ ที่น ามาใช้ Facilitation 
๑. ใช้ความเงียบและการหยดุฟังเป็นระยะ ๆ (Silence & Pauses) 
๒. ใช้ภาษากายหรือทว่งทา่บอกใบ้ 
๓. เฝ้าสงัเกตสีหน้า แววตา และการแสดงออกของผู้ เข้ารับการอบรม 
๔. ให้ผู้ เข้ารับการอบรมฝึกการสวมบทบาท (Role Modeling) 
๕. ให้ผู้ เข้ารับการอบรมแสดงความคิดเห็น (Giving Feedback) 

ทกัษะการสง่เสริมการเรียนรู้ (Facilitation) อาจต้องปรับเปล่ียนตลอดเวลา ตามสภาวะ
แวดล้อมและกาลเทศะ แต่ต้องด ารงความมุ่งหมายว่าจุดประสงค์ของการอบรมคืออะไร น าพา
ผู้ เข้ารับการอบรมไปให้ถึงท่ีหมายให้ได้ โดยไมส่ะดดุหยดุลงกลางทาง 

การฟัง, การตัง้ค าถาม ในการใช้ทักษะการส่งเสริมการเรียนรู้ (Facilitation) 
เทคนิคการฟัง     

๑.   ตัง้ใจ 
๒ สอบถาม 
๓. ใจอยูก่บัผู้พดู  
๔. ทดสอบความเข้าใจ 
๕. ประมวนขา่วสารท่ีได้ 
๖. คดิหรือแสดงความเห็นอยา่งเป็นกลาง 
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การฟังอาจดเูหมือนเป็นการตัง้รับ (Passive Task) แตจ่ริง ๆ แล้ว การฟังให้ได้ผลนัน้
จะต้องอาศยัความตัง้ใจสงูและการเอาใจจดจอ่ (A great deal of attention and concentration) 
ดงันัน้จงึเกิดค าว่า “การฟังอยา่งตื่นตวั” (Active Listening) ขึน้    
เทคนิคการถาม     

๑.  ใช้ค าถามปิด (ใช่หรือไม ่/ ค าถามง่าย ๆ) 
๒. ใช้ค าถามเปิด (เพิ่มต้องการข้อมลูเพิ่มเตมิ ใคร ท าอะไร ท่ีไหน เม่ือไหร่  อย่างไร) 
๓. ใช้ค าถามตาม (เพ่ือให้ได้ข้อมลูเชิงลกึ สว่นใหญ่หลงัค าถามเปิด) 
๔. ค าถามน า (เพ่ือหาแนวร่วม, เพ่ือสรุปบทเรียน) 

ตารางที่ ๒  การเปรียบเทียบข้อแตกต่างระหว่างการสอน (Instructing) และการส่งเสริม 
การเรียนรู้ (Facilitating) 

ข้อเปรียบเทียบ INSTRUCTING FACILITATING 
อธิบายด้วยค าง่าย ๆ การบอกเลา่, การแสดงออก การท าให้ง่าย, ท าให้เป็นไปได้ 
วตัถปุระสงค์ ถ่ายทอดการเรียนรู้, ทกัษะ เพิ่มความเข้าใจ / วิเคราะห์ด้วย

ตวัเอง / ปรับเปลีย่นทศันคติ 

ใครทราบเนือ้หาวิชา ผู้ ให้การอบรม ทัง้ผู้ให้การอบรมและผู้สง่เสริมการ
เรียนรู้  

ใครเคยมีประสบการณ์ ผู้ให้การอบรม ทัง้ผู้ให้การอบรมและผู้สง่เสริมการ
เรียนรู้ 

ข้อเปรียบเทียบ INSTRUCTING FACILITATING 
สมัพนัธภาพกบัผู้ เข้ารับการอบรม บนลงลา่ง (Top down) เทา่เทียมกนั (Equal) 
ใครก าหนดวาระ ผู้ให้การอบรม เทา่เทยีมกนั (ผู้ เข้ารับการอบรมก็

สามารถแสดงความคดิเห็นได้) 

ใครพดูมากท่ีสดุ ผู้ให้การอบรม ผู้ เข้ารับการอบรม 
 การใช้เวลา ถกูจ ากดั ถกูจ ากดัน้อยกว่า 
มุง่ประเดน็ไปท่ีใด การสอน / ภารกิจ ทศันคติ / พฤติกรรมของผู้เข้ารับ

การอบรม  

ภารกรรมท่ีได้เกิดขึน้ ปานกลางถึงสงู (สอนอยา่งเดียว) หนกัมาก (เพื่อให้เกิดการ
ปรับเปลีย่นพฤติกรรม) 

กระบวนความคดิท่ีเกิดขึน้ แบบใช้วิจารณญาณ แบบไมใ่ช้วิจารณญาณ 
การประเมินผลความก้าวหน้า โดยการทดสอบ โดยสงัเกตการเปลีย่นพฤติกรรม 
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ผู้ให้การอบรมท่ีดีควรหลีกเล่ียงการใช้ค าเหลา่นี ้ “ในความเห็นของผม...., คณุควรจะ...., 
ถ้าผม ผมจะท าอยา่งนี.้..., ผมวา่ (ผมคิดวา่) ....” 

