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บทคดัยอ่ 

 การสอนงาน เป็นปจัจยัหนึ่งในกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร เป็นการเพิม่พนูทกัษะและเป็นการดงึศกัยภาพที่
มใีนตวัพนกังานใหอ้อกมาใหม้ากทีสุ่ด เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน และเป็นกลไกส าคญัทีจ่ะน าองคก์รไปสู่ความส าเรจ็ใหแ้ก่องค์กร               
ผูส้อนงาน คอื กุญแจส าคญัทีจ่ะท าให้การสอนงานนัน้ประสบผลส าเรจ็ ดงันัน้ผูส้อนงาน จงึควรเรยีนรูพ้ฤตกิรรมของผูถู้กสอน พรอ้มทัง้
พฒันากระบวนการสอนงานใหม้ปีระสทิธภิาพ เพราะการสอนงานคอืกลยุทธส์ าคญัในการสรา้งสมรรถนะทีเ่ป็นเลศิในการท างาน บทความ
ฉบบันี้ไดร้วบรวมแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัการสอนงาน ปจัจยัทีม่ผีลต่อความส าเรจ็ในการสอนงาน และไดน้ าเสนอกลยุทธ์การสอน
งานแบบ 360 องศา คอื กลยุทธ์หวัหน้าสอนงานลูกน้อง  กลยุทธ์ลูกน้องสอนงานหวัหน้าหรอืผูอ้าวุโสกว่าในองค์กร เพื่อปรบัทศันคตใิห้
ตรงกนัของคนต่างวยั เพือ่เรยีนรูใ้หก้า้วทนัเทคโนโลยทีีม่กีารเปลีย่นแปลงตลอดเวลา และกลยุทธ์ตวัเองสอนงานตวัเองเพีอ่พฒันาตวัเองสู่
ความส าเรจ็  เพื่อเป็นอกีแนวทางในการน าองค์กรใหเ้ป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้ (Learning Organization) และเกดิความไดเ้ปรยีบในการ
แขง่ขนัอย่างยัง่ยนืต่อไป  

ค าส าคญั: การสอนงาน ขดีความสามารถ การปฏบิตังิานทีเ่ป็นเลศิ ปจัจยัแห่งความส าเรจ็ 

Abstract 

 Coaching is one of the factors in the developing the organizational human resources. It is the way to enhance the 
staffs skill as well as to maximize their potential in order to work efficiently. Moreover, it is the crucial factor that wil l make the 
organization a success. In addition, the coach is the key to create the successful coaching. Thus, it is important for the coach 
to learn the staffs behaviors as well as to develop the efficient coaching process. Coaching is the important strategy to achieve 
the excellent work performance. This article complies the concepts and theoretical models regarding the coaching, the factors 
affecting the successful coaching and 360 degree coaching programs which are the leaders coaching their staffs strategies, the 
staff coaching their leaders or the seniors of the organization in order to adjust the different generations’ attitudes and upgrade 
the technology knowledge. Furthermore, the paper includes the self coaching strategy to successfully develop oneself and to 
create the learning organization in which the leverage will give a further significant competitive advantage. 
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1. บทน า 

 ท่ามกลางกระแสเศรษฐกิจที่มีการแข่งข ันและเกิด          
การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องยงัมีอีกประเด็นหนึ่งในการสร้าง
ความได้เปรยีบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) คือ 
การพฒันาทรพัยากรให้มคีุณค่าและสามารถแสดงศกัยภาพเพื่อ  
ผลการปฏบิตังิานทีเ่ป็นเลศิ โดยคู่แขง่ไมส่ามารถลอกเลยีนแบบได ้
(พพิฒัน์ กอ้งกจิกุล, 2549, หน้า 4) องค์กรควรท าอย่างไรเพื่อให้
ทรพัยากรที่มอียู่มคีุณค่าและเกดิการพฒันาที่ย ัง่ยนื คอืค าถามที่
ผูบ้รหิารทุกคนตอ้งหาค าตอบ โดยหลายองค์กรใหค้วามส าคญัต่อ
การพัฒนาทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในองค์กร คือ การพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย ์ใหก้ลายเป็นทุนมนุษย์ เพื่อสรา้งความไดเ้ปรยีบ
ในการแขง่ขนั (อุไรวรรณ อยู่ชา,2551) ซึง่เป็นการสรา้งและพฒันา
ทุนมนุษย์ที่ควรค่าแก่การธ ารงรกัษาใหอ้ยู่คู่กบัองค์กร เนื่องจาก
ทุนมนุษย์เป็นต้นก าเนิดเชิงกลยุทธ์ของการสร้างมูลค่าให้แก่
องค์กร(พิพัฒน์ ก้องกิจกุล, 2549, หน้า 4) ซึ่งแนวทางหนึ่งที่
น ามาใชใ้นการพฒันาทุนมนุษย์คอื การสอนงาน หรอื Coaching 
เป็นเครื่องมอืหรอืวิธกีารอันเป็นกลไกส าคญัที่จะน าองค์กรไปสู่
ความส า เร็จ เกิดความได้ เปรียบทางการแข่ งข ันที่ย ั ง่ ยืน            
การสอนงาน เป็นหนึ่งในขดีความสามารถ (Competency) ของ
ผูบ้รหิารทีต่้องมเีพื่อใชใ้นการชี้แนะและสอนงานทีเ่กีย่วกบัทกัษะ
และการแก้ปญัหาในงานที่เกิดขึ้น เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว้ และการให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) เป็น 
ขดีความสามารถหลกัที่ส าคญัและเป็นสิง่สะท้อนพฤติกรรมของ
พนกังานว่ามจีุดเด่นใดทีค่วรไดร้บัการยกย่องชมเชย และมจีุดดอ้ย
ใดที่ควรปรบัปรุงและพฒันา (อุไรวรรณ อยู่ชา,2551) ซึ่งการให้
ข้อมูลป้อนกลับควรให้ทัง้ด้านผลการปฏิบัติงาน และด้าน
พฤตกิรรม(สุกญัญา รศัมธีรรมโชต,ิ2551, หน้า 75) ดงันัน้การสอน
งาน และ การเสนอแนะ จงึควรท าคู่กนั เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพ
สงูสุด  
 หลายองค์กรเล็งเห็นถึงความส าคญัของการสอนงาน 
เพราะปญัหาที่เกิดขึ้นในองค์กรส่วนใหญ่มาจากการขาดทกัษะ 
และขาดก าลงัใจหรอืการชี้แนะทีด่ ีตวัอย่างกรณี CEO ของบรษิทั
โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชัน่จ ากัด (มหาชน) คือ คุณชิคเว่           
เบรกเก้ ปจัจุบนัเป็นโค้ชอาชพีที่ประสบความส าเร็จ แต่เดมิเมื่อ
ลูกน้องมปีญัหาในการท างาน คุณชคิเว่ จะรบัเป็นผู้แก้ไขปญัหา
ต่างๆ ใหก้บัลูกน้องดว้ยตนเอง เพื่อให้ลูกน้องไม่เกดิความเครยีด
และมคีวามสุขในการท างาน อย่างไรก็ตามวธิกีารดงักล่าวท าให้
ลูกน้องไม่ได้รบัความรู้ ประสบการณ์และทกัษะในการแก้ปญัหา 
ส่วนคุณชคิเว่ เมือ่ตอ้งรบัแกป้ญัหาหลายๆเรื่องพรอ้มกนัท าให้เขา
ต้องแบกรับปญัหาต่างๆ ไว้จนบางครัง้ก่อให้เกิดความเครียด 
ดังนัน้ คุณชิคเว่ หาแนวทางใหม่เพื่อให้ลูกน้องมีส่วนร่วมใน              
การฝึกใชท้กัษะเพือ่แกไ้ขปญัหาดว้ยศกัยภาพทีม่อียู่ของแต่ละคน
โดยเขาเพียงแต่รับฟงัลูกน้องด้วยความยินดี และถามค าถาม
กลบัไปยงัลูกน้องว่า “สาเหตุของปญัหาดงักล่าวคืออะไร” และ 

