
บทที่ 2
แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การศึกษาเร่ืองรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพเจาหนาที่ควบคุมจราจรทาง
อากาศ: กรณีศึกษา ศูนยควบคุมการบินเชียงใหม บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด ได
ใชแนวคิดและทฤษฎีเพื่อเปนกรอบในการวิเคราะห พรอมทั้งไดศึกษางานวิจัยและวรรณกรรม
ที่เกี่ยวของ ดังจะนําเสนอตามลําดับดังน้ี

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ
 2.1.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
 2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ
2.2 ผลงานวิจัยและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ

2.2.1  งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
       2.2.2  งานวิจัยเกี่ยวกับการการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ
2.3 กรอบแนวคิดและตัวแปรที่ใชในการศึกษา
2.4 นิยามศัพทเฉพาะ

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ
      2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร

ฐีระ ประวาลพฤกษ (2538: 2) ไดใหความหมาย การพัฒนาบุคคล หมายถึง              
การดําเนินการเพ่ือชวยใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงานท่ี         
รับผิดชอบใหดียิ่งข้ึน

ปรีชา  เต็งศิริวัฒนา (2543: 6) ไดใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวนการหรือการดําเนินงานใดๆ ท่ีเกี่ยวกับบุคลากรในหนวยงานหรือองคกร ท้ังในดานการ
คัดเลือก การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การประเมินผลบุคลากร
และการใหบุคลากรพนจากงาน
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พงศธร พิทักษกําพล (2540: 8) ไดใหความหมาย การพัฒนาบุคลากร หมายถึง   
กระบวนการเพิ่มพูนคุณภาพใหแกผูปฏิบัติงานของหนวยงานในดานเจตคติตอการทํางาน      
หนวยงาน ผูบริหาร เพื่อนรวมงานและบุคคลท่ัวไป ดานความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
และดานบุคลิก

เสถียร  เหลืองอราม (2533: 73) ไดใหความหมาย การพัฒนาบุคลากร หมายถึง     
กรรมวิธีในอันท่ีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน เชน ความคิด    
การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญ ตลอดจนการสรางทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน 
และในทรรศนะท่ีสองวา หมายถึง กระบวนการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางเพิ่มพูน ความรู ทักษะ 
หรือความชํานาญ เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคของหนวยงานน้ันๆ

จากความหมายขางตนสรุปไดวาการพัฒนาบุคลากร หมายถึงกระบวนการเพ่ิมพูน
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร ท้ังในดานความคิดเห็น ทัศนคติท่ีมีตองาน และ
ความรู ความชํานาญ ทักษะซ่ึงจะชวยใหผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน
กวาเดิม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) หรือ HRD เปนแนวคิด
ท่ีสัมพันธกับการบริหารทรัพยากรมนุษย (HRM) คือเปนการพัฒนาคนซ่ึงถือวาเปนหัวใจหรือ   
สินทรัพยท่ีสําคัญท่ีสุดขององคการ เพื่อเปาหมายในการสรางทีมงานและผลการดําเนินงานท่ีเปน
เลิศขององคกร รวมท้ังเพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงจะเปนกุญแจสําคัญในการแขงขันในโลก
ปจจุบันและอนาคต HRD เปนการบริหารเพื่อใหม่ันใจวาบุคลากรเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอด
เวลา สามารถแสดงศักยภาพจากทุนปญญาของตนเองและทีมงานในการสรางสรรคองคกรอยางมี
ประสิทธิภาพ (ธารพรรษ สัตยารักษ, 2548: 43) จากความสําคัญของ “คน” ดังกลาวผูศึกษาจึงขอ
นําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคล จากนักวิชาการหลายๆ ทาน ดังนี้

แนวคิดการพัฒนาบุคคล
การพัฒนาบุคคล ตามแนวคิดของ ฐีระ ประวาลพฤกษ (2538: 1-2) กลาววา การดําเนิน

งานในองคการ “คน” เปนปจจัยสําคัญ แมองคการจะจัดวางระบบงานกําหนดวัตถุประสงคและ 
เปาหมายไวดีเพียงใดก็ตาม หากบุคคลในองคการขาดความรู ความเขาใจ มีความสามารถหรือ
ความชํานาญไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน และมีทัศนคติท่ีไมดีตองานหรือการทํางานแลวยอมเปน
อุปสรรคตอความสําเร็จขององคการ ซ่ึงอาจกลาวไดวา ปจจัยในการทํางานของคนมีผลตอผลผลิต
หรือผลงานขององคการ ดังแสดงตามภาพตอไปนี้
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จากแนวคิดดังกลาว ฐีระ ประวาลพฤกษ ไดแบงการพัฒนาบุคคลออกเปน 2 ลักษณะ
ใหญๆ คือ

1. สงเสริมคุณวุฒิ   ดวยการสงไปศึกษาตอ การพัฒนาบุคคลในลักษณะนี้มักทํากันมาก
ในทางราชการและรัฐวิสาหกิจ เพื่อสรางคนตามแผนพัฒนาองคกรหรือหนวยงาน สําหรับในดาน
ธุรกิจจะมีเฉพาะธุรกิจขนาดใหญท่ีมีแผนพัฒนาท่ีชัดเจน เพราะการลงทุนในดานการศึกษาตอตอง
ลงทุนมากซ่ึงไมสอดคลองกับการลงทุนทางธุรกิจ สูใชวิธีจางคนท่ีมีความรูความสามารถและ
ประสบการณท่ีเหมาะกับงานท่ีดําเนินการอยูไมได

2. การเสริมสมรรถภาพ   ดวยการจัดฝกอบรม การศึกษาดูงาน การสงไปฝกปฏิบัติงาน
และการศึกษาหลักสูตรระยะส้ัน เปนตน การพัฒนาบุคลากรในลักษณะน้ีใชเวลานอย สามารถ
พัฒนาคนใหเปนไปตามความตองการขององคการ กลาวคือถาบริษัทหรือโรงงานนําเคร่ืองจักร
ใหมเขามาใชตองการใหพนักงานสามารถใชเคร่ืองจักรไดและมีความชํานาญในการใชก็ใชวิธีการ
ฝกอบรม หรือในกรณีท่ีจะเปดสํานักงานหรือสาขาเพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดก็จัดใหมี
การฝกอบรมและเสริมดวยการดูงานท่ีสํานักงานใหญหรือสํานักงานสาขาท่ีดําเนินการไดดีแลว 
นอกจากนี้การพัฒนาคนใหมีความสามารถเพ่ิมข้ึนเพื่อเล่ือนใหปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึนหรือ
ทํางานท่ีตองใชความสามารถพิเศษ อาจจะใชวิธีไปฝกปฏิบัติงานท่ีบริษัทแม เชนโรงงานผลิตช้ิน
สวนคอมพิวเตอรของญ่ีปุนท่ีต้ังในประเทศไทยก็จัดสงคนไปฝกปฏิบัติงานท่ีโรงงานในญ่ีปุน หรือ
ศูนยบริการซอมรถยนตในตางจังหวัดจัดสงชางมาฝกปฏิบัติงานท่ีศูนยใหญในกรุงเทพฯ ให
สามารถใชเคร่ืองมือและเทคโนโลยีการซอมสมัยใหม  การพัฒนาบุคลากรดวยวิธีนี้ เปนท่ีนิยมใน
ธุรกิจมาก เพราะสามารถสรางคนใหปฏิบัติงานไดทันทีท่ีเสร็จส้ินการฝกอบรมหรือฝกปฏิบัติงาน 
ส้ินเปลืองเวลานอย ไดผลคุมคาแกการลงทุน

ปจจัยในการทํางาน

คน

- ความรู
- ความชํานาญ

หรือทักษะ
- ทัศนคติ

สูง

ตํ่า

ผลผลิตหรือผลงาน
สูง / ดี

ผลผลิตหรือผลงาน
ตํ่า / ไมดี

ภาพท่ี 1 ปจจัยในการทํางานของคนกับผลผลิต
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แนวคิดการการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ
จากแนวคิดขางตนเม่ือกลาวถึงปจจัยการทํางานของคน อันไดแกความรู ความชํานาญ

หรือทักษะ และทัศนคติ ท่ีสูงหรือตํ่าไมเทากัน จะสงผลตอผลผลิตหรือผลงานท่ีสูงหรือตํ่าไมเทา
กันตามไปดวย เพื่อท่ีจะไดทราบวากระบวนการพัฒนาดังกลาวนั้นไดผลไปตามท่ีมุงหมายเพียงใด  
ดังนั้นจึงไดนําเสนอ “แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ” ซ่ึงแนวคิดการจัดการ
ฝกอบรมอยางเปนระบบ (A Systematic Approach to Training) นี้อิงอยูบนแนวคิดแบบระบบ 
(The Systems Approach) ดังภาพที่ 2  (Goldstein, 1993 อางใน ชูชัย  สมิทธิไกร, 2540: 27-29)  ซ่ึง
มีสาระสําคัญคือ

ประการแรก ระบบของการฝกอบรมเปนเพียงระบบยอยระบบหนึ่งขององคการ และมี 
ปฏิสัมพันธ (Interaction) กับระบบอ่ืนๆ อยางตอเนื่อง ตัวอยางเชน นโยบายขององคการในดาน
การคัดเลือกบุคลากรหรือการจัดการ ยอมมีอิทธิพลอยางมากตอการจัดการฝกอบรม

ประการท่ีสอง แนวคิดแบบระบบเนนการนําขอมูลยอนกลับ(Feedback) มาใชเพื่อการ
ปรับปรุงกระบวนการฝกอบรมอยางตอเนื่อง ดังนั้นโครงการฝกอบรมจึงไมเคยเปนเพียงจุดหมาย
ปลายทาง แตจะเปนส่ิงท่ีจะตองไดรับการปรับเปล่ียนตามขอมูลท่ีไดรับกลับมาอยูเสมอ เพื่อให
บรรลุถึงวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว

ประการสุดทาย  แนวคิดแบบระบบจะทําหนาท่ีเปนเสมือนกรอบความคิด (Frame of 
Reference) สําหรับการวางแผนและดําเนินการฝกอบรม

จากภาพ แสดงองคประกอบของการทํางานแบบระบบ ซ่ึงไดแก ส่ิงท่ีปอนเขาไป  
กระบวนการแปรรูป  ผลลัพธ และขอมูลยอนกลับ จะเห็นไดวากระบวนการทํางานของระบบ     
จะดําเนินไปอยางตอเนื่องและหมุนเวียนเปนวัฏจักรโดยอาศัยขอมูลยอนกลับเปนส่ิงช้ีแนะการ
ปรับเปล่ียนส่ิงท่ีจะถูกปอนเขาไปในระบบ เพื่อใหไดผลลัพธท่ีตรงกับความตองการขององคการ

ปจจัยนําเขา
(Inputs)

กระบวนการแปรรูป
(Transformation process)

ผลลัพธ
(Output)

ขอมูลยอนกลับ
(Feedback)

ภาพท่ี 2  กระบวนการทํางานแบบระบบ
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ส่ิงท่ีปอนเขาไป (Inputs) ไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ และ
ทัศนคติของบุคลากรในองคการ ซ่ึงแตละองคการก็ยอมมีบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะตางกัน และแม
แตในองคการเดียวกัน บุคลากรแตละคนก็ยังมีความแตกตางกันดวย

กระบวนการแปรรูป (Transformation Process) คือโครงการฝกอบรมบุคลากรซ่ึง      
องคการไดจัดข้ึน โครงการตางๆ เหลานี้จะทําหนาท่ีปรับปรุง เพิ่มพูน สงเสริม และสนับสนุนให
บุคลากรมีการเปล่ียนแปลงในดานตางๆ จนมีผลลัพธหรือพัฒนาการ(Output) เปนท่ีนาพอใจของ
องคการ อยางไรก็ดีองคการตองมีการประเมินและติดตามผลอยูทุกระยะ เพื่อใหทราบปญหา 
อุปสรรคและส่ิงท่ีควรปรับปรุงและนําขอมูลเหลานี้(Feedback) ไปใชในการปรับเปล่ียนโครงการ
ฝกอบรมบุคลากรตอไป

แนวคิดการพัฒนาบุคคลและฝกอบรม
ในยุคโลกาภิวัตนนี้เช่ือกันวา “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย” เปนกุญแจไขสูความ

สําเร็จของชาติ (ท้ังภาครัฐและเอกชน) และถาหากประเทศไทยเรามีทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพ     
คุณภาพ และจริยธรรมท่ีสูง เช่ือวาคงสามารถกาวเขาไปแขงขันในโลกไรพรมแดน (Globalization) 
ไดอยางไมยากเย็นนัก มุมมองใหมในการพัฒนาคนตามกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพมนุษย 
เพื่อใหธุรกิจสามารถนําไปเปนตนแบบเพ่ือพัฒนาองคการที่นําไปสูความสําเร็จไดท้ังองคการและ
ประเทศชาติ มีดังนี้ (ดนัย เทียนพุฒ, 2542: 54-55 อางใน สุภาพร พิศาลบุตรและยงยุทธ เกษสาคร, 
2549: 7-8)

การพัฒนาสูระดับโลก

การพัฒนาระดับภูมิภาค

การพัฒนาชุมชน/ประเทศระดับมหภาค

ระดับจุลภาค

ระดับการพัฒนา

ระดับการเรียนรูองคกรแหงการเรียนรู

ทีมการเรียนรู

การเรียนรูของบุคคล

ภาพท่ี 3  แสดงกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพมนุษย
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กรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพมนุษย แบงไดดังนี้
1.  ระดับจุลภาค  ถือเปนระดับการเรียนรูในองคการซ่ึงเปนการเรียนรูใน 3 ระดับคือ

           1.1  การเรียนรูของบุคคล(Individual Learning) หัวใจสําคัญอยูท่ีการเรียนรูเกี่ยวกับ
แนวคิด(Concept) ในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

1.2 ทีมการเรียนรู (Team Learning) เปนรูปแบบการพัฒนาการทํางานเปนทีมท่ีมี
ลักษณะขามฝายงาน(Cross Functional) การส่ังตนเอง(Self-Directed Management) และการจัดการ
ความคิดท่ีแตกตาง เปนตน

1.3 องคการแหงการเรียนรู(Organizational Learning) เปนการเรียนรูระดับสูงสุด
ในองคการ ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรู การพัฒนาองคการใหเปน “องคการแหงการ
เรียนรู” นี้จะเนนการเรียนรูในสถานท่ีทํางาน(Workplace Learning) การมีความคิดแบบเปนระบบ
หรือบูรณาการ การพัฒนาตนเองเปนบุคคลผูรอบรู การมีเปาหมายรวมกัน และการบูรณาการเพ่ือ
จัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ

2.  ระดับมหภาค  เม่ือสามารถพัฒนาคนในองคการใหเกิดการเรียนรูไดท้ัง 3 ระดับ
ก็จะกาวไปสูระดับการพัฒนาท่ีแทจริง (Developing) ซ่ึงมีอยู 3 ระดับ เชนกัน
                        2.1 การพัฒนาระดับชุมชน/ประเทศ เปนการพัฒนาองคความรูหรือมีเทคโนโลยี
ของเราเอง การมีลักษณะท่ีเรียกวา “ภูมิปญญาชาวบาน” (Intelligence Club) เปนสติใหกับสังคม
หรือประเทศชาติ

2.2 การพัฒนาระดับภูมิภาค เปนการพัฒนาดานวัฒนธรรมหรือการขามวัฒนธรรม
ท่ีจะเตรียมเขาไปแขงขันในระดับโลก พรอมกับการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธท่ีจะ
เขาไปแขงขันในธุรกิจท่ีรุนแรงระดับภูมิภาค

2.3 การพัฒนาสูระดับโลก  เปนระดับสุดยอดของการพัฒนา คือสามารถบูรณาการ
ท้ังการเรียนรูและการพัฒนาเขาเปนหนึ่งเดียว จะทําใหประเทศของเรากาวไปสูเวทีโลกในระดับ
นานาชาติแบบนักกลยุทธระดับโลกท่ีมีความพรอมดานศักยภาพของคน เทคโนโลยี การจัดการ
และทุน เปนตน

การพัฒนาบุคคลจะครอบคลุมใน 3 เร่ืองดวยกันคือ การฝกอบรม (Training) การศึกษา 
(Education) และการพัฒนา (Development) และมีระบบการพัฒนาบุคคลในองคการดังนี้  (สุภาพร 
พิศาลบุตร และ ยงยุทธ เกษสาคร, 2549: 9-10)
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จากภาพท่ี 4 อธิบายไดวา การพัฒนาบุคคลเปนการเพิ่มพูนทักษะ ความรูความสามารถ
ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพและการปรับตัว และการคิดริเร่ิมของบุคคลในองคการ ผาน
กระบวนการของการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา ซ่ึงองคการเปนผูจัดดําเนินการให หรือ
โดยบุคลากรดําเนินการเองเพื่อใหเกิดการพัฒนาทางดานความคิด ความรู จิตใจ บุคลิกภาพและการ
ทํางาน เม่ือไดรับการพัฒนาแลวสามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของบุคลากรในองคการได
วามีความเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีองคการตองการหรือไม ขอมูลยอนกลับท่ีจะเขาสูกระบวน
การของการพัฒนาบุคคลเชนนี้ตอไปภายใตสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในขององคการ   
ไดแก ความเปล่ียนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในระบบเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี      
ตลอดจนบรรยากาศในการทํางาน การเปดโอกาสใหไดรับการพัฒนาขององคการ ซ่ึงจะมี       
ความสัมพันธเกี่ยวของกับระบบอ่ืนๆ ท้ังภายในและภายนอกองคการตอไป

จากแนวคิดตางๆ ท้ังแนวคิดการพัฒนาบุคคล แนวคิดการการจัดการฝกอบรมอยาง
เปนระบบ และแนวคิดการพัฒนาบุคคลและฝกอบรม ของท้ังนักวิชาการท้ังหมดขางตน อาจสรุป
ไดวาการฝกอบรมเปนสวนหน่ึงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงมุงเนนพัฒนาความรู ความ
สามารถ ทักษะ และทัศนคติ เพื่อใหผลงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยใชแนวคิดระบบ           
(The Systems Approach)  เปนพื้นฐานในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้ังส้ิน อันไดแกปจจัย 
นําเขาคือ “คน” ซ่ึงมีความรู ความชํานาญหรือทักษะ และทัศนคติ ท่ีสูงหรือตํ่าไมเทากันซ่ึงจะ     
สงผลตอผลผลิตหรือผลงานท่ีสูงหรือตํ่าไมเทากันตามไปดวยนั้น นําเขาสูกระบวนการฝกอบรม

ปจจัยนําเขา
- ความรู ทักษะ
- ความสามารถ
- การอุทิศตน
- บุคลิกภาพ
- การปรับตัว
- ความคิดริเร่ิม

กระบวนการแปรสภาพ
- การศึกษา
- การฝกอบรม
- การพัฒนา
- เทคโนโลยี

ปจจัยนําออก(ผลท่ีไดรับ)
- พัฒนาความคิด
- พัฒนาความรู
- พัฒนาการทํางาน
- พัฒนาจิตใจ
- พัฒนาบุคลิกภาพ

สภาพแวดลอมภายในองคการ

ขอมูลยอนกลับ

ภาพท่ี  4  ระบบการพัฒนาบุคคลในองคการ

สภาพแวดลอมภายนอกองคการ
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และกระบวนการประเมินผล  ผลลัพธ ท่ีออกมาก็คือผลการฝกอบรมท่ีออกมาวาไดตาม                
วัตถุประสงคท่ีต้ังไวหรือไมกลาวคือสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึนหรือไม มีปญหาและอุปสรรคใด  
ท่ีทําใหไมเปนไปตามวัตถุประสงคมากนอยเพียงใด ก็จะเปนขอมูลปอนกลับเพื่อปรับปรุง      
โครงการฝกอบรมหรือพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมตอไป นั่นเอง

ระบบการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการจัดประสบการณการเรียนรูใหแกบุคคลเพ่ือปรับปรุง

