
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ค าน า 

การจัดท าผลการศึกษาการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 2560 : ภาค
ตะวันออก มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษารูปแบบการพัฒนาผู้สอนงานนัก ส่ง เสริมการเกษตร เพื่ อให้ ไ ด้มา 
ซึ่งรูปแบบการพัฒนาท่ีดีท่ีสุด และก าหนดให้เป็นแนวทางการสอนงานนักส่งเสริมการเกษตรภาคตะวันออก 
ท่ีสอดคล้องกับพฤติกรรมและบริบทของหน่วยงานภายใต้ส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง 
ใหผู้้สอนงานและนักส่งเสริมการเกษตร ได้เพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ และพัฒนาทักษะเกี่ยวกับการสอนงาน สามารถ
น าองค์ความรู้ ความเข้าใจ และทักษะเกี่ยวกับการสอนงานไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการ 
  ผู้จัดท าขอขอบคุณ นายชาตรี บุญนาค ผู้อ านวยการส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรท่ี 3 จังหวัด
ระยอง นางอุบล มากอง ผู้อ านวยการกลุ่มยุทธศาสตร์และสารสนเทศ และนายชนินทร์  สุขส าราญ ผู้อ านวยการกลุ่ม
พัฒนาบุคลกากร ส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง ท่ีให้ค าปรึกษา ค าแนะน าในการจัดท าวิจัย 
และขอขอบคุณทีมวิทยากรหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร ในเขตจังหวัดภาคตะวันออก 
ท่ีให้ค าแนะน า นักส่งเสริมการเกษตรในการให้ข้อมูล และให้ความร่วมมือเป็นอย่างดียิ่ง จนงานวิจัยฉบับนี้เสร็จ
สมบูรณ์ตามเป้าหมาย 

 

 

กลุ่มพัฒนาบุคลากร 
ส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง 

      สิงหาคม 2560 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความส าคัญและที่มาของปัญหาในการท าวิจัย  
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดขององค์กร แม้ว่าองค์กรจะมีการจัดวางระบบงานหรือก าหนด
วัตถุประสงค์ไว้ดีเพียงใดก็ตาม หากบุคลากรในองค์กรมีความรู้ ความสามารถหรือความช านาญไม่เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน หรือมีทัศนคติท่ีไม่ดีต่องานหรือการท างาน ย่อมเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จขององค์กร จึงจ าเป็นต้องมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  นับแต่ปีงบประมาณ 2546 เป็นต้นมา การบริหารบุคลากรในระบบราชการพลเรือน เริ่มมี
การเปล่ียนแปลงไปในทิศทางของการบริหารทุนมนุษย์อย่างชัดเจน เช่นเดียวกับระบบราชการในต่างประเทศโดยมี
แนวความคิดท่ีจะยกระดับ การบริหารบุคลากรจากการท างานในระดับกิจกรรมพื้นฐาน (Baseline Activities) ไปสู่
การบริหารบุคลากรเชิงยุทธศาสตร์ท่ีมีจุดมุ่งเน้นต่อผลส าเร็จตามเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ สามารถวัด
และประเมินผลส าเร็จของการบริหารบุคลากรได้ เพื่อให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถของข้าราชการ
พลเรือน  ต่อมาได้มีการตราพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และประกาศบังคับใช้กับ
ข้าราชการพลเรือนทุกประเภท เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสอดคล้องกับทิศทางการบริหารราชการ การ
บริหารงานภาครัฐแนวใหม่ ท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ยึดผลลัพธ์เป็นหลัก มีความโปร่งใสในการตัดสินใจ และ
ยึดสังคมและประชาชนเป็นศูนย์กลาง ดังนั้นการปรับเปล่ียนระบบบริหารงานบุคคลในราชการ จึงได้มีการออกแบบให้
เป็นระบบการบริหารงานบุคคลเป็นระบบท่ีส่งเสริมให้ข้าราชการได้สร้างผลงานท่ีมีคุณภาพ ดังนั้นการพัฒนาบุคลากร 
ด้วยวิธีการฝึกอบรม/สัมมนา  จึงถูกน ามาปรับใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติท่ีดี อันจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน และผู้บังคับบัญชาก็เป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการน าความรู้  และ
ประสบการณ์ในการท างานของตนไปถ่ายทอดและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน และ
สร้างองค์กรให้เกิดวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งวิธีท่ีนิยมใช้และเกิดผลในทางปฏิบัติได้แก่ การสอนงาน 
(Coaching) เนื่องจากการสอนงานเป็นกระบวนการในการพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของบุคลากร การสอน
งานเป็นการท างานและเรียนรู้งานไปในตัว  โดยผู้บังคับบัญชาท าหน้าท่ีสอนข้าราชการและบุคลากร ให้มีความรู้ความ
ช านาญในการปฏิบัติงาน มีการช้ีให้เห็นถึงส่ิงท่ีต้องท าและวิธีการปฏิบัติงาน  ให้ข้อแนะน าต่าง ๆติดตามผลและน าไป
ปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุดต่อการปฏิบัติงาน 

 
 กรมส่งเสริมการเกษตรเป็นองค์กรท่ีมุ่งมั่นในการส่งเสริมและพัฒนาให้เกษตรกรอยู่ดีมีสุขอย่างยั่งยืน ด้วยการ
ส่งเสริมและพัฒนาเกษตรกร ครอบครัวเกษตรกร องค์กรเกษตรกร และวิสาหกิจชุมชนให้มีความเข้มแข็งและสามารถ
พึ่งพาตนเองได้ สามารถพัฒนาขีดความสามารถในการผลิตและจัดการสินค้าเกษตรตามความต้องการของตลาด 
ให้บริการทางการเกษตรตามสภาพปัญหาและความต้องการของเกษตรกร ศึกษา วิจัยและพัฒนางานด้านการส่งเสริม
การเกษตร และบูรณาการการท างานร่วมกันกับทุกภาคส่วน การด าเนินการดังท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้นนั้นต้องอาศัย
บุคลากรท่ีมีความรอบรู้ มีความสามารถในการขับเคล่ือนงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ จึงต้องมีการเตรียมความพร้อมท้ัง
บุคลากรและเกษตรกรให้สามารถสร้างภูมิคุ้มกันเพื่อรับมือกับสถานการณ์ต่างๆ สามารถปรับกระบวนการท างานให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ มีระบบการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ โดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
พื้นฐานในการปฏิบัติงานในทุกระดับการขับเคล่ือนงานของกรมส่งเสริมการเกษตรทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคต้อง
ใช้ประสบการณ์ องค์ความรู้ของรุ่นพี่ท่ีอาวุโสถ่ายทอดสู่รุ่นน้องท่ีเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาองค์กร ในลักษณะ
ผู้สอนงานแบบพี่สอนน้อง (Coach to Coachee) จึงจะส่งผลให้งานของกรมส่งเสริมการเกษตรลุล่วงด้วยดี อย่างไรก็



 

 

ตามในปี 2559 มีกรอบอัตราก าลังข้าราชการเท่ากับ 94469 คน โดยมีบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุราชการในอีก 5 ปี 
ต้ังแต่ปี 2560 – 2564 เท่ากับ 24942 คน หรือเฉลียปีละ 588 คน จึงมีแนวโน้มท่ีรุ่นพี่ท่ีมีประสบการณ์ มีทักษะ
ในการท างานส่งเสริมการเกษตรจะเกษียณอายุราชการเป็นจ านวนมาก ส่งผลกระทบให้เกิดการขาดช่วงการถ่ายทอด
ประสบการณ์และองค์ความรู้จากรุ่นพี่สู่รุ่นน้อง และเกิดขึ้นกับทุกๆสายงานในกรมส่งเสริมการเกษตร 
 กรมส่งเสริมการเกษตรได้ตระหนักถึงปัญหาดังกล่าวจึงได้จัดอบรมหลักสูตรพัฒนาผู้สอนงานขึ้นโดยมีวิทยากร
จากส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ผู้เข้าร่วมการอบรมประกอบด้วยเจ้าหน้าท่ีในส่วนกลางและภูมิภาค 
จ านวน 60 คน และกลายเป็นทีมผู้สอนงานในระบบส่งเสริมการเกษตรรุ่นแรกของกรมส่งเสริมการเกษตร โดยมี
หน้าท่ีน าองค์ความรู้ท่ีได้รับไปศึกษา วิเคราะห์และพัฒนารูปแบบกระบวนการสอนงานในระบบส่งเสริมการเกษตร 
หรือ DOAE Coaching เพื่อพัฒนาตนเองให้เป็น coach มืออาชีพ และสร้างรุ่นน้องผู้เรียนรู้งานให้เป็นนักส่งเสริม
การเกษตรรุ่นใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพสูง โดยมุ่งหวังให้ระบบส่งเสริมการเกษตรด าเนินไปได้อย่างยั่งยืน เกษตรกรได้รับ
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 ส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง ร่วมกับกรมส่งเสริมการเกษตรได้จัดท าโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 2560 ขึ้น เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ความเช่ียวชาญพร้อมน าไปใช้ในการปฏิบัติงานในระดับพื้นท่ี มีทักษะในการสอนและถ่ายทอดงานให้กับ
ผู้ใต้บงัคับบัญชา สร้างความมั่นใจในบทบาทหน้าท่ีของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน เน้นให้นักส่งเสริมการเกษตรมี
ความรู้ความสามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงานและพัฒนาศักยภาพของผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงาน เป็นการส่ือสาร
แบบสองทาง สามารถร่วมกันแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการท างาน เกิดความสัมพันธ์อันดี ก่อให้เกิดความเข้าใจในงาน
สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตรงตามวัตถุประสงค์ น าไปสู่ความส าเร็จงานงานและบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
ส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรท่ี 3 จังหวัดระยองจึงเห็นควรมีการศึกษา วิจัย และค้นคว้าเกี่ยวกับผลการ
ด าเนินงานตามโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 2560 ใน 9 
จังหวัดของภาคตะวันออก เพื่อทราบถึงความก้าวหน้าในการน าองค์ความรู้ท่ีได้รับจากการอบรมไปปรับใช้ในการ
ท างานท้ังของผู้สอนงานท่ีผ่านการอบรม และผู้ถูกสอนงาน และเพื่อค้นหารูปแบบในการพัฒนาบุคลากรของส านักงาน
ส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง โดยการสอนงานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
  
วัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาผลการด าเนินงานโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร 
(Coaching) ปี 2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง  
 2. เพื่อค้นหารูปแบบในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรท่ี 3 จังหวัดระยอง 
โดยการสอนงานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
 
ความส าคัญของงานวิจัย 
 1. ข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยสามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของส า นักงานส่งเสริมและ
พัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง โดยการสอนงานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
 2. ข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยท าให้ทราบถึงผลการด าเนินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนัก
ส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง  
 
 
 
 
 
 



 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  ได้แก่  

 1. ทีมวิทยากรโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 
2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง จ านวน 24 คน  
 2. ผู้เข้าร่วมการอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 
2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง จ านวน 117 คน 

