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บทคัดย่อ

	 การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทน
ขายรถยนต์2) สร้างรปูแบบการพัฒนาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ 
3) การประเมนิการใช้รปูแบบการพัฒนาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ 
การวจิยัครัง้นี ้เป็นการวจิยัและพัฒนา (Research and Development) กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผูบ้รหิารระดบักลาง
ในส่วนงานต่างๆ ของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์รายใหญ่รายหนึง่ในพ้ืนทีภ่าคตะวนัออกเฉียงเหนอื จ�ำนวน 
30 คน ได้มาจากการสุม่อย่างง่าย (Simple Random Sampling) เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูคือ 
แบบสมัภาษณ์ปลายเปิด ประเมนิผลการใช้รปูแบบการพัฒนาทกัษะการโค้ช ของผูบ้รหิารระดบักลางของ
ธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ ด้วยการสนทนากลุ่ม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าที (t –test)
	 ผลการวิจัยพบว่า 1. ทักษะการโค้ชที่สําคัญ ประกอบด้วย 1) การสร้างสัมพันธ์ที่ดีต่อโค้ชชี่ 
2) การใช้ค�ำถามที่ดีและเป็นค�ำถามที่ทรงพลัง 3) การรับฟังอย่างตั้งใจ 4) การให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงบวก 
5) การจงูใจและการให้ก�ำลังใจ 6) การก�ำหนดเป้าหมายของผูร้บัการโค้ช 2. รปูแบบการพัฒนาทกัษะการ
โค้ช จดัท�ำเป็นชุดคู่มอืทีมุ่ง่การพัฒนาองค์ความรูแ้ละทกัษะการโค้ชทีน่�ำไปใช้ได้อย่างเป็นรปูธรรม เพ่ือให้
เกดิทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์อย่างย่ังยืน 3. ผลการประเมนิการใช้
รูปแบบ สามารถนําไปปรับใช้ได้จริงในกระบวนการสอนงาน การติดตามงาน และการประเมินผลงาน 
ซึ่งส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางด้านพฤติกรรม และพัฒนาผลการปฏิบัติงานของทีมงาน รวมถึงทําให้
สัมพันธภาพระหว่างทีมงานดีข้ึน ซึ่งทักษะการโค้ชที่มีประสิทธิภาพและมีการด�ำเนินการอย่างเหมาะสม 
จะช่วยให้บุคลากรเกิดการพัฒนาศักยภาพในการท�ำงานได้อย่างแท้จริง และเป็นแรงผลักดันให้เกิดการ
ท�ำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ

ค�ำส�ำคัญ: ทักษะการโค้ช การโค้ช ผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์

Abstract
	 The purposes of this research were to 1) study the coaching skills of middle management in 
automobile dealer business, 2) develop a coaching skills model for middle management in automobile dealer 
business, and 3) evaluate the results of the training model. This research is a Research and Development 
by selecting a sample group of 30 participants at the middle management level from different functions 
/ departments in a major automobile dealer business in Northeastern region through simple random 
sampling method. The tools for data collection were open ended interviews and group discussions. 
The statistics applied for data analysis consisted of percentage, means, standard deviation, and t-test.
	 The research results were as follows: 1. The coaching skills included 1) Good Relations 
with Coachee 2) Powerful Questions 3) Active Listening 4) Positive Feedback 5) Motivation and 
Inspiration and 6) Goal Setting. 2.The development model of coaching skills prepared to handbook 
that aim to develop the knowledge, practical coaching skills, and concrete and sustainable application 
for middle management in automobile dealer business. 3. The findings revealed can apply to coaching 
process, mentoring and performance appraisal, which effect behavioral changes and improve team 
performance as well as better team relationships. This is a powerful coaching skill and is performed 
appropriately. It helps staff develop their potential to work and drive collaboration effectively. 
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บทน�ำ
	 ปัจจบุนัรปูแบบของการด�ำเนนิธรุกจิมกีารเปล่ียนแปลงอย่างรวดเรว็ โดยเฉพาะทางด้านเทคโนโลยี
ทีม่คีวามก้าวหน้าไปอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นเรือ่งของเทคโนโลยีการสือ่สาร เทคโนโลยีด้านการผลติ เทคโนโลยี
ด้านการขนส่ง หรอืแม้แต่เทคนคิในการจดัการ รวมถงึการบรหิารงานสมยัใหม่ทีเ่ปลีย่นแปลงเพ่ือสอดรบักบั
สภาวการณ์ของโลกแห่งธรุกิจเช่นปัจจบุนั ระบบการจดัการสมยัใหม่ทีไ่ม่ได้มุง่เน้นแค่กระบวนการทีถู่กต้อง 
ชัดเจน และลดค่าใช้จ่ายเท่านัน้ แต่ยังมองลึกลงไปถงึสิง่ทีก่่อให้เกดิการบรหิารจดัการทีย่ั่งยืน และสามารถ
สร้างรายได้ให้กับธุรกิจอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรและองค์การได้อย่าง
เหนยีวแน่น นัน่คือ การบรหิารจดัการคน หรอืบคุลากรทีอ่ยู่ในองค์การ เนือ่งจากบคุลากรเหล่านีถ้อืเป็นทนุ
