
ออกแบบ : กลุมงานบรรณาธิการและเทคโนโลยีจัดการพิมพ
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Coaching Manual

คูมือการสอนงาน
สำหรับผูบังคับบัญชา
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“บทบาทของผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้สอนงานมีความส าคัญอย่างย่ิง 
ในการเป็นผูส้นับสนุนส่งเสรมิให้ข้าราชการรฐัสภาสามัญ  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปรารถนาท่ีจะพัฒนาศักยภาพ 
ของตนเองใหม้ีขีดสมรรถนะที่สูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง 

ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  
และเกิดประโยชน์สูงสดุต่อสถาบันนิติบัญญัต ิประเทศชาติ  

และเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนต่อไป” 
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ก 
 

ค าน า 
คณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา (ก.ร.) ได้มีมติเห็นชอบตามที่คณะอนุกรรมการข้าราชการรัฐสภา  

(อ.ก.ร.) สรรหา พัฒนา และส่งเสริมสมรรถภาพข้าราชการ เสนอ ให้จัดท าคู่มือการสอนงาน (Coaching Manual) 
ส าหรับผู้บังคับบัญชา เพ่ือพัฒนาและรักษามาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการรัฐสภาสามัญขึ้น เพ่ือใช้
ส าหรับเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการนอกเหนือจากการฝึกอบรม (Non Classroom Training) 
ตามรูปแบบการเรียนรู ้ ๗๐ : ๒๐ : ๑๐ ให้ผู้บังคับบัญชาได้มีรูปแบบ ขั้นตอน วิธีการสอนงาน ตลอดจน 
มีแนวทางในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการรับบทบาทผู้สอนงานสามารถสอนงานผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) โดยวัตถุประสงค์ของการสอนงาน 
เพ่ือมุ่งพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะเฉพาะตัว 
(Personal Attributes) เ พ่ือให้การท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น  เ พ่ือให้
ผู้บังคับบัญชาสามารถถ่ายทอดเทคนิคและวิธีการท างานเพ่ือให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีศักยภาพ (Potential) 
ในการท างานที่สูงขึ้น มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อันน ามาซึ่งต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป และเพ่ือให้ 
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาสามารถแก้ปัญหาในการท างาน ปรับปรุง และพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
ซึ่งกลุ่มเป้าหมายในการสอนงานแบ่งออกเป็น ๒ ระดับ ประกอบด้วย ระดับที่ ๑ ผู้บังคับบัญชาระดับส านัก 
(ผู้สอนงาน) และผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน (ผู้ถูกสอนงาน) ระดับที่ ๒ ผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน (ผู้สอนงาน) และ
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา (ผู้ถูกสอนงาน) ส าหรับวิธีการสอนงานส าหรับผู้บังคับบัญชาในปัจจุบันนั้น มีวิธีการ
สอนงานหลายรูปแบบ แต่ในที่นี้ได้เน้นเฉพาะวิธีการสอนงานแบบ Coaching เท่านั้น  

คู่มือฉบับนี้ ประกอบด้วยเนื้อหาในสองส่วน ส่วนแรกเป็นคู่มือการสอนงาน (Coaching Manual) 
ส าหรับผู้บังคับบัญชา เพ่ือพัฒนาและรักษามาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการรัฐสภาสามัญ 
ประกอบด้วย ที่มาและความส าคัญการสอนงาน แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนการสอนงาน การติดตาม
ประเมินผลและรายงานผล ส่วนที่ ๒ ทักษะส าคัญของการสอนงานและปัจจัยที่ท าให้ประสบความส าเร็จ 
ประกอบด้วย ทักษะการสร้างความสัมพันธ์และความไว้วางใจ ทักษะการใช้ค าถามเชิงบวก ทักษะการรับฟัง
ด้วยหัวใจ ทักษะการให้และรับข้อมูลป้อนกลับ ทักษะการสร้างแรงจูงใจ ทักษะการสอนงานโดยใช้ 
GROW Model และปัจจัยที่ท าให้การสอนงานประสบความส าเร็จ  

 
ส านักงานเลขานุการ ก.ร. 

ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
กรกฎาคม ๒๕๖๕ 

 
 

ก
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ข 
 

สารบญั 
       หน้า 
ค าน า           ก 
สารบัญ         ข 
สารบัญตาราง         ค 
สารบัญภาพ         ง 
ส่วนที่ ๑ คู่มือการสอนงาน (Coaching Manual) ส าหรับผู้บังคับบัญชาเพ่ือการพัฒนา             ๑ 
            และรักษามาตรฐานการปฏิบตัิงานของขา้ราชการรัฐสภาสามัญ 

๑.๑ ที่มาและความส าคัญการสอนงาน                ๑ 
๑.๒ แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง                       ๓ 
๑.๓ ขั้นตอนการสอนงาน                   ๑๙ 
๑.๔ การติดตามและประเมนิผล                ๒๗ 

ส่วนที่ ๒ ทักษะส าคัญของการสอนงาน                         ๓๗ 
    ๒.๑ ทกัษะการสรา้งความสมัพันธแ์ละความไวว้างใจ       ๓๗ 
    ๒.๒ ทกัษะการใช้ค าถามเชิงบวก                               ๔๑ 
    ๒.๓ ทกัษะการรบัฟังดว้ยหวัใจ                                ๔๓ 
    ๒.๔ ทกัษะการใหแ้ละรับขอ้มูลป้อนกลับ                  ๔๘ 
    ๒.๕ ทกัษะการสรา้งแรงจงูใจ                                  ๕๒ 
      ๒.๖ ทักษะการสอนงานโดยใช้ GROW Model             ๕๔ 

 ๒.๗ ปัจจัยที่ท าให้การสอนงานประสบความส าเร็จ       ๕๗ 
              
บรรณานุกรม 
ภาคผนวก 
 ภาคผนวก ก รายชื่อ อ.ก.ร. สรรหา พัฒนา และส่งเสริมสมรรถภาพข้าราชการ  

ภาคผนวก ข รายชื่อคณะท างานพิจารณาร่างคู่มือฯ  
 

 

 

 

 

 

ข
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ค 
 

สารบญัตาราง 
       หน้า 
ตารางที่ ๑ ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกดัรฐัสภา ฉบับที่ ๓      ๖ 
              (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ค
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ง 
 

สารบญัภาพ 
       หน้า 
ภาพที่ ๑ กลุม่เป้าหมายของการสอนงาน          ๓ 
ภาพที่ ๒ ยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบคุคลของสว่นราชการสงักัดรัฐสภา ฉบับที่ ๓         ๗ 
            (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
ภาพที่ ๓ สรปุแผนภาพความหมายของการสอนงาน (Coaching)                  ๙ 
ภาพที่ ๔ การพัฒนาบคุลากรโดยการสอนงาน        ๑๐ 
ภาพที่ ๕ ประโยชน์การสอนงาน ๓ ระดบั        ๑๒ 
ภาพที่ ๖ คุณสมบตัิผู้สอนงาน : PROFESSIONAL        ๑๔ 
ภาพที่ ๗ บทบาทหน้าทีข่องผูส้อนงาน (Coach)         ๑๖ 
ภาพที่ ๘ ขัน้ตอนการสอนงาน และการติดตามประเมนิผลและรายงานผล      ๑๘ 
ภาพที่ ๙ QR CODE แบบฟอร์มการสอนงานต่าง ๆ         ๓๖ 
ภาพที่ ๑๐ เทคนคิการสร้างความไวว้างใจ (Trust)        ๓๙ 
ภาพที่ ๑๑ เทคนคิการฟังอย่างเข้าใจ (Empathic listening)                 ๔๖ 
ภาพที่ ๑๒ SIBA Model        ๔๘ 
ภาพที่ ๑๓ การรับ Feedback ที่ด ี(Feedback Receiving)         ๕๐ 
ภาพที่ ๑๔ การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ด้วยวิธ ีD-R-I-V-E                          ๕๒ 
ภาพที่ ๑๕ องคป์ระกอบของ GROW MODEL         ๕๔ 
ภาพที่ ๑๖ กุญแจ ๑๐ ประการที่ท าให้การสอนงานใหเ้กิดผลส าเร็จ      ๕๗ 
 
               
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ง
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๑ 
 

 
 
 
 
 

 

 

หนึ่งในปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้บรรลุตามเป้าประสงค์
ของแผนการปฏิรูปประเทศก็คือ ผู้สอนงาน (Coach) เป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการ
นอกเหนือจากการฝึกอบรม (Non Classroom Training) ตามรูปแบบการเรียนรู้ ๗๐ : ๒๐ : ๑๐ ทั้งนี้
ผู้สอนงานมีหน้าท่ีในการถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในองค์กร รวมท้ังเป็น 
ผู้กระตุ้น โน้มน้าว และสร้างก าลังใจที่จะปรับปรุงและพัฒนางานให้แก่บุคลากรของหน่วยงาน ซึ่งการสอนงาน 
(Coaching) เป็นบทบาทและหน้าที่ที่ส าคัญอย่างยิ่งของผู้บังคับบัญชาในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management) เนื่องจากสามารถดึงศักยภาพภายในของบุคลากรไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ควบคู่ไปกับการมีคุณภาพชีวิตที่ดี เพ่ือเป็นการสนับสนุนให้ข้าราชการรัฐสภาสามัญ ได้มีการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องผ่านการสอนงานที่มีประสิทธิภาพ  

ทั้งน้ี ในคราวประชุม อ.ก.ร. สรรหา พัฒนา และส่งเสริมสมรรถภาพข้าราชการ ครั้งที่ ๓/๒๕๖๕  
วันพฤหัสบดีที่ ๗ เมษายน ๒๕๖๕ ที่ประชุมมีมติเห็นชอบในหลักการส าหรับร่างคู่ มือการสอนงาน 
(Coaching Manual) ส าหรับผู้บังคับบัญชา เพ่ือพัฒนาและรักษามาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการ
รัฐสภาสามัญ และร่างคู่มือการเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring Manual) เพ่ือพัฒนาและรักษามาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการรัฐสภาสามัญ และเห็นชอบให้มีการแต่งตั้งคณะท างานพิจารณาร่างคู่มือการสอน
งาน (Coaching Manual) ส าหรับผู้บังคับบัญชา และการเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพ่ือพัฒนาและรักษา
มาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการรัฐสภาสามัญ ซึ่งประธาน อ.ก.ร. สรรหาฯ ได้ลงนามในค าส่ัง
คณะอนุกรรมการข้าราชการรฐัสภา (อ.ก.ร.) สรรหา พัฒนา และส่งเสริมสมรรถภาพข้าราชการ ที่ ๑/๒๕๖๕ 
เรื่อง แต่งตั้งคณะท างานพิจารณาร่างคู่มือฯ ดังกล่าว แล้ว เมื่อวันที่ ๑๐ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๖๕ โดยให้
คณะท างานมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ ในการพิจารณาปรับปรุงแก้ไขร่างคู่มือการสอนงาน (Coaching Manual) 
ส าหรับผู้บังคับบัญชา และร่างคู่มือการเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพ่ือพัฒนาและรักษามาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการรัฐสภาสามัญให้มีความถูกต้อง ครบถ้วน เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย ตลอดจน
รายงานผลการด าเนินการเสนอคณะอนุกรรมการข้าราชการรัฐสภา (อ.ก.ร.) สรรหา พัฒนา และส่งเสริม
สมรรถภาพข้าราชการ เพ่ือพิจารณา และด าเนินการอื่น ๆ ตามที่คณะอนุกรรมการข้าราชการรัฐสภา  
(อ.ก.ร.) สรรหา พัฒนา และส่งเสริมสมรรถภาพข้าราชการ มอบหมาย ต่อมาคณะกรรมการข้าราชการ
รัฐสภา (ก.ร.) ได้มีมติเห็นชอบตามท่ีคณะอนุกรรมการข้าราชการรัฐสภา (อ.ก.ร.) สรรหา พัฒนา และ

๑.๑ ที่มาและความส าคัญของการสอนงาน 

ส่วนที่ ๑   
คู่มือการสอนงาน (Coaching Manual) ส าหรับผู้บังคับบัญชา 

กับการพัฒนาและรักษามาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการรัฐสภาสามัญ 
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๒ 
 

ส่งเสริมสมรรถภาพข้าราชการ เสนอ และมีมติให้จัดท าคู่มือการสอนงาน (Coaching Manual) ส าหรับ
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือพัฒนาและรักษามาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการรัฐสภาสามัญ เพ่ือให้
ผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้สอนงาน ได้มีแนวทางในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการรับบทบาทผู้สอนงานอย่าง
เป็นระบบ และสามารถน าไปใช้ในการสนับสนุนส่งเสริมให้ข้าราชการรัฐสภาสามัญ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และปรารถนาที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีขีดสมรรถนะที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
 

การสอนงาน (Coaching) 
 การสอนงาน เป็นวิธีการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องให้แก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
ถือเป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา ที่จ าเป็นต้องมีความรู้เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติเป็นอย่างดี จึงจะสามารถท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเกิดการเรียนรู้เรื่องงานที่รับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น และ
น าไปใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิผล 

วัตถุประสงค์ของการสอนงาน  
๑. มุ่งพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะเฉพาะตัว 

(Personal Attributes) เพ่ือให้การท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
๒. เพ่ือถ่ายทอดเทคนิคและวิธีการท างานเพ่ือให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีศักยภาพ (Potential) ในการ

ท างานที่สูงขึ้นมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อันน ามาซึ่งต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป 
๓. เพ่ือให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาสามารถแก้ปัญหาในการท างาน ปรับปรุง และพัฒนางานให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

ประโยชน์การสอนงาน 
 ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา : ส่งเสริมให้ข้าราชการ “มีมูลค่า (Value) ในการท างานเพ่ิมขึ้น ตลอดจน
พัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีขีดสมรรถนะที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
 ผู้บังคับบัญชา : บรรลุเป้าหมายในการท างาน (Performance Goal) ตามแผนงานที่ก าหนด เกิดบรรยากาศ
ของการท างานร่วมกันเป็นทีม (Team Working) ร่วมแรง ร่วมใจ ร่วมคิดในการท างาน 
 องค์กร : มีผลการปฏิบัติงาน (Organizational Performance) ท่ีเป็นไปตามหรือมากกว่าความ
คาดหวังที่ต้องการ การปฏิบัติหน้าที่ราชการมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิดประโยชน์สูงสุด ต่อสถาบัน 
นิติบัญญัติ ประเทศชาติ และเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 

กลุ่มเป้าหมาย : ในที่นี้ขอนิยามค าส าคัญเพ่ือให้ท่านผู้อ่านเข้าใจตรงกัน ดังนี้ 
➢ ผู้สอน (Coach) หมายถึง ผู้บังคับบัญชา 
➢ ผู้ถูกสอน (Coachee) หมายถึง ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา/ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการ

สังกัดรัฐสภา (ที่ได้รับหมุนเวียนงานตามกรอบสั่งสมประสบการณ์มาแล้ว ๖ เดือน) 
ข้าราชการสังกัดรัฐสภา กลุ่มเป้าหมายของการสอนงานแบ่งออกได้เป็น ๒ ระดับ ประกอบด้วย 
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๓ 
 

ระดับที่ ๑ ผู้บังคับบัญชาระดับส านัก (ผู้สอนงาน) และผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน (ผู้ถูกสอนงาน) 
 
 
 
 
ระดับที่ ๒ ผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน (ผู้สอนงาน) และผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา/ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา (ที่ได้รับหมุนเวียนงานตามกรอบสั่งสมประสบการณ์มาแล้ว  
๖ เดือน) (ผู้ถูกสอนงาน) 
 

 
 

ภาพที่ ๑ กลุ่มเป้าหมายของการสอนงาน 
รูปแบบของการสอนงาน 

๑. ให้ค าแนะน าแบบตัวต่อตัวหรือกลุ่มย่อย 
๒. เป็นการสอนอย่างต่อเนื่องตลอดการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ 
๓. ระยะเวลาขึ้นอยู่กับลักษณะงานและความสะดวกของผู้สอนงาน 
๔. การสอนงานอาจจะเป็นรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ 

ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เรียกว่า “การสื่อสารแบบสองทาง” (Two Way Communication) คือ ผู้บังคับบัญชาใช้
ในการแจ้งและรับฟังสิ่งที่คาดหวังและต้องการจากผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา อีกช่องทางหนึ่งจะเป็นการสอบถาม
ถึงปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการท างานและเป็นการเปิดโอกาสดทีี่ผู้บังคับบญัชากับผู้อยู่ใต้บังคับบญัชา
ได้ร่วมกันแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการท างาน 

 

  
 คู่มือการสอนงาน (Coaching Manual) ส าหรับผู้บังคับบัญชาเพ่ือพัฒนาและรักษามาตรฐาน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการรัฐสภาสามัญ ฉบับนี้ ได้น าแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง มาเป็นกรอบในการจัดท า
คู่มือฯ เพื่อมุ่งพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะเฉพาะตัว 
(Personal Attributes) เพ่ือให้การท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชา 
ในฐานะผู้สอนงานสามารถถ่ายทอดเทคนิคและวิธีการท างานเพ่ือให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีศักยภาพ (Potential)  
ในการท างานที่สูงขึ้นมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อันน ามาซึ่งต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป และเพ่ือให้ 
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาสามารถแก้ปัญหาในการท างาน ปรับปรุง และพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ประกอบด้วย 

ผู้อยูใ่ต้บังคับบัญชา/ข้าราชการผู้มี
ศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาฯ 

(ผู้ถูกสอนงาน) 

ผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน
(ผู้สอนงาน) 

ผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน  
(ผู้ถูกสอนงาน) 

ผู้บังคับบัญชาระดับส านัก 
(ผู้สอนงาน) 

๑.๒ แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้อง  
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๔ 
 

๑. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ 
๒. แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับปรับปรุง) 
๓. ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) 
๔. มติคณะรัฐมนตรี แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ 
๕. ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ ๓  

(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕)  
 ๖. มาตรการบริหารก าลังคนของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) 
                     ๗. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการรัฐสภา พ.ศ. ๒๕๕๔ 
 ๘. หนังสือคณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา ที่ ๓๙/๒๕๕๘ (ว ๑๖) ลงวันที่ ๑๙ พฤษภาคม ๒๕๕๘  
                       เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการ 
                       รัฐสภาสามัญ 
          ๙. หลักพ้ืนฐานการสอนงาน 

ประเทศไทยได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรในองค์กรโดยเข้ามามีบทบาทด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน โดยเฉพาะภาครัฐ  รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ (๒๕๖๐, หน้า ๗๘) หมวด ๑๖ การปฏิรูปประเทศ มาตรา ๒๕๘ ข. 
ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน ประเด็นที่ ๔ ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจ
ให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตาม
ความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่
ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ  
เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครอง
ป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – 
๒๕๘๐) (ส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ, ๒๕๖๕, หน้า ๑๔ - ๑๕) ด้านที่ ๖ ดา้นการ
ปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ ได้ก าหนดให้บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลัก
คุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูงมุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ ในการปฏิบัติหน้าที่และขับเคลื่อน
ภารกิจยุทธศาสตร์ชาติ โดยภาครัฐมีก าลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและ
พัฒนาบุคลากรให้สามารถสนองความต้องการในการปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจให้คน
ดีคนเก่งท างานในภาครัฐ มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ สามารถ
รองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนามีการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดให้
การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการ
ท างานร่วมกับภาคส่วนอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม และแผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน 
(ฉบับปรับปรุง) ในกิจกรรมปฏิรูปท่ี ๓ ปรับเปล่ียนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสู่ระบบเปิด เพ่ือให้
ได้มา และรักษาไว้ซึ่งคนเก่ง ดีและมีความสามารถอย่างคล่องตัว ตามหลักคุณธรรม  การปฏิรูปประเทศ 
จึงมีขั้นตอนในการด าเนินการโดยให้มีการปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เพ่ือให้การบริหารคน
ในภาครัฐมีความคล่องตัว มีประสิทธิภาพ น าไปสู่การหมุนเวียน สับเปลี่ยน ถ่ายเทก าลังคนภายในภาครัฐ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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๕ 
 

มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๒๘ ตุลาคม ๒๕๖๓ (ส านักงาน ก.พ., ๒๕๖๓, ออนไลน์) เห็นชอบแนวทาง
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ “การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้องค์กร
สามารถขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศภายใต้ความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว” โดยได้
ก าหนดบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังของส่วนราชการหน่วยงานภาครัฐต้องให้ความร่วมมือกับผู้บริหาร
ก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน และให้การสนับสนุน
ผู้บังคับบัญชาในการส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร และก าหนดบทบาทและพฤติกรรมท่ีคาดหวังของ
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ ให้มีการสร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอื้อให้เกิดการเรียนรู้ต่าง  ๆ 
ตลอดจนให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้ และพัฒนาอย่างเหมาะสม นอกจากนี้ยังได้ก าหนดให้มี 
“ระบบนิเวศในการท างาน” (Ecosystem) ส่งเสริมสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
ประเด็นการพัฒนา คือการสร้างระบบ เครื่องมือ มาตรการในการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ  
เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเอง ผ่านเครื่องมือต่าง ๆ ที่ส่วนราชการสร้างขึ้น โดยมีเป้าหมาย
คือการปรับปรุง พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD)  
ให้มีความสัมพันธ์ เชื่อมโยงกัน โดยเริ่มจากระบบการหมุนเวียนการปฏิบัติงาน (Job Rotation) เพื่อส่งเสริม
การเรียนรู้งานอื่น ๆ เป็นการสั่งสมประสบการณ์ ซึ่งจะต้องพิจารณาปรับปรุง แก้ไขกฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้อง  
เพ่ือรองรับการด าเนินการอย่างเป็นระบบ  

รวมทั้ง พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการรัฐสภา พ.ศ. ๒๕๕๔ ส่วนที่ ๔ การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ
และเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ มาตรา ๕๕ บัญญัติให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภามีหน้าที่ด าเนินการ
ให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการรัฐสภาสามัญ เพ่ือให้ข้าราชการรัฐสภา
สามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์
ต่อภารกิจของทางราชการ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ร. ก าหนด ซึ่ง ก.ร.ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และ
วิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการรัฐสภาสามัญ ตามหนังสือคณะกรรมการ
ข้าราชการรัฐสภา ที่ ๓๙/๒๕๕๘ (ว ๑๖) ลงวันที่ ๑๙ พฤษภาคม ๒๕๕๘ ได้ก าหนดให้ส่วนราชการสังกัด
รัฐสภาอาจด าเนินการเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจโดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลาย
วิธีการตามที่เห็นสมควร เช่น การฝึกอบรมท้ังในและต่างประเทศ การประชุมสัมมนา การย้ายสับเปลี่ยน
หมุนเวียน การสอนงาน การมอบหมายงาน การให้ไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น 
เพ่ือให้ข้าราชการรัฐสภาสามัญน าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ในการปฏิบัติราชการอย่างมีประสิทธิภาพ   

ส าหรับส่วนราชการสังกัดรัฐสภาที่ผ่านมา ได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง อ.ก.ร. เฉพาะกิจ ศึกษาและจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภา (๒๕๖๐, หน้า ๑๗) จึงได้มีการก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภา ฉบับที่ ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) โดยก าหนดให้ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ส่งเสริมระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีประสิทธิภาพ และยึดหลักธรรมาภิบาล กลยุทธ์ที่ ๒ ขับเคลื่อนระบบความก้าวหน้าในอาชีพให้แก่
บุคลากรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ตามหลักธรรมาภิบาล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ส่วนราชการสังกัด
รัฐสภามีการด าเนินการระบบความก้าวหน้าในอาชีพต่าง ๆ อย่างเหมาะสม บุคลากรได้รับการพัฒนาให้มี
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๖ 
 

ศักยภาพเพียงพอ มีความพร้อมด้านต่าง ๆ ส าหรับการปฏิบัติงานในบริบทท่ีอาจเปล่ียนแปลงในอนาคต 
เพ่ือให้ส่วนราชการมีการด าเนินการเชิงรุกในการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้อยู่ปฏิบัติงานในส่วนราชการ
สังกัดรัฐสภา และเพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กร (Employee engagement) ส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

ยุทธศาสตรก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลของสว่นราชการสงักัดรัฐสภา ฉบับที่ ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
วิสัยทัศน์ บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาตามหลักธรรมาภิบาลให้เปน็

คนดี คนเก่ง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
พันธกิจ ๑. ส่งเสริมระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

๒. ขับเคลื่อนและผลักดันการด าเนินการด้านคุณธรรม จริยธรรม และการปฏิบัติตามวินัยข้าราชการ 
๓. พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นผู้เชี่ยวชาญและมีศักยภาพสูง 
๔. สร้างความผาสุกและพัฒนาคุณภาพชีวิตของทรัพยากรบุคคลตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 

เป้าประสงค์
หลัก 

๑. ส่วนราชการสังกัดรัฐสภามีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
มีความคล่องตัว สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของบทบาทและภารกิจของรัฐสภาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
๒. ทรัพยากรบุคคลยึดมั่นต่อการปฏิบัติตามหลักคุณธรรม มาตรฐานทางจริยธรรมและ
วินัยข้าราชการ 
๓. ทรัพยากรบุคคลเป็นผู้มีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูง รวมทั้งสามารถน าระบบ
เทคโนโลยีมาสนับสนุนภารกิจด้านกระบวนการนิติบัญญัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๔. ทรัพยากรบุคคลมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานกบั
ชีวิตส่วนตัว (work-life balance) มีความรัก ความสามัคคี และความผูกพันต่อองค์กร 

ยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : ส่งเสริมระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและยึดหลัก
ธรรมาภิบาล 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ : ขับเคลื่อนและผลักดันให้ทรัพยากรบุคคลเป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
และกล้ายืนหยดัในสิ่งที่ถูกต้อง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ : พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญ มีศักยภาพสูง และ
น าเทคโนโลยีมาสนับสนุนภารกิจด้านกระบวนการนิติบัญญัติอย่างมีประสิทธิภาพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ : สร้างความผาสุกและพัฒนาคุณภาพชีวิตของทรัพยากรบุคคลให้มี
ความสุขอย่าง สมดุลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

 

 
 
 

ตารางที่ ๑ ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
ที่มา : อ.ก.ร. เฉพาะกิจ ศึกษาและจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา, 
๒๕๖๐, หน้า ๑๐ 
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๗ 
 

                                 