 3. นักวิชาการส่งเสริมการเกษตรท่ีปฏิบัติงานอยู่ส านักงานเกษตรจังหวัดท้ัง 9 จังหวัด และศูนย์ปฏิบัติการท้ัง 
5 ศูนย์ ในเขตภาคตะวันออก   

 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  ใช้การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย ดังนี้ 
         1. ทีมวิทยากรโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 
2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรท่ี 3 จังหวัดระยอง จ านวน 5 คน ได้มาโดยการคัดเลือกผู้แทนจากทีม
วิทยากรทั้ง 4 จังหวัด (จังหวัดจันทบุรี นครนายก ชลบุรี และฉะเชิงเทรา) และศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาอาชีพการเกษตรจังหวัด
ฉะเชิงเทรา  

 2. ผู้เข้าร่วมการอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) 
ปี 2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง จ านวน  50 คน ได้มาโดยวิธีการจับสลาก
คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจังหวัดละ 5 คน และศูนย์ปฏิบัติการละ 1 คน (9 จังหวัด และ 5 ศูนย์ปฏิบัติการ) 

 3. นักวิชาการส่งเสริมการเกษตรท่ีปฏิบัติงานอยู่ส านักงานเกษตรจังหวัดท้ั ง 9 จังหวัด และศูนย์
ปฏิบัติการท้ัง 5 ศูนย์ ในเขตภาคตะวันออก  ซึ่งเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของกลุ่มตัวอย่างในข้อ  2 จ านวน  50 คน 
 ระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้า  6 เดือน (1 กุมภาพันธ์  – 31 กรกฎาคม 2560)  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  ผลการด าเนินงานตามโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 
2560 ผู้จัดท าได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานส าหรับการศึกษา โดยเน้นเอกสาร
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องการกับการสอนงาน ในประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
    1. ความหมายของการสอนงาน (Coaching)  

จากการศึกษาพบว่ามีนักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความหมายของการสอนงานไว้หลายทัศนคติ ดังนี้ 
 Jim Knight (2006) ให้ค านิยามไว้ว่า การสอนงาน หมายถึง การช่วยชี้แนะและช่วยเหลือผู้เป็นหุ้นส่วน
ด้วยการน าวิธีการสอนท่ีพิสูจน์แล้วว่าเป็นวิธีการท่ีดี ถ่ายทอกต่อเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 Gary Bloom,Claire Castagna และ Betsy Warren (2003) กล่าวว่า การสอนงานเป็นการใช้ภาวะ
ผู้น าเพื่อน าผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่ความส าเร็จ 
 Mink, Owen and Mink (1993) ให้ความหมายว่า การสอนงานเป็นกระบวนการของบุคคลท่ี เรียกว่า 
ผู้สอนงาน (coach) สร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นท่ีช่วยให้เขาเรียนรู้ได้ง่ายขึ้น ผู้สอนงานช่วยให้ บุคคลได้บรรลุ
เป้าหมายการท างานในระดับท่ีสูงขึ้นกว่าท่ีเป็นอยู่ กระบวนการนี้เป็นการสร้างให้ซึ่งบุคคลมีความเข็มแข็งขึ้น ภูมิใจใน
ตนเอง แสดงความสามารถซึ่งเป็นผลต่อการท างานท่ีจะตามมา กระบวนการสอนงานจึงเป็นกระบวนการเสริมพลัง
อ านาจ 
  Fournies (1978) กล่าวถึง การสอนงานว่า เป็นการอภิปรายแบบตัวต่อตัวระหว่างผู้จัดการและพนักงาน
ในสายการบังคับบัญชา เพื่อรับรู้และปรับเปล่ียนพฤติกรรมอันไม่พึงประสงค์ให้เป็นพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ขององค์กร 
 Werner and Desimoone (2006) กล่าวว่า การสอนงานเป็นการพูดคุยระหว่างผู้จัดการและพนักงาน
ตามกระบวนการท่ีวางไว้ เพื่อน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น พร้อมกับความสัมพันธ์ท่ีดีและข้อผูกพันในการพัฒนา
ปรับปรุงการท างาน 
 สมิต (2547) กล่าวถึงความหมายของการสอนงานไว้ว่า การท่ีหัวหน้างานได้สอนหรือแนะน าให้ลูกน้องได้
เรียนรู้งานท่ีได้รับมอบหมาย อันจะท าให้เขาเกิดความเข้าใจงาน มีความช านาญและสามารถท างานได้อย่างถูกต้อง 
โดยหัวหน้างานจะต้องช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ วิธีการปฏิบัติงานอย่างละเอียดและชัดเจน เพื่อจะน าไปสู่ความส าเร็จของ
งานและองค์กรในท่ีสุด 
   วีณา ก๊วยสมบูรณ์ (2547) ให้ความหมายว่า การสอนงานคือการให้ความช่วยเหลือและอ านวย ความ
สะดวกแก่ผู้รับการสอนงานเพื่อพัฒนาจากสภาพที่เป็นอยู่ ไปสู่สภาพท่ีพึงปรารถนา ซึ่งครอบคลุมถึงการสอนงานทาง
ความคิด 
 เกรียงศักด์ิ  วัฒนะรัตน์ (2549) ได้ให้ความหมายของการสอนงานในวารสารสมมาคมนักฝึกอบรมแห่ง
ประเทศ ว่า การสอนงานคือ การท่ีคนคนหนึ่งช่วยให้ใครก็ตามพัฒนาขีดความสามารถในการท างาน ซึ่งไม่ได้
หมายความถึงสาระของการสอนงานหรือวิธีการท างานเท่านั้น แต่หมายรวมถึงการช่วยเหลือ การให้ค าแนะน า การให้
ก าลังใจและให้โอกาสในการท าส่ิงต่างๆ ให้ดีขึ้น ช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประสบความส าเร็จในการท างานอย่างเป็น
อิสระและมีประสิทธิภาพ  
 แพรวพรรณ  บุญฤทธิ์มาตรี (2550:34) กล่าวว่า การสอนงานจะมีลักษณะท่ีเฉพาะเจาะจงและเป็น
ระบบ เป็นกลวิธีท่ีต้องใช้การวิเคราะห์ทักษะ และทฤษฎีการเรียนรู้โดยสามารถสอนเป็นรายบุคคลหรือสอนเป็นกลุ่ม
ย่อยก็ได้ 
 พรรณี  สวนเพลง (2550) กล่าวว่า การสอนงาน (Coaching) เป็นเครื่องมือการจัดการความรู้อย่าง
หนึ่ง ท่ีมีความเหมาะสมก่อให้เกิดการเรียนรู้ แบ่งปันความรู้ของผู้บริหาร โดยการน าวิสัยทัศน์องค์กรมาแปลงสู่การ
ปฏิบัติงาน 



 

 

 ชนิตว์สรณ์ ตรีทยาภูมิ (2558) ได้ให้ความหมายของการสอนงานว่า การสอนงาน คือ การ เรียนรู้งาน
โดยมีผู้บังคับบัญชาหรือผู้เช่ียวชาญเป็นพี่เล้ียงสอนงานให้อย่างมีขั้นตอน และให้ผู้รับการสอนลงมือปฏิบัติ มีการ
ติดตามการท างาน เพื่อให้ผู้รับการสอนมีการน าไปใช้ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น ช่วยพัฒนาทักษะในการท างาน คิด
เป็น ท าเป็นช่วยแก้ปัญหาในการท างานและเกิดความมั่นใจ 
 สาวิตรี ล าดับศรี (2558) ได้ให้ความหมายของการสอนงานว่าการสอนงานหมายถึง การท่ี หัวหน้างาน
ได้สอนหรือแนะนา ให้ลูกน้องได้เรียนรู้งานท่ีได้รับมอบหมายว่ามีวัตถุประสงค์และข้อปฏิบัติอย่างไร จึงจะบรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประหยัด รวดเร็ว และเป็นการพัฒนาขีดความสามารถ รวมท้ังเป็นการช่วยเหลือ 
การให้ก าลังใจ และให้โอกาสในการท าส่ิงต่างๆ ให้ดีขึ้น 
  ดร.ศิริลักษณ์ เมฆสังข์ (2560) กล่าวว่า การสอนงานคือ ศาสตร์และศิลปะของการช่วยคน ให้สามารถ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพของตนเอง เพื่อให้สามารถขับเคล่ือนไปข้างหน้า สู่เป้าหมายท่ีต้องการได้ด้วยตนเอง 
 สรุปได้ว่า การสอนงาน (C0aching) คือ กระบวนการหนึ่งท่ีผูบังคับบัญชาใชเพื่อเสริมสรางและพัฒนาผู
ใตบังคับบัญชาใหมีความรู Knowledge) ทักษะ (Skills)  และคุณลักษณะเฉพาะตัว (Personal Attributes) ในการ
ปฏิบัติงานนั้นๆ ใหประสบผลส าเร็จตามเปาหมายท่ีก าหนดขึ้น ซึ่งเปนเปาหมายหรือผลการปฏิบัติงานท่ีผูบังคับ
บัญชาตองการหรือคาดหวังใหเกิดขึ้น ซึ่งสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน   
  การสอนงานนอกจากจะมุงเนน ไปท่ีการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแลว ยังมุ่งเน้นไปท่ี
การพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา ใหมีพัฒนาการด้านความรู  ทักษะและความสามารถเฉพาะตัว และมี
ศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้นตอไปเพื่อความกาวหนาในหนาท่ีการงาน นอกจากนี้การสอนงานยังถือไดวาเปนรู
ปแบบการสรางสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา โดยอาศัยการส่ือสารท้ังท่ีมีท้ังแบบเปนทางการ
และไมเปนทางการระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาหรือเรียกวาการส่ือสารแบบสองทาง (Two-ways 
Communication) ท่ีผูบังคับบัญชาใชในการช้ีแจง หรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาใหมีการเตรียม
ความพรอมตอการเปล่ียนแปลงในดานตางๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นไดอยตูลอดเวลา รวมท้ังรับฟงส่ิงท่ีเป็นความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา และเปนชองทางในการสอบถามถึงสถานะปญหา  และอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน รวมท้ังเป
นโอกาสอันดีท่ีผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้น จากการปฏิบัติงาน เพราะผู
บังคับบัญชาถือไดวาเปนบุคคลส าคัญท่ีมีสวนในการรับรูถึงเปาหมายและกลยุทธในการด าเนินงานขององคกรจากการ
รับนโยบายจากฝายบริหารของหนวยงานเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติในพื้นท่ี 
 2. วัตถุประสงคข์องการสอนงาน  
 แพรวพรรณ  บุญฤทธิ์มนตรี (2550, หน้า37) และสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน 
กพ.(2548) ได้กล่าวถึง วัตถุประสงค์ความส าคัญของการสอนงานไว้ดังนี้  
  วัตถุประสงค์ โดยท่ัวไปของการสอนงาน ได้แก่                                                       
 1. เพื่อถ่ายทอดเทคนิคและวิธีการท างานให้กับพนักงาน                                     