มนษุย์ (Human Capital) หรอืเป็นสนิทรพัย์ (Asset) ทีส่�ำคัญอย่างย่ิงทีส่ร้างความเจรญิและความแข็งแกร่ง
ให้แก่องค์การต่างๆ ให้สามารถแข่งขันในธุรกิจได้ ยิ่งองค์กรใดที่มีทุนมนุษย์หรือมีพนักงานที่มีขีดความ
สามารถสูง องค์กรนั้นก็จะย่ิงประสบความส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรได้มากข้ึน
เท่านัน้ (พสุธดิา ตนัตราจณิ, 2559, น. 117) นอกจากนี ้ทนุมนษุย์ยังหมายถึง มลูค่าทางเศรษฐกิจ ความรู้
ทักษะ ประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของคน ที่เป็นสิ่งส�ำคัญและช่วยให้องค์การเกิด
ความได้เปรียบคู่แข่งในเชิงแข่งขันได้ เพราะการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน สามารถช่วยให้องค์การ
ประสบความส�ำเร็จอย่างต่อเนื่องในระยะยาว (Weiss, 2013, p. 109) 
	 จากยุทธศาสตร์ยานยนต์ไทย สูค่วามย่ังยืน (กลุม่อุตสาหกรรมยานยนต์, 2560) ให้ความส�ำคัญเรือ่ง
ของการพัฒนาบคุลากรโดยมเีป้าหมายเรือ่งความเป็นเลิศในแรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ทัง้แรงงานทาง
ด้านฝีมือรวมถึงแรงงานที่เกี่ยวข้องทั้งหมด และเพ่ือให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของอุตสาหกรรม
รถยนต์ของประเทศไทย ทกัษะเรือ่งของการให้บรกิาร หรอืกลุม่คนทีอ่ยู่ในส่วนของตวัแทนขายรถยนต์ กเ็ป็น
ส่วนผลกัดนัธรุกจิยานยนต์เตบิโตอย่างต่อเนือ่งและย่ังยืน ซึง่การพัฒนากลุ่มบคุลากรทีท่�ำงานในส่วนนี ้ส่วน
มากเป็นระบบการสอนงานในรปูแบบ On the job learning คือ การท�ำงานไปและเรยีนรูจ้ากการบอกกล่าว
ของหวัหน้างาน หรอืเพ่ือนร่วมงานอาวโุส โดยมกีารมอบหมายให้หวัหน้าทมีในส่วนงานต่างๆ เป็นเสมอืน
พี่เลี้ยงในการถ่ายทอดงาน และการตรวจตราการท�ำงานให้อยู่ในระบบของแต่ละส่วนงาน ข้อจ�ำกัดของ
การเป็นพ่ีเลีย้งในการสอนงาน คือ การขาดระบบการสอนงาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงการใช้ประสบการณ์ใน
การท�ำงานมาสอนบุคลากร ท�ำให้เกิดการต่อต้าน หรือมีปัญหาในงานเพิ่มขึ้น เนื่องจากประสบการณ์ของ
แต่ละคนกม็แีตกต่างกันไป ดงันัน้กระบวนการการสอนงาน ทีข่าดทกัษะเชิงลกึท�ำให้เกดิความไม่สามคัคีกนั 
และสร้างความถดถอยในการท�ำงาน
	 ปัจจบุนัมหีลายองค์กรทัง้ภาครฐั และเอกชน ทีเ่ริม่ใช้การโค้ช (Coaching) เป็นหนึง่ในวธิกีารพัฒนา
บคุลากร เช่น ส�ำนกังานกรงุเทพมหานคร กรมยุทธศึกษาทหารบก บรษิทัในเครอืเจรญิโภคภณัฑ์ บรษิทัแพนดรู่า 
เป็นต้น พบว่า การโค้ชเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพที่สามารถเห็นเป็นรูปธรรมชัดเจนทั้งใน
ด้านการพัฒนาทักษะการท�ำงาน การเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงาน และผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น เป็น
เทคนคิของการสอนงานทีส่ร้างความต้องการการเรยีนรูใ้ห้กบัผูท้ีไ่ด้รบัการสอนงาน ซึง่จะต้องมคีวามพร้อม
ทีจ่ะเรยีนรู ้มกีารสร้างบรรยากาศทีเ่ป็นกนัเอง ท�ำให้รูส้กึผ่อนคลาย และไม่มพิีธกีารใดๆ ดงันัน้ ในการศึกษา
เรืองการโค้ชส�ำหรับบุคลากรในอุตสาหกรรม

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	เพื่อศึกษาทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์
	 2.	การสร้างรปูแบบการพัฒนาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์
	 3.	การประเมินผลการใช้ทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์
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แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 การพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ในองค์การ ประกอบด้วยการวางแผน และการสนบัสนนุให้บคุลากร
มีการเรียนรู้ทั้งแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือความก้าวหน้าขององค์การและเป็นการเพ่ิม
ศักยภาพของบคุลากร เป็นการสร้างให้เกิดความรูใ้หม่ๆ แก่บคุลากรในองค์การ โดยน�ำเอาความสามารถ 
การปรบัตวั การร่วมแรงร่วมใจ และกจิกรรมทีส่ร้างการเรยีนรูใ้ห้กบับคุลากร (Harrison and Kessels, 2004) 
สอดคล้องกบังานวจิยัของพสธุดิา ตนัตราจณิ (2559) ทีก่ล่าวถงึการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ว่าเป็นเรือ่งของ
การพัฒนาเพ่ือก่อให้เกิดความรู ้(Knowledge) การเรยีนรู ้(Learning) ทกัษะ (Skills) และประสบการณ์ใหม่ๆ 
(Experience) ดังนั้นเมื่อองค์การต้องการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ให้เป็นคนที่มีความสามารถในงาน
หรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ในตัวบุคคลที่สามารถน�ำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วย 
ความรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความคิดเหน็เก่ียวกับตนเอง (Self – Concept) บคุลิกลักษณะประจ�ำตวั
ของบคุคล (Traits) และแรงจงูใจ/เจตคต ิ(Motives/Attitude) ทีท่�ำให้บคุคลแสดงพฤตกิรรมทีมุ่ง่ไปสู่เป้าหมายที่
ดกีว่าหรอืสูงกว่ามาตรฐาน (McClelland, 1973) โดยงานด้านการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์นัน้เป็นกระบวนการที่
มข้ัีนตอนทีส่มัพันธ์กนั 4 ข้ันตอนดงันี ้1) การประเมนิความจ�ำเป็นการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ 2) การออกแบบ
กจิกรรมการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ เช่น การจดัโครงการการฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาสายอาชีพ และ
การพัฒนาองค์การ 3) การน�ำแผนกจิกรรมการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ไปปฏบิตัจิรงิ และ 4) การประเมนิผล
กจิกรรมการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ การจดัให้มข้ีอมลูสะท้อนกลับ (Feedback) (สทุธนิ ีฤกษ์ข�ำ, 2557, น. 19)
	 การโค้ช ตามหลักการของสหพันธ์โค้ชนานาชาติ หรือ ICF (International Coach Federation) 
คือการเป็นพันธมติรกบัผูร้บัการโค้ช หรอื โค้ชช่ี เพ่ือกระตุน้ให้ได้มองเห็นตวัเอง ยอมรบัความจรงิในส่ิงที่
ตวัเองก�ำลังจะเป็น กระตุน้การเปล่ียนแปลงตวัเอง โดยมุง่ในการคิดเชิงบวก ส�ำหรบัโค้ชไม่ใช่เป็นผูก้�ำหนด
วถีิทางให้กับโค้ชช่ี แต่มหีน้าทีใ่นการเป็นพ่ีเลีย้งทีใ่ห้โค้ชช่ีสามารถเลอืกทางทีจ่ะเดนิได้อย่างเหมาะสมทีสุ่ด
กบัตวัโค้ชช่ีเอง โค้ชเป็นเพียงผูน้�ำทางช่วยให้โค้ชช่ีสร้างเป้าหมายทีเ่ป็นของตวัเองอย่างชัดเจน ซึง่ความส�ำคัญ
ของการโค้ชจะอยู่ที่การใช้กระบวนการเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงตัวเองของโค้ชช่ีมากกว่าการสอนเชิง
ให้ความรู้ สอนแบบสั่ง หรือการแนะน�ำโดยตรง ซึ่งโค้ชจะเน้นให้โค้ชชี่ได้ใช้ศักยภาพตัวเองอย่างเต็มที่ 
เพราะการด�ำเนินถึงเป้าหมายนั้นจะต้องมาจากความตั้งใจของโค้ชชี่อย่างแท้จริง (สถาบันโค้ชไทย, 2559) 
ดงันัน้ ลกัษณะทีส่�ำคัญของการโค้ช คือ การทีโ่ค้ชช่ีก�ำหนดการเรยีนรูด้้วยตนเอง โดยโค้ชท�ำหน้าทีก่ระตุน้
ให้โค้ชช่ีมุง่หาทางออก โดยการให้ข้อมลูป้อนกลบัในเชิงบวก ช่วยในการดงึศักยภาพของโค้ชช่ีออกมาเพ่ือ
สร้างแนวทางที่ชดัเจน เป็นการตั้งค�ำถามเพือ่ให้คดิ ไม่ใช่เป็นการบอกให้ท�ำ รูปแบบของการช่วยเหลือจะ
มีวิธีการแตกต่างกันตามสถานการณ์ สอดคล้องกับแนวคิดของอัจฉรา จุ้ยเจริญ (2558, น.16) ที่กล่าวถึง
ความแตกต่างของการโค้ชกับศาสตร์การพัฒนาด้านอื่น คือ การโค้ช เน้นการใช้ค�ำถามที่พาให้ผู้รับการ
โค้ชค้นหาทางออกของปัญหาด้วยตนเอง ไม่ใช่การให้ค�ำตอบหรอืการแนะน�ำ ซึง่ต่างจากการสอนหรอืการ
เป็นพี่เลี้ยง ส่วนการเป็นที่ปรึกษา เน้นการระบุปัญหาให้ผู้ที่รับค�ำปรึกษาทราบ และบอกวิธีการแก้ไขจาก
แนวคิดของที่ปรึกษา 
	 ส�ำหรับวัตถุประสงค์ของการโค้ช มีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 3 ประการ ได้แก่ (ปกรณ์ วงศ์
รัตนพิบูลย์, 2557)
	 1.	พัฒนาผูร้บัการโค้ชให้มคีวามรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลักษณะเฉพาะตวั (Personal 
attributes) เพื่อให้การท�ำงานนั้นประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ก�ำหนด
	 2.	การถ่ายทอดเทคนิค และวิธีการท�ำงาน เพื่อให้ผู้รับการโค้ชมีศักยภาพในการท�ำงานที่สูงขึ้น
	 3.	เพ่ือปรับปรุงพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน โค้ชจะต้องท�ำหน้าที่ในการค้นหาความ
สามารถทีโ่ดดเด่น ความสามารถทีต้่องปรบัปรงุของพนกังาน และจดัล�ำดบัความส�ำคัญของความสามารถ
ที่จะพัฒนาตามล�ำดับ
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	 ปัจจัยที่ท�ำให้การโค้ชประสบความส�ำเร็จ และท�ำให้ธุรกิจขององค์กรดีขึ้น และเพิ่มความผูกพัน
ของคนในองค์กร (Hassett, 2006, p.4) มี 5 ประการ ได้แก่ 
	 1)	การกระตุน้และการจงูใจ ด้วยการใช้ทกัษะการตัง้ค�ำถาม เพ่ือให้คนมส่ีวนร่วมในการก�ำหนด
วิธีการในการปฏิบัติงาน
	 2)	การโค้ชต้องมจีดุเน้น หรอืส่ิงทีต้่องการเห็นเป็นผลลพัธ์ โดยทีผู่ร้บัการโค้ชเป็นคนคิดด้วยตนเอง
	 3)	การโค้ชต้องสามารถวัดผลการกระท�ำ และความก้าวหน้าของกิจกรรมที่ท�ำได้อย่างชัดเจน
	 4)	ในการตดิตามประเมนิผล ต้องระบสุิง่ทีต้่องการประเมินอย่างเจาะจง และประโยชน์ทีไ่ด้จาก
การโค้ช
	 5)	การโค้ช ต้องเข้าใจในความแตกต่างของบุคคล ซึ่งมีทั้งจุดแข็งและจุดที่ต้องพัฒนา ซึ่ง
กระบวนการโค้ชคือการดึงเอาจุดแข็งออกมาให้เกิดการยอมรับในองค์กร
	 อย่างไรกต็าม ทกัษะพืน้ฐานการโค้ชที่มปีระสทิธิภาพจะช่วยให้องค์กรประสบความส�ำเร็จได้นั้น 
จะต้องมีดังนี้ (ศิริรัตน์ ศิริวรรณ, 2557, น.68)
	 1)	ทักษะการตั้งค�ำถามที่ดี และมีพลัง (Powerful Questions) เพราะการตั้งค�ำถามเป็นทักษะที่
โค้ชใช้เพื่อกระตุ้นและท้าทายความคิดของผู้รับการโค้ช และค�ำถามที่มีพลังจะช่วยน�ำทางให้ผู้รับการโค้ช
ไปสู่การค้นพบทางออกของปัญหา และการท�ำให้เป้าหมายเกิดขึ้นได้จริง
	 2)	ทักษะการรับฟังอย่างตั้งใจ (Active Listening) คือการฟังเรื่องจากผู้รับการโค้ชเล่าให้ฟังโดย
ไม่มกีารแทรกแซง หรอืแสดงความคิดเหน็ใดๆ แต่ให้ใช้ทกัษะการตัง้ค�ำถามเพ่ิมเตมิ เพ่ือให้ผูร้บัการโค้ชคิด 
และหาค�ำตอบได้ด้วยตนเอง
	 3)	ทักษะการให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงบวก (Positive Feedback) เป็นการแสดงความคิดเห็นของ
โค้ช แต่ไม่ใช่การวิพากษ์วิจารณ์ ทักษะนี้ควรใช้แนวคิดเชิงบวก ที่ไม่ใช่การต�ำหนิ แต่เป็นการให้แนวคิด
และมุมมองที่เป็นประโยชน์ เพื่อให้ผู้ที่รับการโค้ชสามารถไปประยุกต์ใช้ได้