ภาพที่ ๒ ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสงักดัรัฐสภา ฉบบัที่ ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
ที่มา : อ.ก.ร. เฉพาะกิจ ศึกษาและจัดท ายุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคลของสว่นราชการสังกัดรัฐสภา, ๒๕๖๐, หน้า ๑๗ 
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๘ 
 

ทั้งนี้ ในคราวประชุม ก.ร. ครั้งที่ ๕/๒๕๖๑ วันจันทร์ที่ ๒๑ พฤษภาคม ๒๕๖๑ ที่ประชุมได้พิจารณา 
เรื่อง มาตรการบริหารก าลังคนของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) เห็นชอบตามผลการ
พิจารณาของ อ.ก.ร. ระบบงานและอัตราก าลัง โดยได้มีหลักการบริหารก าลังคนของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภาจะต้องก่อให้เกิดระบบการบริหารทรัพยากรเชิงรุก โดยยึดหลักธรรมาภิบาล มีความคล่องตัวและ
สอดคล้องกับบทบาทภารกิจในปัจจุบัน รวมทั้งรองรับการเปล่ียนแปลงตามบริบทตามรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช ๒๕๖๐ ให้เกิดการพัฒนาขีดสมรรถนะและศักยภาพของบุคลากร รวมท้ัง
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมและวินัยข้าราชการ สร้างทรัพยากรบุคคลให้เป็นผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและ
มีศักยภาพสูง เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานรองรับภารกิจด้านกระบวนการนิติบัญญัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว มีความรัก 
ความสามัคคี และความผูกผันต่อองค์กร ดังนั้น การปรับปรุงและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรภายใน
องค์กรจึงเป็นภารกิจที่ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้มีกลไกในการด าเนินการ
ไปในทิศทางตามมาตรฐานและยุทธศาสตร์ที่ก าหนด  
 

ข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
 ๑. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการรัฐสภา พ.ศ. ๒๕๕๔ 
 หมวด ๒ คณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา  
  มาตรา ๒๒ ให้ ก.ร. มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้  
  (๑) เสนอแนะและให้ค าปรึกษาแก่ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาเกี่ยวกับนโยบายและยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านมาตรฐานค่าตอบแทน การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมตลอด
ทั้งการวางแผนก าลังคนและด้านอื่นๆ เพ่ือให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการ 
  (๒) ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการและมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ข้าราชการรัฐสภาเพ่ือให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการ  
 (๓) .... 
 หมวด ๓ ข้าราชการรัฐสภาสามัญ 

  ส่วนที่ ๔ การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ 
           มาตรา ๕๕ ให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภามีหน้าที่ด าเนินการให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ

และเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการรัฐสภาสามัญ เพ่ือให้ข้าราชการรัฐสภาสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม 
คุณภาพชีวิต มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตอ่ภารกิจของทางราชการ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์
และวิธีการที่ ก.ร. ก าหนด 
 ๒. หนังสือคณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา ที่ ๓๙/๒๕๕๘ (ว ๑๖) ลงวันที่ ๑๙ พฤษภาคม ๒๕๕๘ 
เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการรัฐสภาสามัญ ซึ่งได้
ก าหนดให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาอาจด าเนินการเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจโดย
วิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีการตามที่เห็นสมควร เช่น การฝึกอบรมทั้งในและต่างประเทศ การประชุมสัมมนา 
การย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียน การสอนงาน การมอบหมายงาน การให้ไปปฏิบัตงิานในหน่วยงานอื่น การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง เป็นต้น เพ่ือให้ข้าราชการรัฐสภาสามัญน าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ในการปฏิบัติราชการอย่างมี
ประสิทธิภาพ   
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๙ 
 

หลักพ้ืนฐานการของสอนงาน 
ความหมาย “การสอนงาน” (Coaching) 
 
 
 
“การสอนงาน คือ กระบวนการท างานร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้สอนงาน (Coach) ที่เป็นผู้ที่ช่วยเหลือ 
ชวนคิด หรือปลดล๊อคบางอย่างในตัวผู้รับการสอนงาน (Coachee) หรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ให้มีศักยภาพสูงขึ้น  
ให้มีความสุขอย่างที่เขาต้องการ ผ่านวิธีการและเครื่องมือต่างๆ เพื่อให้ผู้รับการสอนงานได้เรียนรู้ตระหนัก 
ในตัวเอง และเปลี่ยนแปลง ลงมือท าด้วยความคิด ความถนัด ความสามารถของตัวเอง การสอนงานจึงเป็นการ
ท างานร่วมกันระหว่างผู้สอนงาน (Coach) และผู้รับการสอนงาน (Coachee) ให้ถึงจุดหมายที่ผู้รับการสอนงาน
ต้องการด้วยทรัพยากรที่ผู้รับการสอนงานมี” 

การสอนงาน จึงเป็นกระบวนการและทักษะการสื่อสารอันทรงพลังเพ่ือกระตุ้นการคิดและพัฒนาวิธีคิด
ของผู้อื่น เพ่ือให้เขาสามารถก้าวไปข้างหน้าและปลดปล่อยศักยภาพของตน อันน าไปสู่การพัฒนาส่วนบุคคล 
ท้ังทางด้านความคิดและอารมณ์ จนสามารถปลดล็อกตนเองออกจากปัญหาเอาชนะความท้าทายที่เผชิญ
และบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น (ศิริรัตน์ ศิริวรรณ, ๒๕๖๑, หน้า ๑๒)  

การสอนงานจะสามารถเกิดขึ้นได ้เมื่อผู้รับการสอนงานมี “ความพร้อม” และมี “ความต้องการ” 
รับการสอนงานเท่านั้น หรือที่เรียกว่า “สภาวะท่ีพร้อมรับการสอนงาน” (Coachable) ดังนั้นการสอน
งานจึงเป็นหน้าที่ที่มีความท้าท้ายต่อผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้มีบทบาทส าคัญในการท าหน้าที่ “ผู้สอนงาน” 
ที่จะสามารถดึงศักยภาพและประสิทธิภาพจากผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้อย่างสูงสุด นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชา
ยังเป็นผู้สร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกันให้เป็นไปอย่างราบรื่น โดยไม่มีช่องว่างระหว่าง Generation 
รวมทั้งผู้บังคับบัญชายังเป็นบุคคลส าคัญในการพัฒนาความสามารถของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้สามารถ
ปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมายองค์กร ซึ่งเหล่านี้ถือเป็นบทบาทที่ส าคัญและท้าทายต่อผู้บังคับบัญชาเป็น
อย่างมากในการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ให้มีประสิทธิภาพ 

 

 
 
 
 
 

 
ภาพที่ ๓ สรุปแผนภาพความหมายของการสอนงาน (Coaching) 

ที่มา : ศริิรตัน ์ศิรวิรรณ, ๒๕๖๑, หน้า ๑๓ 
 

      การสอนงาน (Coaching) มาจากค าว่า Kocs หมายถึง รถม้าขนาดใหญ่ ที่ช่วยน าคนไปถึงจุดหมาย
ได้อย่างรวดเร็วในสมัยก่อนจึงเป็นที่มาของค าว่า การสอนงาน (Coaching) ในปัจจุบัน  

➢ ปลดปลอ่ยศักยภาพ 
➢ เอาชนะความทา้ทาย 
➢ บรรลเุป้าหมาย 

ทักษะการสื่อสาร 

กระบวนการสอนงาน 

พัฒนา 
วิธีคิด 
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๑๐ 
 

การสอนงานจึงเป็นรูปแบบการพัฒนาความสามารถของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ที่ผู้บังคับบัญชาควร
จะน ามาใช้และจ าเป็นต้องใช้มากที่สุด เนื่องจากการสอนงานเป็นกระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาใช้เพ่ือ
เสริมสร้างและพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้มีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ
เฉพาะตัว (Personal Attributes) ในการท างานนั้น ๆ ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
ซึ่งเป็นเป้าหมายหรือผลงานที่ผู้บังคับบัญชาต้องการหรือคาดหวัง ให้เกิดขึ้น (Result – Oriented) โดย
ผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาต้องท าการตกลงและยอมรับร่วมกัน (Collaborative)  

ทั้งนี้ การสอนงานนอกจากจะมุ่งเน้นไปท่ีการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ (Individual 
Performance) ในปัจจุบันแล้ว การสอนงานยังมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาศักยภาพ (Potential) ของข้าราชการ 
เพ่ือให้ข้าราชการมีศักยภาพในการท างานที่สูงขึ้นต่อไป เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอันน ามาซึ่ง
ต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต การสอนงาน จึงเป็นกระบวนการท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทางที่ดีหรือ
ทางบวก (Positive Change) กับตัวข้าราชการและผู้บังคับบัญชาโดยตรง ดังนั้น การสอนงานจึงเป็นขั้นตอนส าคญั
ในการดูแลเอาใจใส่ข้าราชการตั้งแต่ข้าราชการท างานกับตนเองจนกระทั่งลาออกไป เพ่ือให้ข้าราชการ 
มีพัฒนาการของความรู้ ทักษะ และความสามารถเฉพาะตัวที่ดีขึ้น (ศิริรัตน์ ศิริวรรณ, ๒๕๖๑, หน้า ๑๕- ๑๖)  

การสอนงาน (Coaching) ถือเป็นหนึ่งในกระบวนการการเรียนรู้แบบ ๒๐ ซึ่งหมายถึง การเรียนรู้ที่เกิด
จากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลที่ท างานอยู่รอบตัวผ่านการพูดคุย การแลกเปลี่ยนมุมมอง ความรู้ ประสบการณ์ 
และทัศนคติ ซึ่งเป็นการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ไม่เป็นทางการ สามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา และทุกสถานที่ 
อาศัยการมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ให้การเรียนรู้และผู้เรียน เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดความรู้สึกร่วมและมีความ
พร้อมที่จะเรียนรู้และแลกเปลี่ยนระหว่างกัน การสอนงานถือเป็นเครื่องมือพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่ง  
ที่น ามาใช้พัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ ถือได้ว่าเป็นกระบวนการท่ีผู้บังคบับญัชาในฐานะผู้สอนงานใช้เพ่ือ
เสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ (knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถเฉพาะตัว 
(Personal Attribute) ด้วยวิธีการหรือเทคนิคต่าง ๆ ที่วางแผนไว้ เป็นอย่างเป็นไปตามแผนงาน 
ที่ก าหนดขึ้น จนกระทั่งสามารถฝึกให้ข้าราชการปฏิบัติงานตามที่สอนให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้  
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ (Interactive Process) ระหว่างบังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาโดยมากการ
สอนงานมักจะเป็นกลุ่มเล็กหรือรายบุคคล ซึ่งต้องอาศัยเวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น การสอนงาน 
จึงเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาบคุลากรหรือลูกน้องของตนเอง (ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, ๒๕๖๓, 
หน้า ๑๒)  

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๔ การพัฒนาบุคลากรโดยการสอนงาน 

Personal Attributes 

Knowledge 
Skills 

Coaching 
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๑๑ 
 

ความส าคัญของการสอนงาน 
การสอนงานมีความจ าเป็นอย่างย่ิงในการปฏิบัติงาน เพราะบางครั้งในการปฏิบัติงานจะพบกับ 

“ความรู้ที่มองไม่เห็น” หรือ “ความรู้ที่แฝงอยู่ในการปฏิบัติงาน” ดังนั้น การสอนเพียงทฤษฎีคงจะไม่เพียงพอ 
ต้องมีการฝึกปฏิบัติและการเอาใจใส่ด้วย โดยมีเป้าหมายให้มีการปรับ เปลี่ยนพฤติกรรมจากไม่รู้...เป็นรู้  
จากปฏิบัติไม่เป็น..เป็นปฏิบัติเป็น และจากไม่ช านาญ...เป็นช านาญ  
 ปัจจุบันทักษะการสอนงาน (Coaching Skills) จึงเป็นอีกเครื่องมือ (tools) หนึ่งที่ส าคัญส าหรับผู้น า 
ในองค์กรในการบริหารจัดการ และพัฒนาดึงศักยภาพของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ การสอนงานที่ดีจึงท าให้
มั่นใจในการน าลูกน้องในสภาพแวดล้อมการท างานแบบไดนามิกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้ เพราะ
ปัจจุบันการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี การแข่งขัน สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์กร
ท าให้องค์กรต่าง ๆ ได้รับผลกระทบอย่างทั้งทางตรงและทางอ้อม สภาวะแวดล้อมภายนอกขององค์กร  
ณ ปัจจุบัน ก าลังอยู่ในสถานการณ์ที่เรียกว่า “VUCA World” ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงนวัตกรรมอย่างพลิกผัน 
(Disruptive innovation) (ศศิมา สุขสว่าง, ๒๕๖๕, ออนไลน์) จนมีค ากล่าวหนึ่งว่า “รีบเปลี่ยนแปลง
เสียก่อน มิฉะน้ันคุณก็อาจจะถูกบังคับให้เปลี่ยนแปลง” การใช้เครื่องมือเทคนิค และทักษะการสอนงาน 
สามารถใช้เพ่ือพัฒนาทั้งตัวเอง และพัฒนาผู้อ่ืนได้ หากองค์กรใดสร้างวัฒนธรรมการสอนงานในองค์กรได้
ส าเร็จ จะสามารถ “ปลดล็อคศักยภาพ” ที่ไม่ได้ใช้ของบุคลากรในองค์กร และสามารถดึงศักยภาพ
ความสามารถของบุคลากรมาใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพัฒนาศักยภาพจากบุคลากร 
ในองค์กรให้สูงขึ้นได้ด้วย รวมทั้งสามารถพัฒนาความสามารถของตัวเอง และทีมงานให้พร้อมเปิดใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยผู้บังคับบัญชาสามารถท าหน้าท่ีในการกระตุ้น สร้างแรงจูงใจ และเป็นกระจกเงา เพ่ือให้
ทีมงานมองเห็นตัวเองเส้นทางการเติบโตในอาชีพ และพัฒนาตัวเองในเรื่องที่ เป็นประโยชน์ต่อตัวเองและ
องค์กรได้อย่างต่อเนื่อง 

การสอนงาน จึงท าให้ผู้ถูกสอนงานได้ค้นพบศักยภาพของตัวเอง เรียนรู้และเห็นตัวเอง รวมท้ัง
เข้าใจผู้อื่นได้อย่างลึกซึ้งด้วยทักษะการสอนงานต่าง ๆ เช่น การสร้างความสัมพันธ์และความไว้วางใจ (Rapport 
Building and Trust), การใช้ค าถามเชิงบวก (Positive question), การรับฟังด้วยหัวใจ (Truly listening 
with heart), การให้และรับข้อมูลป้อนกลับ (Feedback Giving and Receiving), การสร้างแรงจูงใจ  
(motivation) เป็นต้น ซึ่งทุกทักษะนั้นหากท าการสอนงานจนลูกน้องเก่ง และสามารถท างานแทนได้จะท า
ให้ผู้บังคับบัญชามีเวลาว่างไปคิดโครงการใหม่ๆ ท าให้องค์กรเติบโตก้าวหน้า ดังนั้น ทักษะการสอนงานจึง
ส าคัญส าหรับผู้น ายุคใหม่ นอกจากนี้ การสอนงานยังสามารถน ามาใช้ในการฝึกฝนพัฒนาทุกด้านในชีวิต ทั้งพัฒนา
ตัวเอง หน้าท่ีการงาน ครอบครัว ความสัมพันธ์ ให้มีความสุขและมั่นคงในชีวิตได้ เป็นต้น 

 

ประโยชน์ของการสอนงาน  
 หากผู้บังคับบัญชาสอนงานให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้อย่างถูกต้อง ถูกวิธี ผลลัพธ์หรือประโยชน์ 
ที่เกิดขึ้นนั้นจะส่งผลโดยตรงต่อตัวผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา และต่อองค์กร ประโยชน์ในการสอนงาน
สามารถแบ่งออกเป็น ๓ ระดับ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, ๒๕๔๙, หน้า ๑๗ - ๒๐) ได้ดังนี้ 
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๑๒ 
 

 
 
 

ภาพที่ ๕ ประโยชน์การสอนงาน ๓ ระดับ 
ที่มา : ดัดแปลงมาจาก อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, ๒๕๔๙, หน้า ๑๗ 

 

➢ ผลตอ่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
 ท าให้เข้าใจถึงขอบเขตหน้าที่งาน เป้าหมาย และความต้องการหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง 
 ท าให้มีโอกาสรับรู้ถึงสถานะและการเปลี่ยนแปลงขององค์กรรวมถึงปัญหาและอุปสรรค 

ที่เกิดขึ้น ตลอดจนภารกิจต่าง ๆ ที่องค์กรท าในปัจจุบันและต้องการจะท าต่อไปในอนาคต 
 ท าให้รับรู้ถึงปัญหา หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นในการท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชา รวมทั้งมีส่วน

ร่วมกับผู้บังคับบัญชาในการพิจารณาทางเลือก และเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
 ท าให้มีโอกาสรับรู้จุดแข็งหรือข้อดีของตน รวมถึงจุดอ่อนหรือสิ่งที่ต้องพัฒนาปรับปรุง เพื่อให้

สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ท าให้รู้จักวางแผนและจัดล าดับความส าคัญก่อน-หลังของงานรับรู้เทคนิคหรือวิธีการในการ

ท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและตามระยะเวลาที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด 
 สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ซึ่งข้าราชการจะไม่รู้สึกว่าตนเองท างานเพียงคนเดียว

หรือมีความรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาทอดทิ้ง และไม่สนใจท่ีจะพัฒนาความสามารถและศักยภาพในการท างานของตน 
 เป็นแรงจูงใจหรือสิ่งกระตุ้นให้ข้าราชการปรับปรุงตัวเอง มีความกระตือรือรน้ความปรารถนา และ

ความพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
 ส่งเสริมให้ข้าราชการมีมูลค่า (Value) ในการท างานเพ่ิมข้ึน เน่ืองจากการสอนงานที่ถูกต้อง 

โดยพิจารณาความต้องการของข้าราชการแต่ละคน จะมีส่วนช่วยตอบสนองให้พวกเขาสามารถท างานได้
บรรลุเป้าหมายของตนเอง (End Goal) 

 

➢ ผลตอ่ผู้บังคับบัญชา 
 การสอนงานจะช่วยแบ่งเบาภาระงานของผู้บังคับบัญชา เนื่องจากข้าราชการสามารถท างาน

ได้อย่างถูกต้อง และส่งมอบผลงานได้ตรงตามเวลาที่ก าหนด 
 ท าให้ผู้บังคับบัญชามีเวลาเพียงพอที่จะคิด พิจารณา ปรับปรุงระบบงาน ขั้นตอน และวิธีการ

ท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 เป็นช่องทางหรือโอกาสที่ผู้บังคับบัญชาสามารถชี้แจงจุดเด่น หรือจุดที่อยากให้ข้าราชการ

พัฒนาปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 
 เป็นช่องทางหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาสามารถแจ้งให้ข้าราชการรับรู้ถึงวิสัยทัศน์(Vision) ภารกิจ 

(Mission) กลยุทธ์ (Strategy) และเป้าหมาย (Goal) รวมทั้งการเปลี่ยนแปลง และการเตรียมความพรอ้ม
ในด้านต่าง ๆ ทั้งขององค์กรและหน่วยงาน 

ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา องค์กร 
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๑๓ 
 

 ท าให้ผู้บังคับบัญชามีโอกาสรับรู้ความต้องการหรือสิ่งที่ลูกน้องคาดหวัง รวมทั้งรับรู้ปัญหา
หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นในการท างานของข้าราชการ 

 สร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเนื่องจากได้
มีการพูดคุยและปรึกษาหารือกันมากขึ้น ซึ่งเป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะช่วยลดอัตราการลาออกของข้าราชการให้น้อยลง 

 การสอนงานเป็นหนทางหรือกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาใช้ผลักดันและสนับสนุนให้
ข้าราชการท างานให้บรรลุเป้าหมาย (Performance Goal) ตามแผนงานที่ก าหนดขึ้น 

 ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการท างานร่วมกนัเปน็ทีม (Team Working) ระหว่างบุคลากร
ภายในกลุ่ม ซึ่งจะท าให้บุคลากรร่วมแรง ร่วมใจ และร่วมคิดที่จะหาแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในการท างาน 

 

➢ ผลตอ่องค์กร 
 องค์กรจะมีผลการปฏิบัติงาน (Organizational Performance) ท่ีเป็นไปตามหรือมากกว่าความ

คาดหวังที่ต้องการ ไม่ว่าจะเป็นผลลัพธ์ ผลส าเร็จในการท างาน นอกจากนี้ การสอนงานยังเป็นกระบวนการ
เพ่ือเตรียมความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งนับวันการเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นอย่างมาก 
องค์กรต้องมีความพร้อมต่อการปรับเปลี่ยนต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นนโยบายการท างาน กลยุทธ์การท างาน 
ขั้นตอนหรือวิธีการท างาน การน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์กร ในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
ผู้บังคับบัญชามีบทบาทหน้าที่เป็น “ผู้สอนงาน” เพ่ือให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน ได้เรียนรู้กระบวนการท างานผ่านประสบการณ์การท างานโดยตรง และ 
มีความสามารถผลิตผลงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น รวมถึงท าให้ข้าราชการมี
ศักยภาพ (Potential) หรือโอกาสที่จะก้าวหน้าเติบโตในต าแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต  
 
คุณสมบัติของผู้สอนงาน    

การสอนงาน เป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถท างานเป็นไปตามความคาดหวัง 
ที่หัวหน้างานก าหนดขึ้น การสอนงานมีจุดมุ่งหมายร่วมกันคือ การปรับปรุงและพัฒนาให้บุคลากร 
มีความสามารถและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เพราะผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานจะน าไปสู่
ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน และองค์กรในท่ีสุด การสอนงานหลายครั้งล้มเหลวเพราะการจัดสภาพแวดล้อม 
การจัดหาอุปกรณ์และเครื่องมือที่ไม่เอื้ออ านวยต่อการสอนงาน และมีงบประมาณที่จ ากัด ดังนั้น
ผู้บังคับบัญชาจึงถือเป็นบุคคลที่มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการสนับสนุนให้การสอนงานประสบความส าเร็จ 
Professional....คุณสมบัติหรือความสามารถหลักที่ผู้บังคับบัญชาพึงมีในการสอนงาน ที่มีส่วนผลักดันและ
เกื้อหนุนให้ภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาบรรลุเป้าหมาย (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, ๒๕๔๙, หน้า ๕๗) ได้แก่ 
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๑๔ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
P = Planning Skills (ทักษะในการวางแผนงาน) สามารถระบุถึงกิจกรรมหรืองาน

ทั้งหมดที่ได้รับมอบหมาย ก าหนดเป้าหมายและความส าเร็จของงาน จัดเรียงล าดับความส าคัญของงาน
ก่อนหลังได้ ปรับเปลี่ยนแผนการท างานที่ก าหนดขึ้นไดต้ามสถานการณ์หรือความเรง่ดว่นของงาน ตรวจสอบ
และประเมินผลแผนงานและเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 

 R = Result Orientation (การมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์) สามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายให้
เสร็จตามหรือเร็วกว่าแผนงานที่ก าหนด ตรวจสอบคุณภาพของงานก่อนที่จะส่งงานทุกครั้ง คาดการณ์ถึง
ปัญหาและผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้น และเสนอแนะวิธีการแก้ไข ประเมินประสิทธิภาพในผลงานของตนเอง
และหาวิธีการปรับปรุงแก้ไขอยู่เสมอตลอดจนเพิ่มและปรับปรุงทักษะของตนเองอยู่เสมอ  

R R = Result Orientation (การมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์) 

P P = Planning Skills (ทักษะในการวางแผนงาน) 

Professional 

F F = Forecasting Skills (ทักษะในการคาดคะเน/การพยากรณ์) 

O O = Oral Communication (การสื่อสารด้วยวาจา) 

S S = Self Confidence (ความม่ันใจในใจตนเอง) 

E E = Employee Development (การพัฒนาบุคลากร) 

I I = Initiative (ความคิดริเริ่ม) 

S S = Strategic Leadership (ผู้น าเชิงกลยุทธ์) 

N N = Networking (การสร้างเครือข่าย) 

O O = Observation (การสังเกต) 

L L = Listening Skill (ทักษะในการรับฟัง) 

A A = Ability to Learn (ความสามารถในการเรียนรู้) 

ภาพที่ ๖ คุณสมบัติผู้สอนงาน : PROFESSIONAL 
ที่มา : อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์, 2549, หน้า ๕7 
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๑๕ 
 

 O = Oral Communication (การสื่อสารด้วยวาจา) อธิบายและชี้แจงประเด็นต่าง ๆ ได้
อย่างชัดเจนและเป็นระบบ ยกตัวอย่างและประสบการณ์ที่บรรลุผลส าเร็จ (Best Practice) เพ่ือสร้างภาพ
และความเข้าใจที่ตรงกัน ตอบค าถามของผู้ฟังในแง่มุมต่าง ๆ ได้อย่างตรงประเด็น โน้มน้าวให้ผู้ฟัง
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และแสดงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ปรับเปลี่ยนระดับน้ าเสียงและวิธีการในการ
พูดตามพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลต่าง ๆ สรุปประเด็นและสาระส าคัญต่าง ๆ ของเรื่องที่พูดได้อย่างชัดเจน 

F = Forecasting Skills (ทักษะในการคาดคะเน/การพยากรณ์) วิเคราะห์ได้ถึง
ประโยชน์และผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากการตัดสินใจที่มีต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ระบุได้ถึงหลักการ รูปแบบ 
หรือปัจจัยที่จะต้องตระหนักถึงในการพยากรณ์เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นอ้างอิงประสบการณ์ของตนทั้งด้านดีและ
ไม่ดีประกอบการคาดคะเนได้ แสวงหาข้อมูลประกอบการคาดคะเนถึงสถานการณ์หรือปัญหา ที่อาจเกิด
ขึ้นกับทีมงาน ประเมินประสิทธิภาพของตนในการพยากรณ์ถึงเหตุการณ์หรือปัญหาที่เกิดขึ้น 

E = Employee Development (การพัฒนาบุคลากร)  ระบุถึงจุดแข็ง จุดอ่อนที่
จ าเป็นต้องพัฒนาของลูกน้องแต่ละคน ชี้แนะแนวทางและวิธีการในการพัฒนาความรู้ และทักษะในการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ ปรับเปลี่ยนเทคนิคและวิธีการที่จะพัฒนาความรู้และทักษะของลูกน้อง ประเมิน
ความสามารถและศักยภาพในการท างานของลูกน้องแต่ละคน ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ลูกน้องถึงความรู้และ
ทักษะที่จ าเป็นต้องพัฒนาเพิ่มเติม 

