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1 Micro-Leadership 

 

ค ำน ำ 

Micro-Leadership: บรหิำรทมีอย่ำงไร ใหไ้ดผ้ลงำน

ในแนวควำมคดิเป็นเจำ้นำยตวัเอง 

 

ในโลกการท างานยุคใหม่ที่ค าว่า “Work from Home” “Hybrid 

Workplace” และ “Digital Nomad” กลายเป็นเร ือ่งปกติ ความทา้

ทายทีใ่หญ่ทีสุ่ดของผูบ้รหิารและหวัหนา้ทีมไม่ใชก่ารสั่งงานอีกต่อไป 

แต่คอื **“การท าใหค้นท างานได ้โดยทีเ่ราไม่ตอ้งตามจี”้** 

 

หนังสอืเล่มนีเ้กดิจากประสบการณจ์รงิในการบรหิารทีมมากว่า 15 ปี 

และการสงัเกตการณเ์ปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมคนท างานในยุคที่ 

“ทุกคนเป็นเจา้นายตวัเอง” พนักงานรุน่ใหม่ไม่ตอ้งการถูกสั่ง พวกเขา

ตอ้งการถูกน าทาง พวกเขาไม่ตอ้งการถูกควบคุม พวกเขาตอ้งการถูก

ไวว้างใจ 

 

Micro-Leadership คอืปรชัญาการบรหิารทีย่ึดหลกั “เล็กแต่ไดผ้ล” 

— ไม่ตอ้งมีค าสั่งยาวเหยียด ไม่ตอ้งมีรายงานหนาเป็นต ารา แต่เนน้

การสื่อสารที่ส ัน้ ตรงจุด และทรงพลงั ผูน้ ายุคใหม่ตอ้งเป็นเหมือน 

“โคช้” มากกว่า “ผูจ้ดัการ” และตอ้งรูจ้กัปล่อยใหท้มีไดเ้ป็นเจา้ของงาน

ของตวัเอง 
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2 Micro-Leadership 

 

เนือ้หาในเล่มนีจ้ะพาคุณไปรูจ้กักบัเคร ือ่งมอื หลกัคดิ และกลยุทธท์ีจ่ะ

เปลี่ยนทีมของคุณจาก “กลุ่มคนที่รอรบัค าสั่ง” ใหก้ลายเป็น “ทีมที่

ขบัเคลือ่นตวัเอง” โดยไม่สูญเสยีความเป็นผูน้ าของคุณ 

 

ขอใหส้นุกกบัการเรยีนรู ้และขอใหคุ้ณไดพ้บกบั “ผูน้ าในตวัคุณ” 

เวอรช์นัทีด่ทีีสุ่ด 
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3 Micro-Leadership 

 

สำรบญั 

 

บทน า: วกิฤตการณข์องผูน้ าในยุค New Normal   หนา้ที ่07 

 

บทที ่1: ท าไม “การสัง่งาน” ถงึใชไ้ม่ไดอ้กีต่อไป หนา้ที ่11 

- ววิฒันาการของแรงงานจากยุคอุตสาหกรรมสู่ยุคความรู ้

- พนักงาน Gen Z และ Millennial ตอ้งการอะไรจากหวัหนา้ 

- ผลเสยีของการบรหิารแบบ “จบัตามอง”

(Micromanagement) 

- Micro-Leadership คอือะไรและท าไมถงึเป็นค าตอบ 

 

บทที ่2: เปลีย่นบทบาทจาก “Boss” เป็น “Coach” หนา้ที ่19 

- ความแตกต่างระหว่างผูจ้ดัการกบัโคช้ 

- ทกัษะการตัง้ค าถามแทนการสัง่การ (The Art of Asking) 

- กรอบคดิ GROW Model ในการโคช้ทมี 

- วธิสีรา้งพืน้ทีป่ลอดภยัใหท้มีกลา้คดิกลา้ท า 

 

บทที ่3: ปล่อยวางเพือ่ใหไ้ดง้าน — ศลิปะแห่งความไวใ้จ หนา้ที ่38 

- เหตุใดการควบคุมทุกอย่างจงึลดประสทิธภิาพ 

- หลกัการ “Trust but Verify” ในเวอรช์นัผูน้ ายุคใหม ่

- การมอบหมายงานแบบให ้“บรบิท” ไม่ใชแ่ค่ “ค าสัง่” 

- วธิรีบัมอืกบัความกลวัว่าทมีจะท าพลาด 
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4 Micro-Leadership 

 

บทที ่4: OKRs และเป้าหมายทีทุ่กคนเป็นเจา้ของ หนา้ที ่59 

- ท าไม KPI แบบเกา่ถงึสรา้งความเครยีดมากกว่าแรงบนัดาลใจ 

- รูจ้กั OKRs (Objectives and Key Results) แบบเขา้ใจง่าย 

- วธิกีารตัง้เป้าหมายทีท่มีรูส้กึว่า “เป็นของเรา” ไม่ใช ่“ของนาย” 

- การตดิตามความคบืหนา้แบบไม่จูจ้ ี ้(Light-touch Tracking) 

 

บทที ่5: การสือ่สารแบบ Micro-Communication — นอ้ยแต่ไดผ้ล 

หนา้ที ่82 

- หลกัการสือ่สาร 5 นาททีีเ่ปลีย่นทมี 

- การเขยีนขอ้ความในแชทกลุ่มใหไ้ดง้าน (ไม่ใชแ่ค่แจง้ข่าว) 

- การประชมุแบบยนื (Stand-up Meeting) ทีไ่มน่่าเบือ่ 

- การใหฟี้ดแบ็กแบบทนัท ี(Real-time Feedback) แทนการรอ

ประเมนิประจ าปี 

 

บทที ่6: สรา้งคนใหเ้กง่ดว้ยการให ้“พืน้ทีผ่ดิพลาด” หนา้ที ่106 

- วฒันธรรมทีย่อมรบัความผดิพลาดได ้(Psychological 

Safety) 

- วธิกีาร “After Action Review” ส าหรบัเรยีนรูจ้ากความ

ลม้เหลว 

- การเปลีย่นความผดิพลาดเป็นบทเรยีน (ไมใ่ชบ่ทลงโทษ) 

- ตวัอย่างกรณีศกึษาจากบรษิทัช ัน้น าระดบัโลก 
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5 Micro-Leadership 

 

บทที ่7: จงูใจคนในวนัทีเ่งนิไม่ใชค่ าตอบเดยีว หนา้ที ่115 

- ทฤษฎแีรงจงูใจของ Dan Pink: Autonomy, Mastery, 

Purpose 

- การออกแบบงานใหม้คีวามหมาย (Job Crafting) 

- การใหส้ทิธิใ์นการตดัสนิใจ (Decision-making Authority) 

- การยกย่องชมเชยทีไ่ดผ้ลจรงิ (ไมใ่ชแ่ค่ “เกง่มาก”) 

 

บทที ่8: การบรหิารทมีแบบ Hybrid และ Remote อย่างมี

ประสทิธภิาพ หนา้ที ่126 

- เคร ือ่งมอืและเทคโนโลยทีีช่ว่ยใหท้ างานรว่มกนัไดโ้ดยไม่ตอ้ง

เจอกนั 

- การสรา้ง “พธิกีรรมของทมี” เพือ่สรา้งความผูกพนัทางไกล 

- การป้องกนั “ความเหงา” และ “Burnout” ในทมีระยะไกล 

- การบรหิารผลงานโดยไม่ตอ้งดูเวลาเขา้งาน 

 

บทที ่9: เปลีย่นทมีธรรมดาใหเ้ป็นทมีทีข่บัเคลือ่นตวัเอง (Self-

Organizing Team) หนา้ที ่138 

- อะไรคอืลกัษณะของทมีทีข่บัเคลือ่นตวัเองได ้

- การกระจายอ านาจตดัสนิใจ (Decentralized Decision 

Making) 

- การสรา้งผูน้ าในทุกต าแหน่ง (Leadership at Every Level) 

- เสน้ทางต่อไปของ Micro-Leadership ในโลก AI และระบบ
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6 Micro-Leadership 

 

อตัโนมตั ิ

 

บทส่งทา้ย: ผูน้ าคอืผูท้ีค่นอืน่เลอืกทีจ่ะตาม หนา้ที ่151 
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7 Micro-Leadership 

 

บทน ำ 

วกิฤตกำรณข์องผูน้ ำในยุค New Normal 

 

ถา้คุณเป็นหวัหนา้แผนก ผูจ้ดัการทมี หรอืเจา้ของธรุกจิขนาดกลาง 

คุณอาจจะเคยรูส้กึแบบนี:้ 

 

- “ท าไมบอกแลว้ บอกอกี บอกซ า้ ก็ยงัท าไม่ตรงทีต่อ้งการ” 

- “พอเราไม่ตาม ก็เงยีบหาย ไม่มรีายงาน ไมม่คีวามคบืหนา้” 

- “ทมีเกง่ๆ อยู่ไดไ้ม่นานก็ลาออก ทัง้ทีเ่ราใหเ้งนิดแีลว้” 

- “บางทเีราก็เหน่ือยกว่าลูกนอ้ง เพราะตอ้งคอยตามแกไ้ขงาน” 

 

ถา้คุณก าลงัเผชญิกบัความรูส้กึเหล่านี ้ **คุณไม่ไดผ้ดิพลาดอะไร** 

เพยีงแต่ **โลกเปลีย่นไปแลว้** แต่วธิกีารบรหิารของคุณยงัเหมอืนเดมิ 

 

วกิฤตทีม่องไม่เห็น 

 

กอ่นปี 2020 องคก์รส่วนใหญ่ยงัยดึตดิกบัรูปแบบการบรหิารแบบ 

“Command and Control” — สัง่จากบนลงล่าง ควบคุมทุกขัน้ตอน 

รายงานเป็นช ัน้ๆ แต่เมือ่โควดิ-19 เขา้มาเปลีย่นแปลงทุกอย่าง ทุกคน

ตอ้งท างานจากบา้น ผูน้ าไม่สามารถเดนิไปดูทีโ่ตะ๊ท างานของลูกนอ้ง

ไดอ้กีต่อไป การประชมุหนา้ก็ถูกแทนทีด่ว้ยหนา้จอ 
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8 Micro-Leadership 

