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บทคดัย่อ 
ภาวะผู้น าแบบสอนงานเป็นรูปแบบใหม่ของภาวะผู้น าที่เน้นการพัฒนาและแก้ปัญหาบุคลากรเป็น

รายบุคคล มกีารท างานร่วมกนักบับุคลากร โดยใหก้ารสนับสนุน เป็นทีป่รกึษา ชีแ้นะบุคลากรเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหา
และอุปสรรคร่วมกนั โดยยดึแนวทางที่สร้างวฒันธรรมที่มปีระสทิธิภาพสูง เสรมิสร้างพลงัอ านาจให้กบับุคลากร 
ภาวะผู้น าแบบสอนงานนับว่ามีความส าคัญต่อการบรหิารงานช่วยส่งเสริมการท างานร่วมกันระหว่างผู้น ากบั
บุคลากร บุคลากรค้นหาจุดอ่อนเพื่อแก้ไข สร้างโอกาสให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้าท าใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดในการ
ท างานน้อยลง บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน รวมทัง้ผู้น าได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจาก
บุคลากรและน าไปสู่การพฒันาองค์กรให้เจริญก้าวหน้า โดยมอีงค์ประกอบส าคญั ได้แก่ 1) การสร้างวสิยัทัศน์
ร่วมกนั 2) การเรยีนรูแ้ละการพฒันา 3) การพฒันาบุคลากร 4) การสื่อสารทีม่ปีระสทิธิภาพ 5) การแกปั้ญหาเป็น
รายบุคคล และ 6) การมุ่งผลสมัฤทธิข์องงาน   
 

ค าส าคญั   ภาวะผูน้ าแบบสอนงาน, การพฒันาบุคลากร 
 

Abstract 
Coaching leadership is a new form of leadership that focuses on developing and solving individual 

problems. Collaboration in the workplace to help personnel work together by providing support, being a 
consultant, guiding personnel to focus on solving problems and obstacles together based on an approach 
that creates a high-performance culture and personal empowerment. Coaching leadership is essential for 
management which fosters collaboration between leaders and personnel. Personnel can identify their 
weaknesses in order to be solved, creating opportunities to advance and grow resulting in fewer errors in 
work and create personal satisfaction. In addition, leaders are recognized and trusted by personnel which 
lead to the organization development. The key elements are 1) building a shared vision 2) learning and 
development 3) personnel development 4) effective communication 5) individual problem solving and 6) 
achievement focus 
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บทน า 
 

 สถานการณ์ของโลกเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเรว็และต่อเน่ือง นวตักรรมและเทคโนโลยเีขา้มามบีทบาท
ต่อการด าเนินชวีติมากขึน้ ประกอบกบัทรพัยากรมนุษยเ์ป็นทรพัยากรทีม่ชีวีติและมค่ีา จ าเป็นต้องพฒันาไปพรอ้ม
กบัการพฒันาของนวตักรรมและเทคโนโลย ี เพื่อใหก้ารท างานมปีระสทิธิภาพมากขึน้ จงึต้องพฒันาความสามารถ
เพื่อปรบัปรุงประสทิธิผลโดยรวมขององค์กร โดยเฉพาะในยุคปัจจุบนั การจดัการมคีวามซบัซ้อนมากขึน้และเกดิ
มติิใหม่ขึ้นหลากหลาย (Johnason,2009:19-27) ดงันัน้ เพื่อจดัการกบัความท้าทายใหม่ ผู้น าจ าต้องตระหนักถึง
การพฒันาความสามารถของบุคลากร การประสานงานระหว่างบุคลากรในระดบัต่างๆ การลดต้นทุนการผลิตและ
การปรบัปรุงประสทิธภิาพ ส่งเสรมิปัจจยัการสรา้งแรงจูงใจ และลดปัจจยัทีไ่ม่จูงใจใหเ้หลอืน้อยทีสุ่ดส าหรบัการใช้
ก าลงัการผลิตสูง ผู้น าจึงต้องอาศยัเทคนิค วธิีการ รวมทัง้กระบวนการช่วยเหลือบุคลากรอย่างต่อเน่ืองและเป็น
ระบบเพื่อปรบัปรุงความสามารถตามปัจเจกบุคคล คน้พบและใชป้ระโยชน์จากศกัยภาพทีม่อียู่ เพื่อวตัถุประสงคใ์น
การพฒันาบุคลากรและองคก์ร ปรบัปรุงความสมัพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบับุคลากร การท างานเป็นทมี และการท างาน
ร่วมกนัระหว่างแผนกต่าง ๆ และเพื่อน าไปสู่สวสัดกิาร แรงจูงใจ และความภาคภูมใิจของบุคลากร ขณะเดยีวกนัมี
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การฝึกอบรม การพฒันาองคก์ร การพฒันาศกัยภาพ การหมุนเวยีนงาน สวสัดกิาร
และรางวลั ช่วยเหลือบุคลากรให้ได้รบัความสามารถใหม่ ๆ  ผ่านระบบต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง (Kaufman, 2008:8-
10) ดงันัน้ ผู้น าจึงควรพฒันาตนเองไปสู่ภาวะผู้น าแบบสอนงาน  (Coaching Leadership) เน่ืองจากเป็นรูปแบบ
หน่ึงของผูน้ าทีส่นับสนุนบุคลากรให้บรรลุเป้าหมายในอาชพีทีเ่ฉพาะเจาะจงโดยให้การฝึกอบรมและค าแนะน า ใช้
ความสมัพนัธ์ที่ไม่เป็นทางการระหว่างผู้น ากบับุคลากร โดยที่ผู้น าจะมปีระสบการณ์และความเชีย่วชาญมากกว่า
บุคลากร มกีารให้ค าแนะน าเมื่อบุคลากรได้รบัการสอนงานเป็นที่เรยีบร้อยแล้ว  การสอนงานนัน้มุ่งเน้นไปที่งาน
หรอืวตัถุประสงค์เฉพาะ ตรงข้ามกบัเป้าหมายทัว่ไปหรอืการพฒันาโดยรวม ภาวะผู้น าแบบสอนงานเป็นรูปแบบ
ภาวะผู้น าที่เน้นความส าคัญของการบริการแก่บุคลากรและมุ่งเน้นที่การพัฒนาบุคลากรมากกว่าการยกย่อง
ความส าเร็จของบุคลากร รวมทัง้ส่งผลให้ทีมมขีวญัก าลงัใจและประสทิธิภาพการท างานสูง เน่ืองจากมกีารสร้าง
ความไวว้างใจระหว่างผูน้ าและบุคลากรในทมีอย่างมปีระสทิธภิาพ (Passmore,2016 : 55-57)  
 

ภมิูหลงั  
การใช้ค าว่า "โค้ชหรอืการสอนงาน" ครัง้แรกจะเกี่ยวขอ้งกบัผูส้อนหรอืผูฝึ้กสอนเกิดขึน้ในปี พ.ศ. 2373

