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บทคัดย่อ 
 

 บทความเรื่องการบริหารโดยการโค้ชเพื่อการพัฒนาองค์การ ผู้เขียนได้รวบรวมจากองค์ความรู้ที่มีอยู่ทั้งในประเทศ
และต่างประเทศโดยน ามาเรียบเรียงและประยุกต์ทดลองใช้ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบการโค้ชโดยผู้บริหารหรือ
หัวหน้างาน เพื่อให้ทราบถึงบทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารหรือหัวหน้างานในการเป็นโค้ชที่ไม่ได้มุ่งเน้นเพียงวิธีการสอนงาน
หรือการออกค าสั่ง แต่เปลี่ยนเป็นการบริหารบุคลากรในองค์การด้วยวิธีการโค้ช โดยมีรูปแบบการบริหารที่ต่างไปจากเดิม 
กล่าวคือ การโค้ช คือ วิธีการสอนงานด้วยการถามค าถามเพื่อให้ผู้รับการโค้ชคิดและหาค าตอบตามวิถีทางที่เขาเลือกเพื่อบรรลุ
จุดประสงค์ ผู้บริหารที่ท าหน้าที่โค้ชจะต้องมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมในหลายๆด้าน มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ แรง
บันดาลใจเพื่อดึงศักยภาพของผู้รับการโค้ชออกมา ผู้รับหน้าที่โค้ชมีหน้าที่ก าหนดกรอบการสนทนาและการถามค าถาม ส่วน
เนื้อหาในบทสนทนาจะต้องเป็นของผู้รับการโค้ชและเป็นผู้ก าหนดจุดประสงค์โดยมีผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชเป็นผู้สนับสนุน ผู้รับการ
โค้ชจะต้องรับรู้ถึงสถานการณ์ปัจจุบันจากการตอบค าถามและมีข้อตกลงในการเลือกแนวทางร่วมกัน ผู้รับการโค้ชจะต้อง
ตัดสินใจตามวิธีการหรือแนวทางที่เขาเลือกและผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชจะเป็นผู้ก าหนดการตรวจสอบ การติดตาม และการประเมินผล
โดยได้รับความสมัครใจจากผู้รับการโค้ช ในปัจจุบันการโค้ชจึงมีส่วนส าคัญในการพัฒนาบุคลากรในองค์การเพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เมื่อบุคลากรพัฒนาตนเอง องค์การก็จะพัฒนาตามไปด้วย ระบบการท างานจะค่อยๆ
ปรับเปลี่ยนจนถึงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ ผู้ทีไ่ด้รับผลประโยชน์ก็คือทุกคนในองค์การนั้นเอง 
 

ค าส าคัญ : ผู้ที่ท าหน้าท่ีโค้ช, ผู้รับการโค้ช, การบริหารโดยการโค้ช 
 

Abstract 
 

This article, managing by coaching for organization development, the authors have gathered 
from body of knowledge both in Thailand and foreign countries by composing and trial apply for the 
purpose of studying the forms of coaching by manager or supervisor in order to know the roles and 
duties of manager or supervisor as a coach that don't focus on just how to teach to work managing or 
commanding, but change to personnel management in the organization with how to coach by having 
form differently, that is coaching is the way to teach to work by questioning to make coachee think 
and find answers by the way they choose to achieve the purpose. Managers who is acting coach must 
have the appropriate personality in many operate, the ability to motivate, building inspiration to bring 
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out the potentiality of coachee. coach is the one who sets the frame of the conversation and 
questioning and coachee is the one who determine the center of the conversations and the purpose 
wonder the support of coach coachee must perceive the current situation from answering questions 
and get the neutral agreement in choosing the guideline. Coachee must decide to act according to the 
choose method or guideline and who acts as a coach will determine the inspection, monitoring and 
evaluation by getting voluntary from the coachee. At present time have all development, the 
organization will develop too. Working system will gradually change up to change in organization 
culture that will be benefits of everyone in the organization managing by coaching. 
 

Keyword : Coach, Coachee, Managing by coaching 
 

บทน า 
 สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองทั้งในปัจจุบันและอนาคตมีแนวโน้มที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วมีปัจจัยส าคัญที่เป็นผลกระทบต่อกระบวนการบริหารทั้งภาครัฐและภาคเอกชน คือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ดาฟท์ (Daft,R.L.,2000) กล่าวไว้ว่าแรงจูงใจ คือ พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัว
บุคคลซึ่งกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น การทุ่มเทให้กับเป้าหมายขององค์การ รวมถึงการที่บุคคลนั้นจะรักษาพฤติกรรม
ที่ดไีว้ องค์การใดมีผู้บริหารที่สามารถใช้หลักการสร้างแรงจูงใจได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ บุคลากรจะมีความตั้งใจ
และเต็มใจในการท างานท าให้เกิดประสทิธิผล ได้ประสิทธิภาพ ส่วนองค์การใดที่ผู้น าไม่ให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจ
จะได้ผลตรงกันข้าม (บรรยงค์, 2554) ผู้น าหรือผู้บริหาร รวมถึงหัวหน้างานในทุกระดับจึงมีส่วนส าคัญในการจัดการกับ
ปัญหาที่ซับซ้อนเหล่านั้น ผู้บริหารหรือหัวหน้างานนั้นจ าเป็นต้องมีเครื่องมือในการพัฒนาองค์การ (OD Intervention) ที่
จะใช้พัฒนาองค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  

การโค้ชเป็นเครื่องมือหนึ่งที่ผู้บริหารสมัยใหม่น ามาใช้ ในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ จากการศึกษาของ      
ดร. อัจฉรา จุ้ยเจริญ ในปี พ.ศ. 2557 มี ร้อยละ 13 ขององค์การที่ร่วมโครงการในการส ารวจรายงานว่ามีวัฒนธรรมการ
โค้ชในองค์การเกิดขึ้นแล้วโดยร้อยละ 65 ของบุคลากรจากกลุ่มองค์การเหล่านี้ยืนยันว่าเขามีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับสูงมาก หลังจากได้รับการโค้ชช่ิง และในปี พ.ศ. 2558 พบว่ามีองค์การมากกว่า 300 องค์การที่มีวัฒนธรรมการโค้ช
และองค์การเหล่านั้นได้เผยถึงแนวโน้มไปในทิศทางเดียวกัน คือ การวางแผนการใช้งบประมาณเพื่อการโค้ชในรูปแบบต่างๆ 
เพิ่มขึ้นร้อยละ 3 และรายงานถึงผลดีที่ได้รับ คือ มีระดับความผูกพันของพนักงานที่สูงขึ้น อีกทั้งบุคลากรที่มีศักยภาพสูงที่
ได้รับโอกาสเข้าถึงการโค้ชมีระดับความผูกพันสูงขึ้นจากปีที่ผ่านมา นอกจากนั้น องค์การกลุ่มนี้ยังรายงานถึงความเติบโต
ของรายได้ที่สูงกว่าองค์การที่ขนาดใกล้เคียงกันแสดงให้เหน็ว่าการโค้ชเป็นเครือ่งมือท่ีส าคัญในการพัฒนาคนและองค์การให้
ประสบความ ส าเร็จมากขึ้น (อัจฉรา, 2557)  
 ผู้บริหารบางคนท่ีมีความรู้สึกขัดแย้งว่าการบริหารแบบเดิมมีเครื่องมือในการบริหารที่มีประสิทธิภาพอยู่แล้ว นั้น
คือ ความมีอ านาจ ความเบ็ดเสร็จในตัวเอง เพราะว่าผู้บริหาร คือ ผู้กุมชะตาชีวิตของบุคลากรในองค์การ ไม่ว่าจะเป็น
อ านาจในการขึ้นเงินเดือน อ านาจในการเลื่อนต าแหน่ง และยังสามารถลงโทษตามระเบียบที่องค์การก าหนดไว้ ผู้บริหาร
แบบนี้ชอบการบริหารด้วยการสั่งการ เขาอาจจะได้รับผลงานที่มีประสิทธิภาพในระยะแรก แต่เขาจะได้รับความสัมพันธ์
หรือการมีปฏิสัมพันธ์ในระดับความเป็นเจ้านายกับลูกน้อง เขาจะไม่ได้รับความไว้ใจ ความผูกพัน หรือความมุ่งมั่นในการ
ทุ่มเทให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถและประสิทธิภาพในการท างานอาจจะลดลงในที่สุด การโค้ชของผู้บริหารจึงเป็น
ค าตอบของผู้บริหารที่ต้องการพัฒนาองค์การเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างยั่งยืน    
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วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
ผู้เขียนต้องการเขียนถึงรูปแบบการโค้ชของผู้บริหารองค์การในการจงูใจให้บุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อ

