
TEPE-58301 การพัฒนาด้วยวิธีการ Coaching 

1 | ห น้ า  

 

ค ำน ำ 
 

เอ ก ส า ร ห ลั ก สู ต ร อ บ ร ม แ บ บ  e-Training ห ลั ก สู ต ร ก า ร พั ฒ น า ด้ ว ย วิ ธี ก า ร  Coaching 
เป็นหลักสูตรฝึกอบรมภายใต้โครงการพัฒนาหลักสูตรและพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาโดยยึดถือภารกิจ
และพ้ืนที่เป็นฐานด้วยระบบ TEPE Online โดยความร่วมมือของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
และคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะ ตามความสนใจ
และภารกิจของตัวเอง โดยสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ทุกคน ทุกสถานที่ และทุกเวลา ลดกการเข้ารับการ
ประชุม อบรม และพัฒนานอกพ้ืนที่ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการประหยัดงบประมาณของส่วนราชการและค่าใช้จ่าย
ส่วนตัวของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท าให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาลดการทิ้งห้องเรียน นักเรียน และ
พ้ืนที่ปฏิบัติงานลง โดยใช้หลักสูตรและวิทยากรที่มีคุณภาพ เน้นการพัฒนาโดยการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน
เทคโนโลยีการสื่อสารผ่านระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต  
 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย หวังเป็น
อย่างยิ่งว่าหลักสูตรอบรมแบบ e-Training หลักสูตรการพัฒนาด้วยวิธีการ Coaching จะสามารถน าไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้เพ่ือยัง
ประโยชน์ต่อระบบการศึกษาของประเทศไทยต่อไป 
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กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
 

รหัส TEPE-58301 
ชื่อหลักสูตรรำยวิชำ การพัฒนาด้วยวิธีการ Coaching 
 
วิทยำกร 

รองศาสตราจารย์ ดร.สิริพันธุ์ สุวรรณมรรคา 
รองศาสตราจารย์ ดร.สุรภี รุโจปการ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศศิลักษณ์ ขยันกิจ 

 
 
 
 
 
 
 
 



TEPE-58301 การพัฒนาด้วยวิธีการ Coaching 

3 | ห น้ า  

 

รำยละเอียดหลักสูตร 

 
ค ำอธิบำยรำยวิชำ 
 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาด้วยวิธีการ Coaching การวิเคราะห์ที่มาและความหมายของค าว่า Coaching 
และ Mentoring ความเหมือนและความแตกต่างของ Coaching และ Mentoring แนวคิดเกี่ยวกับการสอนงาน 
(Coaching) บทบาทหน้าที่ของผู้เป็น Coach การจัดระบบ Coaching แนวทางการ Coaching ยุทธวิธีส าคัญใน
การจัดการเรียนการสอนด้วยการ Coaching และการน าวิธีการ Coaching สู่ห้องเรียน 
 

วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ครูผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ความสามารถ ดังนี้ 

1. อธิบายที่มาและความหมายของค าว่า Coaching และ Mentoring และความเหมือนและความ
แตกต่างของ Coaching และ Mentoringได ้

2. วิเคราะห์แนวคิดเก่ียวกับการสอนงาน (Coaching) ได ้
3. ระบแุนวทางการ Coaching ได ้
4. วิเคราะห์ยุทธวิธีส าคัญในการจัดการเรียนการสอนด้วยการ Coaching ได ้
5. ยกตวัอย่างการน าวิธีการ Coaching สู่ห้องเรียนได ้

 

สำระกำรอบรม 

ตอนที่ 1 ที่มาและความหมายของค าว่า Coaching และ Mentoring 
ตอนที่ 2 แนวคิดเก่ียวกับการสอนงาน (Coaching) 
ตอนที่ 3 แนวทางการ Coaching 
ตอนที่ 4 ยุทธวิธีส าคัญในการจัดการเรียนการสอนด้วยการ Coaching 
ตอนที่ 5 การน าวิธีการ Coaching สู่ห้องเรียน 

 

กิจกรรมกำรอบรม 

1. ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 
2. ศึกษาเนื้อหาสาระการอบรมจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
3. ศึกษาเนื้อหาเพิ่มเติมจากใบความรู้ 
4. สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งการเรียนรู้ 
5. ท าใบงาน/กิจกรรมที่ก าหนด 
6. แสดงความคิดเห็นตามประเด็นท่ีสนใจ 
7. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้ารับอบรมกับวิทยากรประจ าหลักสูตร 
8. ท าแบบทดสอบหลังอบรม 
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สื่อประกอบกำรอบรม  

1. บทเรียนอิเล็กทรอนิกส์ 
2. ใบความรู้ 
3. วีดิทัศน์ 
4. แหล่งเรียนรู้ที่เก่ียงข้อง 
5. กระดานสนทนา (Web board) 
6. ใบงาน 
7. แบบทดสอบ 

 
กำรวัดผลและประเมินผลกำรอบรม 

 วิธีการวัดผล 
1. การทดสอบก่อนและหลังการอบรม โดยผู้เข้ารับการอบรมจะต้องได้คะแนนการทดสอบหลังเรียนไม่

น้อยกว่า ร้อย 70 
2. การเข้าร่วมกิจกรรม ได้แก่ ส่งงานตามใบงานที่ก าหนด เข้าร่วมกิจกรรมบนกระดานสนทนา 
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หลักสูตร TEPE-58301 

หลักสูตรการพัฒนาด้วยวิธีการ Coaching 
 
เค้าโครงเนื้อหา 

ตอนที่ 1   ที่มำและควำมหมำยของค ำว่ำ Coaching และ Mentoring 
 เรื่องท่ี 1.1 ที่มาและความหมายของค าว่า Coaching 
 เรื่องท่ี 1.2 ที่มาและความหมายของค าว่า Mentoring 
 เรื่องท่ี 1.3 ความเหมือนและความแตกต่างของ Coaching และ Mentoring 
 แนวคิด 

1. Coaching และ Mentoring ค าสองค านี้มีความหมายที่คล้ายคลึงกันมาก คือหมายถึง การสอนงาน 
การชี้แนะ การชี้น า การเป็นพ่ีเลี้ยง การเกื้อกูลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การหนุนน าอย่างต่อเนื่อง ฯลฯ โดยที่
ผู้สอนชี้แนะมักจะเป็นผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่าหรือเป็นผู้มีความรู้มากกว่าผู้ที่ถูกสอน เป้าหมายของ coaching 
และ mentoring คือ ท าให้ผู้ที่ถูกสอนพัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะ มีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 

2. ความเหมือนและความแตกต่างของ Coaching และ Mentoring คือ การสอนงานนั้นผู้บังคับบัญชา
จะสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงของตนท่ีเกี่ยวกับ วิธีการท างานในหน้าที่ปัจจุบัน และมีเป้าหมายระยะสั้นใน
ขณะที่การเป็นพ่ีเลี้ยงนั้น ผู้ที่ เป็น Mentor ไม่จ าเป็นต้องเป็นผ้ีใต้บังคับบัญชาโดยตรงของ Mentee และ 
Mentee อาจอยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือ ต่างหน่วยงานก็ได้หากช่วยพัฒนา Mentee ให้เจริญก้าวหน้าไปใน
สายอาชีพได้ 

วัตถุประสงค์ 
เพ่ือให้ครูผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ความสามารถ ดังนี้ 
1. อธิบายที่มาและความหมายของค าว่า Coachingได ้
2. อธิบายที่มาและความหมายของค าว่า Mentoringได ้
3. อธิบายความเหมือนและความแตกต่างของ Coaching และ Mentoringได ้

 

ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับกำรสอนงำน (Coaching)  
เรื่องท่ี 2.1 บทบาทหน้าที่ของผู้เป็น Coach 
เรื่องท่ี 2.2 การจัดระบบ Coaching  
แนวคิด 
1. Coaching หมายถึง การสอนงานลูกน้องของตนเอง การสอนงานเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนา 

บุคลากรหรือลูกน้องของตน ทั้งนี้จะเรียกผู้สอนงานว่า “Coach” 
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2. การสอนงานที่มีประสิทธิภาพไม่เพียงขึ้นอยู่กับทักษะของผ้ีสอนและความสามารถในการรับ 
(Receptiveness) ของผู้ถูกสอนเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับองค์กรประกอบแวดล้อมของการสอนงานด้วย 

วัตถุประสงค์  
เพ่ือให้ครูผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ความสามารถ ดังนี้ 
1. วิเคราะห์บทบาทหน้าที่ของผู้เป็น Coach ได ้
2. วิเคราะห์การจัดระบบ Coaching ได ้

 

ตอนที่ 3 แนวทำงกำร Coaching 
เรื่องท่ี 3.1 กระบวนการ Coaching 
เรื่องท่ี 3.2 การเลือกวิธี Coaching  
แนวคิด 
1. แนวทางการ Coaching เป็นการดึงศักยภาพของ Coaching การท าให้ Coaching ตระหนักใน

ความสามารถของตนเอง ให้ Coaching วิธีการในการปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้วยวิธีของตัวเองนั้น ส่วนหนึ่ง
คือการปรับพฤติกรรมของบุคคล พฤติกรรมของบุคคลถูกหล่อหลอม และผ่านขบวนการต่างๆจนบันทึกอยู่ใน
ความจ า 

2. การ Coach ที่ดีนั้นจะต้องมีการวางแผนกัน มีการก าหนดเป้าหมายกันล่วงหน้าว่า พนักงานแต่ละคน
ของเรานั้นจ าเป็นจะต้องได้รับการพัฒนาในเรื่องอะไร ต้องการให้พนักงานพัฒนาขึ้นในเรื่องใด ฯลฯ ซึ่งสิ่งเหล่านี้
จะต้องมีการก าหนดกันให้ชัดเจน จากนั้นก็เริ่มลงมือ Coach กันอย่างจริงจัง ตามแผนการ Coach ที่ก าหนดไว้ 

วัตถุประสงค์ 
เพ่ือให้ครูผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ความสามารถ ดังนี้ 
1. ระบุกระบวนการ Coachingได ้
2. ระบุการเลือกวิธี Coachingได ้

 

ตอนที่ 4 ยุทธวิธีส ำคัญในกำรจัดกำรเรียนกำรสอนด้วยกำร Coaching 
เรื่องท่ี 4.1 การสืบสอบแบบชื่นชม (Appreciative Inquiry: AI) 
เรื่องท่ี 4.2 ห้องเรียนแห่งคุณภาพ (Quality Classroom) 

 แนวคิด 
1. การสืบสอบแบบชื่นชม Appreciative Inquiry (AI) เป็นวิธีการหนึ่งที่น ามาใช้เป็นกระบวนทัศน์ในการ

เปลี่ยนแปลงองค์กร ในปัจจุบันแนวคิดนี้ได้รับความสนใจจากนักวิชาการด้านการพัฒนาองค์การ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนาสังคมอย่างแพร่หลาย 
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2. ห้องเรียนแห่งคุณภาพ (Quality Classroom) คือพ้ืนที่และห้วงเวลาที่ผู้เรียนได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนโดยครูซึ่งต้องปฏิบัติงานในหลายบทบาท อันได้แก่ บทบาทผู้สอน ( instructor) ผู้อ านวยความสะดวก
ในการเรียนรู้ (learning facilitator) ผู้ให้ค าปรึกษา (advisor) ผู้ชี้แนะแนวทาง (coach) และพ่ีเลี้ยง (mentor)  

วัตถุประสงค์ 
เพ่ือให้ครูมีผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ความสามารถ ดังนี้ 
1. อธิบายลักษณะการจัดการเรียนการสอนด้วยการ Coaching ด้วยการสืบสอบแบบชื่นชมได ้
2. อธิบายลักษณะการจัดการเรียนการสอนด้วยการ Coaching ด้วยห้องเรียนแห่งคุณภาได ้

 

ตอนที่ 5 กำรน ำวิธีกำร Coaching สู่ห้องเรียน 
 เรื่องท่ี 5.1 การปฏิบัติการสอน 

เรื่องท่ี 5.2 การจัดการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศึกษา 
แนวคิด 
1. การสอนเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริม สนับสนุนการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาตนเองของนักเรียนให้เต็ม

ศักยภาพ  
2. จุดมุ่งหมายของกระบวนการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศึกษา คือ การเปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานใน

ตนเอง (transformative learning) ได้แก่ การเข้าใจตนเอง ผู้อื่น และสรรพสิ่งอย่างลึกซ้ึง ความรักเมตตา ความ
อ่อนน้อมถ่อมตน และการเกิดจิตส านึกต่อส่วนรวม อันจะน าไปสู่การกระท าเพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคมและโลก 

วัตถุประสงค์ 
เพ่ือให้ครูผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ความสามารถ ดังนี้ 
1. อธิบายการน าวิธีการ Coaching สู่ห้องเรียนด้วยการปฏิบัติการสอนได ้
2. อธิบายการอธิบายการน าวิธีการ Coaching สู่ห้องเรียนด้วยการจัดการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญา

ศึกษาได ้
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ตอนที่ 1 ทีม่าและความหมายของค าว่า Coaching และ Mentoring 

 
เรื่องที่ 1.1 ที่มาและความหมายของ Coaching 

ในศาสตร์เกี่ยวกับการพัฒนาคน พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันนี้ ค าสองค าที่ได้ยิน ได้พบบ่อยมาก
คือค าว่า coaching และ mentoring ที่ใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานต่างๆ  
 ค าสองค านี้มีความหมายที่คล้ายคลึงกันมาก คือหมายถึง การสอนงาน การชี้แนะ การชี้น า การเป็นพ่ี
เลี้ยง การเกื้อกูลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การหนุนน าอย่างต่อเนื่อง ฯลฯ โดยที่ผู้สอนชี้แนะมักจะเป็นผู้ที่มี
ประสบการณ์มากกว่าหรือเป็นผู้มีความรู้มากกว่าผู้ที่ถูกสอน เป้าหมายของ coaching และ mentoring คือ ท า
ให้ผู้ที่ถูกสอนพัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะ มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ส่วนความแตกต่างของสองค านี้ มักจะอยู่ที่
การใช้ค าของแต่ละบุคคล บางแห่งใช้แต่ค าว่า coaching เช่น Office of Human Capital Management ของ 
NASA อเมริกา บ้างก็ใช้ทั้งสองค าโดยเน้นความแตกต่างที่เวลาว่า coaching จะใช้เวลาสั้นกว่า หรือใช้ช่วงเวลาที่
ชัดเจนกว่า หรือเน้นที่ความสัมพันธ์ระหว่าง ผู้สอนและผู้ถูกสอน ว่าถ้าเป็น coaching ความสัมพันธ์นั้นจะมี
ช่วงเวลาจ ากัด ในขณะที่ถ้าเป็น mentoring ความสัมพันธ์นี้จะยาวนานไปเรื่อยๆ ความแตกต่างของสองค าอาจ
เน้นที่กระบวนการ โดยที่ mentoring จะใช้กระบวนการที่ไม่เป็นทางการ ไม่มีรูปแบบเท่า coaching หัวข้อการ
สอนของ mentoring จะขึ้นอยู่กับผู้ถูกสอนว่า ต้องการพัฒนาตนเองด้านไหน ในขณะที่หัวข้อของ coaching จะ
พัฒนาผู้ถูกสอนในหัวข้อที่ตั้งเป้าไว้แล้ว (BREFI group) 
 ส าหรับวงการศึกษาในประเทศไทยมีการใช้ค าว่า coaching และ mentoring ควบกันทั้งสองค า ใน
ความหมายของการพัฒนาคนเพ่ือพัฒนาการศึกษา โดยการใช้กระบวนการเพ่ือนช่วยเพื่อน และกระบวนการของ
ชุมชนความรู้  

แต่กว่าจะมาเป็นค าที่มีความหมายคล้ายคลึงกันขนาดนี้ ทั้งสองค าที่มีความหมายเดิมที่แตกต่างก็มีการ
พัฒนาทางความหมายมาพอสมควร  
 