ตารางท่ี ๓  พัฒนาการของกลุ่ม (Group Development) 

ระดับ
พัฒนาการ
ของกลุ่ม 

ลักษณะพฤตกิรรมกลุ่ม การบริหารจัดการของผู้ให้การอบรม 

วยัทารก 
(หรือ วยัเด็ก) 

แสวงหาความรู้ กลุม่คนท่ีเพิ่งมาอยูด้่วยกนั 
ได้แก่ กลุม่ผู้ขบัข่ีใหม่ เป็นต้น สมาชิกของกลุม่
จะแสดงออกอยา่งสภุาพและงา่ย ๆ ไมซ่บัซ้อน, 
หว่งใยเพ่ือน, กลวัวา่จะแสดงความโง่เขลา, 
และไมช่อบเส่ียง 

ในกลุม่จะพยายามหาผู้น าและการสัง่การ, 
การให้ข้อมลูและค าบอกค าสัง่จะได้รับ
การปฏิบตัิตามโดยง่าย, ผู้ให้การอบรมต้อง
ใช้เวลาในการบอกกฎเกณฑ์และอธิบาย
ให้กลุม่เข้าใจ, กลุม่จะโอนอ่อนตามผู้ให้
การอบรม  

วยัรุ่น 
(หรือวยั
ก้าวร้าว) 

วิ่งหาต าแหน่ง กลุม่นีจ้ะเร่ิมมีความคิดเป็น
ของตวัเองและเร่ิมแสดงออกซึง่บคุลิกภาพ 
(ตวัตน) สมาชิกจะพยายามแสดงความเข้มแข็ง
และความเป็นผู้น า, แตล่ะคนจะเห็นแก่ตวั เอา
ตัวเองเป็นท่ีตัง้, ต้องการให้ตัวเองดูดีกวา่
เพ่ือน เข้าตาผู้ให้การอบรม, พวกเขาอาจแย้ง
หรือไมเ่ห็นด้วยกบัผู้ให้การอบรม นัน่แสดงวา่ 
ต้องการทดสอบความรู้ทา่น  

กลุม่จะพยายามหาผู้น าท่ีเข้มแข็งและ
ต้องการรู้ขอบเขตของการแสดงออก, ผู้ให้
การอบรมจ าเป็นต้องปรับตวัให้เข้ากบักลุม่
และยอมรับบทบาทหา่ม  ๆท่ีพวกเขาแสดง, 
ผู้ให้การอบรมต้องพยายามให้กลุม่เคารพ
และต้องด ารงจดุหมายของการอบรม 
การกระตุ้นให้กลุม่มีการตอบสนองเป็น
เคร่ืองมือท่ีดี, กลุม่ระดบันีจ้ะยงัคงโอนออ่น
ตามผู้ให้การอบรม 

วยัผู้ใหญ่ 
(ท าตวัเป็น
แบบอยา่ง 
บรรทดัฐาน) 

ท ากิจกรรมร่วมกัน กลุม่จะเร่ิมท างานร่วมกนั, 
เห็นข้อดีของการท างานเป็นทีม, เตม็ใจท่ีจะ
แบง่ปันและรับฟังความคดิของคนอ่ืน, ความ
ผกูพนัระหวา่งกนัเร่ิมเข้มแข็งขึน้, บรรยากาศ
ในการเรียนเป็นไปอยา่งง่าย ๆ สบาย ๆ  