“คุณมคีวามคิดเห็นในการที่จะแก้ปญัหาดงักล่าวอย่างไร” หาก
ลกูน้องคดิแลว้แต่เหน็ว่ายงัไมด่ ีหรอืไมถู่กตอ้ง คุณซคิเว่ จะชี้แนะ
และให้ข้อคิดหรือมุมมองต่างๆในการแก้ปญัหาส่งผลให้ลูกน้อง
สามารถเรยีนรูว้ธิแีก้ปญัหาไดด้ยีิง่ข ึน้ ส่วนหวัหน้างานเองไม่ต้อง
เสยีเวลากบัการตามแก้ปญัหาให้กบัลูกน้อง แต่เป็นการช่วยกนั
ประคบัประคอง และแกป้ญัหาไปดว้ยกนั (อุไรวรรณ อยู่ชา, 2551)
นอกจากนี้ ปญัหาการมอบหมายงานและการกระจายงาน ยงัคง
เกดิขึน้กบัหวัหน้างานหลายๆ องคก์ร ท าใหพ้วกเขาไมส่ามารถขึน้
ต าแหน่งที่สูงขึ้นและบริหารทีมงานที่ดีได้ เนื่องจากขาดทกัษะ
ดงักล่าว ซึ่งผู้ที่จะเป็นผู้บริหารได้นัน้ ควรมทีกัษะการสอนงาน 
การมอบหมายงาน และการกระจายงานใหก้บัลูกน้องไดเ้ป็นอย่าง
ด ี(สุกญัญา รศัมธีรรมโชต,ิ 2551, หน้า 74) กรณีทีม่พีนักงานใหม่
ในองค์กร การสอนงานเพื่อแนะน าแนวทางการท างาน รวมทัง้ 
การแกป้ญัหาต่างๆ คอื สิง่หนึ่งทีพ่นกังานใหมค่วรไดร้บั เนื่องจาก
พนักงานใหม่อาจมกีารท างานที่ผิดพลาดเกิดขึ้นได้ เพราะเป็น
ช่วงเวลาของการเรยีนรูง้านใหมห่รอืกระบวนการท างานทีแ่ตกต่าง
จากประสบการณ์เดมิซึ่งหากพวกเขาท างานผดิพลาด สิง่หนึ่งที่
ผู้สอนงาน หรือ Coach ต้องมคีือ การให้ก าลังใจและการชี้แนะ
แนวทางที่ถูกต้อง เนื่องจากพนักงานใหม่มีความเปราะบาง
ทางด้านความรู้สึกมากกว่าพนักงานที่ท างานมานาน(สุกานดา 
แสงเดอืน,2546, หน้า 62-63) ดงันัน้พนักงานใหม่ ควรไดร้บัรูข้อง
กระบวนการท างานโดยรวมขององค์กรทัง้หมด และมคีวามเขา้ใจ
ในงาน ท าให้เขาสามารถท างานไดเ้ต็มศกัยภาพมากขึ้น (วกิรณ์ 
รกัษ์ปวงชน และคณะ, 2551, หน้า 132) ส่วนพนักงานเก่า หากมี
การน าเทคโนโลยีใหม่ หรือระบบการท างานใหม่ๆเข้ามาใช้ใน
องค์กร อาจมบีุคคลจ านวนหนึ่งที่ไม่ยอมรบัต่อการเปลี่ยนแปลง
ดงักล่าว เพราะบุคคลทีม่อีายุงานหรอืประสบการณ์ท างานมาก มกั
มมีุมมองว่าการปรบัเปลี่ยนบุคลกิภาพ และคุณลกัษณะต่างๆ ใน
ตวัเขาเป็นสิง่ที่ท าได้ยาก ดงัค ากล่าวที่ว่า “ไมอ่้อนดดัง่าย ไมแ้ก่
ดดัยาก” (ชยัเสฏฐ์ พรหมศร,ี 2552, หน้า40) เนื่องจากบุคคล  
กลุ่มนี้ เชื่อว่าพวกเขาแก่เกินไปที่จะเรียนรู้ แต่ในความเป็นจริง 
พวกเขาดึงศักยภาพในการท างานออกมาเพียงไม่เปอร์เซ็นต์         
ตามทฤษฎภีเูขาน ้าแขง็ ทีย่งัมสี่วนทีอ่ยู่ใตพ้ืน้น ้าอกีกว่ารอ้ยละ 80 
ดงันัน้ การน ากระบวนการสอนงานเขา้มาใช ้จะเป็นแนวทางทีท่ า
ให้พนักงานสามารถดงึศกัยภาพของตนเองออกมาใชอ้ย่างเต็มที ่
ผู้สอนมีหน้าที่เพียงชี้แนะให้แนวทางและคอยผลักดันให้เกิด
ศกัยภาพนัน้ออกมา (ชยัเสฏฐ ์พรหมศร,ี 2552, หน้า 42)  
 วัตถุประสงค์ของบทความนี้  จึงน าเสนอกลยุทธ์          
การสอนงานเพื่อสร้างสมรรถนะที่เป็นเลิศในการท างาน คือ       
กลยุทธ์การสอนงานแบบ360 องศาซึ่งประกอบด้วย กลยุทธ์
หวัหน้าสอนงานลูกน้อง กลยุทธ์ตวัเองสอนตวัเองเพื่อการพฒันา
ตนเองสู่ความส าเร็จ และกลยุทธ์ลูกน้องสอนงานหวัหน้าหรอืคน
ต่างวยัในองค์กร เพื่อปรบัทศันคติให้ตรงกนัของคนต่างวยั และ
เรียนรู้ก้าวทันเทคโนโลยีที่มกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา หาก
องค์กรใดมกีารสอนงานแบบ 360 องศา ตามที่กล่าวมาขา้งต้น 
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เชื่อแน่ว่าองค์กรนัน้จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) อกีทัง้ การพฒันาพนักงานทีม่กีารด าเนินงานอย่าง
ต่อเนื่องจะเป็นเครือ่งมอืในการสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ภีายในองค์กร 
ระหว่างผู้สอนและผู้ถูกสอน เป็นการสร้างก าลงัใจในการท างาน
ให้แก่พนักงานอีกทางหนึ่ง (อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธุ์, 2550, หน้า 
195) 
 