ที่มำและควำมหมำยของค ำว่ำ Coaching  
 A coach – to coach - coaching 
 ค าว่า coaching เป็นค านามที่สร้าง (เติม –ing) จากค ากริยา to coach ที่กลายมาจากค านาม a 
coach อีกที ค าว่า a coach เริ่มปรากฏในภาษาอังกฤษประมาณกลางศตวรรษที่ 16 แปลว่า รถม้าที่มีหลังคา มี
ประตูปิดมิดชิดกันแดดกันฝนได้ เป็นค ายืมจากภาษาฝรั่งเศส ที่ยืมจากภาษาเยอรมัน ภาษาเยอรมันเองก็ได้ค านี้
มาจากภาษาฮังกาเรียน ค านี้เป็นชื่อเมือง Kocsi ที่ผลิตรถม้าแบบนี้  
 ความหมายแรกของค าว่า a coach ในภาษาอังกฤษจึงเป็นพาหนะในการเดินทาง ความหมายของการ
เป็นผู้สอน หรือ  instructor เพ่ิงเกิดในช่วงปี 1830 เป็นค าสะแลงในมหาวิทยาลัย Oxford เรียกคนช่วยติวให้
นักศึกษาสอบได้ว่า เป็นรถม้าที่พานักศึกษาไปจนถึงจุดหมาย ความหมายของคนช่วยสอน ช่วยติว แผ่ออกไปใน
แวดวงกีฬาในช่วงปี 1861 ค าว่า coach จึงมีความหมายของโค้ชกีฬาเพ่ิมข้ึน 
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 ค ากริยา to coach เป็นค าที่กลายมาจากค านามปรากฏครั้งแรกในปี 1610 มีความหมายว่า “เดินทาง
โดยรถม้า coach” จนกระท้ังปี 1849 ความหมาย “เตรียมนักศึกษาเพ่ือการสอบ” จึงเกิดข้ึน 
 จากนั้นน ากริยา to coach เติมปัจจัย –ing ท าให้เป็นค านามการกระท ากริยานั้นๆ ใช้ในความหมายของ
การสอน การติว การฝึก การอบรม  
 การ coaching ในช่วงแรกๆ ที่พัฒนาขึ้น ใช้เป็นกิจกรรมอยู่ในศาสตร์หลายแขนง เช่น การศึกษาผู้ใหญ่ 
จิตวิทยาการกีฬา จิตวิทยาองค์กร จิตวิทยาอุตสาหกรรม เป็นต้น หลังจากนั้นการ coaching ก็พัฒนาขึ้นมากจน
กลายเป็นศาสตร์ในตัวเองทุกวันนี้ เราจะพบผู้จัดอบรม coaching มากมายหลายแขนง เช่น Life coaching, 
Business coaching, Financial coaching หรือแม้แต่การสอนการออกเดทหาคู่ใน Date coaching 
 ในด้านค าศัพท์เก่ียวข้องกับค าว่า coach เราจะพบค าว่า 
 a coach (n.) (รถม้า รถโดยสาร) ผู้สอน โค้ชกีฬา 
     a coachee (n.) ผู้รับการสอน ผู้รับการอบรม 
 to coach (v.) สอน ฝึก อบรม 

coaching (n.) การสอน การฝึก การอบรม 
 
 
 

  
 
 

หลังจากศึกษาเนื้อหาสาระเรื่องที่ 1.1 แล้ว โปรดปฏิบัติใบงานที่ 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การ coaching ในช่วงแรกๆ ที่พัฒนาขึ้น ใช้เป็นกิจกรรมอยู่ในศาสตร์หลายแขนง เช่น การศึกษา
ผู้ใหญ่ จิตวิทยาการกีฬา จิตวิทยาองค์กร จิตวิทยาอุตสาหกรรม เป็นต้น หลังจากนั้นการ coaching ก็
พัฒนาขึ้นมากจนกลายเป็นศาสตร์ในตัวเองทุกวันนี้ 
 



TEPE-58301 การพัฒนาด้วยวิธีการ Coaching 

11 | ห น้ า  

 

เรื่องที่ 1.2 ที่มาและความหมายของค าว่า Mentoring 
ที่มำและควำมหมำยของค ำว่ำ Mentoring 

Mentor – a mentor – to mentor – mentoring 
 ส าหรับค าว่า mentoring เป็นค านามที่สร้างจากค ากริยา to mentor โดยการเติมปัจจัย –ing  
 ค ากริยา to mentor เองก็กลายมาจากค านาม a mentor ที่กลายมาจากชื่อเฉพาะของบุคคลชื่อ 
Mentor ในนิยายปรัมปรากรีกเรื่อง The Odyssey เขียนโดย Homer 
 ในเรื่องนี้ Mentor เป็นเพ่ือนกับ Odysseus (ในภาษาละตินจะเรียกว่า Ulysses) เมื่อ Odysseus ไป
สงครามเมืองทรอย Mentor เป็นคนคอยดูแลลูกชายของ Odysseus ที่ชื่อว่า Telemachus ให้ อย่างไรก็ตาม 
Homer ไม่ได้เล่าว่า Mentor เป็นผู้ที่ดูแล Telemachus ที่ดีเด่นประการใด 
 ความดีเด่นของ Mentor ในฐานะครูและที่ปรึกษาอันประเสริฐ ปรากฏในงานเขียนของบาทหลวงชาว
ฝรั่งเศสชื่อ François Fénelon (1651-1715) เรื่อง Les Aventures de Télémaque (The Adventures of 
Telemachus) ในเรื่องนี้ Fénelon เน้นให้ Mentor เป็นเหมือนพ่อ เป็นครู เป็นแบบอย่าง เป็นที่ปรึกษาท่ีเข้าถึง
ได้ง่าย เป็นผู้แนะน าที่ไว้ใจได้ เป็นผู้คอยกระตุ้นท้าทาย เป็นก าลังใจ (Carruthers อ้างถึงใน Roberts, 1999) 
จากชื่อเฉพาะที่ปรากฏในงานเขียนภาษาฝรั่งเศสของ Fénelon นี้ ภาษาฝรั่งเศสก็น ามาใช้เป็นสามัญนาม un 
mentor ราวต้นศตวรรษท่ี 18 ในความหมายของที่ปรึกษา ผู้แนะน า พ่ีเลี้ยง และภาษาอังกฤษก็รับค านี้ไปใช้เป็น 
a mentor ในศตวรรษเดียวกัน 
 ค ากริยา to mentor ปรากฏหลังจากนั้นคือ ปลายคริสตวรรษที่ 19 ใช้ในความหมายว่า to act as a 
mentor, to serve as a teacher or trusted counselor, to advise or train 
(www.thefreedictionary.com, www.oxforddictionary.com)  
 จากนั้น น ากริยา to mentor เติมปัจจัย –ing ท าให้เป็นค านามการกระท ากริยานั้นๆ ใช้ในความหมาย
การสอน การเป็นพ่ีเลี้ยง การอบรมโดยผู้มีความรู้ประสบการณ์ และไว้วางใจได้ 
 ในด้านค าศัพท์ที่เก่ียวข้องกับค าว่า mentor เราจะพบค าว่า 
 a mentor (n.) ผู้สอน ผู้ดูแล ผู้แนะน า 
 a mentee (n.) ผู้รับการดูแล ผู้รับการสอน 
 to mentor (v.) สอน ดูแล แนะน า 
 mentoring (n.) การสอน การดูแล การแนะน า 

 
 
 
 
 
 
 

หลังจากศึกษาเนื้อหาสาระเรื่องที่ 1.2 แล้ว โปรดปฏิบัติใบงานที่ 1.2 

 ค าศัพท์ coaching และ mentoring เป็นค าที่มีที่มาที่แตกต่างกันมาก แต่น ามาใช้ในความหมายที่
คล้ายคลึงกัน แม้บางคนพยายามจะให้นิยามความเฉพาะแยกค าทั้งสองให้แตกต่างกัน แต่ทั้งสองค าก็ยังมี
ความหมายคล้ายคลึงกัน และน ามาใช้สลับกันไปมาอยู่บ้างขึ้นอยู่กับวิทยากรแต่ละคน จะเป็นการสอน การ
อบรม ช่วยติวให้สอบผ่านเสมือนเรือจ้างหรือรถม้าพาส่งฝั่งฝัน หรือจะเป็นการสอน การอบรมแบบเป็นพ่ีเลี้ยง
คอยประคับประคองให้ได้เติบโต 
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เรื่องที่ 1.3 ความเหมือนและความแตกต่างของ Coaching และ Mentoring  
Coaching หรือการสอนงาน และ Mentoring หรือการเป็นพ่ีเลี้ยง มีความแตกต่างกันที่  จุดเน้น 

กล่าวคือ การสอนงานนั้นผู้บังคับบัญชาจะสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงของตนท่ีเกี่ยวกับ วิธีการท างานใน
หน้าที่ปัจจุบัน และมีเป้าหมายระยะสั้นในขณะที่การเป็นพี่เลี้ยงนั้น ผู้ที่เป็น Mentor ไม่จ าเป็นต้องเป็นผ้ีใต้บังคับ
บัญชาโดยตรงของ Mentee และ Mentee อาจอยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือ ต่างหน่วยงานก็ได้หากช่วยพัฒนา 
Mentee ให้เจริญก้าวหน้าไปในสายอาชีพได้ ผู้เป็น Mentor มีอิสระที่จะก าหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนา 
Mentee ในระยะยาว วิธีการด าเนินการได้กว้างขวางกว่า Coaching เพราะ Mentoring จะมุ่งไปที่การพัฒนา
สายอาชีพและจะเป็นการพัฒนา Mentee เพ่ือให้เป็นผู้บริหารของหน่วยงานในระดับต่าง ๆ ต่อไป Coaching 
และ Mentoring อาจด าเนินการควบคู่กันไปได้ เพราะต่างก็เป็นกระบวนการพัฒนาตนเองที่องค์กรต้องเป็นผู้
ก าหนดขึ้นเช่นกัน ในช่วงปีที่ผ่านมา ระบบราชการไทยมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ที่มุ่งเน้นการพัฒนา ทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้เป็นผู้ที่มีความรู้รอบด้านมิใช่
เพียงรู้ลึกในงานด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว 

ความรอบรู้รอบด้านที่ว่านี้ คือ การส่งเสริมให้มีการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ซึ่งข้อดีก็คือ เปิด
โอกาสให้คนในองค์กรได้เรียนรู้หาประสบการณ์จากงานใหม่ ๆ เปลี่ยนสภาพแวดล้อมการท างานใหม่เป็นการ
กระตุ้นให้ได้พัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ อีกทั้งยังเป็นการเตรียมผู้น าในอนาคตที่ มีความรู้และ
ประสบการณ์เกี่ยวกับงานด้านต่าง ๆ ในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
พัฒนาไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) อย่างไรก็ดี การหมุนเวียนงานอาจท าให้
หลายคนเกิดความกังวลว่างานจะต้องเกิดการสะดุด ขาดความต่อเนื่อง เนื่องจากการท างานต้องใช้เวลาในการสั่ง
สมความช านาญ และโอกาสในการเรียนรู้งานใหม่ของแต่ละคน อาจแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมและ
วัฒนธรรมการท างานของแต่ละหน่วยงานซึ่งยากจะคาด เดาได้ว่าการถ่ายทอดความรู้ที่จ าเป็นในงานจะมีมาก
น้อยเพียงใด 
 การสอนงานหรือระบบพ่ีเลี้ยง จึงเป็นวิธีที่ช่วยปูพ้ืนฐานให้พนักงานใหม่ หรือผู้ที่เปลี่ยนไป ท างานใน
ต าแหน่งใหม่ หลายคนอาจจะสับสนว่าการสอนกับระบบพี่เลี้ยงเหมือนกันเพราะใช้ทักษะเดียวกัน ได้แก่ ทักษะใน
การติดต่อสื่อสารและสร้างความสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น แต่แม้ว่าจะทั้งสองกระบวนการจะใช้ทักษะเดียวกัน 
แต่ก็มีความแตกต่างกัน ซึ่งการเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ และวัตถุประสงค์ก็จะเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ บรรลุตามเป้าหมายได้ดียิ่งข้ึน 
 ดังนั้น Coaching และ Mentoring จึงเป็นเทคนิคในการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กรที่ 
ต้องการจะให้ องค์กรเป็นองค์กรแห่ งการเรียนรู้  Coaching เป็นการสอนงานจากผู้บั งคับบัญชาถึ ง 
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง ด้วยวิธีการให้ค าแนะน าและสอนงานแบบสองทาง (Two Way Communication) 
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และมีโอกาสได้พัฒนาศักยภาพของ
ตนเองไปพร้อม ๆ กัน ส่วน Mentoring การเป็นพ่ีเลี้ยง เลือกจากผู้ที่มีความสามารถเป็นที่ยอมรับ หรือเป็น
ผู้บริหารในหน่วยงานมาให้ค าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือรุ่นน้อง หรือผู้ที่อยู่ในระดับต่ ากว่าในเรื่องที่เป็น
ประโยชน์โดยตรงต่อการท างานเพ่ือให้มีศักยภาพสูงขึ้น ซึ่งอาจ ไม่เก่ียวกับหน้าที่ในปัจจุบันโดยตรงก็ได้ อย่างไรก็
ตามทั้ง Coaching และ Mentoring ต่างก็เป็นเทคนิค ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะท าให้ทั้งผู้บังคับบัญชา 
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ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ และองค์กรมีความพร้อมในการับการเปลี่ยนแปลง มีผลการ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้อย่าง มีประสิทธิภาพ 

 
 

 
 
 

 
 
 
 

หลังจากศึกษาเนื้อหาสาระเรื่องที่ 1.3 แล้ว โปรดปฏิบัติใบงานที่ 1.3 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 

 Coaching และ Mentoring เป็นเทคนิคในการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กรที่ ต้องการจะ
ให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ Coaching เป็นการสอนงานจากผู้บังคับบัญชาถึง ผู้ใต้บังคับบัญชา
โดยตรง ด้วยวิธีการให้ค าแนะน าและสอนงานแบบสองทาง (Two Way Communication) ส่วน Mentoring 
การเป็นพ่ีเลี้ยง เลือกจากผู้ที่มีความสามารถเป็นที่ยอมรับ หรือเป็นผู้บริหารในหน่วยงานมาให้ค าปรึกษาและ
แนะน าช่วยเหลือรุ่นน้อง หรือผู้ที่อยู่ ในระดับต่ ากว่าในเรื่องที่เป็นประโยชน์โดยตรงต่อการท างานเพ่ือให้มี
ศักยภาพสูงขึ้น 
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ตอนที่ 2  แนวคิดเกี่ยวกับการสอนงาน (Coaching)  
 
เรื่องที่ 2.1 บทบาทหน้าที่ของผู้เป็น Coach  
 Coaching เป็นการสอนงานลูกน้องของตนเอง ผู้สอนงาน (Coach) ซึ่งผู้บริหารทุกระดับ สามารถเป็นผ้ี
สอนงานได้ ผู้ถูกสอนงาน (Coachee) ส่วนใหญ่จะเป็นลูกน้องที่อยู่ในทีมหรือกลุ่มงาน เดียวกัน การสอนงานจะ
เน้นไปที่การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ( Individual Performance) และพัฒนา ศักยภาพ (Potential) ของ
ลูกน้อง Coaching เป็นการสื่อสารอย่างหนึ่งที่เป็นทางการและไม่เป็น ทางการระหว่างหัวหน้าและลูกน้องเป็น
การสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ท าให้หัวหน้าและลูกน้องได้ร่วมกันแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่
เกิดขึ้นจากการท างาน ก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดี ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง อย่างไ รก็ตาม การที่จะ 
Coaching ได้ดีนั้น ต้องมีความพร้อมทั้งผู้สอนและผู้ถูกสอน 
 