กลุม่ยงัคงต้องการการชีแ้นะและกระตุ้น
สง่เสริมจากผู้ให้การอบรม, แตพ่วกเขา
ยินดีท่ีจะรับฟังและพฒันาทกัษะมากขึน้ 
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เป็นตัวของตัวเอง เร่ิมจบักลุม่กนัเหนียวแนน่
ขึน้เม่ือตา่งคนตา่งรู้จกักนัมากขึน้และไว้วางใจ
กนัและกนัเพียงพอท่ีจะแบง่งานกนัท า, กลุม่
มีการแลกเปล่ียนความคดิ มมุมอง อยา่งเสรี, 
กลุ่มจะมีเอกลกัษณ์เฉพาะ ศรัทธาในกลุ่ม 
มีจริยธรรมสงู ทกุคนจะได้รับแบง่มอบงาน
เทา่ ๆ กนัและมีจดุมุง่หมายร่วมท่ีชดัเจน, มี
ความเป็นกนัเอง รักพวกพ้องมาก และปฏิเสธ
ความเห็นท่ีแตกตา่งจากนอกกลุม่, ในระดบันี ้
จะน ามาซึง่เสียงหวัเราะและมขุตลกในห้อง
อบรม สมัพนัธภาพของพวกเขาจะยืนยาว
แม้จบการอบรมไปแล้ว 

ผู้ให้การอบรมจ าเป็นต้องระลึกไว้เสมอว่า 
อาจถกูครอบง าจากกลุม่ และต้องพยายาม
ให้กลุม่ยอมรับความรู้ใหม่ด้วยความเข้าใจ
ของกลุ่มเอง ผู้ ให้การอบรมจะต้องใช้
บทบาทการ “ชี”้ หรือ “ควบคมุ” ให้น้อยท่ีสดุ 
และพยายามท าตวัเข้ากบับรรยากาศ
ของกลุม่ โดยจะต้องด ารงจดุมุง่หมาย
ของการอบรมเอาไว้ (They need to 
know where they go, because they 
have had knowledge.) 

วยัชรา เส่ือมถอยและหมดอาลัย เม่ือใกล้จบการอบรม
จะมีชว่งเวลาท่ีกลุม่รู้สกึสญูเสียสมาธิ  พวกเขา
ต้องเตือนตวัเองถึงจดุหมายแหง่ความส าเร็จ
ของกลุม่และตัง้สตไิปสูจ่ดุนัน้ให้ได้ หลกัสตูร
ท่ีมีระยะอบรมนานเกินไปอาจจะเห็นสมาชิก
หลายคนในกลุม่เร่ิมสญูเสียความสนใจและ
หนัเหออกไปจากกลุม่ ณ เวลานัน้ผู้ให้การอบรม
จะเสนอสิ่งใหม ่ ๆ ในบทเรียนได้ยาก ความ
เฉยเมยและความชะลา่ใจจะเข้าครอบง า
แทนท่ี 

ผู้ให้การอบรมต้องออมแรงไว้เผชิญกบั
ความรู้สึกแง่ลบ ขณะท่ียงัต้องด ารง
ความสามารถในการกระตุ้นกลุม่ให้เกิด
การเรียนรู้  ผู้ให้การอบรมจะต้องบริหาร
จดัการตอนจบบทเรียนให้นา่สนใจเหมือน
ตอนเร่ิมบทเรียน ระหว่างการอบรมต้อง
แนใ่จวา่กลุม่ยงัเกาะติดการอบรมอยา่ง
ตอ่เน่ือง  สดุท้าย พยายามจบบทเรียนให้
ดีท่ีสดุ (คนกลุม่นีห้งดุหงิดง่าย, ไมอ่อ่นตวั
, ท าเร่ืองเล็กเป็นเร่ืองใหญ่) 

-   ส าหรับครูมนษุย์ปัจจยั เราไมไ่ด้ควบคมุกลุม่ แตเ่ราจดัการกลุม่ (We don’t control 
group, we manage group.)  

-   กลุม่ผู้ เข้ารับการอบรมท่ีเป็น มือใหมห่ดัขบั (Low knowledge, Low Skills) ต้องใช้
เทคนิค facilitation ให้มาก ให้แสดงความติดเห็น ดงึให้เป็น “วยัผู้ใหญ่” ให้ได้ 

-   กลุม่ผู้ เข้ารับการอบรมท่ีเป็น มือเก่า เก๋าเกมส์ “วยัชรา” ไมค่อ่ยจะอยากฟังใคร 
(Inflexible) ต้องพยายามถาม เพื่อดงึให้ถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ 
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Difficult Behaviours ลักษณะผู้เข้ารับการอบรมที่น่าสนใจ และกลวิธีรับมือ 