น าไปสู่การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน 
 

ความหมายของค าว่า โค้ช (Coach) 
ค าว่า “โค้ช” เราจะพบได้บ่อยในวงการกีฬา รูปแบบของโค้ชในวงการกีฬา คือ การยืนข้างสนามใช้วิธีสั่งการให้ผู้

เล่นเล่นตามแผนการเล่นของโค้ช ผู้เล่นไม่มีสิทธิเลือกเล่นตามความถนัดและแผนการเล่นของตนเองได้อย่างเต็มที่ ในบาง
เกมของการแข่งขันฟุตบอล ผู้เล่นเช่ือมั่นว่าตนเองสามารถพาลูกฟุตบอล ขึ้นไปท าประตูได้จากการบุกในครั้งนี้ แต่โค้ชมี
แผนการเล่นในรูปแบบการตั้งรับอย่างเต็มที่ ผู้เล่นจะต้องปฏิบัติตามแผนการเล่นนั้นจนขาดโอกาสในการท าประตู การเป็น
โค้ชข้างสนามในเกมกีฬาจึงเป็นเพียงการฝึกให้ผู้เล่นท าตามเท่านั้น แต่โค้ชที่แท้จริงในเกมกีฬา คือ โค้ชที่เป็นผู้ฝึกสอน
นักกีฬามาก่อนหน้านั้นเป็นระยะเวลาช่วงหนึ่ง เขามีหน้าที่ช่วยให้นักกีฬาสร้างเป้าหมายของตนเอง ท าหน้าที่เป็นกระจก
สะท้อน ดึงศักยภาพที่โค้ชมองเห็น รวมถึงการให้ก าลังใจเพื่อให้เกิดพลังในการฝึกฝนอย่างหนักเพื่อบรรลุการเป็นแชมป์ 
อย่างที่นักกีฬาต้องการ การโค้ชในองค์การธุรกิจหรือในองค์การขนาดใหญ่ทั้งภาครัฐและเอกชนจึงแตกต่างจากโค้ชข้าง
สนามกีฬา แต่มีลักษณะใกล้เคียงกับโค้ชผู้ท าการฝึกสอนมากกว่า เราเรียกการโค้ชแบบนี้ว่า การโค้ช 

พจนานุกรมฉบับ Concise Oxford Dictionary ได้นิยามค าว่า “โค้ช” คือ การสอนพิเศษ การฝึกฝน การบอกให้
ทราบ รวมถึงการติดอาวุธให้กับผู้มาขอรับค าแนะน า (วิชัย วงษ์ใหญ่ และ มารุต พัฒผล, 2557) กล่าวว่าการโค้ช หมายถึง
การเป็นคู่คิดของผู้ได้รับการโค้ชในกระบวนการพัฒนาที่สร้างสรรค์และกระตุ้นให้ผู้ได้รับการโค้ชน าศักยภาพของตนเอง
ออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ทั้งชีวิตส่วนตัวและชีวิตในหน้าที่การงาน การโค้ช เน้นการลงมือปฏิบัติของผู้รับการโค้ชเองเพื่อให้
เกิดการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงด้านดีที่เป็นรูปธรรม  (สมเกียรติ ทานอก และ คณะ, 2556) กล่าวว่าการโค้ช 
(Coaching) หมายถึง การสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงานเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้จะเรียกผู้สอนงานว่า “โค้ช” (Coach) โดยปกติผู้ที่ท าหน้าที่เป็นโค้ช สามารถเป็นได้ทั้งผู้บริหาร
ระดับสูง (Top Management) เช่น ผู้อ านวยการ หรือผู้บริหารระดับกลาง (Middle Management) เช่น ผู้จัดการฝ่าย
และผู้บริหารระดับต้น (Low Management) เช่น หัวหน้างาน ส่วนผู้รับการโค้ช โดยปกติจะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่
ภายในทีมหรือกลุ่มงานเดียวกันเรียกว่า “โคชช่ี” (Coachee) (ชนิตว์สรณ์ ตรีทยาภูมิ, 2558) ได้ให้ความหมายของการโค้ช
ว่า คือ การสอนงานเพื่อให้เกิดการเรียนรู้งานโดยมีผู้บังคับบัญชาหรือผู้เช่ียวชาญเป็นพี่เลี้ยงในการสอนงานอย่างมีระบบ
และขั้นตอนและให้ผู้รับการโค้ชลงมือปฏบิัติด้วยตน เอง มีการติดตามผลการปฏิบัติงานจากผู้ที่ท าหน้าท่ีโค้ชเพื่อให้ผู้รับการ
โค้ชมีการน าไปใช้ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและพัฒนาทักษะท าให้คิดเป็น ท าเป็น ช่วยแก้ปัญหาท าให้เกิดความมั่นใจใน
การปฏิบัติงาน (สาวิตรี ล าดับศรี, 2558) ได้ให้ความหมายของการสอนงานหมายถึงการที่หัวหน้างานได้สอนหรือแนะน าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้งานที่ได้รับมอบหมายว่ามีวัตถุประสงค์และข้อปฏิบัติอย่างไรจึงจะบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ เกิดความประหยัด รวดเร็ว และเป็นการพัฒนาขีดความสามารถ รวมทั้งเป็นการช่วยเหลือการให้ก าลังใจ 
และให้โอกาสในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ให้ดีขึ้น 

ผู้เขียนได้ให้ความหมายของการโค้ชว่า คือ การใช้เทคนิคการสอนงาน โดยมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของผู้ท าหน้าที่
โค้ช และผู้รับการโค้ชในการก าหนดเป้าหมายและลงมือปฏิบัติตามวิธีการที่ผู้รับการโค้ชเป็นผู้เลือก โดยผู้ท าหน้าที่โค้ชเป็น
ผู้ควบคุมก ากับ ติดตามและประเมินผลให้การปฏิบัติงานนั้นส าเร็จตามเป้าหมายในระยะเวลาที่ก าหนด 
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โค้ชชิ่งกับการพัฒนาองค์การ 
การพัฒนาองค์การ ไมเคิล เบียร์ (Michael Beer, 1980) กล่าวว่าการพัฒนาองค์การ (Organization 