	 4)	ทักษะการจูงในและการให้ก�ำลังใจ (Motivation) เป็นการกระตุ้นให้ผู้ที่รับการโค้ชมีความเชื่อ
มั่นในตัวเอง พร้อมที่จะเผชิญกับอุปสรรค หรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ดังนั้นโค้ชต้องเป็นก�ำลังใจ และ
จูงใจให้มีมุมมองเชิงบวก ให้เห็นถึงประโยชน์ในด้านดีในการลงมือปฏิบัติในเรื่องนั้นๆ
	 5)	ทักษะการก�ำหนดเป้าหมาย เป็นสิ่งที่กระบวนการโค้ชมุ ่งเน้นให้ผู ้รับการโค้ชเกิดการ
เปลี่ยนแปลงตัวเองตามเป้าหมายที่ก�ำหนดร่วมกัน 
	 ดงันัน้ การเป็นโค้ชจงึเป็นบคุคลส�ำคัญทีจ่ะสามารถสร้างแรงจงูใจ และสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูร้บั
การโค้ช เข้าใจและรบัรูค้วามมคุีณค่าในตวัเอง พัฒนาจดุแข็งและจดุเด่นในตวัเอง ให้สามารถท�ำประโยชน์
ได้อย่างเต็มที่ทั้งต่อตนเองและต่อองค์กร
	 ในการน�ำแนวคิดเรือ่งการโค้ชมาใช้ในการพัฒนาผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์
นัน้ จงึเป็นเรือ่งทีน่่าสนใจอย่างย่ิง เพราะไม่เพียงแต่จะเกิดประโยชน์ต่อทมีงานและองค์กรเท่านัน้ แต่ผูร้บั
การโค้ชจะได้ประโยชน์อย่างสงูสดุในการดงึศักยภาพของตนเองออกมาใช้ได้อย่างเตม็ที ่และสามารถสร้าง
เป้าหมายการท�ำงานของตนเองและทมีงานให้บรรลุได้อย่างเป็นรปูธรรม ซึง่กระบวนการโค้ชจะช่วยให้เกิด
ทศันคตเิชิงบวกในการท�ำงานร่วมกัน ลดความขัดแย้งในทมีงาน ซึง่สามารถท�ำให้ผลการปฏบิตังิานบรรลุ
ตามเป้าหมายและประสบความส�ำเร็จในองค์กรได้

กรอบแนวคิดการวิจัย
	 การวจิยัเรือ่ง รปูแบบการพัฒนาทกัษะการโค้ชของ ผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาทักษะการโค้ช การสร้างรูปแบบการพัฒนาทักษะการโค้ช และ การประเมินผล
การใช้ทกัษะการโค้ช โดยใช้ระเบยีบวธิวีจิยัแบบการวจิยัและพัฒนา (Research and Development – R&D) 
โดยผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความรู้ และทักษะการเป็นโค้ช รวมถึงการพัฒนา
ทักษะการเป็นโค้ชที่มีประสิทธิภาพ ผลักดันให้การปฏิบัติงานมีความส�ำเร็จตามเป้าหมาย จึงน�ำก�ำหนด
กรอบแนวคิดของการวจิยั โดยมข้ัีนตอนการวจิยัทีแ่บ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะที ่1 ข้ันตอนการศึกษา
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เนื้อหา การสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับทักษะการเป็นโค้ชที่เหมาะสม ระยะที่ 2 ขั้นตอนการ
สร้างรายละเอียดของคู่มือการพัฒนาทักษะการโค้ชและการด�ำเนินการพัฒนาทักษะการโค้ชของผู้บริหาร
ระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ และระยะที่ 3 การประเมินการใช้รูปแบบการพัฒนาทักษะการ
โค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ โดยมีกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย
ที่มา: จากการสังเคราะห์เนื้อหาและการสรุปความของผู้วิจัย

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 ผู้วิจัยได้ก�ำหนดขั้นตอนในการวิจัย และกระบวนการวิจัย ดังนี้ 
	 ระยะที่	1	โดยเริม่จากการศึกษาเนือ้หา ทบทวนเอกสารงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้องกับทกัษะการเป็นโค้ช 
ซึง่ผูว้จิยัได้ผ่านกระบวนการอบรมการเป็นโค้ชจากหลกัสตูร “Professional Coaching Certification Program” 
รุน่ที ่22 ของสถาบนัโค้ชไทย ซึง่ใช้ระยะเวลาในการอบรม 60 ช่ัวโมง เพ่ือให้มพ้ืีนฐานความรู ้ความเข้าใจใน
ทกัษะวชิาชีพการเป็นโค้ช รวมถงึการน�ำแนวคิด และกระบวนการต่างๆ มาเป็นพ้ืนฐานในการสร้างรปูแบบการ
พัฒนาทกัษะการโค้ชของ ผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์ จากนัน้ผูว้จิยัได้ลงพ้ืนทีเ่พ่ือศึกษา
การปฏบิตังิานจรงิของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์ เกีย่วกบัเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการพัฒนา
บคุลากรในระดบัต่างๆขององค์การ และความคิดเห็นเก่ียวกับทกัษะการโค้ช โดยประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
คือ ผูบ้รหิารระดบักลางในส่วนงานต่างๆ ของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์รายใหญ่รายหนึง่ในพ้ืนทีภ่าคตะวนั
ออกเฉยีงเหนอื จ�ำนวน 30 คน โดยมผีูใ้ห้ข้อมลูหลกัซึง่มาจากส่วนงานต่างๆ จ�ำนวน 10 คน โดยใช้วธิกีารสุ่มแบบ
เจาะจง เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู คือ แบบสมัภาษณ์ทีเ่ป็นค�ำถามปลายเปิดทีผู่ว้จิยัสร้างข้ึนเพ่ือ
สมัภาษณ์เกีย่วกับวธิกีารพัฒนาบคุลากรในธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ รวมถงึทกัษะการโค้ชของกลุม่ผูบ้รหิาร
ระดับกลาง จากนั้นน�ำข้อมูลที่ได้มาท�ำการวิเคราะห์ เพื่อเป็นข้อมูลในการน�ำไปพัฒนารูปแบบการพัฒนา
ทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ต่อไป
	 ระยะที่	2	เป็นข้ันของการพัฒนา โดยการสร้างรายละเอยีดของคู่มอืการพัฒนาทกัษะการโค้ชและ
การด�ำเนนิการพัฒนาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์ ซึง่ผูว้จิยัใช้แนวคิด
การบรหิารจดัการ PDCA ของเดมมิง่ มาใช้ในการด�ำเนนิการวจิยั โดยมข้ัีนตอนและรายละเอยีดดงันี ้ข้ันที ่1 