2. ทบทวนวรรณกรรม 

 2.1 ความหมายของการสอนงาน (Coaching) 
 การสอนงาน หรอื การโค้ชงาน (Coaching) เป็นค าที่
ทุกคนอาจเข้าใจว่าเป็นการสอน (Teach) เช่น ครูสอนนักเรียน 
เพราะการสอนเช่นนัน้ คอืการถ่ายทอดความรูโ้ดยผูช้ านาญ ผูส้อน
ใส่ความรูล้งไปใหผู้ถู้กสอน เน้นการสอน อธบิาย เล่าเรือ่ง เป็นการ
สื่อสารแบบทางเดียว หรือ  One–way Communication (ศิริร ัตน์         
ศริวิรรณ, 2557, หน้า 13) ส่วนการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) คอื 
การใหค้ าปรกึษา คอยช่วยเหลอืและสนับสนุนแก่พนักงาน แมจ้ะ
เป็นการสื่อสารแบบ 2 ทาง หรือ Two-way Communication 
เหมอืนกบัการสอนงาน ขอ้แตกต่างคอื ผูส้อนงานจะมสีถานะเป็น
กลัยาณมติรกบัผูถู้กสอน ใหผู้ถู้กสอนปลดปล่อยศกัยภาพออกมา 
เป็นการสอนในเรื่องปจัจุบนั เน้นความคดิและการตระหนักรูเ้พื่อ
วางแผนในอนาคต แต่ผู้เป็นพี่เลี้ยง จะเป็นผู้ทีได้รบัการยอมรบั
จากองคก์รใหม้าช่วยเหลอืบุคคลโดยการแนะน าใหค้ าปรกึษา เป็น
การศกึษาปญัหาทีเ่กดิขึน้ในอดตี และวางแผนแกป้ญัหาในอนาคต 
(ศริริตัน์ ศริวิรรณ,2557, หน้า 83)  ดงันัน้ความส าเรจ็ขององค์กร
ส่วนหนึ่งมาจากระบบพีเ่ลีย้ง โดยสรา้งการเรยีนรู ้การสอนงานและ
กระตุ้นและสร้างสรรค์ความคิดเพื่อดึงศักยภาพของพนักงาน
ออกมา (ศริริตัน์ ศริวิรรณ,2557, หน้า 12) อกีทัง้ เป็นการก าหนด
เป้าหมายและยอมรบัร่วมกนัระหว่างหวัหน้ากบัลูกน้อง และมุ่งไป
ที่การพัฒนาผล             การปฏิบตัิงานของลูกน้องเป็นหลัก
(อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธุ์, 2550, หน้า 200) โดยส่งผ่านความเชื่อ 
ค่านิยม และวสิยัทศัน์ ใน               การปฏบิตังิานเพื่อผลลพัธ์ที่
ดีข ึ้น (ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2552, หน้า 41) ท าให้ผู้ถูกสอนได้
ค้นพบและตระหนักถึงศกัยภาพในตนเอง และดึงศกัยภาพนัน้
ออกมาใชใ้หเ้ต็มความสามารถในเชงิบวก           เกดิการพฒันา
ตนเอง และประสบความส าเรจ็ในเป้าหมายทีว่างไวร้่วมกนัระหว่าง
ผู้สอนและผู้ถูกสอน จากค านิยามข้างต้น ที่ได้รวบรวมค านิยาม
จากนักวชิาการหลายท่าน สามารถสรุปได้ว่า การสอนงาน เป็น
กระบวนการชีแ้นะทีเ่น้นผลการปฏบิตังิาน ใหไ้ดต้ระหนักและรบัรู้
ถงึศกัยภาพในตนเอง และสามารถทีจ่ะดงึศกัยภาพเหล่านัน้มาใช้
ในการปฏบิตังิานและแก้ปญัหาต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ได้
ตกลงร่วมกนั โดยผูส้อนมหีน้าที่เพยีงเป็นผู้ชี้แนะแนวทางและให้
ค าปรกึษาเท่านัน้ ซึง่การสอนงานอาจเป็นการสอนระหว่างหวัหน้า
กบัลูกน้อง การสอนงานให้ผู้ทีอ่าวุโสกว่า หรอื เป็นการสอนงาน