การทํางานใหดีข้ึน และ/หรือเพื่อใหบุคคลมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจ ในขณะท่ีการฝกอบรม
หมายถึงกระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู  ทักษะ              
ความสามารถและเจตคติของบุคลากร นั่นคือการฝกอบรมเปนเพียงรูปแบบหนึ่งของการพัฒนา
บุคลากรเทานั้น แตคนสวนใหญมักจะแยกสองคํานี้ออกจากกันเนื่องจากการฝกอบรมเปนกิจกรรม
ท่ีมักจะเกิดข้ึนบอยในองคกรและเห็นชัดเปนรูปธรรม รูปแบบระบบการสอนซ่ึงเรียกวา 
Goldstein’s Instructional System แบงออกเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ (Dreher, 2001: 123-124 อางใน 
ธารพรรษ สัตยารักษ, 2548: 37-39)

1) การประเมินความจําเปนและความตองการ (Assessment Phase) ข้ันตอนแรกน้ี
เปนจุดเร่ิมตนที่สําคัญยิ่ง เพราะเราตองตอบคําถามไดวาเรามีความจําเปนและความตองการฝก   
อบรมและพัฒนาบุคลากรหรือไมและเพื่ออะไร ปญหาบางอยางในองคกรไมสามารถแกปญหาได
ดวยการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เชน การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีรวดเร็วมากทําใหการ
พัฒนาคนในองคกรอาจจะไมทันการณจึงตองแกปญหาดวยการสรรหาบุคลากรใหมหรือวาจาง
บริษัทภายนอก หากวิเคราะหแลวพบวาองคกรมีความจําเปนและความตองการในการพัฒนา
บุคลากรแลว จะตองวิเคราะหในรายละเอียดวา องคกรจะตองพัฒนาบุคลากรในเชิงคุณภาพและ
เชิงปริมาณอยางไร นั่นคือตองการพัฒนาคนใหมีความรู ทักษะ ทัศนคติ ซ่ึงอาจเรียกรวมกันวา 
“Competency” ในเร่ืองอะไรบาง และตองพัฒนาใหอยูในระดับใดเปนจํานวนบุคลากรเทาไหร 
นอกจากนี้ ฝายทรัพยากรมนุษยหรือผูบังคับบัญชาท่ีรับผิดชอบจะตองกําหนดวัตถุประสงคของ
การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหชัดเจน เพื่อเปนเกณฑในการประเมินผลในข้ันตอนสุดทาย

2) การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and Development Phase) ข้ันตอนนี้
ไดแก การออกแบบแผนงาน/โครงการการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงสูวัตถุประสงคท่ี
กําหนดไวในข้ันตอนแรก การเลือกวิธีการในการฝกอบรมใหเหมาะสม การเลือกส่ือการสอน 
วิทยากร สถานท่ี ระยะเวลาและการดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรตามแผนงาน/โครงการ
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3) การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Evaluation Phase) ข้ันตอน
 สุดทายคือการประเมินผลโครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรวาตอบสนองตอวัตถุประสงคของ
การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรหรือไม การประเมินผลสามารถกระทําไดหลายวิธี เชน การตอบ
แบบสอบถาม การทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม การสังเกตพฤติกรรม การพิจารณาจากผล
การปฏิบัติงาน เปนตน ขอมูลท่ีไดจากการประเมินผลจะทําใหทราบวาโครงการประสบความ
สําเร็จหรือไม มีปญหาหรือจุดออนในเร่ืองใด และนําขอมูลนี้ไปพัฒนาปรับปรุงแผนงานการฝก 
อบรมและพัฒนาบุคลากรตอไป

วิธีการในการพัฒนาบุคลากร
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรนั้นมีอยูหลายวิธี (พงศธร พิทักษกําพล, 2540: 8) ไดแก
1) การฝกอบรม (Training)
2) การปฐมนิเทศน (Orientation)
3) การสอนงาน (Coaching)
4) การมอบหมายงานใหปฏิบัติ (Planned-Experience)
5) การเปล่ียนหนาท่ี (Changing)
6) การใหรักษาแทน
7) การประชุม (Meeting)
8) การไปสังเกต (Observation)
9) การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน
10) การศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ
11) การดูงาน
12) การฝกงาน
13) การสงไปศึกษา
14) การศึกษาทางไปรษณีย (Correspondence Study)
15) การใหทําหนาท่ีเปนผูชวย
16) การใหพัฒนาตนเอง
17) การจัดใหมีการแขงขันเปนกลุม
ซ่ึงจะเลือกใชวิธีใดนั้นก็ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคการพัฒนาบุคลากรของแตละหนวยงาน

แตท้ังนี้ในการศึกษาคร้ังนี้จะใชวิธีการพัฒนาดวยการฝกอบรม ดังจะกลาวตอไป
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ความหมายของการฝกอบรม
ชูชัย  สมิทธิไกร (2540: 19)  ไดใหความหมาย การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการ      

จัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถและเจตนคติ  อันจะ
ชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน

ธงชัย  สันติวงษ (2539: 8) ไดใหความหมาย การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการท่ี    
จัดข้ึนอยางเปนระบบเพื่อหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม/หรือทัศนคติของพนักงานเพ่ือท่ี
จะใหสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึนซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมาย      
องคการ

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 250) ไดใหความหมาย การฝกอบรม หมายถึง
กระบวนการจัดการเพ่ือใหบุคคลไดเกิดการเรียนรู และมีทักษะเพ่ือความมุงหมายเฉพาะอยาง     
จุดมุงหมายของการฝกอบรมเพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม เปนกิจกรรมท่ีจําเปน
และเปนประโยชนตอองคการเพื่อใหองคการเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

วรนารถ แสงมณี (2543: 115) ไดใหความหมาย การฝกอบรม โดยรวบรวมความหมาย
ของนักวิชาการหลายทานวาหมายถึงการเรียนรูประสบการณท่ีจะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยาง
ถาวรในแตละบุคคลเพ่ือปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน โดยมีกระบวนการท่ีมี
ระเบียบแบบแผน เพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหน่ึงโดยเฉพาะสําหรับองคการหรือหนวยงาน
ตางๆ  ซ่ึงอาจกลาวไดวาการฝกอบรมจะเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงทักษะ ความรู ทัศนคติ หรือ
พฤติกรรมซ่ึงหมายความวาเปนการเปล่ียนแปลงในส่ิงท่ีพนักงานรู วิธีการทํางานของพวกเขา   
รวมท้ังทัศนคติของพวกเขาท่ีมีตองานหรือการปฏิสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานหรือกับผูบังคับ
บัญชา

ดังนั้น จึงพอสรุปความหมายของการฝกอบรมวาหมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู
อยางเปนระบบแบบแผนเพ่ือเปล่ียนแปลงทักษะ ความรู ทัศนคติหรือพฤติกรรมของบุคลากรให
สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไวขององคกร

ความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรม
การบริหารงานไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน ยอมมีวัตถุประสงคท่ีจะกอใหเกิดความ

เจริญกาวหนาและการพัฒนา ซ่ึงปจจัยท่ีจะสรางความสําเร็จใหแกการบริหารงานดังกลาวเปนท่ี
ยอมรับกันวา”คน” เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด ดังนั้นการพัฒนาคนใหมีความรูความสามารถและมี  
ความต้ังใจจริงในการทํางาน ยอมจะทําใหการบริหารงานขององคการรุดหนาไปได อีกท้ังเปนท่ี
ประจักษวาประเทศชาติตางๆ พยายามพัฒนาประเทศของตนใหเจริญกาวหนาไมวาท้ังภาครัฐและ
เอกชนตางก็มีการขยายตัวอยูทุกขณะ จึงมีความจําเปนจะตองปรับปรุงเปล่ียนแปลงเทคนิคการ
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บริหารงานและนําศิลปวิทยาการมาใชใหทันกับพัฒนาการของโลก บุคคลผูปฏิบัติงานจึงจําเปน
ตองเพ่ิมพูนศักยะใหสูงข้ึน วิถีทางท่ีจะเพ่ิมพูนศักยะของคนท่ีอํานวยผลท่ีสุดก็คือการฝกอบรม
เพราะการฝกอบรมนั้นเปนการสอนใหคนไดเรียนรูและเขาใจถึงหลักวิชาการและวิธีการปฏิบัติ
งานท่ีถูกตองทันสมัยและเหมาะสม ซ่ึงเปนการสรางเสริมคุณวุฒิและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน
ใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (อุทัย หิรัญโต, 2531: 109)

ความสําคัญของการฝกอบรม ของ Dale S.Beach Pessonel (1980, อางใน ปรียาพร
วงศอนุตรโรจน, 2535: 250-251) กลาววา ไดแก

1. ลดเวลาในการเรียนรู เพื่อปฏิบัติงานไดถูกตอง การฝกอบรมท่ีถูกตองจะเพ่ิมผล
ผลิตใหกับองคการ

2. เพื่อการปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน การฝกอบรมไมเพียงแตมีความจําเปนสําหรับ
พนักงานใหมเทานั้น แตเปนส่ิงท่ีขาดไมไดสําหรับพนักงานท่ีทํางานอยูเพื่อใหการทํางานดีข้ึน

3. เพื่อสรางเจตคติท่ีดีตอการทํางาน ใหเกิดความผูกพันและภักดีตอองคการดวย
4. เพื่อเปนการชวยแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน  ลดอุบัติเหตุ  การขาดงาน

การลาออกจากงานของพนักงาน
5. เพื่อการวางแผนกําลังคน เปนการจัดวางบุคคลเพ่ือเปนไปตามความตองการของ

องคการ การฝกอบรมใหเกิดความรับผิดชอบ มีคุณภาพ รวมท้ังขวัญและกําลังใจในการทํางาน
6. เพื่อเปนประโยชนกับพนักงาน พนักงานตองการทักษะความรูใหมๆ เพื่อความ

กาวหนาในอาชีพ
ความจําเปนในการฝกอบรม เพื่อใหพนักงานเกาไดมีโอกาสไดรับความรูความ

สามารถท่ีดีตลอดเวลา ตามทันกับความเปล่ียนแปลงและความกาวหนาใหมๆ พนักงานใหมก็มี
โอกาสไดรับการฝกฝนและพัฒนายิ่งข้ึน ความจําเปนในการฝกอบรมจึงยิ่งมีความสําคัญมากกวา
แตกอน เพราะสาเหตุตอไปนี้ (ธงชัย สันติวงษ, 2539: 187)

1.  งานบางอยางไดมีขอบเขตขยายกวางข้ึน  ทําใหพนักงานจําเปนตองมีความรู
ความชํานาญมากข้ึนกวาเดิม

2.  ในทางกลับกัน งานบางอยางตามลักษณะงานท่ีเปล่ียนไป อาจทําใหตองการใช
บุคคลท่ีมีความชํานาญท่ีแคบลงเฉพาะเร่ืองเฉพาะอยางมากข้ึน

3.  นอกจากนี้ งานหลายชนิดก็อาจจะหมดส้ินไปโดยมีงานใหมท่ีจัดข้ึนใหมทดแทน
เชน การใชเคร่ืองจักรสมองกลลงบัญชีแทนการลงบัญชีดวยมือ
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วิธีการสํารวจความตองการในการฝกอบรม
ประหยัด จิระวรพงศ (2527: 82) กลาววากอนจะเร่ิมทําการฝกอบรมบุคลากรตองทํา

การสํารวจความตองการในการฝกอบรมบุคลากรกอน ซ่ึงไดนําเสนอวิธีการสํารวจความตองการ
ไวดังนี้ คือ

1. การสังเกต ไดแกการสังเกตความเปล่ียนแปลงของระบบปฏิบัติงานตาง ๆ วามี
ขอผิดพลาด มีปญหาขอบกพรองอะไรบางท่ีตองใชวิธีการฝกอบรมในการแกไข

2. การสัมภาษณ ไดแก การสนทนาซักถามกับหัวหนาหนวยงาน ผูปฏิบัติงานและ
ผูคนแวดลอมอ่ืนๆ ตามรายการท่ีเตรียมไวเปนแนวทางในการสัมภาษณ

3. การสอบถาม ไดแก วิธีใชแบบสํารวจท่ีสรางข้ึนเพื่อเอาขอมูลมาวิเคราะห
ความตองการ

4. การศึกษาแผนงาน ไดแก การศึกษานโยบายและแผนงานจากเอกสารที่เกี่ยวของ
ในระดับตางๆ อันเปนขอมูลเพื่อปรับปรุงโครงการฝกอบรมซ่ึงจะไดรับการสนับนุนท่ีดีข้ึน

เกณฑในการแบงประเภทของการฝกอบรมและรูปแบบการฝกอบรม
เกณฑในการแบงประเภทของการฝกอบรม มี 2 ประการคือ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2540:

173)
        1.  วัตถุประสงคของการฝกอบรม   เนื่องจากวิธีในการฝกอบรมเปนเคร่ืองมือในการ
ดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค การเลือกวิธีการฝกอบรมจึงชวยใหผูฝกอบรมเลือกวิธีการฝก   
อบรมไดอยางมีเปาหมาย แบงออกเปน

1) วิธีการฝกอบรมท่ีมุงเนนการเปล่ียนแปลงดานความรู (Knowledge) คือวิธีการ
มุงใหผูรับการอบรมมีความรูท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานอยางถูกตองและมากเพียงพอ

2) วิธีการฝกอบรมท่ีมุงเนนการเปล่ียนแปลงดานทักษะและความสามารถ (Skills
and Abilities) คือวิธีการท่ีมุงใหผูรับการอบรมมีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตองและมีประสิทธิภาพ

3) วิธีการฝกอบรมท่ีมุงเนนการเปล่ียนแปลงดานทัศนคติ (Attitude) คือวิธีการที่
มุงใหผูรับการอบรมมีทัศนคติเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ ในทางท่ีเหมาะและเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน

2.  ลักษณะของการเรียนรู  ในบางกรณีการฝกอบรมจะมีประสิทธิภาพมากข้ึนถาหากมี
การเรียนรูดวยตนเองเปนรายกลุม ตามความถนัดและความสามารถของแตละคน บางคร้ังการเรียน
รูเปนกลุมก็ดีกวาเรียนรูเปนรายบุคคลเพราะมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณกัน 
เปนตน   ลักษณะการเรียนรูแบงออกเปน
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1) วิธีการที่มุงเนนการเรียนรูเปนรายบุคคล (Individual Learning) คือวิธีการซ่ึงจัด
ใหผูรับการอบรมไดเรียนรูส่ิงตาง ๆ ดวยตนเองเปนรายบุคคล โดยอาจจะอาศัยเคร่ืองมืออุปกรณ
การเรียนรูตาง ๆ เชน คอมพิวเตอร เปนตน

2) วิธีการที่มุงเนนการเรียนรูเปนกลุม (Group Learning) คือวิธีการซ่ึงจัดใหผูรับ
การอบรมไดเรียนรูรวมกันเปนกลุมต้ังแต 2 คนข้ึนไป

 จากหลักเกณฑดังกลาวจะชวยใหเลือกวิธีการฝกอบรมไดอยางเหมาะสม ถูกตอง และ
รวดเร็ว และเม่ือประสานหลักเกณฑท้ัง 2 ประการเขาดวยกันแลว จะสามารถจําแนกรูปแบบหรือ
วิธีการฝกอบรมไดเปน 6 แบบ ดังตารางตอไปนี้

ตารางท่ี 1  ตารางจําแนกรูปแบบหรือวิธีการฝกอบรมตามวัตถุประสงคและลักษณะการเรียนรู
ลักษณะการเรียนรูวัตถุประสงค

แบบรายรายบุคคล แบบกลุม
ความรู -โปรแกรมการเรียนรูดวยตนเอง

- การสอนโดยใชคอมพิวเตอร
- การบรรยาย
- การอภิปรายกลุม
- การอภิปรายเปนคณะ
- การระดมสมอง
- ทัศนศึกษา

ทักษะและความสามารถ - การฝกอบรมในงาน
- แบบฝกหัดรายบุคคล
- การฝกโดยใชอุปกรณจําลอง

- การสาธิต
- กลุมฝกแกปญหา
- กรณีศึกษา
- การจําลองสถานการณ
- เกมเชิงธุรกิจ
- การแสดงบทบาทสมมุติ
- การแสดงแบบพฤติกรรม

ทัศนคติ - การฝกอบรมในงาน - การอภิปรายกลุม
- การแสดงบทบาทสมมุติ
- การแสดงแบบพฤติกรรม
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การวัดผลการฝกอบรม
ในการฝกอบรมจะมีกระบวนการในการฝกอบรมหลายข้ันตอน เร่ิมต้ังแตการเลือก     

ทีมงานผูรับผิดชอบจัดการฝกอบรม หลังจากไดทีมงานก็จะรวมกันวิเคราะหและประเมินความ   
จําเปนและการวางแผนงานเพ่ือใหทราบกระบวนการไหลของงานตางๆ เพื่อใหเช่ือมโยงกับ     
วัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ จากนั้นก็จะมีการกําหนดหรือพัฒนาตัวแบบในการพัฒนา     
ศักยภาพของงานท่ีตองการพัฒนานั้นวาตองการพัฒนาอะไร แลวก็นํามาวิเคราะหเพื่อวางแผน 
หลักสูตรการฝกอบรม เม่ือวางแผนหลักสูตรเสร็จก็จะทําการออกแบบและการพัฒนากิจกรรมการ
ฝกอบรม จากนั้นก็จะขออนุมัติโครงการจากผูมีอํานาจอนุมัติ และถาหากโครงการฝกอบรมเปน
โครงการท่ีใหญก็ตองวาจางผูเช่ียวชาญใหเขามาชวยพัฒนาดังกลาว และข้ันตอนสุดทายก็คือ     
การวัดผลโครงการฝกอบรมวาไดผลตามท่ีต้ังไวหรือไม

การวัดผลโครงการ เปนการตรวจสอบวาการฝกอบรมสามารถทําใหเกิดผลงานของ
พนักงานตามท่ีตองการหรือไม องคกรใชการวัดผล 2 แบบคือ Formative Evaluation และ
Summative Evaluation ดังนี้คือ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548: 57)

1.  Formative Evaluation  เปนการวัดผลการฝกอบรมในชวงกอนและระหวางการฝก
อบรม เปนวิธีการที่มุงไปท่ีการวิเคราะห การออกแบบและพัฒนาเอกสารการฝกอบรม เพื่อ      
ปรับปรุงเอกสารการฝกอบรมกอนการนําไปใชงานจริง

2.  Summative Evaluation เปนการวัดผลภายหลังการฝกอบรม เพื่อวัดผลการปฏิบัติ
งานของพนักงาน หลังจากท่ีไดรับการฝกอบรมไปแลวในชวงระยะเวลาหน่ึง โดยองคกรใชแบบ
ทดสอบผลงานท่ีเปรียบเทียบผลงานกอนและหลังเขารับการฝกอบรม ผลการทดสอบดังกลาวใช
เปนขอมูลในการตัดสินใจวาการอบรมนั้นๆ ใหผลตามท่ีองคกรตองการหรือไม กลาวคือพนักงาน
ไดรับการเรียนรูและมีผลการปฏิบัติงานตามท่ีองคกรคาดหวังหรือไม เปนข้ันตอนในการทบทวน
และปรับเปล่ียนเอกสารการฝกอบรมรวมท้ังวิธีและเนื้อหาในการฝกอบรมใหเหมาะสมและ    
ตอบสนองความตองการขององคกร

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอควาามสําเร็จของการฝกอบรม
McGehee & Thayer  (1961, อางใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2540: 18) กลาววาความสําเร็จ

และประสิทธิผลของโครงการฝกอบรม ข้ึนอยูกับปจจัยดานฝายบริหารขององคการหลายประการ
พอสรุปไดดังนี้

1. องคการหรือฝายบริหารตองถือวาการฝกอบรมเปนหนทาง (Means) ท่ีจะนําไปสู
เปาหมาย(End) และฝายบริหารตองมองวาการฝกอบรมเปนเคร่ืองมือชนิดหนึ่งของการเพิ่มพูนประ
สิทธิภาพขององคการ
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2. ฝายบริหารขององคกรจะตองเปนผูรับผิดชอบในการจัดการโครงการฝกอบรม
พนักงานสามารถเรียนรูงานจากการปฏิบัติงานจริงไดแตจะไมมีประสิทธิภาพเทากับการเรียนรูจาก
การฝกอบรมท่ีเปนระบบ ผูบริหารจึงควรเปนผูรับผิดชอบในการจัดการและพัฒนาการฝกอบรม
ข้ึนมา