ควำมหมำยของ Coaching   

Coaching หมายถึง การสอนงานลูกน้องของตนเอง การสอนงานเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนา บุคลากร
หรือลูกน้องของตน ทั้งนี้จะเรียกผู้สอนงานว่า “Coach” โดยปกติผู้เป็น Coach สามารถเป็นได้ ทั้งผู้บริหาร
ระดับสูง (Top Management level) เช่น ผู้อ านวยการ ระดับกลาง (Middle Management level) เช่น 
ผู้จัดการฝ่าย และระดับต้น (Low Management level) เช่น หัวหน้างาน ส่วนผู้ถูกสอนงานโดยปกติจะเป็น
ลูกน้องที่อยู่ภายในทีม หรือ กลุ่มงานเดียวกันเรียกว่า Coachee 
 การสอนงานจัดได้ว่าเป็นกระบวนการหนึ่งที่หัวหน้าใช้เพ่ือเสริมสร้าง และพัฒนาลูกน้องให้มี ความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะเฉพาะตัว (Personal Attributes) ในการท างาน นั้น ๆ ให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น ซึ่งเป็นเป้าหมายหรือผลงานที่หัวหน้างาน ต้องการหรือคาดหวังให้
เกิดขึ้น (Result-Oriented) โดยจะต้องตกลงและยอมรับร่วมกัน (Collaborative) ระหว่างหัวหน้างานและ
ลูกน้อง ทั้งนี้  การสอนงานนอกจากจะมุ่งเน้นไปที่การพัฒนา ผลการปฏิบัติงานของลูกน้อง ( Individual 
Performance) ในปัจจุบัน การสอนงานยังมุ่งเน้นไปที่การ พัฒนาศักยภาพ (Potential) ของลูกน้อง เพ่ือให้
ลูกน้องมีพัฒนาการของความรู้ ทักษะและ ความสามารถเฉพาะตัว และมีศักยภาพในการท างานที่สูงขึ้นต่อไป 
เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อันน ามาซึ่งต าแหน่งสูงขึ้นต่อไปในอนาคต 
 นอกจากนี้การสอนงานยังถือได้ว่าเป็นรูปแบบของการสื่อสารอย่างหนึ่งที่เป็นทางการ และไม่ เป็น
ทางการระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง หรือเรียกว่าการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ที่
หัวหน้างานใช้ในการแจ้ง/หรือชี้แจง และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของลูกน้องให้ เตรียมความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นได้อยู่ตลอดเวลา และรับฟังสิ่งที่ คาดหวังและต้องการของลูกน้อง และ
เป็นช่องทางในการท างาน รวมทั้งเป็นโอกาสอันดีที่หัวหน้างาน และลูกน้องร่วมกันแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
จากการท างาน เพราะหัวหน้างานถือได้ว่าเป็น Line Manager ซึ่งเป็นบุคคลส าคัญที่มีส่วนร่วมในการรับรู้ถึง
เป้าหมายและกลยุทธ์ในการด าเนินงานของ องค์กร จากการเข้าร่วมประชุมกับผู้บริหารระดับสูง และผู้บริหาร
ของหน่วยงานต่างๆ 
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บทบำทหน้ำที่ของผู้เป็น Coach  
ผู้เป็น Coach ควรเป็นผู้รักการอ่าน รักการแสวงหาความรู้ และเป็นผู้ขวนขวายหาข้อมูลความรู้ ใหม่ ๆ 

อยู่ตลอดเวลา รวมทั้งแสวงหาประสบการณ์ใหม่ จากการเข้ากลุ่มหรือสมาคมต่าง ๆ เพ่ือจะได้น า ความรู้และ
ประสบการณ์ที่ได้รับมาท าหน้าที่บทบาท นักฝึกอบรม นักพัฒนา/นักเปลี่ยนแปลง ผู้ให้ ค าปรึกษา นักจิตวิทยา 
นักแก้ไขปัญหา นักคาดคะเน นักคิด/นักประดิษฐ์ และนักปฏิบัติ บทบาท ดังกล่าวจะแสดงออกในบทบาทใดนั้น 
ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป ซึ่งบางครั้งอาจแสดง บทบาทเดียว หรือแสดงมากกว่าหนึ่งบทบาท เรียกว่า 
บทบาทผสมผสาน (Mixed Roles) 
 
ลักษณะนิสัยของผูท้ี่เป็น Coach 

ผู้ที่สวมบทบาทเป็น Coach จะต้องอยู่บนพ้ืนฐานของลักษณะนิสัยที่ดี เป็นที่ ยอมรับของลูกน้อง 
ลักษณะนิสัยที่ดี ได้แก่ การยอมรับความจริง, เห็นอกเห็นใจ, มองโลกในแง่ดี, กระตือรือร้น, ชอบให้โอกาส, 
ยืดหยุ่น, มั่นใจในตัวเอง, กล้ารับผิดและรับชอบและมองไปข้างหน้า ควร หลีกเลี่ยงลักษณะนิสัยที่ไม่ดี ได้แก่ การ
ไม่ไว้วางใจ, ขี้ร าคาญ, เอาแต่ได้, ถือตัว, ชอบเปรียบเทียบ, รอ ไม่ได้, ไม่ม่ันใจในตนเอง, ไม่หวังดี และไม่รีบร้อน 
 นอกจากการมีลักษณะนิสัยที่ดีแลว Coach ควรจะตองฝกและปฏิบัติใหเกิด “ความรู้” ซึ่งเปนอีกสิ่งหนี่ง
ที่ส าคัญ  เพราะการมีความรูเฉพาะงานของตนไมเพียงพอ  ความรูที่ควรจะมีและถายทอดใหกับลูกนองของตน  
เชน ความรูเกี่ยวกับองคกร  ไดแก วิสัยทัศน ภารกิจ  เปาหมาย  นโยบาย  วัฒนธรรม โครงสรางองคกร โครงสร
างต าแหนง งาน ลักษณะงานขององคกร ผูบริหารระดับสูงที่ดูแลรับผิดชอบในสายงานตางๆ เพ่ือลูกน้องจะ
สามารถปฏิบัติงานเปนไปตามความคาดหวังของหัวหนางานที่สอนงาน 
 
แนวทำง หลักปฏิบัติและวิธีกำรในกำรเป็น Coach 

การสอนงานจะเกิดขึ้นได้ ผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงานต้องมีความพร้อมด้วยกันทั้ง 2 ฝ่าย โดย ไม่จ ากัด
ว่าจะต้องเป็นเวลาใดที่แน่นอน เกิดข้ึนได้ทุกเมี่อทุกเวลา ความพร้อม ได้แก่   

1. เรื่องเวลา ควรก าหนดเวลาให้พอดีกับเนื้อหาที่ต้องการจะสอนและถ่ายทอดได้อย่างมีระบบ 
และมีเหตุผล   

2. อารมณ์ ควรมีสภาพจิตใจหรือสภาวะอารมณ์ปกติ พร้อมที่จะถ่ายทอดข้อมูล    
3. สุขภาพร่างกาย เพราะการมีสภาพร่างกายที่พร้อมจะส่งผลต่อไปยังจิตใจ / ความคิด   
4. ข้อมูล เกี่ยวกับ    

4.1 เนื้อหา / ขอบเขตงานที่ต้องรับผิดชอบ    
4.2 ผังโครงสร้างองค์กร วิสัยทัศน์ นโยบายต่างๆ ขององค์กร    
4.3 คู่แข่งขันและกลุ่มลูกค้าเป้าหมาย    
4.4 ข้อมูลเกี่ยวกับลูกน้องตนเอง   

5. สถานที่ พิจารณาถึงจ านวนของผู้สอนและผู้รับการสอนและลักษณะอุปกรณ์ท่ีจะน ามาสาธิต   
6. อุปกรณ์เครื่องมือ ควรมีการทดสอบประสิทธิภาพในการท างานของอุปกรณ์ / เครื่องมือว่า 

สามารถใช้การ / ท างานได้ตลอดเวลาที่ท าการสาธิต   
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7. เข้าใจจิตวิทยาการเรียนรู้ของลูกน้องที่เป็นผู้ใหญ่ด้วยว่า เขาจะเรียนรู้ได้ดี เมื่อไหร่ เช่นเขา 
อยากเรียนรู้ได้ดีเมื่อเขาอยากเรียนหรือท าให้เขารู้ว่าถูกคาดหวังอะไร หรือเมื่อได้เอาสิ่งที่ได้เรียนรู้ไป ใช้ได้จริง
และได้ผล   

8. ความพร้อมของผู้สอนงานกับผู้ถูกสอนงาน ย่อมมีส่วนผลักดัน ส่งเสริมและสนับสนุนให้การ 
สอนงานของหัวหน้าประสบผลส าเร็จ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

หลังจากศึกษาเนื้อหาสาระเรื่องที่ 2.1 แล้ว โปรดปฏิบัติใบงานที่ 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Coaching เป็นการสอนงานลูกน้องของตนเอง ผู้สอนงาน (Coach) ซึ่งผู้บริหารทุกระดับ สามารถ
เป็นผ้ีสอนงานได้ ผู้ถูกสอนงาน (Coachee) ส่วนใหญ่จะเป็นลูกน้องที่อยู่ในทีมหรือกลุ่มงาน เดียวกัน การสอน
งานจะเน้นไปที่การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน (Individual Performance) และพัฒนา ศักยภาพ (Potential) 
ของลูกน้อง Coaching เป็นการสื่อสารอย่างหนึ่งที่เป็นทางการและไม่เป็น ทางการระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง
เป็นการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ท าให้ หัวหน้าและลูกน้องได้ร่วมกันแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการท างาน ก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดี ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง 
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เรื่องที่ 2.2 การจัดระบบ Coaching 
การสอนงานที่มีประสิทธิภาพไม่ เพียงขึ้นอยู่กับทักษะของผ้ีสอนและความสามารถในการรับ 

(Receptiveness) ของผู้ถูกสอนเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับองค์กรประกอบแวดล้อมของการสอนงานด้วย เช่น ความ
ชัดเจนในเกณฑ์ตัดสินความส าเร็จประสิทธิภาพของการให้ข้อมูลย้อนกลับ เป็นต้น ถ้าการ สอนมีประสิทธิภาพจะ
ช่วยใหส้ภาพแวดล้อมการท างานดีด้วย การพูดคุยสนทนาระหว่างการสอนงานจะ ช่วยให้ข้อมูลย้อนกลับกันอย่าง
สม่ าเสมอ และเปิดโอกาสให้ต้องคิดถึงมาตรฐานและเกณฑ์ในการน าไปสู่ ความส าเร็จในขณะปฏิบัติงาน การสอน
งานที่มีประสิทธิภาพจะสัมพันธ์กับบรรยากาศของการเรียนรู้ซึ่ง ทั้งสองประการนี้จะสนับสนุนซึ่งกันและกัน  
แนวทางในการจัดระบบ Coaching ให้เป็นรูปธรรมอาจท าได้ดังนี้ 

1) ก าหนดให้ระบบ Coaching เป็นนโยบายขององค์กร   
2) สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศขององค์กรให้มี  Trust (ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน) 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งระหว่างที่หัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา   
3) ก าหนดใน Job Description ของระดับหัวหน้างานขึ้นไปในเรื่องการท าหน้าที่เป็น Coach   
4) ก าหนดเรื่องการ Coaching เป็นหนึ่งในเป้าหมายประจ าปีของระดับหัวหน้างานขึ้นไป โดยมี 

การวัด KPI (Key Performance Index)   
5) เชื่อมโยงผลการท า Coaching สู่ระบบ Performance Management และระบบจ่าย 

ค่าตอบแทน   
6) ก าหนดและสร้าง / ฝึก วัฒนธรรมองค์กรให้เป็นวัฒนธรรมของการเรียนรู้ (Learning 

Culture) ซึ่ งมีทั้ ง Learning by doing เรียนรู้ โดยการลงมือท า Learning by Teaching เรียนรู้ โดยการ 
ถ่ายทอด และ Learning by Sharing เรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กัน เพ่ือจะได้ เชื่อมโยงสิ่งที่
เรียนรู้มากับประสบการณ์ชีวิตส่วนตัว น ามาถ่ายทอด เพ่ือสอนให้เรามีการติดต่อสื่อสารที่ดี รู้จักเรียบเรียงเตรียม
ค าพูดก่อนหลัง จากที่ไม่กล้าท าให้กล้าและมั่นใจมากขึ้น ท าให้ได้เพ่ือ ได้ใจ ได้ให้ ได้เสียสละ ได้ปฏิสัมพันธ์กัน
เกิดความสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ผู้คนในองค์กรรักกันมากขึ้นและน าไปสู่การ ไว้เนื้อเชื่อใจกัน เกิดเป็นวัฒนธรรม
การเรียนรู้ร่วมกันตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 
ประโยชน์จำกกำรท ำ Coaching   

ประโยชน์ที่เกิดข้ึนส่งผลโดยตรงต่อหัวหน้างาน ลูกน้อง และต่อองค์กร ดังนี้   
ประโยชน์ที่เกิดขึ้นส่งผลต่อหัวหน้ำงำน   

1) การสอนงานจะช่วยแบ่งเบาภาระงาน เนื่องจากลูกน้องท างานได้อย่างถูกต้อง ส่งมอบงาน 
ตามเวลาที่ก าหนด   

2) มีเวลาเพียงพอที่จะคิดพิจารณา ปรับปรุงระบบงาน ขั้นตอนและวิธีการท างานให้มี 
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ช่วยเหลือลูกน้องอย่างแท้จริง   

3) มีโอกาสชี้แจงจุดเด่น หรือจุดที่ต้องการให้ลูกน้องปรับปรุงการท างาน   
4) สามารถแจ้งให้ลูกน้องรู้ถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์และปัญหาการเปลี่ยนแปลงการเตรียม 

ความพร้อมในด้านต่าง ๆ ขององค์กร   
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5) มีโอกาสรับรู้ความต้องการที่ลูกน้องคาดหวัง และปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นในการท างานของ 
ลูกน้อง   

6) สร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างานระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง   
7) เป็นกระบวนการหนึ่งที่ ใช้ผลักดันและสนับสนุนให้ลูกน้องท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

(Performance Goal) ตามแผนงานที่ก าหนด   
8) ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการท างานร่วมกันเป็นทีม 

 
ประโยชน์ที่เกิดขึ้นส่งผลต่อลูกน้อง  

1) เข้าใจขอบเขต เป้าหมายของงานและความต้องการที่หัวหน้าคาดหวัง  
2) ได้รับรู้ถึงสถานการณ์เปลี่ยนแปลง ปัญหาและอุปสรรคขององค์กร ภารกิจที่องค์กรจะท าใน 

ปัจจุบนัและต้องการที่จะท าต่อไปในอนาคต  
3) ได้รับรู้ถึงปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นในการท างานร่วมกับหัวหน้างานและมีส่วนร่วมกับ 

หัวหน้างานในการพิจารณาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  
4) มีโอกาสรู้จุดแข็ง จุดอ่อนของตนเอง ให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
5) รู้จักวางแผน ล าดับความส าคัญก่อน-หลังของงาน รับรู้เทคนิควิธีการท างานให้ประสบ 

ความส าเร็จตามเป้าหมายและระยะเวลาที่หัวหน้างานก าหนด  
6) สร้างขวัญ ก าลังใจ ท าให้ไม่รู้สึกว่าตนเองท างานเพียงผู้เดียว  
7) เป็นแรงจูงใจ กระตุ้นให้ลูกน้องปรับปรุงตนเอง สนใจเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เสมอ  
8) ส่งเสริมให้ลูกน้องมีคุณค่า (Value) ในการท างานมากขึ้น เนื่องจากการสอนที่ถูกต้องตาม 

ความต้องการของลูกน้อง ช่วยตอบสนองให้ลูกน้องท างานได้บรรลุเป้าหมายของตนเอง 
 
ประโยชน์ทีเ่กิดขึ้นส่งผลต่อองค์กร  

1) องค์กรมีผลการปฏิบัติงาน (Organization Performance) ที่เป็นไปตามความคาดหวัง หรือ 
มากกว่าความคาดหวังที่ต้องการ  

2) องค์กรมีความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในโลกยุคโลกาภิวัตน์ เนื่องจากการ 
สอนงานท าให้เจ้าหน้าที่มีความพร้อมต่อการปรับเปลี่ยนต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น นโยบาย การท างาน กล ยุทธ์ 
ขั้นตอน วิธีการท างาน การน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 
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หลังจากศึกษาเนื้อหาสาระเรื่องที่ 2.2 แล้ว โปรดปฏิบัติใบงานที่ 2.2 

 
 