Development/OD) คือ กระบวนการที่เป็นระบบในการรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ และการวางแผนงาน รวมถึงการ
ออกแบบเครื่องมือ ที่ใช้ในการเปลี่ยนแปลงและการประเมินผลการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์การ และวอร์เนอร์ บูค 
(Warner Burke, 1982) กล่าวว่าการพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการที่มีการวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องค์การด้วยการน าแนวคิด การวิจัย และเครื่องมือทางพฤติกรรมศาสตร์มาใช้ในองค์การ 

การพัฒนาองค์การด้วยวิธีการบริหารโดยการโค้ช คือ การที่ผู้บริหารจะต้องแสดงบทบาทในการเป็นโค้ชให้กับ 
บุคลากรในองค์การโดยผ่านกระบวนการโค้ชด้วยการสร้างแรงจูงใจ แรงบันดาลใจให้บุคลากรแสดงศักยภาพของตนเอง
ออกมาโดยมุ่งเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมระดับบุคคลให้มีความกล้าในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระดับกลุ่มงานในองค์การมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การท างานอย่างมีส่วน
ร่วม เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอจนเกิดการเปลี่ยนแปลงระบบการท างานทั้งระบบน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมขององค์การที่อยู่ในสภาวะที่ดีกว่าเดิม 

เครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาองค์การ (OD Intervention) มีหลากหลาย แต่ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบใดต่างก็มี
เป้าหมายส าคัญ 2 ประการ คือ 1. มุ่งท่ีจะแกไ้ขปัญหาและพัฒนาศักยภาพขององค์การโดยให้ความส าคัญกับการแก้ไข ลด
ข้อบกพร่อง ลดขั้นตอนของกระบวนการที่ซับซ้อนปรับเปลี่ยนระบบงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และ 2. การเพิ่ม
ศักยภาพของบุคลากรในองค์การ 

 

ผู้บริหารกับการโค้ชเพื่อการพัฒนาองค์การ 
การบริหารด้วยการโค้ช คือ การใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการปลดปล่อยศักยภาพของบุคลากรเพื่อน าไปสู่

เป้าหมายที่ต้องการ ไม่ใช่เพียงแค่สอน แนะน า หรือฝึกฝนให้เท่านั้น ผู้น าหรือผู้บริหารที่ท าหน้าที่โค้ชต้องมีการใช้ศิลปะ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งศิลปะในการตั้งค าถามเพื่อให้ผู้รับการโค้ชได้คิดหาค าตอบในแบบท่ีควรจะเป็นส าหรับตัวผู้รับการโค้ชเอง 
โค้ชมีหน้าท่ีสร้างแรงจูงใจให้ผู้รับการโค้ชเกิดพลังและแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ออกมาโดยที่ค านึงถึง
แนวคิดที่ว่ามนุษย์มีศักยภาพอยู่หลากหลายแง่มุมและคุณค่าเป็นส าคัญ ผู้บริหารที่ท าหน้าที่โค้ชจะต้องสามารถรวบรวม
และใช้งาน ความแตกต่างและความหลากหลายเหล่านั้นได้ (ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์, 2559) กล่าวว่าองค์การที่ประสบ
ความส าเร็จส่วนมากมีนโยบายเกี่ยวกับการจัดการความหลากหลายในองค์การโดยแสดงให้เห็นว่าองค์การยอมรับตระหนัก
ถึง และให้คุณค่าแก่ความหลากหลายในมิติต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ สร้างสิ่งแวดล้อมให้เอื้อต่อการท างาน ท าให้พนักงาน
รู้ว่าตนเองมีคุณค่า ผู้บริหารที่ท าหน้าที่โค้ชจะต้องดึงความหลากหลายให้เป็นขุมพลังในการคิดสร้างสรรค์และขับเคลื่อน
องค์การสู่ความส าเร็จ อย่างยั่งยืน 

(วัชรินทร์ พงษ์พันธุ์อัศดร, 2545) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลที่แสดงพฤติกรรมการจูงให้ปฏิบัติสิง่ที่เขาต้องการ โดย
มีเป้าหมายขององค์การเป็นจุดหมายปลายทาง และบาร์นาร์ด (Barnard, 1969) ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น าไว้ว่าผู้น าต้อง
มีความสามารถในการจูงใจคน ถ้าหากว่าผู้น าขาดความสามารถในด้านนี้ถึงแม้จะมีความสามารถด้านอ่ืนมากเพียงใดก็ตามก็
ยากที่จะน าคนจ านวนมากให้ประสบความส าเร็จได้ ความสามารถในการจูงใจ คือ การสนทนา ความเป็นนักพูด ใช้ภาษาได้
ดที าให้ผู้อื่นเข้าใจง่าย ตรงไปตรงมา แสดงความบริสุทธ์ิใจให้บุคคลอื่นได้เห็น ผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการเปลี่ยนพฤติกรรม
ของคนในองค์การ ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าในการช่วยบุคลากร ให้คิดเพื่อสร้างสรรค์กระบวนการท างาน ใหม่ที่มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น การใช้กระบวนการดังกล่าวผู้เขียนมุ่งเน้นไปที่กระบวนการโค้ชของผู้บริหารยุคใหม่ซึ่งใช้เครื่องมือการ
โค้ชในการจัดการบุคลากรให้เกิดแรงจูงใจ แรงผลักดันภายในเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ รวมถึงพัฒนาขีดความ 
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สามารถของบุคลากรในองค์การในทุกมิติจนเกิดการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมองค์การเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจน
องค์การได้รับการพัฒนาได้ในที่สุด  
 

การโค้ชโดยผู้บริหาร    
เพราะเหตุใดผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชควรจะเป็นผู้บริหาร (อุทัย หิรัญโต, 2543) กล่าวว่าผู้บริหาร คือ ผู้ที่มีหน้าที่สร้าง

แรงจูงใจ ขวัญก าลังใจให้กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ (วิชัย วงษ์ใหญ่และมารุต พัฒผล, 2557) กล่าวว่าผู้บริหารทุกระดับมีหน้าที่ในการฝึกสอนผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาใน
การปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ และเมื่อผู้บริหารเหล่านั้นเปลี่ยนวิธีการสอนในปัจจุบันเป็นการโค้ชจะสามารถดึง
ศักยภาพของผู้รับการสอนทั้งด้านความรู้ความสามารถด้านการคิดตลอดจนคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ การ
โค้ชจึงเป็นกลไกเพื่อเสริมสร้างและพัฒนาผู้รับการสอนหรือผู้รับการโค้ชให้มีความรู้ ความสามารถ การคิดขั้นสูง มีวิธีการ
เรียนรู้ การตรวจสอบ การประเมินตนเอง และก าหนดทิศทางการพัฒนาตนเองได้  

การโค้ชโดยผู้บริหารหรือการบริหารด้วยการโค้ช คือ การพยายามที่จะสร้างแรงจูงใจและผลักดันให้บุคลากรใน
องค์การเปลี่ยนพฤติกรรมของแต่ละคนจนสามารถเปลี่ยนแปลงระบบวัฒนธรรมองค์การและน าไปสู่การพัฒนาองค์การได้
ในที่สุด  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการบริหารด้วยการโค้ชเพื่อการพัฒนาองค์การ 
ที่มา: พัฒนาจากแนวคิดของจอห์น วิตมอร์ (John Whitmore, 2009) จากหนังสือ Coaching for Performance 

 