 2. เพื่อให้พนักงานเข้าใจวิธีการท างานท่ีถูกต้องสามารถปฏิบัติงานได้ทันที                                        
  3. เพื่อให้พนักงานมีหลักการท างานท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน                                    
 4. เพื่อป้องกันการท างานผิดพลาดของพนักงาน  

กล่าวโดยสรุปว่า วัตถุประสงค์ของการสอนงานเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะในการท างาน
ให้ยกระดับสูงขึ้น หรือได้มาตรฐานท่ีก าหนด เตรียมคนทดแทน ต าแหน่งสูงขึ้น พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ สร้าง
บรรยากาศท่ีมีสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างกัน เสริมสร้างขวัญก าลังใจของสมาชิกในองค์กร (ท้ังผู้บังคับบัญชา และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา) ก่อให้เกิด การประหยัดเวลาในการเรียนรู้ เนื่องจากเป็นการเรียนรู้ท่ามกลางการปฏิบัติ สร้าง
มาตรการป้องกัน ความผิดพลาดในการท างาน สมาชิกในองค์กรท างานแทนกันได้ท้ังในสภาวะปกติ และภาวะวิกฤติ 
ด้านก าลังคน ท าให้ใช้ประโยชน์ด้านศักยภาพของคนได้สูงสุด รวมถึงสร้างพฤติกรรม ความเอื้ออาทร การแข่งขันใน
การท างานแบบสร้างสรรค์  

 



 

 

3. ลักษณะและรูปแบบการสอนงาน                              
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548) ได้กล่าวถึงลักษณะการสอนงานท่ีเป็นมิติ

ความคิดดังนี้                          
มิติที่ 1 เป็นกระบวนการไม่ใช่กิจกรรมท่ีท าแล้วจบส้ินไป แต่ต้องอาศัยความสม่ าเสมอและระยะเวลาใน

การสอนงานแต่ละเรื่องเพื่อให้ผู้ได้รับการถ่ายทอดเกิดการเรียนรู้ หล่อหลอมจนเป็นทักษะความช านาญในเวลาท่ี
เหมาะสม                         

มิติที่ 2 เป็นเรื่องการ "ให้" การถ่ายทอดความรู้ ทักษะ ค่านิยม และทัศนคติให้ค่อยๆ ซึมซับอย่างเป็น
ธรรมชาติ นุ่มนวล สบายใจท้ังสองฝ่าย ส่งผลให้ความสามารถค่อยๆ เพิ่มระดับข้ึนเรื่อยๆ จากท าไม่ได้ เป็นท าได้ และ
ท าให้ดีกว่าเดิม  แม้ว่างานนั้นจะมีระดับความยุ่งยากซับซ้อนเพียงใด                         

มิติที่ 3 เป็นการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างบุคคล หัวใจส าคัญของการถ่ายทอดองค์ความรู้ความช านาญ
นั้น หนีไม่พน้ความสัมพันธ์แบบตัวต่อตัว เกิดความรู้ความช านาญ ในท่ีสุดน าไปสู่ความเป็นทีมท่ี 
              มิติที่ 4 เป็นการปฏิรูปการท างาน ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ในการท างาน สร้างแนวคิดใหม่ๆ ท่ีดีกว่าเดิม 
อาศัยสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างผู้เรียนรู้กับผู้สอน ผู้เรียนสนใจใฝ่รู้ ฝึกฝน จนเช่ียวชาญ 
  ลักษณะของการสอนงาน เป็นการท่ีหัวหน้างานได้สังเกตการณ์ท างานของลูกน้องในขณะปฏิบัติงานและ
เห็นว่าลูกน้องยังขาดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะการท างานในบางเรื่อง หัวหน้างานจึงเข้าไปช้ีแนะโดย ทดลองท าให้ดู
เป็นตัวอย่าง อธิบายเพิ่มเติมแล้วให้ลูกน้องท าตามจนกระท่ังลูกน้องท างานนั้นได้จริง การสอนงานจึงมีความส าคัญมาก 
สรุปความส าคัญของการสอนงาน ดังนี้                                 
 1. ไม่เกิดการลองผิดลองถูก การสอนงานท่ีเป็นไปอย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ จะลดความผิดพลาด
เสียหาย และเวลาในการท างาน                                
 2. การเรียนรู้เป็นไปอย่างถูกต้องสมบูรณ์เกิดการถ่ายทอดงานและเทคนิคการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน 
ไปสู่ผู้ปฏิบัติงานท าให้เกิดความรู้ในการท างานท่ีถูกต้อง                                 
 3. การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่น รวดเร็วและปลอดภัย ได้ผลผลิตท่ีมีคุณภาพสม่ าเสมอและได้
มาตรฐานเดียวกัน                                 
 4. ไม่เสียเวลาในการกลับไปแก้ไขงานท่ีผิดพลาดและบกพร่อง                                 
 5. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกันระหว่างหัวหน้างานกับผู้ปฏิบัติงาน                                 
  6. ท าให้องค์ความรู้ไม่ติดกับบุคคล เมื่อมีการเข้าออกจากงานก็มีผู้สืบต่องานได้ 
  Mink, Owen and Mink (1993) กล่าวว่า วิธีการท่ีใช้ในการสอนงานมีวิธีการท่ีหลากหลาย ได้แก่ การ
เป็นแบบอย่าง (modeling) เป็นการสอนงานโดยท าเป็นตัวอย่างให้ผู้ถูกสอนงานเห็นถึงการเปล่ียนแปลง การเป็น
กระจกสะท้อน (mirroring) คือการช่วยให้บุคคลได้สะท้อนประสบการณ์ท่ีผ่านมาให้ก้าวผ่านมโนทัศน์และคุณค่าเดิมท่ี
จ ากัดศักยภาพท่ีมีอยู่ การช่วยทบทวนการกระท าของผู้ถูกสอนงาน การเลือกยุทธวิธีในการสอนงานเหล่านี้ขึ้นอยู่กับ
สภาพความต้องการในการรับความช่วยเหลือหรือการเป็นท่ีปรึกษา  
  Knight (2004) เสนอว่าผู้สอนงานต้องเรียนรู้และปรับตัวในการมีส่วนร่วม โดยใช้วิธีการหลัก คือ การ
สร้างทางเลือก (choice) กล่าวคือ เป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการท างาน เคารพในการตัดสินใจของผู้ถูกสอนงานให้ได้รับ
ทางเลือกในการท างานร่วมกับผู้สอนงาน การสนทนา (dialogue) ผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงานใช้เวลาในการสนทนา
เ กี่ ย ว กั บ ก า ร เ รี ย น รู้  ซึ่ ง เ ป็ น ก า ร แ ล ก เ ป ล่ี ย น แ ล ะ ช่ ว ย แ ก้ ปั ญ ห า ไ ป พ ร้ อ ม กั น                       
  Beach and Reinhartz (2000) ได้ประมวลรูปแบบการสอนงาน ดังนี้  
 1. การสอนงานแบบเพื่อนสอนเพื่อน (peer coaching) เป็นการสอนงานระหว่างสมาชิกในกลุ่ม โดย
สมาชิกในกลุ่มผลัดกันท าหน้าท่ีผู้สอนงานและผู้รับการสอนงาน ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนและการให้ก าลังใจซึ่งกัน
และกัน  แนวทางท่ีใช้จะด าเนินการเป็นกลุ่มเล็กในการเรียนรู้ ในระหว่างการเรียนรู้ในกลุ่มมีการต้ังค าถามเพื่อช่วยให้
เกิดความเข้าใจอย่างชัดเจน  โดยจะต้องร่วมกันวิเคราะห์และให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงานของ



 

 

ตนเอง ทักษะท่ีสามารถน ามาใช้ประกอบด้วย คือ ทักษะการสังเกต ทักษะการส่ือสาร และทักษะการแก้ปัญหา การ
สอนงานในลักษณะนี้จะช่วยให้ผู้ถูกสอนงานประยุกต์ใช้ทักษะใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานมากขึ้น  
 2. การสอนงานทางปัญญา  (cognitive coaching ) เป็นกระบวนการท่ีไม่เน้นการตัดสิน ความถูกผิดแต่
ใช้การประชุมวางแผน การสังเกต และการประชุมเพื่อสะท้อนพฤติกรรมการสอนและยังใช้เพื่อการวางกลยุทธ์ท่ีมี
ลักษณะเฉพาะ เพื่อเสริมสร้างการรับรู้การตัดสินเกี่ยวกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน เป็นแนวทางการพัฒนาผู้ถูกสอน
งานโดยใช้ผลสะท้อนกลับท่ีมุ่งเน้นให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางความคิด จากการเรียนรู้แบบช้ีน าตนเอง ส่งผลให้ผู้ถูก
สอนงานเกิดความสามารถในการตัดสินใจ ผู้สอนงานมีบทบาทในการเป็นส่ือกลาง เป็นผู้ฟัง ผู้ต้ังค าถาม พูดทวน 
เพื่อใหผู้้ถูกสอนงานเกิดการคิดสะท้อนเกี่ยวกับการกระท าของตนและน าไปสู่การปรับปรุงพฤติกรรมการท างานท่ีพึง
ปรารถนา โดยผู้สอนงานจะให้ความช่วยเหลือหรือจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมภายนอก 
หลักการของการสอนงานทางปัญญา ประกอบด้วย การท่ีผู้สอนงานน ากลยุทธ์ต่างๆ (Coach’s Strategies ) มาใช้ 
เพื่อให้ผู้ถูกสอนงานเกิดกระบวนการคิดภายใน (Coachee’s Inner Thought Processes)  จากการคิดสะท้อนและ
น าไปสู่การเกิดพฤติกรรมภายนอกของผู้ถูกสอนงาน (Coachee r’s Overt Behaviors) ลักษณะส าคัญของการสอน
งานทางปัญญา ประกอบด้วย 1) การพัฒนาและรักษาความไว้วางใจ 2) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ และ 3) การ
ส่งเสริมความงอกงามในพฤติกรรมท่ีเป็นอิสระและพึ่งพาอาศัยกัน  การสอนงานทางปัญญา มีขั้นตอน 4 ขั้นตอน 
ได้แก่ การประชุมเพื่อวางแผน (Planning Conference) การสังเกต (Observation)  การประชุมเพื่อสะท้อน
ความคิด (Reflecting Conference) และการประยุกต์ใช้ (Application) การสอนงานทางปัญญา จะประสบ
ความส าเร็จเมื่อผู้สอนงานมีเวลาเพียงพอให้สมาชิกในกลุ่มได้ท างานร่วมกันด้วยบรรยากาศท่ีมีอิสระในการพิจารณา
ประเด็นท่ีไม่คุ้นเคยและท าการสังเกตซึ่งกันและกัน  จึงเป็นรูปแบบท่ีอยู่บนพื้นฐานของความไว้วางใจ  การสอนงานใน
รูปแบบนี้จะท าใหผู้้ถูกสอนงานมีความเป็นตัวของตัวเอง มั่นใจในตนเองและมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานท่ีดี
ขึน้ 
 3. การสอนงานสะท้อนคิด (reflective coaching) เป็นการสอนงานท่ีช่วยให้บุคคลได้สะท้อน ความสามารถ
ของตน เพื่อหาจุดท่ีต้องการความช่วยเหลือ โดยเป็นการช่วยเหลือโดยการน าความรู้ไปใช้ในการท างานและพัฒนา
ความสามารถของตน การสอนงานสะท้อนคิดไม่ใช่การสอนส่ิงใหม่ แต่เป็นการสอนงานท่ีอยู่บนพื้นฐานของความรู้หรือ
ทักษะเดิมท่ีมีอยู่แล้ว  โดยค านึงถึงจุดมุ่งหมายในการสอนงานว่ามีจุดมุ่งหมายอย่างไร เวลาท่ีใช้ในการด าเนินการ และ
การเลือกกิจกรรมท่ีน ามาใช้ในการสอนงาน   
   4. เทคนิคและหลักในการสอนงาน  
  ชนิตว์สรณ์ ตรีวิทยาภูมิ (2558) ได้อธิบายถึงเทคนิคการสอนงานอย่างมีประสิทธิภาพว่า ส่วนใหญ่จะ
มุ่งเน้นไปยังผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานท่ีมีหน้าท่ีในการสอนงาน ดังนี้ 
  1) ผู้บังคับบัญชา ต้องมีความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ (Comprehension) สามารถตอบค า ถาม
ของผู้ใต้บังคับบัญชาได้และเข้าใจถึงจุดมุ่งหมายในการท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
  2) ผู้บังคับบัญชา ต้องเต็มใจท่ีจะให้ความรู้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   3) ผู้บัง คับบัญชา ต้องเสียสละเวลาบางส่วนเพื่อการสอนงานแก่ ผู้ใต้บัง คับบัญชา (Coachee) 
ซึ่งในบางครั้งอาจใช้เวลานานพอสมควร  
 4) ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องมีความเช่ือใจและไว้ใจซึ่งกันและกัน  
  สาวิตรี ล าดับศรี (2558)  ได้อธิบายว่าการสอนงานนั้นต้องมีการเตรียมวางแผนการสอน และทดสอบ
เทคนิคเกี่ยวกับการสอนงานท่ีได้ผ่านการทดลองและเป็นท่ียอมรับว่าได้ผล และยังมีเทคนิคอีกหลายอย่างท่ีควรจะ
ทราบ คือ  
  1) เทคนิคการสร้างความต้องการเรียนรู้  
  2) เทคนิคการท าให้ผู้ถูกสอนงานมีความพร้อม สร้างบรรยากาศเป็นกันเอง ท าให้ผ่อนคลายความเครียด  
  3) เทคนิคการกระตุ้นให้เกิดความสนใจ โดยค านึงถึงประโยชน์และวัตถุประสงค์ของงาน ท าให้ผู้ถูกสอน
งานเกิดความรู้สึกอยากเรียนรู้  