ใหก้บัตวัเองเพื่อพฒันาให้องค์กรไปสู่ความส าเรจ็ คอืกลยุทธ์การ
สอนงานแบบ  360องศา 
 2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัการสอนงาน   
 แนวคิดเกี่ยวกบัสมรรถนะของMcClelland สรุปได้ว่า 
บุคคลผู้มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นกว่าผู้อื่น คือ เป็นผู้มี
สมรรถนะคือการมทีกัษะ (Skill) ความรู้ (Knowledge) และ
คุณลกัษณะ (Attributes) ที่แตกต่างจากบุคคลอื่นๆ ตามทฤษฎี
ของ McClelland พบว่ามบีางส่วนที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในตวับุคคล 
ซึ่งสามารถผลกัดนัให้เกดิผลการปฏบิัติทีด่ตีามมาได้ (จริประภา
อคัรบวร, 2557) โดยแนวความคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ องค์กรธุรกจิ
ชัน้น าได้น ามาใช้อย่างแพร่หลายในการบริหาร และประสบ
ผลส าเร็จมากมายทัง้ในและต่างประเทศ หากเปรียบกบัโมเดล
ภูเขาน ้าแข็ง (The Iceberg Model) ส่วนที่อยู่เหนือน ้าคือ 
พฤตกิรรมและผลการปฏบิตังิาน และส่วนทีอ่ยู่ใตผ้วิน ้า คอื  วธิคีดิ 
ความรู้สึก ค่านิยม และศักยภาพสิ่งต่างๆเหล่านี้คือที่มาของ
พฤตกิรรมมนุษยท์ีแ่สดงออกมา (ศริริตัน์ ศริวิรรณ,2557, หน้า 42) 
ดงันัน้ การสอนงาน คอืเครือ่งมอืหนึ่งทีผ่ลกัดนัใหบุ้คคลคน้พบและ
เขา้ใจตนเองและสามารถปลดปล่อยศกัยภาพของตนเองออกมา
การสอนงานเป็นหนึ่งในการจดัการความรู ้คอื การน าความรูฝ้งัอยู่
ในบุคคล (Tacit Knowledge) ใหเ้กดิการถ่ายทอดและเรยีนรูเ้พื่อ
จะดึงศกัยภาพหรือความรู้ที่อยู่ในอีกบุคคลหนึ่งออกมา ดังนัน้
นอกจากใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทกัษะและความรูข้องบุคคล
แล้ว การให้ความส าคญักบัพฤติกรรมภายในตัวบุคคลและการ
ประเมนิผลการปฏิบตัิงานยงัเป็นสิง่ส าคญัเพราะท าให้บุคคลนัน้
แสดงพฤตกิรรม หรอืพยายามดงึสิง่ทีม่อียู่ในตวัเองออกมา เพือ่ผล
การปฏิบตัิงานที่ดีข ึ้น สมรรถนะที่ส าคัญอีกประการคือ การให้
ขอ้มูลป้อนกลบั คือบทบาทหนึ่งของผู้สอนที่ต้องให้ข้อมูล (อุไร
วรรณ อยู่ชา, 2551) ทัง้ด้านพฤติกรรม และ  ผลการปฏบิตัิงาน 
ทัง้ในดา้นดแีละดา้นทีค่วรปรบัปรุง เพือ่การพฒันาทีด่ ีและใหบ้รรลุ
เป้าหมายทีไ่ดว้างร่วมกนัไว ้(สุกญัญา รศัมธีรรมโชติ, 2551, หน้า 
72) ซึง่เทคนิคในการใหข้อ้มลูป้อนกลบั คอื การชม-ต-ิชม เริม่ดว้ย
การชืน่ชมสิง่ทีผู่ถู้กสอนท าไดด้กี่อน แลว้จงึมชีีแ้นะในส่วนของสิง่ที่
ตอ้งปรบัปรุง และสุดทา้ยคอืการชืน่ชมอกีครัง้ เพือ่เขาจะไดไ้ม่รูส้กึ
ว่าถูกต าหนิตเิตยีน (อุไรวรรณ อยู่ชา,2551) 
 สรุปได้ว่า การสอนงานคือ การชี้แนะและการดึง
ศกัยภาพของตนเองจากภายในออกมา เป็นการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง 
เนื่องจากผูส้อนมหีน้าทีเ่พยีงชีแ้นะเท่านัน้จงึสอดคลอ้งตามแนวคดิ
การเรียนรู้เพื่อการสร้างสรรค์ด้วยปญัญา (Constructionism) 
แนวคดินี้เป็นการใหผู้ถู้กสอนรูไ้ดฝึ้กสรา้งความรูแ้ละรูจ้กัแกป้ญัหา
ดว้ยตวัเอง เป็นการจุดประกายทางความคดิใหก้บัผู้ถูกสอน เพื่อ
สามารถดงึศกัยภาพที่มอียู่ออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ (สธน เสนา
สวสัดิ,์ 2554, หน้า 12) 
 ดงันัน้ การสอนงาน เป็นเทคนิคการสื่อสารแบบ 2 ทาง 
(Two-way Communication) (ศริริตัน์ ศริวิรรณ, 2557, หน้า 15) 
โดยพฒันาทกัษะการสื่อสาร และสร้างทศันคติที่ดรีะหว่างผู้สอน
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และผู้ถูกสอน เพื่อเป็นแนวทางส าคญัในการสอนงานที่ดี (คม
สุวรรณพมิล, 2556) เนื่องจาก ธรรมชาติของมนุษย์จะมทีศันคติ 
ทัง้ด้านบวกและด้านลบ เนื่องมาจากพนัธุกรรม สภาพจติใจและ
สิง่แวดลอ้ม (สุรยิะ วริยิะสวสัดิ,์ 2554, หน้า 141) 
 2.3 ปจัจยัทีม่คีวามส าคญัในการสอนงาน 
 การศึกษาถึงปจัจยัที่มคีวามส าคญัต่อความส าเร็จใน
การสอนงาน พบว่าม ี2 ปจัจยัที่ส าคญัคอื  ปจัจยัดา้นบุคคล และ 
ปจัจยัด้านองค์กร (สุกญัญา รศัมธีรรมโชติ, 2551, หน้า 77) ใน
ส่วนของปจัจยัดา้นบุคคล ทัง้ดา้นผูส้อนและผูถู้กสอน หวัใจส าคญั
ของความส าเรจ็ในการสอนงานรอ้ยละ80 มาจากผูส้อน และเพยีง
รอ้ยละ 20 มาจากผูถู้กสอนงาน (สุกญัญา รศัมธีรรมโชติ, 2551, 
หน้า 78) ดงันัน้ ผูส้อนคอืกุญแจส าคญัทีจ่ะน าไปสู่การสอนงานที่
ประสบผลส าเรจ็ผูส้อนจ าเป็นตอ้งทราบถงึขอ้มลูเชงิพฤตกิรรมของ
ผู้ถูกสอนว่าเป็นอย่างไรด้วยตัวเอง อาจใช้วิธีการสังเกตหรือ
สอบถามจากบุคคลทีไ่วว้างใจได ้เพื่อผูถู้กสอนไม่ไดรู้ส้กึว่าตนเอง
ถูกจับผิด หรือถูกตรวจสอบประวตัิ (อุไรวรรณ อยู่ชา, 2551) 
ผู้สอนสามารถสอบถามถึงเหตุการณ์ในอดีตได้แต่ไม่ควรท าให้                
ผู้ถูกสอนรู้สึกเหมือนโดนตอกย ้าจากความผิดพลาดในอดีต                   
(ศริริตัน์ ศริวิรรณ, 2557, หน้า 21) จนท าให้เกดิอคตใินระหว่าง
สอนงาน ส่งผลใหก้ารสอนงานไมป่ระสบผลส าเรจ็ ในส่วนของผูถู้ก
สอนงานอาจมปีระสบการณ์ดา้นลบในอดตี ท าใหข้าดความมัน่ใจ 
หรอืแรงจงูใจในการเปลีย่นแปลงตนเองเช่นกนั(สุกญัญา รศัมธีรรม
โชต,ิ 2551, หน้า 76) ดงันัน้ จุดเริม่ต้นของการสอนงาน ทัง้ผูส้อน
และผู้ถูกสอนต้องมีการตัง้เป้าหมายร่วมกนั (เกรียงศกัดิ ์นิร ัติ
พัฒนะศัย, 2556, หน้า 12) ผู้สอนงานต้องเป็นผู้ที่มีความรู้             
ความเข้าใจในระบบงานอย่างด ีต้องเต็มใจเป็นผู้ชี้แนะแนวทาง 
และต้องเสยีสละเวลาเพื่อการสอนงาน เป็นผูท้ีค่อยช่วยเหลอืและ
ให้ค าแนะน า ให้ก าลังใจ ผู้ถูกสอน มีความเป็นกัลยาณมิตร              
(ศริริตัน์ ศริวิรรณ, 2557, หน้า 16) รวมทัง้การกล่าวชมเชย และ
การชีแ้นะแนวทางเพิม่เตมิใหแ้ก่ผูถู้กสอนไดอ้ย่างถูกต้อง (พทิยา
สิทธิอ านวย, 2536, หน้า 119) ผู้ถูกสอนจึงต้องพยายามที่จะ
ค้นพบตัวเอง เพื่อแสดงศกัยภาพออกมา ท าให้เกิดทศันคติและ
มมุมองทีด่ใีนการท างานทีส่รา้งสรรค์ มทีศันคตทิีเ่ปิดกวา้ง พรอ้ม
ทีจ่ะพฒันาตนเองตลอดเวลา (ศริริตัน์ ศริวิรรณ, 2557, หน้า 13)
และสามารถน าเสนอความคิดเห็นของตนให้กับผู้สอนงานได ้
(พทิยา สทิธอิ านวย, 2536, หน้า 89) อกีประเดน็ทีผู่ส้อนและผูถู้ก
สอนต้องมคีอื สมัพนัธภาพระหว่างกนั(สุกญัญา รศัมธีรรมโชติ, 
2551, หน้า 78) เพราะส่วนใหญ่เมือ่เหน็ว่าลกูน้องมปีญัหาจะเลอืก
ปรึกษากับเพื่อนร่วมงานก่อน ไม่ว่าเรื่องส่วนตัวหรือเรื่องงาน 
บริษัทได้จัดส่งหวัหน้างานเข้าร่วมอบรมด้วยงบประมาณปีละ
มากมายเกีย่วกบัการสอนงาน พบว่าเมือ่น ามาปฏบิตัจิรงิในองค์กร 
ยงัไมป่ระสบความส าเรจ็ ส่วนหนึ่งมาจากการขาดสมัพนัธภาพทีด่ี
ระหว่างลกูน้องและหวัหน้า (ประคลัภ ์ปณัฑพลงักูร, 2554) ดงันัน้ 
ก่อนเริม่การสอนงาน ควรมกีารสร้างสมัพนัธภาพที่ดรีะหว่างกนั 
ท าใหเ้กดิการเชือ่ใจ การจงูใจและการสื่อสารทีด่ ีปจัจยัดา้นองค์กร                