จากตัวแบบ (Model) การบริหารโดยการโค้ช คือ 1. สร้างการตระหนักรู้ถึงสภาพความเป็นจริงสถานการณ์ใน
ปัจจุบันขององค์การ รับรู้ถึงคุณภาพและปริมาณที่องค์การพึงปรารถนาเพื่อก่อให้เกิดการสร้างผลงาน รับรู้ ระลึกถึง และ
จดจ าเรื่องราวต่างๆ จนเกิดการเรียนรู้โดยผ่านความสนใจในกิจกรรมที่ท าและท า ให้มีความสุขในกิจกรรมที่ท านั้น และ             
2. สร้างความรับผิดชอบให้เกิดขึ้นโดยการให้รับรู้ถึงลักษณะตัวตนจนเกิดความภูมิใจ มีความรู้สึกเป็นเจ้าของในกิจกรรมที่
ท าก่อให้เกิดศักยภาพของตนเอง มีความเช่ือมั่น สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับตนเองที่จะมุ่งมั่นในการทุ่ม เทให้กับองค์การ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์การในด้านบวกและองค์การได้รับการพัฒนาในท่ีสุด 

ตัวแบบ (Model) ที่น าเสนอนี้ไม่ได้บอกวิธีการของผู้ที่ท าหน้าที่โค้ช แต่เป็นเพียงตัวแบบของการฝึกเป็น
โครงสร้างพื้นฐานที่ผู้ที่ท าหน้าที่เป็นโค้ชสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการฝึกฝนบุคลากรในองค์การ  เป็นกลยุทธ์ระดับสูงที่
ช่วยให้ผู้ที่ท าหน้าท่ีโค้ชเห็นถึงสภาพปัญหาที่ต้องแก้ไขจึงเพิ่มความสามารถในการตอบสนองอย่างเพียงพอกับสถานการณ์ที่

 

การบริหาร

ด้วยการโค้ช 

คุณภาพและปริมาณ 

เกิดการจดจ า 

เกิดความสนใจ 

รับรู้ลักษณะตัวตน 

ความภูมิใจในตนเอง 

ความเป็นเจา้ของ 

 

วัฒนธรรม

องค์การ

เปลี่ยน 

ผลงาน

เปลี่ยน 

องค์การ

พัฒนา 

สร้างการ

ตระหนักรู้ถึง

สภาพความ

เป็นจริง 

สร้างความ

ส านึก

รับผิดชอบ 

ผลงาน 

การเรยีนรู ้

ความสุข 

ศักยภาพ 

ความเชื่อมั่น 

สร้างแรงจูงใจ 
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ผู้ท าหน้าที่โค้ชก าลังเผชิญ ตัวแบบที่นิยมใช้กันมากในปัจจุบันมี 2 ตัวแบบ คือ FUEL Model and the GROW Model 
โดย FUEL Model ได้อธิบายข้ันตอนไว้ดังนี ้
 
   
  
 
 

ภาพที่ 2 รูปแบบในการ โค้ชช่ิง ของ FUEL model 
Coaching (Zenger, John and Kathleen Stinnett, 2010) 

1. ก าหนดกรอบของการสนทนา ( Frame the Conversation) คือ การก าหนดกรอบการสนทนาเพื่อให้แน่ใจว่า
ผู้ทีท่ าหน้าที่โค้ชและผู้รับการโค้ชตกลงที่จะอยู่ในการสนทนาเดียวกันและท าให้การสนทนานั้นชัดเจนและประเด็นที่ส าคัญ 
คือ ผู้ทีท่ าหน้าทีโ่ค้ชเป็นเจ้าของกระบวนการ ในขณะที่ผู้รับการโค้ชเป็นเจ้าของเนื้อหาของการสนทนาโดยระบุพฤติกรรม
หรือปัญหาที่จะหารือโดยผู้ทีท่ าหน้าทีโ่ค้ชจะต้องเป็นผู้ก าหนดหัวข้อท่ีจะพูดคุยเกี่ยวกับปัญหาที่ต้องการให้ผู้รับการโค้ชเป็น
ผู้เล่า การก าหนดวัตถุประสงค์ที่มุ่งเน้นในการสนทนา รวมถึงการก าหนดผลลัพธ์ของการสนทนา ผู้รับการโค้ชต้องการอะไร
ในกระบวนการสนทนาเพื่อท่ีจะให้การสนทนาด าเนินต่อไปได้ 

2. เข้าใจถึงสถานะปัจจุบัน (Understand the Current State) ช่วยให้ผู้รับการโค้ชรู้จักตนเองและ
สถานะปัจจุบัน เข้าใจถึงสถานการณ์ปัจจุบัน ผู้ทีท่ าหน้าทีเ่ป็นโค้ชจะต้องเริ่มที่จะเขา้ใจสถานการณ์ปัจจุบันของเขาด้วย ใน
ฐานะโค้ชจะต้องท าหน้าที่รักษากระบวนการการสนทนาไว้และคอยเป็นกระจกในการตรวจสอบพฤติกรรมของผู้รับการโค้ช
ด้วยค าถามปลาย เปิด ค าถามจะช่วยให้เข้าใจมากขึ้นทั้งผู้ทีท่ าหน้าทีโ่ค้ชและผู้รับการโค้ช ผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชจะต้องเข้าใจว่า
คนจะไม่ยอมเปลี่ยนแปลง จนกว่าพวกเขาจะรู้สึกว่าจ าเป็นต้องเปลี่ยน ผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชต้องปฏิบัติหน้าที่น าเสนอมุมมอง
ของสถานการณ์ที่จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงให้กับผู้รับการโค้ชเพื่อสร้างความตระหนักให้มากขึ้นจนผู้รับการโค้ชมีมุมมองต่อ
สถานการณ์นี้ว่าจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลง แต่ว่าจะท าอย่างไร ก าลังเกิดอะไรขึ้นกับสถานการณ์แบบนี้ จะท าอะไรได้บ้าง มี
อะไรเป็นความท้าทาย ผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชอาจมีส่วนร่วมในสถานการณ์เช่นนี้ คนอื่นอาจจะเห็นสถานการณ์นี้หรือไม่ 
ตรวจสอบผลกระทบของการด าเนินการต่อไปบนเส้นทางปัจจุบัน  ผลกระทบอะไรบ้างกับตัวเราหรือกับคนอื่น หาก
สถานการณ์ไม่เปลี่ยนแปลงจะมีผลกระทบต่อเป้าหมายอย่างไร อะไรคือสิ่งที่เขาจะท าให้บรรลุ และอะไรคือผลกระทบใน
ระยะยาว ผู้ท าหน้าทีโ่ค้ชจะต้องน าเสนอสถานการณ์นี้ในมุมมองของผูร้ับการโค้ช 
    3. ส ารวจสภาพท่ีต้องการ (Explore the Desired State) ช่วยใหผู้้รับการโค้ชได้ทราบถึงข้อมูลบริบทต่างๆที่จะ
ท าให้เป้าหมายบรรลุผลและสร้างทางเลือกที่หลากหลายเพื่อให้เป้าหมายบรรลุ  ส ารวจสภาพที่ต้องการว่าสิ่งใดมี
ความส าคัญที่สุดที่ผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชจะต้องรีบเร่งแก้ปัญหาและมีเจตนาในการก าหนดเป้าหมายให้กับผู้รับการโค้ชและ
ร่วมกันสร้างทาง เลือกส าหรับการบรรลุเป้าหมาย ผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชจะต้องสนทนาด้วยการถามค าถาม หาว่าปัจจัยใดมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จ หากยังไม่สามารถหาทางได้ ผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชจะต้องช่วยระดมสมองให้เข้าใจถึงความส าเร็จ สิ่งที่
อยากเห็น อะไรคือเป้าหมาย เส้นทางไหนคือสิ่งที่ผู้ทีท่ าหน้าที่โค้ชเห็น เมื่อส ารวจเส้นทางหรือทางเลือกของการด าเนินการ
อาจจะเลือกใช้เพียงบางวิธีที่ได้ผลส าหรับผู้รับการโค้ช ผู้ทีท่ าหน้าที่โค้ชอาจจะต้องการพิจารณาส ารวจปัญหาและอุปสรรค
และระลึกเสมอว่าอุปสรรคที่ยิ่งใหญ่ที่สุดส าหรับความส าเร็จ คือ ความไม่กล้าที่จะเปลี่ยนแปลง 