S = Self Confidence (ความมั่นใจในใจตนเอง) ใช้น้ าเสียงและค าพูดที่หนักแน่น 
ในการชี้แจงและอธิบายประเด็นต่าง ๆ แสดงออกถึงความมั่นใจในการตอบค าถามที่ได้รับจากบุคคลต่าง ๆ  
ให้ข้อคิดเห็นและค าปรึกษาแนะน าในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างมั่นใจ ยืนยันว่าสิ่งที่พูดสามารถปฏิบัติและเห็น
ผลส าเร็จได้ หากมีการน าไปปฏิบัติอย่างจริงจัง ถ่ายทอดเหตุการณ์และสถานการณ์ที่ประสบมาให้ผู้อื่นเชื่อ
และมีความคิดเห็นคล้อยตาม 

S = Strategic Leadership (ผู้น าเชิงกลยุทธ์) ก าหนดกลยุทธ์การด าเนินงานของ
หน่วยงานให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ในระดับองค์กร ประเมินปัจจัยความเสี่ยงที่มีผลต่อความส าเร็จของกลยทุธ์
ในระดับหน่วยงานได้ ก าหนดแนวทางเลือกในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติได้ สามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธ์
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้ และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง  ๆ ที่มีผลมาจากการ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ของหน่วยงานได้ 

I = Initiative (ความคิดริเริ่ม) สามารถคิดริเริ่มขั้นตอนหรือวิธีการท างานใหม่ ๆ ให้กับ
หน่วยงานได้ สามารถคิดริเริ่มโครงการหรือกิจกรรมใหม่ ๆ ที่มีผลเกี่ยวเนื่องกับหน่วยงานในองค์กร น าเสนอ
แนวทางใหม่ ๆ ที่จะลดขั้นตอนการท างานของหน่วยงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพได้ สามารถประเมิน
ประสิทธิภาพของผลงานที่เกิดขึ้นจากความคิดริเริ่มของตน แสวงหาโอกาสที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้มี
ความคิดริเริ่มในการท างาน 

O = Observation (การสังเกต) ระบุได้ถึงเป้าหมายหรือสิ่งที่ต้องการของลูกน้อง  
ที่แตกต่างกันไป ระบุได้ถึงความรู้สึกและการรับรู้ของลูกน้องแต่ละคน ในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน รู้ว่าควร
จะแสดงออกอย่างไรให้เหมาะสมกับการรับรู้และความต้องการของบุคคลต่าง  ๆ วิเคราะห์และสามารถ
ประเมินสถานการณ์และเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นได้ 



คู่มือการสอนงาน (Coaching Manual) สำ�หรับผู้บังคับบัญชา
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๑๖ 
 

N = Networking (การสร้างเครือข่าย) หาวิธีการหรือเทคนิคในการท าความรู้จักกับ
บุคคลต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร สามารถอ้างถึงสมาชิกเครือข่ายที่รู้จัก เพื่อสร้างสัมพันธภาพที่ดี
กับสมาชิกใหม่ได้ สามารถขอข้อมูลภายในองค์กรของสมาชิกเครือข่ายที่รู้จักได้ สามารถแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นหรือมุมมองต่าง ๆ กับสมาชิกเครือข่ายได้ และแสวงหาโอกาสในการรู้จักกับบุคคลในสายวิชาชีพ
เดียวกันที่มาจากองค์กรอื่น 

A = Ability to Learn (ความสามารถในการเรียนรู้) แสดงออกถึงความตั้งใจที่จะเรียนรู้
งานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันและงานใหม่ ๆ ที่เพ่ิมขึ้น สามารถเรียนรู้ข้อมูลและรายละเอียดของงานจาก
ผู้สอนงานได้อย่างรวดเร็ว แสวงหาโอกาสที่จะเรียนรู้งานที่รับผิดชอบจากผู้อื่นทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน แสดงออกถึงความมุ่งมัน่ที่จะพัฒนาตนเองจากการเรียนรู้งานทั้งสายงานของตนและสายงานอืน่ที่
เกี่ยวข้อง ค้นคว้าหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับสายวิชาชีพของตนจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ อยู่เสมอ 

L = Listening Skill (ทักษะในการรับฟัง) เปิดโอกาสให้ผู้ฟังตั้งค าถามเพ่ือสอบถามข้อ
สงสัยต่าง ๆ กระตุ้นให้ผู้ฟังน าเสนอประเด็นปัญหาหรือข้อกังวลใจต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น รับฟังความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะต่าง ๆ จากผู้อื่นอย่างตั้งใจ ไม่พูดสอดแทรกในขณะที่มีการน าเสนอค าถามหรือประเด็นปัญหาต่าง ๆ 

บทบาทหน้าที่ของผู้สอนงาน (Coach) 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (๒๕๔๙, หน้า ๗๒ - ๗๖) กล่าวว่า บทบาทหน้าที่ของผู้สอนงาน ที่ส าคัญมีดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๑. ผู้สอนงานมีบทบาทในฐานะเป็น “นักฝึกอบรม” ฝึกสอนให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชารู้และเข้าใจ 

ในสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาต้องการที่จะสื่อและถ่ายทอดออกมา ดังนั้น ต้องเป็น “ผู้รอบรู้” ในงานที่ปฏิบัติมีทั้ง
ความรู้และประสบการณ์ที่สามารถน ามาถ่ายทอดให้แก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี ผู้เป็น Coach 
จึงควรเป็นผู้รักการอ่าน แสวงหาความรู้  ขวนขวายหาข้อมูลและความรู้ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา  

“นักฝกึอบรม” 

“นักพัฒนา/ 
นักเปลีย่นแปลง” 

“นักคาดคะเน” 

“นักคิด/ 
นักประดิษฐ”์ 

“นักปฏิบัต”ิ 

“ผู้ให้ค าปรกึษา” 

“นักจิตวิทยา” “นักแกไ้ขปัญหา” 

บทบาทหน้าที่ 
ของผู้สอนงาน 

ภาพที่ ๗ บทบาทหน้าที่ของผู้สอนงาน (Coach) 
ที่มา : ดัดแปลงมาจากอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2549, หน้า 7๒ - ๗๖ 
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๑๗ 
 

๒. บทบาทในฐานะเป็น “นักพัฒนา/นักเปลี่ยนแปลง” เป็นแบบอย่างให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติตาม เป็นแรงผลักดันให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและการกระท าต่าง ๆ ในสิ่งที่ผู้บังคับบัญชามุ่งหวัง
ให้เกิดขึ้น ไปสู่การพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

๓. บทบาทในฐานะเป็น “ผู้ให้ค าปรึกษา” สามารถสอน ถ่ายทอดให้แก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของตนได้ 
ไม่ว่าเป็นเชิงทฤษฎีหรือเชิงปฏิบัติ พร้อมรับตั้งใจ เปิดใจรับฟังค าถามเรื่องราวต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้น เพ่ือสร้างความ
กระจ่างชัด ข้อสงสัยของผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชา และข้อมูลตา่ง ๆ  ที่ได้รับจากผู้อยู่ใต้บงัคบับัญชาจะเป็นสิ่งจุดประกาย
ให้ผู้บังคับบัญชาเกิดไอเดียหรือมุมมองต่าง ๆ ที่จะให้ค าปรึกษาแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของตนได้เป็นอย่างดี 

๔. บทบาทในฐานะเป็น “นักจิตวิทยา” สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ว่า  
มีความรู้สึก ความคิดอย่างไร ผู้บังคับบัญชาสามารถปรับน้ าเสียง สื่อที่ใช้สอน วิธีการสอน รวมทั้งค าพูดและ
ตัวอย่างที่จะหยิบยกให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเห็นภาพตาม โดยปรับให้เหมาะสมกับลักษณะพฤติกรรมการแสดงออก
ของแต่ละคนที่แตกต่างกัน มีเทคนิคในการโน้มน้าวชักจูงให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการ
แลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็นต่าง ๆ ในระหว่างการสอนงาน และแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
ที่เกิดขึ้นระหว่างการสอนงาน 
 ๕. บทบาทในฐานะเป็น “นักแก้ไขปัญหา” ควรเป็นนักแก้ไขปัญหาที่ดี เน้นการมีส่วนร่วมที่จะ
แก้ไขปัญหากับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา วิเคราะห์และประเมินปัญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือก าหนดแนวทางเลือกในการ
แก้ไขปัญหาร่วมกัน ทั้งนี้ ปัญหาที่เกิดขึ้นนั้น อาจจะเป็นปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานหรือไม่เกี่ยวกับงาน 
ก็เป็นได้ และสิ่งส าคัญผู้บังคับบัญชาไม่ควรน าปัญหามาวิเคราะห์เพียงฝ่ายเดียว หรือน ามาเป็นปัญหาของ
ตนแทนผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ซึ่งนักแก้ปัญหาที่ดีนั้นควรจะร่วมมือ ร่วมใจกันคิดวิเคราะห์ และหาทางออก
ของปัญหาร่วมกันระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
 ๖. บทบาทในฐานะเป็น “นักคาดคะเน” สามารถคาดคะเนหรือพยากรณ์เหตุการณ์ต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นได้
อย่างแม่นย า และถูกต้อง เป็นผู้หยั่งรู้ถึงอนาคต มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล สามารถท างานตอบสนองต่อ
วิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดขึ้น  

๗. บทบาทในฐานะเป็น “นักคิด/นักประดิษฐ์” รู้จักคิดสิ่งใหม่  ๆอยู่เสมอ คิดในมุมต่างที่ไม่เคยมีการปฏิบัติ
มาก่อน ไม่ยึดติดกับรูปแบบหรือวิธีการเดิม ๆ การเป็นนักคิดที่ดีจะต้อง “สร้างหัวใจของการยอมรับ” และ
การเปิดใจพร้อมรับสิ่งใหม่ ๆ หรือความคิดใหม่ ๆ จากบุคคลต่าง ๆ และผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาในทีมงานของ
ตนด้วยเช่นกัน และต้องกล้าที่จะน าความคิดของตนไปสู่การปฏิบัติอย่างแท้จริง เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
และการพัฒนาระบบและวิธีการท างานของสมาชิกในทีม 
 ๘. บทบาทในฐานะเป็น “นักปฏิบัติ” ต้องสามารถปฏิบัติหรือแสดงให้เห็นจรงิในงานที่มอบหมาย
ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาท า หากผู้บังคับบัญชาเคยปฏิบัติงานมาก่อนจะท าให้รับรู้ถึงปัญหา อุปสรรค และ 
ข้อควรระวังต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจนขึ้น 

ดังนั้น การสอนงานท่ีถูกวิธีจึงควรเป็นรูปแบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) 
ซึ่งกระบวนการที่ส าคัญของผู้บังคับบัญชาในการชี้แจงและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรให้เตรียม
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา เพราะ “ผู้บังคับบัญชา”ถือเป็น
บุคคลส าคัญที่มีส่วนในการรับรู้ถึงเป้าหมายและกลยุทธ์ในการด าเนินงานขององค์กร  ในหัวข้อต่อไป 
ขอกล่าวถึงขั้นตอนการสอนงาน และการติดตามประเมินผลและรายงานผล ดังภาพต่อไปนี้ 
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๑๘ 
 

                                    

ภาพที่ ๘ ขั้นตอนการสอนงานและการติดตามประเมินผลและรายงานผล 

รายงานผล 
การสอนงาน 
 - สรุปผล  Coaching 3 
- ประเมินความพึงพอใจฯ 
Coaching 4 

ขั้นที่ ๑ 

ขั้นที่ ๒ 

ขั้นที่ ๓ 

ขั้นที่ ๔ 

ขัน้ที่ ๕ 

เตรียม 
การสอน 

Coaching 1 
 

การสอนงาน 
 

การทดลอง
ปฏิบัติงาน 
    

การตดิตาม 
ประเมินผล 
Coaching 2 
 

ขั้นตอน 

การตดิตามประเมินผลและรายงานผล 
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๑๙ 
 

 
 
การสอนงานส าหรับผู้บังคับบัญชาของข้าราชการรัฐสภาสามัญ มีขั้นตอนส าคัญแบ่งออกเป็น  

๓ ขั้นตอน ดังนี้ 
๑.๓.๑ ขั้นตอนเตรียมการสอนงาน (Coaching) เพ่ือช่วยสร้างบรรยากาศให้เกิดความเชื่อมั่น 

ระหว่างผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้สอนงาน และผู้อยูใ่ต้บังคับบัญชาในฐานะผู้รับการสอนงาน มีวิธีการดังนี้ 
        ๑) ผู้บังคับบัญชาเตรียมความพร้อมก่อนที่จะสอนงาน โดย 
                     หาความจ าเป็นในการสอน ก่อนที่จะเริ่มสอนงาน ผู้บังคับบัญชาควรศึกษาว่าผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชาของตนยังขาดความรู้ในการปฏิบัติงานอะไรบ้างท่ีสามารถแก้ไขได้โดยการสอนงาน และ 
การปฏิบัติงานเรื่องใดหรือขั้นตอนใดที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานเป็นประจ า  
           ก าหนดวัตถุประสงค์การสอน ผู้บังคับบัญชาต้องก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ก่อนว่า
จะสอนงานอะไรและจะสอนให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถ ระดับไหน 
              วางแผนการสอน ผู้บังคับบัญชาท าการศึกษารายละเอียดและล าดับขั้นของงาน
ที่จะสอนตามล าดับก่อน และหลัง ในการปฏิบัติงานจริง ท าการประเมินว่าจะสอนผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาคนใด
ในระดับใด หญิงหรือชาย อายุเท่าใด เพ่ือให้ท าการสอนให้สอดคล้องกับผู้รับการสอน นอกจากนี้ควรท าการ
ส ารวจความรู้เดิม ความสามารถ และความพร้อมในการเรียนรู้ของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา วางแผนว่าจะท าการ
สอนเมื่อไหร่ และมีเวลาการสอนมากน้อยแค่ไหน ก าหนดวิธีการสอนว่าจะสอนอย่างไร และจัดเตรียมวัสดุ 
อุปกรณ์ และเครื่องมือ เครื่องใช้ที่จ าเป็นต้องใช้ประกอบการสอนให้พร้อม ทั้งนี้ เพ่ือให้เป็นมาตรฐานในการ
ท างานร่วมกันของทั้งสองส่วนราชการสังกัดรัฐสภา จึงได้จัดท าตัวอย่างแบบฟอร์มการสอนงาน โดยมี
รายละเอียดแบ่งออกเป็น ๔ ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ ๑ ชื่อ – นามสกุลของผู้ที่สอนงาน (Coach) และผู้รับการสอน (Coachee)  
 ส่วนท่ี ๒ วัตถุประสงค์/ความจ าเป็นของการสอนงาน (Coaching)  
 ส่วนที่ ๓ รายละเอียดเรื่องที่จะสอนงาน (Coaching) ประกอบด้วย เรื่องที่จะสอนงาน 
ระยะเวลาด าเนินการ (ตั้งแต่เริ่มต้น - สิ้นสุด) และวิธีการสอนงาน   
 ส่วนที่ ๔ ผลที่คาดว่าจะได้รับ และวิธีการวัดผลการประเมิน  
 โดยให้ผู้รับการสอนงานและผู้สอนงาน ลงนามเพ่ือให้เป็นลายลักษณ์อักษรก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
ตัวอย่างแบบฟอร์มการสอนงาน (Coaching) โปรดดูรายละเอียดใน Coaching 1 ในหน้าถัดไป 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

๑.๓ ขั้นตอนการสอนงาน 
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๒๐ 
 

 ตัวอย่างแบบฟอร์มการสอนงาน (Coaching) 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. .... 

--------------------------- 
 

ส่วนที่ ๑ ข้อมูลผู้ถูกสอนงาน (Coachee) และข้อมูลผู้สอนงาน (Coach) 
๑.๑ ข้อมูลผู้ถูกสอนงาน (Coachee) 
      ชื่อ-สกุล (นาย/นาง/นางสาว)              ต าแหน่ง/ระดับ       
      สังกัด (ส านัก/กลุ่ม/กลุ่มงาน)                
๑.๒ ข้อมูลผู้สอนงาน (Coach) 
      ชื่อ-สกุล (นาย/นาง/นางสาว)               ต าแหน่ง/ระดับ      
      สังกัด (ส านัก/กลุ่ม/กลุ่มงาน)             
 

ส่วนที่ ๒ วัตถุประสงค์/ความจ าเป็นในการสอนงาน (Coaching)     
  
  
  
 

ส่วนที่ ๓ รายละเอียดเรื่องท่ีสอนงาน  

ล าดับ เรื่อง ระยะเวลาด าเนินการ 
(ตั้งแต่ - สิ้นสุด) วิธีการสอน  

    
    

 

ส่วนที่ ๔ ผลที่คาดว่าจะได้รับและวิธีการวัดผลการประเมิน 
๔.๑ ผลที่คาดว่าจะได้รับ  
  
  
๔.๒ วิธีการวัดผลการประเมิน  
  
  
  

         ลงช่ือ ............................................  ผู้ถูกสอนงาน 
                 ............................................               (Coachee) 
         ต าแหน่ง  ...........................................  
     

             ลงช่ือ  ............................................  ผู้สอนงาน  
                    ............................................               (Coach) 
           ต าแหน่ง  ............................................              

Coaching 1 
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๒๑ 
 

ตัวอย่าง  
 

ตัวอย่างแบบฟอร์มการสอนงาน (Coaching) 
ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ. .... 

--------------------------- 
 
ส่วนที่ ๑ ข้อมูลผู้ถูกสอนงาน (Coachee) และข้อมูลผู้สอนงาน (Coach) 
๑.๑ ข้อมูลผู้ถูกสอนงาน (Coachee)  
      ชื่อ-สกุล (นาย/นาง/นางสาว)              ต าแหน่ง/ระดบั       
      สังกัด (ส านัก/กลุ่ม/กลุ่มงาน)                
๑.๒ ข้อมูลผู้สอนงาน (Coach) 
      ชื่อ-สกุล (นาย/นาง/นางสาว)               ต าแหน่ง/ระดบั      
      สังกัด (ส านัก/กลุ่ม/กลุ่มงาน)             
 

ส่วนที่ ๒ วัตถุประสงค์/ความจ าเป็นในการสอนงาน (Coaching)     
  
  
  
 

ส่วนที่ ๓ รายละเอียดเรื่องที่สอนงาน  

ล าดับ เร่ือง ระยะเวลาด าเนินการ 
(ต้ังแต่ - สิ้นสุด) วิธีการสอน  

๑. Growth Mindset 1 – 7 สิงหาคม ๒๕๖๕ ทักษะการใช้ค าถามเชิงบวก 
        ทักษะการสร้างแรงจูงใจ 

 

ส่วนที่ ๔ ผลที่คาดว่าจะได้รับและวิธีการวัดผลการประเมิน 
๔.๑ ผลที่คาดว่าจะได้รับ  
  
  
๔.๒ วิธีการวัดผลการประเมิน  
  
  
  

         ลงช่ือ ............................................  ผู้ถูกสอนงาน 
          ............................................               (Coachee) 
         ต าแหน่ง  ...........................................  
   

  
             ลงช่ือ  ............................................  ผู้สอนงาน  

            ............................................               (Coach) 
           ต าแหน่ง  ............................................              

Coaching 1 

มานะ    มีสุข                                     นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
กลุ่มงานบริหารทรัพยากรมนุษย์  ส านักทรัพยากรมนุษย์             

อารีย์    สดใส                                   ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานฯ 
กลุ่มงานบริหารทรัพยากรมนุษย์  ส านักทรัพยากรมนุษย์             

เจ้าหน้าที่จ าเป็นต้องมีการเรียนรู้ เร่ือง Growth Mindset เพื่อให้เกิดการพัฒนาไปสู่ความเก่ง ความช านาญ สามารถมอง
ปัญหาต่าง ๆ ในภาพใหญ่ และสามารถแก้ไขปัญหาและไปสูส่ถานการณ์ที่ดีขึน้ได้ ซึง่จะเปน็ผลดีในการน ามาปรบัใช้ในการ
ท างานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรต่อไป 

เจ้าหน้าที่มีความรู้ความเข้าใจเรื่อง  Growth Mindset และ Fixed Mindset ท าให้สามารถพัฒนาตนเองไปสู่ความเก่ง 
ความช านาญ สามารถแก้ไขปัญหาให้ไปสู่สถานการณ์ที่ดีขึน้ได้ น ามาปรับใช้ในการท างานต่อไป 

แบบฟอร์มการติดตามผลการสอนงาน ,การสงัเกตการณ์แบบมสี่วนร่วม, สอบถามเพื่อนร่วมงาน 

มานะ   มสีุข 
นายมานะ  มสีุข 

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
 

อารีย์  สดใส 
นางอารีย์  สดใส 

ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานฯ 
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๒๒ 
 

     ๒) ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเตรียมความพร้อมก่อนที่จะรับการสอนงาน โดย 
               สร้างบรรยากาศให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความสบายใจ ปราศจากความวิตก
กังวลที่ต้องเรียนรู้งาน ให้เป็นกันเองและอย่าวางตนเป็นผู้เชี่ยวชาญ 
             ส ารวจความรู้เดิม ควรถามผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาว่า มีความรู้ในเรื่องที่จะสอน
มาแล้วเพียงใด เพื่อจะได้ทราบว่า ควรเริ่มสอนตรงไหน และจะต้องสอนมากน้อยเพียงใด 

      กระตุ้นให้เกิดความสนใจ ควรชี้แจ้งให้ใต้บังคับบัญชาทราบว่า งานที่มอบหมายให้
ปฏิบัตินั้น มีความส าคัญและเกี่ยวเนื่องกับงานในส่วนรวมอย่างไรบ้าง และอธิบายให้ ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
ทราบถึงประโยชน์และผลดีต่าง ๆ อันพึงจะเกิดจากการปฏิบัติงานที่ได้รับจากการสอนให้ส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๑.๓.๒ ขั้นตอนการสอนงาน (Coaching) ที่จะปฏิบัต ิมีดังน้ี 
           ๑) แบ่งเน้ือหาการสอนงาน (Coaching)  ควรแบ่งเนื้อหางานท่ีจะสอนเป็นช่วง ๆ  ตามล าดับ

ก่อน - หลัง ในการปฏิบัติจริงของงานนั้น ๆ  
    ๒) อธิบาย แสดง หรือ สาธิต ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเรียนรู้ทีละขั้นตอน สอนตาม

แผนการสอนที่เตรียมไว้ เพ่ือช่วยให้การสอนต่อเนื่องไม่ข้ามขั้นตอน และผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเรียนรู้งานได้ดี
ขึ้น ทั้งนี้อาจมีการแสดง หรือสาธิตให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ดูเป็นตัวอย่าง 
  ๓) เน้นประเด็นส าคัญ ๆ ผู้บังคับบัญชา ต้องบอกให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาทราบก่อนว่างาน 
ที่จะสอน คืองานอะไร มีวิธีปฏิบัติอย่างไร ท าไมต้องปฏิบัติ และท าไมต้องปฏิบัติวธิีนัน้ การอธิบายให้อธิบาย
เฉพาะประเด็นส าคัญเท่านั้น รายละเอียดปลีกย่อยที่ไม่ส าคัญไม่ต้องอธิบายเพราะจะท าให้ผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชาสับสน 
  ๔) ในคราวหน่ึง ๆ อย่าสอนงานมากเกินไป การสอนงานมากเกินไปในแต่ละครั้ง จะท าให้ 
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจดจ าได้ไม่หมด และอาจสับสนได้ง่าย 
  ๕) ใช้ภาษาง่าย ๆ และอย่าพูดคนเดียว ขณะท าการสอนควรใช้ภาษาพูดที่ผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชาฟังแล้วเข้าใจ หลีกเลี่ยงค าศัพท์ที่ยากหรือเป็นวิชาการจนเกินไป และระหว่างการสอนควรเปิดโอกาส
ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ซักถามข้อข้องใจ หรือข้อสงสัยได้  
     ๖) ผู้สอนงานควรใช้ทักษะการสอนงาน (Coaching) มาเป็นแนวทางในการสอนงาน 
ประกอบด้วย ทักษะการสร้างความสัมพันธ์และความไว้วางใจ การใช้ค าถามเชิงบวก การรับฟังด้วยหัวใจ 
การให้และรับข้อมูลป้อนกลับ การสร้างแรงจูงใจ และการสอนงานโดยใช้ GROW Model ผู้สอนงานสามารถ
ท าการศึกษารายละเอียดเพ่ิมเติมได้ที่ ส่วนท่ี ๒ ทักษะที่ส าคัญของการสอนงาน  

 ๗) ให้เหตุผลเกี่ยวกับวิธีการท างาน เพ่ือกระตุ้นความสนใจของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
ให้เรียนรู้วิธีการท างานได้ง่ายและเร็วขึ้น งานที่สามารถอธิบายได้มีเหตุผล และเข้าใจได้ง่าย ย่อมท าให้  
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเรียนรู้ได้ง่าย และจ าได้นาน 
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๒๓ 
 

 ๘) แสดงหรือท าให้ดูทีละอย่างในคราวหน่ึงๆ เมื่อจ าเป็นต้องสาธิตหรือแสดงวิธีการ
ท างานที่ส าคัญ ๆ ผู้บังคับบัญชาควรสาธิตทีละขั้นตอน จนแน่ใจว่าผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเกิดการเรียนรู้และ 
ท าได้ดี และได้มาตรฐานแล้ว จึงสาธิตหรือท าขั้นตอนอื่นให้ดูต่อไป  

 ๙) ให้สอนงานเฉพาะสิ่งที่จ าเป็นเท่าน้ัน ในขั้นต้นผู้บังคับบัญชาควรสอนงานผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
เฉพาะสิ่งที่จ าเป็นต้องเรียนรูเ้พื่อการปฏิบัติงานเท่านัน้ ไม่ควรสอนทุกสิ่งทุกอย่างที่ตัวผู้บังคบับัญชารู้ เพราะ
จะท าให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเกิดความสับสน 

๑.๓.๓ ขั้นตอนการทดลองปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
           ๑) มอบหมายงานให้ปฏิบัติด้วยตนเอง เพ่ือจะได้เรียนรู้วิธีการท างานนั้น ๆ ด้วยตนเอง  