การวางแผน (Plan) การจดัร่างคู่มอืการพัฒนาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขาย
รถยนต์ โดยผูว้จิยัน�ำข้อมลูทีไ่ด้จากการศึกษาในระยะที ่1 มาสรปุและสงัเคราะห์เพ่ือสร้างร่างคู่มอืประกอบ
การอบรมเก่ียวกับการพัฒนาทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ โดยมี
เนื้อหาที่ครอบคลุมถึงความหมาย ความส�ำคัญ คุณลักษณะที่ส�ำคัญของโค้ช รวมถึงทักษะการโค้ช ได้แก่ 
การสร้างสมัพันธ์ทีด่ต่ีอโค้ชช่ี การใช้ค�ำถามทีด่แีละเป็นค�ำถามทีท่รงพลัง การรบัฟังอย่างตัง้ใจ การให้ข้อมลู
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ป้อนกลบัเชิงบวก การจงูใจ การให้ก�ำลงัใจ และการก�ำหนดเป้าหมาย ซึง่ในกระบวนการโค้ชนัน้ใช้รปูแบบ
การโค้ชตามแนวคิด GROW หมายถึง G - Goal คือ การก�ำหนดเป้าหมาย, R – Reality คือ การสะท้อนให้
เห็นถึงแก่นของความจริงในเรื่องนั้นๆ, O – Option คือทางเลือกของการแก้ไขปัญหา และ W – Will คือ 
การวางแผนการปฏิบัติเพื่อแก้ปัญหา และการฝึกปฏิบัติทักษะการโค้ช ผลลัพธ์ที่ได้จากขั้นที่ 1 คือ ร่าง
คู่มอืการพัฒนาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ และมกีารประเมนิความ
เป็นไปได้ของคู่มอืด้วยการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาของคู่มอื ด้วยการประยุกต์ใช้เทคนคิการวเิคราะห์
หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 5 คน ก่อนที่จะน�ำไปใช้จริง ซึ่งได้รับค�ำแนะน�ำ
เพ่ิมเตมิจากผูท้รงคุณวฒิุในเรือ่งของการปรบัรปูแบบและเนือ้หาให้เข้าใจง่ายเหมาะกบักลุม่ผูเ้ข้าอบรม โดย
ให้เน้นสีสันและการออกแบบที่น่าดึงดูดใจ ขั้นที่ 2 การด�ำเนินการอบรม (Do) ช่วงก่อนการอบรม มีการ
ประเมนิความรูเ้ก่ียวกบัการโค้ชของกลุม่ตวัอย่างก่อนเข้ารบัการอบรม การใช้คู่มอืการพัฒนาทกัษะการโค้ช
ของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ หลังจากนั้นจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการโค้ชเป็น
ระยะเวลา 2 วัน ประเมินความรู้เกี่ยวกับการโค้ชของกลุ่มตัวอย่างทั้งก่อนและหลังการอบรม โดยใช้การ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเปรียบเทียบค่า t-test โดยมีผลดังนี้ คะแนนเฉลี่ยความรู้เกี่ยวกับโค้ชก่อนเข้ารับ
การอบรม (X = 11.90, S.D. = 1.82) และหลังเข้ารับการอบรม (X = 13.67, S.D. = 0.92) เมื่อทดสอบ
ค่าทีพบว่า ก่อนและหลังการอบรมความรู้เก่ียวกับการโค้ช ค่าคะแนนเฉล่ียความรู้แตกต่างกันอย่างมี
นยัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดบั.05 ผูเ้ข้ารบัการอบรมน�ำความรูแ้ละทกัษะการโค้ชทีไ่ด้จากการฝึกปฏบิตัริะหว่าง
การอบรม ร่วมกับคู่มอืการพัฒนาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์น�ำไป
ใช้กบับคุลากรในส่วนงานของผูเ้ข้ารบัการอบรม โดยใช้เวลาในการด�ำเนนิการ 4 สปัดาห์ และมกีารตดิตาม
ประเมินผลโดยผู้วิจัยด�ำเนินการสนทนากลุ่ม ผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ 30 คน 
เพื่อน�ำสรุปการด�ำเนินการการพัฒนาทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์
	 ระยะที่	3	การประเมนิการใช้รปูแบบการพัฒนาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกจิ
ตวัแทนขายรถยนต์ ข้ันตดิตามการประเมนิผล (Check) ผูว้จิยัด�ำเนนิการสนทนากลุม่ หลงัจากครบ 4 สปัดาห์
ในการน�ำกระบวนการโค้ชไปใช้ในการพัฒนาทีมงานภายใต้ความรับผิดชอบของตนเอง เพ่ือขอความคิด
เห็นและข้อเสนอแนะต่อการใช้รูปแบบการพัฒนาทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทน
ขายรถยนต์ และเป็นขั้นตอนของการปรับปรุงและสรุป (Act) โดยการน�ำข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่ได้
จากการสนทนากลุ่มมาสรุปผลเป็นแนวทางปฏิบัติต่อไป

ผลการวิจัย
	 จากการที่ผู้วิจัยแบ่งขั้นตอนการศึกษาวิจัยและพัฒนา ตามวัตถุประสงค์ทั้ง 3 ข้อนั้น สามารถ
สรุปผลการด�ำเนินการวิจัยได้ดังนี้
	 1.	ผลการศึกษาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ พบว่า ทกัษะ
ส�ำคัญทีเ่ป็นองค์ประกอบของกระบวนการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์ ได้แก่ 
1) การสร้างสัมพันธ์ที่ดีต่อโค้ชชี่ 2) การใช้ค�ำถามที่ดีและเป็นค�ำถามที่ทรงพลัง 3) การรับฟังอย่างตั้งใจ 
4) การให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงบวก 5)การจูงใจและการให้ก�ำลังใจ 6) การก�ำหนดเป้าหมาย ซึ่งผู้บริหาร
ระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ ยังไม่สามารถแสดงทักษะดังกล่าวได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้ยัง
พบว่า ผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ควรมคีวามเช่ือมัน่ในการเป็นโค้ชทีด่ใีห้กับทมีงาน 
รวมถึงการเช่ือมัน่ว่าบคุลากรสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได้ และกระบวนการโค้ชเป็นส่วนหนึง่ของ
การพัฒนาและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนได้ ซึ่งเป็นทัศนคติที่ส�ำคัญของการเป็นโค้ช
	 ข้อมลูจากการสัมภาษณ์ สามารถสรปุเป็นประเดน็ต่างๆ เพ่ือใช้ในการพัฒนาทกัษะการโค้ช ได้ดงันี้