4. วางแผนเพื่อความส าเร็จ (Lay Out a Success Plan) ช่วยให้ผู้รับการโค้ชสร้างแผนด าเนินการมีรายละเอียด 
และปฏิบัติตามแผนที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย การวางแผนจะประสบความส าเร็จ ในขั้นตอนสุดท้าย ขั้นตอนนี้
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เป็นขั้นตอนที่ผู้รับการโค้ชจะต้องชัดเจนในเส้นทางที่ตนเองเลือก และจะต้องท าให้สิ่งที่มุ่งหวังให้เกิดขึ้น ผู้ท าหน้าที่โค้ชมี
หน้าท่ีก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการ ควบคุมก ากับและตรวจสอบประเมินผลได้ ผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชค้นหาวิธีสร้างสรรค์
เพื่อสนับสนุนให้ผู้รับการโค้ชในการบรรลุเป้าหมาย เกิดการพัฒนา และยอมรับในแผนการด าเนินการนั้น มีการทบทวน
แผน หรือยอมรับการสนับสนุนจากผู้อื่นท่ีสามารถสนับสนุนในการก้าวไปข้างหน้าอย่างมีเป้าหมาย 
 
 
 
 
 
 
 
   

ภาพที่ 3 แบบ GROW Model ของ (Whitmore, John, 2009) 
 

ตัวแบบ GROW Model เป็นรูปแบบท่ีเรียบง่ายและมีประสิทธิภาพ ลักษณะใกล้เคียงอย่างมากกับรูปแบบ FUEL 
ของ จอห์น และ แคธลนี (Zenger, John and Kathleen Stinnett) เกี่ยวกับกรอบโครงสร้างการฝึกการเป็นโค้ช ในรูปแบบ
นี้มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1. Goal คือ เป้าหมายที่เป็นรูปธรรมของผู้รับการโค้ชที่ต้องการ 2. Reality คือ ข้อมูลข้อเท็จจริง  
สถานการณ์ที่เป็นจริงในปัจจุบัน 3. Option คือ ทางเลือกและ หรือแนวทางที่เป็นไปได้จากความคิดสร้างสรรค์ การ
เปรียบเทียบ วิธีการที่จะท าให้ประสบความส าเร็จและมีความเหมาะสม 4. Will คือ เริ่มตัดสินใจที่จะลงมือท าตามที่ตั้งใจไว้
เพื่อประสบความส าเร็จในการเอาชนะ อุปสรรคใดๆที่อาจจะต้องท าไปพร้อมกัน ทักษะการเป็นโค้ชของผู้บริหารมีสองสิ่งที่
ผู้บริหารควรระลึกอยู่เสมอ คือ 1. ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ และ 2. พัฒนาทักษะของบุคลากรและทีมงาน  

ผู้บริหารที่ดีต้องการให้องค์การของตนเองบรรลุเป้าหมายและตัวช้ีวัด ดังนั้น การที่ผู้บริหารจะต้องท าหน้าที่โค้ช
จึงเป็นทางเลือกทางหนึ่งที่จะบริหารองค์การให้ประสบความส าเร็จ การเป็นโค้ชที่ดีจะตอ้งมีทักษะการสือ่สารระหว่างบุคคล 
ทักษะการต่อรอง การสร้างจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) และสิ่งที่เขาไม่อาจละเลย คือ การมีมารยาททางสังคมและ
การปฏิบัติตนให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การ  
 
 
 
  
 
 
 

ภาพที่ 4 กุญแจที่ส าคญัในการเปน็โค้ชส าหรบัผู้บริหาร ของ จอห์น วิตมอร ์(Whitmore, John, 2009) 

 
 
 

เป้าหมายทีโ่ค้ชช่ีต้องการเห็น 

ข้อมูลข้อเท็จจริง  

ทางเลือก แนวทางที่เป็นไปได ้

Goal 

Reality Will 

Option 

ผลลัพธ์ในด้าน

ธุรกิจ 

ปฏิสัมพันธ์กับ 

ทีมงาน 

พฤติกรรมที่

ปฏิบัติต่อผู้อื่น 

ลงมือท าตามที่เลือก 



วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบรุี  137 

ปีท่ี 11  ฉบับท่ี 26  เดือนกันยายน  – ธันวาคม  2560 

คุณสมบัติของผู้ท าหน้าที่โค้ชส าหรับผู้บริหาร    
ผู้บริหาร คือ ผู้ที่ประสบความส าเร็จ การท างานของบุคลากรในทีม ถ้าหากว่าอยากได้ผลลัพธ์หรือผล

ประกอบการที่ดี หรือเพื่อการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารที่ท าหน้าที่โค้ชจะต้องค านึงถึงการอยู่ร่วมกับคนอื่น 
การมีปฏิสัมพันธ์กับทีมงานและส่งเสริมให้ทีมงานมีปฏิสัมพันธ์กันทั้งระหว่างตัวบุคคลและกลุ่มงาน คุณลักษณะของโค้ช
ส าหรับผู้บริหารที่ดคีวรมีดังนี้ 
  1. มีบุคลิกภาพท่ีดี บุคลิกภาพ คือ ภาพที่ประทับใจของผู้รับการโค้ช สามารถชวนให้ติดตามในการสนทนา เช่น 
การแต่งกายอย่างสุภาพ เรียบร้อย การยิ้มแย้มแจ่มใส การพูดด้วยความสุภาพ และให้เกียรติผู้รับการโค้ช เป็นต้น 
บุคลิกภาพท่ีดีของผู้ทีท่ าหน้าทีโ่ค้ชท าให้เกิดความเจริญใจของผู้รับการโค้ช 
  2. มีมารยาททางสังคม เคารพสิทธิของบุคคล เช่น การกล่าวค าขอบคุณ ค าขอโทษ กับผู้รับการโค้ช การสนทนา
พูดคุยด้วยภาษาทีสุ่ภาพ เป็นต้น การที่ผู้ที่ท าหน้าท่ีโค้ชมีมารยาททางสังคมที่ดีท าให้บรรยากาศในการโค้ชดีตามไปด้วย 
  3. สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การสื่อสารเป็นหัวใจส าคัญของการโค้ช การสื่อสารที่ดีจะต้องมีความชัดเจน 
กระชับ ถูกต้อง สุภาพ สร้างสรรค์ เช่ือถือได้ และมีความสมบูรณ์สื่อสารตรงไปตรงมา สื่อสารเป็นกันเอง การสื่อสารแบบดู
กาลเทศะต้องเหมาะกับสถานการณ์ทั้งภายนอกและภายใน 
   4. มีความสามารถในการใช้ภาษา การใช้ภาษาทางบวกในการโค้ชที่ท าให้ผู้รับการโค้ชเกิดก าลังใจ เกิดความ
เชื่อมั่น และความภาคภูมิใจในตนเอง  