เป็นค าที่มหาวทิยาลยัอ็อกซ์ฟอร์ดใช้ส าหรบัผู้สอนงานที่ช่วยนักเรยีนผ่านการสอบ เป็นกระบวนการที่ใช้ในการ
พฒันาบุคลากรจากสภาพที่เป็นอยู่ไปยงัที่ที่พวกเขาต้องการ ต่อมาน ามาใช้เกี่ยวข้องกบักีฬา เป็นครัง้แรก ในปี 
พ.ศ. 2404  ในอดีตการพัฒนาการสอนงานได้รับอิทธิพลจากกิจกรรมหลายแขนง (Renton, 2009:121-123)   
ส าหรบัผู้น าแบบสอนงาน Sir John Whitmore เป็นผู้บุกเบิกรูปแบบภาวะผู้น าแบบสอนงาน  เรื่องราวเริม่ต้นเมื่อ
เขาน า Inner Game ของ Tim Gallwey มาสู่ยุโรปในช่วงปลายทศวรรษ 1970 ผู้จัดการของ IBM กลุ่มหน่ึงที่มี
ประสบการณ์ในฐานะนักเล่นสกถีามว่าเขาสามารถน าไปใหบ้รษิทัของพวกเขาเพื่อสอนผูจ้ดัการใหม่ถงึวธิปีลดล็อก
ศกัยภาพไดห้รอืไม่ เซอร ์จอหน์ ยอมรบัความทา้ทายและน ามาใชต้ัง้แต่นัน้มา ภาวะผูน้ าแบบสอนงานกถ็อืก าเนิด
ขึน้ (Wildflower, 2013: 44-47;Lines & Evans, 2020:45-67) 
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ความหมายของภาวะผู้น าแบบสอนงาน   
 ภาวะผู้น าแบบสอนงานเป็นรูปแบบความเป็นผู้น าที่ค่อนข้างใหม่และได้รบัความนิยมอย่างต่อเน่ือง ซึ่ง
ก าลงัแพร่หลายมากขึน้ ดว้ยการใชว้ธิีการและเทคนิคการสอนงาน ผูน้ ามอีทิธพิลต่อทีมงานในการแก้ปัญหาอย่าง
สรา้งสรรค ์ท างานร่วมกนักบับุคลากรใหป้ระสบความส าเรจ็ ปรบัปรุงความสามารถในการคดิและท าสิง่ทีบุ่คลากร
ไม่เคยคดิว่าจะท าได ้ช่วยใหบุ้คลากรกา้วหน้าอย่างลึกซึ้ง โดยการสรา้งเสน้ทางใหม่ส าหรบัการเตบิโตขององค์กร
และความพงึพอใจในอาชพี ที่ส าคญัช่วยรกัษาบุคลากรไวใ้ห้คงอยู่ในองค์กร โดยมนัีกวชิาการให้ความหมายของ
ภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ดงัน้ี   
  Brock  (2018:13-14) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าแบบสอนงาน มลีกัษณะเฉพาะตวั โดยเน้นการท างาน
ร่วมกันกับบุคลากร ให้การสนับสนุน และการชี้แนะบุคลากร มุ่งเน้นไปที่การน าสิ่งที่ดีที่สุดในทีมของตน โดย
แนะน าการท างานผ่านวสิยัทศัน์และเป้าหมาย มุ่งแก้ไขปัญหาและอุปสรรคเฉพาะแต่ละบุคคล เพื่อให้การท างาน
เกดิประสทิธภิาพ สอดคลอ้งกบั Passmore, & Mortimer (2011:33-34) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าแบบสอนงาน  
เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าโดยยดึแนวทางทีส่ร้างวฒันธรรมที่มปีระสทิธิภาพสูง โดยลกัษณะเฉพาะของวฒันธรรมแนว
ใหม่น้ี คอื การท างานร่วมกนัเป็นทมี การเสรมิอ านาจใหก้บับุคลากร การเตมิเตม็ในส่วนทีข่าดหาย โดยเฉพาะการ
ท างานร่วมกนัเป็นสิง่ส าคญัที่สุด และสิง่น้ีตรงกนัข้ามกบัแนวทางการสัง่การและการควบคุมที่ขดัขวางศกัยภาพ
ของบุคลากร รวมทัง้ Wang & Yuan  (2017:1655-1664) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าแบบสอนงาน เป็นผูน้ าทีใ่ช้
ความคดิและพฤติกรรมการสอนเป็นหลกั มุ่งใหบุ้คลากรท างานเกิดประสทิธิภาพสูงสุด สอนงานดว้ยการปลดล็อก
และเปิดใช้ศกัยภาพที่มอียู่ของบุคลากรมาพฒันางานขณะที ่Gyllensten & Palmer (2005:15-17) ให้ความหมาย
ของภาวะผูน้ าแบบสอนงานเป็นความสามารถของผู้น าในการมองเหน็จุดแขง็และจุดอ่อนของบุคลากรในทีมแต่ละ
คน เพื่อให้ผู้น าสามารถช่วยให้แต่ละคนพัฒนาพฤติกรรม การปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ ขณะที่ 
Nieuwerburgh (2012:11-13) ให้ความหมายของภาวะผู้น าแบบสอนงานเป็นรูปแบบของผู้น าในการสร้างแรง
บนัดาลใจให้บุคลากร สร้างความมัน่ใจ และสอนทกัษะที่บุคลากรต้องการเพื่อพฒันาและท างานร่วมกนัใหป้ระสบ
ความส าเร็จ โดยผู้น าต้องมัน่ใจว่าบุคลากรรูส้กึว่าผู้น าสนับสนุนตลอดเสน้ทางในการสอนงาน ในท านองเดยีวกนั 
Wildflower (2013 :77-79) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าแบบสอนงาน เป็นรูปแบบของความเป็นผูน้ าที่มุ่งเน้นการ
พฒันาบุคลากรในทมีโดยใชก้ารสอน การให้ค าปรกึษา ให้ค าแนะน าและการสนับสนุนเพื่อช่วยให้บุคลากรพฒันา
ทกัษะและความสามารถ ผู้น าวเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนของบุคลากรเพื่อให้การสนับสนุนที่ปรบัปรุงแก้ไขใน
จุดอ่อนต่างๆ เพื่อช่วยให้บุคลากรบรรลุศกัยภาพสูงสุด ที่ส าคญั Cox, Bachkirova & Clutterbuck (2018:21-25) 
ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าแบบสอนงาน  เป็นผูน้ าทีมุ่่งเน้นไปที่การกระตุ้นท้าทายบุคลากรใหน้ าสิง่ทีด่ีทีสุ่ดของ
ตนออกมาใชใ้นการพฒันาตนเอง พฒันางานใหเ้กดิความกา้วหน้า และมอีทิธพิลต่อความส าเรจ็ขององคก์ร   