๑. Persistent Questions (ชา่งสงสยั) ใช้กลอบุายวา่ เวลาเราใกล้จะหมดแล้ว กรุณา
รักษาเวลาด้วย 

๒. Chronic Questioner (นกัถามตวัยง) มีความกระหายใคร่รู้ในสิ่งใหม ่ๆ, มกัจะเสแสร้ง
วา่รู้มาก ค าถามท่ีล้นเหลือของเขาสามารถสร้างความเบื่อหน่ายและท าลายบรรยากาศการเรียนรู้ลง 
ใช้กลอบุาย ให้เขาตอบค าถามตวัเอง (“แล้วถ้าเป็นคณุ คณุจะท าอยา่งไร?”) หรือกระตุ้นให้คนอ่ืนหา
ค าตอบท่ีเป็นไปได้ (“คนอ่ืนว่าไงครับ?”) หรืออธิบายว่า เราเสียเวลามากแล้ว เราจะกลบัมาพิจารณา
เร่ืองนีอี้กครัง้ท้ายบทเรียน ถ้าเวลาเรามีพอ หรือพยายามให้ความส าคญักบัค าถามของเขา โดยพิจารณา
เป็นราย ๆ ไป เพราะไมแ่นว่า่ค าถามเหลา่นัน้น ามาซึง่ความอยากรู้ของคนอ่ืน ๆ ด้วยหรือไม่ 

๓. Side Conversationalist (คยุกนัเอง) ใช้กลอบุาย ไปยืนค า้ระหว่างกลางแล้วอบรมตอ่ 
หรือหยดุอบรม (เชิญพวกเขาขึน้ไปหน้าห้อง)  แล้วถามพวกเขาวา่ต้องการจะบอกอะไรกบักลุ่มท่ีเป็น
ประโยชน์หรือไม ่หรือตกัเตือนพวกเขาตอนชว่งพกั  

๔. Yes, but…(อยากแสดงความคิดเห็นของตวัเอง) ใช้กลอุบาย “ท่ีคุณพูดอาจจะถูก 
แตต่อนนีพ้วกเราจะท าอย่างนี”้ ให้มาแสดงความคิดเห็นหลงัจบบทเรียนแล้ว หรืออธิบายวา่วิธีการ 
/เทคนิคท่ีใช้อบรมนีไ้ด้รับการปรับปรุง รับรองแล้ว และถามความเห็นคนอ่ืนในกลุม่ 

๕.   Talkative (ช่างพดู) ใช้กลอบุาย เช่น ใช้ค าถามปิด (Closed Question) สอดแทรก, 
ใช้ค าถามตรง (Direct Question) กบัสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่ม, หลีกเล่ียงการเปิดโอกาสให้มีการอภิปราย
ยาวนาน, ให้แบบฝึกหดั ให้งาน (อยา่แบง่แยกหรือต าหนิให้อาย) 

๖.   Silent (ไมพ่ดูเลย) ใช้กลอบุาย ดงึเขาเข้ามาในการอภิปรายโดยยิงค าถามง่าย ๆ ก่อน 
ถึงแม้วา่จะไมต่รงประเด็นนกั พยายามให้เขาพดูจากประสบการณ์แล้วชมเชยเขาท่ีร่วมอภิปราย 

๗. Anti Human Factors (ตอ่ต้านมนษุย์ปัจจยั) ใช้กลอบุาย เชน่ คยุตอนพกัเบรก, ให้
บทบาทแสดงความคดิเห็นป้องกนั   อบุตัเิหต,ุ ขอให้ชว่ยสอนใน ช.ม.ตอ่ไป เป็นต้น ด้วยกิริยาให้
เกียรติ พร้อมรับฟังและไมไ่ขวห้่างตอบ 

๘.  Argumentative (ชอบโต้แย้ง) คนจ าพวกนีจ้ะพยายามวางกับดักผู้ ให้การอบรม 
และพยายามสร้างข้อขดัแย้งเป็นประจ า กลอบุาย ใช้ความสภุาพและไหวพริบปฏิภาณ แตอ่ยา่แลก
หมดัเดี่ยว ๆ ขอให้ส่วนรวมวิจารณ์ความเห็นของผู้ โต้แย้ง แล้วแสวงหาความร่วมมือจากกลุม่  

๙.  Disinterested (ไมส่นใจโลก) คนพวกนีจ้ะรู้สกึเบื่อหนา่ยและโกรธง่าย มกัจะนัง่ท้าวแขน
หรือจ้องออกไปนอกหน้าตา่งหรือขีดเขียนเลน่สะเปะสะปะ ใช้กลอบุาย ถามเขาด้วยค าถามตรง หรือให้
เลา่ประสบการณ์ เพ่ือดงึเขากลบัมาร่วมกลุม่  