 

สิง่ทีเ่กดิขึน้คอื “การสูญเสยีการควบคุม” — และน่ันคอืจดุเร ิม่ตน้ของ

วกิฤต 

 

ผูน้ าทีเ่คยเกง่ในการสัง่การ กลบักลายเป็นผูน้ าทีไ่รป้ระสทิธภิาพในโลก

ออนไลน ์ เพราะพวกเขาไม่รูว่้าจะ “ท าใหค้นท างาน” โดยทีไ่ม่เห็นหนา้

คนไดอ้ย่างไร 

 

พนักงานรุน่ใหม่ไม่ใช ่“ลูกนอ้ง” อกีต่อไป 

เด็กรุน่ใหม่เตบิโตมาพรอ้มกบัสมารท์โฟนและอนิเทอรเ์น็ต พวกเขา

สามารถหาค าตอบไดทุ้กอย่างในไม่กีว่นิาท ี พวกเขามทีางเลอืกในการ

ท างานมากมาย ไม่ตอ้งรอใหบ้รษิทัใหญ่รบัเขา้ท างานก็สรา้งรายไดไ้ด ้

ดว้ยตวัเอง 

 

สิง่ทีพ่วกเขาตอ้งการจากหวัหนา้คอื: 

- ความหมายของงาน — ท างานนีไ้ปเพือ่อะไร 

- ความเป็นอสิระ — ขอใหไ้วใ้จว่าจะท างานใหเ้สรจ็ โดยไม่ตอ้งมา

น่ังจบัเวลา 

- การเตบิโต — อยากเกง่ขึน้ ไมใ่ชแ่ค่ท าซ า้ๆ ทุกวนั 

- ความเคารพ — อยากถกูฟัง อยากมเีสยีงในทมี 

 

ถา้ผูน้ ายุคเกา่ยงัยดึตดิกบัการสัง่ การบงัคบั และการควบคุม พนักงาน

เหล่านีจ้ะไม่ลาออก? ไมอ่ยู่? พวกเขาจะ “ลาออกแบบเงยีบๆ” (Quiet 
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9 Micro-Leadership 

 

Quitting) — คอืยงัท างานอยู่ แต่ไมม่ใีจ ไมม่คีวามคดิรเิร ิม่ ท าแค่พอ

ผ่านๆ ไป 

 

Micro-Leadership คอืค าตอบ 

 

Micro-Leadership ไม่ใชก่ารบรหิารแบบย่อยยบั หรอืการจูจ้ ีจ้กุจกิ 

แต่คอื การปรบัขนาดของการน า leadership ใหเ้ล็กลง เพือ่ใหท้นักบั

ความเรว็ของโลกยุคใหม ่

 

หลกักำรส ำคญัของ Micro-Leadership ม ี5 ประกำร: 

 

1. Lead with Context, not Control — ใหบ้รบิททีช่ดัเจน แต่ปล่อย

ใหท้มีเลอืกวธิกีาร 

2. Communicate in Micro-doses — สือ่สารสัน้ ตรงประเด็น 

บ่อยคร ัง้ แต่ไม่ยดืเยือ้ 

3. Coach, don’t Command — ถามมากกว่าสัง่ ช ีท้างมากกว่า

บงัคบั 

4. Trust as a Strategy — ใชค้วามไวใ้จเป็นกลยุทธ ์ไม่ใชแ่ค่ค าพูด

สวยหร ู

5. Measure Outcomes, not Activities — วดัผลลพัธ ์ไม่ใชก่าร 

“ขยนั” 
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10 Micro-Leadership 

 

หนังสอืเล่มนีจ้ะพาคุณส ารวจแต่ละหลกัการอย่างลกึซึง้ พรอ้มตวัอย่าง 

เคร ือ่งมอื และแบบฝึกปฏบิตัทิีคุ่ณสามารถน าไปใชไ้ดต้ ัง้แต่วนันี ้

 

ผูน้ ำคอืผูท้ีค่นอืน่เลอืกทีจ่ะตำม 

 

ค าจ ากดัความของผูน้ าทีด่ทีีสุ่ดทีผ่มเคยไดย้นิคอื: 

 

“ถา้คุณตอ้งบอกใหค้นอืน่ท าตาม แสดงว่าคุณยงัไม่ใชผู่น้ าทีแ่ทจ้รงิ 

เพราะผูน้ าทีแ่ทจ้รงิคอืคนทีค่นอืน่เลอืกทีจ่ะตาม โดยไม่ตอ้งบงัคบั” 

 

Micro-Leadership คอืหนทางทีจ่ะท าใหคุ้ณเป็นผูน้ าแบบน้ัน — เป็น

ผูน้ าทีท่มีอยากตาม ไมใ่ชต่อ้งตาม เป็นผูน้ าทีป่ลดล็อกศกัยภาพของ

คนในทมี ไม่ใชย่ดัเยยีดความคดิของตวัเอง 

 

พรอ้มหรอืยงั? ไปลุยกนัเลยครบั 
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11 Micro-Leadership 

 

 

 

บทที ่1 

ท ำไม “กำรส ัง่งำน” ถงึ 

ใชไ้ม่ไดอ้กีตอ่ไป 
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12 Micro-Leadership 

 

ท ำไม “กำรส ัง่งำน” ถงึ 

ใชไ้ม่ไดอ้กีต่อไป 

 

ถา้จะบอกว่าการบรหิารแบบสัง่งานตายแลว้ อาจจะดูรุนแรงไป 

แต่ถา้บอกว่า “ใชไ้ม่ไดผ้ลอกีต่อไปในยุคนี”้ น่าจะตรงกบัความจรงิ

มากกว่า 

 

1.1 ววิฒันำกำรของแรงงำน: จำกมอื สู่สมอง สู่หวัใจ 

 

เพือ่ใหเ้ขา้ใจว่าท าไมเราตอ้งเปลีย่นวธิบีรหิาร กอ่นอืน่เราตอ้งยอ้นดู

ประวตัศิาสตรข์องแรงงานกนักอ่น 

 

ยุคที ่1: ยุคเกษตรกรรม (ก่อนครสิตศ์ตวรรษที ่18) 

คนส่วนใหญ่ท างานบนไรน่า ใชแ้รงกายเป็นหลกั การบรหิารคอืการสัง่

ใหท้ าตามฤดูกาล ไมม่อีะไรซบัซอ้น 

 

ยุคที ่2: ยุคอุตสำหกรรม (ครสิตศ์ตวรรษที ่18-20) 

โรงงานเกดิขึน้ คนงานนับพนัถูกจดัระเบยีบเป็นสายพาน การบรหิารคอื

การควบคุมใหแ้ต่ละคนท าหนา้ทีข่องตวัเองใหถู้กตอ้งเหมอืนชิน้ส่วน

เครือ่งจกัร 
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13 Micro-Leadership 

 

ยุคที ่3: ยุคควำมรู ้(ครสิตศ์ตวรรษที ่20-ตน้ 21) 

เศรษฐกจิเปลีย่นจากของจรงิเป็นของไมม่ตีวัตน — ซอฟตแ์วร ์บรกิาร

ทางการเงนิ การออกแบบ การตลาด พนักงานตอ้งใชส้มองมากกว่ามอื 

การบรหิารเร ิม่เปลีย่นจาก “สัง่” เป็น “มอบหมาย” 

 

ยุคที ่4: ยุคปัญญำประดษิฐแ์ละนวตักรรม (ปัจจุบนั) 

วนันี ้AI สามารถเขยีนโคด้ วเิคราะหข์อ้มูล หรอืแมแ้ต่ออกแบบกราฟิก

ได ้สิง่ทีม่นุษยเ์หนือกว่า AI คอื **ความคดิสรา้งสรรค ์การเอาใจใส่ และ

การแกปั้ญหาในสถานการณท์ีไ่ม่เคยเกดิขึน้มากอ่น** 

และสิง่เหล่านี ้**ไมส่ามารถ “สัง่” ใหเ้กดิขึน้ได*้* 

 

✓ คุณสัง่ใหใ้ครคนหน่ึง “มคีวามคดิสรา้งสรรค”์ ไมไ่ด ้

✓ คุณสัง่ใหใ้ครคนหน่ึง “ใส่ใจลูกคา้” ไมไ่ด ้

✓ คุณสัง่ใหใ้ครคนหน่ึง “แกปั้ญหาทีไ่ม่เคยเจอ” ไม่ได ้

 

สิง่ทีคุ่ณท าไดค้อื **สรา้งสภาพแวดลอ้มใหส้ิง่เหล่าน้ันเกดิขึน้เอง** 

 

1.2 พนกังำนรุน่ใหม่: ไม่ใช ่“ลูกนอ้ง” แตค่อื “ผูร้ว่มสรำ้ง” 

 

คนรุน่ Millennial (เกดิประมาณปี 1980-1995) และ Gen Z (เกดิ

ประมาณปี 1996-2010) มลีกัษณะทีแ่ตกต่างจากรุน่กอ่นอย่างสิน้เชงิ: 
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ขอ้สรปุคอื: **คุณไม่สามารถเอาคนรุน่ใหมม่าบรหิารดว้ยสูตรเดยีวกบั

ทีใ่ชบ้รหิารรุน่พ่อแมไ่ด*้* 

 

1.3 ผลรำ้ยของกำรบรหิำรแบบจบัตำมอง 

(Micromanagement) 

 

Micromanagement คอืการทีห่วัหนา้เขา้ไปควบคุมทุกรายละเอยีด

ของงานทีลู่กนอ้งท า ตรวจทุกขัน้ตอน อนุมตัทุิกการตดัสนิใจ แกทุ้ก

ค าผดิ 

 