ไม่ต้องมีผู้คอยช่วยเหลือ โดยให้ทดลองปฏิบัติงาน ควรเริ่มต้นจากงานที่ง่าย ๆ ก่อนแล้วค่อยให้ท างานที่ยาก
ขึ้นตามล าดับ 

      ๒) เปิดโอกาสให้ซักถาม ในประเด็นหรือวิธีที่ไม่เข้าใจหรือประสบปัญหาในขณะท างาน  
    ๓) ให้ทบทวนเหตุผลและขั้นตอนการท างาน เพ่ือตรวจสอบดูว่าผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา

เข้าใจและเรียนรู้วิธีการท างานมากน้อยเพียงใด 
   ๔) ช่วยแก้ไขข้อบกพร่อง การแก้ไขข้อผิดพลาด ควรค านึงถึงสิ่งเหล่านี้ คือ  

➢ หลีกเลี่ยงการวิพากษ์วิจารณ์ 
➢ ให้ยกย่องชมเชยก่อนที่จะแก้ข้อผิดพลาด 
➢ ให้เข้ารับการสอนแก้ไขข้อผิดพลาดด้วยตนเอง 
➢ อย่าแก้ไขข้อผิดพลาดต่อหน้าผู้อื่น 
➢ อย่าด่วนต าหนิผู้เข้ารับการสอนเร็วเกินไป 

   ๕) กระตุ้นและให้ก าลังใจแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีก าลังใจและมีความเชื่อมั่น 
ในตัวเองที่จะเรียนรู้งานต่อไป 
 ๖) สอนต่อไปเรื่อย ๆ จนแน่ใจได้ว่าผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้และสามารถปฏิบัติงาน
นั้นได้อย่างถูกต้องจึงยุติการสอน 
                 ๗) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน โดยเริ่มในช่วงแรกและค่อยๆ ลดลงเมื่อแน่ใจว่า  
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ตามที่ได้รับการสอน (Coaching) ได้ถูกต้องแล้ว 

 

 

 

 

 



คู่มือการสอนงาน (Coaching Manual) สำ�หรับผู้บังคับบัญชา
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๒๔ 
 

ตัวอย่างการสอนงานแบบเต็มรูปแบบ  
 คุณมานะเป็นนักทรัพยากรบุคคลช านาญการ กลุ่มงานบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีหน้าที่ในการจัด
โครงการฝึกอบรมต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาบุคคลากรในหน่วยงาน โดยปกติคุณมานะสามารถท างานได้ตาม
ก าหนดเวลา เป็นที่ไว้วางใจของผู้บริหารเป็นอย่างมาก แต่ในครั้งนี้ คุณมานะมีงานมอบหมายอื่นเพิ่มเติมมา
ค่อนข้างมากและเป็นงานใหม่ที่ไม่ถนัดยังไม่มีประสบการณ์ ท าให้การประสานงานในการจัดโครงการต่าง ๆ 
ล่าช้า และเกิดปัญหาตามมาหลายอย่าง คุณอารีย์ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชากลุ่มงานมองเห็นปัญหาดังกล่าว  
จึงเรียกคุณมานะมาให้ค าชี้แนะ/ให้ค าแนะน า/พูดคุย 

 เปิดประเด็น 
  
 

 

ระบุประเด็น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คุณมานะ : ผมก็พยายามแล้ว แต่พอลงมือท าโครงการ เมื่อก าลังด าเนนิการมีเหตุให้ตอ้งชะงักตลอดเวลา
ครับ เช่น มีกิจกรรมของส านักฯมาแทรกบ้าง เดี๋ยวโทรศัพท์มาบ้าง เดี๋ยวมีเจ้าหน้าที่มาขอข้อมูลบ้าง 
แล้วผมก็พยายามเอางานกลับไปท าที่บ้าน แต่ก็ต้องช่วยภรรยาดูแลลูกๆ งานก็เลยยังไม่เสร็จครับ 

คุณอารยี์ : คุณมานะพ่ีเป็นห่วงว่า ช่วงหลังๆ มานี ้คุณมานะท าโครงการต่าง ๆ ล่าช้าลง ไม่ค่อยเสร็จ
ทันตามก าหนด มีเรื่องอะไรพอเล่าให้พี่ฟังบ้างไหมค่ะ 

คุณอารีย์ : ช่วงนี้พ่ีเข้าใจว่าทุกคนท างานหนัก เพราะเราก าลังท าเรื่อง องค์กรผาสุก อยู่ พี่ก็ทราบว่า 
คุณมานะพยายามเต็มที่แล้ว และก็ท างานหนัก  ผลงานการจัดฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ ที่ผ่านมา
ของคุณมานะก็ถูกใจผู้บริหารมากนะคะ แต่อย่างไรก็ดีพ่ีคิดว่าเรามาช่วยกันดูไหมคะว่าจะท าอย่างไร
ให้คุณมานะท างานได้สบายขึ้น และเสร็จตรงตามเวลาที่ก าหนด ตอนนี้มีงานอะไรอยู่ในมือบ้าง 
แล้วแต่ละงานมีก าหนดเวลาที่ต้องส่งงานเมื่อไหร่บ้างค่ะ 

คุณมานะ : ผมมีงานหลัก ๆ อยู่ ๓ อย่างครับ ๑. จัดโครงการฝึกอบรมข้าราชการใหม่ที่อยู่ในช่วง
ทดลองปฏิบัติงาน ต้องประสานวิทยากรบรรยาย ติดต่อสถานที่จัดกิจกรรม ประสานกลุ่มเป้าหมาย 
ที่เข้าร่วมโครงการฯ ๒. จัดฝึกอบรมโครงการคุณธรรมจริยธรรมของส านักงาน และ ๓ ได้รับ
มอบหมายให้เป็นประธานคณะท างานองค์กรแห่งความผาสุกของส านักทรัพยากรมนุษย์ ครับ  
ผมต้องคิดริเริ่มกิจกรรมภายในส านัก ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมาจัดกิจกรรม ตาม
ตัวชี้วัดซึ่งต้องจัดกิจกรรมทุกสัปดาห์เลยครับ  

คุณอารีย์ : คุณมานะเป็นคนเก่ง ท าให้ผู้ใหญ่ไว้ใจ และมักจะมอบงานส าคัญฯเกือบท้ังหมดให้  
น่าเห็นใจนะคะ แล้วคุณมานะกังวลใจเรื่องอะไรมากที่สุดค่ะ 
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๒๕ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
รายละเอียดของการพัฒนา 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

คุณมานะ : ถ้ามีคนช่วยอีกแรงผมคงคลายกังวลใจไปได้บ้างครับ ขอบคุณมากเลยครับ ได้คุยกับ 
พ่ีอารีย์ท าให้ผมรู้ว่าผมเครียดเรื่องงานจนล าดับความส าคัญของงานไม่ถูกต้อง  

คุณมานะ : ผมกังวลใจที่ได้รับมอบหมายให้เป็นประธานคณะท างานองค์กรแห่งความผาสุกของส านัก
ทรัพยากรมนุษย์ครับ เพราะต้องจัดกิจกรรมทุกสัปดาห์เลยครับ เป็นงานใหม่ซึ่งผมไม่ถนัดครับ 

คุณอารีย์ : แล้วงานจัดโครงการฝึกอบรมข้าราชการใหม่ที่อยู่ในช่วงทดลองปฏิบัติงาน ล่ะค่ะ 

คุณมานะ : จะจัดโครงการอีก ๒ เดือนครับ  

คุณอารีย์ : ก็ยังพอมีเวลานะคะ แล้วงานโครงการคุณธรรมจริยธรรมของส านักงานล่ะค่ะ 

คุณมานะ : เป็นโครงการที่จะจัดอีก ๓ เดือน แต่ผมท าทุกปีซึ่งผมได้วางระบบไว้แล้วครับ   

คุณอารีย์ : ถ้าอย่างนั้นสิ่งที่คุณมานะกังวลใจมากที่สุดนา่จะเป็นการไดร้ับมอบหมายให้เป็นประธาน
คณะท างานองค์กรแห่งความผาสุกของส านักทรัพยากรมนุษย์ เพราะเป็นงานใหม่และยังไม่มี
ประสบการณ์ในการท างานมาก่อน และต้องจัดกิจกรรมทุกสัปดาห์ ท าให้การบริหารงานไม่เป็นไป
ตามแผนการที่ก าหนดไว้ใช่ไหมค่ะ 

คุณมานะ : ใช่ครับ ผมกังวลมากเลยครับ ผมกลัวท าไม่ทัน ท าได้ไม่ดี กลัวคนอื่นว่าผมท างานไม่มี
ประสิทธิภาพ เครียดไปหมดเลยครับ     

คุณอารีย์ : สิ่งที่ท าให้คุณมานะประสบปัญหาอยู่ตอนนี้คือ คุณมานะมี ความกังวลใจว่าจะท างานได้
ไม่มีประสิทธิภาพ (Fixed Mindset) พี่คิดว่าคุณมานะลองศึกษาเรื่อง Growth Mindset เพ่ือปรับ
ความคิดในการท างานดูนะคะ พ่ีเชื่อว่าคุณมานะมีความสามารถ และมีศักยภาพในการท างานอยู่
แล้ว หากได้เรียนรู้ในเรื่องนี้ จะท าให้คุณมานะได้เกิดการพัฒนาไปสู่ความเก่ง ความช านาญ สามารถ
ที่จะมองปัญหาต่าง ๆ ได้ในภาพใหญ่ขึ้น และสามารถแก้ไขปัญหาและไปสู่สถานการณ์ที่ดีขึ้นได้ค่ะ 
ซึ่งจะเป็นผลดีในการน ามาปรับใช้ในการท างานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรต่อไปอีกดว้ย
นะคะ ส่วนงานเรื่อง คณะท างานองค์กรแห่งความผาสุกของส านัก พ่ีจะให้คุณกนกวลีมาช่วยอีกแรง
นะคะ คุณมานะจะได้มีเวลาวางแผนและคิดกิจกรรมต่าง ๆ ได้ดียิ่งขึ้นค่ะ  
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๒๖ 
 

สรุปแผนปฏิบัตกิาร 
 

 

 

 

 

 
 

 

การปดิการสอนงาน 
 

 
 

๑ สัปดาห์ตอ่มา... 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณอารีย์ : ในระหว่างนี้ถ้ามีปัญหาอะไร โทรหาดิฉันได้ตลอดเวลานะคะ ถ้าไม่มีอะไรเปลี่ยนแปลง
พบกัน ๑๐.๐๐ น. วันศุกร์นะคะ    

คุณอารีย์ : คุณมานะเป็นคนที่มีศักยภาพในการท างานอยู่แล้วนะคะ พ่ีขอเอาใจช่วย พ่ีเชื่อมั่นว่า
ถ้าคุณมานะล าดับความส าคัญของงานได้แล้ว ไม่มีอะไรที่ยากเกินความสามารถของคุณมานะค่ะ 
ถ้ามีอะไรปรึกษาพี่ได้ตลอดเวลานะคะ และในช่วงสัปดาห์นี้พ่ีขอให้คุณมานะศึกษาเรื่อง Growth 
Mindset แล้วมาเล่าให้พ่ีฟังนะคะว่า Fixed Mindset แตกต่างจาก Growth Mindset อย่างไร 
และมีวิธีการอะไรบ้างทีจ่ะพัฒนาให้เรามี Growth Mindset ในการท างานได้อย่างมีประสิทธภิาพ
มากยิ่งขึ้น งั้นเรามาพบกันอีกในวันศุกร์ ๑๐.๐๐ น. นะคะ แล้วเอางานมาดูกันว่าพอน าแนวคิด 
Growth Mindset มาปรับใช้ในการท างานแล้ว คุณมานะมีการท างานเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรบา้ง
ค่ะ  

คุณอารีย์ : สวัสดีค่ะ คุณมานะ หลังจากที่ได้ไปเรียนรู้ Growth Mindset แล้ว เป็นอย่างไรบ้างค่ะ  

คุณมานะ : ผมได้น าความรู้เกี่ยวกับ Growth Mindset มาปรับ
ทัศนคติในการมองตนเองและการท างานท าให้ผมเริ่มล าดับ
ความส าคัญของงานได้ดีขึ้นมากครับ ตอนนี้ผมมองว่าทุกอย่าง
สามารถเกิดขึ้นและเป็นไปได้ด้วยความพยายาม ความมุ่งม่ัน 
ความกระตือรือร้น และการไม่ย่อท้อ ต่อปัญหาและอุปสรรคที่
เกิดขึ้น ผมเปลี่ยนความคิดของงานที่เป็นภาระงานกลายเป็นการ
ก าลังท าในสิ่งที่ท้าทายให้ส าเร็จ ไม่กลัวความผิดพลาดและความ
ล้มเหลว ท าให้ผมไม่เครียดในการท างานและงานก็ออกมา
ค่อนข้างดีขึ้นมากครับ ขอบคุณมากนะครับ 

คุณอารยี์ : เยี่ยมมากเลยค่ะ ยินดดีว้ยนะคะ  
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๒๗ 
 

 
 

สรุปการติดตามและประเมินผลการสอนงาน (Coaching) มีแนวทางการด าเนินงาน ดังน้ี 
 ๑.๔.๑ ก าหนดมาตรฐานงาน ผู้บังคับบัญชาควรก าหนดมาตรฐานการสอนงานไว้ เพ่ือเป็น
แนวทางให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ยึดถือเป็นหลักปฏิบัติและสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดผลได้อีกทางหนึ่ง  
ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ๕ ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert) แปลผล
การประเมินตามพฤติกรรมที่ปรากฏ เป็น ๕ ระดับ ใช้เกณฑ์ดังนี้ 

๔.๒๑ – ๕.๐๐ หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมในระดับมากที่สดุ 
 ๓.๔๑ – ๔.๒๐ หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมในระดับมาก 
 ๒.๖๑ – ๓.๔๐ หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมในระดับปานกลาง 
 ๑.๘๑ – ๒.๖๐ หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมในระดับน้อย 
 ๑.๐๐ – ๑.๘๐ หมายถึง มีการแสดงพฤติกรรมในระดับน้อยที่สุด 
  โดยแบ่งรายการที่ประเมิน ดังน้ี 

            ๑) ผู้ถกูสอนงานมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู ้
  ๒) ผู้ถกูสอนงานมีการแสดงความคิดเหน็ที่เหมาะสม 
   ๓) ผู้ถูกสอนงานปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและทันเวลา 
   ๔) ผู้ถูกสอนงานสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 
    ๕) ผู้ถูกสอนงานสามารถพัฒนาตนเองและดึงศักยภาพของตนเองมาใช้ในการท างาน 
    ๖) ผู้ถูกสอนงานสามารถน าความรู้ไปปรับปรุงพัฒนางาน 
            ๗) ผู้ถกูสอนงานมีความรู้ความเข้าใจเรื่องทีไ่ดร้ับการสอนงานดขีึ้น 
  ๘) ผู้ถกูสอนงานมีทัศนคติทีด่ีกับองค์กร 
   ๙) ผู้ถูกสอนงานเข้าใจในบทบาทและขอบเขตงานของตนเองมากขึ้น 
          ๑๐) ผู้ถูกสอนงานมีการพัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

ในที่นี้ได้ก าหนดตัวอย่าง “แบบฟอร์มติดตามผลการสอนงาน (Coaching)” เพ่ือให้เป็น
มาตรฐานเดียวกันของทั้งสองส่วนราชการ โปรดดูในภาคผนวก Coaching ๒ 

 
 
 
 
 
 

 

 

๑.๔ การตดิตามและประเมินผล 

2
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๒๘ 
 

 ตัวอย่างแบบฟอร์มการติดตามผลการสอนงาน (Coaching) 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. .... 

--------------------------- 
 

ส่วนที่ ๑ ข้อมูลผู้ถูกสอนงาน (Coachee) และข้อมูลผู้สอนงาน (Coach) 
๑.๑ ข้อมูลผู้ถูกสอนงาน (Coachee) 
      ชื่อ-สกุล (นาย/นาง/นางสาว)              ต าแหน่ง/ระดับ       
      สังกัด (ส านัก/กลุ่ม/กลุ่มงาน)                
๑.๒ ข้อมูลผู้สอนงาน (Coach) 
      ชื่อ-สกุล (นาย/นาง/นางสาว)               ต าแหน่ง/ระดับ      
      สังกัด (ส านัก/กลุ่ม/กลุ่มงาน)             

ส่วนที่ ๒ วัตถุประสงค์/ความจ าเป็นในการสอนงาน (Coaching)     
  
  
  

ส่วนที่ ๓ รายละเอียดเรื่องท่ีสอนงาน 

ล าดับ เรื่อง ระยะเวลาด าเนินการ 
(ตั้งแต่ - สิ้นสุด) วิธีการสอน 

    
    
 
ส่วนที่ ๔ การประเมินติดตามผลการสอนงาน (โปรดกรอกคะแนนในช่องผลการประเมิน ตามพฤติกรรมที่ปรากฏ) 
เกณฑ์การประเมิน : มากทีสุ่ด = ๕  มาก = ๔   ปานกลาง = ๓  น้อย = ๒   น้อยที่สุด = ๑ 

รายการที่ประเมิน ผลการประเมิน 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

๑. ผู้ถูกสอนงานมีความกระตือรือร้นในการ
เรียนรู้ 

            

๒. ผู้ถูกสอนงานมีการแสดงความคิดเห็น 
ที่เหมาะสม 

     

๓. ผู้ถูกสอนงานปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง
และทันเวลา 

     

๔. ผู้ถูกสอนงานสามารถแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าได้ดี 

     

Coaching 2 
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๒๙ 
 

รายการที่ประเมิน ผลการประเมิน 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

๕. ผู้ถูกสอนงานสามารถพัฒนาตนเองและ
ดึงศักยภาพของตนเองมาใช้ในการท างาน 

     

๖. ผู้ถูกสอนงานสามารถน าความรู้ไป
ปรับปรุงพัฒนางาน 

     

๗. ผู้ถูกสอนงานมีความรู้ความเข้าใจเรื่อง 
ที่ได้รับการสอนงานดีขึ้น 

     

๘. ผู้ถูกสอนงานมีทัศนคติที่ดีกับองค์กร      
๙. ผู้ถูกสอนงานเข้าใจในบทบาทและ
ขอบเขตงานของตนเองมากขึ้น 

     

๑๐. ผู้ถูกสอนงานมีการพัฒนาความรู้และ
ทักษะในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

     

  
         ลงช่ือ ............................................  ผู้ถูกสอน 

                  ............................................               (Coachee) 
         ต าแหน่ง  ...........................................  
     
             ลงช่ือ  ............................................  ผู้สอนงาน 
                   ...........................................      

    ต าแหน่ง  ............................................           
(Coach) 

             
 ๑.๔.๒ รายงานผลการปฏิบัติงาน ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาท าการสรุปผลการด าเนินการสอนงาน 
(Coaching) โดยแบ่งออกเป็น ๓ ส่วน ประกอบด้วย 

           ส่วนที่ ๑ กลุ่มเป้าหมาย แบ่งออกเป็น ๒ ระดับ คือระดับที่ ๑ จ านวนผู้บังคับบัญชาระดับ
ส านักสอนงานผู้บังคับบัญชาระดับกลุ่มงาน ระดับที่ ๒ จ านวนผู้บังคับบัญชากลุ่มงานสอนงานผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 

  ส่วนที่ ๒ สรุปภาพรวมของข้าราชการที่ได้รับการพัฒนา ประกอบด้วย จ านวนผู้เข้ารับการ
สอนงาน (Coaching) และจ านวนผู้ผ่านเกณฑ์การสอนงาน (Coaching) 

  ส่วนที่ ๓ สรุปผลการด าเนินการสอนงาน ประกอบด้วย ๓.๑) ปัญหาอุปสรรคในการ
ด าเนินการสอนงาน และ ๓.๒ แนวทางแก้ไขเพ่ือพัฒนาการสอนงานในครั้งต่อไป 

  ***โดยก าหนดให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภารวบรวมผลการด าเนินงานในภาพรวม และ
รายงานผลให้ อ.ก.ร. สรรหา พัฒนา และส่งเสริมสมรรถภาพข้าราชการ ทราบปี ละ ๒ ครั้ง (รอบ ๖ เดือน 
ในเดือนเมษายน และเดือนตุลาคมของทุกปี)*** ตามตัวอย่างแบบฟอร์มสรุปผลการด าเนินการสอนงาน 
(Coaching) โปรดดูในภาคผนวก Coaching ๓ 3
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๓๐ 
 

 ตัวอย่างแบบฟอร์มสรุปผลการด าเนินการสอนงาน (Coaching) 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. .... 

สังกัด         
 

ส่วนที่ ๑ กลุ่มเป้าหมาย แบ่งออกเป็น ๒ ระดับ ประกอบด้วย  
ระดับท่ี ๑ ผู้บังคับบัญชาระดับส านักสอนงานผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน    จ านวน ............คน/ ......... เรื่อง 
ระดับท่ี ๒ ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานสอนงานผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา            จ านวน ............คน/ ......... เรื่อง 
 

ส่วนที่ ๒  
สรุปในภาพรวมของส านักงาน.......................................................... มีข้าราชการที่ได้รับการพัฒนา ดังนี้ 
๑. ผู้เข้ารับการสอนงาน (Coaching) จ านวนทั้งหมด................................คน  
๒. ผู้ที่ผ่านเกณฑ์การสอนงาน (Coaching) จ านวนทั้งหมด.......................คน 
    (กรณีข้าราชการ ๑ คน ได้รับการสอนงานหลายเรื่อง ให้นับเป็น ๑ คน) 
ส่วนที่ ๓ สรุปผลการติดตาม 
๓.๑ ปัญหาอุปสรรคในการด าเนินการสอนงาน  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
๓.๒ แนวทางแก้ไขเพื่อพัฒนาการสอนงานในครั้งต่อไป  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  
        ลงช่ือ   .......................................... ผู้สรุปรายงาน 

          (.........................................)          
    ต าแหน่ง   ..........................................  

  
ลงช่ือ   ........................................... ผู้รับรอง 
         (.........................................)             
ต าแหน่ง ..........................................  

 
 
 
 
 

* หมายเหตุ : ใหส้่วนราชการสังกดัรัฐสภารวบรวมผลการด าเนินงานในภาพรวม และรายงานผลให้ อ.ก.ร. สรรหา พัฒนา และ
ส่งเสริมสมรรถภาพข้าราชการ ทราบ ปีละ ๒ ครั้ง (รอบ ๖ เดือนในเดือนเมษายน และเดือนตุลาคมของทุกป)ี*** 

Coaching 3 
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๓๑ 
 

  ๑.๔.๓ การประเมินความพึงพอใจต่อผู้สอนงาน (Coach) โดยท าแบบสอบถามเพ่ือศึกษา 
“ความพึงพอใจต่อผู้สอนงาน (Coach) ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา" ของส านักงานเลขานุการ ก.ร. 
ซึ่งมีกลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้ถูกสอนงาน ๒ ระดับ ประกอบด้วย ผู้ถูกสอนงานในระดับผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน 
และผู้ถูกสอนงานในระดับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และส านักงาน
เลขาธิการวุฒิสภา โดยมีวัตถุประสงค์ คือ (๑) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจต่อผู้สอนงานของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภา และ (๒) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบการสอนงานของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา แบบสอบถามนี้ 
จัดท าขึ้นเพ่ือสอบถามความความพึงพอใจต่อผู้สอนงานของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ข้อมูลที่ ได้รับจะเป็น
ประโยชน์ส าหรับการน ามาเป็นแนวทางการพัฒนาระบบการสอนงานต่อไป โดยไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบ
แบบสอบถาม ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูล จะมีการประมวลผลเป็นภาพรวม แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  
๓ ตอน ดังนี้ 

      ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ ง ระดับ สังกัด 
ประเภทผู้ถูกสอนงาน 

  ตอนที่ ๒ ความพึงพอใจต่อผู้สอนงานของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา มี ๑๒ ข้อค าถามเป็น
แบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) ๕ ระดับ ตามแนวคิดของ Likert ประกอบด้วย 

๑. ผู้สอนงานมีความรอบรู้และเข้าใจส่ิงที่จะสอนอย่างชัดเจน 
๒. ผู้สอนงานมีประสบการณ์ในสิ่งที่จะสอนอย่างเพียงพอ 
๓. ผู้สอนงานมีส่วนช่วยให้เกิดทัศนคติที่ดีต่องาน ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และ

ภาพรวมขององค์กร 
๔. ผู้สอนงานเป็นแบบอย่างที่ดีในการประพฤติตนทั้งในการท างาน 
๕. ผู้สอนงานช่วยให้เข้าใจในบทบาทและขอบเขตของงานที่ตนเองรับผิดชอบมากขึ้น 
๖. ผู้สอนงานช่วยพัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
๗. ผู้สอนงานสามารถดึงศักยภาพของท่านออกมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 
๘. ผู้สอนงานช่วยให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการพัฒนาและ

แก้ไขปรับปรุงการท างานของท่าน 
๙. ผู้สอนงานช่วยให้เกิดการสื่อสารสองทางระหว่างท่านและองค์กร 

๑๐. ผู้สอนงานช่วยให้มีขวัญและก าลังใจในการท างานดีขึ้น 
๑๑. ผู้สอนงานช่วยส่งเสริมการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกัน มีความกระตือรือร้น 

ที่จะสอนงาน และช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร 
๑๒. ความพึงพอใจในภาพรวมของท่านต่อผู้สอนงาน 

  ตอนที่ ๓ ข้อเสนอแนะอื่นๆ (ถ้ามี) (ค าถามปลายเปิด) 
การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ถูกสอนงาน โดยแจกแบบประเมินความพึงพอใจให้กลุ่มเป้าหมาย ผ่านโปรแกรม 
Google From ไปยังส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
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๓๒ 
 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ๕ ระดับ โดยใช้มาตราส่วน
ประมาณค่าของลิเคิร์ท (Likert) น าแบบส ารวจความพึงพอใจที่ได้รับกลับคืนมาตรวจสอบความถูกต้องของ
ข้อมูลแล้วน ามาวเิคราะหโ์ดยใช้สถิตแิบบแจกแจงความถี่และรอ้ยละ วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ส าหรับแปล
ความหมายคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถามรายข้อ โดยแปลผลเป็นระดับใช้เกณฑ์ดังนี้ 
   ๔.๒๑ – ๕.๐๐ หมายถึง มคีวามพึงพอใจในระดับมากที่สุด 
 ๓.๔๑ – ๔.๒๐ หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับมาก 
 ๒.๖๑ – ๓.๔๐ หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
 ๑.๘๑ – ๒.๖๐ หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับน้อย 
 ๑.๐๐ – ๑.๘๐ หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับน้อยที่สุด 

  
ทั้งนี้ ส านักงานเลขานุการ ก.ร. ด าเนินการประเมินความพึงพอใจต่อผู้สอนงานของส่วนราชการ

สังกัดรัฐสภา ตามตัวอย่าง “แบบประเมินความพึงพอใจต่อผู้สอนงาน (Coaching)” โปรดดูรายละเอียดใน 
Coaching ๔ ดังน้ี 
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๓๓ 
 

 
 

ตัวอยา่งแบบประเมินความพึงพอใจต่อผู้สอนงาน (Coach) ของส่วนราชการสังกดัรัฐสภา 
........................................ 