๑๐. Done it all before (ผมเคยท ามาหมดแล้ว) พวกไมเ่ตม็ใจจะรับรู้สิ่งใหม ่ๆ, ไมใ่สใ่จในเร่ือง
ท่ีก าลงัอภิปราย คนพวกนีจ้ะเมินเฉยหรือเป็นตวัถ่วงและท าให้กลุม่สญูเสียความตอ่เน่ือง ใช้กลอบุาย 
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เชิญชวนให้เลา่ประสบการณ์ เพ่ือดงึเขากลบัมาร่วมกลุม่ ใช้เลห์่เหล่ียมบอกพวกเขาวา่ ข้อมลูท่ีจะ
อบรมนีท้นัสมยักวา่ท่ีพวกเขาเคยอบรมมา หรือสลบัให้พวกเขาไปนัง่กบัคนท่ีเรียนรู้ช้าและให้พวกเขา
ท าหน้าท่ีช่วยเหลืออย่างผู้ มีประสบการณ์ 

การให้ความรู้ด้วยการถามทบทวน (Debriefing) โดยเอาผู้รับการอบรมเป็นศูนย์กลาง 
บทบาทของผู้สอน 

- สรุปวิธีการท าแบบฝึกหดั โดยให้ข้อมลูท่ีชดัเจน 
- ยืนยนัหวัข้อของมนษุย์ปัจจยั ท่ีสอนและจดุมุง่หมาย โดยการกระตุ้นเร้าให้ผู้ รับการอบรม
แสดงความคิดเห็น ท าตวัเป็นทรัพยากรหนึง่ในมนษุย์ปัจจยั และพร้อมให้ข้อมลู 

- ด ารงการอภิปรายโดยให้ผู้ รับการอบรมเป็นหลกัมากกวา่ให้ผู้สอนเป็นหลกั 
- แนใ่จวา่บรรลวุตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม 

กระตุ้นสง่เสริมผู้ รับการอบรมให้ 
- หยิบยกประเดน็ปัญหาและน าไปสูก่ารอภิปราย 
- อภิปรายโต้ตอบกนัเองมากกวา่อภิปรายกบัผู้สอน 
- อภิปรายด้วยหลกัการของมนษุย์ปัจจยั 
- ส าหรับสถานการณ์ส าคญั ๆ ให้มีการวิเคราะห์กนัอย่างทัว่ถึงเพ่ือสร้างทกัษะและได้รับ
ประสบการณ์ 

- ประเมินผลท่ีได้จากการอภิปรายด้วยตวัเอง 
ข้อดี 

- เป็นการเรียนรู้ท่ีดีกว่าการค้นคว้าโดยล าพงัตวัเอง 
- สามารถดงึเอาความเช่ียวชาญของมืออาชีพมาแลกเปล่ียนเป็นความรู้ 
- สามารถน ากรณีศกึษามากะเทาะถึงแก่น 

การประเมินทักษะด้านมนุษย์ปัจจัย 
๑.  ประเมินโดยใช้การสงัเกตพฤตกิรรมท่ีแสดงออก (Behavioural Marker) 
๒.  ประเมินโดยกระบวนการสงัเกต, จดบนัทกึ, แปลความและการหาคา่ท่ีเหมาะสม 

ส าหรับสมรรถนะและความรู้ของผู้ขบัข่ีเม่ือเทียบกบัระเบียบ มาตรฐาน ข้อก าหนดด้านการขนสง่หรือกฎ
จราจร รวมถึงการให้วิจารณ์ตวัเอง 

๓.   ควรถกูรวมไว้กบัการประเมินผลการขบัข่ีโดยรวม วิธีการประเมินท่ีเหมาะสม ควร
ได้รับการวางรากฐาน ควบคูไ่ปกบัการคดัสรรเกณฑ์และข้อก าหนดการฝึกท่ีตรงกบัคณุวฒุิ ความรู้และ
ทกัษะของผู้ รับการประเมิน 
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พฤตกิรรมที่แสดงออก (Behavioural Markers / BM) เหล่านี ้คืออะไร 

 พฤตกิรรมท่ีสงัเกตเห็นได้ในสภาพการท างาน เป็นพฤตกิรรมท่ีไมใ่ช้เทคนิค แตส่ามารถสง่เสริม
หรือเกือ้หนนุให้สมรรถนะการท างานดีขึน้ (Superior) หรือฉดุรัง้ให้ต ่าลงกว่ามาตรฐาน (ได้แก่
สง่เสริมการขบัข่ีปลอดภยั หรือเป็นสาเหตท่ีุน าไปสู ่อ.อบุตัเิหต ุเป็นต้น)

 พฤตกิรรมท่ีสงัเกตเห็นได้ของทีมงาน หรือตวับคุคล

 ถกูแยกแยะในรูปแบบท่ีเข้าใจได้ และมีสว่นย่อยอธิบายชดัเจน (ได้แก่ ตาราง NOTECHS)