 การสอนงานที่มีประสิทธิภาพไม่เพียงขึ้นอยู่กับทักษะของผ้ีสอนและความสามารถในการรับ 
(Receptiveness) ของผู้ถูกสอนเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับองค์กรประกอบแวดล้อมของการสอนงานด้วย เช่น 
ความชัดเจนในเกณฑ์ตัดสินความส าเร็จประสิทธิภาพของการให้ข้อมูลย้อนกลับ เป็นต้น ถ้าการ สอนมี
ประสิทธิภาพจะช่วยใหส้ภาพแวดล้อมการท างานดีด้วย 
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ตอนที่ 3 แนวทางการ Coaching 

 
เรื่องที่ 3.1 กระบวนการ Coaching 
 แนวทางการ Coaching เป็นการดึงศักยภาพของ Coaching การท าให้  Coaching ตระหนักใน
ความสามารถของตนเอง ให้ Coaching วิธีการในการปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้วยวิธีของตัวเองนั้น ส่วนหนึ่ง
คือการปรับพฤติกรรมของบุคคล พฤติกรรมของบุคคลถูกหล่อหลอม และผ่านขบวนการต่างๆจนบันทึกอยู่ใน
ความจ า ดังนั้น การจะปรับพฤติกรรมจึงจ าเป็นที่จะต้องมีขบวนการที่จะท าให้บุคคลตระหนัก และยอมรับ และ
ต้องการเปลี่ยนด้วยตัวเอง ในการด าเนินการ Coaching แบบกลุ่ม (Group Coaching) หรือ รายบุคคล (1:1 
Coaching) จะมีกระบวนการขั้นตอนหลักคล้ายๆ กันคือ 

1. ก าหนดหัวข้อ / ตกลงในเรื่องผลลัพธ์/เป้าหมาย ที่ต้องการ  แจ้งให้  Coachee ทราบถึง 
บทบาทของผู้เป็น Coach เพ่ือให้เข้าใจในวิธีการระหว่างการสร้างขบวนการการเปลี่ยนแปลงนั้น 

2. การประเมินตัวเองของ Coachee เพ่ือสร้างการตระหนัก รู้ และยอมรับในด้านที่เป็นจุดเด่น
จุดแข็งของตนเอง  

3. สร้างความเชื่อมั่นระหว่าง Coach + Coachee จากบทบาทที่ Coach เป็นเพ่ือนผู้สะท้อน
ความคิดและการประเมินสิ่งต่างๆด้วยตัว Coachee เองจนสามารถสร้างแนวทางและแผนการด าเนินงานของ
ตัวเองจากหรืออาจจะร่วมกันสร้างทางแนวทางการด าเนินการ (แผน) ,กิจกรรมต่างๆ และ พิจารณาความคืบหน้า
ของผลลัพธ์ที่ต้องการว่าเป็นไปตามแผนที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่ 

4. ด าเนินการ Coaching ตามแนวทางที่ได้ก าหนดไว้ ขั้นตอนนี้ Coach จะต้องใช้ทฤษฎีต่างๆ 
ความรู้ แนวความคิดและประสบการณ์ตรงของตัวเองที่ได้สะสมมาในการฟัง (Listening) การตั้งค าถาม 
(Questioning) เพ่ือสะท้อนความคิดของ Coachee และให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feed back)  ตลอดจนกระตุ้นจูงใจ 
(Motivate) ให้ Coachee ด าเนินการตามแผนการตัวเองที่ได้ก าหนดไว้ตรวจสอบความก้าวหน้าปรับปรุง
แผนการตามความเหมาะสม 

5. การใช้แนวความคิดชื่นชมและเห็นคุณค่าในความส าเร็จ (Appreciative approach) สื่อสาร
ในเชิงบวก  เพ่ือให้ถึงเป้าหมาย Appreciative approach  เป็นแนวทางที่จะช่วยในการปูพ้ืนฐานต่างๆ ส าหรับ
การ Coaching ที่ท าให้เห็นว่า สิ่งใดที่เหมาะสม, เป็นที่ต้องการหรือจ าเป็นเพ่ือให้ Coachee สามารถไปถึง
เป้าหมายได้ เมื่อน ามาใช้ในการ Coaching จะท าให้เกิดทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจากบุคคลสู่ทีมงาน 
วิธีการของ Appreciative approach  เป็นการสอบถามเพ่ือค้นหาโอกาส และมุ่งไปสู่การกระท า (Proactive) 
มากกว่าการตั้งรับ (Reactive) เป็นการกระตุ้นท้าทายความคิดและการกระท าของ Coachee 
 แต่ในการด าเนินการจริงๆแล้ว ทั้งการด าเนินการแบบกลุ่ม (Group Coaching) และรายบุคคล (1:1 
Coaching) จะมีรายละเอียดที่แตกต่างกัน เนื่องจาก Group Coaching เป็นการด าเนินการในลักษณะกลุ่มซึ่งมัก
น าเทคนิค Coaching มาประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรม วัตถุประสงค์หลักคือการให้  Coachee น าสิ่งที่ได้รับการ
ฝึกอบรมนั้นทั้งด้านความรู้ และแนวความคิดในเรื่องของพฤติกรรม ไปปรับเปลี่ยนการท างานของ Coachee เอง
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ในลักษณะกลุ่ม หรือ องค์ความรู้ทั่วไป แต่ 1:1  Coaching โดยมากจะเป็นการให้ความรู้/ปรับพฤติกรรม
รายบุคคล ซึ่งพฤติกรรม/ลักษณะของแต่ละบุคคล ก็จะส่งผลต่อวิธีการในระหว่างการ Coaching นั้น 
 

 
ภำพแสดงข้ันตอนกำร Coaching 

 
รำยละเอียดแต่ละข้ันตอนกำร Coaching 

ขั้นตอน 1 สร้ำงควำมร่วมมือระหว่ำง Coach + Coachee 
     - ตกลงหัวข้อและประเมินจุดแข็ง/สภาพแวดล้อมของ Coachee 
     - ตกลงบทบาทของ Coach  
     - สร้างความไว้วางใจในการด าเนินงานระหว่าง Coach และ Coachee   
ขั้นตอน 2 ก ำหนดเป้ำหมำย+แผนกำรด ำเนินงำน  
     - ก าหนด value ,วิสัยทัศน์+เป้าหมายที่ต้องการ 
     - สร้าง Action Plan (แผนการด าเนินงาน) 
ขั้นตอน 3 ด ำเนินงำนตำมขบวนกำร การใช้ความถนัดและทฤษฎีต่างๆในการกระตุ้นจูงใจ 

Coachee โดยใช้กระบวนการ Appreciative approach  
     - ทบทวน,ประเมินผล ผลเทียบกับเป้าหมาย,ปรับแผน  
     - การให้ข้อมูลป้อนกลับ  
ขั้นตอน 4 กำรประเมินและกำรติดตำมผล  
     - ประเมิน  
     - ติดตามผล  
   - สรุปผลการด าเนินการ 
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หลังจากศึกษาเนื้อหาสาระเรื่องที่ 3.1 แล้ว โปรดปฏิบัติใบงานที่ 3.1 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวทางการ Coaching เป็นการดึงศักยภาพของ Coaching การท าให้ Coaching ตระหนักใน
ความสามารถของตนเอง ให้ Coaching วิธีการในการปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายด้วยวิธีของตัวเองนั้น 
ส่วนหนึ่งคือการปรับพฤติกรรมของบุคคล พฤติกรรมของบุคคลถูกหล่อหลอม และผ่านขบวนการต่างๆจน
บันทึกอยู่ในความจ า 



TEPE-58301 การพัฒนาด้วยวิธีการ Coaching 

23 | ห น้ า  

 

เรื่องที่ 3.2 การเลือกวิธี Coaching 
 การ Coach ที่ดีนั้นจะต้องมีการวางแผนกัน มีการก าหนดเป้าหมายกันล่วงหน้าว่า พนักงานแต่ละคน
ของเรานั้นจ าเป็นจะต้องได้รับการพัฒนาในเรื่องอะไร ต้องการให้พนักงานพัฒนาขึ้นในเรื่องใด ฯลฯ ซึ่งสิ่งเหล่านี้
จะต้องมีการก าหนดกันให้ชัดเจน จากนั้นก็เริ่มลงมือ Coach กันอย่างจริงจัง ตามแผนการ Coach ที่ก าหนดไว้ 
 ผู้เป็น Coach จะต้องพิจารณาประเด็นที่พนักงานจะพัฒนาจ าเป็นจะต้องอาศัยการ Coaching จริงๆ สิ่ง
ที่ต้องวิเคราะห์ให้ได้ค าตอบที่ชัดเจนก็คือ พนักงานคนที่ก าลังจะ coach นั้นมีความรู้ ทักษะในเรื่องดังกล่าวสัก
เพียงใด มีความรู้ในเรื่องที่ต้องการ coaching  มากน้อยเพียงใด หรือมีความช านาญอยู่บ้าง แต่ต้องเติมทักษะ
บางอย่างเพ่ิมเติมลงไป ฯลฯ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อการก าหนดวิธีการ Coaching ให้กับพนักงานคนนั้น ว่าเราควร
จะ Coach ด้วยวิธีการแบบใดจึงจะเหมาะสมกับพนักงานคนนั้น 
 

 
ภำพแสดงแนวทำงวิธีกำร Coaching 

 
 
วิธีกำร Coaching 

• บอกเล่ำวิธีกำรอย่ำงละเอียด วิธีการ Coach ลักษณะนี้จะเหมาะส าหรับพนักงานที่ยังไม่เคยเรียนรู้
ในเรื่องนั้นมาก่อน หรือเรียกได้ว่าเป็นมือใหม่ส าหรับเรื่องนั้นๆ ดังนั้นวิธีการ coach ที่เหมาะที่สุดคือ การบอก
เล่าวิธีการ การให้หลักการ อย่างละเอียด เป็นขั้นเป็นตอน ซึ่งส่วนใหญ่มักจะตามด้วยการให้ค าแนะน า และการ
สาธิตให้ดู เพื่อให้พนักงานเกิดความเข้าใจมากข้ึน 

• กำรให้ค ำแนะน ำ วิธีการ Coach ลักษณะนี้ พนักงานคนนั้นอาจจะพอมีความรู้มาบ้าง และอาจจะ
เคยผ่านประสบการณ์ในการท างานนั้นๆ มาก่อน หรือมีพ้ืนฐานในเรื่องนั้นๆ มาบ้าง แต่ก็ยังมีบางสิ่งที่ต้องพัฒนา
อีก ลักษณะนี้การให้ค าแนะน าในเรื่องนั้นๆ เป็นสิ่งที่สามารถท าได้ เพ่ือให้พนักงานคนนั้นมีทักษะในการท างานที่
ดีขึ้น 
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• กำรสำธิต วิธีการ Coach ลักษณะนี้ก็จะเป็นอีกวิธีหนึ่งที่มักจะใช้ส าหรับพนักงานที่ยังไม่มีความ
ช านาญในเรื่องนั้นมากนัก จะเป็นลักษณะของการท าให้ดูเป็นตัวอย่าง และให้ลองท าจริงๆ ดูว่าเป็นอย่างไร ท า
ตามสิ่งที่ผู้ Coach ท าให้ดู ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดพฤติกรรม และวิธีการท างานที่ถูกต้องได้มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

• กำรให้แนวทำงกว้ำงๆ การ Coach ลักษณะนี้จะใช้ส าหรับพนักงานที่มีความรู้ และทักษะในเรื่อง
นั้นๆ ดีอยู่แล้วแตต่้องการจะเสริมในบางจุด หรืออาจจะเป็นการเสริมจุดแข็งของพนักงาน 

• กำรใช้ค ำถำม เป็นการ Coach อีกวิธีหนึ่งซึ่งเน้นให้พนักงานคิดเอง โดยผู้ Coach จะเป็นผู้ใช้ค าถาม 
ถามไปเรื่อยๆ (ตามหลัก GROW Model) คนที่ coach ด้วยวิธีการนี้จะต้องเป็นคนที่ช านาญ และมีประสบการณ์
ในเรื่องที่จะ Coach เพราะถ้าไม่ช านาญจริงๆ ก็คงจะตั้งค าถามได้ยาก เพราะค าถามเหล่านี้จะต้องเป็นค าถาม ที่
น าผู้ถูก coach ให้สามารถคิดต่อยอดในเรื่องนั้นๆ ได้ด้วยตนเอง 

ผู้ที่ท าหน้าที่ coach จะต้องพิจารณาเลือกใช้วิธีการ Coach ให้เหมาะสมกับคุณลักษณะของพนักงาน 
ทั้งนี้เพ่ือให้พนักงานได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่ 
 
 
 
 
 
 

 
หลังจากศึกษาเนื้อหาสาระเรื่องที่ 3.2 แล้ว โปรดปฏิบัติใบงานที่ 3.2 

 

 

 ผู้เป็น Coach จะต้องพิจารณาประเด็นที่พนักงานจะพัฒนาจ าเป็นจะต้องอาศัยการ Coaching จริงๆ 
สิ่งที่ต้องวิเคราะห์ให้ได้ค าตอบที่ชัดเจนก็คือ พนักงานคนที่ก าลังจะ coach นั้นมีความรู้ ทักษะในเรื่องดังกล่าว
สักเพียงใด มีความรู้ในเรื่องที่ต้องการ coaching  มากน้อยเพียงใด หรือมีความช านาญอยู่บ้าง แต่ต้องเติม
ทักษะบางอย่างเพ่ิมเติมลงไป ฯลฯ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อการก าหนดวิธีการ Coaching ให้กับพนักงานคนนั้น 
ว่าเราควรจะ Coach ด้วยวิธีการแบบใดจึงจะเหมาะสมกับพนักงานคนนั้น 
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ตอนที่ 4 ยุทธวิธีส าคัญในการจัดการเรียนการสอนด้วยการ Coaching 

 
เรื่องที่ 4.1 การสืบสอบแบบช่ืนชม (Appreciative Inquiry: AI) 
ควำมหมำยและนักวิชำกำรที่สนใจศึกษำ AI 

Appreciative Inquiry (AI) มีการแปลเป็นภาษาไทยไว้หลายค า เช่น “การสืบสอบแบบชื่นชม” (เกตุฤดี 
ราชไชยา, 2547; พิรดา ธุระเจน, 2550) และ “สุนทรียสาธก” (วิจารณ์ พานิช, มปป.; แวกเนอร์, 2010) เป็นต้น  

Cooperrider (1980) ได้ท าให้วงวิชาการหันมาสนใจเรื่อง Appreciative Inquiry ในการพัฒนาองค์การ 
(Watkins, Mohr & Kelly, 2011: 23-24; Lewis, Passmore, and Cantore, 2011: 29-30) ใน ปั จ จุ บั น
แนวคิดนี้ได้รับความสนใจจากนักวิชาการด้านการพัฒนาองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนา
สังคมอย่างแพร่หลาย  
 
กระบวนทัศน์ในกำรเปลี่ยนแปลงองค์กำร 

Cooperrider, Whitney แ ล ะ  Stavros  (2003: 15); Watkins, Mohr แล ะ  Kelly (2011: 17) ได้
วิเคราะห์และน าเสนอกระบวนทัศน์ 2 แบบที่น ามาใช้ในการสร้างการเปลี่ยนแปลงองค์การ กระบวนทัศน์ 2 แบบ
นี้ มีสาระส าคัญดังเสนอในตารางที่ 1 
 
ตำรำงที่ 1  กระบวนทัศน์ 2 แบบเพ่ือการเปลี่ยนแปลงองค์การ (Two Paradigms for Organizational Change) 
 

กระบวนทัศน์ที่ 1: Traditional OD 
ข้อตกลงเบื้องต้น: Organizing is a Problem to Be Solved 

กระบวนทัศน์ที่ 2: Appreciative Inquiry 
ข้อตกลงเบื้องต้น: Organizing is a Mystery to Be Embraced 

“ความต้องการจ าเป็นตามความรูส้ึก” (Felt Need) 
การระบุปญัหา (Identification of Problem) 

 
การวิเคราะหส์าเหต ุ(Analysis of Causes) 

 
การวิเคราะห์ทางแก้ท่ีเป็นไปได ้

(Analysis of Possible Solutions) 
 

การวางแผนปฏิบตัิการ (Action Planning)  
วิธีแก้ปัญหา (Treatment) 