โดยสรุปภาวะผู้น าแบบสอนงานมีความหมายสอดคล้องกับพฤติกรรมการท างานร่วมกันของผู้น ากบั
บุคลากร โดยให้การสนับสนุน เป็นที่ปรกึษา ชี้แนะบุคลากรเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาและอุปสรรคเฉพาะแต่ละบุคคล  
โดยยดึแนวทางการสรา้งวฒันธรรมทีม่ปีระสทิธิภาพสูง เสรมิสร้างพลงัอ านาจให้กบับุคลากร มองเห็นจุดแขง็และ
จุดอ่อนของบุคลากร เพื่อให้ผู้น าสามารถช่วยให้แต่ละคนพฒันาพฤตกิรรม การปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเรจ็   
รวมทัง้สรา้งแรงบนัดาลใจใหบุ้คลากร สรา้งความมัน่ใจ และสอนทกัษะใหบุ้คลากร กระตุ้นทา้ทายบุคลากรใหน้ าสิง่
ทีด่ทีีสุ่ดของตนออกมาใชใ้นการพฒันาตนเอง พฒันางานใหเ้กดิความกา้วหน้า ท าใหเ้กดิความส าเรจ็ขององคก์ร  
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ความส าคญัของภาวะผู้น าแบบสอนงาน  
ภาวะผู้น าแบบสอบงานเป็นภาวะผู้น าทีมุ่่งเน้นการพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล ส่งเสรมิให้บุคลากรน า

ศกัยภาพของตนเองมาพฒันางานใหเ้กดิความก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง โดยมนัีกวชิาการต่างๆ กล่าวถงึความส าคญั
ของภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ดงัน้ี 
  Grant & Cavanagh (2011:295-312) กล่าวถงึ ความส าคญัของภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ช่วยส่งเสรมิการ
ท างานร่วมกนัระหว่างผู้น าและบุคลากร บุคลากรสามารถก าหนดความคาดหวงัได้อย่างชัดเจน บุคลากรระบุ
จุดอ่อนและสามารถเปลี่ยนแปลงไปเป็นจุดแขง็ มุ่งเน้นไปที่การให้ความช่วยเหลือบุคลากรและไม่ตดัสนิว่ามี
ข้อผดิพลาดประการใด และสร้างโอกาสให้บุคลากรก้าวหน้า สอดคล้องกบั Passmore & Mortimer (2011:205-
207) กล่าวถึง ความส าคญัของภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ช่วยให้บุคลากรมคีวามสมัพนัธ์ที่ดีกบัผู้น า ช่วยเปิดเผย
จุดแขง็และจุดอ่อนทีซ่่อนอยู่ในตวับุคลากร โดยผูน้ ากระตุ้นใหบุ้คลากรตัง้เป้าหมายเพื่อแกไ้ขจุดอ่อนและท าให้จุด
แขง็สมบูรณ์ สามารถสะทอ้นความคดิเพื่อช่วยใหบุ้คลากรรบัรูถ้งึการปรบัปรุงอย่างเตม็ที่และชื่นชมกบังานที่พวก
เขาท าเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ช่วยใหบุ้คลากรสามารถปลดลอ็กศกัยภาพที่แทจ้รงิของตนเองได ้สิง่น้ีแตกต่างจาก
รูปแบบของค าสัง่และการควบคุมแบบดัง้เดิมซึ่งอาจเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาศกัยภาพของบุคลากร ช่วยให้
บุคลากรตระหนักถึงศกัยภาพของตนเองและความเชื่อมัน่ในตนเอง ช่วยเพิม่อ านาจในการตดัสนิใจของตนเอง
และบุคลากร เป็นผลให้สามารถพึ่งพาตนเองและเป็นอิสระมากขึ้นนับว่ามปีระโยชน์ต่อองค์กร และช่วยให้เกิด
ข้อผิดพลาดน้อยลง คุณภาพงานที่ดีขึ้น และการสื่อสารกับลูกค้าที่ดีขึ้น อีกทัง้ Cox (2013:22-27) กล่าวถึง
ความส าคญัของภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ท าใหผู้น้ าเกดิความเหน็อกเห็นใจบุคลากรมากขึ้น เพิม่การตระหนักรู้ใน
ตนเองของผู้น าและบุคลากร เกิดการท างานร่วมกนั ส่งเสรมิขวญัก าลงัใจแก่บุคลากร และท าให้การสื่อสารเกิด
ประสทิธภิาพ ขณะที ่Iordanou ; Hawley & Iordanou (2017: 667-68) กล่าวถงึ ความส าคญัของภาวะผู้น าแบบ
สอนงาน ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพและความคดิสรา้งสรรคข์องทมี กระตุ้นใหท้มีมปีฏสิมัพนัธ์ซึ่งกนัและกนัดขีึน้ เป็น
การเพิม่ความพงึพอใจในการท างานของบุคลากร บุคลากรเกิดความท้าทายในการท างาน สามารถท างานได้
อย่างอิสระ สิง่น้ีน าไปสู่ความคดิสร้างสรรค์และนวตักรรมมากขึ้น นอกจากน้ี Stern (2004: 154–162) กล่าวถงึ
ความส าคญัของภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ช่วยสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างผู้น ากบับุคลากร สรา้งความมัน่ใจแก่
บุคลากร ตระหนักถึงผู้น าเป็นบุคคลที่ดีที่สุดประเภทหน่ึงที่จะท าให้บุคลากรมัน่ใจว่าพวกเขาสามารถท างานให้
บรรลุเป้าหมาย  ช่วยเพิม่ขดีความสามารถ โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรรบัความท้าทายและท างานร่วมกนัเพื่อ
ค้นหาแนวทางแก้ไขอุปสรรคต่างๆ เป้าหมายของพวกเขา คอื การสร้างทีมที่ท างานร่วมกนัได้เป็นอย่างดีและ
พึง่พาจุดแขง็ของกนัและกนัเพื่อเอาชนะอุปสรรค รวมถงึผูน้ าช่วยใหท้ีมเหน็เป้าหมายทีบุ่คลากรก าลงัจะไปให้ถึง  
โดยผู้น าท าหน้าที่เป็นทัง้ผู้ชี้แนะและผู้สังเกตการณ์ บุ คลากรจะสบายใจที่จะปล่อยวางและปล่อยให้แต่ละ
คนท างานไปด้วยความอิสระ ท าให้ผู้น าเอาใจใส่บุคลากร ใช้การสื่อสารให้เกิดประสิทธิภาพ เกิดการท างาน
ร่วมกนั การสนับสนุน และการชี้แนะ ส่งเสรมิการพฒันาส่วนบุคคลและวชิาชพีของบุคลากร ที่ส าคญั Wang & 
Yuan, (2017: 1655-1664) กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น าแบบสอนงาน ท าให้ผู้น ามีเป้าหมายและ
ความสมัพนัธ์ที่มุ่งเน้นมากขึ้น โดยมคีวามตระหนักรู้ในตนเองมากขึ้น บุคลากรใช้เวลามากขึ้นในการแบ่งปัน
ความรูแ้ละมสี่วนร่วมในการเตบิโตและการพฒันา บุคลากรมคีวามตระหนักมากขึน้เกีย่วกบัความท้าทายทีอ่งค์กร
เผชิญอยู่ และมีความคิดสร้างสรรค์มากขึ้นในการแก้ปัญหา มีการปรับปรุงผลงานในระยะยาวอย่างยัง่ยืน 
บุคลากรมคีวามรู้ความสามารถเพิม่ขึ้นและได้รบัข้อเสนอแนะที่สร้างสรรค์และทันท่วงทีเพื่อด าเนินการพัฒนา
ต่อไป มีการสื่อสารและการท างานร่วมกันแบบสองทาง สร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนท าให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ ผู้น าได้รบัการยอมรบัจากความไวว้างใจและการเอาใจใส่เพิม่ขึ้น ความน่าเชื่อถอืสรา้งขึ้นจากวธิกีาร
เรยีนรูแ้บบค่อยเป็นค่อยไป และช่วยใหบุ้คลากรพบวธิแีกปั้ญหาของตนเอง 