5. มีมนุษยสัมพันธ์ดี สัมพันธภาพท่ีดีเป็นปัจจัยท าให้การโค้ชประสบความส าเร็จ เพราะว่าการโค้ชเป็นเรื่องของ
ความสมัครใจและร่วมมือร่วมใจระหว่างผู้ทีท่ าหน้าที่โค้ชและผู้รับการโค้ชเป็นส าคัญซึ่งไม่สามารถใช้อ านาจในการบังคับได้  
   6. การบริหารเวลา การวางแผนการท างานในเวลาที่จ ากัดอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการท าสิ่งต่างๆ ทีละอย่าง 
การท างานหลายๆ งานพร้อมกันมีผลเสียต่อคุณภาพของงาน การมีสติอยู่กับงานที่ปฏิบัติ ณ ปัจจุบัน คือสิ่งที่ดีที่สุด ไม่ยึด
ติด อยู่กับอดีต และไม่ฟุ้งซ่านกับอนาคต  
   7. การถามค าถามและการฟังเป็นทักษะพื้นฐานส าคัญที่ผู้ท าหน้าที่โค้ชจะต้องมีการถามค าถามที่มีประสิทธิภาพ
จะช่วยกระตุ้นการคิดได้เป็นอย่างดี ค าถามที่มีพลัง (power questions) มุ่งถามให้ผู้รับการโค้ชคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหา 
ตลอดจนค าถามที่กระตุ้นให้เกิดความสงสัยและเกิดค าถามในการเรียนรู้ต่อไป  

8. การฟังเป็นการเคารพผู้รับการโค้ช เปิดโอกาสให้กับตนเองได้เรียนรู้และเป็นทักษะที่ท าให้ ผู้ที่ท าหน้าที่โค้ช
เข้าใจแนวความคิดและวิธีการคิดของผู้รับการโค้ช การฟังให้เข้าใจและจับประเด็นส าคัญได้จะเป็นข้อมูลสารสนเทศที่ดี
ส าหรับ การให้ค าแนะน า ช้ีแนะในขณะที่ท าการโค้ช 
 

บททดสอบการเป็นผู้ท าหน้าที่โค้ชของผู้เขียน 
    ผู้เขียนได้ทบทวนองค์ความรู้ดังกล่าวและท าการทดลองการโค้ชแบบตัวต่อตัว ผู้เขียนในฐานะของนักวิชาการ
สาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุขมีบทบาทหน้าท่ีในการดูแลสุขภาพ บ าบัดโรคเบื้องต้น รวมถึงการส่งเสริมสุขภาพ ป้องกัน
โรค และการฟื้นฟูสภาพเป็นผู้ที่มีความรู้ในงานสาธารณสุขเป็นอย่างดี 

สถานการณค์รั้งนี้ คือ มีผู้รับบริการช่ือบอลมีปัญหาอ้วนลงพุง มีน้ าหนักตัว 81 กิโลกรัม ส่วนสูง 170 เซนติเมตร ค่า
ดัชนีมวลกาย เท่ากับ 28.03 ซึ่งอยู่ในภาวะอ้วน น้ าหนักเหมาะสมส าหรับเขา คือ ประมาณ 66 กิโลกรัม เขาจะต้องลดน้ าหนัก 
14 กิโลกรัมจึงมาขอค าปรึกษากับผู้เขียนผู้เขียนจึงใช้กรอบแนวคิด Model Coaching ของ Zenger, John and Kathleen 
Stinnett มาเป็นเครื่องมือในการให้ค าปรึกษาโดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. ก าหนดกรอบของการสนทนา (Frame the conversation)     
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เราตกลงกันว่าเราจะคุยกันด้วยเรื่องการที่มีรูปร่างดูดีน่ามองและการมีสุขภาพดี ถ้าหากว่าเรามุ่งเน้นคุยเรื่องอ้วน
หรือ น้ าหนักเกินจะต้องลดน้ าหนักจะเป็นเชิงลบที่ผู้รับการโค้ชจะมีความรู้สึกว่าเป็นปมด้อยของเขา ผู้ท าหน้าทีโ่ค้ชจะป้อน
ค าถามถึงเป้าหมายทีผู่้รับการโค้ชต้องการโดยถามถึงการมีเป้าหมายที่จะท าให้รูปร่างดูดีน่ามองและมสีุขภาพดีแล้วปล่อยให้
ผู้รับการโค้ชพูดถึงเป้าหมายที่เขาต้องการด้วยตัวของเขาเอง  

โค้ช: “บอลคิดว่าการที่เราตั้งใจจะท าให้รูปร่างเราดีขึ้น น้ าหนักควรจะเป็นเท่าไร หรือเราคิดว่าเราจะท าน้ าหนัก
ได้แค่ไหน” 

บอล: “ผมคิดว่าผมต้องการลดน้ าหนักสัก 10 กิโล ครับ น่าจะท าให้ผมดูดีและสุขภาพดีขึ้นครับ”   
โค้ช: “ดีเลยครับ เรามาเริ่มจากจุดนี้กันก่อน ผมคิดว่าบอลจะต้องท าได้แน่ๆ เลย” โค้ชมีหน้าที่สนับสนุน

เป้าหมายที่เห็นว่าเหมาะสมนั้นโดยต้องไม่บังคับว่าต้องลดถึง 14 กิโลกรัม แต่โค้ชต้องขอสัญญาว่าจะท าได้
ในเวลาเท่าใด  

โค้ช: “บอลคิดว่าจะใช้เวลานานเท่าไรล่ะครับ” 
บอล: “ผมว่า 3 เดือน ผมท าได้ครับ”   
ถ้าหากว่าผู้ท าหน้าท่ีโค้ชมคีวามรูท้างด้านนี้อยู่บ้างจะได้ช่วยทบทวนเป้าหมายและระยะเวลาว่าเหมาะสม 

ค านึงถึงความเป็นไปได้ของเป้าหมายในครั้งนี้   
โค้ช: “โอ เค เลย เดือนละสามกโิลฯ ก าลังดี ร่างกายเราจะไดไ้ม่โทรม สรุปว่า 3 เดือนนี้เราจะลดน้ าหนักให้ได้  

 10 กิโลกรมันะครับ ครบ 1 เดือน เรามาดูกันว่าจะไดส้ัก 3 กิโล ก่อน ไหม” 
    2. เข้าใจถึงสถานะปจัจบุัน (Understand the Current State)  

โค้ช : “ผมคิดว่าบอลท าได้อยู่แล้วเดือนละ 3 กิโล ท าไมบอลถึงอยากให้รูปร่างดีขึ้นมาล่ะครับ” 
บอล: “วันก่อนผมขึ้นบันไดชั้น 2 ผมเหนื่อย ผมไม่เคยเป็นมาก่อน วัดความดันก็สูง เล่นฟุตบอลกับเพื่อนก็อุ้ยอ้าย

ไม่คล่องแคล่วเหมือนเก่า เหนื่อยมากด้วย ใส่เสื้อผ้าเก่าๆก็ไม่ได้มันอึดอัด ที่ส าคัญเพื่อนเริ่มเรียกไอ้อ้วน 
เมื่อก่อนผมหล่อสุดในแก๊งนะครับ”   