3. ฝายบริหารจะตองมีความรูและทักษะเก่ียวกับการพัฒนาและการจัดการโครงการ
ฝกอบรม และถาหากในหนวยงานไมมีผูมีความรูความสามารถในการฝกอบรมอยางแทจริงก็ควร
วาจางผูเช่ียวชาญมาดําเนินการฝกอบรม

สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2549: 32-37)  ไดกลาววามีผูทําการศึกษา
วิจัยพบวา ปจจัยท่ีมีสวนทําใหกระบวนการฝกอบรมประสบความสําเร็จข้ึนอยูกับองคประกอบ 5 
ขอดวยกัน พอสรุปไดดังนี้

1. ดานลักษณะของผูสอน  จะมีสวนชวยสงเสริมการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม
อาจพิจารณาไดในแงของการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจมีผลมาจากคุณวุฒิ ประสบการณ ทักษะ
ในการสอน เจตคติ คานิยม ความพรอม และนิสัยในการทํางานของผูใหการอบรม

2. ดานสภาพแวดลอม  ปจจัยดานสภาพแวดลอมของสถานท่ีสําหรับการจัดการ
อบรมอันจะมีผลตอการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูเขารับการพัฒนาและฝกอบรม ซ่ึงสามารถ
จําแนกคุณภาพการเรียนรูได คือความสะอาด ความเปนระเบียบเรียบรอยดูงามตา การถายเทอากาศ
ในหองสัมมนา แสงสวางในหอง และความพรอมของเคร่ืองใชประจําหอง ตลอดจนความสะดวก
ในการเคล่ือนยายอุปกรณในหองบรรยายดวย

3. การกําหนดความตองการในการฝกอบรม   ลักษณะของการฝกอบรมท่ีจัดดําเนิน
การอยางเปนระบบ จะเปนลักษณะท่ีมีข้ึนตอนสําคัญ 4 ข้ันตอนคือ

             1)  กําหนดหลักสูตรการฝกอบรมวาการฝกอบรมชนิดใดท่ีตองการจะจัดใหมีข้ึน
                     2)  เตรียมการวางแผนโครงการฝกอบรมท่ีเหมาะสมเพ่ือใหบรรลุความมุงหมาย
ของหลักสูตรอบรม

             3) ดําเนินการเพ่ือใหแนใจวาบุคลากรไดรับความชวยเหลือใหไดรับความรู
ความชํานาญท่ีจะทําใหสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพท่ีสุด

             4) ดําเนินการตรวจสอบประสิทธิผลของการฝกอบรมแตละคร้ัง แตละโครงการวา
ไดผลเปนอยางไรทั้งตอตัวผูเขารับการอบรมเอง ตองาน และตอองคการเปนสวนรวม รวมทั้ง
พิจารณาตอไปวายังจะตองดําเนินการฝกอบรมตอไปอยางไรอีกหรือไมเพื่อใหการฝกอบรมเปนไป
อยางตอเนื่อง
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4. ดานโสตทัศนูปกรณ  ในการเลือกอุปกรณชวยเหลือทางดานเสียงและภาพ เนน
ตรงคําวา “ชวยเหลือ” วัสดุอุปกรณทางเสียงและภาพเปนเคร่ืองมือสําหรับชวยเหลือวิทยากรใน    
การส่ือใหเกิดความเขาใจ ไมใชใชแทนอุปกรณส่ือสาร

5. เทคนิควิธีการพัฒนาและฝกอบรม  เทคนิควิธีการพัฒนาและฝกอบรมนับเปน
ปจจัยท่ีสําคัญอยางยิ่งท่ีจะสงผลตอความสําเร็จของการจัดฝกอบรม ซ่ึงแตละเทคนิควิธีมีลักษณะ
เฉพาะ ผูจัดการฝกอบรมจะตองพิจารณาเลือกเทคนิควิธีใหเหมาะสมกับหลักสูตรและเปาหมายท่ี
เขารับการฝกอบรม

ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร
กุลธน  ธนาพงศธร (2532, อางใน วรนารถ  แสงมณี, 2543: 134-136) ไดกลาวถึง

ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรในองคการใดๆ  ไว 5 ประการ พอสรุปไดดังนี้ คือ
1. ปญหาดานเจาหนาท่ีท่ีดําเนินการพัฒนาบุคลากร   เนื่องจากลักษณะงานดานพัฒนา

บุคลากรในองคการโดยท่ัวไปแลว เปนงานท่ีชวยเหลือสนับสนุนการดําเนินงานของเจาหนาท่ี  
สายงานหลักเปนสวนใหญ ดังนั้นบุคลากรโดยท่ัวไปจึงมักจะพอใจทํางานในสายงานหลักมากกวา
สายงานชวยเหลือสนับสนุน

2. ปญหาดานวิทยากร วิทยากรท่ีมีคุณสมบัติดีและเหมาะสมยังมีอยูนอยมาก สวนใหญ
วิทยากรในโครงการพัฒนาบุคลากรในปจจุบันมักขาดคุณสมบัติการเปนผูฝกสอนท่ีดีแตจะมี
ลักษณะเปนผูบรรยายหรือผูบอกเลาถึงประสบการณในการทํางานของตนมากกวา ผูรับการพัฒนา
จึงไดรับความรูแปลกใหมนอยมาก อีกท้ังยังขาดการเลือกวิธีการและเทคนิคในการพัฒนาไดอยาง
ถูกตองเหมาะสมดวย

3. ปญหาดานตัวบุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  แบงออกเปน 4 ลักษณะคือ
                   1) ผูเขารับการพัฒนาจํานวนหน่ึงไมเขาใจในวัตถุประสงคท่ีแทจริงของการพัฒนา
วาพัฒนาแลวจะไดรับประโยชนอยางไรบาง แตเขารับการพัฒนาเพราะไดรับคําส่ังจากผูบังคับ
บัญชา
                   2) ผูเขารับการพัฒนาบางคนมีทัศนคติท่ีไมดีตอการพัฒนาบุคลากร กลาวคือคิดวา
เปนเร่ืองของเด็กนักเรียนในหองเรียนซ่ึงไมเหมาะกับผูใหญท่ีทํางานแลว อีกท้ังคิดวาเปนการเสีย
เวลาเสียเงินโดยเปลาประโยชนและก็มีหนาท่ีการงานทําอยูแลวก็ไมมีความจําเปนตองเขารับการ
พัฒนาอีกแตอยางใด
                   3) บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษนิยม พอใจท่ีจะประพฤติปฏิบัติตาม
แนวทางเดิมท่ีเคยยึดถือปฏิบัติมาชานานแลวและไมยอมรับจนถึงขนาดตอตาน
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                   4) บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแงรายอยูเสมอ ไมเช่ือวาวิทยากรจะมี
ความรูความสามารถมากเพียงพอท่ีจะมาฝกสอนตนได และไมเช่ือวาเนื้อหาสาระของโปรแกรม
การพัฒนาบุคลากรจะดีพอท่ีจะยอมรับคําแนะนํามาใชปฏิบัติได

4.  ปญหาดานสถานท่ีและอุปกรณท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากรจะ
ประสบผลสําเร็จไดโดยงาย ถามีส่ิงอํานวยความสะดวกดานตางๆ อยางพรอมมูล โดยเฉพาะ   
อยางยิ่งสถานท่ีและอุปกรณเคร่ืองใชตางๆ แตการจัดหาส่ิงอํานวยความสะดวกเหลานี้ตองลงทุน
สูง อุปกรณบางช้ินมีราคาแพงมาก องคการบางแหงก็ไมสามารถหาซ้ือมาไดครบถวน

5.  ปญหาดานผูบริหารหรือหัวหนาหนวยงานของผูเขารับการพัฒนาบุคลากร
นักบริหารบางคนมีทัศนคติท่ีคับแคบ ไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรจึงไมใหการ
สนับสนุน บางคนก็สําคัญผิดวาการพัฒนาบุคลากรแกไขปญหาไดฉับพลันเม่ือไมสามารถแก
ปญหาไดรวดเร็วทันใจตามท่ีตองการก็ตอตาน ประการสุดทายนักบริหารบางคนคิดวามีความรู
ความสามารถมากกวาเจาหนาท่ีท่ีจัดการพัฒนาบุคลากรจึงเปนผูส่ังการและดําเนินการตางๆ เองจึง
อาจกอใหเกิดปญหามากมาย

ความหมายของศักยภาพ
ไดมีนักวิชาการหลายทานในประเทศไทย ไดใหคําจํากัดความของศักยภาพไวหลายคํา 

และมีคําท่ีเรียกแตกตางกันออกไปหลายคํา บางทานเรียกวา “ขีดความสามารถ”  บางทานเรียกวา 
“สมรรถนะ”  บาง ถึงแมวาจะเรียกแตกตางกันออกไป แตก็ลวนแลวแตมาจากศัพทภาษาอังกฤษวา 
“Competency” ท้ังส้ิน (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548: 13)

ธารพรรษ  สัตยารักษ (2548: 44)  ไดใหความหมาย Competency หมายถึง กลุมของ
ความรู ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรม ทัศนคติ และคานิยม ท่ีสงผลตอการทํางานใดงานหน่ึงให
ประสบความสําเร็จ

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548: 17) ไดใหความหมาย Competency หมายถึง ความรู 
(Knowledge) ทักษะ(Skills) และคุณลักษณะสวนบุคคล(Personal Characteristic or Attributes) ท่ี
ทําใหบุคคลผูนั้นทํางานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาผูอ่ืน

David C.McClelland เจาของแนวคิดทางการบริหาร Competency ใหความหมายและ
องคประกอบ ของ Competency ไวดังนี้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548: 14-15)

Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลักดัน
ใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ
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องคประกอบของ Competency  ไดแก

จากภาพอธิบายไดวา
ภาพ A  คือองคประกอบท่ีสําคัญท้ัง 5 ประการของ Competency
ภาพ B  คือการแบงองคประกอบของ Competency ตามความยาก-งาย ของการพัฒนา

กลาวคือ
สวนท่ีเปน Knowledge(ความรู) และSkill(ทักษะ) นั้นเปนส่ิงท่ีแตละคนสามารถ

พัฒนาใหมีข้ึนไดไมยากนัก ดวยการศึกษาคนควาทําใหเกิดความรู และการฝกฝนปฏิบัติทําใหเกิด
ทักษะ เปนสวนท่ีสามารถมองเห็นไดชัด นักวิชาการบางทานเรียกสวนนี้วา Hard Skills

สําหรับสวนท่ีเปน Self-concept(ทัศนคติ  คานิยม  และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ
ของตนเอง) Trait(บุคลิกลักษณะประจําของแตละบุคคล) และ Motive(แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน
ของแตละบุคคล) เปนส่ิงท่ีพัฒนาไดยากเพราะเปนส่ิงท่ีซอนอยูภายในแตละบุคคล นักวิชาการ  
บางทานเรียกสวนนี้วา Soft Skills เชนภาวะผูนํา (Leadership)  ความอดทนตอความกดดัน (Stress 
Tolerance) เปนตน

David C.McClelland ไดอธิบายความหมายขององคประกอบท้ัง 5 สวนไวดังนี้
Skills  คือส่ิงท่ีบุคคลกระทําไดดี และฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความชํานาญ
Knowledge คือความรูเฉพาะดานของบุคคล
Self-concept คือทัศนคติ  คานิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน หรือส่ิง

ท่ีบุคคลเช่ือวาตัวเองเปน

Skills

Self-concept

Trait, Motive

Attitudes, Values

Knowledge

ภาพ A

Skills

Knowledge

ภาพ B

Self-concept

Trait

Motive

สวนที่มองเห็นไดชัด

สวนที่ซอนอยูใน

แตละบุคคล

ภาพท่ี 5  ภาพแสดงความหมายและองคประกอบตามแนวคิดของ David C.McClelland
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Trait คือบุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูนั้น
Motive คือแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน
องคประกอบท้ัง 5 สวนขางตนไดกลายมาเปนแนวทางในการกําหนด “นิยาม” หรือ 

“ความหมาย” ของตํารา Competency มากมาย ในปจจุบันองคกรในตางประเทศไดนํา 
Competency มาใชในการบริหารงานอยางกวางขวาง โดยเฉพาะอยางยิ่งในงานดานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เชน การสรรหา การพัฒนา และ  การรักษาบุคลากรในองคกร Competency ชวย
ใหผลงานของบุคลากรตรงตามความตองการขององคกรซ่ึงเปนส่ิงท่ีจําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จ
ขององคกร รวมท้ังประเทศไทยก็กําลังสนใจในเร่ือง Competency นี้อยางมาก (สุกัญญา รัศมีธรรม
โชติ, 2548: 11)

จากความหมายขางตนสรุปไดวาศักยภาพ (Competency) มีองคประกอบสําคัญ 5 
ประการ โดยแบงออกเปน 2 สวน สวนแรกคือสวนท่ีมองเห็นไดชัด พัฒนาไดไมยากนักดวยการ
ศึกษาคนควา มีองคประกอบ 2 ประการ ไดแกความรู(Knowledge) และทักษะ(Skills) หรือเรียก
สวนนี้วา Hard Skills  สําหรับสวนท่ีสองคือสวนท่ีซอนเรนอยูในแตละบุคคล เปนส่ิงท่ีพัฒนาได
ยากเพราะซอนเรนอยูในตัวบุคคล มีองคประกอบ 3 ประการ ไดแกทัศนคติ คานิยม และความเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณของตนเอง(Self-concept) บุคลิกลักษณะประจําตัวของแตละบุคคล(Trait)  และ
แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน(Motive) หรือเรียกสวนนี้วา Soft Skills

ดังนั้นอาจกลาวไดวา การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ก็คือกระบวนการเพ่ิมพูนความ
สามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร ท้ังในดานความคิดเห็นท่ีมีตองานและผลของการปฏิบัติ
งานของบุคลากรใหดียิ่งข้ึนกวาเดิม โดยพัฒนาในแตละดานขององคประกอบของศักยภาพ
(Competency) ท่ีกลาวขางตน โดยมีกระบวนการพัฒนาอิงแนวคิดแบบระบบ (The Systems 
Approach) เพื่อการควบคุมตรวจสอบระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาดําเนินไปอยางมี            
ประสิทธิภาพและไดผลตามวัตถุประสงคหรือไม เม่ือไดผลและขอมูลยอนกลับก็จะไดนําไป   
ปรับปรุงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมตอไป

จากแนวคิดการพัฒนาบุคคลท่ีกลาวมาขางตน ท่ีแสดงถึงวาการพัฒนา “คน” เปนส่ิงท่ี
สําคัญท่ีสุด บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเปนท่ีตองการขององคกรในทุกยุคทุกสมัย ไมวาจะเปน   
องคกรภาครัฐหรือองคกรภาคเอกชน ดังนั้นการพัฒนาคนเพ่ือใหกลายเปนผูปฏิบัติงานท่ีมี        
ประสิทธิภาพสูงข้ึนจึงมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับองคกรเสมอ นี่เปนเหตุใหองคกรท้ังหลาย    
ทุมเทงบประมาณเพ่ือการพัฒนาบุคลากรของตนมากข้ึนทุกขณะ ถึงกับมีการกําหนดสัดสวนของ
งบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน แตอยางไรก็ดีในการท่ีจะพัฒนาศักยภาพบุคลากรให
ประสบความสําเร็จไดนั้นจําตองมีความเขาใจในพ้ืนฐานตลอดจนท่ีมาของความรูสึกนึกคิดของ
แตละบุคคลประกอบกัน ดังนั้นจึงจําเปนท่ีจะตองเขาใจในแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนสมมติฐานท่ี   



30

เกี่ยวของกับบุคคลเพ่ือเสริมสรางความเขาใจใหมีมากข้ึนอันจะเปนประโยชนอยางยิ่งในการนําไป
กําหนดเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาตอไป อันไดแก ทฤษฎีการจูงใจและความตองการ      
สมมติฐานท่ัวไปเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ  แนวความคิดเกี่ยวกับความแตกตางของบุคคล และ
แนวคิดวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร ซ่ึงลวนแลวแตมีผลในการหลอหลอมความคิดของ
บุคลากรและสะทอนออกมาเปนพฤติกรรมซ่ึงนําไปสูการพัฒนาความสามารถของบุคลากรท้ังส้ิน 
ดังจะกลาวในลําดับตอไป

ทฤษฏีการจูงใจและความตองการ
อับราฮัม มาสโลว (Abraham H. Maslow, 1954 อางใน ศิริพงษ ลดาวัลย ณ อยุธยา, 

2542: 107-109) เจาของทฤษฎีการจูงใจท่ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุดทฤษฎีหนึ่งก็คือ ทฤษฎีความตองการ
ตามลําดับข้ัน (Hierarchy of Needs) มาสโลวเปนนักจิตวิทยาชาวอังกฤษ เขาไดต้ังสมมติฐานของ
ทฤษฎีการจูงใจนี้ไว 3 ประการคือ

1. มนุษยมีความตองการอยูตลอดเวลาไมมีการส้ินสุดตราบใดท่ียังมีชีวิตอยู
        2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจหรือเปนส่ิงกระตุน
สําหรับพฤติกรรมนั้นอีกตอไป ความตองการที่ยังไมไดรับการสนองตอบเทานั้นจึงจะมีอิทธิพลตอ
การจูงใจ
      3. ความตองการของคนมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูงตามลําดับความสําคัญ
ในขณะท่ีความตองการข้ันตํ่าไดรับการตอบสนองตอบแลวความตองการข้ันสูงก็จะตามมา

เขาไดแบงลําดับความตองการของมนุษยออกเปน 5 ลําดับ คือ
1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs)  เปนความตองการข้ันตํ่าสุด

ของมนุษย เปนความตองการพื้นฐานท่ีมนุษยขาดไมได เชนอาหาร เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค  ท่ีอยู
อาศัยและการพักผอน เปนตน

2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs)  อาจแบงเปน 2 แบบคือ
1) ความปลอดภัยทางรางกาย เชนการมีความปลอดภัยจากส่ิงตาง ๆ รอบดาน

 ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ โจรผูราย เปนตน และ
2) ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ เชนความตองการความม่ันคงในหนาท่ีการงาน

มีหลักประกันท่ีม่ันคงหลังจากออกจากงาน เปนตน
3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการที่มีลักษณะเปน

นามธรรมมากข้ึน ไดแก ความตองการที่จะเขาไปเปนสวนหนึ่งของสังคม เปนสวนหนึ่งของกลุม
ของสังคม ตองการที่จะเขาไปมีความผูกพันในสังคม ตองการที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของ
สังคม รวมถึงความตองการที่จะมีสถานภาพทางสังคมท่ีสูงข้ึนดวย



31

4. ความตองการการยกยองและยอมรับ (Esteem Needs) เปนความตองการที่จะมี
ช่ือเสียงเกียรติยศ ไดรับการเคารพยกยองในสังคม ตองการใหผูอ่ืนยอมรับนับถือวาเปนบุคคลท่ีมี
คุณคา ตองการใหผูอ่ืนยอมรับในความรูความสามารถ ตองการเปนผูท่ีมีความสามารถ มีทักษะ
หรือความชํานาญดานตางๆ ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนสวนหนึ่งของความรูสึกสวนตัวหรือความรูสึกภายใน
ท่ีจะเปนเคร่ืองบงช้ีถึงความมีช่ือเสียงเกียรติยศของตนเอง

5. ความตองการประจักษในคุณคาของตนเอง (Self Actualization) เปนความ
ตองการที่จะประสบความสําเร็จหรือสมหวังในชีวิต อยากทํา อยากเปนในส่ิงท่ีตนหวังไว ฝนไว 
ไดทําอะไรตามท่ีตนเองตองการจะทําและมีความสุขกับส่ิงท่ีตนเองตองการทําและหวังท่ีจะทํา 
ความตองการข้ันนี้ถือวาเปนความตองการข้ันสูงสุดของมนุษย บุคคลท่ีมีความตองการถึงข้ันนี้มี
ไมมากนัก สวนใหญจะถึงแคข้ันท่ีส่ีเทานั้น