 

 

24 วารสารบรหิารการศกึษา มศว ปีที ่20 ฉบบัที ่38 เดอืนมกราคม-มถิุนายน 2566 

 โดยสรุป ภาวะผู้น าแบบสอนงานนับว่ามคีวามส าคญัต่อการบรหิารงานช่วยส่งเสรมิการท างานร่วมกัน
ระหว่างผู้น ากบับุคลากร บุคลากรค้นหาจุดอ่อนและสามารถเปลี่ยนแปลงไปเป็นจุดแขง็ สร้างโอกาสให้บุคลากร
เกดิความกา้วหน้า ท าใหบุ้คลากรสามารถปลดลอ็กศกัยภาพทีแ่ทจ้รงิของตนเองได ้ช่วยเพิม่อ านาจในการตดัสนิใจ
ของผู้น าและบุคลากร ท าให้เกิดข้อผดิพลาดในการท างานน้อยลง ผู้น าเกิดความเห็นอกเห็นใจบุคลากรมากขึ้น 
ส่งเสริมขวญัก าลังใจแก่บุคลากร การสื่อสารเกิดประสิทธิภาพ บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน เกิด
ความคดิสรา้งสรรคแ์ละสรา้งนวตักรรมในการท างาน สรา้งสภาพแวดลอ้มทีส่นับสนุนการท างาน รวมทัง้ผูน้ าไดร้บั
การยอมรบัและความไวว้างใจจากบุคลากรและน าไปสู่การพฒันาองค์กรใหเ้จรญิกา้วหน้า 
 

องคป์ระกอบของภาวะผู้น าแบบสอนงาน    
รูปแบบภาวะผู้น าแบบสอนงานมีเป้าหมายเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นและตอบสนองความ

ต้องการของบุคลากรแต่ละคน ใช้วธิีการแบบที่ปรกึษาและผูร้บัค าปรกึษาในการเป็นผู้น า โดยเน้นที่มคีวามสมดุล 
มีการยกย่อง การสนับสนุน และข้อเสนอแนะที่สร้างสรรค์ สิ่งที่ท าให้ภาวะผู้น าแบบสอนงานเป็นสิ่งที่ท้าทาย 
ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบต่างๆ โดยนักวชิาการกล่าวถงึองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ดงัน้ี 
 Hicks (2014: 55-59) กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบสอนงาน ประกอบด้วย ความร่วมมือ   
การท างานร่วมกนั เชื่อมัน่ในศกัยภาพของตนเอง มคีวามไวว้างใจและความปลอดภยั การฟังอย่างกระตอืรอืรน้ มี
การเรยีนรูแ้ละการพฒันา สอดคลอ้งกบั Whitmore & McFarlane (2017 :32-35) กล่าวถงึ องคป์ระกอบของภาวะ
ผู้น าแบบสอนงาน ประกอบด้วย การตัง้วตัถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน การพฒันาบุคลากร  และการเก็บ
รักษาความลับของบุคลากรในการปรับปรุงตนเอง อีกทัง้  Gyllensten & Palmer (2005:15-17) กล่าวถึง 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบสอนงาน ประกอบด้วย ความเห็นอกเห็นใจ การตระหนักรู้ในตนเอง การท างาน
ร่วมกัน การส่งเสริมก าลังใจ และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ขณะที่ Stern (2004: 154–162) กล่าวถึง 
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ประกอบดว้ย การสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมกนั การจดัการการเปลีย่นแปลง การ
แก้ปัญหาร่วมกนั การจดัการเวลา การเสรมิสร้างพลงัอ านาจ การเรยีนรู้และการพฒันา การฟังอย่างตัง้ใจ ความ
น่าเชื่อถือและความปลอดภัย การเอาใจใส่และการรับรู้และการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ ในท านองเดียวกัน 
Cavanagh & Grant (2004: 6-15) กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบสอนงาน ประกอบด้วย การคดิแบบ
พัฒนา การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การนิเทศ พี่เลี้ยง การให้ค าปรึกษา การเอาใจใส่ อ านวยความสะดวก                  
การท างานร่วมกัน การสนับสนุน การชี้แนะ ใช้หลกัประชาธิปไตยและพฒันาบุคลากร นอกจากน้ี Lee (2022) 
กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบสอนงาน มุ่งเน้นไปที่อนาคตและช่วยเหลอืผูอ้ื่นให้บรรลุเป้าหมาย สร้าง
ความสมัพนัธ์กบับุคลากร การใหอ้ านาจและช่วยเหลอืบุคลากรใหเ้ตบิโต ช่วยใหบุ้คลากรเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด 
ซื่อสตัย์ ช่วยบุคลากรวางแผนส าหรบัอนาคต ให้ค าแนะน าเมื่อจ าเป็นอดทน ยดืหยุ่น ปรบัตนเองให้เข้ากบัความ
ต้องการของบุคลากร การใหร้างวลัและช่วยเหลอืบุคลากรให้รูส้กึว่าประสบความส าเรจ็ ทีส่ าคญั Popovic & Jinks 
(2014: 12-14) กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบสอนงาน ประกอบด้วย การสร้างแรงบนัดาลใจในการ
ตระหนักรูใ้นตนเอง การมุ่งผลงาน การพฒันาทกัษะทีถ่่ายโอนได ้เน้นการสอนมากกว่าทกัษะอื่น การมองเหน็ภาพ
ใหญ่แบบองคร์วม มุ่งเน้นผลส าเรจ็ และการใหค้ าแนะน าส่วนบุคคล 
 โดยสรุป ภาวะผู้น าแบบสอนงานประกอบด้วย มีการเรียนรู้และการพัฒนา การพัฒนาบุคลากร                      
การส่งเสรมิขวญัก าลังใจ การสื่อสารที่มีประสทิธิภาพ การสร้างวสิัยทัศน์ร่วมกัน การจัดการการเปลี่ยนแปลง                    
การแกปั้ญหาบุคลากรเป็นรายบุคคล การนิเทศ พีเ่ลี้ยง และการใหค้ าปรกึษา และการมุ่งผลสมัฤทธิ ์  
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กลยุทธ์ภาวะผู้น าแบบสอนงาน 
 ภาวะผูน้ าแบบสอบงานเน้นการท างานร่วมกนั มกีารสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพ สง่เสรมิความคดิสรา้งสรรค ์
กระตุ้นใหบุ้คลากรมอีสิระในการตดัสนิใจและท างานที่ด ีใชก้ารคดิเชงิกลยุทธ์ ใหค้ าแนะน าเพื่อช่วยใหบุ้คลากรใน
ทมีพฒันาทกัษะของตน คน้หาวธิกีารต่างๆ ทีจ่ะบรรลเุป้าหมายร่วมกนั นักวชิาการต่างๆกล่าวถงึ กลยุทธ์ภาวะ
ผูน้ าแบบสอนงาน ดงัน้ี  