ฟังเผนิๆ เหมอืนหวัหนา้ขยนัและใส่ใจ แต่น่ีคอืสิง่ทีเ่กดิขึน้จรงิ: 

 

1. พนักงานหมดไฟ (Burnout) 
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การถูกจบัตามองตลอดเวลาท าใหพ้นักงานเครยีด เพราะไม่รูว้่าอะไรจะ

ถูกจบัผดิต่อไป สมองส่วนทีค่วรใชค้ดิสรา้งสรรค ์ กลบักลายเป็นใชค้ดิ 

“หวัหนา้จะว่าอะไรไหมนะ” 

 

2. ความคดิสรา้งสรรคต์าย 

เมือ่ทุกอย่างตอ้งผ่านการอนุมตั ิพนักงานก็จะหยุดคดิอะไรใหม่ๆ เพราะ 

“เดีย๋วก็โดนแก”้ ปลอดภยัทีสุ่ดคอืท าตามทีเ่คยท ามา 

 

3. ผูน้ ากลายเป็นคอขวด 

ทุกอย่างตอ้งรอใหห้วัหนา้อนุมตั ิ งานก็เลยชา้ หวัหนา้เองก็ท างานหนัก

ขึน้เพราะตอ้งไปยุ่งกบังานของทุกคน 

 

4. พนักงานดีๆ  ลาออก 

คนเกง่ไม่ชอบถูกควบคมุ พวกเขาอยากมอีสิระในการท างาน ถา้รูส้กึว่า

ถูกตามจี ้พวกเขาจะหาทีไ่ป — ซึง่ในยุคนีม้ทีีไ่ปมากมาย 

 

5. หวัหนา้เหน่ือยเกนิไป 

ลองคดิดูว่า ถา้คุณตอ้งไปตรวจงานของพนักงาน 5 คนทุกวนั วนัละ 10 

จดุ คุณจะไมม่เีวลาท างานของตวัเอง และในทีสุ่ดคุณก็จะกลายเป็น

พนักงานทีแ่ย่ทีสุ่ดในทมี เพราะคุณไม่ไดท้ าอะไรทีเ่ป็นผลงานของ

ตวัเองเลย 
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1.4 แลว้ Micro-Leadership คอือะไร? 

 

Micro-Leadership คอืแนวคดิทีว่่า **การน าทีม่ปีระสทิธภิาพสูงสุด

ในยุคนีค้อืการน าที ่“เล็ก” และ “ถี”่ แต่ทรงพลงั** 

 

“เล็ก” หมำยถงึ: 

- การสือ่สารสัน้ๆ แต่ตรงประเด็น 

- การใหฟี้ดแบ็กแบบทนัท ีไม่ตอ้งรอรอบประเมนิ 

- การตัง้เป้าหมายทีเ่ขา้ใจง่าย ไม่ซบัซอ้น 

 

“ถี”่ หมำยถงึ: 

- การเชค็อนิกบัทมีอย่างสม ่าเสมอ (ไม่ใชร่อใหม้ปัีญหาแลว้ค่อยคุย) 

- การใหก้ าลงัใจและการยอมรบัอย่างต่อเน่ือง 

- การปรบักลยุทธเ์มือ่สถานการณเ์ปลีย่น แทนทีจ่ะยดึตดิกบัแผนเดมิ 

 

“ทรงพลงั” หมำยถงึ: 

- การตัง้ค าถามทีท่ าใหท้มีคดิไดเ้อง 

- การใหบ้รบิททีท่ าใหท้มีเห็นภาพใหญ่ 

- การสรา้งความไวใ้จทีท่ าใหท้มีกลา้ท าและกลา้ผดิพลาด 

 

Micro-Leadership ไม่ใชก่าร “ยุ่งนอ้ยลง” แต่คอืการ “ยุ่งอย่างชาญ

ฉลาดขึน้” — ยุ่งในสิง่ทีส่ าคญัจรงิๆ แทนทีจ่ะยุ่งในเร ือ่งไรส้าระ 
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1.5 Micro-Leadership แตกต่ำงจำก Micromanagement 

อย่ำงไร? 

 

| Micromanagement (บรหิารแบบจูจ้ี)้ | Micro-Leadership 

(บรหิารแบบเล็กแต่ทรงพลงั) | 

 

 

 

 

แบบฝึกปฏบิตัสิ ำหรบัผูน้ ำในบทที ่1 

 

**ใหเ้วลาตวัเอง 15 นาท ีตอบค าถามเหล่านีเ้ป็นลายลกัษณอ์กัษร:** 

 

1. ลองนึกถงึสปัดาหท์ีผ่่านมา คุณใชเ้วลากบักจิกรรมแบบไหน
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มากกว่ากนั? 

   - [ ] สัง่งาน/ตรวจงาน/แกไ้ขงานของลูกนอ้ง 

   - [ ] ถามค าถาม/ฟังความคดิเห็น/ใหค้ าปรกึษา 

2. มเีร ือ่งอะไรบา้งทีคุ่ณรูส้กึว่า “ถา้ไม่ท าเองจะไม่เสรจ็”? 

   - เขยีนรายการน้ันออกมา แลว้ถามตวัเองว่า... มนัจรงิหรอืเปล่า? 

หรอืแค่คุณไม่ไวใ้จ? 

 

3. ถา้คุณตอ้งลดการ “สัง่” ลง 50% ในเดอืนหนา้ อะไรคอืขัน้ตอนแรก

ทีคุ่ณจะท า? 

 

 

สรุปบทที ่1 

 

- โลกของการท างานเปลีย่นจากยุคใชแ้รงกาย สู่ยุคใชส้มอง สู่ยุคใช ้

หวัใจและความคดิสรา้งสรรค ์

- พนักงานรุน่ใหม่ตอ้งการอสิระ ความหมาย และการเตบิโต ไมใ่ชแ่ค่

เงนิเดอืน 

- Micromanagement ท าลายทุกฝ่าย — ทัง้พนักงานและหวัหนา้ 

- Micro-Leadership คอืการเปลีย่นจากการ “สัง่” เป็น “ชีน้ า” จาก

การ “ควบคุม” เป็น “ไวใ้จ” และจาก “ใหญ่” เป็น “เล็กแต่ถีแ่ละทรงพลงั” 
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บทที ่2 

เปลีย่นบทบำทจำก  

“Boss” เป็น “Coach” 
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เปลีย่นบทบำทจำก “Boss”  

เป็น “Coach” 

 

ในบททีแ่ลว้เราไดเ้ห็นแลว้ว่าโลกการท างานเปลีย่นไป และการสัง่การ

แบบเดมิๆ ใชไ้มไ่ดอ้กีต่อไป ถา้คุณยงัเป็น “Boss” ทีค่อยออกค าสัง่ 

คุณจะกลายเป็นอปุสรรคของทมีเอง 

 

บทนีจ้ะพาคุณไปรูจ้กักบับทบาทใหม่ทีท่รงพลงัยิง่กว่า — 

“Coach”หรอืผูฝึ้กสอน 

 

ไม่ใชโ่คช้ทีย่นืตะโกนขา้งสนาม แต่คอืโคช้ทีล่งไปอยู่ในสนาม คอย

ถามค าถาม คอยใหก้ าลงัใจ และชว่ยใหผู้เ้ล่นคน้พบวธิกีารเล่นทีด่ทีีสุ่ด

ของตวัเอง 

 

2.1 ความแตกต่างระหว่างผูจ้ดัการกบัโคช้ 

 

หลายคนเขา้ใจผดิว่า "ผูจ้ดัการ" กบั "โคช้" เป็นสิง่เดยีวกนั ความจรงิ

แลว้มนัคนละบทบาทโดยสิน้เชงิ 

 

ลองเปรยีบเทยีบกนั: 
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เร ือ่งจรงิ: เมือ่หวัหนา้ตอ้งกลายเป็นโคช้ 

 

สมชายเป็นหวัหนา้แผนกการตลาดของบรษิทัแห่งหน่ึง เขาเกง่มาก 

เป็นคนละเอยีดและท างานเรว็ แต่ปัญหาคอืทมีของเขาท างานชา้และ

ท างานผดิพลาดบ่อย ทุกคร ัง้ทีม่โีปรเจกตใ์หม่ สมชายจะบอกทุก

ขัน้ตอนใหท้มีท าตาม ทุกคร ัง้ทีม่ปัีญหาทมีก็จะวิง่มาหาสมชายใหแ้กใ้ห ้

 

จนวนัหน่ึงสมชายลาป่วย 2 สปัดาห ์— ทมีของเขาหยุดชะงกั ไมม่ใีคร

ตดัสนิใจอะไรได ้เพราะทุกคนเคยชนิกบัการรอค าสัง่จากสมชาย 

 

น่ันคอืราคาของการเป็น “Boss” ทีเ่กง่เกนิไป 

 

หลงัจากกลบัมา สมชายเปลีย่นแนวทาง เขาหยุดบอกวธิที า และเร ิม่
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ถามค าถามแทน: 

- “ถา้เป็นเธอ เธอจะเร ิม่จากตรงไหน?” 

- “มทีางเลอืกอะไรบา้ง? แต่ละทางดเีสยีต่างกนัยงัไง?” 

- “ถา้ฉันไม่ชว่ย เธอจะจดัการกบัส่วนนีย้งัไง?” 

 

ใน 3 เดอืน ทมีของสมชายเปลีย่นไป พวกเขาเร ิม่กลา้ตดัสนิใจเอง เร ิม่

เสนอไอเดยีใหม่ๆ และทีส่ าคญั — สมชายมเีวลาท างานระดบักลยุทธ ์

มากขึน้ เพราะไม่ตอ้งมาแกไ้ขงานประจ าใหลู้กนอ้ง 

 

**น่ีคอืพลงัของการเป็น Coach แทนทีจ่ะเป็น Boss** 

 

 

2.2 ทกัษะการตัง้ค าถามแทนการสัง่การ (The Art of Asking) 

 

หวัใจส าคญัทีสุ่ดของการเป็นโคช้คอื **การตัง้ค าถาม** 

 

นักจติวทิยากลุ่มหน่ึงทดลองกบัพนักงานขายสองกลุ่ม: 

- กลุ่มแรกหวัหนา้บอกว่า “เป้าหมายเดอืนนีค้อื 1 ลา้นบาท จงท าใหไ้ด”้ 

- กลุ่มทีส่องหวัหนา้ถามว่า “เดอืนนีเ้ราอยากไดย้อดเท่าไหร?่ แลว้เราจะ

ท ายงัไงใหถ้งึเป้าหมายน้ัน?” 