ตารางท่ี ๕ พฤตกิรรมที่แสดงออก (Behavioural Markers) และการประเมินค่า  เป็น
ตัวอย่างเบือ้งต้นเท่านัน้ 
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พนกังานขบัรถ ID:

ภารกิจ/เส้นทาง

แย
่มา
ก

แย
่

พอ
ใช้

ดี ดีม
าก

ข้อแนะน า/ข้อคิดเห็น

ทกัษะในการจดัการ

การปฏิบติัตามมาตรฐานท่ี
ก าหนด

การวางแผนและการ
ประสานงานกบัผู้ เก่ียวข้อง

การจดัการภาระงาน

ให้คะแนนส าหรับการประเมินทกัษะ
ในการจดัการ

ความตระหนกัรู้ใน
สถานการณ์

ความตระหนกัรู้ในการท างาน
ของระบบตา่งๆ ของรถ

ความตระหนกัรู้เก่ียวกบั
สภาพแวดล้อมในขณะขบัขี่

ความตระหนกัรู้เก่ียวกบัเวลา

ให้คะแนนส ำหรับกำรประเมินทกัษะ
ดำ้นควำมตระหนกัรู้ในสถำนกำรณ์ 

การตดัสินใจ

การวินิจฉยัปัญหาและการ
นิยามปัญหา

การสร้างทางเลือก

การประเมินความเสี่ยงและ
การเลือกทางเลือก

การทบทวนผลลพัธ์

ให้คะแนนส ำหรับกำรประเมินทกัษะ
ในกำรตดัสินใจ 
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พฤตกิรรมที่แสดงออกเหล่านี ้มีที่มาจากไหน 
จากการวิเคราะห์การกระท าท่ีสง่เสริมให้ภารกิจส าเร็จหรือล้มเหลวจากแหลง่ข้อมลูตา่ง ๆ 

ได้แก่ ผลการวิเคราะห์หาสาเหตขุองอบุตัเิหต,ุ รายงานอบุตัเิหต/ุอบุตักิารณ์, การศกึษาบทเรียนในอดีต, 
การวิเคราะห์งาน, การสมัภาษณ์, การตรวจส ารวจ, งานวิจยั เป็นต้น 

พฤตกิรรมท่ีแสดงออกดงัท่ีมีในตาราง จะอธิบายความหมายด้วยค าท่ีชดัเจน เข้าใจง่าย
เป็นพฤตกิรรมท่ีสงัเกตเห็นได้ ส่ือถึงทกัษะหรือความรู้ของผู้นัน้ 

การน าตารางดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ มีขอบเขตจ ากัดหรือไม่ 
พฤตกิรรมท่ีแสดงออกดงัท่ีมีในตาราง สามารถน าไปใช้ในหลายอาชีพงาน โดยเฉพาะงาน

ท่ีพฤตกิรรมของผู้ปฏิบตังิานมีผลกบัประสิทธิภาพงานโดยตรง ปัจจบุนัมีแนวโน้มวา่ มนัถกูน าไปใช้กบั
อาชีพท่ีความปลอดภยัมีความส าคญั และจ าเป็นต้องใช้เคร่ืองฝึกจ าลองสถานการณ์ท่ีมีความละเอียด
แมน่ย าสงู (High fidelity simulators) ส าหรับการฝึกและการประเมินความสามารถ (เช่น ศลัยแพทย์, 
ผู้ควบคมุแหลง่ก าเนิดพลงังานนิวเคลียร์ เป็นต้น)    

คุณลักษณะของระบบการสังเกตพฤตกิรรมการแสดงออกที่ดี (BM System) 

 เท่ียงตรงแมน่ย า (Validity) : เน่ืองจากเป็นผลลพัธ์ของสมรรถนะท่ีแสดงออก

 เช่ือถือได้ (Reliability) : ระหวา่งท าหน้าท่ีประเมินคา่แตล่ะคน และเช่ือถือได้มีความ
คงเส้นคงวาในตนเอง 

 ฉบัไวตอ่การสงัเกต : ในลกัษณะแปรผนัตอ่ระดบัของสมรรถนะบคุคล

 โปร่งใส : ยิ่งสงัเกตยิ่งเข้าใจสมรรถนะในเกณฑ์การพิจารณาท่ีก าลงัประเมิน จากข้อมลู
ท่ีมีความเช่ือถือได้และเท่ียงตรงแมน่ย า 

 ง่ายตอ่ตอ่การน าไปใช้ : ง่ายท่ีจะฝึก, มีกรอบงานอยา่งง่าย, เข้าใจง่าย, เลือกใช้ภาษา
ได้เหมาะสม, ไวตอ่ภาระงานของผู้ประเมิน, และสงัเกตได้ง่าย 