สมมติฐานท่ัวไปเก่ียวกับการเรียนรูของผูใหญ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548: 119-
121)

ส่ิงหนึ่งท่ีองคกรตองตระหนักเกี่ยวกับการฝกอบรมก็คือการเรียนรูของผูใหญ วาจะทํา
อยางไรใหได “ผล” ตามท่ีตองการ เนื่องจากการเรียนรูของผูใหญจะแตกตางจากเด็กท่ียังเรียนอยู
ในโรงเรียนหรือมหาวิทยาลัยท่ีพรอมจะรับทุกส่ิงทุกอยาง ดังนั้นการท่ีจะพัฒนาบุคลากรในองคกร
ใหเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองใหเกิด Competency อยางท่ีคาดหวังนั้นจําเปนตองเขาใจถึง 
“หลักการเรียนรูของผูใหญ” มิเชนนั้นการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมคงจะประสบความเร็จได
ยาก เนื่องจากทัศนคติ แรงจูงใจ วัตถุประสงค และวิธีการในการเรียนรูของผูใหญจะแตกตางจาก
เด็กอยางส้ินเชิง นอกเหนือจากนั้นผูใหญยังไดส่ังสมประสบการณชีวิตและการทํางานไวอยาง  
มากมายจึงทําใหไมยอมรับความรูหรือส่ิงใหมๆ อยางงายดาย โดยเฉพาะส่ิงเหลานั้นขัดแยงหรือ 
ไมสอดคลองกับประสบการณเดิมของตน

สมมติฐานในการเรียนรูของผูใหญ 4 ประการ (Four Critical Assumptions) ท่ีสําคัญ
ตามแนวคิดของ Malcom  Knowles ซ่ึงเขียนไวในหนังสือ “The Adult Learner : A Neglected 
Species (1984)” มีดังนี้คือ

1) ผูใหญตองการรูวา “ทําไมเขาควรจะตองเรียนรู” เร่ืองหน่ึง ๆ
2) ผูใหญตองการเรียนรูดวยตนเอง (Self-directing)
3) ผูใหญมีประสบการณท่ีหลากหลายและมากกวาเด็ก
4)ผูใหญพรอมท่ีจะเรียนรูเม่ือเขาตองเผชิญกับสถานการณในชีวิตจริงท่ีมีความจําเปน

บีบบังคับใหตองรู หรือสามารถทําบางส่ิงบางอยางได เพื่อทําใหเกิดผลงานท่ีมีประสิทธิผลและนา
พึงพอใจมากข้ึน
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สมมติฐานในเร่ืองของแรงจูงใจ ถาหากเปนเด็ก แรงจูงใจในการเรียนรู จะเกิดจากปจจัย
ภายนอก (Extrinsic Motivator) เชน คะแนน เกรด คําชมจากบิดา-มารดา ครู-อาจารย หรือผูบังคับ
บัญชา เปนตน แตในผูใหญจะแตกตางเนื่องจากแรงจูงใจของผูใหญ จะเกิดจากปจจัยภายใน 
(Intrinsic Motivator) เชน ความภาคภูมิใจในตนเอง (Self Esteem)  ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ
ในหนาท่ีท่ีเพิ่มข้ึน หรือคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน เปนตน  ดังนั้น Malcom Knowles จึงไดให คําแนะนํา 
6 ประการเกี่ยวกับกระบวนการออกแบบหลักสูตรสําหรับผูใหญ (Andragogy Design Process) ไว
ในหนังสือ “The ASTD Training & Development Handbook” ดังนี้คือ

1) การสรางบรรยากาศ (Climate Setting)  การสรางบรรยากาศเพ่ือเสริมสรางการ
เรียนรูตามเปาหมาย จะทําใหการเรียนรูมีประสิทธิผล

2) การมีสวนรวมในการวางแผน (Mutual Planning) มนุษยจะทุมเทใหกับกิจกรรม
การเรียนรูท่ีตนเองมีสวนรวมในการกําหนด

3) ความจําเปนของการเรียนรู (Learning Needs)   ความจําเปนของการเรียนรูไม
สามารถวัดไดจากกระบวนการวัดผล(Assessment Process) การเรียนรูจะเปนส่ิงท่ีจําเปนก็ตอเม่ือ
มนุษยรูสึกถึงความจําเปนของมันเอง

4) เปาหมาย (Objectives) บุคคลตองการเปล่ียนความจําเปนในการเรียนรู(Learning
Needs) ไปเปนเปาหมายของการเรียนรู(Learning Objectives) เชน เรียนรูเพื่อความกาวหนาใน
อาชีพ เปนตน

5) ประสบการณของการเรียนรู(Learning Experiences) กระบวนการสอนผูใหญตอง
มีแผนงานท่ีกําหนดทรัพยากรที่จําเปนสําหรับแตละวัตถุประสงค นอกจากนี้ยังตองมีกลยุทธใน
การใชทรัพยากรเหลานี้ดวย

6) การวัดผล (Evaluation) ตองเปนการวัดผลแบบใหมท่ีเนนหนักไปท่ีการตรวจสอบ
มุมมอง(Perspective) ท่ีเปล่ียนไปของผูเรียน รวมท้ังวัดการกระทําท้ังหมดของเขา ไมใชเฉพาะส่ิง
ท่ีเกี่ยวของกับการทํางานเทานั้นแตรวมไปถึงการดําเนินชีวิตของเขาดวย

จากคําแนะนําและสมมุติฐานของ Malcom Knowles ทําใหบทบาทของผูสอน (Instructor) 
เปล่ียนไปเปนผูประสานงาน (Facilitator) ซ่ึงตองเปนผูท่ีเขาใจกระบวนการสอนผูใหญและ
ปรัชญาในการเรียนรูดังกลาว เพื่อท่ีจะไดกําหนดรูปแบบการเรียนรูและสนองตอบการเรียนรูของ 
ผูใหญไดเหมาะสมยิ่งข้ึน
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แนวคิดเก่ียวกับความแตกตางระหวางบุคคล (บรรชร กลาหาญ, 2538: 7-8)
ผูเรียนสวนใหญจะมีความแตกตางกัน ท้ังในดานรางกาย อารมณ สังคมและสติปญญา 

ดังนั้นในระบบการเรียนการสอนจึงตองคํานึงถึงความแตกตางดังกลาว การที่บุคคลแตกตางกันนั้น
มีสาเหตุปจจัยหลายอยางมาเกี่ยวของ อันไดแก

1.  พันธุกรรม  หมายถึง การถายทอดท่ีไดรับจากบรรพบุรุษสูลูกหลาน เชน เช้ือชาติ
ท่ีทําใหลักษณะแตกตางกัน เพศซ่ึงเปนส่ิงท่ีไดมาแตกําเนิด การเจริญเติบโตของรางกาย ความผิด
ปกติบกพรองของรางกายและพรสวรรค  ระดับสติปญญา

2.  ส่ิงแวดลอมอันประกอบดวยลักษณะสภาพภูมิศาสตรท่ีเอ้ืออํานวยหรือผลักดันหรือ
เปนสาเหตุใหเกิดความทดทอ ระบบสังคมซ่ึงมีวัฒนธรรมประเพณี คานิยมและความเช่ือท่ีแตกตาง
กันอันทําใหแนวปฏิบัติแตกตางกัน สถานภาพและบทบาทภายในสังคมซ่ึงหมายถึงตําแหนงท่ีได
มา การอบรมเล้ียงดูจากครอบครัวซ่ึงเปนรากฐานสําคัญของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจท่ีทําใหเกิด
ความแตกตางทางแนวคิดคานิยมและการปฏิบัติ คุณคาทางอาหารท่ีไดรับซ่ึงมีผลตอพัฒนาการ 
ระดับการศึกษาทําใหมีพฤติกรรมปฏิบัติแตกตางกัน และประสบการณการเรียนรูของแตละบุคคล 
ซ่ึงอาจกลาวไดวา บุคคลนั้นจะแตกตางกันต้ังแตเกิดเพราะถายทอดลักษณะทางพันธุกรรมจาก
บรรพบุรุษประกอบกับสภาพแวดลอมท้ังหลายเปนสวนสําคัญในการผลักดันใหบุคคลแตกตางกัน
มากยิ่งข้ึน (ประดินันท อุปรมัย, 2533: 96-117)

ในขณะเดียวกันในกระบวนการเรียนรูนั้น ปจจัยภายในและภายนอกของผูเรียนมีสวน
สําคัญตอการเรียนรูท่ีจะใหเกิดการจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ซ่ึงปจจัยภายในตัวผูเรียนนี้หมายถึงคุณลักษณะ 
คุณสมบัติและความสามารถประจําตัวของผูเรียนอันไดแกโครงสรางรางกาย วุฒิภาวะและความ
พรอม ความตองการ เชาวปญญา การรับรู อารมณ ความสามารถในการจําและการลืม ทัศนคติ   
สุขภาพกายและจิต และแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  สําหรับปจจัยภายนอกของผูเรียนนั้นหมายถึง บุคคล 
สภาพแวดลอม หรือสถานการณท่ีอยูรอบตัวผูเรียนอันจะมีผลตอตัวผูเรียน ไดแก กลุมเพื่อน ครู  
ส่ิงแวดลอมทางบาน ส่ิงแวดลอมทางโรงเรียนส่ิงแวดลอมในชุมชนและ แรงจูงใจภายนอกอื่น ๆ

ในการศึกษาทําความเขาใจกับความแตกตางระหวางบุคคลดังกลาวจะทําใหเขาใจ  
เกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับการเรียนรูของแตละบุคคลและสามารถนําไปอธิบายถึงความ
ตองการในรูปแบบท่ีตองการในการเรียนรูของแตละบุคคลได
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แนวคิดวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ไดใหความหมาย วัฒนธรรม              

วาหมายถึง พฤติกรรมและส่ิงท่ีคนในหมูผลิต สรางข้ึนดวยกัน เรียนรูจากกันและกัน และรวมใช
อยูในหมูพวกของตน

กริช สืบสนธ์ิ (2538: 4) ไดกลาวถึง วัฒนธรรมองคการ วาไมวาองคการนั้นจะออน
หรือแข็งแกรงสักปานใด วัฒนธรรมมีอิทธิพล มีอํานาจเหนือองคการนั้น มีผลกระทบตอทุกส่ิง  
ทุกอยาง นับต้ังแตการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง การตัดสินใจ ตลอดจนการแตงกาย การกีฬา        
การทํางาน ฯลฯ เนื่องจากอิทธิพลเชนนี้ จึงเช่ือไดวาวัฒนธรรมมีผลสําคัญตอความสําเร็จของ   
องคการ วัฒนธรรมหรือวิถีชีวิตขององคการจะทําใหองคการมีความสามารถในการท่ีจะรักษา   
คุณสมบัติหรือลักษณะการจัดการ หรือลักษณะพิเศษอ่ืนใดไวไดตลอดไป

Borman (1983, อางใน กริช สืบสนธ์ิ, 2538: 5)  กลาววา สวนประกอบสําคัญของ       
วัฒนธรรมองคการคือกฎเกณฑขอบังคับท่ียึดถือรวมกัน(Norm) เร่ืองการบอกเลาเกี่ยวกับอดีต 
ประเพณีปฏิบัติท่ียึดเหน่ียวสมาชิก ใหบรรทัดฐานท่ีเปนเอกลักษณเดียวกับองคการ วัฒนธรรม  
องคการไดรับอิทธิพลและหลอหลอมโดยวัฒนธรรมของสังคม

วัฒนธรรมองคกร (Organization  Culture)  เปนแนวคิด  คานิยม หรือความเช่ือท่ี   
เกี่ยวกับประเพณีปฏิบัติ แบบแผนการปฏิบัติงาน รูปแบบการบริหารงาน การจัดสํานักงาน     
ตลอดจนการแตงกาย และการใชภาษาในกลุม ซ่ึงบุคคลในองคกรรวมกันสรางข้ึน หรือพัฒนาข้ึน
เพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานให เปนแนวทางเดียวกัน  ดังนั้น วัฒนธรรมองคกรจึงเปนส่ิง
ท่ีไดรับการยอมรับของคนหมูมากในองคกรและทุกคนในองคกรรับรูได เม่ือเปนเชนนี้องคกรก็
สามารถขับเคล่ือนไปไดอยางสอดคลอง ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน(Unity) ก็เกิดข้ึน นี่แหละคือ
ปจจัยสําคัญสุดท่ีทําใหองคกรเขมแข็งและผงาดไดในโลกแหงการแขงขันท่ีไรพรมแดน องคกรท่ี      
เขมแข็งเทานั้นท่ีจะอยูรอดได ซ่ึงส่ิงท่ีเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหองคกรเขมแข็งก็คือวัฒนธรรม     
องคกร นั่นเอง  (มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต/http://dusit.ac.th, 2549: ระบบออนไลน)

ธงชัย สันติวงษ (2539: 187) ไดใหความหมาย การเรียนรู วาหมายถึงการกระทําซ่ึง
บุคคลใดบุคคลหน่ึงไดรับความชํานาญเพ่ิมข้ึนหรือมีความรูเพิ่มข้ึนและมีความสามารถมากย่ิงข้ึน 
ซ่ึงเปนผลทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมอยางถาวร

Dale S. Beach (1980: 362) ไดใหความหมาย การเรียนรู หมายถึงกระบวนการในการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษย โดยการใหทักษะ ความรู นิสัย เจตนคติ เพื่อใหเปนไปตาม  
พฤติกรรมท่ีตองการ

ดังนั้น พอจะสรุปความหมายของวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกรไดวา เปนความคิด 
ทัศนคติ คานิยมรวมกัน ท่ีสรางข้ึนจากคนในองคกรโดยมีการเรียนรูซ่ึงกันและกัน และยึดถือ
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ปฏิบัติกันมาจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติในองคกรนั้นๆ จนทําใหมีอิทธิพลตอความคิดและการแสดง
ออกของกลุมชนนั้นในองคกรและสะทอนใหเห็นถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและความรูสึก
เปนสวนหน่ึงขององคกร เชนถาองคกรมีวัฒนธรรมองคกรในการเรียนรูวาบุคลากรตองหม่ัน
ขวนขวายหาความรูอยูตลอดเวลา ทุกคนก็จะยึดถือปฏิบัติเปนแบบเดียวกัน ก็จะทําใหองคกรมี
บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถและสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จและแขงขันกับองคกรอ่ืน
ได เปนตน

จากแนวคิด ทฤษฎีและสมมติฐานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีกลาวมา
ท้ังหมดขางตน พอสรุปไดวาในการท่ีจะพัฒนศักยภาพของบุคลากรใหประสบความสําเร็จไดนั้น 
มีส่ิงท่ีจะตองพิจารณาท้ังปจจัยภายในบุคคลซ่ึงเปนความรูสึกนึกคิดท่ีเปนอยูแตเดิมและปจจัย   
ภายนอกท่ีมีผลตอความรูสึกนึกคิดของบุคลากรซึ่งผสมผสานกันแลวทําใหบุคคลมีความคิดเห็นท่ี  
แตกตางกัน จึงมีความตองการแตกตางกันและแสดงพฤติกรรมท่ีแตกตางกันออกไป เม่ือเขาใจถึง
ความแตกตางดังกลาวแลว ก็จะไดนําขอมูลดังกลาวมาวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมเพื่อ
ท่ีจะไดกําหนดขอบเขตโครงการฝกอบรมท่ีเปนระบบเพื่อพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับคนใน 
แตละองคกรตอไป

      2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ
แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ แบงออกเปน 3 ลักษณะ ไดแก แนวคิด

เกี่ยวกับการเรียนรู  แนวคิดเกี่ยวกับการสอน  และแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการหลักสูตร โดยท้ัง 3 
แนวคิดนี้จะมีผลตอการตัดสินใจในการวางแผนการเรียนการสอนในการคัดเลือกกิจกรรมการสอน
และการเลือกส่ือการสอนเพ่ือใหไดผลการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ ดังจะอธิบายในรายละเอียดดังนี้  
(วิไลพร ธนสุวรรณ, 2547: 8-19)

1.  แนวคิดเก่ียวกับการเรียนรู
Krashen (1982, อางใน วิไลพร ธนสุวรรณ, 2547: 8) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู

ภาษาท่ีสองใน 2 ลักษณะคือ การรูภาษา (Language Acquisition)  และการเรียนภาษา (Language 
Learning)

1.1 การรูภาษา
การรูภาษาเปนกระบวนการเรียนรูแบบธรรมชาติ และเปนไปโดยจิตใตสํานึก            

เชนเดียวกับการท่ีเด็กเรียนรูภาษาแรกนั่นเอง โดยท่ีพวกเขาจะใชความรูสึกเปนตัวบงช้ีความ       
ถูกตองของภาษาแทนการบอกดวยกฎเกณฑ(Rules) การรูภาษาใดภาษาหน่ึงจะมีข้ึนก็ตอเม่ือมีการ
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ใชภาษาอยางมีความหมายและไดใชภาษาเพ่ือการส่ือสาร อาจกลาวไดวาการรูภาษาเปนลักษณะ
การเรียนรูแบบแอบแฝง (Implicit) ไมเปนทางการ และเปนไปอยางธรรมชาติ

1.2 การเรียนภาษา
การเรียนภาษาเปนกระบวนการเรียนรูโดยจิตสํานึกธรรมดา ผูเรียนรูวาตนกําลังเรียน

เกี่ยวกับภาษานั้น ซ่ึงไดแกไวยากรณหรือรูปแบบของโครงสรางทางภาษา และผูเรียนจะเรียนอยาง
ต้ังใจโดยการอานหรือฟงคําอธิบายกฎเกณฑของภาษา(Deductive) คิดกฎเกณฑของภาษาจาก     
ตัวอยางในภาษาและโดยการแกไขขอผิดพลาดในการใชภาษา อาจกลาวไดวาการเรียนภาษาเปน
การเรียนรูแบบเปดเผย(Explicit)  ท่ีเกิดข้ึนในหองเรียน

จาก 2 แนวคิดดังกลาวของ Krashen สามารถเปรียบเทียบใหเห็นขอแตกตางไดดังนี้คือ
          ประเด็น        การรูภาษา     การเรียนภาษา

 กระบวนการเรียนรู      - จิตใตสํานึก    - จิตสํานึกธรรมดา
                        - ไมเปดเผย    - เปดเผย

รูปแบบของการเรียนรู      - ไมเปนทางการ                       - เปนทางการ
  เกิดข้ึนตามธรรมชาติ                เกิดข้ึนจากกระบวนการสอน

2. แนวคิดทางดานการสอน
ไดแบงแนวคิดทางดานการสอนตามแนวคิดการเรียนรูท่ีกลาวขางตนได 2 ลักษณะ    

เชนกันคือ แนวคิดทางการสอนตามแบบการรูภาษา และแนวคิดทางการสอนตามแบบการเรียน
ภาษา

2.1 แนวคิดทางการสอนตามแบบการรูภาษา
Krashen (1985, อางใน วิไลพร ธนสุวรรณ, 2547: 9) ไดกลาวถึงสมมุติฐาน 5 ประการ

ในการเรียนรูภาษาไวดังนี้คือ
1) สมมติฐานเร่ืองการเรียนรูภาษากับการเรียนภาษา    กลาววา แนวทางในการเรียนรู

และพัฒนาความสามารถในการใชภาษาท่ีสองท่ีแตกตางและเปนอิสระตอกัน มีอยู 2 ทางคือการรู
ภาษาซ่ึงเปนไปโดยจิตใตสํานึกและเปนไปเองตามธรรมชาติ และการเรียนภาษาซ่ึงเปนไปโดยจิต
สํานึกธรรมดาซ่ึงผูเรียนรูจะรูวาตนเองกําลังเรียนอะไรอยู