การก าหนดกลยุทธ์พัฒนาบุคลากร องค์กรควรก าหนดให้เป็น
หน้าที่ของผู้บรหิารแต่ละสายงานมากกว่าจะเป็นหน้าที่หลกัของ
หน่วยงานทรพัยากรบุคคล (อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธุ์, 2550, หน้า 
194) ทัง้นี้ การสอนงานเป็นกลยุทธ์ทีใ่ห้ผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างาน
สอนงานหรอืชี้แนะแนวทางให้แก่ลูกน้องหรอืผู้ใต้บงัคบับญัชาใน
การปรบัปรุงผลงานตามเป้าหมายขององค์กร (สุกญัญา รศัมธีรรม
โชต,ิ2551, หน้า 72) หากพจิารณาเรื่องค่าใชจ้่าย พบว่าการสอน
งานภายในองค์กรมีค่าใช้จ่ายน้อยมาก เมื่อเทียบกับการส่ง
พนักงานเข้าฝึกอบรม (เกรยีงศกัดิ ์นิรตัิพฒันะศยั, 2556, หน้า 
12) และหากพิจารณาถึงการว่าจ้างผู้สอนงานจากหน่วยงาน
ภายนอกเข้ามาพบว่าการท าอุตสาหกรรมเกี่ยวกบัการสอนงาน
ไดร้บัความนิยมเพิม่ขึน้อย่างมาก เนื่องจากความซบัซอ้นทีเ่พิม่ขึน้
ขอ งการจัดการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
(Hamlin.etal, 2008 p.6) และถึงแมก้ารสอนงานเป็นสิ่งที่สร้าง
คุณค่าใหแ้ก่องค์กร แต่กไ็ม่สามารถน ามาใชก้บัทุกสถานการณ์ได ้
(ศริริตัน์ ศริวิรรณ, 2557, หน้า 97) เช่น กรณีพนักงานทุจรติ การ
สอนงานก็อาจไม่ใช่ทางเลอืกที่องค์กรจะใช้กบัพนักงานเหล่านัน้ 
ควรใช้กฎหมายหรอืกฎระเบยีบขององค์กรเขา้มาจดัการจะเป็น
การแก้ไขที่ตรงประเด็นกว่าประโยชน์อีกข้อที่องค์กรได้รบัจาก
ก าหนดกลยุทธ์การสอนงาน เพราะการสอนงานเป็นการปลอด
ปล่อยศกัยภาพของตนเองออกมามากเท่าไร องค์กรก็จะได้ร ับ
ผลประโยชน์มากเท่านัน้ การทีพ่นักงานมศีกัยภาพเพิม่ขึ้น ก็คอื
การที่องค์กรมศีกัยภาพเพิม่ขึน้เช่นกนั (ศริริตัน์ศริวิรรณ, 2557, 
หน้า 40) นอกจากนัน้ การสอนงานส่งผลใหอ้งค์กรพรอ้มรบัมอืต่อ
การเปลี่ยนแปลง เนื่ องจากบุคลากรมีความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆทัง้ในด้านนโยบาย กลยุทธ์ วธิกีารปฏบิตัิงาน
และการน าเทคโนโลยต่ีางๆมาใช ้
 