 

ผลปรากฏว่า กลุ่มทีส่องมยีอดขายสูงกว่ากลุ่มแรกถงึ **27%** และมี
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ความพงึพอใจในงานสูงกว่า 

 

ท าไม? เพราะค าถามท าใหค้นรูส้กึว่า **เขาเป็นเจา้ของเป้าหมาย** 

ไม่ใชแ่ค่ผูร้บัค าสัง่ 

 

ประเภทของค ำถำมทีโ่คช้ควรใช ้

1. ค าถามปลายเปิด (Open-ended Questions) 

ค าถามทีไ่ม่สามารถตอบดว้ย "ใช"่ หรอื "ไมใ่ช"่ — บงัคบัใหอ้กีฝ่าย

คดิและอธบิาย 

 

| ค าถามแบบปิด (ไม่ควรใช)้ | ค าถามแบบเปิด (ควรใช)้ | 

 

 

 

2. ค าถามทีช่ว่ยใหค้ดิต่อ (Generative Questions) 
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ค าถามทีช่วนใหอ้กีฝ่ายขยายความคดิ มองมมุใหม ่ หรอืเชือ่มโยงสิง่

ต่างๆ 

 

- “ถา้ไมม่ขีอ้จ ากดัเร ือ่งงบประมาณ/เวลา/ทรพัยากร คุณจะท า

อะไร?” 

- “ถา้คุณเป็นลูกคา้ คุณจะรูส้กึยงัไงกบัสิง่ทีเ่ราท า?” 

- “อะไรคอืสิง่ทีเ่รายงัไม่ไดล้อง? ท าไมเราถงึยงัไม่ลอง?” 

- “ถา้เราท าส าเรจ็ มนัจะเปลีย่นอะไรในชวีติของลูกคา้บา้ง?” 

 

3. ค าถามทีท่า้ทายสมมตฐิาน (Challenging Questions) 

ค าถามที ่gently ท าใหอ้กีฝ่ายตัง้ค าถามกบัสิง่ทีต่วัเองคดิว่า “ถูกตอ้ง

แลว้” 

- “เราเชือ่ว่าสิง่นีเ้ป็นจรงิเสมอมา แต่อะไรจะเกดิขึน้ถา้มนัไมจ่รงิ?” 

- “ถา้เราไม่ท าแบบทีเ่คยท า จะเกดิอะไรขึน้?” 

- “เรากลวัอะไรทีสุ่ดเกีย่วกบัการเปลีย่นวธินีี?้” 

- “สมมตฐิานทีเ่รายดึถอืไวม้อีะไรบา้ง? อนัไหนทีอ่าจจะไม่จรงิอกี

ต่อไป?” 

 

4. ค าถามทีเ่นน้การเรยีนรู ้(Learning-focused Questions) 

ไม่ใชถ่ามว่า “ท าไมถงึผดิ” แต่ถามว่า “เรยีนรูอ้ะไรจากมนั” 

 

- “จากสิง่ทีเ่กดิขึน้ อะไรคอืบทเรยีนส าคญัทีสุ่ด?” 
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- “คราวหนา้เราจะท าอะไรแตกต่าง?” 

- “จดุแข็งของทมีทีเ่ราเห็นจากสถานการณนี์ค้อือะไร?” 

- “ถา้ตอ้งใหค้ะแนนตวัเอง 1-10 ว่าเราจดัการกบัสถานการณนี์ด้ี

แค่ไหน อะไรท าใหไ้ดค้ะแนนน้ัน และจะท าอะไรใหค้ะแนน

สูงขึน้?” 

 

กฎทองของกำรต ัง้ค ำถำม 

 

1. ถามดว้ยความอยากรูจ้รงิๆ อย่าถามในเชงิสอบสวน 

น ้าเสยีงและเจตนาส าคญักว่าค าพูด ถา้คุณถามเพราะอยาก “จบัผดิ” 

อกีฝ่ายจะรูส้กึและตอบแบบป้องกนัตวั 

 

2. รอใหค้นตอบ — อยา่รบีเตมิค า 

คนส่วนใหญ่ไม่ชอบความเงยีบ พอถามแลว้เงยีบ 2-3 วนิาทเีราจะรูส้กึ

ไม่สบายใจและรบีพูดต่อ แต่น่ันคอืจงัหวะทีอ่กีฝ่ายก าลงัคดิ ถา้คุณรบี

พูด คุณจะขโมยโอกาสใหเ้ขาคดิ 

 

3. ถามต่อจากค าตอบ อย่าถามตามรายการ 

การตัง้ค าถามทีด่คีอืการฟังอย่างตัง้ใจ แลว้ถามต่อจากสิง่ทีอ่กีฝ่ายพูด 

ไม่ใชก่ารอ่านค าถามทีเ่ตรยีมไวท้ลีะขอ้โดยไม่ฟังค าตอบ 

 

“ศลิปะของการตัง้ค าถามไม่ใชก่ารรูว่้าจะถามอะไร แต่คอืการรูว่้าจะ
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ถามต่อจากอะไร” 

 

 

2.3 กรอบคดิ GROW Model ในการโคช้ทมี 

 

GROW Model เป็นหน่ึงในกรอบการโคช้ทีไ่ดร้บัความนิยมมากทีสุ่ด

ในโลก ถูกพฒันาขึน้โดย Sir John Whitmore และทมีงานในยุค 

1980 

 

GROW ย่อมาจาก: 

 

- **G**oal — เป้าหมาย 

- **R**eality — สถานการณปั์จจบุนั / ความจรงิ 

- **O**ptions — ทางเลอืก 

- **W**ill / Way Forward — ความตัง้ใจ / แผนปฏบิตักิาร 

 

 

กำรใช ้GROW Model ในสถำนกำรณจ์รงิ 

 

สมมตว่ิาพนักงานคนหน่ึงชือ่ "แพร" มปัีญหาว่างานลน้มอืและไม่รูจ้ะ

จดัการอย่างไร 

 



 

 

27       

27 Micro-Leadership 

 

ขัน้ตอนที ่1: Goal — เป้ำหมำย 

 

ตัง้ค าถามเพือ่ใหแ้พรก าหนดเป้าหมายทีช่ดัเจน: 

 “ในการคุยคร ัง้นี ้เราอยากจะไดอ้ะไร?” 

 “อะไรคอืผลลพัธท์ีคุ่ณอยากเห็นหลงัจากเราคุยกนัจบ?” 

 “ถา้เราสามารถแกไ้ขเร ือ่งนีไ้ดส้ าเรจ็ มนัจะแตกต่างจากตอนนี้

ยงัไง?” 

 “เป้าหมายของคุณในอกี 3 เดอืนขา้งหนา้คอือะไร? แลว้การ

จดัการงานตอนนีช้ว่ยใหไ้ปถงึเป้าน้ันไหม?” 

 

แพรตอบ: “ฉันอยากจดัล าดบัความส าคญัของงานใหไ้ด ้ เพราะตอนนี้

รูส้กึว่าท าทุกอย่างไม่ทนั และงานส าคญัก็โดนงานเรง่ด่วนแทรกตลอด” 

ขัน้ตอนที ่2: Reality — สถำนกำรณปั์จจบุนั 

 

ชว่ยใหแ้พรส ารวจสภาพจรงิของสถานการณ ์โดยไม่ตดัสนิ: 

 

 “ตอนนีเ้กดิอะไรขึน้บา้ง? ชว่ยเล่าใหฟั้งตามล าดบั” 

 “อะไรคอือุปสรรคทีท่ าใหคุ้ณตดิขดั?” 

 “คุณไดล้องท าอะไรไปแลว้บา้ง? ผลเป็นยงัไง?” 

 “ในเร ือ่งนี ้อะไรทีคุ่ณควบคุมได ้และอะไรทีค่วบคุมไมไ่ด?้” 

 “ถา้คุณตอ้งใหค้ะแนนสถานการณต์อนนี ้ 1-10 คุณให ้

เท่าไหร?่ ท าไม?” 
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แพรตอบ: “ฉันมโีปรเจกต ์7 อย่างทีต่อ้งรบัผดิชอบพรอ้มกนั แต่ละอย่าง

ก็เรง่ด่วน ฉันลองท าทลีะอย่างแต่ก็ถูก interrupt ดว้ยอเีมลและแชท

ตลอดเวลา ฉันใหค้ะแนน 4/10 เพราะรูส้กึว่ายิง่ท าก็ยิง่ไม่เสรจ็” 

 

ขัน้ตอนที ่3: Options — ทำงเลอืก 

 

ชว่ยใหแ้พรระดมสมองหาทางเลอืก โดยยงัไมต่อ้งตดัสนิว่าอนัไหนดี

ทีสุ่ด: 

 “ถา้คุณมเีวทมนตรแ์ละท าอะไรก็ได ้คุณจะท าอะไร?” 

 “มวีธิอีืน่อกีไหมทีจ่ะจดัการกบัสถานการณนี์?้” 

 “ถา้คุณเป็นทีป่รกึษาจากภายนอกทีม่องปัญหานี ้ คุณจะแนะน า

อะไร?” 

 “เคยมใีครในสถานการณค์ลา้ยๆ นีท้ีจ่ดัการไดด้ ี คุณจะ

เลยีนแบบอะไรจากเขา?” 

 “ถา้เราเอาขอ้จ ากดัทัง้หมดออกไป เราจะท าอะไรไดบ้า้ง?” 