2) สมมติฐานเร่ืองข้ันตอนในการเรียนรูตามธรรมชาติ กลาววา การรูภาษาเปนไป
อยางมีข้ันตอน ผูเรียนจะเรียนรูโครงสรางบางอยางกอนโครงสรางอ่ืนๆ เชนจะเรียนรูรูปแบบ
ไวยากรณ “---ing” กอนรูปแบบ “---s” เปนตน

3) สมมติฐานเร่ืองกลไกทดสอบทางภาษา   เช่ือวามีความเกี่ยวของกันระหวางการรู
ภาษาและการเรียนภาษาและในการท่ีผูเรียนจะสามารถใชภาษาไดอยางคลองแคลวนั้น เนื่องมาจาก
ผูเรียนใชภาษาไมใชมาจากการเรียนรูปแบบของภาษา ดังนั้นการเรียนจึงเปนเพียงกลไกทดสอบ
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ทางภาษาเทานั้น ผูเรียนภาษาท่ีสองโดยใชความสามารถท่ีไดเรียนมาแลวจึงคิดกฎเกณฑทางภาษา
ทีหลัง และผูเรียนจะใชกฎเกณฑนี้มาแกไขขอผิดพลาดทางภาษาดวยตนเอง

4) สมมติฐานเร่ืองการรับรูขอมูลทางภาษา   สมมติฐานนี้ไดพยายามอธิบายวา การรู
ภาษาวาเปนอยางไร สมมติฐานนี้วาเง่ือนไขท่ีจําเปนสําหรับการรูภาษาคือความเขาใจ ท้ังดาน    
การฟงและการอานท่ีผูเรียนไดมาจากภาษาน้ันๆ นอกจากนี้การรูภาษายังเกิดจากผูเรียนใชความรู
รอบตัวอ่ืนๆ เขาชวยในการเขาใจภาษานั้นๆ  นอกเหนือไปจากความรูในภาษานั้นเพียงอยางเดียว

5) สมมติฐานเร่ืองความแตกตางดานจิตใจ เช่ือวาความสําเร็จในการเรียนรูภาษาท่ี
สองข้ึนอยูกับความแตกตางเฉพาะบุคคลทางดานจิตใจท่ีสําคัญ คือผูท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเองสูง
และไมประหมาจะเรียนรูไดเร็ว และแรงจูงใจบางชนิดจะเอ้ือตอความสําเร็จในการรูภาษา

หลังจากท่ี Krashen ไดเสนอสมมติฐาน 5 ประการนี้แลว ไดเสนอแนวคิดทางการสอน
ภาษาแบบธรรมชาติ (Natural Approach) ข้ึนมาวามีลักษณะท่ีสําคัญ 3 ประการดังนี้คือ

1) เปนวิธีการสอนท่ีเลียนแบบการเรียนภาษาแมของเด็ก กลาวคือตองจัดประสบการณ
ท่ีเคยพบและคุนเคยกับภาษาท่ีตนเรียนใหมากท่ีสุด โดยผูเรียนไดพบปะคลุกคลีกับเจาของภาษา
โดยตรง เนนเร่ืองคําศัพทมากๆ สวนไวยากรณนั้นเปนแบบคําจํากัดความและกฎเกณฑ สําหรับ
เนื้อเร่ืองท่ีเรียนก็ยึดเหตุการณท่ีเกิดข้ึนนั้นเปนเกณฑ

2) ถือหลักการวาไมพูดภาษาของผูเรียนในหองเรียนแตจะใชวิธีการออกทาทาง กิริยา
และวิธีพูดชาๆ และวิธีแลกเปล่ียนคําถามคําตอบเพื่อใหถอยคําของผูสอนเปนท่ีเขาใจและ         
ลอกเลียนแบบได ผูสอนจึงเปนผูพูดเปนสวนใหญ วิธีการนี้อาจใชไดผลดีกับเดก็เล็กๆแตไมเหมาะ
กับผูใหญซ่ึงอาจชอบเรียนภาษาดวยการอานหรือศึกษากฎเกณฑ แทนท่ีจะเรียนการพูดอยางเดียว

3) เนนภาษาพูดเปนหลักสําคัญ โดยเนนใหผูเรียนเคยชินกับแบบของภาษาพูดมากกวา
ทักษะอ่ืนๆ (อานและเขียน) แนวการสอนไมไดยึดติดความคิดท่ีวาทุกภาษามีแบบโครงสรางของ
ตนเอง และไมใสใจในการเปรียบเทียบภาษาท่ีสอนกับภาษาของผูเรียน แนวการสอนภาษาแบบ
ธรรมชาติมีจุดเนนอยูท่ีการส่ือสารในสถานท่ีจริง ดังนั้นผูสอนตองหาขอมูลทางภาษาท่ีผูเรียน
สามารถเขาใจและอยูในความสนใจของผูเรียน ตองจัดกิจกรรมท่ีจะอํานวยประโยชนในการเรียนรู
ภาษาและใชภาษาไดอยางอัตโนมัติ จะยังไมมีการแกไขขอผิดพลาดในการใชภาษาในทันทีทันใด
ถาหากขอผิดพลาดนั้นไมเปนอุปสรรคตอการส่ือสาร

สรุปก็คือ แนวคิดทางการสอนแบบการรูภาษาก็มาจากแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรูดาน
การรูภาษา โดยแนวทางท่ีใชในการสอนก็คือแนวทางการสอนภาษาแบบเรียนรูไดโดยธรรมชาติ
และไมเปนทางการนั่นเอง
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2.2 แนวคิดทางการสอนตามแบบการเรียนภาษา
เนื่องจากการสอนตามแบบการเรียนภาษา เปนการเรียนรูแบบเปดเผยและเปนทางการ 

ซ่ึงอาจโดยการเรียนการสอนในหองเรียน และผานส่ือการเรียนรูตางๆ ดวยตนเองก็ได อยางไร     
ก็ตามในการเรียนภาษาสวนใหญก็มักจะมาจากการเรียนในหองเรียน ดังนั้นจึงขอเสนอแนวคิด   
พื้นฐานทางการสอนตามแบบการเรียนภาษาในหองเรียน อันไดแก แนวคิดทางดานจิตวิทยา    
แนวคิดทางดานภาษาศาสตร แนวคิดทางดานมานุษยวิทยา ดังนี้

1)  แนวคิดทางดานจิตวิทยา   แบงออกเปน 2 ทฤษฎีคือ
                   1.1) ทฤษฎีส่ิงเราและการตอบสนอง หรือการเรียนรูแบบพฤติกรรม  ทฤษฎีนี้มี
ความเช่ือวาการเรียนรูเกิดข้ึนจากการเช่ือมโยงระหวางส่ิงเราและการตอบสนอง และเม่ือไดรับการ
เสริมแรงจากการตอบสนองท่ีถูกตองก็จะทําใหการเรียนรูเพิ่มข้ึน นักจิตวิทยาผูท่ีใหแนวคิดนี้ไดแก 
Thorndike, Pavlov และ Skinner

      1.2)  ทฤษฎีความคิดความเขาใจ หรือบางคนเรียกวาทฤษฎี Gestalt Theory หรือ
 Field Theory  ทฤษฎีนี้มีความเชื่อวาการเรียนรูเกิดจากการมองเห็นความสําคัญของปญหาจนเกิด
ความเขาใจ ซ่ึงเรียกวาการหยั่งเห็น การเรียนรูแบบนี้จะตองอาศัยกระบวนการทางสติปญญาของ   
ผูเรียน นักจิตวิทยาผูท่ีใหแนวคิดนี้ไดแก Tolman และ Kohler

2)  แนวคิดทางดานภาษาศาสตร  กลุมของนักภาษาศาสตรท่ีมีอิทธิพลตอการเรียน
การสอนภาษาท่ีสําคัญแบงเปน 3 กลุม คือ

      2.1) กลุมวิเคราะหโครงสราง (Structuralists) เปนกลุมท่ีสรางไวยากรณแผนใหมท่ี
เรียกวาไวยากรณเชิงโครงสราง(Structural Grammar) ซ่ึงไมเห็นดวยกับนักไวยากรณแผนโบราณ
(Traditional Grammar) ท่ีพวกเขามองวาไมเปนแบบวิทยาศาสตรท่ีเนนการทองกฎไวยากรณจน
ข้ึนใจ ในขณะท่ีกลุมนี้จะเนนเร่ืองโครงสรางมากกวาเร่ืองคําและเนนความแตกตางของภาษาท่ี
หนึ่งและภาษาท่ีสองโดยใชวิธีการเปรียบเทียบและแยกองคประกอบของภาษาเปนเสียง ศัพท และ
โครงสราง เนนรูปแบบมากกวาความหมาย และมีความเห็นสอดคลองกับกลุมทฤษฎีความสัมพันธ
ของส่ิงเราและการตอบสนองซ่ึงเช่ือวาการเรียนรูเกิดจากการฝก ผูนําของกลุมนี้คือ Fries และ 
Bloomfield

             2.2) กลุมไวยากรณปริวรรต (Transformationalists) กลุมนี้ไมเห็นดวยกับกลุม
วิเคราะหโครงสรางเพราะมีความเห็นวาความหมายสําคัญกวารูปแบบและองคประกอบของภาษา 
เช่ือวามนุษยมีความสามารถดานความคิดในการนํากฎเกณฑท่ีเรียนรูไปใชในการสรางประโยคได
ในหลายรูปแบบ การสอนตามหลักการปริวรรตนี้สวนใหญเปนการศึกษาประโยคพื้นฐาน(Kernel 
Sentences) และกฎการปริวรรต(Transformational Rules) ซ่ึงเปล่ียนแปลงประโยคพ้ืนฐานใหเปน
ประโยคท่ีซับซอนยิ่งข้ึน ผูนําของกลุมนี้คือ Chomsky
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         2.3) กลุมสังคมภาษาศาสตร (Sociolinguists)  กลุมนี้ไดโจมตีกลุมไวยากรณปริวรรต
วาไมสามารถอธิบายการใชภาษาในสถานการณตางๆ ได และไมครอบคลุมถึงความสัมพันธ
ระหวางภาษากับองคประกอบอ่ืนๆ นอกเหนือจากภาษา ดังนั้นกลุมนี้จึงเนนเร่ืองบทบาทและ  
หนาท่ีในสังคมกับสมรรถภาพในการส่ือสาร ดังนั้นการเรียนการสอนจึงเนนหนักในเร่ือง
ไวยากรณเชิงส่ือสาร(Communicative Grammar) ทําใหนักวิชาการพูดถึงเร่ืองการสอนภาษาเพ่ือ
การส่ือสาร(Communicative Language Teaching) มากข้ึน ผูนําของกลุมนี้คือ Hymes และ 
Halliday

3) แนวคิดทางดานมานุษยวิทยา  แนวโนมในการเรียนการสอนภาษาในอเมริกาไดแยก
ออกเปน 2 แนว คือ แนวท่ีหนึ่งเนนในดานทฤษฎีการเรียนรูภาษาแบบความคิดความเขาใจ  และ
แนวท่ีสองก็คือแนวคิดทางดานมานุษยวิทยาซ่ึงจะเนนความนึกคิดหรือความรูสึกของผูเรียนเปน
หลัก โดยเช่ือวาผูเรียนภาษาไดดีนั้นตองเปนผูท่ีคิด แสดงความรูสึกหรือพฤติกรรม ซ่ึงมิใชเพียงแต
ต้ังอยูบนพื้นฐานทางดานสติปญญาเทานั้น แตตองข้ึนอยูกับความรูสึกของตนเองดวย ดังนั้น     
การเรียนการสอนจึงตองคํานึงถึงเนื้อหาท่ีสัมพันธกับความรูสึก ประสบการณ ความจํา ความหวัง 
ความปรารถนา ความเช่ือ คานิยม ความตองการของผูเรียนเปนสําคัญ ผูนําแนวคิดนี้คือ Carl 
Rogers

จากแนวคิดท้ัง 3 ดาน ท้ังดานจิตวิทยา ภาษาศาสตร และมานุษยวิทยา จึงนําไปสูทฤษฎี
การสอนภาษาตามแบบการเรียนภาษาได 4 ทฤษฎี ดังนี้คือ

1. ทฤษฎีพฤติกรรมทางภาษา (Habit Formation Theory) ทฤษฎีนี้ยึดตามแนวคิดทาง
 จิตวิทยา และภาษาศาสตรดานกลุมพฤติกรรมนิยมและกลุมวิเคราะหโครงสราง หลักการสําคัญคือ

     1) ภาษาคือคําพูดไมใชเขียน
     2) ภาษาเปนพฤติกรรมทางนิสัยอยางหน่ึง

                    3) การสอนภาษาตองใหผูเรียนฝกฝนซํ้า ๆ จนทําไดเปนอัตโนมัติ
วิธีการสอนตามแนวทฤษฎีนี้ ไดแก วิธีสอนแบบฟง-พูด (The Audio-Lingual Method)
2. ทฤษฎีจิตกรรมทางการเรียน (Cognitive-Cord Learning Theory) ทฤษฎีนี้ยึดตาม

แนวคิดทางจิตวิทยา และภาษาศาสตรดานกลุมความคิดความเขาใจและกลุมไวยากรณปริวรรต
หลักการสําคัญคือ

1) ภาษาเปนพฤติกรรมท่ีมีกฎเกณฑควบคุม
2) คนเราสามารถเรียนรูภาษาไดเพราะธรรมชาติสรางเคร่ืองรับภาษา (Language

Acquisition Device) มาให
3) การสอนภาษาตองทําใหผูเรียนเกิดท้ังความสามารถภายใน (Competence)

และความสามารถในดานการแสดงออก (Performance)
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วิธีการสอนตามแนวทฤษฎีนี้ ไดแก วิธีสอนแบบไวยากรณและแปล (Grammar 
Translation Method)  วิธีสอนแบบตรง (Direct Method) และวิธีสอนแบบแนวการสอนทางทฤษฎี
การเรียนรูแบบความรู-ความคิด (Cognitive Code Learning Theory)

3. ทฤษฎีการเรียนรูเชิงการส่ือสาร (Communicative Learning Theory) ทฤษฎีนี้ยึด
ตามแนวคิดทางจิตวิทยา และภาษาศาสตรดานกลุมความคิดความเขาใจและกลุมสังคมภาษาศาสตร
หลักการสําคัญคือ

1) การเรียนภาษายอมมีเปาหมาย
2) ความสามารถในการใชประโยคและความคิดอยางตอเนื่องท้ังหมดในขณะ

ส่ือสารมีความสําคัญกวาสวนประกอบยอย ๆ ในประโยค
3) กระบวนการของการส่ือสารมีความสําคัญเทากับรูปของภาษา
4) การเรียนภาษาเนนการปฏิบัติ
5) ขอผิดพลาดทางไวยากรณมิใชเปนอุปสรรคท่ีสําคัญท่ีสุดของการส่ือสาร

วิธีการสอนตามแนวทฤษฎีนี้ ไดแก วิธีสอนตามแนวการสอนภาษาเพ่ือการส่ือสาร
(Communicative Approach)

4. ทฤษฏีเชิงมานุษยวิทยา (Humanistic Theory) ทฤษฎีนี้ยึดตามแนวคิดทาง
มานุษยวิทยา  หลักการสําคัญคือ

1) จุดประสงคของการเรียนรูภาษามิใชเพียงส่ือสารกับบุคคลอ่ืนเทานั้น แตเพื่อ
ท่ีจะพัฒนาศักยภาพภายในตัวของตนเอง

2) ภาษาเปนเคร่ืองมือของการปฏิสัมพันธทางสังคม (Social Interaction)
วิธีการสอนตามแนวทฤษฎีนี้ ไดแก วิธีสอนแบบกลุมสัมพันธ (Community Language 

Learning)  วิธีสอนโดยเนนการปฏิบัติ (Total Physical Response)  และวิธีสอนตามแนวชักชวน 
(Suggestopedia) เปนตน

สรุปก็คือ แนวคิดทางการสอนแบบการเรียนภาษาก็มาจากแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู
ดานการเรียนภาษา โดยผานระบบการเรียนการสอนท้ังในหองเรียนและส่ือการเรียนตางๆ ซ่ึงแนว
ทางท่ีใชในการสอนก็คือการผสมผสานกันของแนวคิดของนักจิตวิทยา นักภาษาศาสตร และนัก
มานุษยวิทยา โดยกําหนดเปนทฤษฎีข้ึนมา 4 ทฤษฏี คือ 1)ทฤษฎีพฤติกรรมทางภาษา 2)ทฤษฎีจิต
กรรมทางการเรียน    3)ทฤษฎีการเรียนรูเชิงการส่ือสาร และ 4)ทฤษฏีเชิงมานุษยวิทยา

3.  แนวคิดทางดานการจัดหลักสูตร (Syllabus Design)
หลักสูตรเปนหัวใจสําคัญของการสอน เพราะหลักสูตรจะเปนตัวกําหนดหรือประมวล

ความรู ประสบการณ และกิจกรรมท้ังหลายซ่ึงจัดข้ึนใหกับผูเรียนตามจุดมุงหมายท่ีไดกําหนดไว  
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คําวา “Syllabus”  ในท่ีนี้หมายถึง การกําหนดขอบเขตของเนื้อหาท่ีจะสอนหรือเนื้อหาหลักสูตร
นั่นเอง (Rod Eillis, 1987: 185)  เทาท่ีผานมาการจัดเนื้อหาหลักสูตรแบงออกเปน 3 ประเภท คือ

1) การจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิงโครงสราง (Structural Syllabus Design)
2)   การจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิงสถานการณ (Situational Syllabus Design)
3)   การจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิงหนาท่ีและความหมาย (Functional National Syllabus

Design)
3.1 การจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิงโครงสราง
การจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิงโครงสรางไดใหความสําคัญกับรูปของภาษาเปนอันดับหนึ่ง 

และเนื้อหาทางศัพทเปนอันดับรอง ในการจัดเนื้อหาหลักสูตรจึงดูจากไวยากรณเปนหลัก โดยถือ
แบบโครงสรางเปนหนวยพื้นฐานในการเรียน มีการเลือกและกําหนดแบบโครงสรางไวยากรณท่ี
ตองการจะสอนและเรียงลําดับแบบโครงสรางเหลานั้น  มีลักษณะสําคัญคือ

   1. ประกอบดวยรายการศัพท
   2. ประกอบดวยรายการโครงสราง
  การจัดเนื้อหาหลักสูตรในลักษณะดังกลาวพบวา ผูเรียนไมสามารถนําความรูท่ีเรียน

ไปใชในชีวิตประจําวันได และสภาพบทเรียนก็ไมนาสนใจเทาท่ีควรเพราะยึดเนื้อหาเปนหลัก
3.2 การจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิงสถานการณ
การจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิงสถานการณ อยูบนพื้นฐานของความเช่ือท่ีวาภาษาเกี่ยวพัน

กับสถานการณแวดลอมซ่ึงเปนตัวแปรท่ีมีบทบาทสําคัญตอพฤติกรรมทางภาษา ลักษณะเน้ือหา
ของหลักสูตรจะอางอิงเนื้อหาทางไวยากรณเหมือนแบบแรก แตตางกันตรงท่ีหลักสูตรนี้เนน      
ความตองการของผูเรียนและสถานการณมากกวาเนื้อหาหรือรูปทางภาษา และในแตละ         
สถานการณจะประกอบดวยคําศัพทและโครงสราง โดยผูวางหลักสูตรพยายามคาดคะเน        
สถานการณท่ีผูเรียนอาจพบในชีวิตจริง เชนรานอาหาร ท่ีทําการไปรษณีย เปนตน

การจัดเนื้อหาหลักสูตรในลักษณะดังกลาวพบวามีจุดบกพรองหลายดาน เชนผูพูดหรือ  
ผูเรียนอาจพูดส่ิงหนึ่งส่ิงใดไดโดยไมจําเปนท่ีจะตองอยูภายใตการกําหนดสถานการณเสมอไป   
อีกท้ังรูปแบบของภาษาอาจไมสามารถเชื่อมโยงกับสถานการณไดทุกอยาง และการท่ีผูพูดจะพูด
ส่ิงหนึ่งส่ิงใดมักจะข้ึนอยูกับเจตนาและวัตถุประสงคมากกวาสถานท่ี นอกเหนือไปจากนั้น การจัด
ลําดับในการสอนอาจทําไดไมงายนักเนื่องจากมีโครงสรางท้ังยากและงายตางกันอยูในสถานการณ
เดียวกัน
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3.3 การจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิงหนาท่ีและความหมาย
การจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิงหนาท่ีและความหมาย หมายถึง การจัดโครงรางของวิชา