3.กลยุทธก์ารสอนงานเพื่อเพ่ิมสมรรถนะขององคก์ร 
 อิทธพิลกระแสโลกาภวิตัน์ที่วทิยาการและพฤติกรรม
ผูบ้รโิภคเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ความช านาญที่มกีารผูกติดกบั
หน้าทีง่าน ไมส่ามารถปรบัตวัไดท้นัต่อการเปลีย่นแปลง ดงันัน้การ
ออกแบบงานจงึควรเป็นงานทีส่ามารถเปลีย่นแปลงไดต้ลอดเวลา 
(ประเวศน์ มหารตัน์สกุล, 2554, หน้า 169) และการพฒันาบุคลกร
หรือพนักงานคือสิ่งที่หลายๆองค์กรให้ความส าคัญ (ประคัลภ ์
ปณัฑพลงักรู, 2554) ท าใหเ้กดิการก าหนดสมรรถนะของพนักงาน 
เพื่อเป็นการก าหนดนิยามและความคาดหวงัขององค์กรที่มต่ีอ
พนักงาน (ศริิรตัน์ ศริวิรรณ , 2557, หน้า 96) 2และเครื่องมอืที่
นิยมน าไปใช้ในการพฒันาสมรรถนะที่ได้รบัความนิยม คอื การ
สอนงาน  โดยทัว่ไปม ี2 รูปแบบ คือ การสอนงานเพื่อผลการ
ปฏบิตังิาน (Coaching for Performance) และ การสอนงานเพื่อ
พฒันาตนเอง (Coaching for Life) (ประคลัภ ์ปณัฑพลงักรู, 2554) 
 กลยุทธ์การสอนงานโดยทัว่ไปเป็นบทบาทหนึ่งของ 
“หัวหน้างาน” ในการสอน “ลูกน้อง” (สุกญัญา รศัมธีรรมโชติ, 
2551, หน้า 72) ปจัจุบันกลยุทธ์ให้ลูกน้องสอนงานหัวหน้า
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(Reverse Coaching) เป็นกลยุทธ์การสอนงานหนึ่งทีอ่งค์กรควร
ผลกัดนัใหเ้กดิ เนื่องจากความแตกต่างระหว่างวยัของคนในองคก์ร
ในปจัจุบนั (ประคลัภ์ ปณัฑพลงักูร, 2554) และเป็นกลยุทธ์ทีใ่กล้
ตวัและอาจเกดิขึน้โดยไม่รูต้วัคอื กลยุทธ์การสอนงานตวัเอง เพื่อ
พฒันาศกัยภาพที่มอียู่อย่างเต็มความสามารถทัง้ 3กลยุทธ์การ
สอนงานดงักล่าว ผู้เขยีนใช้ชื่อว่า กลยุทธ์การสอนงานแบบ 360 
องศา ไดแ้ก่ 

 
3.1 กลยุทธห์วัหน้าสอนงานลกูน้อง 

ทกัษะการสอนงาน เป็นหนึ่งในสมรรถนะทีส่ าคญัของ
ผู้บรหิาร (อุไรวรรณ อยู่ชา, 2551) และเป็นเรื่องที่เกดิทัว่ไปใน
องค์กร เนื่องจากผู้บริหารมหีน้าที่โดยตรงในการสอนงาน และ
วิธีการที่ดีที่สุดที่หัวหน้าจะทดสอบความเข้าใจในงานได้ดี คือ         
การสอนงานลูกน้องตวัเอง (พทิยา สทิธอิ านวย, 2536, หน้า 88) 
จุดมุ่งหมายของการสอนงานคือต้องการเพิ่มขีดสมรรถนะ
ความสามารถและใหค้ าแนะน าแก่พนกังานใหเ้หน็ว่า มแีนวทางใน
การปฏบิตังิานใหด้ขี ึน้ไดอ้ย่างไร (ชยัเสฏฐ์ พรหมศร,ี 2552, หน้า 
40) อีกทัง้ เป็นการก าจดัจุดอ่อนและพฒันาส่งเสรมิจุดแขง็ในตวั
พนักงาน (สุกญัญา รศัมธีรรมโชต,ิ 2551, หน้า 75) ในองค์กรทีม่ ี
พนกังานรุ่นใหม ่(Generation Y) ทีใ่ชค้วามรูค้วามสามารถ ในการ
ท างานและต้องการแรงบันดาลใจ แรงจูงใจในการท างาน          
การสัง่งานจงึไม่ใช่วธิทีีด่สี าหรบัพนักงานกลุ่มนี้ แต่การสอนงาน 
คอืวธิกีารหนึ่งทีจ่ะท าใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัต่อองค์กร รูส้กึ
เป็นเจ้าของในงาน (เกรยีงศกัดิ ์นิรตัพิฒันะศยั, 2556, หน้า 11) 
ซึ่งตัวแบบ(Model) ที่ใช้ในการสอนงานส าหรับผู้บริหาร หรือ           
หวัหน้าที่เป็นที่นิยม คือ ตัวแบบการสอนงาน GROW Model            
(ศริริตัน์ ศริวิรรณ, 2557, หน้า 62) เป็นเทคนิคการสอนงานโดย
การใช้ค าถามไปยงัผู้ถูกสอน เพื่อให้คดิวเิคราะห์หามุมองที่ดใีน
การตดัสนิใจ เหมาะแก่พนักงานที่มทีกัษะในการท างานด ีแต่ยงั
ขาดความมัน่ใจ และไม่กล้าตัดสินใจ (ประคัลป์ ปณัฑพลังกูร
,2554) โดยกระบวนการสอนงานตามตัวแบบ GROW Model               
มดีงันี้ 

G = Goal เป็นการใชค้ าถามเพื่อใหท้ราบวตัถุประสงค์
ทีต่อ้งการใหเ้กดิขึน้ เพือ่ใหเ้หน็ภาพทีช่ดัเจนยิง่ขึน้ 

R = Reality ขอ้เทจ็จรงิทีเ่กดิขึน้ รวมทัง้วิธคีดิ เพื่อให ้
ผูถู้กสอนเหน็ความแตกต่างระหว่างเป้าหมายกบัความเป็นจรงิ 

O = Option การถามเพื่อใหพ้จิารณาทางเลอืก เป็น
การใชค้ าถามใหผู้ถู้กสอนรูจ้กัวธิคีดิ กระตุ้นใหเ้กดิความคดิในการ
แสวงหาทางเลอืกต่างๆ 

W = Will  เมื่อได้ทางออกที่ดทีี่สุดแล้ว จะเป็นการใช้
ค าถามเพื่อใหผู้ถู้กสอนระบุวธิกีารและน าไปปฏบิตัติามทีไ่ดต้กลง
เป้าหมายร่วมกนัไว ้

 
 