 

แพรตอบ: “ฉันคดิว่า 1) ฉันอาจจะตอ้งคุยกบัผูจ้ดัการโปรเจกตเ์พือ่

จดัล าดบัใหม่ 2) ก าหนดชว่งเวลา “ไม่ถูกรบกวน” วนัละ 2 ช ัว่โมง 3) 

มอบงานบางอย่างใหค้นอืน่ชว่ย 4) ใชเ้คร ือ่งมอืจดัการโปรเจกตใ์หเ้ป็น

ระบบมากขึน้” 

 

ขัน้ตอนที ่4: Will / Way Forward — แผนปฏบิตักิำร 
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ชว่ยใหแ้พรเลอืกทางเลอืกและวางแผนลงมอืท า: 

 

 “จากตวัเลอืกทัง้หมด คุณจะเลอืกท าอะไรกอ่น?” 

 “ขัน้ตอนแรกทีเ่ป็นรูปธรรมคอือะไร? จะเร ิม่เมือ่ไหร?่” 

 “อะไรคอือุปสรรคทีอ่าจเกดิขึน้? คุณจะรบัมอืยงัไง?” 

 “เราจะรูไ้ดย้งัไงว่ามนัไดผ้ล?” 

 “คุณตอ้งการอะไรจากฉันเพือ่ชว่ยใหคุ้ณส าเรจ็?” 

 

แพรตอบ: “ฉันจะเร ิม่ดว้ยการคุยกบัผูจ้ดัการโปรเจกตพ์รุง่นีเ้ชา้เพือ่

จดัล าดบังาน หลงัจากน้ันฉันจะตัง้เวลาบล็อก 9.00-11.00 น. เป็นชว่ง

โฟกสั และปิดแชท/อเีมล แลว้ฉันจะมอบหมายงานในส่วนทีค่นอืน่ท าได ้

ภายในสปัดาหนี์ ้เดอืนหนา้มาฉันจะรูว่้ามนัไดผ้ลเพราะรูส้กึควบคุมงาน

ได ้และงานส าคญัไม่คา้ง” 

 

ขอ้ควรระวงัในกำรใช ้GROW 

 

1. อย่าเรง่ขัน้ตอน— ถา้รบีไปที ่Options โดยทีย่งัไม่เขา้ใจ Reality 

อย่างแทจ้รงิ ทางเลอืกทีไ่ดอ้าจไม่ตรงกบัปัญหา 

2. อย่าตดัสนิค าตอบของอกีฝ่าย — หนา้ทีข่องโคช้คอืการถาม ไม่ใช่

ตดัสนิว่า “ถูก” หรอื “ผดิ” 

3. ใหอ้กีฝ่ายเลอืกเอง — แมคุ้ณจะรูว่้าทางเลอืกไหนดทีีสุ่ด แต่ถา้คุณ

เลอืกให ้อกีฝ่ายก็จะไม่รูส้กึเป็นเจา้ของแผน 
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4. ใชต้ามความเหมาะสม — GROW ไม่ใชพ่ธิกีรรมทีต่อ้งท าตาม

ขัน้ตอนเป๊ะทุกคร ัง้ บางคร ัง้คุณแค่ถาม Goal กบั Reality กพ็อแลว้ 

 

 

2.4 วธิสีรำ้งพืน้ทีป่ลอดภยัใหท้มีกลำ้คดิกลำ้ท ำ 

 

คุณอาจมคี าถามทีย่อดเยีย่มทีสุ่ดในโลกและรูจ้กั GROW Model แบบ

แม่นๆ แต่ถา้ทมีของคุณ **ไม่กลา้พูดความจรงิ** ทุกอย่างก็ไรค้่า 

 

“พืน้ทีป่ลอดภยั” หรอื Psychological Safety คอืสภาวะทีค่นในทมี

รูส้กึว่า: 

 การพูดความจรงิจะไม่ถกูลงโทษ 

 การยอมรบัความผดิพลาดจะไม่ท าใหเ้สยีงาน 

 การเสนอความคดิเห็นทีแ่ตกต่างจะไม่ถูกมองว่าเป็นศตัรู 

 การถามค าถามโง่ๆ ก็ยงัไดร้บัการตอบรบัทีด่ ี

 

Amy Edmondson ศาสตราจารยจ์าก Harvard Business School 

พบว่า **ทมีทีม่คีวามปลอดภยัทางจติใจสูงมปีระสทิธภิาพมากกว่าทมีที่

ขาดสิง่นีถ้งึ 2-3 เท่า** เพราะพวกเขาใชเ้วลาในการแกปั้ญหา แทนที่

จะใชเ้วลาในการปกป้องตวัเอง 

วธิสีรำ้งพืน้ทีป่ลอดภยัในทมีของคุณ 
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1. เร ิม่จำกตวัเอง — ยอมรบัควำมผดิพลำดต่อหน้ำทมี 

 

เมือ่หวัหนา้พูดว่า “ผมพลาดเองทีต่ดัสนิใจเรว็เกนิไป” หรอื “อนันีผ้มไม่

รูเ้หมอืนกนั ใครพอจะรูช้ว่ยหน่อย” — น่ันคอืการส่งสญัญาณว่า “ทีน่ี่

ปลอดภยัทีจ่ะผดิพลาด” 

การยอมรบัความผดิพลาดของหวัหนา้ไม่ใชก่ารแสดงความอ่อนแอ แต่

คอืการแสดงความกลา้หาญทีแ่ทจ้รงิ 

 

2. ตอบสนองต่อควำมผดิพลำดดว้ยควำมอยำกรู ้ไม่อยำก

ตดัสนิ 

 

 

 

3. สรำ้งพธิกีรรม “บทเรยีนแห่งสปัดำห”์ 
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ในทมีของ Google พวกเขามกีจิกรรม “Weekly Learnings” ทีทุ่ก

คนผลดักนัเล่า “ความผดิพลาดทีย่ิง่ใหญ่ทีสุ่ดในสปัดาหนี์ ้ และสิง่ทีไ่ด ้

เรยีนรู”้ 

 

เมือ่ทุกคนเห็นว่าการผดิพลาดแลว้เรยีนรูเ้ป็นเร ือ่งปกต ิ ความกลวัทีจ่ะ

ผดิพลาดก็ลดลง 

 

4. ชดัเจนว่า “อะไร” ทีผ่ดิ ไม่ใช ่“ใคร” ทีผ่ดิ 

 

เมือ่มปัีญหา ใหถ้ามว่า “ขัน้ตอนไหนในกระบวนการทีท่ าใหเ้กดิ

ปัญหา?” แทนทีจ่ะถามว่า “ใครเป็นคนท า?” 

 

การเปลีย่นจาก “Who” เป็น “What” และ “How” ชว่ยใหท้มีโฟกสัที่

การปรบัปรุงระบบ ไม่ใชก่ารหาแพะรบับาป 

 

5. สนับสนุนการพูดตรงๆ ดว้ยการรบัฟังอย่างตัง้ใจ 

 

เมือ่มคีนในทมีกลา้พูดสิง่ทีแ่ตกต่างหรอืไม่เห็นดว้ย: 

 อย่าขดัจงัหวะ 

 อย่าใชภ้าษากายทีแ่สดงการไม่เห็นดว้ย (ถอนหายใจ ส่ายหนา้) 

 ขอบคุณทีเ่ขากลา้พูด (“ขอบคุณทีแ่ชรม์ุมมองนีค้รบั มนัชว่ยให ้

เราคดิรอบดา้นขึน้”) 



 

 

33       

33 Micro-Leadership 

 

 ถามต่อเพือ่ใหเ้ขา้ใจ ลกึลงไป (“ชว่ยขยายความหน่อยได ้

ไหม?”) 

 

6. ก าหนด “กฎของทมี” เกีย่วกบัการสือ่สาร 

คุณอาจจะตัง้กฎง่ายๆ รว่มกบัทมี เชน่: 

 “พูดตรง แต่พูดดว้ยความเคารพ” 

 “ไมม่กีารตตีราว่า ‘ค าถามโง่’” 

 “ความคดิเห็นทีต่่างคอืของขวญั ไมใ่ชปั่ญหา” 

 “ทุกคนมเีสยีงเท่ากนัในหอ้งประชมุ” 

 

ตวัอย่ำงจรงิ: เมือ่พืน้ทีป่ลอดภยัเปลีย่นทมี 

 

ทมีพฒันาซอฟตแ์วรข์องบรษิทัแห่งหน่ึงมปัีญหาเดดไลนล่์าชา้บ่อยคร ัง้ 

หวัหนา้เคยลองหลายวธิแีลว้แต่กไ็มไ่ดผ้ล 

 

จนวนัหน่ึงหวัหนา้จดัประชมุแบบ “ไมม่กีารลงโทษ” และถามทมีว่า: 

“เราอยากใหทุ้กคนชว่ยกนัคดิ ว่าอะไรคอืสาเหตุทีแ่ทจ้รงิทีง่านออกชา้? 