ค าช้ีแจง : แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของศึกษา เร่ือง "ความพึงพอใจต่อผู้สอนงาน (Coach) 
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา" ของส านักงานเลขานุการ ก.ร. 

๑. ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ผู้ถูกสอนงาน ๒ ระดับ ประกอบด้วย ผู้ถูกสอนงานในระดับผู้บังคับบัญชา
กลุ่มงาน และผู้ถูกสอนงานในระดับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และ
ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา  

๒. วัตถุประสงค์ คือ (๑) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจต่อผู้สอนงานของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
และ (๒) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบการสอนงานของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

๓. แบบสอบถามนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือสอบถามความความพึงพอใจต่อผู้สอนงานของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภา ข้อมูลที่ได้รับจะเป็นประโยชน์ส าหรับการน ามาเป็นแนวทางการพัฒนาระบบการสอนงานต่อไป โดยไม่มี
ผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูล จะมีการประมวลผลเป็นภาพรวม จึงขอความกรุณา
จากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง 

๔. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ตอนที่ ๒ ความพึงพอใจต่อผู้สอนงานของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
 ตอนที่ ๓ ข้อเสนอแนะอื่น ๆ (ถ้ามี) (ค าถามปลายเปิด) 

………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
 
 
 

Coaching 4 
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๓๔ 
 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง สังกัด 
1. เพศ     ๑.        ชาย      ๒.      หญิง 
2. อาย ุ   
 1.    20 – 30 ป ี   2.    31 – 40 ปี                  
 3.    41 – 50 ป ี   4.    51 – 60 ป ี
3.  ระดับการศกึษา 
 1.    ปริญญาตร ี   2.    ปริญญาโท 
 3.    ปริญญาเอก   4.    อื่นๆ โปรดระบุ... 
4.  ต าแหน่ง โปรดระบุ...................................ระดับ................................. 
5.  ส านัก.................................................................................................. 
6.  สงักดั 
 1.    ส านักงานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร 
     2.    ส านักงานเลขาธิการวฒุิสภา 
๗. ท่านเปน็ผู้ถกูสอนงานในระดบัใด 
 1.    ผู้บงัคับบัญชากลุ่มงาน     2.    ผู้อยู่ใตบ้ังคับบญัชา 
 

 ตอนที่ ๒ แบบส ารวจความพึงพอใจการสอนงาน (Coach)  
            โปรดท าเครื่องหมาย  ✓✓ ลงในช่องที่ตรงกบัระดับความคดิเห็นของทา่นมากที่สดุ                                                 
เกณฑ์การประเมินความพึงพอใจ : มากที่สุด = ๕  มาก = ๔   ปานกลาง = ๓  นอ้ย = ๒   น้อยที่สุด = ๑ 

รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

มากที่สดุ มาก ปาน
กลาง น้อย น้อยที่สุด 

๑. ผู้สอนงานมีความรอบรู้และเข้าใจสิ่ง
ที่จะสอนอย่างชัดเจน 

     

๒. ผู้สอนงานมีประสบการณ์ในสิ่งที่จะ
สอนอย่างเพียงพอ 

     

๓. ผู้สอนงานมีส่วนช่วยให้เกิดทัศนคติ 
ที่ดีต่องาน ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และ
ภาพรวมขององค์กร 

     

๔. ผู้สอนงานเป็นแบบอย่างที่ดีในการ
ประพฤติตนทั้งในการท างาน 

     

๕. ผู้สอนงานช่วยให้เข้าใจในบทบาทและ
ขอบเขตของงานที่ตนเองรับผิดชอบมากขึ้น 
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๓๕ 
 

รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

มากที่สดุ มาก ปาน
กลาง น้อย น้อยที่สุด 

๖. ผู้สอนงานช่วยพัฒนาความรู้และทกัษะ
ในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

     

๗. ผู้สอนงานสามารถดึงศักยภาพของ
ท่านออกมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 

  
 

  

๘. ผู้สอนงานช่วยให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับ
การปฏิบัตงิาน ท าให้เกิดการพัฒนาและ
แก้ไขปรับปรุงการท างานของท่าน 

     

๙. ผู้สอนงานช่วยใหเ้กดิการสื่อสารสอง
ทางระหว่างท่านและองค์กร 

     

๑๐. ผู้สอนงานชว่ยให้มขีวญัและก าลังใจ 
ในการท างานดขีึ้น 

     

๑๑. ผู้สอนงานชว่ยส่งเสริมการสรา้ง
บรรยากาศการเรียนรูร้่วมกนั มคีวาม
กระตือรือร้นที่จะสอนงาน และชว่ย
สร้างความสมัพันธท์ี่ดีในองค์กร 

     

๑๒. ความพึงพอใจในภาพรวมของท่าน 
ต่อผู้สอนงาน 

     

ตอนที่ ๓ ข้อเสนอแนะอื่น ๆ  
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบพระคุณในความกรณุาของทกุท่านค่ะ 
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๓๖ 
 

ข้อควรค านึงของผู้สอนงาน 
๑. ควรมีความรอบรู้และเขา้ใจสิ่งที่จะสอนอย่างชัดแจ้งและมีประสบการณ์ ในสิ่งที่จะสอนอย่างเพียงพอ 
๒. ควรมีทัศนคติที่ดี กระตือรือร้นที่จะสอน เพราะการสอนงานต้องใช้ความอดทนและความพยายาม

เป็นอย่างมาก 
๓. ควรพร้อมที่จะรับฟังค าติ-ชมจากผู้เข้ารับการสอน 
๔. ควรค านึงถึงทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ในการสอนงาน 
๕. ควรให้ผู้เข้ารับการสอนลงมือท าด้วยตนเอง และอย่าควบคุมมากเกินไป 
๖. ควรให้ค าแนะน า และเตือนผู้เข้ารับการสอนงานก่อนจะลงมือปฏิบัติในสาระส าคัญของงาน 

และชี้ให้เห็นว่าหากให้ทดลองปฏิบัติบางครั้งอันตรายที่เกิดจากความผิดพลาดอาจมีผลร้ายแรง 
๗. ควรสังเกตข้อบกพร่องของผู้เข้ารับการสอน และพิจารณาให้ค าแนะน า และข้อแก้ไขที่จะช่วย

อ านวยประโยชน์ที่สุด 
๘. ควรช่วยเหลือเฉพาะที่จ าเป็นเน้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทราบถึงหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน

ที่ปฏิบัติอยู ่
 ทั้งนี้ เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาได้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการสอนงานเพ่ือเป็นประโยชน์ในการน าแนว
ทางการสอนงานไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ในบทถัดไปจึงขอน าเสนอเนื้อหาสาระ
เกี่ยวกับทักษะส าคัญของการสอนงาน ประกอบด้วย ทักษะการสร้างความสัมพันธ์และความไว้วางใจ ทักษะ
การใช้ค าถามเชิงบวก ทักษะการรับฟังด้วยหัวใจ ทักษะการให้และการรับข้อมูลป้อนกลับ ทักษะการสร้าง
แรงจูงใจ ทักษะการสอนงานโดยใช้ Grow Model และปัจจัยที่ท าให้การสอนงานประสบความส าเรจ็ ที่เน้นย้ า
ในเรื่องของการสร้าง “Mindset” ของผู้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึงการเป็นผู้สอนงานที่ดี เพ่ือเป็นกุญแจ
ส าคัญในการสอนงานให้เกิดผลส าเร็จต่อไป 

 
  

 

 

 
           

 

 

 

 

 

การสร้างเป้าหมายร่วมกันหลังการสอนงานต้องท าให้ชัดเจน... 
ผู้สอนงานต้องจูงใจให้ผู้รับการสอนงานมองเห็นเป้าหมาย เกิดความยอมรับ 

ด้วยความเต็มใจ และผู้สอนงานต้องมีส่วนร่วมในการติดตามผล  
และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นด้วย 

 แบบฟอรม์ 
การสอนงานต่าง ๆ 

ภาพที่ ๙ QR CODE แบบฟอร์มการสอนงานต่าง ๆ 



37

สำ�นักงานเลขานุการ ก.ร.

เพื่อพัฒนาและรักษามาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการรัฐสภาสามัญ

๓๗ 
 

 

 

 

 

 

 

  

 

การสร้างความสัมพันธ์ (Rapport) เป็นกระบวนท่ีส าคัญอย่างหนึ่ง เพราะการสร้างความสัมพันธ์ 
ท าให้เกิดการสื่อสารมีประสิทธิภาพ โดยมีจุดประสงค์เพ่ือสร้างพ้ืนที่ปลอดภัยให้กับผู้ที่พูดคุย ให้เกิดเชื่อใจ
และเปิดใจให้ความร่วมมือในการสอนงาน ท าให้เกิดการคิด และให้ความร่วมมือในการสอนงาน หรือการพูดคุย
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ส าหรับในการบริหารจัดการนั้น หากผู้บังคับบัญชา และผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความ
แตกต่างกันทางความคิด พ้ืนเพ การศึกษา สไตล์การท างาน เมื่อมาท างานอาจจะท าให้เกิดความขัดแย้งกัน
ได้ ดังนั้น การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันโดยเปิดใจกัน จะท าให้สามารถประสานความสัมพันธ์จนท างาน
ได้อย่างราบรื่น การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างแรกที่จะท าให้เกิดการสร้างความไว้วางใจ สร้าง
ศรัทธากับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  

การสร้างความไว้วางใจ (Trust) ระหว่าง ผู้สอนงาน และผู้รับการสอนงาน เป็นทักษะส าคัญให้การ
สอนงานมีประสิทธิภาพเพราะเมื่อผู้รับการสอนเกิดความไว้วางใจ จะเป็นสิ่งที่เปิดใจ เปิดหัวใจ ของผู้รับการ
สอนงาน ให้กล้าพูด กล้าเปิดเผย ทั้งด้านบวก ด้านลบ ปัญหา ความต้องการ และเป้าหมายท่ีแท้จริง 
เพ่ือที่จะได้เดินทางร่วมกันระหว่างผู้สอนงาน (Coach) และผู้รับการสอนงาน (Coachee) เพ่ือไปให้ถึง
จุดหมายของผู้รับการสอนงานได้ ดังนั้น สิ่งส าคัญของการสอนงานคือ ต้องความสัมพันธ์ที่ดี (Rapport) การสร้าง
ความไว้วางใจ (Trust) เพื่อเปิดใจ ให้ได้ก่อน หากหัวหน้ากับลูกนอ้งยังรูส้ึกวา่ ไม่ค่อยรู้จักกัน เวลาคุยจะถาม
ค าตอบค า ลูกน้องชอบรับค าสั่งมากกว่าคิดเอง ด้วยเหตุนี้ การสอนงานจะท าให้เกิดประสิทธภิาพประสทิธผิล 
การสร้างความสัมพันธ์ สร้างความไว้วางใจนั้น ผู้สอนงานควรเริ่มจากการ “ให้” ก่อน ไม่ว่าจะเป็นการ “ให้ใจ” 
“ให้ความไว้วางใจ” “ให้พ้ืนที่ปลอดภัย” และให้คิดเสมอว่า “ทุกคนมีศักยภาพ” “มีความสามารถพัฒนา
ตัวเองให้ดีขึ้นกว่าเดิมได้” หากความสัมพันธ์ไม่ดี ลูกน้องไม่เปิดใจ ให้กลับไปค้นหาก่อนว่า ปัญหา 
ในอดีตที่เกิดขึ้นที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์คืออะไร แล้วค่อยๆปรับพฤติกรรม  

 
 
 
 
 
 

๒.๑ ทักษะการสร้างความสัมพันธ์และความไว้วางใจ    
      (Rapport Building and Trust) 
 

ส่วนที่ ๒  
ทักษะที่ส าคัญของการสอนงาน 
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๓๘ 
 

ตัวอย่างเช่น  

➢ ตัวอย่างท่ี ๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

➢ ตัวอย่างท่ี ๒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การสอนงาน เป็นการร่วมมือกัน เป็นการเดินทางร่วมกัน ดังน้ัน การสร้างความสัมพันธ์  

ความไว้วางใจ และสร้างศรัทธาจึงส าคัญ  
 
 
 
 
 

หัวหน้าบางคนดุมาก 
ลูกน้องท าผิด 

จะต าหนิอย่างรุนแรง 
โดยไม่ไว้หน้า 

ลูกน้องไม่กลา้ที่จะน าเสนออะไรใหม่ๆ หรือ 
คิดต่างจากหัวหน้า อยู่ในกรอบตลอดเวลา 

เวลามีปัญหาอะไร ถา้ไม่ปดิไว้ก็จะรอรับค าสั่ง
หัวหน้าเป็นส่วนใหญ่ 

วิธีแก้ไข : หัวหน้าควร “ปรับตัว รับฟังให้มากขึ้น” เมื่อมีความผิดพลาดก็ให้ลูกน้อง
ถอดบทเรียนว่าได้เรียนรู้อะไร และจะป้องกันในครั้งหน้าอย่างไร หรืออย่างน้อย
หากจะป้องกันความผิดพลาดก็อาจจะต้องมีการนัดหารือเตรียมความพร้อมใน
งานกันมากขึ้น จะท าใหลู้กน้องกล้าที่เข้าคุยเพ่ือปรึกษาขอค าแนะน ามากขึ้น 

วิธีแก้ไข : หัวหน้าอาจจะต้องคุยมากขึ้น หรือมีกิจกรรมกับ
ลูกน้องเพื่อสร้างความสัมพันธ์มากขึ้น เช่น ไปทานข้าวกลางวัน
กันบ้าง หรือ มีชั่วโมง dialogue ให้เกิดการพูดคุยแลกเปลี่ยนกัน
มากขึ้น ยิ้มให้มากขึ้น เป็นต้น 

หัวหน้าบางคน 
เงียบขรึมมาก 

ลูกน้องไมเ่ขา้ใจ  
ไม่รู้ใจ  

รู้สึกห่างเหิน 

“ความสัมพันธ์ไม่มา 
การสอนงานไม่เกิด” 
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๓๙ 
 

เทคนิคการสร้างความไว้วางใจ (Trust)  
 ศศิมา สุขสว่าง (๒๕๖๕, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงเทคนิคการสร้างความไว้วางใจ (Trust) ที่ส าคัญ  
๔ ประการ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑. เป็นผู้น าที่ซื่อสัตย์ เชื่อใจได้ (Lead with integrity)  
          การจะเปิดใจ เปิดเผยปัญหาจุดเจ็บปวด (Pain Point) หรือ ความต้องการ (Gain Point) หรือ
เป้าหมาย (Goal) ต่าง ๆ ได้นั้น ผู้รับการสอนงานจะต้องไว้ใจผู้สอนงานเป็นอย่างมากว่า จะรักษาความลับ 
ของผู้รับการสอนงานได้ โดยไม่น าไปเล่าต่อ หรือน าไปเป็นประเด็นในการโจมตี หรือมีอคติส่วนตัว ดังนั้น  
สิ่งส าคัญที่จะท าให้ผู้น าเป็นผู้สอนงานที่ได้รับความไว้วางใจได้ นั้นคือ การซื่อสัตย์และเชื่อใจ โดยไม่มีอคติ
ส่วนตัว  ซึ่งแสดงออกให้ผู้รับการสอนงานสามารถม่ันใจได้ว่า ถ้าพูดอะไรออกไปแล้ว จะเก็บความลับได้  
ไม่โดนแทงข้างหลัง หรือเอาเรื่องที่มารับสอนงานกันตัวต่อตัวไปพูดต่อ ดังนั้น ในการท างานร่วมกัน  
หัวหน้าที่แสดงออกถึงความซื่อสัตย์และไว้ใจได้ จะท าให้ลูกน้อง หรือทีมงาน เปิดใจรับการสอนงานได้ง่ายขึ้น 
ซึ่งการเป็นผู้น าที่ซื่อสัตย์ เชื่อใจได้ (Lead with integrity) ต้องใช้เวลาในสั่งสม พิสูจน์ให้เห็นเป็นระยะเวลาหนึ่ง 
จึงจะสร้างความไว้วางใจ (Trust) ได้  

๒. การให้อ านาจการตัดสินใจ (Empower People)  
     การสอนงานเป็นวิธีการอีกอย่างหนึ่งที่จะท าให้คนท างาน ได้คิดและหาวิธีการท างาน หรือไปถึง
จุดหมายหรือผลลัพธ์ที่องค์กรตอ้งการ ด้วยวิธีการที่เหมาะสมด้วยตัวของผู้รบัการสอนงานเอง โดยอาจจะอยู่
ภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่ในการท างาน เงิน เวลา และคนท างาน ซึ่งเมื่อผู้รับการสอนงาน (Coachee) ได้รับ
การสอนงานแล้ว ได้เห็นแนวทางหรือมีวิธีการใหม่ๆในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน หรือแก้ปัญหา 
ที่คิดได้ด้วยตัวเอง ซึ่งผู้สอนงานหรือหัวหน้าที่เป็นผู้สอนงานควรให้อ านาจในการตัดสินใจที่จะน าวิธีการนั้น
ไปด าเนินการจริง หลายครั้งที่ผู้รับการสอนงานได้คิดวิธีการใหม่ๆที่ดีกว่าเดิม และยังอยู่ภายใต้กรอบและ
ระเบียบขององค์กรและใช้ได้จริง โดยไม่มีปัญหา แต่ผู้สอนงานหรือหัวหน้าไม่ปล่อยให้ไปท า และให้กลับไป

การเป็นผู้น าที่ซ่ือสัตย์ เชื่อใจได้
(Lead with integrity) 

การให้อ านาจการตัดสินใจ 
(Empower People) 

การสร้างความสัมพันธ์ 
(Relationships building) 

การเข้าใจเข้าถึงอย่างลึกซ้ึง 
(Empathy) 

เทคนิค 
การสร้างความ

ไว้วางใจ 
(Trust) 

ภาพที ่๑๐ เทคนิคการสร้างความไว้วางใจ (Trust) 
ที่มา : ดัดแปลงมาจากศศมิา สุขสว่าง (๒๕๖๕, ออนไลน์) 
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๔๐ 
 

ใช้วิธีการเดิม ๆ ซึ่งท าให้การสอนงานไม่ประสิทธิภาพเกิดขึ้น เลยเกิดค าถามว่า “จะสอนงานท าไม สอนงาน
ไปก็ให้ท าเหมือนเดิม สอนงานไปเหอะให้เสร็จๆ กลับไปก็ต้องท าเหมือนเดิม”   
           ดังนั้น เมื่อสอนงานแล้วต้องให้อ านาจการตดัสินใจหรอืการลงมอืท า หากเกรงว่าเวลาผู้ถูกสอนงาน
คิดอะไรใหม่ๆไปแล้วมันจะเกินขอบเขต หรือข้อก าหนดขององค์กรไป ก็อาจจะแชร์หรือแบ่งปันในช่วงของ
การสอนงานก็ได้ว่า “หากองค์กร มีข้อก าหนด หรือนโยบาย แบบนี้.........  เราจะพัฒนาวิธีการอะไรได้บ้าง
ในการแก้ไขปัญหาหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานให้ดีขึ้น“ หรือ “หลังจากที่ผู้รับการสอนงาน ได้คิด
วิธีการหลายๆ วิธีการแล้ว อาจจะถามค าถามชวนคิดว่า หากองค์กรเรามีข้อจ ากัดดังนี้..... วิธีการอะไรที่คิด
ออกมาแล้ว น่าจะเอาไปปฏิบัติได้จริงและมีประสิทธิภาพได้บ้าง" เป็นต้น 
 ๓. การสร้างความสัมพันธ์ (Relationships building)  
     ในการท างานกันเป็นทีม อาจจะไม่ต้องพูดหรือคุยแต่เรื่องงานเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่การ
ถามสารทุกข์ สุขดิบ การทักทายกัน small talk กัน หรือการถามไถ่ ในเรื่องนอกงานบ้าง ออกไปท า
กิจกรรมร่วมกันบ้าง ทานอาหารกลางวันร่วมกันบ้างกับทีมงานหรือลูกน้องเดือนละ ๑-๒ ครั้งใกล้ๆออฟฟิศ 
เป็นต้น หลายๆคนอาจจะเพ่ิงรู้ทีมงานชอบเล่นกีฬาเหมือนกัน ทานอาหารคลีนเหมือนกัน ดูหนังสไตล์เดียว 
งานอดิเรกเหมือนกัน ชอบท่องเที่ยวเหมือนกัน สิ่งเหล่านี้จะเป็นการสร้างความสัมพันธ์ ความคุ้นเคยกัน 
แลกเปลี่ยนข้อมูลกัน การเปิดใจกับคนที่คุ้นเคยกัน และรู้จักกันจะท าได้ง่ายกว่า และรู้สึกว่าไว้วางใจได้ 
เหมือนคนส่วนใหญ่เลือกที่จะคุยและปรึกษาเพ่ือนสนิท เพราะรู้สึกว่าเชื่อและไว้ใจได้ ซึ่งเมื่อความสัมพันธ์
เริ่มดีขึ้น การสอนงานจะดีขึ้นไปด้วย 
 ๔. การเข้าใจเข้าถึงอย่างลึกซึ้ง (Empathy)  
     ในบางครั้งสอนงานจะสร้างความไว้ใจได้ ต้องเข้าใจ ความรู้สึก ความกลัว Being ความเชื่อต่าง ๆ 
ของคนท่ีสอนงาน โดยอาจจะต้องลองไปคิดในมุมของผู้รับการสอนงาน ว่าในบทบาท สถานะของเขา 
ที่เป็นอยู่ ณ ตอนนั้น เป็นอย่างไร ให้ถอดหมวก ถอดตัวตน ของตัวเราออกแล้วลองใส่หมวกของผู้รับการ
สอนงาน แล้วท าความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง ซึ่งเมื่อเราเข้าใจ เข้าถึงแล้ว เราจะได้เข้าใจกระบวนการคิด พูดและ
ท าที่ผู้รับการสอนงานแสดงออกมาได้ และสามารถละ ลด ตัวตนของสอนงานตอนที่อยู่ในกระบวนการสอน
งานได้ การสอนงานเริ่มแรกของการสอนงานของหัวหน้า อาจจะเริ่มจากการสอนงานอย่างไม่เป็นทางการ 
ผู้สอนงานแบบสบายๆ โดยผู้สอนงานในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น ขณะพักทานกาแฟ การนั่งคุยกัน การ
เดินทางไปท างานต่างสถานที่ร่วมกัน โดยใช้ทักษะการสอนงานเพ่ือให้ทีมงานสามารถได้คิด ได้ออก
ความเห็น หาแนวทางด้วยตัวเองก็ได้ ผู้รับการสอนงานจะได้รู้สึกผ่อนคลาย และรู้สึกดีกับการสอนงาน และ
เปิดใจ พร้อมที่จะเดินทาง และท างานร่วมกันกับผู้สอนงานไปด้วยกัน 
 

 

 

 

 

 

ผู้สอนงานควรเรียนรู้และเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ 
……………………………….. 

1. คนทุกคนชอบ “ค าชม” 
2. คนส่วนใหญ่ “อยากได้รับการยอมรับ” 
3. คนอยากให้ผู้อ่ืน “เห็นคุณค่าในตัวเขา” 
4. คนอยากพัฒนาตัวเองให้ “ประสบความส าเร็จ” 
5. คน “ยินดีเปลี่ยนแปลงตัวเองด้วยตัวของเขาเอง” 

(ที่มา : ศศิมา สุขสว่าง, ๒๕๖๕, ออนไลน์) 
 
 



41

สำ�นักงานเลขานุการ ก.ร.

เพื่อพัฒนาและรักษามาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการรัฐสภาสามัญ

๔๑ 
 

 

 

 

การใช้ค าถามเชิงบวก (Positive question) เพ่ือดึงศักยภาพและความสามารถของผู้รับการสอนงาน 
ค าถามส่วนใหญ่จะเป็น ค าถามปลายเปิดเพ่ือระดมสมอง (Brain storming) ให้ได้ความคิดใหม่ ๆ สร้าง
การเติบโตทางความคิด ค าถามที่ดี ควรเปิดกว้างและเป็นค าถามเชิงบวกเพ่ือน าไปสู่ค าตอบที่ดี และค าตอบ
ที่ดีจะน าไปสู่บทสนทนาที่ดี ในฐานะผู้สอนงานการพัฒนาความสัมพันธ์เป็นสิ่งส าคัญยิ่งที่จะช่วยให้รู้ว่าผู้รับ
การสอนงานมคีวามอยากรู้อยากเห็น (ในการหาค าตอบ หาวิธีการใหม่ ๆ) ช่วยในการท างาน และมีทัศนคติที่ดี 
การถามท าให้เกิดกระบวนการคิด ตรึกตรอง และค้นหาค าตอบ  

ส าหรับ Generation Y นั้น ชอบคิด ค้นคว้าหาค าตอบ ดังนั้น การถามจึงเป็นการกระตุ้นความคิด 
เม่ือเกิดการฝึกฝนคิดบ่อย ๆ ผู้ท่ีถูกถามจะสามารถคิด และแก้ปัญหาได้ด้วยตัวเอง ค าถามที่ดีจึงควรเป็น
ค าถามปลายเปิด (Open Question) เพ่ือให้ผู้ถูกถามได้แสดงความคิดเห็น เช่น ถามว่า ในเรื่องนี้คุณคิดว่า 
ควรแก้ไขอย่างไรบ้าง? ค าถามนี้สามารถดึงความคิดเห็นออกมาได้ แต่ถ้าเป็นค าถามปลายปิด (Close question) 
จะท าให้จ ากัดความคิด ของผู้ถูกสอนงานได้  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ค าถามปลายเปิด คนเป็นหัวหน้า อาจจะได้ค าตอบท่ีให้วิธีการแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ นอกเหนือจาก
ความรู้ความสามารถของตัวเองก็ได้ ลูกน้องก็จะได้ลงมือท าในสิ่งที่ตัวเองคิด และได้รับการยอมรับจาก
หัวหน้าด้วย  

๒.๒ ทักษะการใช้ค าถามเชิงบวก  
      (Positive question) 

หัวหน้า : ผมคดิว่าจากปญัหาที่เกดิขึน้ควรแก้ไขโดยวธิี… 
            (ความคิดของหัวหน้า)…คุณเห็นด้วยหรือไม่  
ลูกน้อง : (ตอบค าถามปลายปิด) “จะตอบอะไรได้ นอกจากวา่  
            “เหน็ดว้ย” ทั้งที่ในใจอาจจะมวีิธอีื่นทีค่ิดว่าดกีว่า 
 

ตัวอย่างค าถามปลายเปิด 

หัวหน้า : จากปัญหาที่เกิดขึน้ คุณคิดว่ามวีิธกีารแกไ้ขอย่างไรบ้าง?  
ลูกน้อง : ผม/ดิฉัน คดิว่า นา่จะแก้ไขดังนี้ 1..., 2....3.... 