การช่ืนชม (Appreciating) 
“การให้ค่าสูงสดุกับสิ่งที่มีอยู่” 

(Valuing the Best of What IS) 
 

จินตนาการ (Envisioning) 
สิ่งที่น่าจะเป็นไปได้ (What Might Be) 

 
การสานเสวนา (Dialoguing) 

สิ่งที่ควรจะเป็น (What Should Be) 
 

การสร้างสรรค์สิ่งใหม ่(Innovating) 
สิ่งทีจ่ะเกิดขึ้น (What Will Be) 

ที่มา: Cooperrider, Whitney และ Stavros  (2003: 15); Watkins, Mohr และ Kelly (2011: 17) 
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หลักกำรพื้นฐำนของ AI (Principles of AI) 
Cooperrider, Whitney และ Stavros (2003) ได้ เสนอหลั กการของการสื บ สอบแบบชื่ น ชม 

(Appreciative Inquiry: AI) ไว้ 5 ประการ ต่อมานักปฏิบัติด้านการสืบสอบแบบชื่นชม และผู้มีส่วนร่วมได้พบ
หลั กการ เพ่ิ ม อีก  3 ป ระการ รวม  8 ป ระการ  (Cooperrider, Whitney & Stavros, 2003; Preskill & 
Catsambas, 2006; Reed, 2007; Watkins, Mohr & Kelly, 2011: 72) ได้แก่  

1) หลักการฉันคือผู้ร่วมสร้างความหมายของความจริงและความรู้ (The constructionist 
principle) 

2) หลักการปรากฏขึ้นพร้อมกันของสรรพสิ่ง (The principle of simultaneity)  
3) หลักการภาษากวี (The poetic principle)  
4) หลักการวาดหวัง (The anticipatory principle)  
5) หลักเชิงบวก (The positive principle)  
6) หลักองค์รวม (The wholeness principle)  
7) หลักการปฏิบัติจริง (The enactment principle)  
8) หลักการเลือกอย่างอิสระ (The free choice principle) 

 
กระบวนกำรของ AI 

1. กระบวนกำรหลัก 5 กระบวนกำรของ AI (The Five Core Processes of AI) 

 

 

 

 

 

 
 

 
แผนภำพ กระบวนการหลัก 5 กระบวนการของ AI 

ที่มำ : Watkins, Mohr & Kelly (2011: 83) 
 
 
 

5) หาแนวทางสร้างสรรค์ที่             
แปลกใหม่เพื่อสร้างอนาคต               
ที่ปรารถนา  

4) สร้างจินตนาการร่วมเพื่อ
อนาคตที่ปรารถนา 

3) ระบุแก่นเร่ืองที่ปรากฏใน
เร่ืองราวและเลือกหวัข้อต่างๆ 
เพื่อการสืบสอบตอ่ไป 

         2) สืบสอบเข้าไปใน
เรื่องราวของพลังที่ได้รับจากชีวิต 

1) เลือกแง่บวกให้เป็นจุดเน้น
ของการสืบสอบ  

AI 
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2. วงจรของกำรสืบสอบแบบชื่นชม (4-D Cycle) 

 
แผนภำพ วงจร 4-D ของการสืบสอบแบบชื่นชม (4-D Cycle) 

ที่มำ : Cooperrider, Whitney และ Stavros (2003: 3) 
 

3. รูปแบบ 7-D (7-D approach) 
รูปแบบนี้พัฒนาโดย Asian Productivity Organization: APO (2009) โดยน าแนวคิดการสืบ

สอบแบบชื่นชม (AI) ผนวกกับแนวคิดอ่ืน ได้แก่ 1) การให้ผลป้อนกลับทางบวกและการสืบสอบแบบชื่นชม 
(solution-focused brief therapy & appreciative inquiry) 2)  การมีส่วนร่วมในการประเมินของชุมชน
ชนบท (participatory rural appraisal)3) ไคเซ็น (Kaizen) : การชื่นชมชีวิตและการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
4) วงจร PDCA (PDCA cycle) 5)  กรอบการท างานเชิงตรรกะ และการบริหารจัดการโครงการ ( logical 
framework & project cycle Management) 6)  การเรียนรู้จากประสบการณ์ และการจัดการความรู้ 
(experiential learning & knowledge management)  และ 7) การอ านวยความสะดวก (facilitation) 
พัฒนาเป็นแนวคิด 7D เพ่ือพัฒนาความสามารถของชุมชน โดยน าเสนอคู่มือการพัฒนาชุมชนแบบบูรณาการ  
APO มีพันธกิจในการสนับสนุนกระบวนการเชิงพลวัตรแบบองค์รวมของคนในชุมชนอย่างต่อเนื่องในการพัฒนา
ผลผลิต คุณภาพชีวิตอย่างยั่งยืนด้วยทรัพยากรทั้งภายในและภายนอก โดยมุ่งเน้นไปที่จุดแข็ง ความสามารถของ
ผู้มีส่วนได้เสียหลักในการสร้างผลกระทบเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาชุมชน พัฒนาตัวแทรกแทรง ประกอบด้วย 7 
ขั้นตอน ได้แก่  

ขั้นตอนที่ 1 พัฒนาความสัมพันธ์ (D1: develop relations) 
ขั้นตอนที่ 2 ค้นหาจุดแข็ง (D2: discovering capacities, potentials, solutions) 
ขั้นตอนที่ 3 ร่างฝันถึงองค์กรในอนาคต (D3 : dreaming of the community future) 
ขั้นตอนที่ 4 สร้างความเข้าใจในทิศทางที่จะไปร่วมกัน (D4: directions for community 

actions) 
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ขั้นตอนที่ 5 ออกแบบการปฏิบัติในชุมชน โดยมีแผนการปฏิบัติที่ชัดเจน (D5: designing 
community actions) 

ขั้นตอนที่ 6 การน าแผนสู่การปฏิบัติ (D6: delivering planned activities)  และ 
ขั้นตอนที่ 7 เอกสารผลลัพธ์การสะท้อนผลที่ได้และการเรียนรู้ (D7: documenting outputs, 

outcomes, and learning) 

 
แผนภำพขั้นตอนจำกแนวคดิ 7 – D approach  

ที่มำ : Dhamotharan, M. Asian Productivity Organization. (2009) 
 
 
 
 

 
หลังจากศึกษาเนื้อหาสาระเรื่องที่ 4.1 แล้ว โปรดปฏิบัติใบงานที่ 4.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 การสืบสอบแบบชื่นชม Appreciative Inquiry (AI) เป็นวิธีการหนึ่งที่น ามาใช้เป็นกระบวนทัศน์ในการ
เปลี่ยนแปลงองค์กร ในปัจจุบันแนวคิดนี้ได้รับความสนใจจากนักวิชาการด้านการพัฒนาองค์การ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนาสังคมอย่างแพร่หลาย 
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เรื่องที่ 4.2 ห้องเรียนแห่งคุณภาพ (Quality Classroom) 
 ห้องเรียนแห่งคุณภาพ (Quality Classroom) คือพ้ืนที่และห้วงเวลาที่ผู้เรียนได้รับการส่งเสริมสนับสนุน
โดยครูซึ่งต้องปฏิบัติงานในหลายบทบาท อันได้แก่ บทบาทผู้สอน ( instructor) ผู้อ านวยความสะดวกในการ
เรียนรู้ (learning facilitator) ผู้ให้ค าปรึกษา (advisor) ผู้ชี้แนะแนวทาง (coach) และพ่ีเลี้ยง (mentor) เป็นต้น 
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นในห้องเรียนแห่งคุณภาพ คือ ผู้เรียนแต่ละคนและทุกๆ คนจะได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากครู
ให้ได้รับการศึกษาท่ีดีที่สุดตรงตามความสนใจ เต็มศักยภาพและครบมาตรฐาน หลักสูตร 
 นอกจากนี้ครูผู้สอนก็จะได้เรียนรู้และพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของตนเพื่อนักเรียนทุกคนได้อย่างมี
ประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และ เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ เป็นผู้ที่มีความช านาญ
และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพทั้งในการพัฒนาผู้เรียน การวิจัยเพื่อพัฒนาองค์ความรู้ในด้าน
การปฏิบัติงานในวิชาชีพครู การบริการวิชาการ และการอนุรักษ์วัฒนธรรมไทย 
 ครูจึงเป็นกัลยาณมิตรของนักเรียน เพ่ือนครู ผู้ปกครอง ชุมชน และนักวิชาการ เป็นต้นแบบของบุคคล
แห่งการเรียนรู้ และผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือสร้างสรรค์ พัฒนาชีวิต สังคม และสิ่งแวดล้อมให้เกิดสันติสุขและ
การพัฒนาที่ยั่งยืน 
 แนวคิดห้องเรียนคุณภาพ มีจุดมุ่งหมายให้โรงเรียนบริหารจัดการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงคุณภาพใน
ระดับปฏิบัติ   คือ การจัดการเรียนการสอนระดับรายวิชา โดยครูผู้สอน  รวมทั้งการปฏิบัติการพัฒนาหรือ
ส่งเสริมศักยภาพของนักเรียนโดยครูประจ าชั้น โดยเชื่อว่าหากจัดการเรียนการสอนระดับรายวิชามีคุณภาพตาม
เกณฑ์ห้องเรียนคุณภาพแล้ว  จะส่งเสริมให้โรงเรียนมีคุณภาพหรือมีความเป็นเลิศ (Excellence  School) ซึ่ง
แนวทางการด าเนินการสู่ห้องเรียนแห่งคุณภาพเพ่ือให้เป็นโรงเรียนที่มีคุณภาพทั้ง 5 ด้าน  ดังนี้ 

1.    กำรมุ่งน ำกำรเปลี่ยนแปลงสู่ห้องเรียน 
1. น าผลการทดสอบระดับชาติ และข้อมูลสารสนเทศประเมินภายนอก ประเมินภายในมาใช้ในการ

พัฒนางานของโรงเรียน 
2. จัดกิจกรรม/งาน/โครงการทางวิชาการของโรงเรียนสอดคล้องกับสภาพปัญหา 
3. จัดกิจกรรมส่งเสริม ป้องกัน และแก้ปัญหาให้กับนักเรียนแต่ละกลุ่ม 
4. พัฒนาบุคลากรให้ปรับเปลี่ยนการเรียนการสอน 
5. นิเทศภายในอย่างต่อเนื่อง 
6. ก าหนดให้ครูจัดท าแผนพัฒนาตนเอง (ID Plan) 
7. จัดมุมหรือป้ายนิเทศ ที่ส่งเสริมการเรียนรู้หรือการแสวงหาผลงานผู้เรียนหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
8. มีห้องสมุดที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ ทันสมัย สะดวกต่อการสืบค้น มีหนังสือเพียงพอจัด

กิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้อย่างหลากหลาย และต่อเนื่อง 
9. จัดหาสื่ออุปกรณ์ และสื่อเทคโนโลยีที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพนักเรียน 
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2.   กำรให้ควำมส ำคัญกับออกแบบกำรจัดกำรเรียนรู้อิงมำตรฐำน 
 

1. ใช้รูปแบบ Backward Design  ในการออกแบบหน่วยการเรียนรู้ โดยอิงกับมาตรฐานการเรียนรู้ 
และเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

2.  ก าหนดหน่วยการเรียนรู้ รายวิชาอย่างมีประสิทธิภาพ 
3.  ครูจัดท าหน่วยการเรียนรู้โดยระบุเป้าหมายการเรียนรู้ หลักฐานการเรียนรู้ของผู้เรียนและ

กิจกรรมการเรียนรู้สอดคล้องสัมพันธ์กัน  และตอบสนองมาตรฐานการเรียนรู้ในหลักสูตรครบถ้วน กิจกรรมการ
เรียนรู้พัฒนาทักษะการคิดเลือกวิธีการวัดและประเมินผลได้ตรงกับเป้าหมายการเรียนรู้และตอบสนองมาตรฐาน
การเรียนรู้ในหลักสูตรและมีการน าไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ 

4.  มีการจัดการเรียนรู้ ที่มีขั้นตอนกิจกรรมน าเข้าสู่การเรียน กิจกรรมพัฒนานักเรียนและกิจกรรม
รวบยอดครบถ้วนตามการออกแบบหน่วยการเรียนรู้ กิจกรรมส่วนใหญ่เน้นบทบาทของนักเรียนมากกว่าครู 

5.  ส่งเสริมให้นักเรียนใช้กระบวนการคิด ค้นคว้าสร้างความรู้ได้ด้วยตนเอง สามารถเชื่อมโยงไปสู่
การเรียนรู้และการน าไปใช้ในชีวิตจริงได้ 

6.  มีการวัดและประเมินผลตามสภาพจริงด้วยวิธีการและเครื่องมือที่หลากหลาย มีเกณฑ์การ
ประเมินผลงาน/ชิ้นงานครอบคลุมมาตรฐานและเป้าหมายการเรียนรู้ 

7. มีการน าผลการประเมินมาวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของผู้เรียนและสะท้อนผลสู่ผู้เรียนเพ่ือ        
การพัฒนา   

8. มีการน าผลการประเมินมาจัดกลุ่มผู้เรียนและออกแบบการเรียนรู้หรือพัฒนาผู้เรียนอย่าง
เหมาะสมและต่อเนื่องและมีการรายงานผลผู้เกี่ยวข้องเพ่ือใช้ผลการพัฒนาผู้เรียนร่วมกัน 

9.  จัดท าร่องรอยการประเมินและน าเสนอผลการพัฒนาผู้เรียนด้วยระดับคุณภาพ มีการรายงานผล
การพัฒนาผู้เรียนแก่ผู้เกี่ยวข้องและน าผลการประเมินชิ้นงานมาพัฒนาผู้เรียนให้มีระดับคุณภาพที่สูงขึ้น 
 3. กำรวิจัยในชั้นเรียน (CAR) 

1. ครูวิเคราะห์นักเรียนเป็นรายบุคคล   
2.  จัดท าและรายงานการวิจัยชั้นเรียน 
3. จัดท ารายงานตนเอง(Self Study Report : SSR) เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้หรือการแก้ปัญหา

เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ของตนเอง 
4. จัดท าและรายงานวิจัยชั้นเรียนเกี่ยวกับการใช้และการพัฒนานวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ที่

เหมาะสมกับนักเรียนปกติและนักเรียนพิเศษ 
5.  บันทึกผลการประเมินและพัฒนาผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง  และน าข้อมูลไปใช้ในการวางแผนพัฒนา

ผู้เรียนต่อไป 
 4.  กำรใช้ ICT เพื่อกำรสอนและสนับสนุนกำรสอน 

1. นักเรียนทุกคน ใช้สื่อ ICT เพ่ือฝึกปฏิบัติตามกิจกรรมการเรียนรู้และตามความต้องการ 
2.  มีโปรแกรมการบริหารจัดการห้องสมุด และโปรแกรมบทเรียนส าเร็จรูป 
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3.  จัดห้องปฏิบัติการที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ที่มีคุณภาพที่มีสภาพพร้อมใช้ ครบทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้
และกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน  มีอุปกรณ์เพียงพอและมีความปลอดภัย 

4.  ครูใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ขั้นพ้ืนฐาน ในกระบวนการจัดการเรียนรู้ได้ 
5.  ครูมีทักษะพ้ืนฐานในการใช้สื่อ ICT   
6.  ครูออกแบบและจัดกิจกรรมการเรียนรู้ โดยเปิดโอกาสให้นักเรียนใช้สื่อ ICT เพ่ือการเรียนรู้

อย่างต่อเนื่อง 
7.  ครูจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยใช้สื่อ ICT และหรือใช้แหล่งเรียนรู้ในระบบเครือข่ายจัดกิจกรรม

การเรียนรู้ได้ 
 5.   กำรสร้ำงวินัยเชิงบวก (Positive Discipline) 

1.  ครูท าความรู้จักนักเรียนเป็นรายบุคคล มีการคัดกรองนักเรียน น าผลการคัดกรองมาพัฒนา/
ปรับปรุงพฤติกรรมโดยจัดกิจกรรมส่งเสริมและพัฒนานักเรียน ตามความแตกต่างระหว่างบุคคลและพัฒนาตาม
ศักยภาพ มีการเสริมสร้างภูมิคุ้มกัน/ป้องกันช่วยเหลือ/และแก้ไขปัญหาราย บุคคล มีระบบการส่งต่อนักเรียนตาม
สภาพปัญหาทั้งภายในและภายนอก 