Neenan  (2018:115-119) กล่าวถึง กลยุทธ์ภาวะผู้น าแบบสอนงาน ผู้น ามจีิตวญิญาณแห่งการเป็นโคช้ 
เชื่อในศกัยภาพของมนุษยเ์พื่อความยิง่ใหญ่ ใชอ้ทิธพิลมากกว่าต าแหน่ง เตบิโตบนความทา้ทายและความยดืหยุ่น 
สรา้งบรรยากาศความสมัพนัธ์และความไวว้างใจ รกัษาสายสมัพนัธ์ทีแ่ท้จรงิและอารมณ์ขนั สมัผสัหวัใจดว้ยความ
ห่วงใยและจรงิใจ ฝึกฝนความซื่อสตัย์และสร้างความไว้วางใจ มกีารฟังอย่างตัง้ใจ และท าตนเป็นกลางและไม่
ตดัสนิ สอดคล้องกบั Dello & Miraglia (2017:769-783) กล่าวถึง กลยุทธ์ภาวะผู้น าแบบสอนงาน มกีารฟังอย่าง
ตัง้ใจ มคีวามอดทนเป็นสิง่ส าคัญ ท างานในจงัหวะที่เหมาะสม เปิดรบัการเรยีนรู้ใหม่ๆ มคีวามฉลาดทางอารมณ์
เป็นสิง่ส าคญั สร้างความไว้วางใจด้วยการแสดงความจรงิใจ มุ่งเน้นไปที่การสร้างสายสัมพนัธ์กบับุคลากรและ                
ใชแ้นวทางทีย่ดืหยุ่น 

Popovic & Jinks (2014:24-32) กล่าวถงึ กลยุทธ์ภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ดงัน้ี                             
1. จัดสภาพแวดล้อมของความไว้วางใจอย่างแท้จรงิ เป็นขัน้ตอนแรกในการสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีที่

ประสบความส าเร็จ การสร้างความไว้วางใจต้องใช้เวลา ดังนัน้จึงไม่ใช่กระบวนการที่เร่งรัดหรือจัดการด้วย
ความเร็ว แต่ละคนมีระดับความไว้วางใจของตัวเองต่างกัน ดังนั ้นต้องแน่ใจว่าทุ กปฏิสัมพันธ์ท าให้เกิด
ความสมัพนัธ์ทีไ่วว้างใจได ้
     2. ฟังสิง่ทีพ่วกเขาก าลงัพูด ฟังดูเรยีบง่าย แต่อาจเป็นสิง่ส าคญัและยากทีสุ่ดในการสอนงาน ต้องตัง้ใจฟัง
ทุกค าที่พูด และต้องสามารถเข้าใจความหมายของสิง่ที่พูด สิง่น้ีสามารถบรรลุผลได้โดยการถามค าถาม โดยการ
ชีแ้จง โดยใหผู้น้ าลงลกึและสะทอ้นความหมายของค าพูด  
 3. กระตุ้นให้บุคลากรไตร่ตรอง ความเงยีบและการคดิในใจเป็นส่วนส าคญัของความสมัพนัธ์ในการสอน
งาน ผู้ต้องการพืน้ที่ในการไตร่ตรอง ใช้เวลาในการสงบสติอารมณ์ เพื่อให้พวกเขาได้จดบนัทึกความคดิบางอย่าง
โดยธรรมชาต ิ 
 4. สร้างความตระหนักถึงการรบัผิดชอบ เฉพาะเมื่อผู้น ามุ่งมัน่ที่จะเปลี่ยนแปลงวิธีคิดหรอืการกระท า
เท่านัน้ ความก้าวหน้าหรอืการเปลี่ยนแปลงที่จบัต้องได้จึงจะเกิดขึ้น และการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่เรื่องง่าย ดงันัน้ 
การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนหรอืผลลพัธ์ที่คาดหวงั และการจัดท าแผนแนวทางปฏิบตัิจึงเป็นส่วนส าคัญของ
เสน้ทางการสอนงาน ท าตามขัน้ตอนเลก็ ๆ แต่แน่นอน  

5. เตือนพวกเขาว่าเครื่องมอืสู่ความส าเร็จอยู่ใกล้แค่เอื้อม จะมบีางครัง้ที่ผู้น าอาจรู้สกึว่าสิง่ต่าง ๆ ไม่
เป็นไปตามที่คาดหวงั และพวกเขาอาจถอยกลบัไปสู่พฤตกิรรมหรอืลกัษณะนิสยัในอดีต น่ีเป็นเรื่องปกติและเกดิ
ขึน้กบัเราทุกคนในขณะทีเ่ราเดนิทางสู่การเปลีย่นแปลง/เติบโต ดงันัน้ จงึไม่เกีย่วกบัการหลกีเลีย่ง การลม้ แต่เป็น
การตระหนักว่าเราก าลังล้ม ด าเนินการแก้ไข และก้าวไปข้างหน้าผ่านการเรยีนรู้เกี่ยวกับความท้าทายและวธิี
จดัการกบัอุปสรรคและปัญหา 

Scoular & Scoular (2022) กล่าวถงึ กลยุทธ์ภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ดงัน้ี 
1. เป็นผูฟั้งทีด่ ีการมภีาวะผูน้ าแบบสอนงานควรเป็นผูฟั้งที่ด ี เพื่อน าสิง่ทีบุ่คลากรกล่าวถงึมาด าเนินการ