	 	 1)	ด้านความรู้เกี่ยวกับโค้ชและทักษะการโค้ช พบว่า ผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทน
ขายรถยนต์ยังไม่มคีวามรูแ้ละความเข้าใจในการกระบวนการโค้ช ซึง่ส่วนใหญ่ให้ความเหน็สอดคล้องกันว่า 
เป็นเรือ่งของการไม่มปีระสทิธภิาพในการท�ำงาน จงึต้องมคีนมาคอยสอนหรอืแนะน�ำวธิกีารท�ำงานทีถ่กูต้อง 
หากต้องมกีารน�ำกระบวนการโค้ชไปใช้ในการพัฒนาการปฏบิตังิานของทมีงานจะต้องให้ความรู ้ความเข้าใจ 

––
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และสามารถอธิบายรายละเอียดในหลักการ วิธีการ และประโยชน์ที่จะได้รับในการโค้ชเป็นอย่างดีก่อน 
หากเป็นประโยชน์ต่อการน�ำมาพัฒนาประสิทธิภาพของทีมงานก็น่าสนใจ
	 	 2)	ด้านทกัษะในการปฏบิตังิานของบคุลากรในธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ จ�ำเป็นต้องได้รบัการ
พัฒนาทักษะเฉพาะทางของบุคลากรแต่ละกลุ่ม เช่น งานขาย งานบัญชี งานการตลาด งานบริการซ่อม
บ�ำรุงต่างๆ ซึ่งเป็นทักษะที่ต้องอาศัยความช�ำนาญ และมีระยะเวลาในการพัฒนาและฝึกฝน จึงจะเป็นมือ
อาชีพได้อย่างสมบูรณ์
	 	 3)	ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า หัวหน้างาน หรือผู้บริหารแต่ละส่วนงานจะใช้
การก�ำหนดตัวช้ีวัดความส�ำเร็จเป็นตัวเลขอย่างชัดเจน แต่ท�ำอย่างไรจึงจะมีแรงจูงใจให้บุคลากรเหล่านี้
สามารถปฏิบัติงานได้นอกเหนือจากความคาดหวังที่วางเป้าหมายไว้
	 2.	ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขาย
รถยนต์ มรีายละเอยีดดงันี ้ผูว้จิยัน�ำประเดน็จากการศึกษาในระยะที ่1 จากการสมัภาษณ์ผูบ้รหิารระดบักลาง
ของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ พบว่า กลุ่มบคุคลดงักล่าวยังไม่มคีวามรู ้ความเข้าใจในกระบวนการโค้ช หากต้อง
น�ำไปใช้ในการบริหารจัดการทีมงานของแต่ละคนนั้น จะต้องมีความรู้และทักษะการโค้ช ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
สร้างคู่มอืการพัฒนาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ โดยเป็นส่วนหนึง่
ของรูปแบบการพัฒนาทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ ผลการวิจัย
สรุปได้ว่า คู่มือการพัฒนาทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ ที่ผ่านการ
เห็นชอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ ประกอบด้วยทักษะที่ส�ำคัญของกระบวนการโค้ช ดังนี้ 1) การสร้างสัมพันธ์ที่
ดีต่อโค้ชชี่ 2) การใช้ค�ำถามที่ดีและเป็นค�ำถามที่ทรงพลัง 3) การรับฟังอย่างตั้งใจ 4) การให้ข้อมูลป้อน
กลับเชิงบวก 5) การจูงใจและการให้ก�ำลังใจ 6) การก�ำหนดเป้าหมาย โดยใช้ร่วมกับรูปแบบการโค้ชที่
ได้รับความเชื่อถืออย่างกว้างขวางคือ GROW Model ซึ่งเป็นกระบวนการที่สามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ใน
การโค้ชได้ ซึ่งองค์ประกอบที่ส�ำคัญส�ำหรับรูปแบบการพัฒนาทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของ
ธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ โค้ช หรือตัวผู้โค้ช โค้ชชี่ หรือผู้รับการโค้ช 
และกระบวนการโค้ช โดยมเีป้าหมายในการโค้ชเพ่ือให้มกีารพัฒนาเพ่ือมุง่ไปสู่การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม
การโค้ชด้วยการตระหนักรู้และเข้าใจอย่างลึกซึ้ง
	 3.	การประเมินผลการใช้รูปแบบการพัฒนาทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจ
ตัวแทนขายรถยนต์ ซึ่งผู้วิจัยได้ด�ำเนินการติดตามประเมินผลการใช้รูปแบบทักษะการโค้ช โดยใช้การ
สนทนากลุ่มเพื่อให้ได้ข้อสรุปงานวิจัยครั้งนี้ ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 
	 	 1)	กระบวนการโค้ชต้องเป็นคนที่มีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในการสังเกตพฤติกรรมของบุคคล 
ซึ่งต้องใช้ระยะเวลาในการด�ำเนินการมากกว่าการสอนงานหรือ การใช้ระบบพี่เลี้ยง
	 	 2)	ทกัษะทีผู่บ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์ต้องใช้มากทีสุ่ด ในกระบวนการโค้ช 
คือ การรับฟังอย่างตั้งใจ รองลงมาคือ การใช้ค�ำถามที่ดีและเป็นค�ำถามที่ทรงพลัง ส�ำหรับทักษะการโค้ช
ที่ผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ต้องได้รับการพัฒนามากที่สุด 3 อันดับ ได้แก่ ทักษะ
การฟังอย่างตั้งใจ ทักษะการตั้งค�ำถามที่ดีและมีพลัง และทักษะการให้ข้อมูลป้อนกลับ ตามล�ำดับ
	 	 3)	คุณสมบัติที่ดีของการเป็นโค้ช จากการศึกษาพบว่า เป็นเรื่องของความอดทน คนที่เป็น
โค้ชต้องมีความอดทนในการรับฟังและไม่ตัดสินผู้อื่น ความใจเย็น การมีความคิดเชิงบวก มีท่าทีที่เป็น
มิตร การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับโค้ชชี่ มีการให้ก�ำลังใจ มีความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ มีการกระตุ้น
และสร้างแรงจูงใจให้กับทีมงานที่ดี เชื่อมั่นในศักยภาพของคนอื่น และสรุปประเด็นที่รับฟังได้ดี
	 	 4)	สถานการณ์ทีน่�ำกระบวนการโค้ชไปใช้มากทีส่ดุ เป็นการโค้ชเพ่ือการพัฒนาผลงาน รองลงมา
คือ การโค้ชเพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติของทีมงาน
	 	 5)	กระบวนการโค้ชมีความแตกต่างจากวิธีการสอนงานแบบเดิม พบว่า กระบวนการโค้ช 