 

 

  4) เทคนิคการอธิบาย เป็นการสอนเพื่อสร้างความรู้ใหม่หรือเพิ่มเติม เน้นการบอกเล่าวิธีการ พร้อมท้ัง
อธิบายตามข้ันตอน และต้องเป็นการส่ือสารสองทาง เพื่อให้เกิดการซักถามสร้างความเข้าใจ  
  5) เทคนิคในการปฏิบัติเป็นตัวอย่าง   
  6) เทคนิคการให้ผู้ถูกสอนงานฝึกปฏบิัติ  
  7) เทคนิคการทดสอบและติดตามผล เพื่อให้เห็นว่าสามารถปฏิบัติได้และเกิดการเรียนรู้จริง 
  8) เทคนิคการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้  โดยต้องพยายามสร้างความเช่ือมั่นให้แก่ ผู้ถูกสอนงาน 
ควรมีการชมเชยเพื่อให้ก าลังใจไปพร้อมกัน  
  9) เทคนิคการสร้างความเช่ือมั่น เป็นการทดลองปฏิบัติด้วยตนเองเพื่อการเรียนรู้ และฝึกซ้อมให้เกิดความ
ช านาญท าให้เกิดความเช่ือมั่นในเรื่องท่ีได้เรียนรู้ 
 สมิต (2557) ได้กล่าวถึงหลักการพื้นฐานของการสอนงาน ไว้ดังนี้ 
 1. การเรียนรู้ร่วมกัน คือ ไม่มีใครรู้มากกว่าใคร จึงต้องเรียนไปพร้อมกัน โดยใช้กระบวนการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ เพื่อแลกเปล่ียนแนวคิด ทัศนคติและประสบการณ์ 
 2. การให้ค้นพบวิธีการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง เป็นหลักการสอนท่ีให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้จักคิดวิเคราะห์เพื่อ
แก้ไขปัญหาและสถานการณ์เฉพาะหน้า 
 3. การเสริมพลังอ านาจ เป็นการช่วยค้นหาพลังในตัวบุคคลนั้นๆ เป็นการสอนให้รู้จักการค้นหาศักยภาพ
ของตนเอง 
 4. เป็นกระบวนการท่ีเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาวิชาชีพ  
  5. กระบวนการในการสอนงาน  
   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548) ได้อธิบายกระบวนการในการสอนงานควร
ประกอบด้วย 4 กิจกรรมหลัก ได้แก่  
  1) การอธิบาย ให้ผู้เรียนทราบรายละเอียดขอบเขตของงาน ว่ามีความเกี่ยวข้องกับงานหรือทีมงานอย่างไร 
เพื่อให้เห็นบทบาทส าคัญ วัตถุประสงค์ จุดหมายท่ีจะก่อให้เกิดผลต่อองค์กรในภาพรวม ผู้สอนมีความส าคัญต่องาน
อย่ า ง ไ ร  แ ล้ ว จึ ง น า ไ ป สู่ ห ลัก ก าร  แน ว ทา ง  ขั้ น ตอ น ขอ ง ง าน  ใ ช้ เ ค รื่ อ ง มื อ  อุ ปก ร ณ์  เ ทค โ น โ ลยี  
อะไรประกอบ รวมถึงการดูแลรักษาด้วย  
 2) แสดงให้ดู เพื่อเพิ่มความมั่นใจว่าสามารถท าได้จริงรวมถึงถ่ายทอดเทคนิคหรือเกร็ดความรู้ ปัญหา 
อุปสรรค  ข้ อพึ ง ระ วั ง  แนวทางป้อ ง กัน อุ ปสร รค เพื่ อ ให้ เ กิ ดคว าม รอบคอบ  ประกันความ เ ส่ีย ง ใน 
การท างาน  
  3) ให้ ผู้เรียนลองปฏิบัติ เพื่อเพิ่มระดับความเช่ือมั่นและจูงใจท้าทายความสามารถของตนเอง 
เกิดการอยากลอง ความสามารถของตนเองเมื่อเริ่มต้นลองท าเองต้ังแต่ต้นจนจบ โดยท่ีผู้สอนงานดูแลอย่างใกล้ชิด 
และต้ังค าถามว่าท าไมต้องท าอย่างนั้น หากพบว่าขั้นตอนใดไม่ถูกต้องรีบแก้ไขในขณะปฏิบัติจริงให้เรียนรู้ และจดจ าได้
แม่นย า 
  4) ประเมินผลและปรับปรุ งแก้ ไข ขั้น สุดท้าย ผู้สอน งานควรให้ค า ติชม วิพากษ์วิ จาร ณ์ 
การปฏิบัติงานว่ามีจุดดีในประเด็นใด ให้คงรักษาและพัฒนาให้ดียิ่ง ๆ ขึ้น และมีจุดบกพร่อง ใดบ้างท่ีต้องปรับปรุง 
ผู้สอนงานควรให้ให้ข้อแนะน าอย่างตรงไปตรงมา ปราศจากอคติ เช่น การติเพื่อก่อ เพื่อพัฒนาขีดความสามารถ ความ
ช านาญ ไปสู่การเป็นผู้เช่ียวชาญในท่ีสุด 
   Blanchard & Thacker (2004) กล่าวว่ากระบวนการสอนงานส่วนใหญ่มีลักษณะดังนี้  
  1) การท าความเข้าใจกับสภาพการท างาน วัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในการพัฒนาและระดับความสามารถของผู้ถูก
สอนงาน 
  2) ผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงานร่วมกันวางเป้าหมายในการพัฒนาท่ีต้องการโดยใช้การวางแผน และตาราง
ปฏิบัติงาน   



 

 