ตัวอย่างค าถามปลายปิด 



คู่มือการสอนงาน (Coaching Manual) สำ�หรับผู้บังคับบัญชา
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๔๒ 
 

ดังนั้น ทักษะการถาม (Questioning skill for coach) จึงเป็นอีกทักษะหนึ่งที่ส าคัญของสอนงาน 
เพราะการถามที่ดีจะท าให้ไดค้ าตอบที่หลากหลาย และสร้างสรรค์ ตัวอย่างเช่น ถ้าเราถามว่า ๕+๕ ได้เท่าไร 
มีค าตอบเดียว คือ ๑๐ แต่ถ้าเราถามว่า อะไรบวกกันได้ ๑๐ ค าตอบท่ีได้ จะมีความหลายหลายมาก เช่น 
๑+๙ ,๒+๘, ๓+๗, ๔+๖ ,๕+๕  ซึ่งหากเราใช้ค าถามที่ดี เราจะได้แนวคิดใหม่ๆ มากมาย    

ประเภทของค าถามเพือ่การสอนงาน (Asking skill for Coaching)  
๑. ค าถามปลายเปิด (Open Question) 

      เป็นค าถามที่เปิดโอกาสให้ผู้ตอบ ได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ ได้ค าตอบหลายแง่มุม จาก
ความคิดและความรู้สึกของตัวเอง โดยเป็นค าตอบที่ท าให้ได้ใช้ความรู้ ความเข้าใจ จากตัวเอง ค าถามเหล่านี้ 
จะเป็นกลาง ไม่ได้ชี้น า เพ่ือให้ได้ค าตอบที่เปิดกว้าง และขยายความในเหตุการณ์ หรือได้ทางเลือกใหม่ๆ  
   โดยประโยคค าถาม จะใชค้ าว่า อะไร อยา่งไร เพราะอะไร  ตวัอย่างเช่น  
 
 
 
 
 
 
 

ค าถามปลายเปิดจะท าให้ผู้รับการสอนงานได้คิด ตระหนักรู้ เข้าใจตัวเอง และหาทางออกด้วย
ตัวเอง และเกิดความรับผิดชอบในการที่จะท า หากต้องน าความคิดเหล่านั้นไปต่อยอดลงมือท า  

๒. ค าถามปลายปดิ (Close Question) 
     เป็นค าถามที่ถามเพ่ือให้ได้ค าตอบว่า “ใช่” หรือ “ไม่ใช่” เมื่อใช้ในการสอนงานนั้น มักจะใช้

หลังจากที่ได้มีการใช้ค าถามปลายเปิดแล้ว การใช้ค าถามปลายปิด เพ่ือทบทวนความเข้าใจของสอนงานและผู้รับ
การสอนงานให้ตรงกัน หรือเพ่ือให้เกิดการตัดสินใจ หรือให้มั่นใจในการกระท านั้น  
ตัวอย่างเช่น 

 
 
 
 
 
 
 

 

- สถานการณต์อนนี้เปน็อยา่งไร? 
- คุณคิดอย่างไรกับปัญหาทีเ่กิดขึ้น?  
- มแีนวทางแกไ้ขหรือท าใหด้ีขึน้อย่างไรบา้ง? 
- เปา้หมายที่ส าคญัของคุณคืออะไร? 
- เปา้หมายที่ต้องการส าคญัอย่างไร? หรือมีคณุค่าอย่างไรกับคุณ
บ้าง? 

ค าถาม : จากที่ผู้สอนงานไดฟั้งมาถึงแนวทางการ
แก้ไขปัญหาจากผู้รับการสอนงานนั้น ผู้รับการสอนงาน 
จะใช้วิธกีาร A ในการแกไ้ขปัญหานี้ใช่ไหมคะ? 
ค าตอบ : ใช่ หรือ ไม่ใช ่(เพ่ือเป็นการสร้างความ
เข้าใจที่ตรงกนั) 
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๔๓ 
 

 ค าถามที่ควรหลกีเลี่ยงในการสอนงาน 
ในการสอนงานนั้น มีค าถามที่ควรจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้ คือ  

➢ ค ำถำมชี้น ำ ค าถามที่ใส่ความคิด ความรู้สึก ของผู้สอนงานเพื่อเป็นการชี้น าผู้รับการสอนงาน  
➢ กำรใช้ค ำถำมซ้อนค ำถำม จนมีค าถามมากกว่า ๑ ค าถามใน ๑ ประโยค  

ตัวอย่างเช่น  
 
 
 

➢ ค าถามที่ขึ้นต้นด้วย "ท าไม" เพราะจะท าให้ผู้ถูกถามรู้สึกอึดอัด กดดัน รวมทั้งเกิดแรงสะท้อนกลับ
ในด้านลบกับค าถามว่า ท าไม !!  

ตัวอยา่งเช่น  
 

 
 
 
 
 

การสอนงานจึงต้องใช้ค าถามที่ดีจะท าให้ผู้รับการสอนงาน... “ได้มองเห็นตัวเอง” ลึกลงไปข้างใน
จิตใจ ถึงความรู้สึก ความคิด สร้างการตระหนักรู้ภายในของผู้รับการสอนงาน จนท าให้เกิดการลงมือท า 
อยากเปลี่ยนแปลง และมุ่งมั่นกับเป้าหมายมากขึ้น ท าให้ผู้รับการสอนได้พัฒนาตัวเองได้ดียิ่งขึ้น  
 

 

 

 

“เพ่ือให้ได้ยินเสียงที่ไม่ได้พูด” เป็นทักษะท่ีส าคัญมาก เพราะในกระบวนการสอนงานนั้น ผู้สอนงาน
จะใช้เวลาในการฟังถึง ๘๐% (อีก ๒๐% ส าหรับการถาม feedback) การฟังแบบสอนงานจะแตกต่าง
จากการฟังแบบทั่วไป การฟังแบบทั่วไปจะได้ยินสิ่งที่แสดงออกมา สิ่งที่เขาต้องการให้รู้ในเนื้อหา (Content) 
แต่การฟังแบบสอนงาน “ต้องฟังให้ถึง ความรู้สึก ความเชื่อ ความคิด สามารถจับประเด็นและได้ยินในสิ่งที่
ผู้รับการสอนงานไม่ได้พูดและทวนออกมาได้ (Context)” เหมือนกับเป็น “กระจกสะท้อน” ผู้รับการสอนงานได้  

ทักษะการฟังด้วยหัวใจนั้นต้อง “ฝึกสติ” (Mindfulness) เพื่ออยู่กับผู้รับการสอนงาน ในทุกขณะ
ปัจจุบัน การฝึกสติ ต้องฝึกฝนและท าอย่างต่อเนื่อง เพราะเวลาเราเป็นสอนงาน บางครั้งเราจะเผลอ เข้าไปอยู่กับ
เรื่องราวของผู้รับการสอนงาน จนมีอารมณ์ร่วมไปด้วย หรือบางทีเผลอคิดว่าจะถามอะไรต่อไปดี หรือไม่อยู่กับ

ค าถาม : ดิฉัน(ผู้สอนงาน)คิดว่า คุณควรใช้วิธีการ A ในการแก้ปัญหา... นี้ คุณคิดว่าอย่างไรค่ะ? 
ควรปรับเป็น : คุณจะใช้วิธีการอะไรในการแก้ปัญหานี้จากวิธีการทั้งหมดที่มีค่ะ? 
ค าถาม : คุณชอบวิธีการแบบ A หรือแบบ B มากกว่ากันค่ะ? 
ควรปรับเป็น : คุณชอบวิธีการแก้ไขปัญหาแบบใดค่ะ? 
 

หัวหน้า : ผมคิดว่าจากปัญหาที่เกิดขึ้นควรแก้ไขโดยวิธี…(ความคิดของหัวหน้า)…คุณเห็นด้วยหรือไม่ครับ?  
ลูกน้อง : (ตอบค าถามปลายปิด) “จะตอบอะไรได้ นอกจากว่า “เห็นด้วย” ทั้งที่ในใจอาจจะมีวิธี
อื่นที่คิดว่าดีกว่าหรือบางครั้งไม่เหน็ด้วย อาจจะเงียบ ไม่กล้าพูดในกรณีที่ไม่สนิทกับหวัหนา้ หรือถ้ามวีธิี
ที่ดีกว่า ก็ไม่อยากจะเสนอ เพราะเกรงว่าจะได้รับมอบหมายให้ท า 
 

๒.๓ ทักษะการรับฟังดว้ยหัวใจ  
       (Truly listening with heart) 
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๔๔ 
 

ผู้รับการสอนงาน ณ ขณะนั้น เพราะการฟังอย่างลึกซึ้งนั้น เราไม่ได้ฟังแค่เสียงของผู้รับการสอนงาน เท่านั้น 
แต่เรายัง “ฟังภาษาร่างกาย” และ “เสียงที่ไม่ได้พูด” อีกด้วย 

การฟังอย่างใส่ใจและให้อ านาจการฟังอย่างใส่ใจจะท าให้ผู้ถูกสอนงานมีแนวโน้มที่จะ “กล้าถามค าถาม”
และ “น าเสนอข้อเสนอแนะ”มากขึ้น สิ่งส าคัญคือ ต้องท าให้พวกเขารู้ว่า “คุณสนใจพอที่จะฟังสิ่งที่พวกเขา
พูดและสนับสนุนให้พวกเขาแบ่งปันความคิดเห็น รวมทั้งให้อ านาจในการท างานจากความคิดของพวกเขา
เอง ซึ่งจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานดีขึ้น”  
ตัวอย่างเช่น 

 
 
 
 

 

การฟังแบบเข้าอกเข้าใจ (Listening with Empathy) 
ในยุคนี้ต้องบอกว่า ทักษะการฟังอย่างเข้าอกเข้าใจและใส่ใจ เป็นทักษะที่ส าคัญมากส าหรับทุกคน

ในองค์กร ซึ่งเป็นการฟังแบบเข้าใจองค์รวมทั้งเนื้อหา อารมณ์ ความรู้สึก ความคิด โดยผู้ฟัง ฟังในกรอบของผู้พูด 
โดยไม่ใช่ความเป็นตัวตนของตัวเองไปตัดสินหรือประเมินใด ๆ  เป็น “การฟังด้วยหัวใจ” (listen with heart) 
ฟังอย่างเข้าใจในตัวตนของผู้พูดจริง ๆ การฟังระดับนี้นอกจากผู้ฟังจะสามารถเก็บข้อมูลได้ครบถ้วนแล้ว  
ยังสามารถสะท้อนความรู้สึก ความคิด หรืออารมณ์ของผู้พูดในขณะที่ผู้พูดพูดออกมา แต่ไม่รู้ตัวว่าได้แสดง
อารมณ์ หรือความรู้สึกอะไรออกมาบ้าง  ผู้ฟังท าการฟังผู้พูดและละทิ้งตัวตนของผู้ฟังเอง โดยไม่ตัดสิน  
ซึ่งการฟังแบบเข้าอกเข้าใจ หากฝึกการฟังอย่างใส่ใจบ่อย ๆ ฝึกสติบ่อย สามารถท าได้อย่างแน่นอน ดังนั้น 
ผู้บังคับบัญชาต้องฟังลูกน้องอย่างเข้าใจเพ่ือให้เข้าใจ ปัญหา จุดแข็ง จุดอ่อน เพ่ือการพัฒนาองค์กร   
เพ่ือพัฒนาไอเดียหรือนวัตกรรมใหม่ๆให้กับองค์กร ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร เช่น หัวหน้าไม่ฟังลูกน้อง 
เพื่อนร่วมงานไม่ฟังกัน และกัน หรือฟังแล้วน าไปตีความหรือสื่อสารกันผิดๆ  
ตัวอยา่งเช่น 
 
 
 
 

ถ้าผู้บังคับบัญชาฝึกทักษะการสอนงานมาแล้ว ก าลังใช้ทักษะการฟังอย่างสอนงาน ด้วย “การฟังด้วยหัวใจ” 
เขาจะตัดอารมณ์ของตัวเอง และอารมณ์ลูกน้องออก จะเห็นว่า  

 
 
 

            ขณะที่ประชุม ผู้บังคับบัญชาต้ังใจฟังทีมงานอย่างมาก และไม่ขัดแย้ง ไม่ตัดสินถูกผิด  
เมื่อเห็นต่าง แต่เป็นกระจกส่องกระตุ้นกลับให้ทีมเกิดการคิดต่อยอด จนสามารถที่จะคิดเพ่ือให้เกิด
แผนงานออกมาจนเกิดผลส าเร็จให้กับการประชุมในครั้งน้ี  

ลูกน้อง : เนี่ยงานเยอะมากเลย จะท าไหวได้อย่างไร? 
ผู้บังคับบัญชาฟังแล้ว อารมณ์ขึ้น : "ถ้าท าไมไ่หว กล็าออกไป" หรือ  
"ถ้าท าไมไ่หว เดี๋ยวจะหาคนท าไหวมาท า" (หวัหน้าประชดไปอีก) 
 

“ลูกน้องมีความกังวลในปริมาณงานท่ีเยอะมาก แล้วกลัวว่าจะท า 
ไม่เสร็จทันตามเวลาท่ีก าหนด อาจจะท าให้โดนลงโทษหรือเกิดปัญหา
กับแผนก" สิ่งที่หัวหน้าอาจจะสะท้อนกลับไป คือ " ปัญหาที่เกิดขึ้น 
เราจะร่วมกันแก้ไขได้อย่างไรบ้าง"   
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๔๕ 
 

เริ่มฟังอย่างสอนงานให้มากขึ้น 
การฟังแบบหัวหน้า อาจจะต้องฟังเพ่ือหาประเด็นในการแก้ไขปัญหา สั่งงาน มอบหมายงาน หรือ 

ให้ค าปรึกษาแนะน า ในบทบาทของผู้สอนงาน โดยจะฟังเพ่ือมองให้เห็นว่าศักยภาพของลูกน้องมีอะไรบ้าง
วิธีการเช่น  
 

 
 
 
 
 

หรือ...เราเคยเป็นแบบน้ีไหมค่ะ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

ผู้สอนงานควรฟังอย่างเข้าใจและใส่ใจ (Empathic listening) เพ่ือท่ีจะสามารถสอนงานน้อง ๆ 
ให้มีไอเดียใหม่ ๆ  แก้ปัญหาได้ ดึงศักยภาพของตัวเองได ้หรือเพ่ือให้เกิดการคิดนวัตกรรมใหม่ ๆ  นั้น ผู้สอนงานตอ้ง
ตั้งใจฟัง สนใจ ใส่ใจ และกระตือรือร้นกับเรื่องราวของผู้รับการสอนที่เล่าให้ฟัง จะท าให้ผู้รับการสอนงานมีก าลังใจ 
เปิดใจ และพร้อมที่จะเล่าเรื่องราว ซึ่งอาจจะเป็นสิ่งที่ลึกหรืออุปสรรคในใจที่ไม่เคยพูดมาก่อนก็ได้   

 
 
 
 
 
 
 
 
 

เวลามีลูกน้องเข้ามาปรึกษาปัญหา หรือไอเดียใหม่ๆ ให้ฝึกฟังก่อน การฟังอย่างเข้าใจ 
และบางครั้ง “ต้องฟังด้วยหัวใจ” อย่าเพ่ิงรีบที่จะช่วยให้ค าแนะน า อย่ารีบตัดบท อย่ารีบสอน 
อย่าเพ่ิงรีบร้อนให้ค าแนะน าปรึกษา ฟังแล้วสะท้อนมุมมองต่าง ๆ ให้เขาเห็นมุมมอง
หลาย ๆ มุม สนับสนุน ส่งเสริม และฟังเพื่อเป็นเพ่ือนชวนคิดให้อีกฝ่ายไดต้ระหนักรู้ และ
หาแนวทางไปสู่จุดหมายได้ด้วยตัวเขาเอง 
 

๑. ฟังแล้วให้ค าแนะน า “พ่ีคิดว่า เธอควรจะท า/ควรพัฒนา/ไม่ควร…….”  
๒. ฟังแลว้อธิบายสถานการณ์ของตัวเอง “แต่พ่ีไม่ไดต้ั้งใจ/พ่ีท าอย่างนัน้เพราะ….” 
๓. ฟังแล้วแก้ตัว "เดี๋ยวก่อน พ่ีไมเ่คยพูดแบบนั้น” 
๔. ฟังแล้วยกย่อง “คุณท าดีที่สุดแล้วเท่าที่จะท าได้…..” 
๕. ฟังแล้ว เล่าเรื่องแทรก “นัน้ท าให้พ่ีนกึถึงเวลา....” 
๖. ฟังแล้วประเมิน “คุณยังไม่สู้พอ/พยายามพอ….” เปน็ตน้ 

“การสอนงานที่ดีนั้นจะต้องหลีกเลี่ยงการบังคับ 
ฝืนใจ โดยจะต้องชี้ให้เห็นว่าอะไรคือสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสม” 

............................... 
สแตน ฮุสตัด (Stan Hustad)  

ผู้ฝึกสอนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและหัวหน้า PTM Group 
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๔๖ 
 

เทคนิคการฟังอย่างเข้าใจ (Empathic listening)  
 ศศิมา สุขสว่าง (๒๕๖๕, ออนไลน)์ กล่าวว่าเทคนิคการฟังอย่างเขา้ใจ มี ๗ เทคนคิ ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  ๑. สร้างพ้ืนที่ปลอดภัย การที่จะท าให้ผู้รับการสอนงานได้เปิดใจเล่าเรื่องราวให้เราฟังได้นั้น สิ่งส าคัญ
คือเราต้องสร้างพ้ืนที่ปลอดภัย (save zone) ให้ผู้รับการสอนงานรู้สึกว่า การที่เรามานั่งฟังเขานั้น เขาปลอดภัย ไม่ได้รับ
ผลกระทบอะไรจากการที่มารับการสอนงาน ซึ่งสร้างได้จากลักษณะของสอนงานหรอืหัวหน้าท่ีแสดงออกมาโดย
ตลอดว่า “สามารถเชื่อถือได้ ไว้ใจได้” หรือ มีการบอกก่อนการคุย การสอนงานก่อนว่าเรื่องที่จะคุยกัน สอนงาน
กันนั้น จะเป็น “ความลับ” ระหว่างคนสองคน ไม่มีการเอาไปเล่าต่อหรือกดดันในภายหลังต่อไป  

๒. ไม่ตัดสินเรื่องราวที่ได้ยิน หลายเรื่องราวที่เราฟังจากผู้รับการสอนงาน อาจจะขัดกับความเชื่อ 
ความรู้สึก หรือความรู้ ประสบการณ์ที่ผ่านมาของเรา แต่ในขณะที่เราฟังเรื่องราวของผู้เล่านั้น เราต้อง “ไม่ตัดสิน”  
ว่าเขาถูกหรือผิด แต่เรา ฟังเพ่ือเข้าใจเรื่องราวของผู้เล่า เพ่ือชวนคิดให้เขาก้าวข้ามอุปสรรคหรือสิ่งที่กีดขวางเขา 
แล้วให้เขาสามารถก้าวข้ามไปด้วยตัวเอง Mindset ที่ส าคัญส าหรับสอนงาน คือ เราต้องเชื่อว่า “เขำท ำ
ดีที่สุดภำยใต้ทรัพยำกรที่เขำมี ณ ขณะนั้นแล้ว” และเราเป็นกระจกที่สะท้อนให้เขาเห็นภาพและเรื่องราว
ของเขาเท่านั้น   

๓. ให้ความสนใจกับคนข้างหน้าอย่างเต็มที่ ระหว่างที่อยู่ในระหว่างการสอนงาน ควรท่ีจะปิดเสียง
เสียงโทรศัพท์ และแสดงออกให้ผู้รบัการสอนงานได้เห็นว่า เราอยู่กับเขา และสนใจเขาเต็มที่ ไม่ว่าจะเป็นการ
มองตา (ไม่ใช่จ้องตา) การยิ้มน้อย ๆ ตัวเอนมาทางผู้รับการสอนงานเล็กน้อย เป็นต้น   

1. สร้างพื้นที่ปลอดภัย 

2. ไม่ตัดสินเรื่องราวที่ได้ยิน 

3. ให้ความสนใจกับคนข้างหน้าอย่างเต็มที่ 

4. ฟังให้ลึกแยกให้ออกว่าเป็นความจริงหรือความรู้สึก

5. อย่ากลัวความเงียบ 

6. ทวนค าที่ได้ฟัง 

7. ระวังเสียงที่ใช้ระหว่างการฟัง 

เทคนิคการฟังอย่างเข้าใจ (Empathic listening) 

ภาพที่ ๑๑ เทคนิคการฟังอย่างเขา้ใจ (Empathic listening) 
ที่มา : ดัดแปลงมาจากศศมิา สุขสว่าง (๒๕๖๕, ออนไลน์) 
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๔๗ 
 

๔. ฟังให้ลึกแยกให้ออกว่าเป็นความจริง (fact) หรือความรู้สึก (feeling) เมื่อฟัง และอยู่กับผู้รับ
การสอนงานแล้ว ฟังแล้วต้องแยกให้ได้ว่า สิ่งที่ผู้รับการสอนงานเล่าออกมานั้นเป็นความจริง (Fact) หรือความรู้สึก 
(Feeling) เพ่ือที่จะได้สะท้อนให้กับผู้รับการสอนงานได้เห็นภาพของตัวเองออกมา “ฟังเพ่ือที่จะฟัง” ไม่ใช่ฟัง
เพ่ือที่จะโต้กลับ ถามกลับ หรือย้อนกลับ  

๕. อย่ากลัวความเงียบ หลายครั้งที่เราสอนงานนั้น จะมีช่วงที่เงียบทั้งสอนงานและผู้รับการสอน
งาน ผู้สอนงานต้องไม่กลัวความเงียบ ไม่ต้องรีบถาม ไม่ต้องรีบท าลายความเงียบนั้น เพราะช่วงนั้น ผู้รับการ
สอนงานก าลังจะตระหนักรู้ภายใน เกิดไอเดียดี ๆอยู่ก็ได้ หรือแม้กระทั่งก าลังใช้ความคิดอยู่ ดังนั้น อย่ากลัว
ความเงียบ บางครั้ง “ความเงียบคือความงาม” ที่ท าให้ผู้รับการสอนงานได้มีเวลาอยู่กับตัวเองก็ได้ 

๖. ทวนค าที่ได้ฟัง เวลาที่ฟังผู้รับการสอนงาน บางครั้งผู้สอนงานต้องทวนค าที่ได้ฟังจากผู้รับการสอน
งาน เพื่อให้ผู้รับการสอนงานได้ฟังเสียงของตัวเองผ่านทางสอนงาน ซึ่งบางครั้งเหมือนกับส่องกระจก ได้เห็น
ความคิด ความรู้สึก ความเช่ือของตัวเองจากค าที่สอนงานได้ทวนส่ิงที่ผู้รับการสอนงานออกมา ท าให้เขา
เข้าใจตัวเอง ท าให้ได้ตระหนักรู้อะไรหลายๆอย่าง อีกอย่างคือ การทวนส่ิงท่ีได้ฟัง เป็นการหลีกเล่ียงความ
เข้าใจผิดของผู้สอนงานด้วย 

๗.ระวังเสียงที่ใช้ระหว่างการฟัง ระหว่างท่ีเราฟัง หลายคนอาจจะคิดว่าการใช้เสียงว่าก าลังฟัง
หรือเห็นด้วย เช่น ฮืม อือหือ โอโห อ๋อ อ่า หรือเสียงต่าง ๆ ท าให้คนเล่ามีก าลังใจเล่าเรื่องราว หรือรู้สึกว่า 
เราอยู่กับเขาตลอดเวลา แต่บางครั้งเวลาที่เราฟังแล้วมีเสียงเหล่านี้เยอะมากเกินไป อาจจะไปท าให้ผู้รับการ
สอนงานเข้าใจผิดไปว่า ผู้สอนงานเห็นด้วยกับเรื่องราวที่เล่าให้ฟัง ซึ่งบางครั้งผู้สอนงานอาจจะเห็นด้วยแล้ว
ท าเสียงดังกล่าวไป แต่บางช่วงที่เรื่องราวที่ผู้รับการสอนงานเล่านั้นขัดกับความเชื่อหรือประสบการณ์ของตัวเอง
อย่างมาก แล้วไม่มีเสียง อือหือ ฮืม เหมือนเคย จะท าให้ผู้รับการสอนงานเริ่มสะดุดว่า ผู้สอนงานหรือหัวหน้า
น่าจะไม่เห็นด้วย ซึ่งอาจจะท าให้ผู้รับการสอนงานไม่กล้าพูดเรื่องราวเชิงลึกออกมาก็ได้ ดังนั้น การฟังต้อง
ระวังเสียงของเราที่ออกมาด้วยใช้ให้พอเหมาะสม ไม่มากเกินไป หรือน้อยเกินไป 

เมื่อเราฟังอย่างเข้าใจและใส่ใจเราจะเห็นอะไรมากขึ้น ท้ายที่สุดแล้วเราจะสามารถชวนผู้รับการสอน
งานคิดหาทางออกได้ด้วยตัวเขาเอง หรือเป็นความร่วมมือของผู้สอนงานกับผู้รับการสอนงานร่วมกับทักษะ
อื่นๆ ด้วยไม่ว่าจะเป็นการให้ค าปรึกษา เป็นพ่ีเลี้ยง แค่หยิบมาใช้ให้ตรงโอกาสสิ่งที่ส าคัญคือ การฟังอย่าง
เข้าใจ (Empathic listening) นั้นต้องใช้ หัวใจฟังด้วย แล้วเราจะเข้าใจ เข้าถึง แล้วรู้สึกได้ถึงความรู้สึก 
ความเชื่อ ประสบการณ์ ของผู้รับการสอนงานจริง ๆ  
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๔๘ 
 