 มีเป้าหมายตอบสนองความต้องการและความจ าเป็นของการฝึก

 มีเกณฑ์สมรรถนะขัน้ต้นท่ีเหมาะสม ตามประสบการณ์ของผู้ รับการประเมิน เชน่ระหวา่ง
ผู้ รับการประเมินท่ียงัไมมี่ประสบการณ์ กบัท่ีเคยมีประสบการณ์แล้ว 

 มีสิ่งท่ีคาบเก่ียวกนัระหวา่งหวัข้อไมม่ากนกั

อะไรคือขอบขีดจ ากัดของระบบการสังเกตพฤตกิรรมการแสดงออก 
การไมส่ามารถบอกถึงแง่มมุสมรรถนะบคุคลและพฤตกิรรมได้เน่ืองจาก: 

๑. ในบางพฤติกรรมมีข้อจ ากดั 
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๒. การแสดงออกของพฤตกิรรมท่ีมีความส าคญั ขาดความแนน่อนและไมส่ม ่าเสมอ 
เชน่  พฤติกรรมการแก้ปัญหาข้อขดัแย้ง 

๓. ข้อจ ากดัด้านมนษุย์ปัจจยัของผู้สงัเกตเอง ได้แก่ จิตใจวอกแวก, ภาระงานมาก
เกินไป เชน่ สถานการณ์มีความซบัซ้อน, ทีมงานจ านวนมาก 

ข้อควรพจิารณาที่ต้องท าเม่ือใช้ระบบการสังเกตพฤติกรรมคืออะไร 
 ผู้ประเมิน (ผู้สงัเกต) จ าเป็นต้องได้รับการฝึกอยา่งคอ่ยเป็นคอ่ยไป ทัง้พืน้ฐานเร่ิมต้น

และการทบวนเพ่ือปรับปรุงมาตรฐานของตน 

 ระบบการสงัเกตพฤตกิรรม ไมส่ามารถน ามาถ่ายทอดข้ามลกัษณะเฉพาะทางวฒันธรรม
โดยไมไ่ด้ท าการปรับให้เข้ากนัก่อนน ามาใช้ได้ เชน่ สิ่งท่ีสงัเกตได้ในวฒันธรรมตะวนัตกกบัวฒันธรรม
ตะวนัออก เป็นต้น 

 ระบบการสังเกตพฤติกรรมจ าเป็นต้องได้รับการปลูกฝัง  เพ่ือน ามาใช้ในองค์กร
อย่างเหมาะสม และจ าต้องได้รับการจดัการ และผลกัดนัสนบัสนนุไปพร้อมกนั 

 ชว่งแนะน าระบบการสงัเกตพฤตกิรรม จ าเป็นต้องสร้างความเช่ือมัน่ เพ่ือให้เกิดการ
พฒันาความช านาญทัง้ผู้ประเมินและผู้ รับการประเมิน 

 การประยกุต์ระบบการสงัเกตพฤติกรรมมาใช้ ต้องให้ทนักบัการพฒันาความเป็นมือ
อาชีพของแตล่ะบคุคล, และเพ่ือให้เกิดวฒุิภาวะภายในองค์กรและวฒันธรรมในอาชีพ เชน่ ใช้เพ่ือ
เป็นเคร่ืองมือวินิจฉัย, เพ่ือการฝึก และ/หรือ เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการประเมิน เป็นต้น 

 เม่ือใช้งานต้องพิจารณาถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ เชน่ ประสบการณ์ของลกูเรือ,
ภาระงาน, สภาวะแวดล้อมและสภาวะความยุง่ยากซบัซ้อนขณะปฏิบตังิาน เป็นต้น 

อะไรบ้างที่ควรเป็นข้อพจิารณาพเิศษเม่ือน าระบบการสังเกตพฤตกิรรมมาใช้ประเมิน 
 การใช้ระบบการสงัเกตพฤติกรรมมาใช้ประเมินอยา่งเป็นทางการในหวัข้อ Nontechnical