  3) ด าเนินการสอนงานในสถานท่ีปฏิบัติงานด้วยการให้ค าแนะน า การสังเกตการณ์ท างาน การให้ ข้อมูล
ย้อนกลับในลักษณะของการสอนไปพร้อมกับการปฏิบัติงานงาน   
 4) ด าเนินการในข้อ 3 ซ้ าจนกว่าจะบรรลุผลตามท่ีต้ังเป้าหมายไว้  
   Hargrove (2000) ได้เสนอขั้นตอนในการสอนงาน ดังนี้  
  1) การต้ังเป้าหมายท่ีต้องการพัฒนา โดยการสะท้อนประสบการณ์เพื่อให้ได้เป้าหมายท่ีต้องการวิธีการ
ด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย ใช้การส่ือสารจากแนวคิด เรื่องราวหรือตัวอย่าง  
  2) การสร้างความสัมพันธ์และวางแผนการสอนงาน  
  3) การวางเป้าหมายท่ีต้องการร่วมกันด้วยการคิดไปด้วยกัน  
 4) การวางเป้าหมายความสามารถ  
 5) การด าเนินการตามแผนปฏิบัติงานท่ีวางไว้  
  6) การจัดให้มีการทบทวนการเรียนรู้ที่ได้  
   Mink, Owen and Mink (1993) ได้เสนอขั้นตอนในการสอนงาน ดังนี้   
  1) ระบุเป้าหมายในการเรียนรู้ ควรเป็นเป้าหมายท่ีผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงานก าหนดร่วมกันโดยมี
เป้าหมายท่ีอยู่บนความต้องการของผู้ถูกสอนงาน เพื่อให้เห็นถึงส่ิงท่ีต้องการพัฒนา โดยท่ัวไปมักจะเกี่ยวข้องกับ
ความรู้ เจตคติ ทักษะหรือพฤติกรรม   
  2) การวิเคราะห์ส่ิงท่ีต้องการพัฒนา เพื่อให้ผู้ถูกสอนงานได้เรียนรู้วิธีการเรียนรู้และจุดบกพร่องของตนเอง   
  3) การพัฒนากิจกรรมการเรียน เป็นการด าเนินการให้ผู้ถูกสอนงานได้น าส่ิงท่ีต้องการพัฒนามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน   
  4) การออกแบบตารางการสอนงาน เป็นการช่วยให้ก าหนดการสอนงานภายในเวลาท่ีเหมาะสม โดยต้อง
พิจารณาถึงทักษะท่ีจะสอนงาน ล าดับข้ันตอน ส่ืออุปกรณ์และการประเมินผล   
  5) การด าเนินการสอนงาน โดยเริ่มต้ังแต่ การเตรียมการ การสร้างความเข้าใจระหว่างผู้สอนงานกับผู้ถูก
สอนงาน ว่าวัตถุประสงค์ในการสอนงานคืออะไร ด าเนินการอย่างไร โดยใช้การมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างกัน การ
น าเสนอส่ิงท่ีต้องการพัฒนาโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล การให้ ผู้ถูกสอนงานได้ฝึกปฏิบัติ โดยการน า
ความรู้หรือทักษะใหม่ๆ ไปใช้ การให้ข้อมูลย้อนกลับ และการประเมินติดตามผลการสอนงาน 
 6. ความส าคัญในการสอนงาน  
 ในมุมมองของนักวิชาการภาคเอกชนได้ ให้ความคิดท่ีสอดคล้องกัน 
  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2551),พจนารถ ซีบังเกิด,Senior Faculty & Executive Coach,เอ พีเอ็ม 
Group (2550),มิชิตา จ าปาเทศ รอดสุทธิ(2548) กล่าวว่า การสอนงานมีบทบาทส าคัญมากในการพัฒนา
บุคลากร เนื่องจากความเปล่ียนแปลงในปัจจุบันเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ความรู้ความสามารถ ทักษะท่ีมีอยู่อาจล้าหลัง
หรือไม่เพียงพอ จ าเป็นต้องแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพิ่มเติมอยู่เสมอ และต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ 
และทักษะท่ีตรงกับความต้องการขององค์กร นอกจากนี้ การสอนงานยังเป็นการเตรียมบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถในต าแหน่งท่ีก าหนด การพัฒนาบุคลากรควรเป็นไปอยา่งเป็นระบบและต่อเนื่อง ให้บุคลากรเป็นนักสอน
งานท่ีเช่ียวชาญ (Expert Coaching) ในอนาคต สามารถถ่ายทอดและสอนงานคนอื่น ๆ ต่อไป  
 ชนิตว์สรณ์ (ม.ป.ป) ให้ความส าคัญของการสอนงานว่า เป็นวิธีการอีกอย่างหนึ่งท่ีช่วยให้เกิดการถ่ายทอด
และแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเป็นความรู้ฝังลึก จากคนหนึ่งไปสู่อีกคนหนึ่งได้เป็นอย่างดี และท าให้กระบวนการจัดการ
ความรู้ขององค์กรด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้ผู้รับการสอนงานน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน เกิดความรู้ใหม่ๆ 
และเตรียมพร้อมท่ีจะเป็นผู้สอนงานให้แก่ผู้รับการสอนงานในรุ่นต่อๆ ไปได้เป็นอย่างดี 
 สมิต  สัชฌุกร (2547) และบุษยมาศ (2553) กล่าวถึ งความส าคัญของการสอนงานว่ า  
การสอนงานมีคุณค่าพิเศษท าให้เกิดผลดี ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพสูง เป็นการช่วยเพิ่มศักยภาพให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานในทุกระดับ ดังนั้น การสอนงานจึงมีความส าคัญท้ังต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และองค์กร ดังนี้ 



 

 

 1. ความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชา ได้แก่ เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระงานท าให้มีเวลาในการพิจารณาปรับปรุง
งาน มีโอกาสได้พูดคุยและรับรู้ปัญหาและความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างกัน เป็น
กระบวนการหนึ่งท่ีมีส่วนช่วยผลักดันการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นไปเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 
 2. ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ เข้าใจขอบเขตและเป้าหมายกการปฏิบัติงาน รับรู้ถึง
สถานการณ์การเปล่ียนแปลง ปัญหาและอุปสรรคขององค์กร ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นระหว่าง  
การท างาน รู้จัดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง กระตุ้นให้เกิดการปรับปรุงตนเอง สร้างขวัญและก าลังใจให้รู้สึกถึงคุณค่า
ของตนเอง 
 3. ความส าคัญต่อองค์กร ได้แก่ องค์กรมีผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นไปตามความคาดหวังหรืออาจมากกว่า 
องค์กรมีความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต   
  7. ประโยชน์จากการสอนงาน  
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2548 ) และสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน กพ. (2548) ได้
กล่าวถึง  ประโยชน์ท่ีไ ด้รับการจากสอนงานว่า การสอนงานถือว่าเป็นรูปแบบของการส่ือสารอย่างหนึ่ ง 
ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ท่ีเรียกว่าการส่ือสารแบบสองทาง (Two 
Way Communication) ท่ีผู้บังคับบัญชา ใช้ในการแจ้งและรับฟังความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา และใช้เป็น
ช่องทางในการสอบถามปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในการท างาน รวมท้ังเป็นโอกาสอันดีในการช่วยกันแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน การสอนงานท่ีถูกต้องจะก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงต่อตัว ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และต่อองค์การ ดังนั้น การสอนงานจึงนับได้ว่าเป็นวิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีได้ผลดีมากใน
ด้านการเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพสูง ช่วยเพิ่มศักยภาพให้แก่ผู้ปฏิบัติงานใน
ทุกระดับ และเป็นการลดค่าใช้จ่ายซึ่งเป็นต้นทุนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และถือเป็นการพัฒนาตนเองของ
ผู้บริหารอีกทางหนึ่ง เพราะนอกจากจะใช้ประสบการณ์แล้ว ยังต้องใฝ่รู้ ค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติม เตรียมการสอนและ
ได้ทบทวนว่า ประสบการณ์ใดเหมาะสมในการแก้ไขปัญหาเรื่องใด รวมถึงทบทวนการท างานในภาพรวมว่า ต้องการ
องค์ความรู้อะไร ประกอบการท างานอีกแล้วจึงน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความช านาญเฉพาะด้านนั้น ๆ ต่อไป  
    เกรียงศักด์ิ วัฒนะรัตน์ (2558) ได้อธิบายถึงประโยชน์ของการสอนงานว่า  การสอนงานนั้นได้ประโยชน์
ท้ังต่อผู้ได้รับการสอนงาน ผู้สอนงาน และต่อองค์กร โดยการสอนงานจะช่วยพัฒนาความรู้ความเข้าใจ ทักษะในการ
ท างานให้ผู้รับการสอนงาน ส าหรับผู้สอนงานนั้นการสอนงานถือว่าเป็นการมอบหมายงานท่ีมีประโยชน์ และช่วย
พัฒนาสัมพันธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน ส าหรับประโยชน์ต่อองค์กรแล้วเมื่อพิจารณาในเรื่องค่าใช้จ่ายก็จะเห็น
ว่ามีค่าใช้จ่ายน้อยมาก เมื่อเทียบกับค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึ้นกับการจัดฝึกอบรมในลักษณะเต็มรูปแบบ การสอนงานท่ีดีจึงมี
ความส าคัญและเอื้อประโยชน์ต่อองค์กรและพนักงานในองค์กรอย่างแท้จริง 
 8. คุณลักษณะผู้สอนงาน (Coach) 
 อาจารยอาภรณ ภูวิทยพันธุ (ม.ป.ป)  ไดกลาวถึงคุณสมบัติของผูสอนงาน ดังนี้  
  1. ทักษะในการวางแผนงาน หมายถึง ความสามารถในการจัดล าดับความส าคัญของงาน 
และก าหนดแผนการปฏิบัติงานส าหรับงานท่ีเปนงานประจ าและงานท่ีเรงดวนได รวมท้ังการก าหนดผลท่ีคาดหวังของ
งาน ท่ีปฏิ บั ติ  และการหาวิ ธี ป ระ เมิ นผลการปฏิบั ติ ง านของตน เอ งและของ ผู ใต บั ง คับบัญชา ท่ีอยู  
ในทีมงาน 
 2. ทักษะการมุงเนนท่ีผลลัพธ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานใหส าเร็จไดตามเปาหมายท่ี 
ก าหนด โดยการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยู ใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อสรางประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ)
ปฏิบัติงานของหนวยงานและองคกร 
 3. ทักษะในการรับฟง หมายถึง การแสดงออกถึงความเขาใจ การรับฟงความคิดเห็น ประเด็นปัญหา
เหตุการณและเรื่องราวตางๆ ของผูอื่น รวมท้ังความสามารถในการโตตอบผูฟงไดอยางเหมาะสม 



 

 

  4. ทักษะการส่ือสาร หมายถึง การส่ือสารดวยการใชค าพูดเพื่ออธิบาย ช้ีแจง โนมนาว ชักจูง 
และแสดงความคิดเห็นตางๆ ใหผูฟงเขาใจอยางชัดเจน รวมท้ังการปรับเปล่ียนวิธีการและลักษณะของค าพูด 
ท่ีใชใหเหมาะสมและสอดคลองกับกลุมผูฟงในระดับท่ีแตกตางกันได 
 5. ทักษะในการคาดคะเนการพยากรณ หมายถึง การก าหนดกรอบและปจจัยท่ีควรค านึงถึงในการ
พยากรณ รวมท้ังความสามารถในการวิเคราะหแนวโนมของเหตุการณ ผลกระทบ และปญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากการ
ตัดสินใจท่ีมีตอเรื่องใดเรื่องหนึ่งได้ 
 6. ทักษะการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง การวิเคราะหและประเมินจุดแข็ง จุดออนของผูใตบังคับ
บัญชาแตละคน เปนการหาวิธีการหรือหนทางท่ีจะเสริมจุดแข็งและพัฒนาจุดออน ซึ่งเปนจุดท่ีตองปรับปรุงของผูใต
บังคับบัญชาใหดีขึ้น   
 7. ทักษะในการเรียนรู หมายถึง ความสามารถในการรับรูขอมูลและรายละเอียดตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับงาน
ท่ีรับผิดชอบไดอยางรวดเร็ว รวมท้ังความกระตือรือรนและความพยายามท่ีจะแสวงหาโอกาสในการเรียนรูงานท่ีตน
รับผิดชอบท้ังงานในปจจุบันและงานใหมๆ อยูเสมอ 
 เกรียงศักด์ิ  วัฒนรัตน์ (2549) และสมิต  สัชฌุกร (2547) อธิบายคุณลักษณะและแนวทางการสอน
งานของผู้สอนงานท่ีดี ไว้ดังนี้ 
 1. มีความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญในงานท่ีจะสอนอย่างชัดเจน หากผู้สอนงานยังไม่รู้กระจ่าง
ในเรื่องท่ีจะสอน จะท าให้ผู้รับการสอนงานเกิดความสับสน 
 2. มีความรักและมีเทคนิคกระบวนการในการถ่ายทอดความรู้ให้ผู้รับการสอนงาน เพื่อกระตุ้นให้ผู้รับการ
สอนงานเกิดความสนใจ 
 3. มีความมุ่งมั่นจริงจังในการสอนงานให้เกิดผลส าเร็จ ท้ังนี้ต้องท าความเข้าใจกับผู้รับการสอนงานให้มี
ความมุ่งมั่นจริงจังท่ีจะรับการสอนงานเช่นกัน 
 4. มีความต้ังใจในการสอนงานและเต็มใจท่ีจะถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีตนเองมีอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ 
 5. มีทักษะในการส่ือสานให้เกิดความเข้าใจ ใช้ภาษาในการส่ือสารท่ีเข้าใจง่ายเหมาะกับผู้รับการสอนงาน 
ดังนั้นก่อนการสอนงานผู้สอนงานควรมีข้อมูลพื้นฐาน และท าความรู้จักกับผู้รับการสอนงาน 
 