เป็นการสื่อสารสองทางระหว่างโค้ชและโค้ชช่ี ซึ่งเน้นการสนทนาระหว่างกันท�ำให้โค้ชช่ีมีแนวทางใน
การปฏิบัติงานและวางรูปแบบการท�ำงานได้อย่างชัดเจนด้วยตัวของโค้ชชี่เอง



224 SUTHIPARITHAT JOURNAL                                         	 Vol.34 No.110 April - June 2020

	 	 6)	เรือ่งของสถานทีใ่นการโค้ช ควรเป็นพ้ืนทีท่ีม่คีวามเป็นส่วนตวั และมบีรรยากาศทีส่่งเสรมิ
ให้เกิดความไว้วางใจ และยอมรับซึ่งกันและกัน
	 	 7)	การใช้รูปแบบ GROW Model ในการโค้ช ประเด็นที่เป็นข้อที่ให้ความส�ำคัญมากที่สุดคือ 
การตัง้เป้าหมาย ผูท้ีเ่ป็นโค้ชยังขาดประสบการณ์ในการตัง้ค�ำถาม เพ่ือให้ได้มาซึง่สภาพความเป็นจรงิของ
ปัญหาทีเ่กิดข้ึน ส่วนมากการตัง้ค�ำถาม ยังเป็นการใช้ค�ำถามช้ีน�ำ เพ่ือให้ได้ข้อมลูเชิงลกึทีโ่ค้ชต้องการ ส่วน
การให้ข้อมลูย้อนกลบัทีเ่ป็นเชิงบวก จะส่งเสรมิให้ทมีงานมคีวามคิดสร้างสรรค์และมกี�ำลังใจในการท�ำงาน
มากข้ึน ในกระบวนการโค้ช การหลกีเลีย่งค�ำพูดเชิงลบหรอืการต�ำหน ิเป็นเรือ่งทีท่�ำให้เกดิสัมพันธภาพทีด่ี
	 	 8)	ความรูส้กึต่อกระบวนการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์ พบว่า 
ผูท้ีท่�ำหน้าทีโ่ค้ชมกีารพัฒนาทกัษะการฟังมากข้ึน โดยเฉพาะอย่างย่ิงการฟังอย่างเข้าใจ รวมถึงการยอมรบั
ในความคิดของผู้อื่น ซึ่งเป็นผลดีกับทีมงาน คือสามารถเปิดใจและพูดคุยได้อย่างเป็นกันเอง และร่วมกัน
หาแนวทางหรือวิธีการท�ำงานที่ดีที่สุด ซึ่งกระบวนการโค้ชนี้จะเป็นแนวทางในการพัฒนาทีมงานต่อไป
	 	 9)	การโค้ชทีไ่ม่ประสบความส�ำเรจ็ พบว่า การสร้างบรรยากาศระหว่างโค้ชและโค้ชช่ี ยังไม่เป็น
มติรต่อกนัเท่าทีค่วร เนือ่งจาก โค้ชช่ียังมองว่าเป็นเรือ่งของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ความพร้อมใน
การเข้ารับการโค้ช การยอมรับในประเด็นของการโค้ช

การอภิปรายผล
	 รูปแบบการพัฒนาทักษะการโค้ชของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต ์ เป็น
แนวทางการพัฒนาให้บคุลากรทีอ่ยู่ในธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์มคีวามรู ้ความเข้าใจในกระบวนการของการ
โค้ช เพ่ือส่งเสรมิ พัฒนาและสร้างศักยภาพในการท�ำงานของทมีงานให้สงูข้ึน เพ่ือตอบสนองต่อการแข่งขัน
ในธรุกจิต่อไป ซึง่ประเดน็ส�ำคัญในการศึกษาและวจิยัครัง้นี ้เพ่ือมุง่เน้นให้เกดิการพัฒนาทกัษะการโค้ชของ
ผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์ พบว่า ผูบ้รหิารระดบักลางจะเป็นโค้ชทีด่ไีด้นัน้ จะต้องมี
ทกัษะดงันี ้1) การสร้างสมัพันธ์ทีด่ต่ีอโค้ชช่ี 2) การใช้ค�ำถามทีด่แีละเป็นค�ำถามทีท่รงพลงั 3) การรบัฟังอย่าง
ตัง้ใจ 4) การให้ข้อมลูป้อนกลับเชิงบวก 5) การจงูใจและการให้ก�ำลงัใจ 6) การก�ำหนดเป้าหมาย สอดคล้อง
กบัการศึกษาของสุมลา พรหมมา (2559, 16) ทีก่ล่าวว่า โค้ชมบีทบาททีห่ลากหลายข้ึนอยู่กับสถานการณ์นัน้ๆ
อย่างไรกต็ามโค้ชต้องไม่ลมืหลักการทีท่�ำให้บทบาทของโค้ชต่างจากบทบาทอ่ืน คุณสมบตัทิีด่ขีองการเป็นโค้ช
คือ รกัในการเป็นโค้ช มทีกัษะการสือ่สารทีด่ ีการตัง้ค�ำถาม การฟัง การให้ข้อมลูย้อนกลบั มคีวามคิดเชิงบวก 
นอกจากนี ้ศิรริตัน์ ศิรวิรรณ (2557, น.27) ยังได้กล่าวถงึคุณสมบตัขิองการเป็นโค้ชทีด่ไีว้ว่า การเป็นโค้ชทีด่ต้ีอง
มคีวามเช่ือมัน่ในศักยภาพของคน ว่าสามารถทีจ่ะพัฒนาได้และทกุคนย่อมมจีดุแข็งของตวัเอง และจะต้อง
มทีกัษะในการสือ่สารทีส่ามารถกระตุน้ ส่งเสรมิ ช่ืนชมในความส�ำเรจ็ของคนทีเ่ข้ามารบัการโค้ช และจาก
การศึกษาของ คราเมอร์, แมคไคว และชามาเลนเบิร์ก (2007) ได้กล่าวว่าการโค้ชจะช่วยให้ผู้รับการโค้ช
สามารถตระหนกัรูไ้ด้ด้วยตนเอง และพร้อมทีจ่ะพัฒนาทกัษะเพ่ือน�ำไปสูก่ารปฏบิตัไิด้อย่างแท้จรงิ การโค้ชมี
ประโยชน์กับการปฏบิตังิาน เนือ่งจากเป็นการเสรมิสร้างพลงัให้เกิดความรบัผดิชอบ และเกดิการยอมรบั
ในการเปล่ียนแปลงต่างๆ โดยการโค้ชสามารถสร้างให้เกิดการวางแผนความก้าวหน้าทั้งในชีวิตส่วนตัว
และในสายอาชีพได้ 
	 จากการศึกษาทกัษะการโค้ชของผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ พบว่า นอกจาก
คุณสมบัติที่ดีที่คนที่เป็นโค้ชจะต้องมีแล้ว สิ่งส�ำคัญอีกประการคือความรู้ในกระบวนการโค้ช ที่จะช่วยให้
ผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์เกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานในทีมงานของตนเอง ซึ่ง
จากการวจิยันี ้พบว่าผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ มคีวามเข้าใจเก่ียวกบักระบวนการ
โค้ชและวธิกีารโค้ชเป็นวธิกีารการสอนงานแบบเดมิ เป็นการบอกกล่าวให้ท�ำตามจากคนทีเ่ป็นหวัหน้างาน
หรือคนที่มีประสบการณ์มากกว่า สอดคล้องกับการศึกษาของแฮส (Hass, 1992, p.54-58) พบว่าผู้บริหาร
ระดับกลางสามารถใช้การโค้ชเพื่อให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงบวกแก่บุคลากรในการท�ำงานเป็นทีม การโค้ชจึง
เป็นวธิกีารหรอืกลยุทธ์ทีส่ามารถน�ำมาสร้างคุณค่า หรอืคุณประโยชน์ และได้รบัการฝึกปฏบิตัโิดยผูบ้รหิาร
ท�ำให้ผู้ที่ได้รับการโค้ชมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น และจากการศึกษาของวาสนา ศรีอัครลาภ (2559, น.