 

 

 

ทักษะการให้และรับข้อมูลป้อนกลับที่มีคุณภาพ เป็นอีกทักษะหนึ่งที่ช่วยให้เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพ
การท างาน และการพัฒนานวัตกรรมได้ ซึ่งเป็นอีกทักษะหนึ่งที่หัวหน้าหลายๆ ท่านรู้สึกล าบากใจ 
ที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ หรือ feedback กับลูกน้อง เวลามีงานที่ผิดพลาด หรือ ต้องการให้งานที่ท าอยู่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น    

เทคนิคการให้ feedback ที่ดี มีคุณภาพดังน้ี 
- ก่อนให้ Feedback ต้องสร้างบรรยากาศให้เป็นมิตร เกิดความไว้วางใจต่อกันก่อน 
- หากต้องการให้ feedback ต้องคิดก่อนว่า เมื่อผู้รับ feedback รับไปแล้วจะได้ประโยชน์อะไร 
- มีเป้าหมาย และประเด็นที่ชัดเจนว่าจะ Feedback เรื่องอะไร  
- การให้ Feedback ที่ดี ให้ feedback ทักษะ กระบวนการ และความพยายามที่เป็นรูปธรรม

และเฉพาะเจาะจงกับพฤติกรรม บอกสิ่งที่ท า ได้ดีกับสิ่งที่ควรปรับปรุง ให้ข้อมูลลงลึกกับพฤติกรรมนั้น
เพื่อการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 

- หลังจาก Feedback ให้สรุปประเด็นถึงสิ่งที่ควรเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง  
- หัวหน้าหรือผู้ให้ feedback ไม่ควรให้ขณะที่ยังมีอารมณ์เสีย โกรธ โมโห เพราะผู้รับ feedback 

จะโฟกัสที่อารมณ์ของหัวหน้าหรือผู้ให้ มากกว่า เนื้อหาที่ได้รับ  
โมเดลการให้ feedback ที่มีคุณภาพ SIBA Model  มีรายละเอียดในการให้ Feedback ดังนี้  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒.๔ ทักษะการให้และรับข้อมูลป้อนกลับ  
      (Feedback Giving and Receiving) 

SIBA Model 

S • Situation : อธิบายถึงสิ่งท่ีเกิดขึ้นในขณะน้ี 

I • Impact : สิ่งที่เกิดขึ้นส่งผลกระทบอะไรบ้าง 

B • Behavior : แบ่งปันพฤติกรรม 

A • Action : การกระท าที่ต้องการเห็น

ภาพที่ ๑๒ SIBA Model 
ที่มา : ดัดแปลงมาจากศศมิา สุขสว่าง (๒๕๖๕, ออนไลน์) 
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๔๙ 
 

 S= Situation : อธิบายถึงสิ่งที่เกิดขึ้นในขณะนี้ เช่น เหตุการณ์,พฤติกรรม, ระบบ เป็นต้น 
  I= Impact : บอกว่าสิ่งที่เกิดขึ้นส่งผลกระทบอะไรบ้าง เช่น ทีมไม่สามารถตัดสินใจได้ , ลูกค้าส่ง 

Complain เป็นต้น  
B= Behavior : แบ่งปันพฤติกรรม/ วิธีการที่อยากให้เปลี่ยนแปลงในอนาคต หรือบอกทิศทางหรือ

การพัฒนาร่วมกันได้ 
   A= Action : การกระท า/ข้อตกลง/สิ่งที่ผู้สอนงานตอ้งการเหน็หรือเปน็ผลมาจากวิธกีารใหม่นี้ 

การให้ feedback เป็นศาสตร์และศิลปะในการพัฒนาลูกน้องอย่างหนึ่ง หากให้ feedback แล้ว
คนรับรู้สึกได้ถึงประโยชน์ และน าไปปรับเปลี่ยนแปลงตัวเอง การท างาน จะสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพได้เป็น
อย่างดี สิ่งที่ส าคัญ คือ ผู้บังคับบัญชาให้ feedback ต้องให้ด้วยใจ ในปัจจุบันเรามีการพัฒนาคนให้เติบโต
และดีขึ้น ได้ด้วยวิธีเชิงบวกท าให้คนเติบโตด้วย และรู้สึกดีผูกพันกับองค์กรด้วย สิ่งเหล่านี้ท าได้ด้วยการให้ 
feedback ที่ดี โดยการน าวิธีการ SIBA model ไปประยุกต์ใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

ในกระบวนการสอนงานนั้น ทักษะการสะท้อนกลับที่มีคุณภาพ (Effective Feedback) เป็นทักษะ
และกระบวนการหนึ่งในการบ่งบอกถึงสิ่งที่เกิดขึ้น และมีการสะท้อนกลับที่ช่วยให้เกิดการการพัฒนา 
ปรับปรุงและเรียนรู้ที่จะท าให้ดีขึ้น โดยสะท้อนถึงกระบวนการ การกระท า พฤติกรรม ที่เป็นรูปธรรม 
ตลอดจนรวมถึงการสะท้อนด้วยข้อมูล ตัวเลข สถิติต่าง ๆ รวมถึงสิ่งที่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการพัฒนา
สิ่งต่าง ๆ ให้ดีขึ้น 

 

ลักษณะของการให้ Feedback ที่ด ี
  ๑. การ Feedback ที่ได้ผล ผู้ให้ Feedback ต้องค านึงถึงประโยชน์ของผู้รับ Feedback เป็น
หลักสร้างบรรยากาศให้เป็นมิตร เกิดความไว้วางใจต่อกัน 

๒. ผู้ให้ Feedback มีเป้าหมาย และประเด็นที่ชัดเจนว่าจะ Feedback อะไร เพ่ือให้เกิดการพัฒนา 
ไม่ใช้เพ่ือท าลายความมั่นใจของผู้รับ งดเว้นการใช้ความรู้สึก อารมณ์ ความเชื่อส่วนตัวมาใส่ลงใน Feedback  

๓. ให้ Feedback ที่ทักษะ กระบวนการ และความพยายามท่ีเป็นรูปธรรมและเฉพาะเจาะจงกับ
พฤติกรรมสามารถน าไปด าเนินการปรับปรุงและพัฒนาได้จริงเพ่ือการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 

๔. การ Feedback สรุปประเด็นถึงสิ่งที่ควรเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น 
๕. หลังจาก Feedback  มีการติดตามผล และหากมีการพัฒนาในทางที่ดีขึ้น ควรชื่นชมและ

ให้คุณค่ากับการ Feedback  
๖. การสร้างพ้ืนที่ปลอดภัย ไม่กดดัน น้ าเสียงและท่าทางที่เป็นมติร ตรงประเด็นที่ตัง้เป้าหมายใหม้ี

การพัฒนาขึ้นไว้ หรือสามารถสรุปได้สั้นๆ ดังนี้คือ 
Right Thing - ถูกต้อง ตามสิ่งที่เป็นข้อก าหนด หรือสิ่งที่ถูกต้อง ตรงไปตรงมา 
Right Place – ถูกกาลเทศะ ผู้ ให้ feedback ควรให้ Feedback กับผู้รับ Feedback ในสถานที่

ส่วนตัวไม่ให้ในที่สาธารณะ เพราะผู้รับ feedback อาจจะเกิดความรู้สึกอับอาย หรือถูกประจาน และเกิด
ผลลัพธ์ในเชิงลบแทนที่จะพัฒนา 
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๕๐ 
 

Right Time – ถูกเวลา ให้ในเวลาที่เหมาะสม ไม่ปล่อยเวลาล่วงเลยเนิ่นนานเกินไป  
Right Point - ถูกจุด ให้ Feedback ที่ตรงกับพฤติกรรมหรือกระบวนการเพื่อการพัฒนาชัดเจน 

ไม่กว้างจนจับประเด็นไม่ได้ ไม่ใช้ความรู้สึก และไม่มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ (Result) เพียงอย่างเดียว  
Right Mind - ถูกใจ ให้ผู้รับ feedback แสดงความคิดเห็นเพ่ือให้เข้าใจตรงกัน และร่วมกัน

ตั้งเป้าหมายแก้ไขให้ดีกว่าเดิม 
การให้ Feedback ที่ดี จะช่วยให้เกิดการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง และทักษะนี้เป็นทักษะที่ส าคัญ

ส าหรับผู้น าในองค์กร สอนงาน ที่จะช่วยเสริมสร้างให้ผู้รับการ feedback มีการปรับปรุง และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องได้ด้วย 

การรับ Feedback ที่ดี (Feedback Receiving) ศศิมา สุขสว่าง (๒๕๖๕, ออนไลน์) กล่าวว่ามีดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑. การรบั Feedback ที่ด ี(Feedback Receiving) ผู้รบัต้องตั้งใจฟังอย่างใส่ใจ และท าความ
เข้าใจในสิ่งที่ผู้ให้ก าลัง feedback  

Listen : ฟังอย่างใส่ใจ และท าความเข้าใจในสิ่งท่ีผู้ให้ก าลัง feedback 

Control : สามารถควบคุมจัดการการแสดงออกของตัวเองได้ 

Clarity : เข้าใจ Feedback จริงๆก่อนที่จะแสดงปฏิกิริยาออกมา 

Focus : โฟกัสกับส่ิงท่ีจะท าให้ดีขึ้นในอนาคต 

Gratitude : ยินดีว่ายังมีคนที่รักและหวังดีกับคุณอย่างจริงใจ

Apologize : ขอโทษในกรณีที่จ าเป็น

การรับ Feedback ทีด่ี (Feedback Receiving) 

ภาพที่ ๑๓ การรับ Feedback ที่ดี (Feedback Receiving) 
ที่มา : ดัดแปลงมาจากศศมิา สุขสว่าง (๒๕๖๕, ออนไลน์) 
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๕๑ 
 

๒. ผูร้บั Feedback ที่ดตี้องสามารถควบคมุจัดการการแสดงออกของตัวเองได ้ 
๓. ผู้รบั Feedback ที่ดตี้องเข้าใจ Feedback จริง ๆ กอ่นที่จะแสดงปฏิกริิยาออกมา  
๔. ผู้รบั Feedback ที่ดตี้องโฟกัสกับสิ่งที่จะท าให้ดขีึ้นในอนาคต  
๕. ผู้รบั Feedback ที่ดตี้องยินดวี่ายังมคีนทีร่ักและหวังดีกับคุณอย่างจริงใจ 
๖. ผู้รับ Feedback ทีด่ตี้องรู้จักขอโทษในกรณีที่จ าเป็น 

การให้ข้อมูลกับผู้ปฏิบัติงานหรือลูกน้องให้มีการปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีขึ้น หลักการให้
ข้อมูลย้อนกลับนั้น จะมีส่วนประกอบ ที่ส าคัญ ๓ ส่วนคือ ส่วนของพฤติกรรม ส่วนของผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น และ
ส่วนที่ต้องการให้เกิดการแก้ไขปรับปรุงหรือชื่นชม ผู้บังคับบัญชาต้องเข้าใจเข้าใจจุดแข็งจุดอ่อนของตัวเอง
และคนอื่น ยอมรับ และใช้ประโยชน์จากพรสวรรค์และจุดแข็งของสมาชิกแต่ละคนในทีมของตน ในการท างาน
ให้เหมาะสมกับความสามารถดึงศักยภาพรวมทั้งพัฒนาทีมงานของตัวเองให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือให้มั่นใจว่าพวกเขา
ไม่เพียงประสบความส าเร็จในการท างานเท่านั้น แต่ยังประสบความส าเร็จในฐานะผู้น าทีมด้วย 

การ feedback จึงเป็นอีกเครื่องมือและทักษะหนึ่งส าหรับผู้น าที่ใช้ในการสื่อสารและความฉลาด
ทางอารมณ์ โดยไม่ใช้การให้ค าปรึกษาแนะน า การสอน การสั่ง การมอบหมายงานการสนับสนุน หรือทักษะ
ผู้น าแบบอื่น ๆ เพียงอย่างเดียว ผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าสามารถใช้ทักษะการสอนงานเพ่ือพัฒนาทั้งลูกน้อง
และผลงานได้ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรได้เรียนรู้และเติบโตมากที่สุดเมื่อค้นค าตอบด้วยตัวเองได้ มีมุมมองและ 
ใช้วิธีการที่เป็นบวก แม้ในสถานการณ์ที่ยากล าบาก จะช่วยให้ทีมงานมีทัศนคติที่ดี รวมทั้งตอบสนองและ 
มีปฏิกิริยาต่อการเปลี่ยนแปลงในส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกผู้บังคับบัญชาสามารถเป็นเพ่ือนชวนคิด 
และสามารถให้ก าลังใจ ให้แรงบันดาลใจให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ ไม่ว่าจะน าทีมเล็กหรือทีมใหญ่ รวมทั้ง
สามารถน าทีมให้ประสบความส าเร็จได้ หากผู้บังคับบัญชานั้นมีทัศนคติที่เป็นบวกและเติบโตอยู่เสมอ 
(Positive & Growth Mindset)ทุกคนมีศักยภาพท่ีซ่อนอยู่ ข้ึนอยู่กับตัวเราว่า เราจะดึงออกมาใช้อย่างเต็มที่
หรือจะซ่อนมันไว้ข้างใน การสอนงานต้องบอกว่า "ท าให้ดีที่สุด ท าให้สุดความสามารถ เท่าที่จะท าได้ และ
อย่าล้มเลิก” ถ้าเราเอาเสียงดีๆ ให้ก าลังใจ เป็นเสียงเชียร์ของสอนงาน (Positive Voice) จะท าให้เราก้าวไป
ถึงจุดหมายได้เร็วขึ้น ซึ่งทัศนคติของผู้บังคับบัญชากลุ่มงานในฐานะผู้น า จึงมีบทบาทส าคัญต่อทีมงานและ
เป็นแรงบันดาลใจให้กับทีมงานได้ และรวมทั้งเป็นสิ่งบั่นทอนก าลังใจของทีมงานได้เช่นกัน ดังนั้น ผู้สอนงาน
สามารถเป็นเพื่อนชวนคิด และสามารถให้ก าลังใจ ให้แรงบันดาลใจผู้รับการสอนงานให้ถึงเป้าหมายได้ 

 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้สอนงานควรเป็นก าลงัใจ และจูงใจให้ผู้รับการสอนงานมมีุมมองเชงิบวก 
จะท าให้ผู้รับการสอน “พร้อมและเตม็ใจ” ทีจ่ะเปลี่ยนแปลงตัวเองมากขึ้น 
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๕๒ 
 

 

 

เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่นผู้เป็นผู้บังคับบัญชาเองจึงไม่ควรละเลยที่จะใส่ใจใน
ความคิดความรู้สึกของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา การบริหารคนควบคู่ไปกับการบริหารงาน ซึ่งหน้าที่งานอย่าง
หนึ่งที่ผูบ้ังคับบัญชาพึงปฏิบัตินั่นก็คือ การหาวิธีจูงใจผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาในการท างาน เทคนิคง่าย ๆ  ในการจูงใจ
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วยวิธี D-R-I-V-E (ศศิมา สุขสว่าง, ๒๕๖๕, ออนไลน์) ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

D – Development 
การพัฒนาและฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งท่ีสามารถจูงใจผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้ท างานได้ คงไม่มี 

ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาคนไหนอยากที่จะท างานกับผู้บังคับบัญชาที่ไม่เคยคิดที่จะส่งเสริมหรือสนับสนุนให้พวก
เขามีความรู้และความสามารถที่ เ พ่ิมขึ้น ทั้งนี้การพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชานั้น มีหลากหลายวิธี 
ที่ผู้บังคับบัญชาสามารถท าได้ เช่น การสอนงาน (Coaching) : เพื่อให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเข้าใจวิธีการ 
และขอบเขตหน้าที่งานที่ต้องรับผิดชอบ การส่งผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเข้าฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 
(In House and Public Training) : เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจมากขึ้น การให้ค าปรึกษา
แนะน า (Consulting) : เพื่อช่วยผู ้อยู ่ใต้บังคับบัญชาในการหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และ 
การโยกย้ายสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) : เพ่ือส่งเสริมให้ลูกน้องเกิดทักษะที่หลากหลาย (Multi-Skill) มากขึ้น  

R – Relation 
การสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเป็นสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาไม่ควรเพิกเฉย เพราะ

สัมพันธภาพที่ดีจะท าให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาอุทิศและตั้งใจในการท างานให้กับผู้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ 
มิใช่การบังคับ ทั้งนี้วิธีการในการเสริมสร้างให้ผู้บังคับบัญชามีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เช่น 

๒.๕ ทักษะการสร้างแรงจูงใจ (Motivation) 

D – Development การพัฒนาและฝึกอบรม

R – Relation การสร้างสัมพันธภาพท่ีดีกับและลูกน้อง

I – Individual Motivation การจูงใจแตกต่างกันตามนิสัยของแต่ละคน 

V – Verbal Communication ค าพูด สร้างสรรค์จูงใจ ให้ก าลังใจ เชื่อมั่น

E – Environment Arrangement สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี

การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ด้วยวิธี D-R-I-V-E 

ภาพที่ ๑๔ การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ด้วยวิธ ีD-R-I-V-E 
ที่มา : ดัดแปลงมาจากศศมิา สุขสว่าง (๒๕๖๕, ออนไลน์) 
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๕๓ 
 

การพาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาไปเลี้ยงอาหารกลางวันหรืออาหารเย็นเนื่องในโอกาสพิเศษซึ่งอาจจะเป็นเล้ียงวันเกิด 
เลี้ยงผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากรณีที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง…. หรือการเริ่มต้นทักทายผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาก่อน ….
หรือการถามเรื่องอื่น ๆ กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาบ้างที่ไม่ใช่เรื่องงาน ….หรือการซื้อของฝากหรือของเล็ก ๆ 
น้อย ๆ ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาซึ่งไม่จ าเป็นต้องรอให้ถึงวัน/โอกาสพิเศษ ….หรือการรับฟังและเสนอแนะแนว
ทางแก้ไขปัญหาของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่ไม่ใช่ปัญหาจากการท างาน ….หรือการสร้างอารมณ์ขันกับผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชา การสร้างรอยยิ้มและเสียงหัวเราะกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาบ้าง 

I – Individual Motivation 
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนมีหลากหลายสไตล์ บางคนเงียบไม่ชอบแสดงออก บางคนชอบเอะอะ

โวยวาย บางคนคิดมาก บางคนขี้น้อยใจ ดังนั้นในฐานะของผู้บังคับบัญชาจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
วิเคราะห์ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนว่าพวกเค้ามีนิสัย บุคลิกลักษณะและความต้องการอย่างไร แต่ละคน
จะมีแบบฉบับเฉพาะท่ีแตกต่างกันไป การจูงใจผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจึงย่อมต้องแตกต่างกันไปตามลักษณะ
นิสัยของแต่ละคน จงอย่าใช้วิธีการใดวิธีการหนึ่งกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาหลาย ๆ คนท่ีมีความต่างกัน เช่น 
หากพบว่าผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของตนชอบที่จะแสดงความคิดสร้างสรรค์ ผู้บังคับบัญชาควรจะมอบหมายงาน 
ที่ส่งเสริมให้พวกเค้าได้ใช้ความคิดและสามารถน าเสนอแนวคิดต่าง ๆ  ได้ หรือหากผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเป็นคนชอบ
โวยวายเมื่อมีความคิดเห็นไม่ตรงกับผูบ้ังคับบัญชา ผูบ้ังคับบัญชาควรจะสงบนิ่งและพูดคุยกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
อย่างมีเหตุผลเพ่ือจูงใจให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเห็นด้วย 
 V – Verbal Communication 

ค าพูดเปรียบเสมือนดาบสองคมที่ส่งผลทั้งด้านบวกและด้านลบกับตัวเองในฐานะของผู้บังคับบัญชา
บางครั้งการไม่พูดหรือนิ่งเฉย จะดูดีกว่าการพูดออกไป โดยเฉพาะค าพูดในทางลบท่ีควรหลีกเลี่ยง ได้แก่ ค าพูดที่
ประชดประชันเหน็บแนม ค าพูดที่ออกค าสั่งโดยไม่มีเหตุผล ค าพูดดูถูกความสามารถของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
ค าพูดที่ปัดความรับผิดชอบหรือโยนความผิดให้กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ค าพูดที่นินทาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาลับ
หลัง ค าต่อว่าผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาต่อหน้าเพ่ือนร่วมงานหรือต่อหน้าผู้อื่น จงพยายามเลือกใช้ค าพูดทางบวก 
ที่สร้างสรรค์และจูงใจให้พวกเค้าอยากท างานให้กับคุณ เช่น พูดชดเชยเมื่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาท างานส าเร็จ 
พูดให้ก าลังใจเมื่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาวิตกกังวลหรือเผชิญปัญหา พูดกล่าวแสดงความขอบคุณเมื่อผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชาท างานให้ พูดเสริมก าลังใจถึงความเชื่อมั่นว่าผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาสามารถท างานนั้น ๆ ได้ส าเร็จ 

E – Environment Arrangement 
สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นสิ่งหนึ่งที่สามารถจูงใจผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้อยากท างาน  

เพื่อมิใหรู้้สึกจ าเจหรือเบื่อหนา่ยกับสภาพแวดล้อมแบบเดิม ๆ พบว่ามีหลากหลายวิธีที่ผูบ้ังคับบัญชา สามารถ
เลือกใช้เพ่ือสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน เช่น การปรับเปล่ียนออฟฟิศใหม่ ไม่ว่าเป็นการจัดวางโต๊ะ เก้าอี้ใหม่…. 
หรือการจัดหาอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ให้พร้อมในการท างาน…. หรือการอนุญาต 
ให้เปิดเพลงเบา ๆ ฟังเพ่ือคลายความตึงเครียดในการท างาน…. หรือการสร้างทีมงานให้เป็นทีมแห่งการเรียนรู้
เพื่อให้เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง … หรือการจัดประชุมร่วมกันอาจเป็นเดือนละครั้งหรือสอง
ครั้งตามความเหมาะสมเพ่ือสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นทีมร่วมกัน ทั้งนี้ ผู้บังคับบัญชา อาจใช้เวที 
ของการประชุมเพ่ือแจ้งให้บุคลากรรับทราบถึงนโยบายขององค์กร ภารกิจหน้าท่ีของทีมงาน และการให้  
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมเสนอไอเดียใหม่ ๆ เพ่ือปรับปรุงระบบงานให้ดีขึ้น  
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๕๔ 
 

ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรมีทั้งศาสตร์ในการบริหารคนและศาสตร์ในการบริหารงานนั้นมักจะเป็น
ผู้บังคับบัญชาที่ประสพความส าเร็จในหน้าที่การงาน ได้รับการยอมรับและความเคารพศรัทธาจาก 
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วยความจริงใจ การมองเห็นและเชื่อมั่นในศักยภาพและพรสวรรค์ของทีมงาน ยิ่งทีม
เล็กแล้วเก่งๆกันทุกคน ผู้บังคับบัญชาไม่ต้องคิดเองท้ังหมด รู้จักฟัง ถามและเชื่อม่ันในศักยภาพ และ
พรสวรรค์ของทีมแล้ว ความคิดแผนงานดี ๆ จะออกมาอย่างมากมาย แล้วมอบหมายงานให้ถูกคน ถูกเวลา
และถูกต าแหน่ง Put the right man on the right job ทุกคนได้รับหน้าที่บทบาท ตามความถนัดของ
ตัวเอง เพราะนั่นคือสิ่งที่เขาคิดขึ้นมา และได้การยอมรับ เขาจะท ามันอย่างเต็มที่ด้วยความภาคภูมิใจ 
 

 

 

GROW model ซึ่งเป็นโมเดลที่ Sir John Whitmore และทีม พัฒนาขึ้นมาในปี 1980 และกลาย
มาเป็นที่รู้จักอย่างแพร่หลายจากหนังสือขายดีของ Sir John ที่ชื่อว่า Coaching for Performance GROW 
model นั้นสามารถน าไปใช้ได้อย่างหลากหลาย เช่น ในการสอนงาน การแก้ปัญหาต่าง ๆ  การตั้งเป้าหมายชีวิตและ
การท างาน เป็นต้น GROW Model เป็นแนวทางในการสื่อสารและสนทนาการสอนงานเพ่ือช่วยให้ผู้รับการ
สอนงานสามารถก าหนดเป้าหมาย วางกลยุทธ์ ทางเลือก/เส้นทาง และวิธีด าเนินการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้น  
(ศิริรัตน์ ศิริวรรณ, ๒๕๖๑, หน้า ๓๔ – ๓๕) องค์ประกอบของ GROW model มีดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

๒.๖  ทักษะการสอนงานโดยใช้ GROW Model 

G R O W 
Goal  Reality   Options  Will/Way   

What is  
happening now? 

What could  
you do? 

What will 
 you do? 

What? When? Where? How much? 

What do 
you want? 