แกไ้ขไดอ้ย่างรวดเรว็เพื่อหลกีเลีย่งอุปสรรคปัญหาต่างๆ 
2. เชื่อมัน่ในตวัเอง บุคลากรสามารถสมัผสัไดท้นัทวี่าเป็นผูน้ าทีเ่ตม็ไปดว้ยความสงสยัในตนเอง ซึ่งส่งผล

ใหร้ะดบัความเชื่อมัน่ในตนเองและสิง่ทีท่ าลดลง ความสงสยัในตวัเองน้ีอาจแมแ้ต่ "ปนเป้ือน" ความคดิของบุคลากร 
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ซึ่งท าใหพ้วกเขาสูญเสยีสมาธ ิในทางกลบักนั การมคีวามมัน่ใจในตนเองจะกระตุ้นใหบุ้คลากรมุ่งมัน่และมองโลกใน
แง่ด ีซึ่งจะดเีมื่อสรา้งองคก์รใหเ้กดิการพฒันา 

3. การใหอ้ านาจแก่บุคลากร ผูน้ าต้องท าสิง่ต่างๆ ดว้ยตนเองเพื่อความสมบูรณ์แบบ อย่างไรกต็าม ผลที่
ตามมา คอื อาจพบว่าตวัเองมงีานลน้มอื การท างานดว้ยตวัเองยงับ่อนท าลายทรพัยากรบุคคลอื่นๆ ทีพ่บในองคก์ร 
อีกด้วย โค้ชผู้น าที่ดีควรรู้วธิีสร้างพลงัให้กบับุคลากร และยกระดับให้มสีมรรถนะสูงและทีมที่มปีระสิทธิภาพสูง               
มคีวามเชื่อมัน่ต่อบุคลากรในองคก์ร เพื่อใหไ้ดร้บัพลงัในการปลดปล่อยศกัยภาพทีแ่ทจ้รงิของตน 

4. ความยดืหยุ่น มกีารประนีประนอมกบับุคลากร ความเป็นผู้น าที่ดีนัน้ต้องการความสามารถในการ
รกัษาสมาธิ ท่ามกลางปัญหาและความเครยีดต่างๆ ที่เข้ามาหา หมายถึง การมคีวามอดทนและความแขง็แกร่ง
ภายในอดทนต่อปัญหาในปัจจุบนั ไม่ทะเลาะววิาท ยดืหยุ่นเรื่องเวลา    

5. ความเด็ดขาด ในฐานะโค้ชผู้น าที่ดี ต้องตดัสนิใจแม้ว่าจะเป็นเรื่องที่ยากและสะเทือนอารมณ์ก็ตาม 
ต้องสามารถชัง่น ้าหนักผลของการตดัสนิใจเทยีบกบัการรกัษาสภาพทีเ่ป็นอยู่ได ้ เมื่อท าสิง่น้ีจะสามารถเปลีย่นชวีติ
ผู้อื่นให้ดีขึ้นได้ เน่ืองจากความสามารถในการน าพาชีวิตของบุคคลหน่ึงไปสู่ที่ที่ควรจะเป็น โดยไม่ค านึงถึง
ผลกระทบทางอารมณ์ทีเ่กีย่วขอ้ง 

6. มคีวามรบัผดิชอบ ผูน้ าต้องตระหนักว่าความรบัผดิชอบในการเป็นผูน้ ากิจการขององคก์ร และวธิหีน่ึง
ทีจ่ะบรรลุความรบัผดิชอบน้ี คอื ผ่านการฝึกสอนความเป็นผูน้ า ผูน้ าต้องตระหนักถงึบทบาทและความรบัผดิชอบที่
ส าคัญของบุคลากรแต่ละคน และท าให้ความรับผิดชอบอยู่ภายในเพื่อให้แน่ใจว่าทุกคนท างานเพื่ อเป้าหมาย
ร่วมกนั  

Milner; McCarthy & Milner (2018:188–200) กล่าวถงึ กลยุทธ์ภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ดงัน้ี 
1. ใช้ค าถาม ค าถามที่ดี ค าถามที่ยอดเยี่ยมน าไปสู่ค าตอบที่ยอดเยี่ยม และค าตอบที่ยอดเยี่ยมน าไปสู่

การสนทนาทีย่อดเยีย่ม ในฐานะผูน้ า สิง่ส าคญัคอื ต้องพฒันาความสมัพนัธ์ทีแ่น่นแฟ้นกบับุคลากร สิง่น้ีจะช่วยให้
ทราบได้ว่าบุคลากรมคีวามอยากรู้อยากเห็น มคีวามสามารถในการด าเนินการและปรบัปรุงหรอืไม่ และมเีจตคติ
เชงิบวกหรอืไม่ 

2. ใช้แนวทางเชิงบวก  ควรพยายามรักษาเจตคติเชิงบวกต่อสิง่ต่างๆ อยู่เสมอ แม้ในสถานการณ์ที่
ยากล าบาก เพราะจะช่วยใหต้อบสนองและโต้ตอบในลกัษณะทีส่่งเสรมิการเปลีย่นแปลงในเชงิบวก 

3. ฟังและให้อ านาจ ผู้น าต้องท างานร่วมกบับุคลากรเพื่อสร้างความสัมพันธ์แบบตวัต่อตวัซึ่งส่งผลให้
ประสทิธภิาพการท างานดขีึน้ บุคลากรมแีนวโน้มทีจ่ะไดร้บัขอ้มูล ค าถาม และขอ้เสนอแนะมากมาย เป็นสิง่ส าคญั
ส าหรบัพวกเขาทีจ่ะรูว้่าใส่ใจมากพอทีจ่ะรบัฟังสิง่ทีพ่วกเขาพูด และสนับสนุนใหพ้วกเขาแบ่งปันความคดิเหน็ 

4. รูว้ธิแีนะน าการสนทนา น่ีคอืจุดทีท่กัษะการสื่อสารและความฉลาดทางอารมณ์เขา้มามสี่วนส าคญั ผูน้ า
ต้องแนะน าการสนทนาด้วยการถามค าถามและการฟัง ไม่ใช่โดยการให้ค าสัง่ บุคลากรเรยีนรู้และเติบโตมากทีสุ่ด
เมื่อพวกเขาคน้พบค าตอบดว้ยตนเอง 