3.2 กลยุทธ์ลูกน้องสอนงานหวัหน้าหรอืผู้อาวุโสกว่า
ในองคก์ร 
 การเปลี่ยนแปลงอาจน าไปสู่สิ่งที่ดีกว่า แต่มกัได้ร ับ 
การต่อต้านจากผู้ได้รบัผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงเหล่านัน้
เสมอ (สุกญัญา รศัมธีรรมโชติ, 2551, หน้า 77) กลยุทธ์นี้ไม่ได้
เป็นการสอนจระเข้ให้ว่ายน ้ า แต่เป็นการแนะน าแนวทางของ          
คนรุ่ น ใหม่  ( ป ร ะคัล ป์  ป ัณฑพลังกู ร ,  2554 )  เนื่ อ งจาก                           
ยุคโลกาภิว ัตน์หรือยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง เช่น นวัตกรรม 
เทคโนโลย ีหรอืระบบใหม่ๆ ที่น ามาใชใ้นองค์กร ทัง้มหีวัหน้างาน
อายุน้อยกว่า ลูกน้อง ท าใหเ้กดิช่องว่างระหว่างวยัเกดิขึ้น ดงันัน้ 
ปญัหาคอื  การไม่ยอมรบัการสอนงานจากหวัหน้าทีอ่ายุน้อยกว่า 
และหวัหน้าไม่สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานและ          
ผลการปฏบิตังิานของลูกน้องทีสู่งวยักว่าได ้(สุกญัญา รศัมธีรรม
โชต,ิ 2551, หน้า 77) ยิง่อายุมากขึ้นประสบการณ์ชวีติจะกระตุ้น
ว่าการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ ไมส่ามารถท าไดง้่ายนัก ท าใหบุ้คคลสูง
วยัไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงทัง้ด้านทัศนคติ และพฤติกรรม             
(ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2552, หน้า 40) ในทางทฤษฎีนัน้ “บุคคล            
ทุกคนทุกวยั สามารถเรยีนรูแ้ละพฒันาได้”กต่็อเมือ่ “ต้องการทีจ่ะ
เรียนรู้ พร้อมที่จะเรียนรู้และพัฒนา” (สุกัญญา รศัมีธรรมโชติ, 
2551, หน้า 77) ดงัค าที่ว่า “ไม่มใีครแก่เกนิเรยีน” ดงันัน้ หน้าที่
หลกัของหวัหน้าทีม่อีายุน้อยกว่า คอื การสรา้งแรงจูงใจ และการ
กระตุ้น ให้เห็นความส าคญัของการเรยีนรู้ เพื่อการพฒันา เพื่อ
ยอมรบัต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยการสร้างความเชื่อมัน่  
(สุกญัญา รศัมธีรรมโชต,ิ 2551, หน้า 77) เพราะผูส้อนทีจ่ะประสบ
กบัความส าเร็จจะต้องได้ร ับความไว้วางใจ ความศรัทธา และ 
ความเชื่อถอืจากผู้ถูกสอนเสยีก่อน (อุไรวรรณ อยู่ชา, 2551) ใน
การสรา้งความเชื่อมัน่ใหแ้ก่ลูกน้องทีสู่งวยั แมห้วัหน้าอายุจะน้อย
กว่าแต่ก็มคีวามเข้าใจและมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมให้เป็นในทิศทางที่องค์กรต้องการ เช่นเดียวกับ            
หวัหน้าทีส่งูวยั(สุกญัญา รศัมธีรรมโชต,ิ 2551, หน้า 77) การสรา้ง
ความเชือ่ม ัน่ดว้ยการท าตามในสิง่ทีพู่ด เป็นคนรกัษาค าพูด ท าให้
เป็นคนมคีวามน่าเชือ่ถอืทัง้ดา้นการพูดและการกระท า (อุไรวรรณ  
อยู่ชา, 2551)และการสอนงานต้องใช้ความละเอียดอ่อนใน               
การปฏสิมัพนัธ์ เทคนิคทีน่ ามาใชค้วรเป็นการสรา้งมนุษยสมัพนัธ์
ที่ด ีการเคารพนอบน้อมและการรบัฟงั (อุไรวรรณ อยู่ชา,2551) 
ส่วนบรรยากาศในการสอนงาน ควรเป็นการสอนงานแบบไม่เป็น
ทางการ และใหล้กูน้องทีส่งูวยั มสี่วนร่วมทีโ่ดดเด่นในกจิกรรมนัน้ 
ใหเ้ขาไดค้น้พบตวัเอง รบัผดิชอบดว้ยตวัเอง โดยมผีูส้อนงานคอย
แนะน าเมื่อเกิดปญัหา การใช้วิธีดังกล่าวจะเกิดผลดีเนื่องจาก
ผูใ้หญ่มคีวามสุขมุ และมปีระสบการณ์เป็นเวลายาวในงานนัน้  
 

3.3 กลยุทธ์ตัวเองสอนงานตัวเองเพือ่การพัฒนา
ตวัเองสู่ความส าเรจ็ 

 การน าเรื่องสมรรถนะมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
ไม่ได้หมายถึงว่าบุคคลนัน้จะมคีวามรู้มากแค่ไหน ขึ้นอยู่ก ับว่า 
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บุคคลนัน้สามารถน าความรูม้าประยุกต์ใชใ้หเ้กดิผลงานทีโ่ดดเด่น
ได้หรือไม่ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ,2551, หน้า 76) ดังนั ้น        
สิง่ส าคญัในการพฒันาตนเองไม่ไดข้ ึ้นอยู่กบัว่าใครมจีุดอ่อน หรอื 
จุดแขง็มากน้อยกว่ากนั แต่ขึน้อยู่กบัว่าใครสามารถคน้หาจุดอ่อน
และพฒันาจุดแขง็ของตนเองได้ดกีว่ากนั(ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 
2553) คนไทยมกัไม่ค่อยจรงิจงักบัการพฒันาตนเอง แต่จะเน้นให้
คนอื่นมาพฒันาตวัเอง ท าให้ศกัยภาพที่แท้จรงิไม่ถูกปลดปล่อย
ออกมาอย่างเต็มที ่การตระหนักรู้ในตนเอง และเขา้ใจตนเองมอง
หาจุดอ่อนในตวัเอง และน ามาปรบัปรุง รวมทัง้พฒันาจุดแขง็ในตวั
ให้โดดเด่น จงึเป็นแนวทางที่ดใีนการพฒันาตนเองสู่ความส าเร็จ 
ตามที ่ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2553) ไดแ้นะน าข ัน้ตอน ดงันี้ 

- การคน้หาจุดอ่อนและจุดแขง็ในตวัเองให้เจอ อาจใช้
วิธีการเปรียบเทียบด้านทักษะต่างๆ  การใช้ผู้อื่นเป็นกระจก
สะทอ้นความเป็นตวัตนของเรา วเิคราะห์ถงึตวัตนของเรารวมทัง้
การน าปญัหาและความส าเร็จในอดีตมาทบทวนหาจุดอ่อนและ          
จุดแขง็ของตนเอง 

- การจัดล าดับความส าคัญ ในจุด อ่อนที่ คว รม ี                
การพฒันาอย่างเร่งด่วน ในด้านจุดแข็งก็ควรมกีารพฒันาอย่าง
ต่อเนื่อง 

