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การค้นหาโค้ชผู้บรหิาร (Executive Coach) ที�เหมาะสมกับเป�าหมายในการโค้ชหรอืความ
คาดหวังขององค์กร ถึงแม้ในภาพใหญ่จะถือว่าเป�นการโค้ชภาวะผู้นํา แต่การโค้ชภาวะ
ผู้นําก็ยังแบ่งออกได้อีกหลายด้าน เช่น ด้านกลยุทธ์ การบรหิารการเปลี�ยนแปลง บทบาท
และความเป�นผู้นํา ด้านชีวิตส่วนตัว การวางแผนชีวิต ด้านพฤติกรรม เป�นต้น 

ขาดแนวทางและมาตรฐานในการสรา้งความต่อเนื�องและการประเมินผลระหว่างทาง

เป�าหมายในการโค้ชมีความขัดแย้งกับเป�าหมายอื�นๆของผู้บรหิาร ส่งผลต่อการจัดสรร
เวลาและทรพัยากรในการพัฒนา

ผู้บรหิารของผู้ได้รบัการโค้ช ไม่ค่อยมีส่วนรว่มในกระบวนการ

หลังจากการโค้ชสิ�นสุดลง ขาดกระบวนการการติดตามผล เพื�อการเปลี�ยนแปลงที�ยั�งยืน

บทความโดย ดร. อัจฉรา จุ้ยเจรญิ - ACCOMM GROUP             
เขียนลงในคอลัมน์การบรหิารคนบนความต่าง - โพสต์ทูเดย์  วันที� 14 เม.ย. 2561

การโค้ชผู้บรหิารในป�จจุบันเป�นที�ยอมรบักันว่า เป�นการช่วยให้ผู้ที�ความสําเรจ็อยู่แล้ว มี
ประสิทธิผลยิ�งขึ�นในด้านอื�นๆ เน้นการใช้ศักยภาพให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง ทีมและองค์กร
มากกว่ามุ่งไปที�การซ่อมแซมจุดอ่อน หนึ�งในวัตถุประสงค์ของการโค้ชผู้บรหิาร คือการ
พัฒนาภาวะผู้นํา และเมื�อองค์กรได้ลงทุนแล้ว องค์กรย่อมคาดหวังผลลัพธ์ที�แตกต่าง
อย่างไรก็ตามเส้นทางสู่ความสําเรจ็ก็มีอุปสรรคไม่น้อยเลย 

อุปสรรคในการบริหารจัดการโปรแกรมการโค้ช 



 

แนวทางการบรหิารจัดการโปรแกรมการโค้ช
กอ่นเริ�มกระบวนการโค้ช กอ่นเริ�มโปรแกรมการโค้ชผู้บรหิาร และตัดสินใจว่าจะลงทุนในการโค้ชผู้
ใดกอ่นหรอืหลัง องค์กรหรอืผู้ที�บรหิารโปรแกรมควรสรา้งการมีส่วนรว่มของผู้บรหิารของโค้ช
ชี�ให้มากที�สุด 

รว่มกนัทบทวนแผนกลยุทธข์ององค์กอ่น และจัดลําดับความสําคัญให้สอดคล้องกนั ทั�งนี�จะดีต่อ
การกาํหนดเป�าหมายของการโค้ชด้วย เพราะเป�าหมายที�ดีในการโค้ชผู้บรหิาร ควรจะสนับสนุน
ยุทธศาสตรอ์งค์กร หรอือย่างน้อยเป�าหมายของหน่วยงาน จากนั�นกจ็ะเป�นการง่ายขึ�นในการ
สรรหาและเลือกโค้ช และวิธกีารที�จะประเมินผลที�เหมาะสม องค์กรไม่ควรมองโค้ชจากภายนอก
เท่านั�น บางกรณีการใชโ้ค้ชจากภายในองค์กร อาจจะเกดิประสิทธภิาพมากว่า

นอกจากเป�าหมายแล้ว การกาํหนดแผนการพฒันาและลงมือปฏิบัติ (Action Plan) ควรระบุลงใน
แผนการพฒันาส่วนบุคคล ที�เราเรยีกว่า IDP (Individual Development Plan) ซึ�งแผนเหล่านี�
ควรเชื�อมโยงได้กบักลยุทธข์ององค์กรและหน่วยงานของผู้บรหิารที�ได้รบัการโค้ช

ระหว่างการโค้ช การสรา้งความต่อเนื�องเป�นสิ�งสําคัญ นอกจากทักษะส่วนตัวของโค้ช ที�ทําให้ผู้
บรหิารเห็นถึงคุณค่าที�ได้รบัแล้ว เราสามารถใชเ้ครื�องมือการประเมินต่างๆ เพื�อให้เห็นความคืบ
หน้าและกระตุ้นแรงจูงใจ การประเมินผล ควรประเมินทั�งเชงิปรมิาณ (Quantitative) และ เชงิ
คุณภาพ (Qualitative) และควรมีทั�งแบบที�ผู้บรหิารได้ประเมินตนเองและผู้อื�นประเมิน  