ในสมรรถนะผู้ขบัข่ี เป็นสิ่งท่ีท้าทายยิ่ง ระบบการสงัเกตพฤตกิรรมต้องแสดงให้เห็นเป็นเนือ้หาท่ีจบั
ต้องได้ในการประเมินสิ่งเหล่านี ้ เชน่ ปฏิสมัพนัธ์และประสบการณ์ของผู้ขบัข่ี, สภาวะแวดล้อม
ขณะปฏิบตังิาน เป็นต้น ได้แก่ ความเหนียวแนน่ของความพยายามของทีมในการร่วมกนัท างานท่ี
ยากหรืองานใหม่ ๆ, ระบบการสงัเกตพฤตกิรรมควรได้รับการออกแบบเพ่ือให้ตรวจจบัและบนัทกึผล
เชน่วา่นีไ้ด้ ไมใ่ห้ผลจากการประเมิน ต ่ากวา่มาตรฐานหรือสงูกวา่ความเป็นจริงได้ 
ก่อนที่จะเข้ารับการฝึกอบรมเป็นผู้สังเกตพฤตกิรรมควรมีพืน้ฐานอย่างไร  

คุณสมบตัิบุคคลท่ีเข้ารับการฝึกอบรม คือ ต้องสามารถเข้ารับการฝึกได้ครบถ้วน, 
เพ่ือปรับเปล่ียน, และเป็นผู้ประเมิน (Rater / Evaluator) ในการใช้ระบบการสงัเกตพฤตกิรรม: 

 มีความรู้และปฏิบตัิตามหลกัเกณฑ์ข้อก าหนดด้านมนษุย์ปัจจยั
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 มีความรู้ในสายงานหลกัท่ีเก่ียวข้อง

 ใช้การฝึกตามแบบเพ่ือการใช้ระบบการประเมินสมรรถนะและขอบขีดจ ากดั สามารถ
เข้าถึงมนษุย์ปัจจยัหรือทกัษะท่ีเป็น Non-technical 

 ใช้การฝึกตามแบบเพ่ือการใช้ระบบการสงัเกตพฤตกิรรมโดยเฉพาะ

อะไรคือสิ่งส าคัญท่ีได้รับการยอมรับในฐานะเป็นผู้ประเมิน 

 เข้ารับการฝึกอบรมครบถ้วนตามระบบประเมินการสงัเกตพฤติกรรม

 มีความสามารถในการประเมินตามแบบก าหนด และผ่านการปรับแตง่ให้มีความเท่ียงตรง

 ได้รับการปรับแตง่ให้เข้ากบัสภาวะแวดล้อมการปฏิบตังิานจริง เชน่ รับการฝึกกบัผู้ ฝึก
ในสภาวะการท างานจริง, การฝึกกบัเคร่ืองฝึกจ าลอง 

 เข้ารับการปรับแตง่ซ า้ตามก าหนดอยา่งสม ่าเสมอเพ่ือคงความเท่ียงตรง เช่ือถือได้

อะไรบ้างคือสิ่งท่ีควรอยู่ในเนือ้หาของการฝึกระบบประเมินการสังเกตพฤตกิรรม 

 ก าหนดเป้าหมายให้ดเูข้าใจได้ง่ายชดัเจนถึงการใช้ระบบประเมินการสงัเกตพฤตกิรรม

 อธิบายถึงการออกแบบระบบประเมินการสงัเกตพฤตกิรรมเชน่เดียวกบัเนือ้หาและ
ข้อแนะน าการใช้ 

 ทบทวนแหลง่ก าเนิดอคติ หรือสิ่งท่ีท าให้มีความเข้าใจคลาดเคล่ือนของผู้ประเมิน เชน่
ภมูิหลงั, มมุมอง, มีความเช่ือท่ีผิด ๆ, ละเลยการติดตามทบทวนวิทยาการของตนเอง, การเรียนรู้
แรกมีผลสบัสนตอ่การเรียนรู้ครัง้หลงั สิ่งท่ีเกิดขึน้เหลา่นีต้้องหาวิธีขจดัให้เหลือน้อยท่ีสดุ 

 แสดงให้เห็นถึงความเช่ือถึอได้ในระหว่างตวัผู้ประเมินด้วยกนั รวมทัง้วิธีท่ีจะท าให้ได้
ประสิทธิผลมากท่ีสดุ 

 แสดงแผนภาพ และตารางก าหนดการให้คะแนนตามระดบัความแตกตา่งท่ีซบัซ้อน
ของสภาวะกาล ด้วยมีตวัอย่างจากวีดทิศัน์, ด้วยการอภิปราย, ด้วยการให้ท าการบ้าน 

 จดัให้มีการฝึกปฏิบตัด้ิวยตวัอยา่งหลากหลาย

 มีการปรับแตง่ทบทวนวิธีการคิดคะแนนให้มีความเช่ือถือได้ในระหว่างผู้ประเมินด้วยกนั

 สอนทกัษะการแถลงย่อหลงัเสร็จภารกิจได้อยา่งเหมาะสม

 สรุปรูปแบบการประเมินให้เห็นจดุแข็งของผู้ประเมิน
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