- ลงมอืพฒันาจุดอ่อน และ พฒันาจุดเด่น  ข ัน้ตอนนี้
เป็นการลงมอืปฏิบตัิจรงิ ในระยะแรกควรมกีารปรบัทศัคติ และ
เสริมสร้างแรงจูงใจให้พร้อมที่จะพฒันา และลงมอืปฏิบตัิอย่าง
จรงิจงั เมือ่เกดิปญัหาไมค่วรจะทอ้ถอย และเลกิลม้ความตัง้ใจ ตอ้ง
พยายามหาแรงจงูใจใหต้นเองตลอดเวลา 

- ประเมนิผลและปรบัปรุง เมื่อเราได้ปรบัปรุงจุดอ่อน
และพฒันาจุดแขง็แลว้ สิง่หนึ่งที่ต้องท าคอืการประเมนิผลตนเอง 
เพื่อมองหาข้อบกพร่องว่าตนเองได้ท าตามเป้าหมายที่วางไว้
หรอืไม ่

 

4. บทวิจารณ์ 

กลยุทธ์การสอนงาน เป็นเรื่องที่ได้รบัความสนใจ
อย่างแพร่หลายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร                   
(สุกญัญา รศัมธีรรมโชต,ิ2551, หน้า 72) และกลายเป็นสมรรถนะ
และเครือ่งมอืทีส่ าคญัส าหรบัผูบ้รหิาร(อุไรวรรณ อยู่ชา,2551) บน
ความเชือ่ถอื “บุคคลทุกคนสามารถทีจ่ะเรยีนรู ้และพฒันาได”้ หาก
ตอ้งการทีจ่ะเรยีนรูแ้ละพรอ้มทีจ่ะเรยีนรู ้(สุกญัญา รศัมธีรรมโชต,ิ 
2551, หน้า 77) ซึ่งสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการสอนงาน           
ที่ต้องการดึงศกัยภาพที่มอียู่ในตัวบุคคล ให้ปลดปล่อยออกมา 
เพื่อใช้ในการพฒันาผลการปฏิบตัิงาน (ศิรริตัน์ ศริวิรรณ,2557, 
หน้า 42) การสอนงาน ไม่ใช่การออกค าสัง่หรือบงัคบั แต่เป็น               
การชีแ้นะ หรอื ใหแ้นวทางในการแกไ้ขปญัหาเพือ่กระตุน้ความคดิ
ของผูถู้กสอน ใหเ้กดิเป็นความคดิทีส่ร้างสรรค์ และมุมมองใหม่ๆ 
จากศกัยภาพที่มอียู่ในตวัของเขา การก าจดัจุดอ่อน และ พฒันา
จุดแขง็ คอืข ัน้ตอนแรกในกลยุทธ์การสอน ทัง้ 3 รูปแบบตามทีไ่ด้
กล่าวไวข้า้งตน้ ซึง่หน้าทีข่องผูส้อนงาน คอืกระจกเงาทีใ่ชส้ะทอ้น

ท าใหผู้ถู้กสอน มองเหน็ตวัเองไดอ้ย่างชดัเจน เกดิการตระหนักรู้
ในตนเอง (ศริริตัน์ ศริวิรรณ,2557, หน้า 24) และวธิกีารที่ผูส้อน
งานทีเ่ป็นหวัหน้างานใชใ้นการสอนงานลกูน้อง คอื GROW Model 
ของ จอห์น วทิมอร์ (John Whitmore) ซึ่งวธิกีารดงักล่าว ช่วย
ปลดปล่อยศกัยภาพผู้เรียนได้มากที่สุด (ธนัยวตั สมใจทวีพร, 
2556, หน้า 3) นอกจากนัน้ เทคนิคการใชค้ าถามเพื่อใหผู้ถู้กสอน 
ไดค้ดิและวเิคราะหเ์อง โดยหาค าตอบหรอืทางออกของปญัหาดว้ย
ตวัเอง ผูส้อนมหีน้าทีเ่พยีงชี้แนะโดยการใช้ค าถามไปเรื่อยๆ เมื่อ
ไดค้ าตอบและน าไปปฏบิตัจินประสบผลส าเรจ็แลว้ สิง่หนึ่งทีผู่ส้อน
ควรท า คอืการใหก้ าลงัใจ ชมเชย และสรา้งความมัน่ใจใหเ้กดิขึ้น
ในตวัผู้ถูกสอนเอง (ประคลัภ์ ปณัฑพลงักูร,2554) กระบวนการ
ส าคญัอีกประการคือ การให้ข้อเสนอแนะ หรือ ข้อมูลป้อนกลบั  
เพราะเป็นอีกสมรรถนะหนึ่งที่ผู้บริหารควรม ี(อุไรวรรณ อยู่ชา
,2551) การใหข้อ้มลูป้อนกลบั ผูส้อนจะกล่าวถงึสิง่ทีเ่กดิขึน้จรงิ ที่
เป็นรูปธรรมชดัเจน โดยไม่มกีารแสดงความคดิเห็นส่วนตวัของ
ผูส้อน (ศริริตัน์ ศริวิรรณ,2557, หน้า 82) เพื่อทีผู่ถู้กสอนจะไดน้ า
ขอ้บกพร่องดงักล่าว ไปพฒันาแกไ้ข และการใหข้อ้มูลป้อนกลบัใน
ดา้นบวก เป็นการชืน่ชมในในสิง่ทีท่ าไดด้ ีและควรเป็นแบบอย่างที่
ด ี(Role Model)แก่เพือ่นร่วมงานต่อไป (อุไรวรรณ อยู่ชา,2551)  

การสอนงาน เป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญอย่างหนึ่ งใน            
การพฒันาบุคลากร และการสอนงานไมไ่ดเ้กดิขึน้ในกรณทีีห่วัหน้า
งานสอนลูกน้องเท่านัน้ แต่ยงัเกดิในกรณีทีห่วัหน้าอายุน้อย สอน
งาน ผูสู้งวยักว่า หรอืการที่ลูกน้อง สอนงานหรอืเทคนิคต่างๆให้
หวัหน้างาน เช่น งานด้านเทคโนโลย ีและสุดท้ายคอื ตวัเองสอน
งานตวัเอง เพื่อพฒันาตนเองสู่ความส าเรจ็ ดว้ยการพฒันาตนเอง
ให้ปลดปล่อยศักยภาพที่มอีอกมา เพื่อพัฒนาผลงานอย่างเต็ม
ความสามารถ สร้างความมัน่ใจและความน่าเชื่อถือให้เกดิขึ้นแก่
ตวัเอง สุดท้ายสิง่ทีต่ามมา คอื การเป็นบุคลากรทีม่คีุณภาพ และ
เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าในองค์กร  ส่งผลให้องค์กรมีความ
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั และเกดิการพฒันาทีย่ ัง่ยนืต่อไป 
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