สญัญาว่าจะไมม่ใีครโดนว่า ไม่มใีครโดนลงโทษ” 

 

สิง่ทีท่มีตอบกลบัมาคอื: 

- “เพราะสเปกไม่ชดัเจนตัง้แต่แรก เราเลยตอ้งแกบ้่อย” 

- “เพราะลูกคา้เปลีย่นใจกลางคนั แต่เราไม่กลา้บอกหวัหนา้” 
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- “เพราะเราไม่กลา้บอกว่างานนีต้อ้งใชเ้วลามากกว่าทีป่ระเมนิไว ้เพราะ

กลวัถูกมองว่าไม่เกง่” 

 

หวัหนา้รูส้กึสะเทอืนใจ เขาไม่เคยรูม้ากอ่นว่าทมีมคีวามกลวัเหล่านีอ้ยู่

เบือ้งหลงั 

 

หลงัจากน้ัน เขาเปลีย่นกระบวนการ: เร ิม่ท าสเปกใหช้ดัเจนขึน้, สรา้ง

ชอ่งทางใหท้มีรายงานความเสีย่งไดโ้ดยไม่ตอ้งกลวั, และเปลีย่นการ

ประเมนิผลจาก “ความเรว็” เป็น “คุณภาพและความแม่นย า” 

 

ผลลพัธ?์ ภายใน 2 เดอืน งานล่าชา้ลดลง 60% และคะแนนความพงึ

พอใจของทมีเพิม่ขึน้อย่างมาก 

 

หวัหนา้ทีด่ทีีสุ่ดไมใ่ชค่นทีท่ าใหท้มีกลวั แต่คอืคนทีท่ าใหท้มีกลา้

พอทีจ่ะบอกความจรงิ 

 

 

แบบฝึกปฏบิตัสิ ำหรบัผูน้ ำในบทที ่2 

ใหเ้วลาตวัเอง 20 นาท ีลองท าแบบฝึกหดันี:้ 

 

แบบฝึกที ่1: เปลีย่นค าสัง่เป็นค าถาม 
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เลอืกสถานการณท์ีคุ่ณตอ้งสือ่สารกบัทมีในสปัดาหนี์ ้ เขยีนใหมโ่ดย

เปลีย่นจาก “ค าสัง่” เป็น “ค าถาม” 

 

| ค าสัง่เดมิ | ค าถามทีใ่ชแ้ทน | 

 

 

 

แบบฝึกที ่2: ทดลองใช ้GROW Model 

 

หาสถานการณจ์รงิกบัสมาชกิในทมี (อาจเป็นเร ือ่งเล็กๆ) แลว้ลองใช ้

ค าถาม GROW กบัเขา เขยีนบนัทกึว่าผลเป็นอย่างไร 

 

แบบฝึกที ่3: ประเมนิพืน้ทีป่ลอดภยัในทมีของคุณ 
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ใหค้ะแนน 1-10 ส าหรบัขอ้ความเหล่านี ้ (1 = ไม่จรงิเลย, 10 = จรงิ

มาก): 

- [ ] สมาชกิในทมีกลา้พูดความเห็นทีแ่ตกต่างจากฉัน 

- [ ] ทมียอมรบัความผดิพลาดและเรยีนรูจ้ากมนั 

- [ ] ทมีรูส้กึว่าการถามค าถามเป็นเร ือ่งปกต ิไมใ่ชเ่ร ือ่งน่าอาย 

- [ ] เมือ่มปัีญหา เราคุยกนัที ่“ระบบ” ไมใ่ชท่ี ่“ใครท า” 

- [ ] โดยรวมแลว้ ทมีรูส้กึปลอดภยัทีจ่ะพูดความจรงิ 

 

คะแนนรวม ____ / 50 

 

ถา้คะแนนต ่ากว่า 35 — คุณอาจตอ้งเร ิม่สรา้งพืน้ทีป่ลอดภยัอย่าง

จรงิจงัในอกี 3 เดอืนขา้งหนา้ 

 

 

สรุปบทที ่2 

 

 การเป็น “Boss” ทีค่อยสัง่การและควบคุมก าลงัจะหมดยุค ผูน้ า

ยุคใหม่ตอ้งเป็น “Coach” ทีค่อยปลดล็อกศกัยภาพของทมี 

 ความแตกต่างส าคญัคอื Boss บอกวธิที า Coach ถามใหค้ดิ 

Boss แกปั้ญหาให ้Coach สอนใหแ้กปั้ญหาเอง 

 ทกัษะการตัง้ค าถามคอือาวุธทีท่รงพลงัทีสุ่ดของ Coach — 

ถามปลายเปิด ถามใหค้ดิต่อ ถามทา้ทายสมมตฐิาน และถาม
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เพือ่การเรยีนรู ้

 GROW Model คอืกรอบคดิทีท่รงพลงั: Goal → Reality → 

Options → Will 

 พืน้ทีป่ลอดภยั (Psychological Safety) คอืรากฐานของทุก

สิง่ ถา้ทมีไม่กลา้พูดความจรงิ การโคช้ก็ไม่มวีนัไดผ้ล 

 การสรา้งพืน้ทีป่ลอดภยัเร ิม่ตน้ทีต่วัผูน้ า — ยอมรบัความ

ผดิพลาดของตวัเอง ตอบสนองต่อความผดิพลาดดว้ยความ

อยากรู ้และเปลีย่นจากการถาม “ใครผดิ” เป็น “อะไรทีผ่ดิ” 
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บทที ่3 

ปล่อยวำงเพือ่ใหไ้ดง้ำน — ศลิปะ

แห่งควำมไวใ้จ 
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ปล่อยวำงเพือ่ใหไ้ดง้ำน — ศลิปะแห่งควำมไวใ้จ 

 

ในบททีแ่ลว้ เราไดพู้ดถงึการเปลีย่นบทบาทจาก "Boss" เป็น 

"Coach" และการเรยีนรูท้ีจ่ะตัง้ค าถามแทนการสัง่การ แต่ทกัษะ

เหล่าน้ันจะเกดิขึน้ไดอ้ย่างเต็มทีก็่ต่อเมือ่คุณพรอ้มทีจ่ะท าสิง่หน่ึงทีย่าก

ทีสุ่ดส าหรบัผูน้ าหลายคน น่ันคอื **"การปล่อยวาง"** 

 

การปล่อยวางในทีนี่ไ้มใ่ชก่ารปล่อยปละละเลย หรอืการไมใ่ส่ใจ แต่คอื 

**การยอมรบัว่าคุณไม่จ าเป็นตอ้งควบคุมทุกอย่างเพือ่ใหทุ้กอย่าง

ออกมาด*ี* และการเรยีนรูท้ีจ่ะไวใ้จทมีของคุณใหท้ าหนา้ทีข่องตวัเอง 

 

น่ีอาจจะเป็นบททีท่า้ทายทีสุ่ดในเล่มนี ้ เพราะมนัไมใ่ชแ่ค่การเปลีย่น

วธิกีารท างาน แต่มนัคอื **การเปลีย่น mindset** ของคุณในฐานะ

ผูน้ า 

 

 

3.1 เหตใุดกำรควบคุมทุกอย่ำงจงึลด

ประสทิธภิำพ 

 

ลองนึกภาพตามนี…้ 

คุณก าลงัน่ังอยู่ในรถยนตค์นัหน่ึง ในฐานะผูโ้ดยสารทีน่ั่งเบาะหลงั คุณ
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ก าลงัจะไปไหน? ไม่รูส้ ิขบัไปเร ือ่ยๆ เถอะ 

คุณรูส้กึยงัไง? น่าจะไมค่่อยสบายใจใชไ่หม? เพราะคุณไม่รูจ้ดุหมาย 

ไม่อยูใ่นอ านาจควบคมุ 

 

แต่ถา้คุณเป็นคนขบั คณุจะรูส้กึต่างออกไป คณุมพีวงมาลยั มแีป้น

เหยยีบ คุณควบคุมทศิทางและความเรว็ คุณอาจจะเหน่ือยกว่า แต่คุณ

รูส้กึว่า "อยู่ในการควบคุม" 

 

น่ีคอืธรรมชาตขิองมนุษย ์เราชอบความรูส้กึที ่"ควบคุมได"้ โดยเฉพาะ

เมือ่มนัเกีย่วขอ้งกบังานและความส าเรจ็ 

 

แต่ปัญหาคอื **ในฐานะผูน้ า การควบคุมมากเกนิไปกลายเป็นกบัดกั** 

 

กบัดกัที ่1: กำรควบคุมท ำใหท้มีหยุดคดิ 

 

เมือ่หวัหนา้ควบคุมทุกขัน้ตอน พนักงานจะเรยีนรูว่้า "ไม่ตอ้งคดิมาก 

เดีย๋วหวัหนา้บอกวธิที าอยู่แลว้" 

 

สมองของมนุษยข์ีเ้กยีจโดยธรรมชาต ิ ถา้มคีนอืน่คดิให ้ เราจะหยุดคดิ

เอง 

 

ผลลพัธ?์ คุณจะไดท้มีทีร่อใหคุ้ณสัง่ตลอดเวลา และเมือ่คุณไม่สัง่ ทุก
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อย่างก็หยุดชะงกั 

 

กบัดกัที ่2: กำรควบคุมท ำใหง้ำนชำ้ลง 

 

ทุกคร ัง้ทีพ่นักงานตอ้งรอใหคุ้ณอนุมตั ิทุกคร ัง้ทีคุ่ณตอ้งตรวจและแกไ้ข

งานทุกชิน้ — เวลาของคุณและทมีก าลงัถูกสูญเปล่า 

 

ระบบทีม่ ี"การอนุมตั"ิ หลายช ัน้เป็นระบบทีเ่ช ือ่งชา้ทีสุ่ดในโลก 

บรษิทัทีป่ระสบความส าเรจ็ในยุคนี ้(เชน่ Amazon, Netflix, Spotify) 

ลว้นมวีฒันธรรมทีพ่นักงานสามารถตดัสนิใจไดเ้อง โดยไม่ตอ้งรอ

อนุมตัจิากหวัหนา้ 

 

กบัดกัที ่3: กำรควบคุมท ำลำยควำมคดิ

สรำ้งสรรค ์

 

ความสรา้งสรรคเ์กดิขึน้เมือ่มพีืน้ทีใ่หท้ดลองและลม้เหลว ถา้คุณ

ควบคุมว่าทุกอย่างตอ้ง "ถูกตอ้ง" ตัง้แต่คร ัง้แรก ความคดิสรา้งสรรคก็์

จะไม่มทีางเกดิ 

 

เพราะความคดิสรา้งสรรคค์อืการลองผดิลองถูก และการลองผดิลองถูก

ตอ้งการพืน้ทีป่ลอดภยั 
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กบัดกัที ่4: กำรควบคุมท ำใหคุ้ณกลำยเป็น

คอขวด 

 