 6. มีความอดทนต่อพฤติกรรมของผู้รับการสอนงาน เพราะผู้รับการสอนงานแต่ละคนจะมีพฤติกรรมและมี
ความพร้อมจะรับการสอนงานไม่เท่ากัน บางคนอาจมีพฤติกรรมก้าวร้าว บางคนอาจยังไม่มีความเช่ือถือศรัทธาในตัว
ผู้สอนงาน หากผู้สอนงานประสงค์จะให้การสอนงานประสบผลสัมฤทธิ์ ต้องมีความอดทนอดกล้ันต่อพฤติกรรมในเชิง
ต่อต้าน 
 7. มีจิตวิญญาณของการเป็นครู นั้นคือ มีความพร้อมในการเป็นผู้ให้มากกว่าผู้รับ 
 8. วิเคราะห์ รวบรวมข้อผิดพลาดจากผู้รับการสอนงาน หรือกลุ่มเป้าหมายเพื่อพิจารณาดูว่าอะไรบ้างท่ี
สามารถเรียนรู้ได้ 
 9. มีช่วงเวลาของการถาม – ตอบปัญหาบ่อยๆ เพื่อวัดความเข้าใจของผู้รับการสอนงานเป็นระยะ 
 10. ให้ผู้รับการสอนงานช่วยกันท ารายการแนวทางและผลลัพธ์ท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นของแต่ละประเด็น
ปัญหา 
 11. ถามผู้รับการสอนงานเพื่อขอข้อแนะน าในการสอนงาน เพื่อน าไปปรับปรุงวิธีการสอนงานให้ตรงกับ
ความต้องการของผู้รับการสอนงาน 
 12. ถามผู้รับการสอนงานว่าวันนี้ได้เรียนรู้อะไรบ้าง และมีอะไรท่ีสามารถจะท าได้ดีกว่าเดิมหรือแตกต่าง
จากเดิม 
 13. ถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาปฏิบัติงาน เพื่อให้ผู้รับการสอนงานได้มีส่วนร่วมในการคิด
วิเคราะห์ และร่วมหาแนวทางในการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ เกิดบรรยากาศในการท างานเป็นทีม 



 

 

 14. เป็นผู้ฟังท่ีดี เปิดโอกาสให้ผู้รับการสอนงานได้พูด และแสดงความคิดเห็นในเรื่องและประเด็นท่ี
เกี่ยวข้อง รวมถึงประเด็นอื่นท่ีต้องการให้เกิดการพัฒนาปรับปรุง 
 อาภรณ์  ภูวิทยพันธุ (ม.ป.ป.) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติการสอนงาน ดังนี้ 
 1. มีทักษะในการวางแผนงาน 
 2. มีทักษะการมุ่งเน้นท่ีผลลัพธ์ 
 3. มีทักษะในการรับฟัง 
 4. มีทักษะการส่ือสาร 
 5. มีทักษะในการคาดคะเนการพยากรณ์ 
 6. มีทักษะการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 7. มีทักษะในการเรียนรู้  
 www.edu.nrru.ac.th/Coachingnrru อธิบายไว้ว่า ผู้สอนงานควรเป็นผู้รักการอ่าน รักการแสวงหา
ความรู้ และเป็นผู้ขวนขวายหาข้อมูลความรู้ใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา รวมท้ังแสวงหาประสบการณ์ใหม่ๆ จากการเข้าร่วม
กลุ่มหรือสมาคมต่างๆ เพ่ือจะได้น าความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับมาท าหน้าท่ีนักฝึกอบรม นักพัฒนา/นักเปลี่ยนแปลง ผู้ให้ค าปรึกษา 
นักจิตวิทยา นักแก้ไขปัญหา นักคาดคะเน นัดคิด/นักประดิษฐ์ และนักปฏิบัติ บทบาทดังกล่าวจะแสดงออกมาในบทบาทใดน้ัน ข้ึนอยู่
กับสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันไป ซึ่งบางครั้งอาจแสดงบทบาทเดียวหรือมากกว่าหนึ่งบทบาท เรียกว่า บทบาทผสมผสาน 
(Mixed Roles) แต่ไม่ว่าผู้สอนงานจะสวมบทบาทใดจะต้องอยู่บนพื้นฐานของลักษณะนิสัยท่ีดี เป็นท่ียอมรับของ
ลูกน้อง ลักษณะนิสัยท่ีดี ได้แก่ การยอมรับความจริง ความเห็นอกเห็นใจ มองโลกในแง่ดี กระตือรือร้น ชอบให้โอกาส 
ยืดหยุ่น มั่นใจในตนเอง กล้ารับท้ังผิดและชอบควรหลีกเล่ียงลักษณะนิสัยท่ีไม่ดี ได้แก่ การไม่ไว้วางใจ ขี้ร าคาญ เอาแต่
ได้ ถือตัว ชอบเปรียบเทียบ ไม่มั่นใจในตนเอง ไม่หวังดีและไม่รีบร้อน  
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บทที่ 3 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เป็นการวิจัยเพื่อศึกษาผลการ

ด าเนินงานโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 2560 ของ
ส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง 
 
ขอบเขตของการวิจัย  

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  ได้แก่  
 1. ทีมวิทยากรโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 
2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง จ านวน 24 คน  
 2. ผู้เข้าร่วมการอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 
2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง จ านวน 117 คน 

 3. นักวิชาการส่งเสริมการเกษตรที่ปฏิบัติงานอยู่ส านักงานเกษตรจังหวัดทั้ง 9 จังหวัด และศูนย์ปฏิบัติการทั้ง 5 ศูนย์ ใน
เขตภาคตะวันออก   

 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  ใช้การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย ดังนี้ 
         1. ทีมวิทยากรโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 
2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรท่ี 3 จังหวัดระยอง จ านวน 5 คน ได้มาโดยการคัดเลือกผู้แทน
จากทีมวิทยากรท้ัง 4 จังหวัด (จังหวัดจันทบุรี นครนายก ชลบุรี และฉะเชิงเทรา) และศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาอาชีพ
การเกษตรจังหวัดฉะเชิงเทรา  

 2. ผู้เข้าร่วมการอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) 
ปี 2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง จ านวน  50 คน ได้มาโดยวิธีการจับสลาก
คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจังหวัดละ 5 คน และศูนย์ปฏิบัติการละ 1 คน (9 จังหวัด และ 5 ศูนย์ปฏิบัติการ) 

 3. นักวิชาการส่งเสริมการเกษตรท่ีปฏิบัติงานอยู่ส านักงานเกษตรจังหวัดท้ัง 9 จังหวัด และศูนย์
ปฏิบัติการท้ัง 5 ศูนย์ ในเขตภาคตะวันออก  ซึ่งเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของกลุ่มตัวอย่างในข้อ  2 จ านวน  50 คน 
  ระยะเวลาในการศึกษาวิจัย  6 เดือน (1 กุมภาพันธ์  – 31 กรกฎาคม 2560)  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 ขั้นตอนการศึกษาวิจัย การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ซึ่งผู้วิจัยใช้การ
เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth Interview) และการท าแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจัย 
โดยสัมภาษณ์ทีมวิทยากรโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 2560 
ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรท่ี 3 จังหวัดระยอง จ านวน 5 คน (จังหวัดจันทบุรี นครนายก ชลบุรี 
ฉะเชิงเทรา และศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาอาชีพการเกษตรจังหวัดฉะเชิงเทรา ) โดยการใช้ค าถามในแบบสอบถามเพื่อ
ทบทวนและเน้นย้ าเพื่อเจาะลึกประเด็นต่างๆ ให้ได้ข้อเท็จจริงหรือความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยมีขั้นตอน
การด าเนินงาน ดังนี้ 
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูล หลักการ แนวคิด ทฤษฎี บทความต่างๆ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการ
สอนงาน 
 ขั้นตอนท่ี 2 ออกแบบเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาวิจัย ได้แก่ ประเด็นการสัมภาษณ์ 
แบบสอบถาม 
 ขั้นตอนท่ี 3 ด าเนินการเก็บข้อมูลตามรูปแบบเครื่องมือท่ีออกแบบท้ังจากประเด็นท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิง
ลึก และความคิดเห็นในแบบสอบถามของผู้ท่ีได้รับการสอนงาน 
 ขั้นตอนท่ี 4 รวบรวมข้อมูลท่ีได้น ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพื่อประเมินผลและสรุปผลการวิจัยให้ได้มาซึ่ง
รูปแบบการสอนงานท่ีเหมาะสมส าหรับนักส่งเสริมการเกษตรในภาคตะวันออก 
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บทที่ 4 

ผลการด าเนินงานศึกษาวิจัย 
 
 การศึกษาผลการด าเนินงานโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร 
(Coaching) ปี 2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง มีวัตถุประสงค์เพื่อ 
 1. ศึกษาผลการด าเนินงานโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร 
(Coaching) ปี 2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง  
 2. ค้นหารูปแบบในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรท่ี 3 จังหวัดระยอง โดย
การสอนงานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