5. มุ่งมัน่เรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง เป็นต้นแบบในการเรยีนรูแ้ละกระตุ้นใหบุ้คลากรปฏบิตัติาม 
 โดยสรุป กลยุทธ์ของภาวะผู้น าแบบสอนงาน เป็นกลยุทธ์ที่ใช้คุณลกัษณะ พฤติกรรมของตนเองเพื่อให้
การบรหิารงานประสบผลส าเร็จ ได้แก่ การใช้จิตวญิญาณแห่งการเป็นโค้ช ความซื่อสตัย์จรงิใจ ความไว้วางใจ
บุคลากร การฟังอย่างตัง้ใจ การท าตนเป็นกลางและไม่ตดัสนิเขา้ขา้งใคร การสร้างความสมัพนัธ์กบับุคลากร การ
ใชค้วามยดืหยุ่นและประนีประนอม มคีวามฉลาดทางอารมณ์ มคีวามเชื่อมัน่ในตนเอง มกีารเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
แก่บุคลากร ใชท้กัษะการสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพ และมุ่งมัน่เรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ืองโดยเป็นต้นแบบบุคลากร  
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แนวทางการพฒันาภาวะผู้น าแบบสอนงาน  
ภาวะผูน้ าแบบสอนงานเป็นปัจจยัส าคญัทีข่บัเคลื่อนใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จ โดยมบีุคลากรเป็นกุญแจ

ส าคญั  ผู้น าจึงมคีวามจ าเป็นต้องพฒันาตนเองให้มภีาวะผู้น าแบบสอนงานให้เกิดคุณภาพ แนวทางการพฒันา
ภาวะผู้น าแบบสอบงานประกอบด้วยการจดัสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพฒันาภาวะผู้น า ผู้น าควรหลีกเลี่ยง
ความเครียดและความเหน่ือยหน่ายส าหรบัตนเองและทีมงาน สร้างทักษะในด้านใดด้านหน่ึงโดยเฉพาะ เช่น                
การสื่อสาร การมอบหมาย การเจรจา เป็นต้น มกีารวางแผนพฒันาอาชพีของผูน้ าใหม้ปีระสทิธผิล และสรา้งความ
สมดุลระหว่ างชีวิตและการท างานของผู้น า  (Day; Fleenor ; Atwater; Sturm & McKee, 2014:63 -82)  
ขณะเดยีวกนัผูน้ าควรฝึกการท างานกนัเป็นทมีร่วมกบับุคลากร  พฒันาเชีย่วชาญในงานของตน พรอ้มเรยีนรูแ้ละ
ฝึกฝนทกัษะใหม่ๆ เปิดใจให้กว้าง ยอมรบัฟังค าวจิารณ์และความคดิเหน็ที่แตกต่าง พยายามเขา้ใจความต้องการ
ของบุคลากรอย่างแท้จริง และฝึกฝนการแนะน า การให้ค าป รึกษา  การเป็นพี่เลี้ยง และการสื่อสารให้เกิด
ประสทิธภิาพ (Cox; Bachkirova & Clutterbuck, David,2018:55-58) 

Lin W; Wang; Bamberger; Zhang; Wang & Guo (2016:145-156) กล่าวถงึ แนวทางการพฒันาภาวะ
ผูน้ าแบบสอนงาน ดงัน้ี 
1. ฝึกความคิดให้เปิดกว้างมากขึ้น ผู้น าก าหนดวิธีการคิดและการด าเนินการของตนเองโดยยอมรบั

มุมมองที่แตกต่างกัน สามารถท างานร่วมกับบุคลากรในลักษณะที่ขยายความสามารถทางปัญญาและเปิด
ความสามารถทางความคดิให้มคีวามครอบคลุมมากขึน้และลดการใจแคบลง เน้นความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องคก์ร ปรบัความคดิใหม้คีวามยดืหยุ่นมากขึน้และปรบัตวัเขา้กบัความคดินอกกรอบและความคดิสร้างสรรค ์ช่วย
ใหส้ามารถตดัสนิใจอย่างรอบรูม้ากขึน้เมื่ออยู่ภายใต้ความกดดนั  

2. พฒันาทกัษะความเป็นผูน้ า เมื่อมคีวามสมัพนัธ์ทางวชิาชพีทีไ่วว้างใจได ้ ผูน้ าเขา้รบัการอบรมสมัมนา
อย่างต่อเน่ือง ช่วยให้ผู้น าค้นพบทักษะใหม่ๆ ตลอดจนระบุจุดอ่อนและสะท้อนถึงวิธีการปรับปรุงทักษะ และ
ปรบัปรุงข้อจ ากดัต่างๆ โดยใช้เป็นข้อมูลเชงิลึกส าหรบัผู้น าในการจัดทรพัยากรและอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน ทัง้หมดน้ีมปีระโยชน์ในการจูงใจบุคลากรในทมีและแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างรวดเรว็  

3. พัฒนาความมีวินัยในตนเอง ผู้น าสามารถช่วยสร้างความตระหนักรู้ในตนเองและความเข้าใจใน
สถานการณ์ส่วนตวัและอาชพีของตนเองมากขึ้น การตระหนักรู้ในตนเองและความมวีนัิยในตนเองส าหรบัผู้น ามี
ความส าคญั ความเข้าใจพื้นฐานเกี่ยวกบัพรสวรรค์และข้อบกพร่องของตนเองเป็นขัน้ตอนแรกสู่การยอมรบัการ
เปลีย่นแปลง ซึ่งจะน าไปสู่ความกา้วหน้ามากขึน้ การตระหนักรูใ้นตนเองยงัสามารถท าใหเ้กิดความสามารถในการ
เขา้ใจ ควบคุม และมรีะเบยีบวนัิยเหนืออารมณ์และความคดิ รวมทัง้ช่วยในการจดัการเวลา ความสมดุลในชวีติการ
ท างาน และทกัษะทางสงัคมใหด้ขีึน้ 

4. พฒันาการสื่อสารใหม้ปีระสทิธิภาพ ผู้น าจ าเป็นต้องสื่อสารอย่างมปีระสทิธิภาพ จึงต้องพฒันาตนเอง
ใหเ้ป็นนักสื่อสารทีด่ ีเขา้ใจประเดน็ต่างๆอย่างชดัเจน เฉียบคมและแม่นย า สิง่น้ีไม่เพยีงช่วยสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดี
กบับุคลากรเท่านัน้ แต่ยงัหลกีเลีย่งความเขา้ใจผดิและเพิม่ความน่าเชื่อถอืของผูน้ า  รวมทัง้กระตุ้นใหบุ้คลากรซึม
ซบัสิง่เดยีวกนัเมื่อพูดถงึทมีงาน ผูน้ าจงึต้องฝึกการสื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพ 

5. เรยีนรูต้ลอดเวลา ผูน้ าควรเรยีนรูเ้ทคนิคการเป็นผูน้ าใหม่ๆ ความรูใ้หม่ๆเพื่อน ามาแบ่งปันกบับุคลากร 
สามารถช่วยให้บุคลากรน าความรู้มาพฒันางานและแก้ปัญหางาน รวมทัง้ระดมความคดิเพื่อเอาชนะปัญหาและ
อุปสรรคทีท่า้ทาย และสามารถพฒันาทกัษะการจดัการใหด้ยีิง่ขึน้   