2.  ครูสื่อสารกับผู้เรียนด้วยท่าทีที่เป็นมิตร เปิดโอกาสให้ผู้เรียนแสดงความรู้สึกนึกคิด รับฟังอย่าง
เข้าใจและให้เกียรติใช้ค าถามให้ผู้เรียน สะท้อนความรู้สึก หาสาเหตุ และผลการกระท าบนพ้ืนฐาน การยอมรับ
ของผู้เรียนใช้ค าถามให้ผู้เรียนประเมินและเลือกทางเลือกก าหนดแนวปฏิบัติที่เกิ ดผลดีกับตนเองโดยสร้าง
ข้อตกลงร่วมกัน ครูเสริมแรงให้เกิดการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องจนเกิดผลดีต่อตนเองและสังคมมีความภาคภูมิใจและ
ยึดถือปฏิบัติอย่างยั่งยืน 

3.  มีการชื่นชมผลงานร่วมกันระหว่างครู และนักเรียน 
 

 
แผนภำพองค์ประกอบของห้องเรียนคุณภำพ 
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หลังจากศึกษาเนื้อหาสาระเรื่องที่ 4.2 แล้ว โปรดปฏิบัติใบงานที่ 4.2 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ห้องเรียนแห่งคุณภาพ (Quality Classroom) คือพ้ืนที่และห้วงเวลาที่ผู้เรียนได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนโดยครู มีจุดมุ่งหมายให้โรงเรียนบริหารจัดการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงคุณภาพในระดับปฏิบัติ   
คือ การจัดการเรียนการสอนระดับรายวิชา โดยครูผู้สอน  รวมทั้ง การปฏิบัติการพัฒนาหรือส่งเสริม
ศักยภาพของนักเรียนโดยครูประจ าชั้น โดยเชื่อว่าหากจัดการเรียนการสอนระดับรายวิชามีคุณภาพตาม
เกณฑ์ห้องเรียนคุณภาพแล้ว  จะส่งเสริมให้โรงเรียนมีคุณภาพหรือมีความเป็นเลิศ (Excellence  
School) 
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ตอนที่ 5 การน าวิธีการ Coaching สู่ห้องเรียน 
 
เรื่องที่ 5.1 การปฏิบัติการสอน 
ควำมหมำยกำรปฏิบัติกำรสอน 

การสอนเป็นงานของครู การปฏิบัติการสอน คือ การปฏิบัติงานของครู “ครูช านาญการพิเศษ” หมายถึง 
ครูผู้สามารถปฏิบัติการสอนนักเรียนของครูทุกคนได้อย่างช านาญเป็นพิเศษ กล่าวคือ ครูสามารถส่งเสริม
สนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียนแต่ละคนและทุกๆ คนได้อย่างเป็นธรรมชาติหรือเป็นอัตโนมัติ และเกิด
ประสิทธิผลในการเรียนรู้ของนักเรียนทุกคนของครูอย่างมีประสิทธิภาพ หรืออย่างมีปาฏิหาริย์ คือ เกิดผลลัพธ์
การเรียนรู้ขึ้นอย่างถูกต้อง สร้างสรรค์ ทันที และพอดี นักเรียนของครูช านาญการพิเศษทุกคนได้รับการพัฒนา
คุณภาพอย่างเต็มศักยภาพแห่งตนทุกคน ทั้งในด้านความสุข ความดี และความเก่ง ดังนั้น เมื่อครูปฏิบัติการสอน
จึงเป็นเวลาของการปฏิบัติงานตามพันธกิจแห่งวิชาชีพครู 
 
ควำมส ำคัญกำรปฏิบัติกำรสอน  

การสอนเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริม สนับสนุนการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาตนเองของนักเรียนให้เต็ม
ศักยภาพ คือ เป็นมนุษย์ที่มีความสมดุลทั้งทางร่างกาย ความรู้ คุณธรรม มีจิตส านึกในความเป็นพลเมืองไทย 
และเป็นพลโลก ยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีความรู้และ
ทักษะพ้ืนฐาน รวมทั้งเจตคติที่จ าเป็นต่อการศึกษา ต่อการประกอบอาชีพ และการศึกษาตลอดชีวิต 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2551) นักเรียนที่ด้อยโอกาสในการได้รับการสอนที่มีคุณภาพก็จะด้อยโอกาสในการพัฒนา
ตนเองให้เต็มศักยภาพของการเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ 

โอกาสและคุณภาพการศึกษาที่นักเรียนได้รับจึงสืบเนื่องมาจากโอกาสและคุณภาพของการปฏิบัติการ
สอนของครูแต่ละคน ที่ได้สร้างสรรค์ให้แก่นักเรียนของครู ดังมีค าขวัญในวิชาชีพครูที่ว่า “ผลงานของครูต้องดูที่
ศิษย์” ซึ่งอาจขยายความได้ว่า “ผลของการปฏิบัติการสอนของครูนั้นประจักษ์แจ้งได้จาก ผลของการเรียนรู้อัน
เป็นพัฒนาการอย่างรอบด้านของนักเรียนแต่ละคนและทุกๆ คนที่ครูสอน” 
ดังนั้น การปฏิบัติการสอนของครูแต่ละครั้งจึงมีความส าคัญอย่างน้อยใน 4 นัยยะ กล่าวคือ (1) เป็นปัจจัยหลักใน
การส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียน (2) เป็นโอกาสส าคัญส าหรับครูในการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาความ
เป็นครูมืออาชีพของตนเอง (3) เป็นตัวชี้วัดคุณภาพของโรงเรียนในการจัดการศึกษาเพ่ือสร้างความเข้มแข็งและ
ความเจริญแก่ปวงชน และ (4) เป็นปรากฏการณ์ที่แสดงคุณค่าและความสร้างสรรค์ในการปฏิบัติพันธกิจของ
วิชาชีพชีพครูต่อการรังสรรค์สังคม 
 
พื้นฐำน แนวคิด และทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับกำรปฏิบัติกำรสอน 

พ้ืนฐานที่ส าคัญของการปฏิบัติการสอน คือ ความเป็นกัลยาณมิตรของครู ดังค าขวัญในวิชาชีพครูที่ว่า 
“ครูคือกัลยาณมิตรของศิษย์” กัลยาณมิตร หมายถึง แหล่งปัญญา และแบบอย่างที่ดี ที่จะมีอิทธิพลชักน า และ
ชักชวนให้เจริญงอกงามในการพัฒนาพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา โดยเฉพาะให้เรียนรู้และพัฒนาการสื่อสาร
สัมพันธ์กับเพ่ือนมนุษย์ด้วยเมตตา มีศรัทธาที่จะด าเนินตามแบบอย่างที่ดี และรู้จักใช้ปัจจัยภายนอก ทั้ งที่เป็น
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บุคคล หนังสือ และเครื่องมือสื่อสารทั้งหลายให้เป็นประโยชน์ในการแสวงหาความรู้และความดีงาม เพ่ือน ามาใช้
ในการพัฒนาชีวิต แก้ปัญหา และท าการสร้างสรรค์ (พระพรหมคุณาภรณ์, ป.อ.ปยุตฺโต, 2548) 

แนวคิดที่ว่าครูผู้เป็นกัลยาณมิตรของศิษย์นั้นมีนักคิดและนักวิชาการได้กล่าวถึงไว้อย่างหลากหลาย ซึ่งใน
ที่นี้ขอยกแนวคิดตามภูมิปัญญาตะวันออกที่ท่านพระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต, 2548) ได้อธิบายไว้ใน
หนังสือ “ธรรมนูญแห่งชีวิต” ว่าครูผู้เป็นกัลยาณมิตรของศิษย์จะต้องมีคุณสมบัติเป็นแหล่งปัญญา และจะต้องมี
หลักปฏิบัติที่เป็นแบบอย่างที่ดีใน 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 องค์ประกอบที่ 1 เป็นกัลยำณมิตร คือ ประกอบด้วยองค์คุณของกัลยาณมิตร 7 ประการ คือ (1) น่ำรัก 
คือ มีเมตตากรุณา ใส่ใจคนและประโยชน์สุขของเขา เข้าถึงจิตใจ สร้างความรู้สึกสนิทสนมเป็นกันเอง ชวนใจ
ผู้เรียนให้อยากเข้าไปปรึกษาไต่ถาม (2) น่ำเคำรพ คือ เป็นผู้หนักแน่น ถือหลักการเป็นส าคัญ และมีความ
ประพฤติสมควรแก่ฐานะ ท าให้เกิดความรู้สึกอบอุ่นใจ เป็นที่พ่ึงได้และปลอดภัย (3) น่ำเจริญใจ คือ มีความรู้จริง 
ทรงภูมิปัญญาแท้จริง และเป็นผู้ฝึกฝนปรับปรุงตนอยู่เสมอ เป็นที่น่ายกย่องควรเอาอย่าง ท าให้ศิษย์เอ่ย อ้างและ
ร าลึกถึงด้วยความซาบซึ้ง มั่นใจ และภาคภูมิใจ (4) รู้จักพูดให้ได้ผล คือ รู้จักชี้แจงให้เข้าใจ รู้ว่าเมื่อไรควรพูด
อะไร อย่างไร คอยให้ค าแนะน าว่ากล่าวตักเตือน เป็นที่ปรึกษาที่ดี  (5) อดทนต่อถ้อยค ำ คือ พร้อมที่จะรับฟัง
ค าปรึกษาซักถามแม้จุกจิก ตลอดจนค าล่วงเกินและค าตักเตือนวิพากษ์วิจารณ์ต่างๆ อดทนฟังได้ ไม่เบื่อหน่าย ไม่
เสียอารมณ์ (6) แถลงเรื่องล้ ำลึกได้ คือ กล่าวชี้แจงเรื่องต่างๆ ที่ยุ่งยากลึกซึ้งให้เข้าใจได้ และสอนศิษย์ให้ได้
เรียนรู้เรื่องราวที่ลึกซึ้งยิ่งขึ้นไป และ (7) ไม่ชักน ำในอฐำน คือ ไม่ชักจูงไปในทางท่ีเสื่อมเสีย หรือเรื่องเหลวไหลไม่
สมควร  

องค์ประกอบท่ี 2 ตั้งใจประสิทธิ์ควำมรู้ โดยตั้งตนอยู่ในธรรมของผู้แสดงธรรม 5 ประการ คือ (1) สอน
ให้มีขั้นตอนถูกล ำดับ คือ แสดงหลักธรรม หรือเนื้อหาตามล าดับความง่ายยากลุ่มลึก มีเหตุผลสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน
ไปโดยล าดับ (2) จับจุดส ำคัญมำขยำยให้เข้ำใจเหตุผล คือ ชี้แจง ยกเหตุผลมาแสดง ให้เข้าใจชัดในแต่ละแง่แต่
ละประเด็น อธิบายยักเยื้องไปต่างๆ ให้มองเห็นกระจ่างตามแนวเหตุผล  (3)  ตั้งจิตเมตตำสอนด้วยควำม
ปรำรถนำดี คือ สอนเขาด้วยจิตเมตตา มุ่งจะให้เป็นประโยชน์แก่ผู้รับค าสอน (4) ไม่มีจิตเพ่งเล็งมุ่งเห็นแก่อำมิส 
คือ สอนเขามิใช่มุ่งที่ตนจะได้ลาภ สินจ้าง หรือผลประโยชน์ตอบแทน และ (5) วำงจิตตรงไม่กระทบตนและผู้อ่ืน 
คือ สอนตามหลักตามเนื้อหา มุ่งแสดงอรรถ แสดงธรรม ไม่ยกตน ไม่เสียดสีข่มขี่ผู้อ่ืน 
 องค์ประกอบที่ 3 มีลีลำกำรสอนครบทั้งสี่ คือ (1) ชี้ให้ชัด สอนอะไรก็ชี้แจงแสดงเหตุผล แยกแยะ
อธิบายให้ผู้ฟังเข้าใจแจ่มแจ้ง ดังจูงมือไปดูเห็นกับตา (2) ชวนให้ปฏิบัติ คือ สิ่งใดควรท า ก็บรรยายให้มองเห็น
ความส าคัญ และซาบซึ้งในคุณค่า เห็นสมจริง จนผู้ฟังยอมรับ อยากลงมือท า หรือน าไปปฏิบัติ (3) เร้ำให้กล้ำ คือ 
ปลุกใจให้คึกคัก เกิดความกระตือรือร้น มีก าลังใจแข็งขัน มั่นใจที่จะท าให้ส าเร็จ ไม่กลัวเหน็ดเหนื่อยหรือ
ยากล าบาก  และ (4) ปลุกให้ร่ำเริง คือ ท าบรรยากาศให้สนุกสดชื่น แจ่มใส เบิกบานใจ ให้ผู้ฟังแช่มชื่น มีความหวัง 
มองเห็นผลดีและทางส าเร็จ ลีลาการสอนของครูทั้งสี่นี้จ าง่ายๆ ได้ว่า สอนให้ แจ่มแจ้ง จูงใจ แกล้วกล้า ร่าเริง 

องค์ประกอบที่ 4 มีหลักตรวจสอบสำม ครูอาจตรวจสอบตนเองด้วยลักษณะการสอนของพระบรมครู 
3 ประการ คือ (1) สอนด้วยควำมรู้จริง ท าได้จริง จึงสอนเขา (2) สอนอย่ำงมีเหตุผล ให้เขาพิจารณาเข้าใจแจ้ง
ด้วยปัญญาของเขาเอง และ (3) สอนให้ได้ผลจริง ส าเร็จความมุ่งหมายของเรื่องที่สอนนั้นๆ เช่น ให้เข้าใจได้จริง เห็น
ความจริง ท าได้จริง น าไปปฏิบัติได้ผลจริง เป็นต้น 
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องค์ประกอบที่ 5 ท ำหน้ำที่ครูต่อศิษย์ ดังนี้ (1) แนะน าฝึกอบรมให้เป็นคนดี (2) สอนให้เข้าใจแจ่มแจ้ง 
(3) สอนศิลปวิทยาให้สิ้นเชิง (4) ส่งเสริมยกย่องความดีงามความสามารถให้ปรากฏ และ (5) สร้างเครื่องคุ้มภัยใน
สารทิศ คือ สอนฝึกศิษย์ให้ใช้วิชาเลี้ยงชีพได้จริงและรู้จักด ารงตนด้วยดี ที่จะเป็นประกันให้ด าเนินชีวิตดีงามโดย
สวัสดี มีความสุขความเจริญ 
นอกจากแนวคิดตามภูมิปัญญาตะวันออกดังกล่าว นักการศึกษาของไทยในปัจจุบันยังได้มีการน าแนวคิด ทฤษฎี
การเรียนรู้และการสอนของนักการศึกษาชาวตะวันตกเข้ามาบูรณาการในการจัดการศึกษาของไทย เช่น ทฤษฏี
การสร้างความรู้ด้ วยตนเอง (Constructivism) ทฤษฏีกระบวนการทางสมองในการประมวลข้อมูล 
(Information Processing Theory) ทฤษฏี  พหุปัญญา (Theory of Multiple Intelligences) ทฤษฏีการ
เรียนรู้แบบร่วมมือ (Theory of Co-operative Learning) และแนวคิดการเรียนรู้โดยใช้สมองเป็นฐาน (Brain-
Based Learning Approach) (ทิศนา แขมมณี, 2551; นริศรา เสือคล้าย, 2550; ศูนย์พัฒนาการเรียนรู้และ
วิชาชีพครู, 2551; http://www.edu.chula.ac.th/thinking) เป็นต้น 
 
งำนส ำคัญในกำรปฏิบัติกำรสอน 

ในการปฏิบัติการสอนนั้นครูต้องท างานเป็นระบบเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์การเรียนรู้ที่มีคุณภาพ ระบบการ
ท างานจะเป็นแบบใดก็ได้แต่ต้องท างานให้ครบทั้งระบบ เป็นกระบวนการปฏิบัติการควบคู่ไปกับการเรียนรู้และ
การพัฒนา เช่นการด าเนินการสอนตามระบบวงจรคุณภาพ PDCA   หรือระบบในการจัดการเรียนการสอนอย่าง
มีประสิทธิภาพและเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญตามเกณฑ์การพิจาณามาตรฐานที่ 9 ในการประเมินคุณภาพภายนอก 
(สมศ., 2551) เป็นต้น 