โค้ช: “ ผมยังเห็นถึงความหล่อของบอลอยู่นะครับ ถ้าลด 10 กิโล ไม่รู้จะหล่อขนาดไหน ท าไมในระยะไม่กี่ปีมานี่
น้ าหนักถึงขึ้นมามากขนาดนี้” 

บอล: “ผมท างานมากกลับดึก ออกทะเลไม่เป็นเวลา กินเก่ง สังสรรค์กับเพื่อนๆ บ่อยขึ้น เริ่มมีตังค์นะครับ ไม่
เหมือนก่อน ไปไหนก็เดินไป งานบ้านก็ท าเอง เดี๋ยวนี้มีรถ ไปปากซอยผมยังไม่เดินเลย ขี่รถไป งานบ้าน
แม่บ้านเขาก็ท าหมดเห็นว่าผมท างานเหนื่อย อาหารดีๆ เขาก็เตรียมไว้ให้ผมหลังเลิกงานทุกวัน”  

    โค้ช: “บอลคิดว่าปัญหาของบอลอยู่ตรงไหนครับ”  
บอล: “กินแล้วก็นอนครับ”  
โค้ช: “โอเค ง้ันเรามาเริ่มจาก กินกับนอนแล้วกัน ผมดูแล้ว บอล แก้ปัญหานี้ไม่ยากแน่ๆ ท าไดส้บายๆ”  
ในส่วนน้ีจะเป็นการสนทนาเพื่อสรา้งแรงจูงใจเพื่อให้เกิดพลังด้วยการให้รับทราบถึงสถานการณ์ที่เขาก าลังเผชิญ

อยู่ด้วยค าถามปลายเปิด     
    3. ส ารวจสภาพที่ต้องการ (Explore the Desired State) เมื่อทราบเป้าหมายและสถานการณ์ที่มีผลกับปัญหาแล้ว 
ผู้ท าหน้าที่โค้ชจะต้องถามค าถามปลายเปิดว่าเราจะมีวิธีใดบ้างที่เราจะลดน้ าหนักให้ได้ 10 กิโลกรัม ใน 3 เดือน  

โค้ช: “เรารู้แล้วละ่ว่าเรากินมาก กบัขาดการออกก าลังกาย บอลมีวิธกีารในใจหรือยังว่าจะท าอย่างไร”  
     บอล: “ผมว่าผมจะลดการทานแปง้และเพิ่มการออกก าลังกายครับ ”  
     โค้ช: “โอ เค เราจะใช้วิธีลดแป้งและการออกก าลังกายนะ”   
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เมื่อโค้ชและผูร้ับการโค้ช ได้ทางเลอืกหรือแนวทางร่วมกันแล้ว ท าการสนทนาในการวางแผนท่ีจะท า  
4. วางแผนเพ่ือความส าเร็จ (Lay Out a Success Plan)  

     โค้ช: “บอลมีแผนว่าเราจะลดแป้งและการออกก าลังกาย ไว้อย่างไร”  
บอล: “ผมว่าผมจะลดการทานแป้งก่อน กินข้าวน้อยๆ กินผักสดน้ าพริก กินปลาต้ม แทนอาหารพวกทอดเปลี่ยน

อาหารว่างเป็นผลไม้ เช่นฝรั่ง แอบเปิ้ล ส่วนการออกก าลังกายผมขอเริ่มจากเดินเร็วๆ จากการท างานนี่
แหละครับ ออกหนักๆ ผมก็ไม่ไหว ช่วงนี้วา่จะงดสังสรรค์กับเพื่อนๆ สักระยะ ถ้าน้ าหนักเริ่มลดผมค่อยไป
ออกก าลังกายอย่างเต็มรูปแบบ” 

โค้ช: “ท าแบบนี้ อย่าว่าแต่ 10 กิโลเลย ผมว่า 15 กิโลก็ไหว ครบสิ้นเดือนนี้ ผมว่า 3 กิโล สบายครับ”   
ในระหว่างที่เขียนบทความนี้ ผู้เขียนได้ท าหน้าที่โค้ช ให้กับผู้รับการโค้ชมาเป็นเวลา 2 เดือน ติดตามพบกัน

สัปดาห์ละ 1 ถึง 2 ครั้ง พบว่าผู้รับการโค้ชสามารถลดน้ าหนักได้ ถึง 6.5 กิโลกรัมถือว่าบรรลุเป้าหมายของสองเดือนแรก 
ถ้าเป็นการท างานแบบเดิมๆ ของผู้เขียน จะใช้รูปแบบสั่งให้ท า บอกให้ท าตามองค์ความรู้ที่มี แต่อาจจะไม่ใช่ความต้องการ
ของผู้รับบริการ ไม่ตรงกับสิ่งที่เขาสามารถท าได้ การสอนแบบเดิมๆ เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ความมีประสิทธิภาพจะ
แตกต่างจากการโค้ช จาการทดลองนี้ผู้เขียนคิดว่าสามารถน าไปใช้กับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอื่น เช่น การเลิกสูบบุหรี่
หรือการเลิก ดื่มสุราได้อีกด้วย เป็นความน่าสนใจที่จะท าการศึกษาวิจัยต่อไป 

สถานการณ์ที่ 2 ผู้เขียนจะเล่าถึงประสบการณ์เพื่อสนับสนุนว่ามนุษย์มีความหลากหลายและจงเช่ือมั่นว่าเขา
เหล่านั้นมีประสิทธิภาพอยู่ในตัวอีกมากมาย      
 ผู้เขียนได้ทดลองใช้วิธีการโค้ชกับพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาครโดยกลุ่มผู้รับการโค้ช 
คือ พนักงานขายโครงการตรวจสุขภาพทั้งหมด 21 คน มีการแบ่งกลุ่ม จ านวน 3 กลุ่มโดยคละอายุและเพศให้ใกล้เคียงกัน 
เราก าหนดกิจกรรมครั้งนี้ว่า คือ การแข็งขันกัน ผู้ท าหน้าทีโ่ค้ชออกค าสั่งด้วยการสั่งใหทุ้กคนไปหาหินมาคนละ 1 ก้อนที่คิด
ว่าลักษณะเหมือนตนเองที่สุด เมื่อกลับมาในห้องทุกคนจะมีหินที่ลักษณะแตกต่างกันออกไป ผู้ท าหน้าที่โค้ชจะให้ทุกคน
ทบทวนถึงหินก้อนนั้นที่อยู่ในมือว่าลักษณะเป็นแบบไหน ท าไมถึงคิดที่จะเอามาแทนตนเองได้ ทุกคนจะให้เหตุผลแตกต่าง
กันไป เช่น สีผิวที่เหมือนกัน ลักษณะกลม เรียวเหมือนหุ่น ผู้ถือขนาดที่ใหญ่แสดงถึงความหนักแน่น ขนาดที่เล็กที่แสดง
ลักษณะความเป็นผู้น้อย สีที่ไม่เหมือนกันของหินก้อนเดียวกันแสดงถึงความมีบุคลิกท่ีแตกต่างกัน เป็นต้น เมื่อแต่ละกลุ่มได้
สนทนาและทราบถึงบริบทของตนเองเรียบร้อยแล้ว ผู้ท าหน้าทีโ่ค้ชจะสั่งให้ทุกคนท าตามดังนี้ 