น่ีคอืสิง่ทีเ่จ็บปวดทีสุ่ดส าหรบัผูน้ าทีค่วบคุมทุกอย่าง — คุณจะ

กลายเป็น "จดุเดยีวทีง่านทุกอย่างตอ้งผ่าน" 

 

ถา้คุณป่วย ถา้คุณหยุดพกั ถา้คุณมงีานเรง่ด่วนอืน่ — ทมีของคุณก็

หยุดเชน่กนั 

 

ผูน้ าทีด่ไีม่ใชค่นทีข่าดไม่ได ้ แต่คอืคนทีส่รา้งระบบทีส่ามารถท างานได ้

แมไ้มม่เีขา 

 

ศำสตรแ์ห่งกำรควบคุมแบบยอ้นกลบั: The Paradox of 

Control 

 

นักจติวทิยาคน้พบสิง่ทีเ่รยีกว่า "ปฏทิรรศนข์องการควบคุม" 

(Paradox of Control) — ยิง่คุณพยายามควบคุมมากเท่าไหร ่คุณก็

ยิง่ควบคุมไดน้อ้ยลงเท่าน้ัน 

 

เพราะเมือ่คุณควบคุมทุกอย่าง คุณจะ: 

- มเีวลานอ้ยลงในการมองภาพรวม 
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- พลาดสญัญาณส าคญัทีเ่กดิขึน้นอกขอบเขตการควบคุมของคุณ 

- ท าใหท้มีของคุณอ่อนแอลง (เพราะพวกเขาไมไ่ดฝึ้กตดัสนิใจ) 

- สรา้งความเครยีดใหต้วัเองและทมี 

 

ในทางกลบักนั **ยิง่คุณปล่อยวางและไวใ้จมากเท่าไหร ่ คุณก็ยิง่มี

อทิธพิลและควบคุมภาพใหญ่ไดม้ากขึน้เท่าน้ัน** 

 

น่ีคอืหวัใจของ Micro-Leadership: **คุณไม่จ าเป็นตอ้งควบคุมทุก

รายละเอยีด แค่ควบคมุทศิทางก็เพยีงพอ** 

 

 

 

3.2 หลกักำร "Trust but Verify" ในเวอรช์ ัน่ผูน้ ำยุคใหม่ 

 

"Trust but Verify" (ไวใ้จ แต่ตรวจสอบ) เป็นวลทีีโ่ด่งดงัในชว่ง

สงครามเย็น ใชใ้นการเจรจาอาวุธระหว่างสหรฐัฯ และโซเวยีต 

 

ในโลกการบรหิาร ผูน้ าหลายคนหยบิวลนีีม้าใช ้ แต่ส่วนใหญ่ท า

ผดิพลาดทีส่ าคญั: 

 

ผดิพลาด: "ไวใ้จ" เป็นค าพูด แต่ "ตรวจสอบ" เป็นการกระท า — 

หวัหนา้บอกว่าไวใ้จ แตก่ลบัตรวจสอบทกุฝีกา้ว 
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ถูกตอ้ง: "ไวใ้จ" คอืการกระท าหลกั และ "ตรวจสอบ" คอืการชว่ยเหลอื

เพือ่ใหแ้น่ใจว่าทุกอย่างไปไดด้ ี

 

Trust but Verify เวอรช์ ัน่ใหม่ของ Micro-Leadership คอื "Trust 

First, Verify with Curiosity" 

 

Trust First — ไวใ้จก่อน 

 

การไวใ้จไมใ่ชส่ิง่ทีคุ่ณใหห้ลงัจากคนอืน่พสูิจนต์วัเองแลว้ แต่คอืสิง่ที่

คุณใหต้ัง้แต่เร ิม่ตน้ 

 

"ความไวใ้จไม่ใชร่างวลัทีคุ่ณใหห้ลงัจากคนอืน่ท าดแีลว้ แต่คอื

ของขวญัทีคุ่ณใหก้อ่น เพือ่ใหค้นอืน่มพีืน้ทีท่ าด"ี 

 

กำรไวใ้จก่อนหมำยถงึ: 

➢ มอบหมายงานโดยไม่ตอ้งจบัตามองทุกขัน้ตอน 

➢ ใหอ้ านาจตดัสนิใจโดยไม่ตอ้งขออนุญาตทุกคร ัง้ 

➢ ไม่ถามว่า "ท าถงึไหนแลว้" ทุกๆ 2 ช ัว่โมง 

➢ ไมแ่กไ้ขงานของพนักงานกอ่นทีเ่ขาจะไดล้องท าเอง 

 

Verify with Curiosity — ตรวจสอบดว้ยควำมอยำกรู ้ไม่ใช่

ควำมไม่ไวใ้จ 
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การตรวจสอบในเวอรช์นันีไ้ม่ใชก่าร "จบัผดิ" แต่คอืการ "สนใจ" 

 

 

วธิกีำรตรวจสอบทีด่:ี 

 

 

 

ระดบัของควำมไวใ้จทีเ่พิม่ขึน้ตำมเวลำ 

การไวใ้จไมใ่ชส่ิง่ทีคุ่ณท าแบบ "ทุ่มหมดหนา้ตกั" ในวนัแรก แต่คอืการ

เพิม่ระดบัขึน้เร ือ่ยๆ ตามความสามารถทีท่มีแสดงใหเ้ห็น: 

 

ระดบั 1: ไวใ้จใหท้ าตามค าสัง่ (Do as told) 

- พนักงานใหม่หรอืงานทีซ่บัซอ้นมาก 

- คุณบอกวธิที า และพนักงานท าตาม 
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ระดบั 2: ไวใ้จใหเ้ลอืกระหว่างตวัเลอืก (Choose between options) 

- พนักงานเร ิม่เขา้ใจงาน 

- คุณเสนอทางเลอืก 2-3 ทาง และใหเ้ขาเลอืก 

 

ระดบั 3: ไวใ้จใหเ้สนอทางเลอืก (Propose options) 

- พนักงานมปีระสบการณม์ากขึน้ 

- เขาเสนอมุมมองของตวัเอง และคุณชว่ยเลอืก 

 

ระดบั 4: ไวใ้จใหต้ดัสนิใจเอง (Decide independently) 

- พนักงานเชีย่วชาญในงานน้ัน 

- เขาตดัสนิใจเอง แลว้รายงานผลใหคุ้ณรู ้

 

ระดบั 5: ไวใ้จใหเ้ป็นเจา้ของงานอย่างสมบูรณ ์(Full ownership) 

- พนักงานคอืผูเ้ช ีย่วชาญในเร ือ่งน้ันมากกว่าคุณ 

- เขาตดัสนิใจและรบัผดิชอบผลลพัธท์ัง้หมด คุณแค่รบัรู ้

 

การเลือ่นระดบันีต้อ้งใชเ้วลา แต่ทีส่ าคญัคอื คุณตอ้งรูว่้าพนักงานแต่ละ

คนอยู่ในระดบัไหน และใหอ้สิระทีเ่หมาะสมกบัระดบัน้ัน 

 

3.3 กำรมอบหมำยงำนแบบให ้"บรบิท" ไม่ใชแ่ค่ "ค ำส ัง่" 

ความผดิพลาดทีพ่บบ่อยทีสุ่ดในการมอบหมายงานคอืการใหแ้ค่ 

"ค าสัง่" โดยไมใ่ห ้"บรบิท" 
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ตวัอย่ำงกำรมอบหมำยงำนแบบใหบ้รบิท 

 

แบบไม่ใหบ้รบิท (แค่ค าสัง่): 

"จงท ารายงานการตลาดประจ าไตรมาส ใชเ้ทมเพลต A แทรกตวัเลข

จากระบบ B ส่งใหฉั้นภายในวนัศุกร"์ 

 

พนักงานจะท าตามเป๊ะ แต่ถา้เจอตวัเลขผดิปกตใินระบบ B หรอืเทม

เพลต A ใชไ้ม่ไดก้บัขอ้มูลใหม่ — เขาจะหยุดและถามคุณ หรอืทีแ่ย่

กว่าน้ันคอืเขาจะฝืนท าทัง้ทีม่นัผดิ 

 

แบบใหบ้รบิท: 

> "เราตอ้งการรายงานนีเ้พือ่น าเสนอต่อผูบ้รหิารในวนัจนัทร ์ ผูบ้รหิาร
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อยากเห็นว่าแคมเปญทีเ่ราท าในไตรมาสนีใ้หผ้ลตอบแทนคุม้ค่าหรอืไม่ 

คุณชว่ยรวบรวมขอ้มูลจากทุกชอ่งทางทีเ่ราใช ้ แลว้น าเสนอในรูปแบบ

ทีเ่ขา้ใจง่ายทีสุ่ด ไม่ว่าจะเป็นเทมเพลตไหนก็ไดท้ีคุ่ณคดิว่าเหมาะ เรามี

ขอ้มูลในระบบ B แต่ถา้ไม่ครบก็ไปขอจากทมีอืน่ไดเ้ลย ส่งใหฉั้นวนั

ศุกรเ์พือ่ใหฉั้นไดท้บทวนกอ่นน าเสนอ ขอบคุณล่วงหนา้ครบั" 

 

ความแตกต่าง: 

- พนักงานรู ้**"ท าไม"** ถงึตอ้งท ารายงานนี ้

- พนักงานรูว้่า **ใครคอืผูใ้ช*้* และ **เอาไปท าอะไร** 

- พนักงานมอีสิระในการเลอืก **วธิกีาร** 

- พนักงานรูว้่า **ถา้ขอ้มลูไม่พอ** ตอ้งท ายงัไง 

- พนักงานม ี**เดดไลนท์ีช่ดัเจน** พรอ้มเหตุผล 

 

ผลลพัธ?์ พนักงานจะไม่แค่ท าตามค าสัง่ แต่จะ **คดิ** ว่าท ายงัไงให ้

รายงานนีด้ทีีสุ่ดส าหรบัผูบ้รหิาร 

 

กรอบคดิ "The 5 W's + H" ส าหรบัการใหบ้รบิท 

 

เมือ่คุณมอบหมายงาน ใหต้อบค าถามเหล่านีใ้หค้รบ: 

 

1. What — อะไรคอืสิง่ทีต่อ้งท า? (ผลลพัธท์ีต่อ้งการ) 

2. Why — ท าไมถงึตอ้งท าสิง่นี?้ มนัเชือ่มโยงกบัเป้าหมายใหญ่ยงัไง? 
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3. Who — ใครคอืผูใ้ชผ้ลงานนี?้ ใครคอืผูม้สี่วนไดเ้สยี? 