6. พฒันาการวางแผนกลยุทธ์และการวเิคราะหร์อบด้าน พฒันาและวางระบบการท างานอย่างมแีผน และ
มกีลยุทธ์ เพื่อใหก้ารท างานมเีป้าหมายและมทีศิทาง  
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7. พฒันาวฒันธรรมการท างานแบบมสี่วนร่วมเชงิบวก ผูน้ าก าหนดวฒันธรรมในองคก์รใหเ้ป็นวฒันธรรม
ที่ครอบคลุมมากขึ้น  วฒันธรรมแห่งความเห็นอกเห็นใจต่อความแตกต่างของบุคคล ไม่ยอมให้มกีารเลือกปฏบิตัิ
ใดๆ ทัง้สิ้น และส่งเสริมการปฏิบัติงานและสร้างโอกาสที่เท่าเทียมกันส าหรับบุ คลากรทุกคน เสริมสร้าง
สภาพแวดลอ้มการท างานทีเ่ห็นคุณค่าของการท างานหนักของบุคลากร ส่งเสรมิความสามารถพเิศษของบุคลากร 
และส่งเสรมิการพฒันาบุคคลและปลูกฝังความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ร  

Milner; McCarthy & Milner (2018:188-200) กล่าวถงึ แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าแบบสอนงาน ดงัน้ี 
1. ปลูกฝังให้ผู้น ามองภาพในอนาคตที่ต้องการให้เกิดขึน้กบัองค์กร สร้างแจงจูงใจให้บุคลากรในองคก์ร

มองไปทีเ่ป้าหมายเดยีวกนั มจีุดมุ่งหมายอย่างเดยีวกนั และเน้นความสมคัรสมานสามคัคกีนั  
2. ส่งเสรมิการวเิคราะห ์จุดเด่น จุดดอ้ย จุดแขง็ ปัญหาและอุปสรรค เพื่อเป็นขอ้มูลในการด าเนินงานให้

องค์กรเกิดประสทิธิผล เปิดโอกาสให้บุคลากรน าเสนอผลงานหรอืแนวทางการด าเนินงานใหม่โดยไม่ต าหนิ เมื่อ
เกิดข้อผดิพลาด ร่วมกนัเสนอแนะปรบัปรุงแก้ไขข้อผดิพลาดที่เกิดขึ้น เพื่อให้เกิดการพฒันาต่อไป พฒันาองค์
ความรูอ้ย่างรอบดา้นและฝึกฝนใหเ้ชีย่วชาญ  

3. พฒันาการสื่อสาร ผูบ้รหิารแสวงหาความรูใ้หม่ ๆ เรยีนรูห้ลกัการพูดและการใชภ้าษา การสื่อสารทัง้ที่
มแีบบแผน และไม่มแีบบแผน ฝึกฝนพฒันาทกัษะในการพูด เพื่อให้สามารถสื่อสารให้บุคลากรทราบในนโยบาย
เพื่อน าไปในทศิทางเดยีวกนั 

4.  พฒันาทกัษะความร่วมมอื ส่งเสรมิใหผู้บ้รหิารมหีลกัมนุษยสมัพนัธ์ที่ดเีพื่อใหส้ามารถพึง่พาอาศยักบั
บุคลากรทัง้ในและนอกองคก์ร เพื่อระดมทรพัยากรมาสนับสนุนองคก์รอย่างต่อเน่ือง 

นอกจากน้ี แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าแบบสอนงานเป็นเรื่องเกีย่วกบัการสรา้งศกัยภาพความเป็นผู้น า
ในตัวบุคคลและในสถาบนั ผ่านการเสริมสร้างความสมัพนัธ์ทางวิชาชีพ โดยเน้นการเสริมสร้างศักยภาพของ
บุคลากรโดยใช้วธิีการต่างๆ เช่น การประชุม การฝึกอบรม การสมัมนา การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน เป็นต้น                
อีกทัง้ผู้น าต้องการสะท้อนความเป็นผู้น าของตนเอง สร้างความสมัพนัธ์การเรยีนรู้เชงิลึกในการปฏิบัติวชิาชีพ             
การหาต้นแบบของผูน้ า การค้นคว้าวจิยั การฝึกอบรมพฒันา การฝึกฝนการท างานร่วมกนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน
และการแกปั้ญหาร่วมกนั (Robertson,2023)  

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานสอดคล้องกับการจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพฒันา              
ภาวะผู้น า การหลีกเลี่ยงความเครียดและความเหน่ือยหน่ายส าหรบัตนเองและทีมงาน ฝึกการท างานเป็นทีม
ร่วมกบับุคลากร พฒันาความเชีย่วชาญในงานของตน พรอ้มเรยีนรูแ้ละฝึกฝนทกัษะใหม่ๆ เปิดใจใหก้วา้ง ยอมรบั
ฟังค าวิจารณ์และความคิดเห็นที่แตกต่าง ฝึกฝนการแนะน า การให้ค าปรึกษา การเป็นพี่เลี้ยง การสื่อสารที่มี
ประสทิธภิาพ ฝึกความคดิใหเ้ปิดกว้างมากขึ้น เขา้รบัการอบรมสมัมนาอย่างต่อเน่ือง พฒันาวฒันธรรมการท างาน
แบบมสี่วนร่วมเชงิบวก ส่งเสรมิการวเิคราะห์ จุดเด่นจุดด้อย จุดแขง็ ปัญหาและอุปสรรค รวมทัง้การเสรมิสร้าง
ศกัยภาพของบุคลากรโดยใชว้ธิีการต่างๆ ทัง้การประชุม  การฝึกอบรม การสมัมนา การศกึษาต่อการศึกษาดูงาน 
การหาต้นแบบของผูน้ าและบุคลากร ตลอดจนการคน้ควา้วจิยัและการฝึกอบรมพฒันาทกัษะของบุคลากร  
 โดยสรุป ภาวะผู้น าแบบสอนงานเป็นกุญแจส าคญัขององค์กรสามารถน าพาองค์กรไปสู่อนาคตได้อย่าง
มัน่ใจ ช่วยปรบัปรุงประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร ตลอดจนพฒันาและยกระดบัศกัยภาพของบุคลากรให้
สูงขึ้น เพื่อพร้อมท างานภายใต้สถานการณ์พลิกผนั เพื่อให้องค์กรอยู่รอดปลอดภยัจากภยัคุกคามประเภทต่างๆ
อย่างมัน่คง โดยมีองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) การเรียนรู้และการพัฒนา                  
3) การพฒันาบุคลากร 4) การสื่อสารที่มปีระสทิธิภาพ 5) การแก้ปัญหาเป็นรายบุคคล และ 6) การมุ่งผลสมัฤทธิ ์
ของงาน 
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