 จากข้อมูลท่ีรวบรวมผู้ศึกษาสามารถวิเคราะห ์ได้ดังนี้ 
 1. ผลการด าเนินงานโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 
2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรท่ี 3 จังหวัดระยอง ซึ่งได้ด าเนินการจัดฝึกอบรมจ านวน 4 รุ่น 
ตามกลุ่มจังหวัดท่ีมีพื้นท่ีใกล้เคียงกัน โดยให้ทีมวิทยากรหลักของจังหวัดนั้นๆ  ร่วมกับทีมส านักงานส่งเสริมและ
พัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยองเป็นวิทยากรและทีมงานในการด าเนินการ รวมทั้งสิ้น จ านวน 153 คน ผู้เข้าร่วม
การฝึกอบรมมากกว่าร้อยละ 50 จัดอยู่ในประเภทของคนสไตล์ S ตามหลักการวิเคราะห์พฤติกรรมแบบ DISC ซึ่งผู้เข้า
อบรมร่วมกันวิเคราะห์ว่าคนสไตล์นี้เป็นผู้ชอบเตรียมความพร้อม อ่อนน้อมถ่อมตน ชอบการต่อรอง ท างานอย่างมี
ความสุข สนุกกับการท างาน หนักแน่นจริงใจ ไม่เรื่องมาก มีหลักในการท างาน ไม่ชอบขัดแย้ง มีระเบียบเรียบร้อย รับ
ฟังผู้อื่น มีเหตุผล เสมอต้นเสมอปลาย สงบ ไม่ชอบมีเรื่อง อดทน ระมัดระวัง สุขุม ไม่ค่อยพูด ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง 
สงบ ไม่ชอบมีเรื่อง เช่ือถือได้ เป็นผู้ฟังท่ีดี ระมัดระวังรอบคอบ ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ไม่ชอบแสดงออก ฟังมากกว่า
พูด ตรงเวลา ไม่ชอบพูดมาก ชอบผ่อนปรน  
ผู้อบรมมีความพึงพอใจในเนื้อหาหลักสูตรคิดเป็นร้อยละ 72.2 ในระดับมาก (3.61) เห็นว่าเนื้อหาหลักสูตร 
กระบวนการและรูปแบบท่ีใช้ในการฝึกอบรมมีความเหมาะสม หลากหลาย สามารถน าความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม
ไปปรับใช้และถ่ายทอดต่อได้ ด้านวิทยากรผู้เข้ารับการอบรมมีความพึงพอใจคิดเป็นร้อยละ 70.76 ในระดับมาก 
(3.53) เห็นว่าวิทยากรมีเทคนิคการน าเสนอและการถ่ายทอดความรู้มีการเปิดโอกาสให้ซักถามและให้ผู้อบรมมีส่วน
ร่วมในการถ่ายทอดประสบการณ์ วิทยากรมีเทคนิคในการน าประสบการณ์จริงมาเป็นกรณีศึกษา ท าให้ผู้เข้อบรมเห็น
ภาพที่ชัดเจนมากขึ้น  ด้านสถานท่ี/ระยะเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรม ร้อยละ 66.15 มีความพึงพอใจในระดับ ปานกลาง 
(3.40)  
 นอกจากนั้น ผู้ท่ีผ่านการฝึกอบรมในหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร ของส านักงาน
ส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง หลังจากท่ีได้รับความรู้และได้น าไปปรับใช้กับการท างานแล้ว พบว่า
เกิดการเปล่ียนแปลงในการท างานโดยสามารถท างานได้อย่างมีระบบ มีประสิทธิภาพและแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ดีขึ้น 
น าเทคนิคท่ีได้รับมาประยุกต์ใช้ในการสอนงานให้กับรุ่นน้อง/นักวิชาการส่งเสริมการเกษตรน้องใหม่ มีความเข้าใจงาน 
เข้าใจคน และธรรมชาติของคนมากขึ้น รู้จักเตรียมความพร้อมและวางแผนก่อนลงมือปฏิบัติงานมากขึ้น โดยมี
ข้อเสนอแนะเพิ่มให้มีการประเมินผลในทุกๆ 3 เดือน ควรมีการจัดอบรมอย่างต่อเนื่องซึ่งระยะเวลาในการอบรมต้อง
ไม่ต่ ากว่า 3 วัน และควรใช้วิทยากรท่ีเป็นมืออาชีพ 
 และจากข้อมูลท่ีได้รวบรวมจากการสัมภาษณ์ผู้ท่ีถูกสอนงานโดยผู้ท่ีผ่านการอบรมหลักสูตรดังกล่าว พบว่า 
หลังจากผ่านการอบรมแล้วผู้เข้าอบรมได้น าความรู้ท่ีได้รับไปถ่ายทอดต่อให้กับเจ้าหน้าท่ีในองค์กรผ่านเวทีต่างๆ ของ
หน่วยงาน เช่น การประชุมประจ าเดือน เวที DW  สอนโดยเน้นการปฏิบั ติจริ ง  การท าให้ เห็น 
ในเชิง Learning by doing ในลักษณะของพี่สอนน้อง เพื่อนสอนเพื่อน หัวหน้าสอนลูกน้องพร้อมท้ังสามารถให้
ค าแนะน า อธิบายและช้ีแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาในการลงพื้นท่ีปฏิบัติงานจริงได้ดีขึ้น 



 

 

 2. ผลการศึกษารูปแบบในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง 
โดยการสอนงานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าการสอนงานในงานส่งเสริม
การเกษตรเป็นการพัฒนาขีดความสามารถของเจ้าหน้าท่ีส่งเสริมการเกษตร ซึ่งการพัฒนาขีดความสามารถในการสอน
งานนั้นสามารถท าได้ในหลายลักษณะ ตามความเหมาะสมของช่วงเวลาท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ การบอกให้รู้เมื่อพบว่าผู้ท่ี
เราก าลังสอนงานอยู่นั้นไม่มีความรู้ในรายละเอียดของงาน/โครงการท่ีต้องด าเนินการ การท าให้ดูควรใช้ผู้ท่ีก าลังสอน
นั้นไม่สามารถปฏิบัติงานนั้นๆ ได้ตามรายละเอียดหรือกิจกรรมท่ีวางไว้ การฝึกทักษะใช้เมื่อผู้ถูกสอนงานขาดทักษะ/
ความช านาญในงานการแลกเปล่ียนเรียนรู้/การปฏิบัติงานร่วมกัน ใช้เมื่อพบว่าผู้ถูกสอนงานนั้นมีความรู้และทักษะท่ี
แตกต่างกันเพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ร่วมกันในหลายๆ ประเด็น  โดยสามารถแยกเป็นประเด็น
ต่างๆ ได้ดังนี้ 
 2.1 ความส าคัญของการสอนงานในงานส่งเสริมการเกษตร 
  1) ผู้ไ ด้รับการสอนงาน มีความเข้าใจในงานสามารถปฏิบั ติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
มีประสิทธิภาพ สามารถวิเคราะห์ตนเองได้ สามารถปฏิบัติงานในลักษณะการท างานเป็นทีมได้ 
  2) ผู้สอนงาน ได้รับทราบปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน เกิดทีมงานและเครือข่ายใน
การปฏิบัติงานท่ีส่งผลให้งาน/โครงการได้รับผลผลิตและผลส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ เกิดผลส าเร็จท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดทักษะและประสบการณ์การสอนงานมากขึ้น  
  3) องค์กรมีผลงานด้านการส่งเสริมการเกษตรที่มีคุณภาพและมีประสิทธิผล เกิดเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ มีองค์ความรู้ด้านการสอนงาน 
 2.2 คุณลักษณะท่ีจ าเป็นของผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงาน 
  1) ผู้สอนงาน ต้องเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ มีความเช่ียวชาญและรู้ข้อมูลเชิงลึกในงานท่ีจะน ามา
ถ่ายทอด มี เทคนิคกระบวนการในการถ่ายทอดงาน สามารถ กระ ตุ้นให้ ผู้ถูกสอนงานเกิดความสนใจ 
มีความใจเย็น อดทนต่อพฤติกรรมของผู้ถูกสอนงาน เข้าใจธรรมชาติของคน ของงาน และบริบทต่างๆ 
ท่ีเกี่ยวข้องกับการสอนงาน มีความมุ่งมั่นต้ังใจ ควรเป็นผู้ฟังท่ีดีพร้อมเปิดรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง พร้อมท่ี  
จะเป็นผู้ให้มากกว่าผู้รับ 
  2) ผู้ถูกสอนงาน ต้องพร้อมท่ีจะเรียนรู้และเติมเต็มในส่ิงท่ีตนเองขาด เปิดใจและยอมรับผู้สอนงาน 
ไม่ท า ตัว เป็นน้ า เ ต็มแก้ ว  เป็น ผู้ฟั ง ท่ี ดี  ก ล้าซั กถาม เมื่ อสง สัย  เรี ยนรู้ และ คิดพร้ อมปฏิบั ติตามพร้ อม  
ท่ีจะปรับปรุงและเปล่ียนแปลงเพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น 
 2.3 รูปแบบการสอนงานท่ีเหมาะสมในงานส่งเสริมการเกษตร  ควรใช้เทคนิคการสอนงาน 
ท่ีมีประ สิทธิภาพ ซึ่ งประกอบไปด้วย การบอกให้รู้  การท าให้ ดู การเรียนรู้ /แลกเปล่ียนเรียนรู้ ร่วมกัน  
เป็นวิธีการพัฒนาคนในหลายๆ วิธีด้วยกันไม่ว่าจะเป็นวิธีการสอน (Teaching) การฝึกอบรม (Training) การให้
ค าแนะน าปรึกษา (Mentoring) และการให้ค าปรึกษา (Consulting) โดยควรใช้รูปแบบการสอนงานแบบ GROW 
Model ควบคู่ไปกับวิธีดังกล่าว เพื่อให้การสอนงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
  1) การบอกให้รู้ คือ การก าหนดเป้าหมายหรือความคาดหวังของงานท่ีต้องการให้เกิดขึ้นในลักษณะ
ของการท าความตกลง สร้างความเข้าใจและยอมรับซึ่งกันและกันระหว่างผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงาน ในประเด็นท่ี
เกี่ยวกับงาน ได้แก่ เป้าหมายของงาน เนื้อหาขอบเขตของงานท่ีต้องรับผิดชอบ การให้ความรู้เพิ่มเติมเกี่ยวกับงาน 
เพื่อให้การท างานนั้นๆ บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2) การท าให้ดู เป็นเทคนิคส าคัญท่ีเหมาะสมกับการสอนงานท่ีต้องใช้เทคนิคในการปฏิบัติงาน 
รูปแบบการสอนงานแบบนี้อาจเกิดขึ้นในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการแล้วแต่จังหวะและช่วงเวลาท่ีเหมาะสม
ตามสถานการณ์ ผู้ถูกสอนงานต้องเป็นผู้ท่ีชอบสังเกตการณ์ในระหว่างการปฏิบัติงานจึงจะเกิดการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงานนั้น ท าให้การสอนงานเนียนไปกับเนื้องาน เกิดการซึมซับการสอนงานโดยผู้ถูกสอนงานไม่รู้ตัว 



 

 