ในการปฏิบัติการสอนตามระบบวงจรคุณภาพ PDCA ครูจะต้องปฏิบัติการสอนโดยมีการปฏิบัติงาน 4 
ขั้นตอน เป็นวงจรต่อเนื่องเพ่ือการปฏิบัติงาน การเรียนรู้ และการสร้างสรรค์อย่างยั่งยืน ดังนี้ P ย่อมาจาก 
Planning คือ ครูต้องวางแผนการสอน D ย่อมาจาก Doing คือ ครูต้องสอนตามแผนที่วางไว้ C ย่อมาจาก 
Checking คือครูต้องตรวจสอบผลการปฏิบัติงานการสอนของตนเอง โดยสังเกตจากการเปลี่ยนแปลงของ
นักเรียน และความเชื่อมโยงกับสภาพการเรียนที่ครูจัดให้นักเรียน และ A ย่อมาจาก Action คือ การกระท าเพ่ือ
ปรับปรุงพัฒนาตนเองในการปฏิบัติการสอนให้ประสบผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น  โดยใช้ความรู้ความเข้าใจจาก
ประสบการณ์การวางแผนและด าเนินการและสารสนเทศ ตรวจสอบตนเองมาเป็นฐานในการพัฒนาตน 
 ในการปฏิบัติการสอนแบบระบบการด าเนินงานตามมาตรฐานที่ 9 (สมศ., 2551) ครูจะต้องด าเนินการ
ให้ครบทั้ง 7 งาน ดังนี้ (1) ครูต้องวิเคราะห์หลักสูตรเพ่ือให้เข้าใจในค่านิยมสังคมที่มุ่งปลูกฝัง รวมทั้ง แนวคิด 
เป้าหมาย กระบวนการ และผลลัพธ์ส าคัญของการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2) ครูต้องวิเคราะห์ศักยภาพ ความ
สนใจ ความถนัด ข้อจ ากัด และโอกาสของผู้เรียนแต่ละคนและทุกคนเพ่ือครูจะได้เข้าใจผู้เรียนเป็นรายบุคคล (3) 
ครูต้องออกแบบและจัดประสบการณ์การเรียนรู้ที่หลากหลายและเน้นผู้ เรียนเป็นส าคัญ (4) ครูต้องใช้เทคโนโลยี
ในการพัฒนาการเรียนรู้ของตนเองและผู้เรียน (5) ครูต้องวางแผนและด าเนินการวัดและประเมินผลการเรียนการ
สอนอย่างรอบด้านคือทั้งความสุข ความดี และความเก่ง หรือ รอบด้านของมาตรฐานด้านผู้เรียนทั้ง 7  มาตรฐาน
ตามการประเมินคุณภาพภายนอก (สมศ., 2551) และมีสรรถนะส าคัญทั้ง 5 ประการตามหลักสูตรแกนกลาง
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อันได้แก่ ความสามารถในการสื่อสาร การคิด การแก้ปัญหา การใช้ทักษะชีวิต และการใช้
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เทคโนโลยีและสอดคล้องกับสภาพการเรียนรู้ที่จัดให้ผู้เรียนและอิงพัฒนาการของผู้เรียน (6) ครูต้องน าผลการ
ประเมินมาปรับการเรียนเปลี่ยนการสอนเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพและครบมาตรฐานของหลักสูตร 
และ (7) ครูต้องท าวิจัยเพ่ือแก้ปัญหาและเพ่ือพัฒนาสื่อ และการเรียนรู้ของผู้เรียน และน าผลไปใช้พัฒนาผู้เรียนและ
การปฏิบัติงานการสอนของตนเอง 

ในการปฏิบัติการสอนแต่ละครั้งครูต้องจัดเวลาในการท างานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยปกติจะ
แบ่งเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะแรกเป็นการเตรียมการก่อนการสอน ครูต้องเตรียมแผนการสอนหรือแผนการ
จัดการเรียนรู้ทั้งแผนการสอนระยะยาว แผนการสอนระยะสั้น แผนการสอนรายหน่วย และแผนการสอนรายคาบ 
และสื่อ ระยะที่สองเป็นการด าเนินการสอนตามแผน ขณะสอนครูต้องมีสติ สมาธิ ปัญญา และอารมณ์ที่ถูกต้อง
และสร้างสรรค์ การจัดกิจกรรมส่งเสริมสนับสนุนเรียนรู้นั้นต้องตั้งอยู่บนฐานอารมณ์แห่งความเมตตา และกรุณา
ต่อศิษย์ ในขณะจัดกิจกรรมการเรียนรู้ทั้ง 3 ขั้นตอน คือ การน า การสอน และการสรุปความรู้เพ่ือการน าไปใช้ 
และระยะที่สามเป็นการด าเนินการหลังการสอน ครูต้องจัดเวลาหลังสอนมามีเวลาคิดทบทวนไตร่ตรองผลการ
เรียนการสอนเพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาแนวคิด แนวปฏิบัติ และการออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอนให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น ครูต้องจัดเวลาคิดไตร่ตรองและการบันทึกหลังสอน รวมทั้งตรวจงานของ
นักเรียนและปรับปรุงแผนกิจกรรมการเรียนรู้ครั้งต่อไป และการท าวิจัยปฏิบัติการเพ่ือการปรับปรุงและ
พัฒนาการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของตนเองให้ส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียนได้ดียิ่งขึ้น ดังนั้นการปฏิบัติการสอน
ที่มีคุณภาพครูจ าเป็นต้องใช้เวลา สติ สมาธิ ปัญญา และอารมณ์แห่งความเมตตาและกรุณาในการปฏิบัติการสอน 

ครูมืออาชีพของไทยหลายคน ท่านมีวิถีชีวิตในการด าเนินการปฏิบัติการสอนโดยให้คุณค่าแก่การพัฒนา
ลูกศิษย์ อุดมคติของท่านก็คือ “ครูคือกัลยาณมิตรของศิษย์” “ผลงานของครูต้องดูที่ศิษย์” ”การปฏิบัติงานคือการ
ปฏิบัติธรรม” และ “ชีวิตคือการเรียนรู้” 

 
ตัวอย่ำงเครื่องมือ 

แบบติดตำมผลกำรพัฒนำคุณภำพกำรจัดกำรเรียนกำรสอนของครู 
โรงเรียน..................................................อ ำเภอ...........................................จังหวัด................................................ 
ชื่อ....................................................นำมสกุล...................................................... 

สอนระดับชัน้……………………………………………... กลุ่มสำระกำรเรียนรู้...............................วิชำ........................................ 

วันที.่....................................................................  

ผู้ประเมิน  
 ตนเอง 
 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้  (ระบุ)………………………………….. 
 รองฝ่ายวิชาการ 
 ผู้อ านวยการโรงเรยีน 
 ศึกษานิเทศก ์
 คณาจารย์คณะครุศาสตร์ จุฬาฯ  (ระบุ)………………………………….. 
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ล าดับ
ที ่

กิจกรรม / งาน 
ที่ครูไดด้ าเนินการใน 

การจัดการเรยีนการสอนเทอมนี ้

ด าเนินการ
เสร็จแล้ว 

อยู่
ระหว่าง
ด าเนิน
การ 

ยังไม่ได้
ด าเนินการ 

ข้อสังเกตและ
ข้อเสนอแนะ 

1 จัดท าหน่วยการเรียนรู ้     
2 เขียนแผนระยะยาว     
3 เขียนแผนรายหน่วย     
4 เขียนแผนการจัดการเรยีนรู้รายชั่วโมง     
5 แผนการจดัการเรียนรู้เป็นแผนท่ีมกีารออกแบบเน้นนักเรยีนเป็น

ศูนย์กลาง 
    

 5.1 เขียนวัตถุประสงคม์ีความครอบคลุมผลการเรยีนรู้  ด้าน     
 1)  ความรู้ความเข้าใจ (K)     
 2)  ทักษะการคิดและการปฏิบตัิ (P)     
 3)  คุณลักษณะที่พึงประสงค์ (A)     
 5.2 การจัดกิจกรรมการเรียนรู ้     
 1) มีการเรียนรู้แบบ 5 ข้ันตอน     
 1.1) การเรยีนรู้ตั้งค าถาม (Learning to Question)     
 1.2) การเรยีนรู้แสวงหาสารสนเทศ (Learning to Search)     
 1.3) การเรยีนรู้เพื่อสร้างองค์ความรู้ (Learning to Construct)     
 1.4) การเรยีนรู้เพื่อสื่อสาร (Learning to Communicate)     
 1.5) การเรยีนรู้เพื่อตอบแทนสังคม (Learning to Service)     
 2) ส่งเสริมความสามารถในการให้เหตุผล (Reasoning ability)     
 3) ส่งเสริมการรู้หนังสือ (Literacy)     
  4) ส่งเสริมการรู้เรื่องจ านวน (Numeracy)      
 5) ให้โอกาสนักเรียนมสี่วนร่วม ()     
 6)  ให้นักเรียนมีปฏิสมัพันธ์กับแหล่งเรียนรู้ต่างๆ     
 7)  ให้นักเรียนมีทักษะกระบวนการคิด     
 8) ให้นักเรียนท างานเป็นกลุ่ม เป็นทมี     
 10) ให้นักเรียนท ากิจกรรมน าความรู้ไปประยุกต์หรือมีการเชื่อมโยง

ความรู้กับชีวิตประจ าวัน 
    

 11) ใช้วิธีและเทคนิคการสอนหลากหลาย     
 12) ใช้แหล่งการเรียนรู้เน้นท้องถิน่     
 13) ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน การจัดการเรยีนรู้     
 14) ประเมินการเรียนรู้ตามสภาพจริงด้วยวิธีหลากหลาย     
6 มีการจัดสภาพแวดล้อมในช้ันเรียนท่ีเอื้อต่อการเรยีนรู ้     

1) ห้องเรียนสะอาด     
2) ห้องเรียนประกอบด้วยปา้ยนิเทศ     
3) อื่น ๆ (ระบุ)................... ...     
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ล าดับ
ที ่

กิจกรรม / งาน 
ที่ครูไดด้ าเนินการใน 

การจัดการเรยีนการสอนเทอมนี ้

ด าเนินการ
เสร็จแล้ว 

อยู่
ระหว่าง
ด าเนิน
การ 

ยังไม่ได้
ด าเนินการ 

ข้อสังเกตและ
ข้อเสนอแนะ 

7 มีการจัดการส่งเสรมิบรรยากาศและวินัยเชิงบวกของนักเรียน     
8 ท าวิจัยปฏิบัติการในช้ันเรียน     

1) วิจัยเพื่อรู้จักผู้เรียนเป็นรายบุคคล     
2)  วิจัยเพื่อประเมินแผนจัดกิจกรรมการเรียนรู้     
3) วิจัยแก้เพื่อปัญหาของนักเรียน     
4) วิจัยเพื่อสร้างนวัตกรรมส่งเสริมการเรยีนรู ้     

9 มีระบบการวัดและประเมินผลและการสร้างข้อสอบที่มีคณุภาพ     
1)  วางระบบการวัดและประเมินผลการเรยีนรู้ในเทอมนี้ของวิชาที่

สอน 
    

2)  สร้างผังข้อสอบ     
3) ออกข้อสอบครอบคลุมตามผังขอ้สอบ     
4)  มีการวิเคราะห์คุณภาพข้อสอบ เพ่ือการปรับปรุงข้อสอบ     

10 มีระบบข้อมลูนักเรียนเพื่อการพัฒนาเรียนรู้ของนักเรียนและการบรหิาร
จัดการช้ันเรียน 

    

11 มีรายงานการพัฒนาการจัดการเรยีนการสอนและการพัฒนาคุณภาพ
นักเรียนของเทอมนี ้

    

 
 
 
 
 
 
 
 

หลังจากศึกษาเนื้อหาสาระเรื่องที่ 5.1 แล้ว โปรดปฏิบัติใบงานที่ 5.1 
 

 

การปฏิบัติการสอนของครูแต่ละครั้งจึงมีความส าคัญอย่างน้อยใน 4 นัยยะ กล่าวคือ (1) เป็นปัจจัย
หลักในการส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียน (2) เป็นโอกาสส าคัญส าหรับครูในการเรียนรู้ เพื่อ
พัฒนาความเป็นครูมืออาชีพของตนเอง (3) เป็นตัวชี้วัดคุณภาพของโรงเรียนในการจัดการศึกษาเพ่ือสร้าง
ความเข้มแข็งและความเจริญแก่ปวงชน และ (4) เป็นปรากฏการณ์ที่แสดงคุณค่าและความสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติพันธกิจของวิชาชีพชีพครูต่อการรังสรรค์สังคม 
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เรื่องที่ 5.2 การจัดการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศึกษา 

 การศึกษาที่ถูกต้อง เกิดได้ด้วยครูผู้เข้าใจตัวเองและไม่ยึดติดกับแบบแผนความคิดใดๆ  การสอนของครู 
คือ การท าให้ผู้เรียนเข้าใจตนเอง เข้าใจผู้อ่ืน และมีความสัมพันธ์ระหว่างตนกับสิ่งแวดล้อมรอบตัว มิใช่ปลูกฝัง
ความคิดส าเร็จรูปให้แก่ผู้เรียนแทนการสอนให้รู้จักวิธีคิด (กฤษณมูรติ , 2548)  การสอนที่มุ่งแต่เนื้อหาวิชาโดย
ปราศจากความเข้าใจธรรมชาติหรือตัวตนของผู้เรียน จึงไม่สามารถท าให้ผู้เรียนเกิดปัญญาได้อย่างแท้จริง   

การศึกษาที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนามิติด้านในของมนุษย์ เน้นการพัฒนาจิตใจหรือคุณภาพด้านใน
ของมนุษย์ ไม่แยกส่วนความจริง ความดี และความงาม เรียกว่า จิตตปัญญำศึกษำ หรือ Contemplative 
Education  ในช่วงปีที่ผ่านมามีความพยายามในการขับเคลื่อนจิตตปัญญาศึกษาเข้ามาสู่สถานศึกษา เพ่ือให้เกิด
การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการจัดการเรียนรู้ จากมุมมองแบบแยกส่วนสู่ความเป็นองค์รวม กล่าวคือ เป็น
การเรียนรู้ที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันทั้งระบบไม่แยกวิชาชีวิตออกจากวิชาการ ให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ผ่านประสบการณ์
จริงมิใช่จากต าราท่ีแห้งแล้งไร้ชีวิต   

“จิตตปัญญาศึกษา” เป็นค าที่ สุมน อมรวิวัฒน์ บัญญัติมาจากค าว่า “Contemplative Education” 
ซึ่ง วิจักขณ์ พานิช (2550) เรียกว่า “การเรียนรู้ด้วยใจอย่างใคร่ครวญ” เป็นกระบวนการของการเรียนรู้เพ่ือ
น าไปสู่การเข้าใจตนเองก่อให้เกิดความรู้ทางปัญญาที่เชื่อมโยงระหว่าง 3 ภาค คือ ภาคความรู้ ภาควิชาชีพ 
และภาคจิตวิญญาณ  การเรียนรู้เช่นนี้จ าเป็นต้องเกิดขึ้นในสิ่งแวดล้อมที่สบาย เห็นคุณค่าของการเรียนรู้ด้าน
ใน เอาใจใส่จิตใจของผู้เรียนรู้ในทุกขณะ  จิตตปัญญาศึกษาท าให้เกิดความรู้ภายในตนเอง เป็นความรู้ฝังลึก
จากประสบการณ์ตรง (tacit knowledge)   การเรียนรู้อยู่ที่จุดมุ่งหมายแลกระบวนการ ประสบการณ์จาก
การเรียนรู้จะทับซ้อนสะสม มีทั้งความรู้ที่ข้ามพ้นไปสู่สิ่งใหม่หลอมรวมกับประสบการณ์เดิม เป็นการ “ก้าวพ้น
แต่ปนอยู่” (transcend and include) นั่นคือ กระบวนการเรียนรู้นั้นมีโครงสร้างแบบเกลียวพลวัต (spiral 
dynamics) มีธาตุรู้ที่สามารถเชื่อมโยงจิตส านึกและจิตใต้ส านึก จนเกิดปัญญาและความรู้ใหม่ (สุมน อมร
วิวัฒน์, 2548)   