การประเมินผล ควรประเมินให้ครบทุกระดับ เชน่ ระดับแรก ปฏิกริยิาของโค้ชชี�ในระหว่างการโค้ช
และประสิทธผิลของโค้ช ระดับที�สอง โค้ชชี�ได้เรยีนรูอ้ะไรบ้าง ระดับที�สาม โค้ชชี�มีการเปลี�ยนแปลง
ในระดับพฤติกรรมในด้านใดบ้าง โดยเฉพาะที�เกี�ยวเนื�องกบัผลการปฏิบัติงาน และระดับที�สี� การ
เปลี�ยนแปลงที�เกดิขึ�นส่งผลอย่างไรต่อธรุกจิ

หลังจากการโค้ช เราสามารถประเมินไปถึงระดับที�ห้า นั�นคือการประเมินความคุ้มค่าของการ
ลงทุน  ถือว่าเป�นการประเมินผลในระยะยาว เชน่ผู้ได้รบัการโค้ช และบุคลากรในทีมของเขาผูกพนั
กบัองค์กรมากขึ�น มีผลงานดีขึ�น หรอืเติบโตในองค์กรไปยังตําแหน่งต่างๆ เป�นต้น 

เมื�อกล่าวถึง การเปลี�ยนแปลงที�ยั�งยืน ดร. มาแชล โกลด์สมิท (Dr. Marshall Goldsmith) โค้ชผู้
บรหิารและภาวะผู้นําระดับโลกให้ความสําคัญกบัการติดตามผลอย่างมาก หลังจากมีการพฒันา
ภาวะผู้นําในรปูแบบใดกต็ามเพื�อให้คุ้มค่ากบัการลงทุน และชว่ยให้พฤติกรรมผู้นําในองค์กรมีการ
พฒันาและเปลี�ยนแปลงในทางที�ดีอย่างยั�งยืน 

ดร. โกลด์สมิทและทีม ได้ศึกษาการพฒันาภาวะผู้นําขององค์กรยักษ์ใหญ่แปดองค์กร  ห้าในแปด
องค์กรเน้นไปที�กลุ่มผู้นําที�มีศักยภาพสูง มีผู้เข้ารว่มการพฒันาประมาณ 73 – 354 คน อีกสาม
องค์กรได้รวมผู้บรหิารและผู้จัดการทั�งระดับกลางและระดับสูงในองค์กรเกอืบทั�งหมด 
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ประมาณ 1,528 ถึง 6,478 คน ในด้านความหลากหลายของเชื�อชาติ มีเพยีงองค์กรเดียวที�เป�นผู้
บรหิารชาวอเมรกินัทั�งหมด นอกนั�นเป�นองค์กรที�รวมผู้บรหิารและผู้จัดการจากประเทศต่างๆ
เข้ามารว่มในการพฒันาด้วย 

แปดองค์กรยักษ์ที�เข้ารว่มการศึกษาครั�งนี� มีรปูแบบการพฒันาที�ถึงแม้จะแตกต่างกนั แต่มีการก
ระตุ้นการติดตามผลในระยะยาวที�เป�นระบบ  เนื�องจากภาวะผู้นํา เป�นเรื�องของสัมพนัธภาพ
ระหว่างผู้นํากบัผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื�อนรว่มงาน องค์กรเหล่านี�จึงสนับสนุนให้ผู้เข้ารบัการ
พฒันาทุกคนได้ติดตามผลด้วยตนเองอีกด้วย มีการกระตุ้นให้พูดคุยกบัเพื�อนรว่มงาน และผู้ใต้
บังคับบัญชา ประมาณ 3 ถึง 16 คน เพื�อขอคําแนะนําดีๆ และจากนั�นมีกลับไปติดตามความคืบ
หน้าด้วยตนเอง อย่างไรกต็ามไม่ใชทุ่กคนที�ปฏิบัติตามวิธดีังกล่าวนี�

ทีมศึกษาของ ดร. โกลด์สมิท ได้สํารวจความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื�อนรว่มงานของผู้
เข้ารบัการพฒันา 11,480 คน ในชว่ง 3 ถึง 12 เดือน 

หลังจากการพฒันา รวมแล้วกว่า 86,000 ผลที�ออกมาคือ ผู้ที�ติดตามผลกบัเพื�อนรว่มงานดังที�
กล่าวมาอย่างสมํ�าเสมอ ได้รบัการประเมินว่า การพฒันาของพวกเขามีประสิทธผิล หรอืมีการ
เปลี�ยนแปลงในทางที�ด ี ส่วนกลุ่มที�ไม่ติดตามผลดังกล่าวนี� ได้รบัการประเมินว่าติดลบ และไม่ค่อย
มีประสิทธผิลในการพฒันา  

สิ�งที�ดิฉันได้เรยีนรูจ้ากการศึกษานี�คือ ผู้ที�มีภาวะผู้นํา ไม่เพยีง “Know How” แต่ต้อง “Show
How” และไม่ใชเ่ป�นผู้นําที�ดีวันเดียว แต่ควรเป�นทุกวัน และการติดตามผลเป�นกญุแจสําคัญไปสู่
ความสําเรจ็นัั�นเอง
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