ภาษาท่ีวางรากฐานตามแนวหนาท่ีของภาษามากกวาตามหนวยไวยากรณหรือสถานการณท่ีเนน      
การเรียนไวยากรณ (Dobson, 1979: 2)

Wilkins (1972, อางใน Keith, 1981: 3)  ไดเสนอแนวทางในการจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิง
หนาท่ีและความหมายดังนี้

1.  กรอบความคิดดานความหมายไวยากรณ (Semantico-Grammatical)  ประกอบดวย
แนวคิด(Concepts) ตางๆ ของภาษาพูดในชีวิตประจําวัน เชน ความถี่(Frequency) ระยะเวลา 
(Duration) สถานท่ี(Location) และปริมาณ(Quantity)  คําเหลานี้จะมีความหมาย(Sementic)        
แตขณะเดียวกันจะสัมพันธกับไวยากรณ(Grammar) ดวย  เชน เม่ือใชคําท่ีแสดงความถ่ี ก็ควรคํานึง
ถึงกาล(Tense) ดวย

2.  หนาท่ีภาษาในดานการส่ือสาร (Communicative Function)  ประกอบดวยเน้ือหา
หนาท่ีทางภาษาในรูปตาง ๆ เชน การทักทาย  การเช้ือเชิญ  การขอรอง  เปนตน

       หลักสูตรท่ีเนนหนาท่ีและความหมายน้ัน อาจสรุปลักษณะท่ีสําคัญไดดังนี้
1)  เนนส่ิงท่ีผูพูดตองการจะส่ือสาร
2)  มีการวิเคราะหความจําเปนของผูเรียนท่ีจะใชภาษาในการแสดงความคิดหรือ

ความหมายใดๆ
3)  เนนภาษาในแงวัตถุประสงคในการใชภาษาหรือความต้ังใจของผูพูด
4) ไวยากรณยังเปนองคประกอบท่ีสําคัญ เพราะเปนเคร่ืองมือท่ีจะชวยใหใชภาษา

ส่ือสารได
       5)  ใหความสําคัญกับสถานการณท่ีใชภาษา

กลาวโดยสรุป   การนําเสนอแนวทางในการจัดเนื้อหาหลักสูตรท้ัง 3 รูปแบบขางตน
พบวาการจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิงโครงสราง และการจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิงสถานการณ มีสวน
คลายคลึงกันคือจุดประสงคของการจัดเนื้อหามุงท่ีจะใหผูเรียนไดใชภาษาเพื่อท่ีจะอธิบายหรือ
แสดงตนเองออกมา(How) สวนแตกตางคือในสวนของหลักสูตรเชิงสถานการณจะใหผูเรียนได
เรียนรูดวยวาจะใชภาษาเม่ือไร(When) และท่ีไหน(Where)  สําหรับการจัดเนื้อหาหลักสูตรเชิง  
หนาท่ีและความหมายมีจุดประสงคเพื่อใหผูเรียนรูวาจะใชภาษาอะไรในการส่ือสาร(What)

จากแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนการสอนภาษาอังกฤษท่ีกลาวมาขางตน ผูศึกษาเห็นวา ทฤษฎี
การเรียนรูเชิงการส่ือสาร (Communicative Learning Theory) ซ่ึงใชวิธีสอนตามแนวการสอนภาษา
เพื่อการส่ือสาร (Communicative Approach) มีความเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงานควบคุม
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จราจรทางอากาศ ซ่ึงจะเนนเร่ืองการส่ือสารเปนหลัก จึงขอนําเสนอวิธีการสอนภาษาอังกฤษท่ีเนน
ทักษะการส่ือสาร ดังนี้

วิธีการสอนภาษาอังกฤษท่ีเนนทักษะการส่ือสาร
กองวิจัยทางการศึกษา (2544: 57-114, อางใน กองวิจัยทางการศึกษา, 2546: 18-30)  ได

รวบรวมวิธีสอนภาษาอังกฤษไว 19 วิธี ดังนี้
1. วิธีสอนภาษาเพื่อการส่ือสาร
การสอนภาษาเพื่อการส่ือสาร หมายถึง การสอนท่ีใชเทคนิคการสอนหลาย ๆ แบบ

ผสมผสานกัน ยึดหลักการสอนเพื่อการส่ือสารเปนสําคัญ โดยนําการสอนแบบตรง การเลียนแบบ 
และทองจําเขามาแทรกในการฟงบทฟงและพูด นําไวยากรณมาแทรกในการสอน มีการสรุป      
กฎเกณฑ เนนทักษะการใชภาษาเปนสําคัญ

2.  วิธีสอนภาษาเพื่อส่ือสารตามธรรมชาติ
การสอนภาษาเพื่อส่ือสารตามธรรมชาติ หมายถึง การสอนภาษาท่ีมีลักษณะเปนไป

ตามธรรมชาติ  การใชภาษาและสภาพแวดลอมทางสังคม โดยเนนการพัฒนาภาษาดวยการ    
บูรณาการทักษะ ฟง-พูด-อาน-เขียน

3. วิธีสอนแบบจัดกิจกรรม 10 Minutes for Student
วิธีนี้จะเปนลักษณะของการจัดกิจกรรมการแขงขัน โดยผูเรียนทราบเนื้อหาลวงหนา 

เพื่อใหท้ังผูเรียนและผูสอนไดเตรียมความพรอม มีการแบงกลุมและเร่ิมเลนจากผูท่ีเรียนเกงท่ีสุด
กอนซ่ึงจะไดนั่งแถวหนาสุดเพื่อท่ีผูเรียนออนจะไดดูตัวอยางซํ้าหลายๆ คร้ัง การตัดสินคะแนน 
เปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการวิเคราะหวาถูกหรือผิดอยางไร กลุมท่ีไดรับคะแนนมากท่ีสุด
ก็จะไดรับคําชมเชย ทุกกลุมจะไดรับท้ังคําชมเชยและคําแนะนําเพื่อปรับปรุงเม่ือมีขอบกพรอง

4. วิธีสอนแบบไวยากรณและแปล
การสอนแบบไวยากรณและแปล หมายถึง การสอนท่ีมีวัตถุประสงคเพื่อใหผูเรียนมี

ความสามารถในการอานและเห็นคุณคาของบทประพันธภาษาตางประเทศ และเช่ือวาการเรียนรู
ไวยากรณจะชวยใหผูเรียนมีความเขาใจไวยากรณของภาษาตนเองมากข้ึน ชวยใหพูดและเขียน
ภาษาไดดีข้ึน วิธีสอนแบบนี้เคยเรียกวาวิธีสอนแบบคลาสสิค (Classic Method)

5.  วิธีสอนแบบตรง
 การสอนแบบตรง หมายถึง การสอนท่ีมีจุดประสงคเพื่อใหผูเรียนใชภาษาเพ่ือส่ือสาร

ได มีความสามารถท่ีจะนําภาษาตางประเทศท่ีเรียนไปใชในสังคมท่ีพูดภาษาตางประเทศนั้นได 
เนนการเรียนรูวัฒนธรรมของเจาของภาษา รวมท้ังขอมูลเกี่ยวกับชีวิตประจําวันของผูพูดภาษานั้นๆ 
ดวย จึงนิยมใชเจาของภาษาหรือผูท่ีมีความสามารถใกลเคียงกับเจาของภาษาเปนผูสอน
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6. วิธีสอนแบบฟง-พูด
การสอนแบบฟง-พูด หมายถึง การสอนท่ีมุงใหผูเรียนสามารถส่ือสารโดยใชภาษา     

ตางประเทศท่ีเรียนได โดยผูเรียนจะตองฝกภาษาท่ีเรียนนั้นซํ้าๆ จนเกิดเปนนิสัย สามารถพูดได
โดยไมตองหยุดคิด ผูสอนตองเปนแบบอยางท่ีดีในการใชภาษาใหแกผูเรียนในการเลียนแบบ สวน
ผูเรียนนั้นเปนผูลอกเลียนแบบและปฏิบัติตาม

7. วิธีสอนตามทฤษฎีการเรียนแบบความรูความเขาใจ
การสอนตามทฤษฎีการเรียนแบบความรูความเขาใจ หมายถึง การสอนท่ีมีจุดมุงหมาย

เพื่อพัฒนาความสามารถท่ีจะเขาใจภาษาเปนสําคัญ การเรียนภาษาตางประเทศควรใหผูเรียนไดรู
ระบบกฎเกณฑตางๆ ของเจาของภาษาท่ีเรียนนั้นกอนท่ีจะนําไปประยุกตใช เนนการพัฒนาทักษะ
ท้ัง 4 ดานต้ังแตแรก แตไมใชการฝกซํ้าๆ ตามวิธีสอนแบบฟง-พูด

8. วิธีสอนแบบเงียบ
การสอนแบบเงียบ หมายถึง การสอนท่ีเนนใหผูเรียนไดใชความสามารถท่ีจะใชภาษา

ดวยตนเอง ผูสอนเปนเพียงผูชวยเหลือในส่ิงท่ีจําเปนเทานั้น ผูเรียนจะตองพยายามนําส่ิงท่ีตนรูมา
ใชใหเกิดประโยชน และจะตองจดจออยูกับบทเรียนตลอดเวลา

9. วิธีสอนแบบการตอบสนองดวยทาทาง
การสอนแบบการตอบสนองดวยทาทาง หมายถึง แนวการสอนภาษาตางประเทศ     

แบบใหมท่ีใหความสําคัญตอการฟงเพื่อความเขาใจ มุงเนนใหผูเรียนไดมีประสบการณท่ีสนุก
สนานในการเรียนเพ่ือการส่ือสารเปนภาษาตางประเทศ และกระตุนใหผูเรียนอยากเรียนรูตอไป
หลังจากเรียนในระดับเร่ิมตนแลว

10. วิธีสอนแบบชักชวน
การสอนแบบชักชวน หมายถึง การสอนท่ีอิงแนวคิดท่ีวาสมองของมนุษยนั้นเปยมดวย

พลังแตถูกนํามาใชเพียงเล็กนอย ผูสอนจึงควรโนมนาวใหผูเรียนไดใชพลังสมองของตนอยาง   
เต็มท่ี โดยขจัดความกลัวและขอหามตางๆ อันเปนอุปสรรคในการเรียนภาษา ควรใหผูเรียนได
เรียนดวยความสนุกสนาน ผอนคลายทางจิต จัดบรรยากาศหองเรียนใหสะดวกสบาย สนุกและ
ผอนคลาย จะชวยใหเกิดการเรียนรูไดเร็วและมีประสิทธิภาพ วิธีสอนแบบชักชวนนี้มุงใหผูเรียน
เรียนภาษาท่ีใชส่ือสารในชีวิตประจําวัน

11. วิธีสอนแบบกลุมสัมพันธ
การสอนภาษาแบบกลุมสัมพันธ หมายถึง การสอนท่ียึดผูเรียนเปนหลัก เนนการ

พัฒนาความสัมพันธระหวางผูสอนกับผูเรียน และระหวางผูเรียนกับผูเรียน ผูสอนตองมีความ    
เขาใจถึงความสัมพันธระหวางปฏิกิริยาตอบโตทางกายของผูเรียน รวมท้ังปฏิกิริยาตอบโตเพื่อ  
ปองกันตัวตามสัญชาตญานและความตองการในการเรียน จุดมุงหมายเพื่อตองการใหผูเรียนใช
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ภาษาท่ีเรียนติดตอส่ือสารได นอกจากนี้ยังตองการใหผูเรียนไดเรียนรูเกี่ยวกับการเรียนรูของตนเอง
เพื่อเพิ่มความรับผิดชอบตอการเรียนรู

12. วิธีการสอนโดยใชส่ือประสม
เปนวิธีสอนท่ีสงผลตอการเรียนการสอนโดยชวยยกระดับดานทักษะ บูรณาการท้ัง    

การฟง การพูด การอาน และการเขียนใหสูงข้ึนทุกดาน อีกท้ังยกระดับความเขาใจเกณฑทางภาษา
มากข้ึนดวย โดยใชส่ือประสมท้ัง 5 ในการสอน คือ บัตรนิทาน แถบบันทึกเสียงนิทาน บัตรงาน 
บทบาทสมมุติ   แบบฝกอานในใจและแบบฝกหลักเกณฑทางภาษา

13. วิธีสอนโดยใชเกมส
เปนวิธีสอนโดยใชเกมสในการนําเขาสูบทเรียน เพื่อชวยใหผูเรียนมีความสนใจที่จะ

เร่ิมเรียน หรือเปนการทบทวนความรูเดิม หรือใสในข้ันการดําเนินการสอนเพื่อใหกิจกรรมการ
เรียนการสอนของครูนาสนใจ ผูเรียนไมเบ่ือหนาย ท้ังยังเปนกิจกรรมท่ีใหผูเรียนเลนในเวลาวางให
เกิดประโยชนได

14. วิธีสอนแบบมุงประสบการณทางภาษา (ม.ป.ภ.)
เปนวิธีสอนเพื่อพัฒนาทักษะการอานและการเขียน รวมถึงการทําใหผูเรียนมีการระลึก

ถึงส่ิงท่ีอานไดแมนยําและรวดเร็วข้ึน แตท้ังนี้การสอนแบบ ม.ป.ภ. จะไมสามารถทําใหผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนสูงข้ึน เม่ือเปรียบเทียบกับการเรียนตามปกติหรือตามคูมือครู

15. วิธีสอนแบบการเรียนเพ่ือรอบรู
การสอนโดยวิธีนี้ของครูภาษาอังกฤษ แมจะไมไดพัฒนาทักษะทุกดาน แตก็สามารถ

พัฒนาทักษะสําคัญคือการเขียน  โดยมีการทดสอบวัดความรูพื้นฐาน  การทดสอบยอย และการ
ทดสอบรวม ซ่ึงถาหากไมผานในแตละข้ันก็จะมีการสอนเสริมและฝกเพิ่มจนกระท่ังผานทุก       
ข้ันตอน

16. วิธีสอนโดยใชเพลง
การสอนโดยใชเพลง จะไมมีลําดับข้ันในการสอนวาตองสอนในข้ันไหนหรือชวงใด 

จึงสามารถใชสอนในข้ันไหนหรือชวงใดก็ได วิธีนี้ชวยใหผูเรียนมีความสามารถในการใช
ไวยากรณภาษาอังกฤษและความเขาใจศัพทภาษาอังกฤษสูงข้ึน

17. วิธีสอนโดยใชหนังสือสงเสริมการอานและใชชุดฝกทักษะการอานในการจับใจ
ความการอานจับใจความของผูเรียน มีการสอนหลายวิธี ในท่ีนี้ใชหนังสือสงเสริมการอานและใช
ชุดฝกทักษะการอาน ในกิจกรรมการเรียนการสอนหรือเปนกิจกรรมเสริมก็ได  ซ่ึงท้ังสองวิธีนี้ทํา
ใหผลสัมฤทธ์ิตางก็สูงกวาการสอนอานแบบปกติ
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18. วิธีสอนโดยใชรูปแบบการสอนของบรูเนอร
การสอนแบบนี้ทําใหผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนและความคงทนในการเรียนรูภาษา

อังกฤษสูงข้ึน โดยมีการเสนอขอมูลและระบบมโนคติ และมีการทดสอบการเกิดมโนคติ และ
วิเคราะหยุทธศาสตรการคิด

19. วิธีสอนดวยเทคนิคการเรียนแบบรวมมือ
วิธีสอนแบบนี้สามารถทําใหผูเรียนมีทักษะบูรณาการสูงข้ึน และยังสามารถเสริมสราง

ทักษะท่ีอานออกเสียง พูดโตตอบ การปฏิบัติตามคําส่ัง การฟงการอานจับใจความ การใชภาษาและ
การเขียนสูงข้ึนดวย นอกจากนี้ยังเปนการเสริมทักษะทางสังคม คือมีการทํางานรวมกัน               
มีปฏิสัมพันธรวมกันสูงข้ึนดวย

กองวิจัยทางการศึกษา (2546: 31) กลาวสรุปวา การสอนตามแนวการสอนภาษาเพ่ือ  
การส่ือสาร มีแนวคิดคือใชภาษาเปนเคร่ืองมือในการส่ือสาร เปาหมายในการสอนภาษาคือเพื่อ
พัฒนาผูเรียนใหมีความสามารถในการสื่อสาร สวนหัวใจคือการใชกิจกรรมทางภาษาเปนส่ือใน
การส่ือสาร   มีหลักการคือ

1.  สอนใหเกิดการเรียนรูและมีเจตนคติท่ีดีตอการเรียนภาษา
       2. เนื้อหาท่ีใชมีพอสมควรเทาท่ีใชในชีวิตประจําวัน

      3.  การใชกิจกรรมทางภาษาเปนเคร่ืองมือในการฝก และถือเปนหัวใจของการดําเนิน
การสอน
            4.  การสอนยึดผูเรียนเปนสําคัญ ผูสอนเปนผูช้ีแนะ สงเสริมความสามารถในการ
แสดงออก และความคิดสรางสรรคของผูเรียน
            5.  การสอนเนนทักษะรวมมากกวาทักษะเดียว (ทักษะสัมพันธ) และเนนพัฒนาการ
ทางภาษา

การวัดและการประเมินผลการใชภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสาร
กองวิจัยทางการศึกษา (2546: 47) กลาววา การวัดและประเมินผล วัดไดจากการที่      

ผูเรียนมีความสามารถในการส่ือสาร คือ การใชทักษะท้ัง 4 ดาน ไดแก การฟง  พูด  อาน และเขียน
ได สามารถเขาใจในส่ิงท่ีตนไดอานหรือฟง ตลอดจนสามารถพูดหรือเขียนใหผูอ่ืนเขาใจใน     
สถานการณตางๆได การประเมินผลตามวิธีสอนภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสารจะเนนการประเมิน
ผลเพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอนมากกวาการตัดสินใจผลการเรียนของผูเรียน เพราะการวัดผล
ประเมินถือวาเปนสวนหน่ึงของการเรียนการสอน Valette (1981, อางใน กรมวิชาการ, 2542: 35) 
ไดกลาวถึงแนวโนมการทดสอบความสามารถในการส่ือสารในปจจุบัน เปน 2 ลักษณะ ดังนี้
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1.  การทดสอบความสามารถทางดานภาษาแบบรวม (Integrative or Global Tests)
การทดสอบนี้มักจะมีการทดสอบมากกวาหนึ่งทักษะ และผูเรียนตองใชความสามารถทางภาษา
ภายในเวลาจํากัด แบบสอบชนิดนี้ท่ีใชกันแพรหลาย คือการเขียนตามคําบอก การทดสอบแบบ
โคลช และการสอบสัมภาษณ

2.  การทดสอบความสามารถทางภาษาจุดยอย (Discrete Point Tests) การทดสอบชนิด
นี้จะวัดองคประกอบยอยของภาษา เชน เสียง ศัพท โครงสราง หรือทักษะตาง ๆ ซ่ึงแยกออกเปน
ทักษะการฟง การพูด การอาน และการเขียน โดยแยกทดสอบเปนสวน ๆ ตามองคประกอบของ
ภาษาหรือตามทักษะท่ีตองการวัด

อยางไรก็ตาม ในการติดตอส่ือสารในงานควบคุมจราจรทางอากาศ ทักษะท่ีใชมากท่ีสุด
ก็คือทักษะการฟงและการพูด ซ่ึงการทดสอบตามขอกําหนดขององคการการบินพลเรือนระหวาง
ประเทศก็เนนการทดสอบดานทักษะการฟงและการพูดเปนหลักเชนกัน ดังนั้นจึงขอนําเสนอ   
องคประกอบและเกณฑการประเมินความสามารถในการฟง-พูดภาษาอังกฤษ ดังจะกลาวตอไป

องคประกอบของความสามารถในการพูดภาษาอังกฤษ
ในการเรียนภาษาควรสงเสริมใหเกิดความรูและทักษะในการส่ือสารและปลูกฝงการ  