ความท้าทายที่ 1. ใหทุ้กคนต่อหินท่ีอยู่ในมือของแต่ละคนเข้าด้วยกันให้สูงท่ีสุด 
ผลที่ได้ กลุ่มที่ 1 ก้อนหินสูง 3 เซนติเมตร กลุ่มที่ 2 ก้อนหินสูง 5 เซนติเมตร และกลุ่มที่ 3 ก้อนหินสูง 6

เซนติเมตร 
ความท้าทายที่ 2. ใหทุ้กคนต่อหินท่ีอยู่ในมือของแต่ละคนให้สูงที่สุด และสูงกว่าครั้งแรก 
ผลที่ได้ กลุ่มที่ 1 ก้อนหินสูง 5 เซนติเมตร กลุ่มที่ 2 ก้อนหินสูง 6 เซนติเมตร และกลุ่มที่ 3 ก้อนหินสูง 6.5 

เซนติเมตร 
ความท้าทายที่ 3. ให้ทุกคนต่อหินที่อยู่ในมือของแต่ละคนให้สูงท่ีสุด และสูงกว่าครั้งที่ 2 
ผลที่ได้ กลุ่มที่ 1 ก้อนหินสูง 8.2 เซนติเมตร กลุ่มที่ 2 ก้อนหินสูง 10 เซนติเมตร และกลุ่มที่ 3 ก้อนหินสูง 8 

เซนติเมตร 
จากการทดลองจะเห็นได้ว่าหินสูงขึ้นทุกครั้ง เมื่อไดร้ับค าสั่งให้ท า ท าไมถึงเป็นเช่นนั้น บุคคลในกลุ่มเหล่านั้นท า

ได้โดยแค่คดิว่า คือ การแข่งขันกระนั้นหรือ เบื้องหลัง ความส าเร็จแต่ละครั้งนั้นมีดังนี ้
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ในครั้งท่ี 1 ผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชได้ให้ทุกกลุ่มได้ทบทวนดูว่าท าไมถึงได้เท่านี้ ผลสรุปออกมาว่าขนาดมันต่างกัน บาง  
ก้อนก็กลม บางก้อนก็เล็กยาว เข้ากันไม่ได้ เรียงกันไม่ได้ ได้แค่นี้ถือว่าประสบความส าเร็จแล้ว 

ผู้ท าหน้าที่โค้ช ได้สรุปให้ทุกคนฟังว่านี่คือศักยภาพที่ทุกคนคิดว่าตนเองมี คอื ได้เท่านี้ แต่ในมุมของโค้ชคิดว่าหิน
แต่ละก้อนเปรียบเสมือนทุกคนท่ีอยู่ในองค์การแห่งน้ีมาจากต่างที่ ต่างสถานะ แต่เมื่อมาอยู่ด้วยกันทุกคนจะต้องหาเหลี่ยม
หามุมที่เข้ากันให้ได้ ลองช่วยกันคิดว่าจะใช้ประโยชน์จากความเล็ก ความยาว ความกลมได้อย่างไร 

ผลออกมาในครั้งท่ี 2 ดังท่ีรายงานไว้ในเบื้องต้น คือทุกกลุ่มสามารถเรียงหินได้สูงขึ้น  
และในครั้งท่ี 3 ผู้ทีท่ าหน้าที่โค้ชยังแสดงถึงความเชือ่มั่นว่าพวกเขาสามารถเรียงก้อนหินได้สูงกว่านี ้ทุกคนในทีมมี

ศักยภาพที่พัฒนาไปได้มากกว่าน้ีอีก 
ผลออกมาในครั้งท่ี 3 ทุกกลุ่มสามารถเรียงหินไดสู้งขึ้นไปอีกอย่างไมน่่าเชื่อ 
นี่คือตัวอย่างการทดลองกลุ่มเล็กๆ ที่ผู้เขียนได้น ามาสนับสนุนกระบวนการโค้ชว่าผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชที่ดีไม่

จ าเป็นต้องบอกถึงวิธีการปฏิบัติว่าท าไมไม่ท าอย่างนั้น ท าไมไม่เรียงแบบนี้ เพราะว่าแทนที่จะเป็นศักยภาพของทีมงาน แต่
กลับเป็นศักยภาพของผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชซึ่งจะท าให้ต้องคอยสอนงานอยู่ตลอดเวลาจนสมาชิกในทีมขาดความมั่นใจในการ
สร้างสรรค์กระบวนปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 

บทสรุป 
การบริหารโดยการโค้ชเพื่อการพัฒนาองค์การ ท าให้ทราบถึงบทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารในการเป็นโค้ชที่

ไม่ได้มุ่งเน้นที่วิธีการสอนงาน หรือการออกค าสั่งเหมือนที่ผ่านมา แต่เขาจะเป็นผู้ทีบ่ริหารพนักงานหรือบุคลากรในองค์การ
ด้วยวิธีการโค้ช โดยมุ่งเน้นการสอนงานด้วยการถามค าถามเพื่อให้ผู้รับการโค้ชหรือพนักงานช่วยคิดช่วยตอบค าถามและ
ร่วมกันหาแนวทางในการลงมือปฏิบัติเพื่อให้บรรลเุป้าหมายที่ตั้งไว้ ผู้บริหารทีท่ าหน้าที่โค้ชจะต้องท าหน้าที่จูงใจให้ผู้รับการ
โค้ชเกิดพลังผลักดันในการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน ผู้บริหารที่ท าหน้าที่โค้ชจะต้องมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมในหลายๆ
ด้าน มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ แรงบันดาลใจเพื่อดึงศักยภาพของผู้รับการโค้ชออกมา โดยผู้ที่ท าหน้าที่โค้ชมี
หน้าท่ีก าหนดกรอบการสนทนา ส่วนของเนื้อหาข้อมูลต่างๆในการสนทนาจะต้องเป็นของผู้รับการโค้ช โดยโค้ชจะเน้นการ
ถามค าถามให้ผู้รับการโค้ชเป็นผู้ตอบและเป็นผู้ก าหนดเป้าหมาย ผู้รับการโค้ชต้องรับรู้ถึงสถานการณ์ปัจจุบันจากการตอบ
ค าถาม ร่วมกันหาแนวทางและมีข้อตกลงในการเลือกแนวทางนั้น ผู้รับการโค้ชตัดสินใจลงมือปฏิบัติตามแนวทางที่เขาเลือก 
ผู้ที่ท าหน้าท่ีโค้ชจะเป็นผู้ก าหนดกรอบเวลาในการตรวจสอบติดตามประเมินผลโดยได้รับความสมัครใจจากผู้รับการโค้ช ผู้ที่
ท าหน้าที่โค้ชจะต้องไม่ละเลยที่จะให้ก าลังใจผู้รับการโค้ช มีการช่ืนชมในทุกระยะของความส าเร็จย่อยๆเพื่อสร้างขวัญและ
ก าลังใจให้ผู้รับการโค้ชมีพลังและมุ่งมั่นในการลงมือท าตามแผนที่วางไว้ต่อไป จะเห็นได้ว่าเมื่อผู้บริหารใช้วิธีการโค้ชให้กับ
บุคลากรในองค์การมากข้ึน ย่อมจะมีโอกาสประสบความส าเร็จตามเป้าหมายมากขึ้น องค์การจะเกิดการพัฒนาระบบการ
ท างานจะค่อยๆปรับเปลี่ยนจนถึงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ ผู้ได้รับผลประโยชน์ ก็คือ ผู้บริหาร  บุคลากรและ
องค์การของเขานั้นเอง 
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