ภาพที่ ๑๕ องค์ประกอบของ GROW model 
ที่มา : ศิริรตัน์ ศิรวิรรณ, ๒๕๖๑, หน้า ๓๔ – ๓๕ 
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๕๕ 
 

ขั้นตอนท่ี ๑ : Goal (เปา้หมาย) 
 G = Goal : ค าถามเกี่ยวกับเป้าหมาย เพ่ือให้ผู้รับการสอนงาน (Coachee) รู้ว่า ผลลัพธ์ที่ต้องการ
จากการสอนงานคืออะไร ผู้สอนงานตั้งค าถามต่าง ๆ เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ถูกสอนงานจินตนาการเกี่ยวกับภาพ
เป้าหมายที่ต้องการไปให้ถึงภาพสิ่งที่ผู้ถูกสอนงานต้องการ “เห็น” หรือต้องการ “เป็น” การเปลี่ยนแปลง
หรือความรู้สึกที่เกิดขึ้นหากภาพที่ผู้ถูกสอนงานต้องการเห็นกลายเป็นความจริง การจินตนาการเป็นภาพ 
ท าให้เกิดความชัดเจน และยังท าให้ผู้ถูกสอนงานรู้สึกตื่นเต้น และเกิดแรงบันดาลใจเมื่อคิดถึง “ภาพ” เหล่านั้น 

การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Goal Setting) มุ่งมั่นในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องผู้บังคับบัญชา 
ที่มุ่งมั่นพัฒนาทักษะและความสามารถของตัวเอง เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จะเป็นแบบอย่างให้กับผูอ้ยู่ใต้บังคับบญัชาเหน็
และปฏิบัติตาม อีกอย่างหากผู้บังคับบัญชาหรือผู้น ามีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องแล้ว การเติบโตในหน้าที่การงาน 
career path แล้วจะเป็นแรงบันดาลในให้กับผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชาได้เห็นความส าเร็จ และเอาเป็นตัวอย่างได้  

 

ขั้นตอนท่ี ๒ : Reality (ความจริงในปัจจุบัน) 
 R= Reality : ค าถามที่เกี่ยวกับสถานการณ์/สภาวะในปัจจุบัน เพ่ือให้ผู้รับการสอนงานรู้สภาพใน
ปัจจุบัน เห็นอุปสรรค ข้อจ ากัด ปัญหา ความกลัว ความต้องการ ฯลฯ ของตัวเอง ผู้สอนงานจะตั้งค าถาม
ต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้ถูกสอนงานคิดจนตระหนักรู้ความจริงในปัจจุบัน (Current Reality) ในมุมของความคิด 
อารมณ์ ความรู้สึก เมื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมาย ท าให้ผู้ถูกสอนงานเล็งเห็นถึงระยะห่างระหว่างความจรงิ
กับภาพเป้าหมายที่ต้องการบรรลุ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาทางเลือกที่เป็นไปได้ต่าง  ๆ และวิธีด าเนินการ
เพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายในขั้นตอนต่อไป 
ขั้นตอนท่ี ๓ : Options (ทางเลือก) 
 O=Option : ค าถามเพ่ือค้นหาทางเลือก/โอกาส/วิธีการอะไรที่จะเป็นไปได้ ถามเพ่ือท้าทาย 
แนวคิดนอกกรอบ ที่จะน าพาไปสู่เป้าหมาย ผู้ถูกสอนงานได้ตระหนักถึงระยะห่างระหว่างความจริงใน
ปัจจุบันกับเป้าหมาย ผู้สอนงานจะกระตุ้นให้ผู้ถูกสอนงานไปให้คิดค้นหาทางเลือกต่าง  ๆ ที่เป็นไปได้ที่จะ
ช่วยให้บรรลุเป้าหมายนั้น 
 

ขั้นตอนท่ี ๔ : Will หรือ Way Forward (เจตนารมณ์) 
 W=Way Forward : ถามแนวทางที่จะลงมือท า วางแผน และaction plan ที่จะตัดสินใจท าเมื่อ 
ผู้ถูกสอนงานคิดค้นทางเลือกต่าง ๆ และเลือกทางเลือกที่จะน าไปใช้แล้ว ผู้สอนงานจะกระตุ้นให้ผู้ถูกสอนงาน
คิดเกี่ยวกับวิธีด าเนินการ (Action) ที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรมส าหรับทางเลือกนั้น ๆ น าไปสู่การลงมือ
ปฏิบัติเพื่อท าให้ภาพเป้าหมายกลายเป็นความจริง 
 

ตัวอยา่งค าถามใน GROW model 
 
 
 
 

G = Goal : 
•  อะไรคือสิ่งที่คุณตั้งใจจะเปลี่ยนแปลงมากที่สดุในวนันี้? 
•  ผลลัพธท์ี่อยากไดม้ากที่สดุจากการสอนงานครั้งนีค้ืออะไร? 
•  เป้าหมายในการเปลี่ยนแปลง/ท างาน/พัฒนา /เรียนรู้ นีค้ืออะไร? 
•  สิง่ที่คุณอยากท าให้ส าเร็จมากที่สดุในเวลานีค้ืออะไร? 
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๕๖ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดังนั้น ทักษะการสอนงาน (coaching skills) ต้องใช้ให้เหมาะสมกับช่วงเวลา และเหตุการณ์นั้น ๆ 
เราสามารถปรับเปลี่ยนบทบาทได้ว่าเวลาไหนที่เราควรสวมหมวกหัวหน้าผู้น า สั่งงาน มอบหมายงาน เวลาไหนที่
เราต้องสวมหมวกเป็นที่ปรึกษา ให้ค าปรึกษา สอนงาน เวลาไหนควรสวมหมวกการสอนงาน ฟัง ถาม สะท้อนกลับ
เพ่ือดึงศักยภาพของลูกน้อง 
 

 

 

 

 

 

 

 

R = Reality : 
•  คุณคดิว่าสถานการณป์ัจจุบันเมือ่เทียบกบัเปา้หมายมีช่องว่าง
อะไรบ้าง? 
•  การวิเคราะห์สถานการณป์ัจจุบัน คุณคดิวา่อะไรเป็นปัจจัยส าคัญ? 
•  อะไรจะเกิดขึ้นบา้ง ถ้าคณุยังท าหรอืเปน็อยู่ทุกวันนี้? 
•   เกดิอะไรขึ้นในตอนนี้? 
•   สถานการณ์ตอนนี้เปน็อย่างไร? 
 

W = Way Forward : 
•   คุณก าหนดเวลาที่จะลงมอืปฏิบัตเิมื่อไร? 
•   สรุปแนวทางที่คุณจะปฏบิัติเป็นอย่างไร? 
•   สิ่งที่คุณจะท าเมื่อเดินเสร็จจากการคุยกนัในครั้งนี้คอือะไร และท าเมื่อไร? 
•   ใครจะช่วยใหคุ้ณท าเรื่องนี้ได้ส าเร็จบ้าง? 
 

O = Option : 
•  ถ้าตอ้งการให้เป้าหมายนีส้ าเร็จควรมแีผนงานอย่างไร? 
•  คุณมีวธิีการท าอะไรบ้างเพ่ือให้เป้าหมายนี้ส าเร็จ? 
•  คุณมแีนวทางในการด าเนนิการเรื่องนี้อย่างไร? 
•   คุณตัดสนิใจท าเรือ่งอะไรบ้าง เพ่ือให้เป้าหมายนี้ส าเร็จ? 
 •   คุณไดเ้รียนรู้ หรือไดข้้อคิดอะไรใหม่ๆ บ้างจากการคุยกันวันนี้ ? 
 

การสอนงาน กระบวนการเรียนรู้ที่ไม่มีวันจบ 
ไม่มีใครสอนใครได้ทุกเร่ือง 

เราท าได้แค่เพียงช่วยชี้น าให้คนคนหนึ่งค้นพบ 
ความสามารถของตนเองเท่านั้น 

........... 
กาลิเลโอ กาลิเลอิ (Galileo Galilei) 
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๕๗ 
 

 

 

 
 

สิ่งส าคัญของการสอนงาน คือ การสร้าง Mindset สร้างกรอบแนวคิด ทัศนคติ หรือ ชุดของ
ความเชื่อ หรือวิธีคิดที่ความฝังลึกจนเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม มุมมอง และทัศนคติของตนเองที่มีต่อเรื่องราว
และสิ่งต่าง ๆ  ในการสอนงาน กรอบแนวคดิที่ส าคัญของการสอนงาน (Coaching Mindset) มีดังนี้ ๑) เป็นกระจก
สะท้อนที่เที่ยงตรง  ๒) ทุกคนท าดีที่สุดแล้วดว้ยทรพัยากร ความสามารถและข้อมลูที่มี ณ ขณะนั้น ๓) ไม่มีความ
ล้มเหลว มีแต่การเรียนรู้ (Growth Mindset) และ ๔) จุดประกายและสนับสนุนให้กล้าเรียนรู้ และพัฒนา 
ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้สอนงานจะต้องมี Mindset ที่ต้องการ “แบ่งปันคุณค่า” และ “พัฒนา
คนให้ดีขึ้น” ในวิธีการต่าง ๆ ในกระบวนการสอนงาน โดยต้องเชื่อมั่นทุกคนว่า “เขามีความสามารถ มีคุณค่า 
ในตัวเอง มีศักยภาพในการท างาน หรือใช้ชีวิต” หากท่านใดยังไม่สามารถแสดงศักยภาพหรือความสามารถ
อาจจะติดกับอุปสรรคหรือปัญหาบางอย่าง ผู้บังคับบัญชาสามารถเข้าไปช่วยเป็นเพ่ือนชวนคิดชวนค้นหา
หนทางที่มีประสิทธิภาพน าไปสู่เป้าหมายได้เร็วกว่า โดยท าการสื่อสาร กระตุ้นให้ทีมงานสามารถพัฒนา
แนวคิด จนก้าวไปข้างหน้าสามารถพัฒนาศักยภาพของตัวเองได้ รวมทั้งสามารถปลดล๊อคตัวเองในประเด็น
ต่าง ๆ ที่ฉุดรั้งไม่ให้ก้าวไปขา้งหน้า จนสามารถบรรลุเปา้หมายที่ต้องการได้ ทั้งนี้ ไววิทย์ แสงอลังการ (๒๕๕๙, 
น.๔๑ – ๕๗) กล่าวไว้ว่า กุญแจ ๑๐ ประการ ที่ท าให้การสอนงานให้เกิดผลส าเร็จ มีดังนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

กุญแจ ๑๐ ประการ ที่ท าให้การสอนงานให้เกิดผลส าเร็จ 

๒.๗ ปัจจัยที่ท าให้การสอนงานประสบความส าเร็จ 

 

1. • เริ่มต้นด้วยทัศนคติที่ดี และมีความปรารถนาดี

2. • มีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย ช่วยกันสร้างความส าเรจ็ร่วมกัน

3. • มีความรู้ เข้าใจ มีความสามารถในงานท่ีท า สามารถถ่ายทอดความรู้ได้อย่างดี 

4. • เป็นแบบอย่าง ต้องลงมือท า และสอนที่หน้างานจริง 

5. • มีทัศนคติเชิงบวกต่อทีมงาน 

6. • รู้จักสร้างก าลังใจและเป็นแรงบันดาลใจให้บุคลากร 

7. • ให้เวลา สร้างโอกาส ให้เขาได้ฝึกฝน พัฒนา 

8. • หมั่นประเมินพัฒนาการของบุคลากร ให้ค าปรึกษา และFeedback อย่างสม่ าเสมอ 

9. • การพัฒนาคนเป็นเรื่องสนุก มีความสุข 

10. • ภูมิใจเมื่อน้องเก่งขึ้น พร้อมสนับสนุนให้บุคลากรก้าวหน้าขึ้น 

ภาพที่ ๑๖ กุญแจ ๑๐ ประการ ที่ท าให้การสอนงานให้เกิดผลส าเร็จ 
ที่มา : ไววิทย ์แสงอลังการ, ๒๕๕๙, น.41 – 57 
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๕๘ 
 

๑. เริ่มต้นด้วยทัศนคติที่ดี และมีความปรารถนาดีอย่างเห็นน้อง ๆ  เจริญก้าวหน้า ประสบความส าเร็จ 
เป็นกุญแจดอกแรกที่ส าคัญที่สุดในการเปิดประตูใจบุคลากรในองค์กรให้อยากเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  
เมื่อเริ่มต้นด้วยทัศนคติเชิงบวก ด้วยความรู้สึกในเชิงบวกและความรัก ความส าเร็จจะเริ่มเปล่งแสง 

๒. มีวิสัยทัศน์ เห็นเป้าหมายของน้อง ๆ และช่วยกันสร้างความส าเร็จร่วมกัน ก่อนจะเริ่มสอนงาน 
หัวหน้างานต้องมีตั้งเป้าหมายร่วมกันกับบุคลากรของตนเองอย่างชัดเจน เพ่ือจะได้วางแผนการสอนงานได้อย่าง
เหมาะสมที่ส าคัญต้องมีการสื่อสารชัดเจนให้เข้าใจตรงกันเพ่ือให้รับรู้ความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา  
จึงสามารถพัฒนาตัวเองไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ต้องมีการเปิดใจคุยกันและให้โอกาสบุคลากรในการ
ปรับตัว และฝึกฝนเรียนรู้มากขึ้น 

๓. มีความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถในงานที่ท า และสามารถถ่ายทอดความรู้ ได้อย่างดี สิ่งส าคัญ
คือต้องลงมือท าลงมือสอน ลงมือเป็นแบบอย่างที่ดี น าความรู้ ความสามารถ มาสร้างประโยชน์แก่คนรุ่นหลัง  

๔. อยากให้น้อง ๆ  เก่ง ต้องลงมือท า และสอนที่หน้างานจริง ท าให้เป็นแบบอย่าง เช่น การสอนงาน
ด้วยการตั้งค าถาม และ Feedback ด้วยการสื่อสารเชิงบวก เป็นต้น  

๕. มีทัศนคติเชิงบวกต่อทีมงาน ไม่จ้องจับผิด แต่จับถูกเชื่อมั่นว่า “เขาท าได้”  
6. รู้จักสร้างก าลังใจและเป็นแรงบันดาลใจให้บุคลากร ใช้พฤติกรรมแห่งความรัก (เชิงบวก) เช่น 

ยอมรับ ยกย่อง ชื่นชม มองหาข้อดี สนับสนุน ให้โอกาส ให้ก าลังใจ ให้ความเชื่อมั่น เป็นต้น 
๗. ให้เวลา สร้างโอกาส ให้เขาได้ฝึกฝน พัฒนา “อย่าคาดหวังว่า แค่พูด แค่สอน แล้วคนจะเก่งขึ้น” 

แต่ละคนมีพ้ืนฐานชีวิตไม่เหมือนกันความคิดความเข้าใจแตกต่างกัน ประสบการณ์ฟูมฟักมาไม่เหมือนกัน  
จงให้เวลาให้โอกาส ในการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน 

๘. หมั่นประเมินพัฒนาการของบุคลากร พร้อมให้ค าปรึกษา และ Feedback อย่างสม่ าเสมอ 
“บันทึกพัฒนาการของผู้ถูกสอนเป็นประจ า”   

๙. การพัฒนาคนเป็นเรื่องสนุก มีความสุข จงอย่าท าให้เป็นเรื่องน่าเบื่อ เครียด บรรยากาศส าคัญมาก 
ท าให้การสอนเป็นเรื่องสนุก ไม่ต้องเคร่งเครียดไม่ต้องเป็นทางการ ท าให้บรรยากาศสบาย ๆ เป็นพ่ีน้องกัน 
คุยกันแบบแลกเปลี่ยนความคิด เรียนรู้ร่วมกัน  

๑๐. ภูมิใจเมื่อน้องเก่งขึ้น พร้อมสนับสนุนให้บุคลากรก้าวหน้าขึ้น เมื่อไรที่เรามีส่วนช่วยในการพัฒนา
คนให้ดีขึ้น เราจะรู้สึกว่าเราเป็นคนที่มีคุณค่าและเราจะเกิดความภูมิใจในตนเอง  
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การสอนงาน...จะสำ�เร็จได้อยู่ที่ทุกท่าน
ร่วมมือ ร่วมใจ ตั้งใจช่วยกัน

ร่วมขับเคลื่อนให้องค์กรของเรา
เป็นองค์กรที่มีคนเก่ง คนดี และมีความสุข

...........ขอบคุณค่ะ...........
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๖๐ 
 

บรรณานุกรม 
 

หนังสือ 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐. (๖ เมษายน ๒๕๖๐). ราชกิจจานุเบกษา, เล่ม ๑๓๔. 

ตอนที่ ๔๐ ก.  
ส านักงานเลขานุการ ก.ร. ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. (๒๕๖๒). รวมกฎหมายว่าด้วยระเบียบ

ข้าราชการรัฐสภา. ส านักการพิมพ์ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. 
ศิริรตัน ์ศิรวิรรณ. (๒๕๖๑). เจาะลกึ Coaching & Coaching Competency คู่มือการสอนงาน

มาตรฐานสากล. กรงุเทพฯ : สวนอักษร พริน้ติง้.  
อ.ก.ร. เฉพาะกิจ ศึกษาและจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา. 

(๒๕๖๐). ยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกดัรฐัสภา ฉบับท่ี ๓ (พ.ศ. 
๒๕๖๑ – ๒๕๖๕). ส านักการพิมพ์ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. 

ฮมมะ, มะชะโตะ. (๒๕๖๓). COACHING เทคนิคกระตุ้นทีมจนส าเร็จ. กรุงเทพฯ : อนิสปายร์, วธิารณี  
จงสถิตยว์ัฒนา,ผูแ้ปล. 

 

สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
กรมทีด่ิน. (๒๕๖๕). แบบรายงาน (Coaching). สบืคน้วนัที่ ๔ มนีาคม ๒๕๖๕ จาก 

https://www.dol.go.th/train/Pages/Coaching1.aspx 
กรมทีด่ิน. (๒๕๖๕). คู่มือการสอนงาน/สอนแนะงาน (Coaching). สืบคน้วนัที่ ๔ มีนาคม ๒๕๖๕ จาก 

https://www.dol.go.th/train/DocLib1/Coaching/coaching%20Manual.pdf 
กรมทีด่ิน. (๒๕๖๕). Video ความรู้เบือ้งต้นเกี่ยวกับ (Coaching). สืบคน้วนัที่ ๔ มีนาคม ๒๕๖๕ จาก 

https://www.dol.go.th/train/Pages/Coaching1.aspx 
คณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา ส านกังานเลขาธกิารสภาผู้แทนราษฎร. (๒๕๕๘). หนังสอืคณะกรรมการ

ข้าราชการรฐัสภา ที่ ๓๙/๒๕๕๘ (ว ๑๖) ลงวันที่ ๑๙ พฤษภาคม ๒๕๕๘  เรือ่ง หลกัเกณฑ์และ
วิธีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรา้งแรงจูงใจแก่ข้าราชการรัฐสภาสามัญ.
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/ewt_dl_link.php?ni
d=68600&filename=index 

คณะกรรมการปฏิรูปประเทศด้านบริหารราชการแผ่นดิน. (๒๕๖๔). แผนการปฏิรูปประเทศด้าน 
การบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับปรับปรุง). สืบค้นวันที่ ๒๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๕ จาก 

            http://nscr.nesdc.go.th/wp-content/uploads/2021/07/แยกด้าน-02-บริหารราชการ
แผ่นดิน.pdf 
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๖๑ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
คณะท างานการจดัท าแผนสบืทอดต าแหน่ง (Succession Plan) แผนการหมุนเวียนการปฏิบตัิงาน (Job 

Rotation) และระบบการบริหารจัดการผู้มีสมรรถนะสูง (Talent Management) ของสว่น
ราชการสังกดัรฐัสภา. (๒๕๖๓). ระบบหมุนเวยีนการปฏบิัติงาน (Job Rotation) ของส่วน
ราชการสังกดัรัฐสภา. สืบคน้วันที ่๒๐ กุมภาพันธ ์๒๕๖๕ จาก 
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/ewt_dl_link.php?nid=6778
1&filename=pob_doc 

ส านักงาน ก.พ. (๒๕๖๓). แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ มติคณะรัฐมนตรี แนว
ทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕. สืบค้นวันที่ ๒๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๕ จาก 
https://www.ocsc.go.th/civilservice 

ส านกังาน ก.พ. (๒๕๖๕). วิชาการสอนงาน (Coaching). สืบค้นวันที ่๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๕ จาก 

https://learningportal.ocsc.go.th/learningspace/learn/courses/1073 
ส านักงาน ก.พ. (๒๕๕๐). คูม่ือการสอนงานส าหรับระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง. สืบคน้วนัที่ ๒๐ 

กุมภาพันธ ์๒๕๖๕ จาก
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/article/hipps-2550-manual-
coaching-mentoring.pdf 

ส านักงาน ก.พ. (๒๕๖๕). วิชาการโค้ชเพ่ือศักยภาพและประสิทธิภาพในการท างาน. สืบค้นวนัที่ ๑๙ มีนาคม ๒๕๖๕ 
จาก https://learningportal.ocsc.go.th/learningspace/learn/courses/1123?contentId=2568 

ส านกังาน ก.พ. (๒๕๕๙). หนังสืออเิลก็ทรอนิกส ์เทคนิคการสอนงาน. สบืค้นวันที ่๔ มีนาคม ๒๕๖๕ จาก 
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/document/ocsc-2017-eb12.pdf 

ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ส านักพัฒนาบุคลากร. (๒๕๖๔). คู่มือแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ด้วยวิธีการนอกเหนือจากการฝกึอบรม (Non Classroom Training). สืบค้นวนัที่ ๒๑ 
กุมภาพันธ ์๒๕๖๕ จาก
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/ewt_dl_link.php?ni
d=76899&filename=index 

ส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ. ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐ (ฉบับย่อ). สบืคน้วนัที่ ๒๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๕ 
จาก https://www.nesdc.go.th/download/document/SAC/NS_SumPlanOct2018.pdf 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). การให้ Feedback ที่มีคุณภาพ. สืบค้นวันที ่๒๑ กมุภาพันธ์ ๒๕๖๕ จาก 
https://www.sasimasuk.com/ 17169313/การให้-feedback-ทีม่ีคุณภาพ- 
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๖๒ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). การสอนงานคืออะไร (What is coaching?). สืบคน้วันที่ ๒๔ กุมภาพันธ์ 

๒๕๖๕ จาก www.HCDcoaching.com 
ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). การสร้างความสัมพันธ์และไว้วางใจ(Rapport & Trust) ส าหรับผู้น า  

เพ่ือการสอนงานท่ีมีประสทิธิภาพก่อนการสอนงาน. สืบค้นวันที ่๒๒ กมุภาพันธ ์๒๕๖๕  
จาก https://www.sasimasuk.com/17164699/การสรา้งความสัมพันธแ์ละไวว้างใจ-rapport-trust-
เพ่ือการสอนงาน 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). จะเริ่มสอนงาน (Coaching) ทีมงานท าอย่างไร. สืบคน้วันที ่๒๒ กุมภาพนัธ์ 
๒๕๖๕ จาก https://www.sasimasuk.com/17153898/จะเริ่มสอนงาน-coaching-ทีมงาน 
ท าอย่างไร 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). ๗ เคลด็ลับส าหรับผู้น าในบทบาทของสอนงานในองค์กร. สืบค้นวันที ่๒๔ 
กุมภาพันธ ์๒๕๖๕ จาก https://www.sasimasuk.com/17026374/7-เคล็ดลับส าหรับผู้น า 
ในบทบาทของสอนงานในองค์กร 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). ท าให้สุดความสามารถ และ Don't Quit อยา่เลิก. สบืค้นวนัที่ ๒๐ กุมภาพันธ์ 
๒๕๖๕ จาก https://www.sasimasuk.com/16688062/ท าให้สุดความสามารถ-และ-dont-
quit-อย่าเลิก 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). ทกัษะการถามเชิงบวก (Positive Questioning Skill) ส าหรับผู้น าใน
บทบาทสอนงานหรือพี่เลี้ยง. สืบค้นวันที ่๒๒ กมุภาพันธ์ ๒๕๖๕ จาก 
https://www.sasimasuk.com/16873158/ทักษะการถามเชิงบวก-positive-questioning-
skill-ส าหรับผูน้ าในบทบาทสอนงาน 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). ทกัษะการฟังเชิงรกุส าหรับผูน้ าในบทบาทสอนงาน (Active Listening Skill 
for leader). สืบคน้วนัที่ ๒๐ กมุภาพันธ์ ๒๕๖๕ จาก
https://www.sasimasuk.com/16843368/ทักษะการฟังเชิงรุกส าหรับผู้น าในบทบาทสอนงาน- 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). ทกัษะการสอนงานท่ีส าคัญในการสอนงาน Talent ในองค์กร. สืบค้นวันที ่ 
๒๔ กมุภาพันธ์ ๒๕๖๕ จาก https://www.sasimasuk.com/16408597/ทักษะการสอนงาน 
ที่ส าคัญในการสอนงาน-talent-ในองคก์ร 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). ทกัษะการให้ข้อมูลป้อนกลับส าหรับผู้น าและผู้บริหาร (Effective 
Feedback). สบืคน้วนัที่ ๒๐ กุมภาพนัธ ์๒๕๖๕ จาก
https://www.sasimasuk.com/16873154/ทักษะการให้ข้อมูลป้อนกลับ-feedback-ส าหรบั
ผู้น าและผู้บริหาร 
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๖๓ 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). เทคนิคการรับ Feedback เพ่ือพัฒนาตัวเอง. สืบคน้วนัที่ ๒๐ กมุภาพันธ์ 

๒๕๖๕ จาก https://www.sasimasuk.com/16988312/เทคนิคการรับ-feedback-เพื่อพัฒนา
ตัวเอง 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). ฟังอย่างเข้าใจ (Empathic listening) ต่างจากได้ยิน (hear). 
https://www.sasimasuk.com/17209389/ฟังอย่างเข้าใจ-empathic-listening-ต่างจากได้
ยิน-hear-อย่างไร 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). GROW Model โมเดลส าหรับการสอนงาน.  สืบค้นวนัที ่๒๐ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๕ 
จาก https://www.sasimasuk.com/17071729/3-ประโยชน์ของการสอนงานต่อบทบาทผูน้ า
ในองค์กร- 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). Mindset ของผู้น าในบทบาทของสอนงาน (Mindset for Leader as 
Coach). สืบค้นวันที ่๒๐ กมุภาพันธ์ ๒๕๖๕ จาก 
https://www.sasimasuk.com/17145695/mindset-ของผูน้ าในบทบาทของสอนงาน-
mindset-for-leader-as-coach- 

ศศิมา สุขสว่าง. (๒๕๖๕). VUCA World กับ Innovation Coaching. สืบคน้วนัที่ ๒๕ กุมภาพันธ์ 
๒๕๖๕ จาก https://www.hcdcoaching.com/17014067/vuca-world-
%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A-innovation-coaching 

อ.ก.ร.ระบบงานและอัตราก าลัง. (๒๕๖๑). มาตรการบริหารก าลังคนของส่วนราชการสังกดัรฐัสภา  
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕). สืบค้นวันที ่๒๕ กมุภาพันธ ์๒๕๖๕ จาก
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/ewt_dl_link.php?ni
d=72239&filename=index 
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ออกแบบ : กลุมงานบรรณาธิการและเทคโนโลยีจัดการพิมพ
พิมพท่ี : สำนักการพิมพ สำนักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

สำนักงานเลขานุการ ก.ร.
สำนักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

เพ่ือพัฒนาและรักษามาตรฐานการปฏิบัติงานของขาราชการรัฐสภาสามัญ
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