ส่ือสารท้ังในและนอกหองเรียนเพ่ือใหสามารถพูดส่ือสารไดคลองแคลว องคประกอบท่ีเปนท่ีเปน
ขอบงช้ีความสามารถในเร่ืองของความสามารถการส่ือสารดานการพูดท่ีตองคํานึงถึงตาม            
คําแนะนําของ Cinder (1977) และ Bartz (1979) (พัชริดา วงคใจหาญ, 2546: 34) มีดังนี้

1. ความคลอง (Fluency) หมายถึง ความเร็วในการพูด ความราบรื่น ความตอเนื่อง
และความเปนธรรมชาติในการพูด

2. ความสามารถท่ีจะกอใหเกิดความเขาใจ (Comprehensibility) หมายถึง ความ
สามารถของผูพูดในการส่ือสารใหเปนท่ีเขาใจแกผูอ่ืน

3. ปริมาณของการส่ือสาร (Amount of Communication) หมายถึง ปริมาณของขอมูล
ในการส่ือสารท่ีผูพูดสามารถส่ือความได

4. คุณภาพของการส่ือสาร (Quality of Communication) หมายถึง ความถูกตองทาง
ภาษาของขอความส่ือสาร

5. ความพยายามในการส่ือสาร (Effort of Communication) หมายถึง ความพยายามท่ี
จะทําใหผูฟงเขาใจในส่ิงท่ีตนพูดโดยใชคําพูดหรือทาทางประกอบ

อยางไรก็ตามองคประกอบท่ีตองคํานึงถึงอาจมีมากหรือนอยกวานี้ ท้ังนี้ก็ข้ึนอยูกับ    
วัตถุประสงคของการสอนน้ันๆ วาตองการวัดอะไรบาง
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เกณฑการประเมินความสามารถในการฟง-พูดภาษาอังกฤษ
ในกระบวนการประเมินความสามารถในการฟง-พูด นอกจากกระบวนการตัดสินใจ

ของผูสอนในการเลือกรูปแบบและวิธีการของแบบทดสอบแลว อีกกระบวนหนึ่งท่ีสําคัญและขาด  
ไมไดก็คือกระบวนการกําหนดเกณฑความสามารถในการพูดเพื่อการส่ือสาร ตลอดจนระบบการ
ใหระดับความสามารถและการใหคะแนน Clark (สมบัติ สิริคงคาสกุล, 2539 อางใน พัชริดา     
วงคใจหาญ, 2546: 34) ไดใหเกณฑในการประเมินความสามารถในการพูด ประกอบดวย 4      
องคประกอบ  แตละองคประกอบใชมาตราสวนประมาณคาเปน 4 ระดับดังนี้

1)  การออกเสียง (Pronunciation)
1 ออกเสียงไมเปนท่ีเขาใจหรือไมพูด
2 ออกเสียงมาก ทําใหยากแกการเขาใจ
3 ออกเสียงผิดบางคร้ัง แตสวนใหญเปนท่ีเขาใจได
4 ออกเสียงถูกตองเหมาะสมเปนท่ีเขาใจโดยตลอด

2) คําศัพท (Vocabulary)
1 ใชคําศัพทท่ีไมถูกตอง จนไมเปนท่ีเขาใจหรือไมพูด
2 ใชคําศัพทผิดมาก ทําใหยากแกการเขาใจ
3 ใชคําศัพทผิดเปนบางคร้ัง แตโดยท่ัวไปใชไดถูกตองจนเปนท่ีเขาใจ
4 ใชคําศัพทถูกตองเหมาะสมเปนท่ีเขาใจโดยตลอด

3) โครงสราง (Structure)
1 ใชโครงสรางของประโยคผิดเกือบท้ังหมด ทําใหไมเปนท่ีเขาใจหรือไมพูด
2 ใชโครงสรางโดยท่ัวไปผิด แตมีบางสวนวลีถูกตอง
3 ใชโครงสรางโดยท่ัวไปถูก มีขอผิดบางเล็กนอย
4 ใชโครงสรางประโยคไดถูกตองเหมาะสม

4) ความคลองแคลว (Fluency)
1 หยุดพูดนาน ๆ ถอยคําท่ีพูดไมไดใจความหรือไมพูด
2 หยุดพูดบอย ๆ ตะกุกตะกักแตสามารถพูดซํ้าและพูดตอเนื่องไปได
3 พูดตอเนื่องเปนธรรมชาติ แตมีการหยุดชะงักบางเปนบางคร้ัง หรือหยุดเวน

ชวงจังหวะการพูดในตําแหนงหรือจังหวะท่ีไมเหมาะสม
4 พูดไดอยางตอเนื่องเปนธรรมชาติ มีการหยุดเวนชวงการพูดไดอยางถูกตอง

และเหมาะสมเหมือนเจาของภาษา
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เกณฑการใหคะแนนความสามารถทักษะการฟง-พูด ตามแบบประเมินความสามารถ
ในการฟง-พูด ของ Wilkins (1972, อางใน พัชริดา วงคใจหาญ, 2546: 39) โดยแบงเปน 5 ระดับ 
ระดับท่ี 1 คือควรปรับปรุงในระดับตน  ระดับท่ี 2 คือพอใช  ระดับท่ี 3 คือคอนขางดี  ระดับท่ี 4 คือ
ดี และระดับท่ี 5 คือดีมาก ซ่ึงจะมีเกณฑการใหคะแนนในแตละระดับอธิบายประกอบ และใน    
แตละระดับมีชวงคะแนนละ 4 คะแนน รวมท้ังหมด 20 คะแนน ดงัจะนําเสนอดังตารางหนาตอไป
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ตารางท่ี 2  เกณฑการใหคะแนนความสามารถทักษะการฟง-พูด
ระดับ เกณฑการวัดความสามารถทักษะการฟง-พูด คะแนน

1 ควรปรับปรุงในระดับตน
ผูเรียนสามารถสนทนาโตตอบไดอยางชา ๆ และส้ัน ๆ เพียงสองสามคํา ดวยความ
ลังเลและไมม่ันใจ โดยผูสอนตองสนทนาโตตอบอยางชาๆและย้ําประโยคการ
สนทนานั้นมากยิ่งข้ึนและตองคอยพยายามชวยเหลือการสนทนานั้นจนจบการ
สนทนา

1 – 4

2 พอใช
ผูเรียนสามารถสนทนาโตตอบใหเขากับสถานการณได แตยังมีความลังเลใจ โดย
ตองใชเวลาคิดกอนเพื่อไมใหการสนทนานั้นผิดมากเกินไป อีกท้ังยังมีความยาก
ลําบากในการจัดคําเขาระบบประโยค ผูสอนยังคงตองสนทนาผูเรียนจึงจะเขาใจ 
และโตตอบไดไมมากนัก

5 - 8

3 คอนขางดี
ผูเรียนสามารถสนทนาโตตอบไดเปนสวนใหญ ผูสอนอาจตองพูดซํ้าหากประโยค
นั้นคอนขางยาวและซับซอน ผูเรียนสามารถสนทนาโตตอบไดอยางตอเนื่องโดย
ไมตองคิดนาน ถึงแมบางคร้ังคําศัพทอาจจะไมเพียงพอ นอกจากนั้นยังสามารถ
อภิปราย เสนอแนะความคิดเพิ่มเติม แมหัวขอสนทนานั้นจะเปนนามธรรมก็ตาม 
ซ่ึงผูสอนมักจะซักถามเพ่ิมเติมเปนคร้ังคราวเพื่อใหไดใจความท่ีกระจางชัดข้ึน

9 – 12

4 ดี
ผูเรียนสามารถสนทนาโตตอบตามสถานการณไดเปนสวนใหญ แตอาจมีความไม
เขาใจหรือขอจํากัดทางภาษาบางเปนคร้ังคราวซ่ึงไมเปนอุปสรรคตอการสนทนา
โตตอบ โดยผูเรียนยังใชประโยคไดอยางชัดเจนและเปนระเบียบมากข้ึน หากการ
สนทนาโตตอบคอนขางซับซอนผูเรียนอาจลังเลบางเปนคร้ังคราวแตก็พยายามท่ี
จะโตตอบ แมจะใชไวยากรณและศัพทผิดบางก็ตาม

13 – 16

5 ดีมาก
ผูเรียนสามารถโตตอบไดอยางคลองแคลวและชัดเจนตามสถานการณท่ีกําหนด มี
นอยคร้ังท่ีติดขัดอาจเปนเพราะผูสอนอาจพูดติดตอกันยาวและซับซอนท้ังน้ําเสียง
ก็ยากตอการเขาใจ นอกจากนั้นผูเรียนยังสามารถพูดโตแยง พูดเนน หรือขยาย
ความ ฯลฯ โดยเปล่ียนเร่ืองท่ีสนทนาอยูไดทุกขณะ แมวาอาจมีการใชไวยากรณ 
คําศัพท และสํานวนผิดพลาดบางแตก็นอยมากจนแทบสังเกตไมได

17 - 20
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สรุป จากแนวคิดและทฤษฏีท้ังหมดท่ีกลาวมา ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรตอง
มีกระบวนการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบดวยการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ                   
(A Systematic Approach to Training) ซ่ึงอิงอยูบนแนวคิดแบบระบบ (The System Approach) 
โดยมุงเนนพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของ David C.McClelland ท่ีกลาวถึงองคประกอบ 5 
ประการ ซ่ึงแบงออกเปน 2 สวน สวนแรกคือสวนท่ีมองเห็นไดชัดอันไดแกทักษะและความรู สวน
ท่ีสองคือทัศนคติ คานิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตนเอง บุคลิกลักษณะ และแรง
จูงใจภายใน นั่นก็คือปจจัยภายในตามแนวคิดเกี่ยวกับความแตกตางระหวางบุคคล และเม่ือกลาว
ถึงปจจัยภายนอกตามแนวคิดเกี่ยวกับความแตกตางระหวางบุคคลอันไดแกส่ิงแวดลอมตางๆ ไมวา
จะเปนบุคคลหรือองคกร ก็คืออิทธิพลจากเพื่อนรวมงานอันมาจากวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร
ท่ียึดถือปฏิบัติกันอยู นโยบายขององคกรท้ังดานโครงสรางงานและทีมงานและบุคลากรผูรับ      
ผิดชอบโครงการฝกอบรม บรรยากาศการเรียนรูขององคกร และเนื่องจากความแตกตางกันของ
บุคคลท่ีมาจากการมีปจจัยภายในและการรับปจจัยภายนอกท่ีแตกตางกันจึงทําใหความคิดเห็นและ
ความตองการในส่ิงตางๆตางกันไปดวย ซ่ึงปจจัยภายในยังเกี่ยวของกับพันธุกรรมและอายุ จึงตอง
ทําความเขาใจเกี่ยวกับสมมุติฐานการเรียนรูของผูใหญและยังตองทําความเขาใจในทฤษฎีการจูงใจ
และความตองการประกอบกันไปดวยเพ่ือท่ีจะสรรหาวิธีการเรียนรูใหเหมาะสมกับความตองการ 
เนื่องจากการฝกอบรมในการศึกษานี้เปนการฝกอบรมกับผูใหญ ความเขาใจในความตองการของผู
ใหญจึงเปนส่ิงจําเปน ซ่ึงผูใหญสวนใหญจะนิยมเรียนรูแบบไมเปนทางการโดยเรียนรูบนพื้นฐาน
การรูภาษา แตในการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพนั้นควรมีการเรียนการสอนในหองเรียนในรูปแบบท่ี
เปนทางการบนพื้นฐานการเรียนภาษาควบคูกัน สําหรับเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศแลวก็จะ
เหมาะกับแนวทางการสอนภาษาเพื่อการส่ือสารโดยเนนทักษะการฟงและการพูดเปนหลักเพื่อให
สอดคลองกับขอกําหนดของ ICAO ซ่ึงรูปแบบการเรียนรูท่ีเหมาะสมและสามารถกระทําไดคร้ังละ
จํานวนมากก็คือวิธีการฝกอบรมนั่นเอง โดยในการจัดการฝกอบรมก็ตองมีการสํารวจความตองการ 
เพื่อนําไปจัดรูปแบบของหลักสูตรและเนื้อหาใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร มีวิธีการ
ประเมินผลเพื่อช้ีวัดความสําเร็จได โดยคํานึงถึงปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จตลอดจนปญหาและ
อุปสรรคตางๆที่เกี่ยวของ เพื่อใหไดรูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพท่ีสุด จึงอาจกลาวไดวาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยการฝกอบรมใดๆ นั้น  
ข้ันตอนการสํารวจความตองการนับไดวาเปนส่ิงจําเปนและสําคัญมากทีเดียว



52

2.2  ผลงานวิจัยและวรรณกรรมที่เก่ียวของ
       2.2.1  งานวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

รวงทิพย  สุรวิชัย (2538)  ไดศึกษาเร่ือง “การพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เชียงใหม” โดยใชแบบสอบถามจากกลุมประชากรผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย ผูบริหารระดับคณะ  
ภาควิชา  สถาบัน  สํานัก และกองตาง ๆ จํานวน 196 คน เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรสาย ก ตลอดจนปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรสาย ก ของมหาวิทยาลัย
เชียงใหม ผลการศึกษาพบวาผูบริหารสวนใหญมีประสบการณในการทํางานมากกวา 20 ป มีสวน
สนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรสาย ก ในรูปแบบตาง ๆ  สวนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมี 
3 ดานไดแก การเพิ่มพูนความรูและทักษะ  สําหรับการพัฒนาการเรียนการสอนท่ัวไป การเพิ่มพูน
ศักยภาพทางวิชาการ และการเพ่ิมพูนความรูทักษะเฉพาะสาขาวิชา มีการจัดกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรเปนประจําทุกป ปละหลายเร่ือง และปญหาท่ีสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสาย ก คือ  
ขาดการติดตามผล

นภา  ฉวีวัฒนสกุล (2541)  ไดศึกษาเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูศตวรรษท่ี 21 
ของเครือเจริญโภคภัณฑ” ในลักษณะของการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพโดยใชระยะเวลาการศึกษา 4 
เดือน โดยใชการศึกษาจากเอกสารและการสัมภาษณแบบเจาะลึกท่ีไดกําหนดรูปแบบไวลวงหนา  
โดยไดทําการสัมภาษณผูบริหารดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือเจริญโภคภัณฑ จํานวน 3 
คน ใน 3 ประเด็นคือ 1)สัมภาษณผูชวยกรรมการผูจัดการเครือเจริญโภคภัณฑดานประสานกิจการ
สัมพันธ เกี่ยวกับแนวโนมธุรกิจของเครือเจริญโภคภัณฑในศตวรรษท่ี 21 2)สัมภาษณผูจัดการ
สํานักพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของเครือเจริญโภคภัณฑ และ3)สัมภาษณผูจัดการ
สํานักนโยบายและระบบงานบุคคลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของเครือเจริญโภคภัณฑ ผลการ
ศึกษาไดแยกออกเปน 2 ประเด็นคือในดานของแนวโนมธุรกิจ และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในอนาคต พบวาสําหรับดานแนวโนมของธุรกิจของเครือเจริญโภคภัณฑในศตวรรษท่ี 21 จะเนน
การดําเนินธุรกิจ 2 ประเภทไดแก ธุรกิจเกี่ยวกับการเกษตรแบบครบวงจร และธุรกิจดาน
เทคโนโลยี สําหรับดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในอนาคต เครือเจริญโภคภัณฑไดใหความ
สําคัญกับการพัฒนาบุคลากรเปนอยางมาก เนื่องจากมองวาคนคือทรัพยากรอันลํ้าคาท่ีสุดและ
สามารถพัฒนาได โดยเนน 3 วิธีใหญ ๆ ไดแก การใหการศึกษา  การฝกอบรม  และการพัฒนา  
โดยจะใหความสําคัญกับการฝกอบรมมากท่ีสุดเนื่องจากเปนวิธีท่ีนิยมและอบรมไดคร้ังละเปน
จํานวนมาก ในการฝกอบรมนั้นจะทําท้ังกอนและหลังปฏิบัติงาน มีการสงเสริมใหพนักงานไดมี
โอกาสพัฒนาตนเอง ท้ังดานความรู ทักษะ และทัศนคติ โดยจะจัดทําอุปกรณใหศึกษาไดดวย     
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ตนเองไวใหพนักงาน และยังสงเสริมใหมีการวิจัยพัฒนามากข้ึนเพื่อเตรียมตัวไวรองรับกับธุรกิจ
ในอนาคตขางหนาอยูเสมอ

เทวมิตร  รุงเรืองวงศ (2542) ไดศึกษาเร่ือง “การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
พายัพ” โดยใชแบบสอบถาม จากกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัยพายัพ ในปการศึกษา 
2541  ท้ังหมด 223 คน จากประชากรท้ังหมด 345 คน กลุมตัวอยางแบงเปนอาจารยผูสอน 104 คน 
และ เจาหนาท่ี 119 คน ผลการศึกษาพบวาในดานการรับทราบนโยบายและแผนพัฒนาหนวยงาน 
คณะและภาควิชา อาจารยและเจาหนาท่ีจะทราบในลักษณะกวาง ๆ เฉพาะนโยบายและแผนพัฒนา
ท่ีเปนผูรับปฏิบัติ ในดานของการจูงใจของมหาวิทยาลัยท่ีใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมจะมีวิธีการ
ประชาสัมพันธแจงผานหนวยงาน คณะและภาควิชา โดยมีวิธีการกระตุนเตือนใหบุคลากรเห็น
ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง และใหมีความกระตือรือรนในการทํางาน ในกรณีของนโยบาย
แผนงานในอนาคตบุคลากรมีความตองการใหมหาวิทยาลัยจัดสัมมนาเพิ่มและอยากใหมีการ
สนับสนุนเร่ืองการศึกษาตอท้ังในและตางประเทศ ตลอดจนในดานการวิจัยท่ีอยากใหเปนการวิจัย
และพัฒนาองคความรูใหมๆ และไดรับการจัดสรรงบประมาณท่ีเพียงพอ ในดานการพัฒนา
บุคลากรดานการปฐมนิเทศนและการทดลองงาน บุคลากรมีความเห็นสอดคลองกันวามีการชี้แจง
และระบบสอนงานและการประเมินท่ีดีมีคุณภาพ  ในดานการฝกอบรมสัมมนาและการศึกษาดูงาน 
ไดรับโอกาสและการสงเสริมความรูท่ีเกิดประโยชนตอหนาท่ีงานท้ังในดานเน้ือหาและตัววิทยากร
เอง

พันธุนิภา  แยมชุติ (2544) ไดศึกษาเร่ือง “การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยี      
หมูบานครูภาคเหนือ”  โดยใชแบบสอบถาม จากกลุมประชากรของโรงเรียนเทคโนโลยีหมูบานครู
อันไดแกคณะผูบริหาร คณะกรรมการอํานวยการ คณะกรรมการท่ีปรึกษา ครูท่ีปฏิบัติการสอน   
เจาหนาท่ีสนับสนุนการสอน ในปการศึกษา 2543 จํานวน 120 คน  ผลการศึกษาพบวาในดานของ
ปญหาท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน บุคลากรมีความเห็นจากมากไปหานอยดังนี้
คือ การไดรับขอมูลขาวสารความรูใหมๆ  การใชอุปกรณเคร่ืองมือท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีรับผิดชอบ 
การไดรับการฝกอบรมและสัมมนาเฉพาะสาขาวิชา การใชระบบสารสนเทศอินเตอรเน็ต  และการ
ใชภาษาตางประเทศ  ในดานรูปแบบของการพัฒนาบุคลากร บุคลากรมีความตองการในรูปแบบท่ี
ตองการใหพัฒนาเรียงลําดับจากมากไปหานอยดังนี้คือ การประชุมปฏิบัติการ  การศึกษาตอ  การ
สัมมนา และการทัศนศึกษาดูงาน โดยในการคัดเลือกตองคํานึงถึงความตองการ ความพรอม ความ
เหมาะสมท้ังดานบุคลากรและโรงเรียน และตองคํานึงถึงจุดมุงหมายในการพัฒนาบุคลากรนั้นดวย  
ทั้งนี้ควรเนนในเร่ืองของเนื้อหาสาระและประสบการณดานทักษะความรูและความสามารถเฉพาะ
ดาน ตลอดการใชอุปกรณเคร่ืองมือท่ีเปนนวัตกรรมใหมๆ ในดานของโรงเรียนไดมีการจัดทํา  
โครงการพัฒนาบุคลากรในปการศึกษา 2544 เปน 3 ขอบเขตคือดานการบริหาร 3 โครงการ      
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ดานวิชาการ 5 โครงการ  และดานธุรการ  1 โครงการ รวม 9 โครงการ โดยมีเนื้อหาท้ังท่ีเกี่ยวกับ
การใชโปรแกรมคอมพิวเตอรใหมๆ การอบรมสัมมนาดูงาน และการอบรมเฉพาะดานท่ีเกี่ยวกับ
งาน เปนตน