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339-357) เกีย่วกบักระบวนการโค้ชยังพบว่า ข้ันตอนการโค้ชเพ่ือใช้เสรมิสร้างความคิดสร้างสรรค์ในงานพอ
สรุปได้เป็น 9 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การตกลงกันเพื่อโค้ช 2) สร้างความไว้วางใจ 3) การถามถึงเป้าหมาย 
4) การสื่อสารเพื่อเป้าหมายที่แท้จริง 5) สิ่งที่เป็นจริง ณ ปัจจุบัน 6) วิธีที่จะถึงเป้าหมาย 7) สิ่งที่จะท�ำ
จนถึงเป้าหมาย 8) สรุปความเข้าใจตรงกัน 9) ประเมินและติดตามจนบรรลุเป้าหมาย
	 ส�ำหรับการพัฒนาบุคลากรในผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์โดยให้รู ้ถึง
กระบวนการโค้ชและทกัษะการโค้ชนัน้ เป็นการโค้ชเพ่ือเสรมิสร้างสมรรถนะในการท�ำงานของบคุลากรใน
ส่วนงานของผู้เข้ารับการอบรมการโค้ช ซึ่งในการวิจัยนี้ความรู้ที่ได้ในเรื่องกระบวนการและทักษะการโค้ช 
เป็นการช่วยยกระดบัการปฏบิตังิานของทัง้ผูบ้รหิารระดบักลางของธรุกิจตวัแทนขายรถยนต์ และทมีงานให้
มกีารสือ่สารพูดคุย ก�ำหนดเป้าหมาย และทศิทางในการด�ำเนนิงานให้สอดคล้อง มคีวามเข้าใจตรงกัน และ
เอือ้อ�ำนวยต่อการท�ำงานให้เกดิประโยชน์อย่างแท้จรงิ สอดคล้องกบังานของเชอร์นอฟ (2007, p.86) ทีก่ล่าวว่า 
การสนับสนุนให้น�ำกระบวนการโค้ชมาช่วยอ�ำนวยความสะดวกแก่ผู้รับการโค้ช ได้รับการสะท้อนกลับว่า 
ท�ำให้บคุลากรมคีวามรูส้กึปลอดภยัและมัน่คงในการท�ำงานมากข้ึน เนือ่งจากหวัหน้างานเปิดโอกาสให้ได้
แก้ไขปัญหาด้วยวิธีของพวกเขาเอง โดยไม่มีการต�ำหนิหรือลงโทษ สอดคล้องกับการศึกษาของชาติชาย 
คงเพ็ชรดษิฐ์ (2559, น.247-268) เก่ียวกับการสือ่สารพบว่า ทกัษะการสือ่สารเป็นประโยชน์ต่อการบรหิารการ
ท�ำงาน ซึง่การสือ่สารทีด่จีะท�ำให้การท�ำงานเกดิประสทิธภิาพ เกดิความเข้าใจทีต่รงกันระหว่างผูส่้งสารและ
ผู้รับสาร โดยทักษะที่ส�ำคัญได้แก่ การฟัง และการพูด 

ข้อเสนอแนะ
	 ผูว้จิยัมข้ีอเสนอส�ำหรบัการน�ำผลการวจิยัไปใช้ ได้แก่ บรษิทัทีเ่ป็นธรุกจิตวัแทนขายรถยนต์ ควร
มีนโยบายส่งเสริม การพัฒนาทักษะการโค้ชผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ เพื่อน�ำไป
ประยุกต์ใช้ในการสอนงาน หรือการเป็นพี่เลี้ยงในงาน โดยการให้แนวคิดของกระบวนการโค้ชที่ถูกต้อง 
และส่งเสริมให้ใช้ทักษะการโค้ชทั้ง 6 ด้านได้แก่ 
	 1)	การสร้างสัมพันธ์ทีด่ต่ีอโค้ชช่ี เพ่ือให้เกดิการสือ่สารพุดคุยทีด่รีะหว่างทมีงาน ท�ำให้ลดความ
ขัดแย้งในการท�ำงานร่วมกัน 
	 2)	การใช้ค�ำถามทีด่แีละเป็นค�ำถามทีท่รงพลัง ท�ำให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการวางแผน หรอื
วางเป้าหมายในการท�ำงานร่วมกัน
	 3)	การรบัฟังอย่างตัง้ใจ ท�ำให้เกดิการยอมรบัในการท�ำงานระหว่างกัน และท�ำให้ทราบถึงปัญหา
ที่เกิดขึ้นอย่างแท้จริง เพราะเมื่อมีการรับฟังก็จะเกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกันเพิ่มมากขึ้น
	 4)	การให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงบวก ช่วยให้การท�ำงานมีกระบวนการตรวจทาน และมีความเป็น
มืออาชีพที่จะให้ค�ำแนะน�ำอย่างสร้างสรรค์ 
	 5)	การจูงใจและการให้ก�ำลังใจ ช่วยให้บรรยากาศในการท�ำงานมีความเป็นมิตร และเกิดความ
ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานให้เกิดเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน
	 6)	การก�ำหนดเป้าหมาย ท�ำให้ทีมงานมีเป้าหมายร่วมกัน และมีความมุ่งมั่นที่จะท�ำให้บรรลุ
เป้าหมายนั้นๆ 
	 ทัง้นีใ้นการพัฒนาทกัษะการโค้ช หากมกีารน�ำมาประยุกต์กบัการท�ำงานประจ�ำ จะช่วยเสรมิสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างทีมงาน เกิดทัศนคติที่ดีต่อตนเองและบุคคลอื่น ท�ำให้เกิดความไว้วางใจ และเกิด
ความเต็มใจและยอมรับในการพัฒนาตนเอง และเพื่อให้กระบวนการโค้ชเป็นส่วนหนึ่งของการท�ำงานที่มี
ความยั่งยืน ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมถึงวัฒนธรรมการโค้ชในองค์กรต่อไป
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