 จุดมุ่งหมายของกระบวนการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศึกษา คือ การเปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานในตนเอง 
(transformative learning) ได้แก่ การเข้าใจตนเอง ผู้อ่ืน และสรรพสิ่งอย่างลึกซึ้ง ความรักเมตตา ความอ่อน
น้อมถ่อมตน และการเกิดจิตส านึกต่อส่วนรวม อันจะน าไปสู่การกระท าเพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคมและโลก (ธนา นิล
ชัยโกวิทย์, 2551) 

 ในที่นี้ได้สรุปสาระส าคัญของการจัดการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศึกษาโดยปรับปรุงเพ่ิมเติมจากกรอบ
แนวคิด “4 – 3 - 3” ของ จุมพล พูลภัทรชีวิน ซึ่งน าเสนอไว้ในการอบรมโครงการยกระดับคุณภาพผู้บริหาร
สถานศึกษาท้ังระบบ ภายใต้แผนปฏิบัติการไทยเข้มแข็ง ปีงบประมาณ 2553 (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2553) 
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แผนภำพสรุปสำระส ำคัญของกำรจัดกำรเรียนรู้ตำมแนวจิตตปัญญำศึกษำ 

 
การจัดการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศึกษาตั้งอยู่บนแนวคิดพ้ืนฐาน 4 ประการ ได้แก่ การเคารพใน

ความเป็นมนุษย์ การยอมรับในความแตกต่าง การเชื่อมั่นในความเป็นองค์รวม และการเชื่อว่าการเรียนรู้เกิดขึ้น
ภายใน ดังนั้น ผู้สอนจึงมิใช่ผู้ทรงสิทธิ์เหนือผู้เรียน หากเป็นกัลยาณมิตรผู้จัดโอกาสให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ด้วย
ตัวเอง   

การจัดการเรียนรู้ต้องจัดให้ผู้เรียนได้มีประสบการณ์ผ่านฐานกาย คือ การลงมือกระท า ผ่านฐานใจ คือ 
ความรู้สึกหรือการสร้างความสัมพันธ์ และฐานหัว คือ การคิด โดยใช้กระบวนการเรียนรู้ 3+1 ได้แก่ การฟังอย่าง
ลึกซึ้ง สุนทรียสนทนา และการสะท้อนการเรียนรู้ ซึ่งเป็นกระบวนการหลักตามแนวจิตตปัญญาศึกษา ร่วมกับ การ
สร้างความผ่อนคลาย ซึ่งเป็นกระบวนการเริ่มต้นของการเรียนรู้ 
 ผลของการจัดการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศึกษาก่อให้เกิด “สมาธิ” คือ ความสงบ สบาย ความตั้งมั่น
ของใจ และ “ปัญญา” คือ ความรู้ที่แจ่มชัด ทั้งภาคจิตวิญญาณ ภาควิชาการ และภาควิชาชีพ น าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานในตนเอง 
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หลังจากศึกษาเนื้อหาสาระเรื่องที่ 5.2 แล้ว โปรดปฏิบัติใบงานที่ 5.2 

จุดมุ่งหมายของกระบวนการเรียนรู้ตามแนวจิตตปัญญาศึกษา คือ การเปลี่ยนแปลงขั้นพ้ืนฐานใน
ตนเอง (transformative learning) ได้แก่ การเข้าใจตนเอง ผู้ อ่ืน และสรรพสิ่งอย่างลึกซึ้ง ความรัก
เมตตา ความอ่อนน้อมถ่อมตน และการเกิดจิตส านึกต่อส่วนรวม อันจะน าไปสู่การกระท าเพ่ือเปลี่ยนแปลง
สังคมและโลก 

 
 



TEPE-58301 การพัฒนาด้วยวิธีการ Coaching 

42 | ห น้ า  

 

ใบงำนที่ 1.1 

 
หลักสูตร กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
ตอนที่ 1 ที่มำและควำมหมำยของค ำว่ำ Coaching และ Mentoring 
 
เรื่องท่ี 1.1 ที่มำและควำมหมำยของ Coaching  
ค ำชี้แจ้ง ตอบค ำถำมต่อไปนี้ 

จงยกตัวอย่ำงควำมหมำยและกำรน ำค ำว่ำ Coaching ไปใช ้
......................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................... ............................
......................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................ .............. 
...................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................... 
 

เฉลย 
แนวค ำตอบ 

a coach (n.) (รถม้ำ รถโดยสำร) ผู้สอน โค้ชกีฬำ 
a coachee (n.) ผู้รับกำรสอน ผู้รับกำรอบรม 
to coach (v.) สอน ฝึก อบรม 
coaching (n.) กำรสอน กำรฝึก กำรอบรม 
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ใบงานที่ 1.2 

 
หลักสูตร กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
ตอนที่ 1 ที่มำและควำมหมำยของค ำว่ำ Coaching และ Mentoring 
 
เรื่องท่ี 1.2 ที่มำและควำมหมำยของค ำว่ำ Mentoring 
ค ำชี้แจ้ง ตอบค ำถำมต่อไปนี้ 

จงยกตัวอย่ำงควำมหมำยและกำรน ำค ำว่ำ mentoring ไปใช ้
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 

 
เฉลย 
แนวค ำตอบ 

a mentor (n.) ผู้สอน ผู้ดูแล ผู้แนะน ำ 
a mentee (n.) ผู้รับกำรดูแล ผู้รับกำรสอน 
to mentor (v.) สอน ดูแล แนะน ำ 
mentoring (n.) กำรสอน กำรดูแล กำรแนะน ำ 
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ใบงานที่ 1.3 

 
หลักสูตร กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
ตอนที่ 1 ที่มำและควำมหมำยของค ำว่ำ Coaching และ Mentoring 
 
เรื่องท่ี 1.3 ควำมเหมือนและควำมแตกต่ำงของ Coaching และ Mentoring 
  
ค ำชี้แจ้ง ตอบค ำถำมต่อไปนี้ 

จงอธิบำยควำมเหมือนและควำมแตกต่ำงของ Coaching และ Mentoring 
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................... .................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................. ......................
........................................................................................................ 

เฉลย 
แนวค ำตอบ 
Coaching หรือการสอนงาน และ Mentoring หรือการเป็นพ่ีเลี้ยง มีความแตกต่างกันที่ จุดเน้น 

กล่าวคือ การสอนงานนั้นผู้บังคับบัญชาจะสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงของตนท่ีเกี่ยวกับ วิธีการ
ท างานในหน้าที่ปัจจุบัน และมีเป้าหมายระยะสั้นในขณะที่การเป็นพ่ี เลี้ยงนั้น ผู้ที่ เป็น Mentor ไม่
จ าเป็นต้องเป็นผ้ีใต้บังคับบัญชาโดยตรงของ Mentee และ Mentee อาจอยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือ 
ต่างหน่วยงานก็ได้หากช่วยพัฒนา Mentee ให้เจริญก้าวหน้าไปในสายอาชีพได้ ผู้เป็น Mentor มีอิสระที่
จะก าหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนา Mentee ในระยะยาว วิธีการด าเนินการได้กว้างขวางกว่า Coaching 
เพราะ Mentoring จะมุ่งไปที่การพัฒนาสายอาชีพและจะเป็นการพัฒนา Mentee เพ่ือให้เป็นผู้บริหาร
ของหน่วยงานในระดับต่าง ๆ ต่อไป Coaching และ Mentoring อาจด าเนินการควบคู่กันไปได้ เพราะ
ต่างก็เป็นกระบวนการพัฒนาตนเองที่องค์กรต้องเป็นผู้ก าหนดขึ้นเช่นกัน 
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ใบงำนที ่2.1 

 
หลักสูตร กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับกำรสอนงำน (Coaching) 
 
เรื่องท่ี 2.1 บทบำทหน้ำที่ของผู้เป็น Coach 
 
ค ำชี้แจ้ง ตอบค ำถำมต่อไปนี้ 

จงยกตัวอย่ำงลักษณะนิสัยของ Coach ที่ด ี
......................................................................................................................................... ..............................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... ...................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... ........
....................................................................................................................................................................... 
 
 

เฉลย 
แนวค ำตอบ 
การยอมรับความจริง, เห็นอกเห็นใจ, มองโลกในแง่ดี, กระตือรือร้น, ชอบให้โอกาส, ยืดหยุ่น, 

มั่นใจในตัวเอง, กล้ารับผิดและรับชอบและมองไปข้างหน้า ควร หลีกเลี่ยงลักษณะนิสัยที่ไม่ดี ได้แก่ การไม่
ไว้วางใจ, ขีร้ าคาญ, เอาแต่ได้, ถือตัว, ชอบเปรียบเทียบ, รอ ไม่ได้, ไม่ม่ันใจในตนเอง, ไม่หวังดี และไม่รีบ
ร้อน 
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ใบงำนที่ 2.2 

 
หลักสูตร กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับกำรสอนงำน (Coaching)  
 
เรื่องท่ี 2.2 กำรจัดระบบ Coaching 
 
ค ำชี้แจ้ง ตอบค ำถำมต่อไปนี้ 

จงยกตัวอย่ำงแนวทำงในกำรจัดระบบ Coaching  
.......................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. .........
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................  
 

เฉลย 
 แนวค ำตอบ 

1) ก าหนดให้ระบบ Coaching เป็นนโยบายขององค์กร   
2) สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศขององค์กรให้มี Trust (ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน)   
3) ก าหนดใน Job Description ของระดับหัวหน้างานขึ้นไปในเรื่องการท าหน้าท่ีเป็น 

Coach   
4) ก าหนดเรื่องการ Coaching เป็นหนึ่งในเป้าหมายประจ าปีของระดับหัวหน้างานขึ้นไป 

โดยมี การวัด KPI (Key Performance Index)   
5) เชื่อมโยงผลการท า Coaching สู่ระบบ Performance Management และระบบ

จ่าย ค่าตอบแทน   
6) ก าหนดและสร้าง / ฝึก วัฒนธรรมองค์กรให้เป็นวัฒนธรรมของการเรียนรู้ (Learning 

Culture) ซึ่งมีทั้ง Learning by doing เรียนรู้โดยการลงมือท า Learning by Teaching เรียนรู้โดยการ 
ถ่ายทอด และ Learning by Sharing เรียนรู้โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กัน 
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ใบงำนที่ 3.1 

 
หลักสูตร กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
ตอนที่ 3 แนวทำงกำร Coaching 
 
เรื่องท่ี 3.1 กระบวนกำร Coaching 
 
ค ำชี้แจ้ง ตอบค ำถำมต่อไปนี้ 

จงบอกขั้นตอนกำร Coaching  
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................... .............................. 

 
เฉลย 
แนวค ำตอบ 

ขั้นตอน 1 สร้ำงควำมร่วมมือระหว่ำง Coach + Coachee   
ขั้นตอน 2 ก ำหนดเป้ำหมำย+แผนกำรด ำเนินงำน    
ขั้นตอน 3 ด ำเนินงำนตำมขบวนกำร   
ขั้นตอน 4 กำรประเมินและกำรติดตำมผล 
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ใบงำนที่ 3.2 

 
หลักสูตร กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
ตอนที่ 3 แนวทำงกำร Coaching 
 
เรื่องท่ี 3.2 กำรเลือกวิธี Coaching 
 
ค ำชี้แจ้ง ตอบค ำถำมต่อไปนี้ 

จงยกตัวอย่ำงวิธีกำร Coaching 
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................  

เฉลย 
แนวค ำตอบ 

1. บอกเล่ำวิธีกำรอย่ำงละเอียด  
2. กำรให้ค ำแนะน ำ    
3. กำรสำธิต 
4. กำรให้แนวทำงกว้ำงๆ 
5. กำรใช้ค ำถำม 

 
 
 
 
 
 

 

 

 



TEPE-58301 การพัฒนาด้วยวิธีการ Coaching 

49 | ห น้ า  

 

ใบงำนที่ 4.1 

 
หลักสูตร กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
ตอนที่ 4 ยุทธวิธีส ำคัญในกำรจัดกำรเรียนกำรสอนด้วยกำร Coaching 
 
เรื่องท่ี 4.1 กำรสืบสอบแบบชื่นชม (Appreciative Inquiry: AI)  
 
ค ำชี้แจ้ง ตอบค ำถำมต่อไปนี้ 

จงบอกกระบวนกำรหลัก 5 กระบวนกำรของ AI  
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
 

เฉลย 
แนวค ำตอบ 

1. เลือกแง่บวกให้เป็นจุดเน้นของกำรสืบสอบ  
2. สืบสอบเข้ำไปในเรื่องรำวของพลังที่ได้รับจำกชีวิต    
3. ระบุแก่นเรื่องที่ปรำกฏในเรื่องรำวและเลือกหัวข้อต่ำงๆ เพื่อกำรสืบสอบต่อไป 
4. สร้ำงจินตนำกำรร่วมเพื่ออนำคตที่ปรำรถนำ 
5. หำแนวทำงสร้ำงสรรค์ที่แปลกใหม่เพื่อสร้ำงอนำคตที่ปรำรถนำ 
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ใบงำนที่ 4.2 

 
หลักสูตร กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
ตอนที่ 4 ยุทธวิธีส ำคัญในกำรจัดกำรเรียนกำรสอนด้วยกำร Coaching 
 
เรื่องท่ี 4.2 ห้องเรียนแห่งคุณภำพ (Quality Classroom)  
 
ค ำชี้แจ้ง ตอบค ำถำมต่อไปนี้ 

จงแนวทำงกำรด ำเนินกำรสู่ห้องเรียนแห่งคุณภำพ 
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
 
 เฉลย 

แนวค ำตอบ 
1. กำรมุ่งน ำกำรเปลี่ยนแปลงสู่ห้องเรียน  
2. กำรให้ควำมส ำคัญกับออกแบบกำรจัดกำรเรียนรู้อิงมำตรฐำน    
3. กำรวิจัยในชั้นเรียน (CAR) 
4. กำรใช้ ICT เพื่อกำรสอนและสนับสนุนกำรสอน 
5. กำรสร้ำงวินัยเชิงบวก (Positive Discipline) 
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ใบงำนที่ 5.1 

 
หลักสูตร กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
ตอนที่ 5 กำรน ำวิธีกำร Coaching สู่ห้องเรียน 
 
เรื่องท่ี 5.1 กำรปฏิบัติกำรสอน 
 
ค ำชี้แจ้ง ตอบค ำถำมต่อไปนี้ 

จงบอกองค์ประกอบของกำรเป็นครูผู้มีคุณสมบัติเป็นแหล่งปัญญำ 
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
 

เฉลย 
แนวค ำตอบ 

องค์ประกอบที่ 1 เป็นกัลยำณมิตร 
องค์ประกอบที่ 2 ตั้งใจประสิทธิ์ควำมรู้ 
องค์ประกอบที่ 3 มีลีลำกำรสอนครบทั้งสี่ 
องค์ประกอบท่ี 4 มีหลักตรวจสอบสำม 
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ใบงำนที่ 5.2 

 
หลักสูตร กำรพัฒนำด้วยวิธีกำร Coaching 
ตอนที่ 5 กำรน ำวิธีกำร Coaching สู่ห้องเรียน 
 
เรื่องท่ี 5.2 กำรจัดกำรเรียนรู้ตำมแนวจิตตปัญญำศึกษำ 
 
ค ำชี้แจ้ง ตอบค ำถำมต่อไปนี้ 

จงบอกแนวคิดกำรจัดกำรเรียนรู้ตำมแนวจิตตปัญญำศึกษำ 
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
 

เฉลย 
แนวค ำตอบ 

1. กำรเคำรพในควำมเป็นมนุษย์  
2. กำรยอมรับในควำมแตกต่ำง    
3. กำรเชื่อม่ันในควำมเป็นองค์รวม 
4. กำรเชื่อว่ำกำรเรียนรู้เกิดขึ้นภำยใน 

 