จักรพรรณ ดารา (2547) ไดศึกษาเร่ือง “การประเมินความตองการฝกอบรมของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมการพิมพในเขตภาคเหนือตอนบน” โดยใชแบบสอบถามและการ
สัมภาษณจากกลุมตัวอยางคือผูจัดการฝายบุคคลหรือเจาของกิจการโรงพิมพรวมท้ังพนักงานหรือ
บุคลากรท่ีทํางานอยูในเขตอุตสาหกรรมการพิมพในเขตภาคเหนือตอนบน โดยใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 144 โรงพิมพจากประชากรท้ังหมด 234 โรงพิมพ คิดเปนจํานวนพนักงานท่ีเปนกลุม      
ตัวอยางท้ังหมด 338 คน จากประชากรท้ังหมด 2,808 คน  ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลของ
บุคลากร ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรม และตําแหนงของพนักงาน มีความสัมพันธกับ
ความตองการในการฝกอบรม และสําหรับหัวขอการฝกอบรมท่ีเปนท่ีตองการของบุคลากรมีความ
แตกตางกันไปตามตําแหนงงาน กลาวคือชางออกแบบงานพิมพตองการรับการฝกอบรมหัวขอการ
ใชคอมพิวเตอรมากท่ีสุด ชางพิมพและชางเขาเลมและเย็บเลมตองการรับการฝกอบรมหัวขอ
เทคโนโลยีใหมๆ เกี่ยวกับกระบวนการพิมพมากท่ีสุด ลักษณะการฝกอบรม  สวนใหญใชรูปแบบ
การฝกอบรมและสอนงานในลักษณะเปนผูชวยโดยผูชํานาญงานในหนวยงานเดียวกัน และ
บุคลากรเห็นความสําคัญของการฝกอบรมวาเปนส่ิงท่ีจําเปนอยางมาก และมีความเห็นวา               
ผูประกอบการควรเปนผูออกคาใชจายการฝกอบรมใหบุคลากร

       2.2.2  งานวิจัยเก่ียวกับรูปแบบการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ
บรรชร  กลาหาญ (2538) ไดศึกษาเร่ือง “ทัศนคติ และความตองการในการจัดการเรียน

การสอนภาษาอังกฤษในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงกลุมพาณิชยการ” โดยการใชแบบ
สอบถามนักศึกษาระดับอาชีวศึกษา ระดับช้ันประโยควิชาชีพช้ันสูง กลุมพณิชยการ ในสถาบัน
การศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร 2 แหง ไดแก วิทยาลัยเกษตรกรรมกําแพงเพชรและโรงเรียน    
พณิชยการกําแพงเพชร จํานวนท้ังส้ิน 200 คน  ผลการศึกษาพบวานักศึกษาสวนใหญตระหนักถึง
ความสําคัญของภาษาอังกฤษและตองการพัฒนาแตรูสึกวาเปนวิชาท่ียาก ในดานของบทบาท        
ผูสอนนักศึกษามีความตองการและคาดหวังวาผูสอนตองมีความเขาใจ มีเหตุผล และเอาใจใส       
ผูเรียนอยางท่ัวถึง มีความยุติธรรมเปนกันเองซ่ึงจะชวยสรางบรรยากาศในการเรียนชวยช้ีแนะให
คําปรึกษาและกระตุนใหเกิดการเรียนรู ผูเรียนตองการเรียนรูแบบระบบกลุมโดยมีความเห็นวาการ
ระดมพลังกลุมชวยใหเกิดการเรียนรูรวมกัน ในดานการจัดการเรียนการสอนควรคํานึงถึงความ
แตกตางระหวางบุคคล การสรางแรงจูงใจโดยเฉพาะแรงจูงใจภายในตัวบุคคลเปนเง่ือนไขสําคัญท่ี
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จะกอใหเกิดการเรียนรูอยางแทจริง ท้ังนี้การที่บุคคลแตละคนมีประสบการณและภูมิหลังท่ี      
แตกตางกันก็จะสงผลใหมีทัศนคติและแรงจูงใจท่ีแตกตางกันและยังพบอีกวาระดับการเรียนเฉล่ีย 
สงผลตอทัศนคติและแรงจูงใจในความตองการเรียนรูภาษาอังกฤษ

สนธิดา เกยูรวงศ (2541) ไดศึกษาเร่ือง “การสํารวจความตองการในการใชภาษา
อังกฤษของบุคลากรในสาขาการทองเท่ียว” โดยการใชแบบสอบถามและสัมภาษณบุคลากรใน
สาขาวิชาชีพการทองเท่ียวจํานวน 3 กลุม อันไดแกกลุมบุคลากรบริษัททองเท่ียว จํานวน 3 คน  
กลุมบุคลากรโรงแรม จํานวน 37 คน และกลุมบุคลากรโรงแรม จํานวน 30 คน รวมท้ังส้ินจํานวน 
70 คน ผลการศึกษาพบวาหนวยงานมีความจําเปนในการใชภาษาอังกฤษอยางมาก โดยทักษะท่ี     
จําเปนท่ีสุดคือทักษะการฟงและการพูด ในสวนของตัวบุคลากรเองก็เห็นความสําคัญของภาษา
อังกฤษมากเชนกัน โดยเฉพาะทักษะทางดานการฟงและการพูดเชนกัน ดานของความคิดเห็นของ
ผูบริหารตอความสามารถทางภาษาอังกฤษของบุคลากรในหนวยงานยังไมพอใจกับความสามารถ
ทางภาษาอังกฤษของบุคลากร ลักษณะการใชทักษะดานภาษาอังกฤษของบุคลากร ทักษะการฟง
และพูดมากท่ีสุด ในดานทักษะการอานและเขียนอยูในระดับปานกลาง สําหรับทักษะดานการแปล
จะใชในบทสนทนา แปลจดหมาย หนังสือพิมพและรายงานมากกวางานประเภทอ่ืน และบุคลากร
คิดวาตนเองยังมีความสามารถทางภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงานไมเพียงพอและตองหาวิธีการเพิ่ม
ความรูดวยการฝกฝนตนเองอยางมาก

เสนห  ถ่ินแสน (2542)  ไดศึกษาเร่ือง “การศึกษาความตองการกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
ความตองการพัฒนาความรูและทักษะภาษาอังกฤษ และรายละเอียดการใชภาษาอังกฤษในกลุม
บุคลากรสาย ข และ ค”  โดยการใชแบบสอบถามและการสัมภาษณแบบไมเปนทางการ จากกลุม
เปาหมาย จํานวน 35 คนซ่ึงกลุมเปาหมายสวนใหญจบปริญญาตรีและมีผลตอการพัฒนาของคณะฯ  
ผลการศึกษาพบวาบุคลากรสาย ข และ ค สวนใหญมีความเห็นวากิจกรรมพัฒนาบุคลากรสําหรับ
กลุมของตนเองยังไมเพียงพอ สวนใหญตระหนักถึงความจําเปนของภาษาอังกฤษและภาษาตาง
ประเทศอ่ืนๆ และสวนใหญยังรูสึกวาตนเองไมไดรับการการอบรมเพื่อความพรอมสําหรับการ   
ส่ือสารเปนภาษาอังกฤษ และมีความเห็นวาทักษะท่ีจําเปนในการทํางานเรียงจากนอยไปหามาก  
ไดแกทักษะการพูด อาน เขียน และฟงตามลําดับ

วิไลพร ธนสุวรรณ (2547) ไดศึกษาเร่ือง “การสังเคราะหงานวิทยานิพนธท่ีเกี่ยวกับ
การสอนภาษาอังกฤษ ระหวางปการศึกษา 2536 – 2546”  โดยใชบทคัดยอของงานวิทยาพิพนธท่ี
เกี่ยวของกับการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ ในระดับปริญญาโท ระหวางปการศึกษา 2536-2546 
จากมหาวิทยาลัย 9 แหง จํานวนท้ังส้ิน 465 เร่ือง โดยทําการวิเคราะหขอมูลในรูปแบบของตาราง
และการแปลความ ผลการศึกษาพบวาลักษณะการวิจัยท่ีทํามากท่ีสุดเปนแบบเชิงทดลอง และนอย
ท่ีสุดเปนแบบเชิงสังเกต ตัวแปรท่ีศึกษามากท่ีสุดคือนักเรียนระดับมัธยมศึกษา โดยตัวแปรหลักท่ี
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ศึกษามากท่ีสุดคือวิธีสอนและเทคนิคการสอน วิธีการสอนและเทคนิคการสอนที่สามารถพัฒนา
ความสามารถทางดานทักษะภาษาอังกฤษ 4 ดาน อันไดแก ฟง พูด อาน เขียน ท่ีไดผลคือการเนน
กลวิธีทางดานความคิดและความเขาใจ โดยมีการใชส่ือการสอนในการส่ือสารตางๆ เชน วีดิทัศน 
มีกิจกรรมชักชวนตางๆ ท่ีมุงปฏิบัติงาน การเรียนรูและสรางสรรค เนนแนวการสอนแบบบนลง
ลาง ปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ท่ีมีความสัมพันธเชิงบวกคือพื้นความรูเดิมท่ีมี ปจจัยทางจิต
วิทยาและปจจัยอ่ืนท่ีสงผลตอการเรียนรูภาษาอังกฤษของผูเรียนไดแกการสรางแรงจูงใจใน
กระบวนการเรียนการสอนภาษาอังกฤษในช้ันเรียน การแสดงออก และการมีสวนรวมในการเลือก
กิจกรรมวิธีการสอนและเทคนิค เนนการมีการปฏิสัมพันธและสอนแบบผสมผสาน สําหรับ
บุคลากรท่ีทํางานหรือประกอบอาชีพทางดานบริการมีความจําเปนตองใชทักษะการฟงและการพูด
มากกวาทักษะดานอ่ืน ๆ  ปญหาท่ีพบในการเรียนการสอนภาษาอังกฤษไดแก พื้นฐานความรูเดิม
ของผูเรียน ส่ือการสอน วิธีสอน การวัดและประเมินผล ตามลําดับ รวมไปถึงการขาดความพรอม
ในดานบุคลากรและหองเรียน

พนม  วงคไชย (2548) ไดศึกษาเร่ือง “แนวทางการจัดกิจกรรมพัฒนาทักษะภาษา
อังกฤษใหแกนักศึกษาคณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม” โดยใชแบบสอบถามจากกลุม     
ประชากรนักศึกษาคณะวิทยาศาสตร จํานวน 420 คน ผลการศึกษาพบวานักศึกษาสวนใหญ
ตองการอาจารยผูสอนท่ีมาจากสถาบันสอนภาษานอกมหาวิทยาลัย โดยใหมีการสอนเน้ือหาท้ัง
วิชาการและมีกิจกรรมระหวางเรียน และจัดรูปแบบการสอนแบบหองเรียน แตใหมีบรรยากาศ
แบบไมเปนทางการ ชวงเวลาเรียนท่ีเหมาะสมคือชวงเย็นในวันท่ีมีการเรียนการสอนปกติ และจัด
ใหเรียนฟรี และยังพบอีกวาผลการเรียนภาษาอังกฤษมีความสัมพันธกับเพศ ระดับช้ันปท่ีศึกษา 
และวิธีการสอบเขาศึกษา กลาวคือเพศหญิงมีแนวโนมผลการเรียนดีกวาเพศชาย  ระดับช้ันปท่ี 1 มี
แนวโนมผลการเรียนภาษาอังกฤษดกีวาช้ันปท่ี 4 และผูท่ีสอบเขาศึกษาดวยวิธีพิเศษและโควตาจะ
มีแนวโนมผลการเรียนดีกวาสอบเขาแบบ entrance
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2.3 กรอบแนวคิดและตัวแปรที่ใชในการศึกษา
ตัวแปรท่ีนํามาใชในการศึกษาเร่ืองรูปแบบการฝกอบรมภาษาอังกฤษเพื่อพัฒนา

ศักยภาพเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ กรณีศึกษา : ศูนยควบคุมการบินเชียงใหม  มีดังนี้
1. ตัวแปรอิสระ ประกอบดวยปจจัยภายใน ประกอบดวยปจจัยสวนบุคคลของ

พนักงานไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาท่ีจบ ตําแหนงงานและอายุงาน ประสบการณ
ในการเขารับการพัฒนาหรือฝกอบรม และความคิดเห็นตอการเรียนรูของพนักงานไดแก          
ความจําเปนในการเรียนรู  ทัศนคติและความตองการในการเรียนรูภาษาอังกฤษ

2. ตัวแปรอิสระ ไดแกความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยภายนอกดานองคกรท่ีมีผล
ตอความตองการเรียนรูภาษาอังกฤษและความตองการในรูปแบบการเรียนรูภาษาอังกฤษ ไดแก
โครงสรางองคกรดานงานปฏิบัติการและดานบุคลากรท่ีใหการฝกอบรม การสนับสนุนจากองคกร 
นโยบายมาตรฐานภาษาอังกฤษตามขอกําหนดขององคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ 
(ICAO)  วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร   และบรรยากาศการเรียนรู

3. ตัวแปรตาม  ไดแกความตองการเรียนรูภาษาอังกฤษและความตองการในรูปแบบ
การเรียนรูภาษาอังกฤษของเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ ศูนยควบคุมการบินเชียงใหม เพื่อ
นําไปสูรูปแบบการฝกอบรมภาษาอังกฤษเพื่อพัฒนาศักยภาพท่ีเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ 
ศูนยควบคุมการบินเชียงใหมตองการและสอดคลองกับมาตรฐานICAOท่ีเหมาะสมท่ีสุด
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ภาพท่ี 6  กรอบแนวคิดและตัวแปรท่ีใชในการศึกษา

ตัวแปรตาม :
ความตองการ

- เรียนรูภาษาอังกฤษ
- รูปแบบการฝกอบรม
    ภาษาอังกฤษ

                ตัวแปรอิสระ : ปจจัยภายใน

            ตัวแปรอิสระ : ปจจัยภายนอก
ดานองคกร
- โครงสรางองคกรดานงานปฏิบัติการ
         และบุคลากรในการฝกอบรม
- การสนับสนุนจากองคกร
- นโยบายมาตรฐานภาษาอังกฤษตามขอ

กําหนดของ องคการการบินพลเรือน
ระหวางประเทศ (ICAO)

- วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร
- บรรยากาศการเรียนรู

รูปแบบการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
เจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ
ศูนยควบคุมการบินเชียงใหม

ปจจัยสวนบุคคล
- เพศ
- อายุ
- ระดับการศึกษาและ

สาขาวิชาที่จบ
- ตําแหนงงานและอายุงาน
- ประสบการณในการเขารับ

การพัฒนาหรือฝกอบรม

ความคิดเห็นตอการเรียนรู
- ความจําเปนในการเรียนรู
- ทัศนคติและความตองการใน

การเรียนรู
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2.4 นิยามศัพทปฏิบัติการ
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  หมายถึง  การพัฒนาขีดความสามารถดานภาษาอังกฤษ

ของบุคลากรงานควบคุมจราจรทางอากาศ ศูนยควบคุมการบินเชียงใหม ในดานทักษะภาษา
อังกฤษใหไดตามมาตรฐานขององคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ (ICAO)

รูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ หมายถึง 
รูปแบบในการฝกอบรมภาษาอังกฤษท่ีเปนท่ีตองการของบุคลากรในสายงานควบคุมจราจรทาง
อากาศของศูนยควบคุมการบินเชียงใหม ในการท่ีจะเรียนรูใหเกิดการพัฒนาศักยภาพดานภาษา
อังกฤษเพื่อปรับใหสอดคลองตามเกณฑมาตรฐานขององคการการบินพลเรือนระหวางประเทศให
มากท่ีสุด  ซ่ึงไดแบงออกเปน 2 รูปแบบคือ

1) รูปแบบการฝกอบรมแบบเปนทางการ คือการฝกอบรมในลักษณะของการเรียน
การสอนในหองเรียน บนพื้นฐานของการเรียนภาษา มีหลักสูตรการเรียนการสอนท่ีชัดเจน

2) รูปแบบการฝกอบรมแบบไมเปนทางการ คือการฝกอบรมในลักษณะการเรียนรู
แบบธรรมชาติ บนพื้นฐานของการรูภาษา เชนอาจจัดใหมีการฝกพูดสนทนาในเร่ืองท่ัวๆไป 
ระหวางเวลาปฏิบัติงาน หรือชวงพัก เปนตน

ท้ังนี้ในการฝกอบรมเพื่อเรียนรูภาษาอังกฤษดังกลาวอาจกระทําควบคูกันไปท้ัง 2 
ลักษณะเพื่อใหเกิดความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการของผูเรียนและวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกร

ความตองการเรียนรูภาษาอังกฤษและความตองการในรูปแบบการฝกอบรมภาษา
อังกฤษ หมายถึง ความตองการในการเรียนรูภาษาอังกฤษและความตองการในรูปแบบการฝก    
อบรมภาษาอังกฤษท่ีเปนท่ีตองการของเจาหนาท่ีควบคุมจราจรทางอากาศ ซ่ึงไดแสดงความ       
คิดเห็นออกมาวาอยากใหมีลักษณะอยางไร โดยพิจารณาจากปจจัยภายในและปจจัยภายนอกของ
บุคลากรท่ีมีอิทธิพลตอความตองการดังกลาว

ปจจัยภายในของบุคลากร  หมายถึง ปจจัยสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ การศึกษา 
ตําแหนงงาน อายุงาน ประสบการณในการเรียนรูหรือพัฒนาดานภาษาอังกฤษ อันเปนส่ิงท่ี
สามารถมองเห็นไดชัดเจน และปจจัยดานความคิดเห็นตอการเรียนรู ซ่ึงเปนความคิดท่ีเกิดจากตัว
ของบุคลากรเอง เปนความคิดท่ีอยูขางใน เชน ความคิดเห็น ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติ แรงจูงใจ
ภายในตาง ๆ เชนความตองการเปนท่ียอมรับและอยากจะประสบความสําเร็จ ความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานซ่ึงจะมีผลตอผลตอบแทนท่ีไดรับเพิ่มข้ึน หรืออาจเปนแรงผลักดันภายในท่ีอยากจะ
เพิ่มพูนศักยภาพของตนเองเปนตน ซ่ึงในท่ีนี้ไดแกความคิดเห็นในเร่ืองของความจําเปนในการ
เรียนรูภาษาอังกฤษ  และทัศนคติและความตองการในการเรียนรูภาษาอังกฤษ
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ปจจัยภายนอกของบุคลากร หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ท่ีอยูแวดลอมตัวของบุคลากรซ่ึงมี
ผลตอความคิดเห็นและความรูสึกนึกคิดของบุคลากร อันไดแก ปจจัยทางดานองคกร ในท่ีนี้ไดแก
โครงสรางองคกรดานโครงสรางลักษณะงานท่ีเปนงานปฏิบัติงานซ่ึงทํางานเปนเวรกะและดาน
โครงสรางของบุคลากรในการฝกอบรม การสนับสนุนจากองคกร นโยบายมาตรฐานภาษาอังกฤษ
ขององคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ วัฒนธรรมในการเรียนรูอันเกิดจากพฤติกรรมท่ี
ปฏิบัติเปนประจํารวมกันของบุคลากรขององคกร  และบรรยากาศการเรียนรู