  3) การเรียนรู้และแลกเปล่ียนเรียนรู่ร่วมกัน เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงในลักษณะของ
การท างานเป็นทีม รูปแบบนี้ ผู้สอนงานต้องกระตุ้นให้ ผู้ถูกสอนงานมีความเช่ือมั่น สามารถใช้ศักยภาพ 
การท างานของตัวเองได้อย่างเต็มท่ี สามารถคิดวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง เน้นบรรยากาศ 
การเรียนรู้ที่เป็นกันเองท าให้ผู้ถูกสอนงานรู้สึกอยากเรียนรู้และมีความสุขกับการเรียนรู้ พร้อมแบ่งปันประสบการณ์ท่ี
เป็นตัวอย่างท่ีดีท่ีจะช่วยให้ผู้อื่นน าไปเป็นแนวทางและปรับใช้ได้ตามพื้นท่ีในแต่ละสถานการณ์ เน้นการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ที่เป็นประโยชน์ เป็นการพูดคุยเชิงสร้างสรรค์เพื่อให้เกิดการเติมเต็มประสบการณ์การท างานท่ีดี 
  4) GROW Model  เป็นตัวแบบ กระบวนการ หรือเครื่องมือการโค้ชผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย เป็นตัวแบบในการสอนงานเพื่อปลดล็อคศักยภาพของมนุษย์ อันน าไปสู่การพัฒนา 
ผลการปฏิบั ติงานและสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคล เป็นเครื่องมือท่ีช่วยให้การสอนงานเป็นไปอย่าง  
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งเป็นการตั้งค าถามใน 4 ประเด็น ดังนี้ 
  G = Goal หมายถึง การต้ังเป้าหมายขึ้นมาก่อน เช่น เป้าหมายของการพูดคุย 
กับผู้ใต้บังคับบัญชาครั้งนี้ คือ การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานท่ีห่างจากเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 40 % เป็นต้น 
  R = Reality หมายถึง การช่วยให้ผู้ถูกสอนงานเกิดความเข้าใจในสภาวะความเป็นจริงในปัจจุบัน 
ในแง่ข้อเท็จจริง วิธีการคิด มุมมอง ความคิด ความรู้สึก เพื่อทราบถึงความแตกต่างระหว่างเป้าหมายกับความจริง 
  O = Options หมายถึง การช่วยให้ผู้ถูกสอนงานเห็นถึงความเป็นไปได้ต่างๆ ในการบรรลุ
เป้าหมาย โดยกระตุ้นให้ผู้ถูกสอนงานใช้ความคิดในการแสวงหาและคิดค้นทางเลือกต่างๆ ในการบรรลุวัตถุประสงค์
นั้นๆ  
  W = Will หมายถึง การช่วยให้ผู้ถูกสอนงานแสดงถึงความคาดหวังและส่ิงท่ีจะปฏิบัติอย่างชัดเจน
เพื่อบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้ังไว้จากทางเลือกท่ีตนเองเลือก พร้อมท้ังระบุวิธีการด าเนินงานตามทางเลือกนั้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 2.4 การสอนงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
 1) การสอนงานท่ีประสบผลส าเร็จ เกิดจากปัจจัยต่างๆ ดังนี้ ประสบการณ์ของผู้สอนงาน ความต้องการ
เรียนรู้ของผู้ถูกสอนงาน การยอมรับและศรัทธาซึ่งกันและกันระหว่างผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงาน เทคนิคและวิธีการ
สอนงานของผู้สอนงาน ทักษะการประสานงานและการส่ือสาร 
 2) การสอนงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ เกิดจากหลายปัจจัยท้ังจากผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงาน ได้แก่ การ
สอนงานไม่เป็น การไม่ให้ความส าคัญในการสอนงาน ไม่มีการกระตุ้นให้ผู้ถูกสอนงานเกิดความสนใจในการเรียนรู้  การ
ไม่ยอมรับซึ่งกันและกัน ผู้สอนงานขาดความรู้และความช านาญในเรื่องท่ีจะสอนหรือถ่ายทอด ผู้ถูกสอนงานไม่พร้อมท่ี
จะเปิดใจและเรียนรู้ ขาดแรงจูงใจไม่มีความทะเยอทะยานในการท างาน  
 กล่าวโดยสรุป หัวใจส าคัญของการสอนงานอยู่ท่ีผู้สอนและผู้ถูกสอน ต้องมีความเช่ือมั่นซึ่ง กันและกัน 
มั่นใจในแนวทางการสอนงาน ผู้บังคับบัญชาหรือผู้สอนงานทุกคนอาจไม่ใช่ผู้สอนงานท่ีดี บางคนท างานได้ดีแต่ไม่
สามารถเป็นผู้สอนงานท่ีดีได้ หรืออาจไม่ต้องการถ่ายทอดความรู้ของตนเองให้ผู้อื่น นอกจากนั้นปัญหาท่ีส าคัญอีก
ประการคือ ความรู้และทักษะในการท างานท่ีผู้บังคับบัญชามีอยู่อาจจะล้าสมัยไปแล้ว เพราะโลกมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ความรู้ก็ไม่หยุดนิ่งด้วยเช่นกัน ผู้บังคับบัญชาท่ีมีอายุมากและท างานมานานอาจไล่ตามเทคนิคใหม่ๆ ใน
การท างานไม่ทัน บางหน่วยงานอาจมีการแก้ไขปัญหาเหล่านั้นด้วยการจัดฝึกอบรมเทคนิคการสอนงานให้กั บ
ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน เพื่อท่ีจะน าความรู้ไปถ่ายทอดให้กับลูกน้องได้อีกเป็นจ านวนมาก การสอนงานเป็น
วิธีการอย่างหนึ่งท่ีช่วยให้การถ่ายทอดและแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเป็นความรู้ภายใน (Tacit Knowledge) จากคนหนึ่ง
ไปสู่อีกคนหนึ่งได้เป็นอย่างดี ส่งผลให้ผู้รับการสอนงานสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน เกิดความรู้ใหม่ๆ และ
เตรียมพร้อมท่ีจะเป็นผู้สอนงานให้แก่ผู้ถูกสอนงานในรุ่นต่อๆ ไปได้เป็นอย่างดี 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
บทที่ 5 

สรุปและข้อเสนอแนะ  
 
 การศึกษาผลการด าเนินงานโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมกา รเกษตร 
(Coaching) ปี 2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรท่ี 3 จังหวัดระยอง ท าให้ทราบผล 
การด าเนินงานโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 2560 ของ
ส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรท่ี 3 จังหวัดระยอง และรูปแบบในการสอนงาน ท่ีเหมาะสมและ 
มีประสิทธิภาพ โดยศึกษาจากทีม วิทยากรโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร 
(Coaching) ปี 2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรท่ี 3 จังหวัดระยอง จ านวน 5 คน (จังหวัดจันทบุรี นครนายก 
ชลบุรี ฉะเชิงเทรา และศูนย์ส่งเสริมและพัฒนาอาชีพการเกษตรจังหวัดฉะเชิงเทรา) ผู้เข้าร่วมการอบรมโครงการฝึกอบรม
หลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการ
เกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง จ านวน  50 คน และนักวิชาการส่งเสริมการเกษตรที่ปฏิบัติงานอยู่ส านักงานเกษตรจังหวัด
ท้ัง 9 จังหวัด และศูนย์ปฏิบัติการท้ัง 5 ศูนย์ ในเขตภาคตะวันออกจากการศึกษาข้อมูลสามารถวิเคราะห์ ได้ 2 
ประเด็น คือ  
 1. ผลการด าเนินงานโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้สอนงานนักส่งเสริมการเกษตร (Coaching) ปี 
2560 ของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 3 จังหวัดระยอง ซึ่งผู้อบรมมีความพึงพอใจในเนื้อหาหลักสูตร
และการด าเนินงานในภาพรวมของการจัดฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่าว ในระดับมาก และสามารถท างานได้อย่างมีระบบ 
มีประสิทธิภาพและแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ดีขึ้น 
 2. รูปแบบในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษ ตรท่ี 3 จังหวัดระยอง 
โดยการสอนงานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ พบว่าการพัฒนาขีดความสามารถในการสอนงานนั้นสามารถท าได้ใน
หลายลักษณะ ตามความเหมาะสมของช่วงเวลาท่ีแตกต่างกัน แยกเป็นประเด็นต่างๆ ได้แก่ ความส าคัญของการสอน
งาน คุณลักษณะท่ีจ าเป็นของผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงาน รูปแบบการสอนงานท่ีเหมาะสม และการสอนงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

ข้อเสนอแนะ 
1. ควรจะมีการประเมินผลของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลังจากลงไปปฏิบัติจริงทุก 3 เดือน 
2. ควรด าเนินการอย่างจริงจัง ต่อเนื่อง (เนื่องจากปัจจุบันมี นวส. บรรจุใหม่มาก) 
3. ควรจัดฝึกอบรมทุกคนเพราะเป็นช่วงเปล่ียนผ่าน คนเก่าเริ่มเกษียนไป เลือดใหม่เข้ามาแทนการให้เกียรติ

เคารพซึ่ งกั นและกัน  จะน าพาอง ค์กรไปทาง ท่ี ดี  ทุกคน ต้องปรับตั ว เข้ าหากัน  ยอมรับซึ่ งกั นและกัน  
จัดอบรมหรือประชุมบ่อยๆ เราจะได้เจอกันและถ่ายทอดส่งผ่านประสบการณ์ให้น้องๆ 

4. ควรมีการประเมินผลด้านศักยภาพของผู้ถูกสอนงานใน 3 ระยะ คือ ก่อนการสอนงาน ระหว่างการสอนงาน และ
หลังจากการสอนงาน โดยท าควบคู่ไปกับการประเมินผลด้านผลส าเร็จของงาน 

กล่าวโดยสรุป การสอนงานนั้นผู้สอนงานควรใช้หลักการส่งเสริมมิใช่การส่ังสอน เพราะการส่งเสริมจะเป็นการ
กระตุ้นให้ผู้ถูกสอนงานรู้จักคิดและปฏิบัติด้วยตนเอง สร้างสรรค์โดยการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ท่ีดี ผู้ถูกสอนงาน
รู้สึกมีความสุขและสนุกกับการเรียนรู้งาน กระตุ้นให้ผู้ถูกสอนงานได้ใช้ศักยภาพของตัวเองออกมาอย่างเต็มท่ี ช่วยให้ผู้
ถูกสอนงานเรียนรู้วิธีการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง โดยไม่ใช้การช้ีน า เพราะการสอนงานท่ีประสบความส าเร็จคือ การท า
ให้ผู้ถูกสอนงานได้พัฒนาตนเอง เพื่อให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงความสามารถในการท างานสู่การพัฒนาองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
 



 

 

อ้างอิง 
 
นางนลินี  ธนสันติ.(2553).รูปแบบการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารด้านการสอนงานและ มอบหมาย
งานของผู้บริหารสายสนับสนุนสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้.มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
นางธัญพร  ช่ืนกล่ิน. (2553). การพัฒนารูปแบบการโค้ชเพื่อพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ของอาจารย์.     
          กรุงเทพมหานคร : ไม่ปรากฏส านักพิมพ์ 
ส านักงานส่งเสริมและพัฒนาการเกษตรที่ 2 จังหวัดราชบุรี.(2559). หัวหน้างานกับการสอนงานในงาน ส่ ง เ ส ริ ม
การเกษตร. ราชบุรี  
ดไนยา  ต้ังอุทัยสุข และรงค์  จิรายุทัต. (2558). คู่มือการโค้ชส าหรับผู้จัดการผู้บริหารระดับกลางขึ้นไป. กรุงเทพฯ : 
ส านักพิมพ์บัดด้ี ครีเอช่ัน จ ากัด. 
นายเชน  ชุณหวงศ์. (2557). การเพิ่มศักยภาพพนักงานรับ-ส่ง เอกสารใหม่ของบริษัทเวลลอย. กรุงเทพมหานคร  
ณัฐภัส  ชินกิ่ง.การสอนแนะน างาน.www2.diw.go.th/HRHC/knowledge/COACHING.pdf.           
 ศูนย์บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล : สืบค้นเมื่อวันท่ี 15 มิถุนายน 2560. 
ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา.การสอนงานส าคัญอย่างไร.
 http://www.oknation.net/blog/knowledge09/2009/08/12/entry-1.สืบค้นเมื่อวันท่ี 15  
  มิถุนายน 2560. 
เกรียงศักดิ์  วัฒนะรัตน์.(2549).ผู้บังคับบัญชากับการสอนงาน.วารสารสมาคมนักฝึกอบรมแห่งประเทศไทย 
 ฉบับท่ี 32 มกราคม – มิถุนายน 2549 
 

 

 

 

 