4. When — ตอ้งเสรจ็เมือ่ไหร?่ มเีหตุผลอะไรถงึตอ้งเป็นเวลานี?้ 

5. Where — งานนีอ้ยู่ในส่วนไหนของภาพรวม? 

6. How — (อนันี ้ **ไม่ตอ้งบอก** เวน้แต่จะถูกถาม) — ปลอ่ยให ้

พนักงานเป็นคนคดิวธิกีาร 

 

 

 

 

 

ระดบัของอสิระในกำรมอบหมำยงำน 

 

คุณสามารถปรบัระดบัอสิระตามความพรอ้มของพนักงาน: 
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ยิง่ใหอ้สิระมากเท่าไหร ่ พนักงานก็จะยิง่รูส้กึเป็นเจา้ของงานมากขึน้

เท่าน้ัน 

 

 

3.4 วธิรีบัมอืกบัความกลวัว่าทมีจะท าพลาด 

 

น่ีคอือุปสรรคทีใ่หญ่ทีสุ่ดของการ "ปล่อยวาง" — **ความกลวั** 

 

- กลวัว่างานจะไม่ดเีท่าทีค่วร 

- กลวัว่าลูกคา้จะไม่พอใจ 

- กลวัว่าตวัเองจะถูกต าหนิ 

- กลวัว่าจะเสยีชือ่เสยีง 

- กลวัว่าทมีจะไม่เตบิโตตามทีห่วงั 
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ความกลวัเหล่านีเ้ป็นธรรมชาต ิแต่ถา้ปล่อยใหม้นัควบคุมคุณ คุณจะไม่

มวีนัเป็น Micro-Leader ทีแ่ทจ้รงิ 

 

วธิจีดักำรกบัควำมกลวั 

 

1. ยอมรบัว่าความผดิพลาดเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการ 

 

ไมม่ใีครเกง่ตัง้แต่คร ัง้แรก คุณเองก็เคยผดิพลาดมากอ่นในชวีติ การที่

คุณปล่อยใหท้มีไดล้องผดิลองถูกคอืการใหพ้วกเขาไดเ้รยีนรูแ้บบ

เดยีวกบัทีคุ่ณเคยเรยีนรู ้

 

ถามตวัเอง: "ฉันอยากไดท้มีทีพ่ึง่พาตวัเองไดใ้นระยะยาว หรอืทมีทีต่อ้ง

พึง่ฉันตลอดไป?" 

 

2. เปลีย่นมุมมองจาก "ความผดิพลาด" เป็น "ขอ้มูล" 

 

ทุกคร ัง้ทีท่มีท าผดิพลาด มนัคอืขอ้มูลทีม่ค่ีา: 

- แสดงใหเ้ห็นว่าจดุไหนในกระบวนการทีย่งัอ่อนแอ 

- แสดงใหเ้ห็นว่าพนักงานคนไหนตอ้งการการสนับสนุนเพิม่ 

- แสดงใหเ้ห็นว่าค าแนะน าหรอืบรบิททีคุ่ณใหอ้าจจะยงัไม่ชดัเจนพอ 

 

ความผดิพลาดไม่ใชศ่ตัรูของคุณ — มนัคอืครูของคุณ 
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3. ตัง้ "ขดีจ ากดัของความผดิพลาดทีย่อมรบัได"้ 

 

การปล่อยวางไมใ่ชก่ารปล่อยใหท้มีท าอะไรก็ไดโ้ดยไมม่ขีอบเขต 

 

ใหก้ าหนด "ขอบเขตความปลอดภยั" (Safety Boundaries) เชน่: 

- เร ือ่งทีพ่นักงานตดัสนิใจเองได:้ วธิกีารท างาน การจดัล าดบังาน การ

เลอืกเครือ่งมอื 

- เร ือ่งทีต่อ้งปรกึษากอ่น: การใชเ้งนิเกนิจ านวนทีก่ าหนด การ

เปลีย่นแปลงสญัญากบัลูกคา้ การตดัสนิใจทีก่ระทบภาพลกัษณข์อง

บรษิทั 

 

การมขีอบเขตชดัเจนจะชว่ยใหคุ้ณ "ไวใ้จไดอ้ย่างสบายใจ" 

 

4. สรา้งระบบ "การแกไ้ขอย่างรวดเรว็" (Rapid Recovery System) 

 

แทนทีจ่ะถามว่า "ใครท าผดิ" ใหถ้ามว่า "เราจะแกไ้ขใหเ้รว็ทีสุ่ดได ้

ยงัไง?" 

 

เมือ่ทมีรูว่้าถา้ผดิพลาดแลว้จะไดร้บัการชว่ยเหลอืในการแกไ้ข ไม่ใชถู่ก

ด่า — พวกเขาจะกลา้ท ามากขึน้ 

 

5. เร ิม่จากเร ือ่งเล็กๆ กอ่น 
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ถา้คุณยงัไม่พรอ้มทีจ่ะปล่อยวางงานใหญ่ ใหเ้ร ิม่จากงานเล็กๆ ทีไ่ม่

กระทบต่อธรุกจิมากนักกอ่น 

 

- งานทีถ่า้ผดิก็แกไ้ขไดง่้าย 

- งานทีไ่ม่มผีลกระทบกบัลูกคา้โดยตรง 

- งานทีคุ่ณมเีวลาส ารองพอทีจ่ะแกไ้ข 

 

เมือ่เห็นว่าทมีจดัการไดด้ ีค่อยๆ ขยบัไปงานทีใ่หญ่ขึน้ 

 

 

ค ำถำมทีค่วรถำมตวัเองกอ่นตดัสนิใจ

ควบคุม 

 

เมือ่คุณรูส้กึอยาก "เขา้ไปยุ่ง" กบังานของทมี ใหถ้ามตวัเองกอ่น: 

 

1. "ถา้ฉันไม่ท าอะไรเลย อะไรคอืสิง่เลวรา้ยทีสุ่ดทีจ่ะเกดิขึน้?" 

   - ถา้ค าตอบคอื "ไม่มาก" หรอื "แกไ้ขได"้ — ปล่อยไว ้

 

2. "น่ีเป็นเร ือ่งทีพ่นักงานควรเรยีนรูด้ว้ยตวัเองไหม?" 

   - ถา้ใช ่— ปล่อยใหเ้ขาไดเ้รยีนรู ้
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3. "ฉันก าลงัปกป้องพนักงาน หรอืก าลงัปกป้องอโีกข้องตวัเอง?" 

   - ถา้ตอบไม่ตรง ใหค้ดิใหม ่

 

4. "การเขา้ไปยุ่งตอนนีจ้ะชว่ยใหเ้ขาท าไดเ้องในคร ัง้หนา้ไหม?" 

   - ถา้ไม่ — แสดงว่าคุณก าลงัแกปั้ญหาใหเ้ขา ไมใ่ชส่อนใหเ้ขา

แกปั้ญหา 

 

 

เร ือ่งจรงิ: เมือ่ควำมไวใ้จเปลีย่นพนกังำน 

 

ณัฐวุฒเิป็นหวัหนา้ทมีไอททีีม่พีนักงานใหม่ช ือ่ "โอต๊" เพิง่จบใหม ่ ณัฐ

วุฒเิป็นคนละเอยีดและควบคุมทุกอย่าง 

 

ในเดอืนแรก ณัฐวุฒบิอกโอต๊ทุกขัน้ตอนในการเขยีนโคด้ ตรวจทุก

บรรทดั แกไ้ขทุกจดุทีผ่ดิ โอต๊ท าตามเป๊ะ งานออกมาไม่มผีดิพลาด 

 

แต่หลงัจาก 3 เดอืน ณัฐวุฒเิร ิม่สงัเกตว่าโอต๊ยงัคงรอใหเ้ขาบอกวธิที า

ทุกอย่าง เวลาเจอปัญหาใหม่ โอต๊จะหยุดและรอค าสัง่ทนัท ี

 

ณัฐวุฒเิร ิม่เปลีย่นวธิกีาร เขาหยุดบอกวธิ ีแต่เปลีย่นเป็นใหบ้รบิท: 

- "เราตอ้งท าใหร้ะบบนีร้องรบัผูใ้ช ้ 10,000 คนพรอ้มกนั น่ีคอื

สถาปัตยกรรมปัจจบุนั น่ีคอืขอ้จ ากดั ไปลองออกแบบ solution แลว้
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มาเล่าใหฟั้ง" 

คร ัง้แรก โอต๊ท าผดิพลาด ระบบไม ่stable เท่าทีค่วร ณัฐวุฒไิมไ่ดโ้กรธ 

แต่ถามว่า "เรยีนรูอ้ะไรจากมนั? คราวหนา้จะท าอะไรแตกต่าง?" 

 

 

คร ัง้ทีส่อง ดขีึน้ คร ัง้ทีส่ำม ดขีึน้อกี 

 

ในปีทีส่อง โอต๊สามารถออกแบบระบบเองได ้โดยไม่ตอ้งรอณัฐวุฒ ิและ

ยงัเป็นคนทีท่มีอืน่ๆ มาปรกึษาดว้ย 

 

ณัฐวุฒบิอกว่า: "ถา้ฉันยงัคงควบคุมทุกอย่าง โอต๊คงยงัเป็นเด็กทีร่อ

ค าสัง่ แต่วนันีเ้ขาเป็นผูเ้ช ีย่วชาญทีพ่ึง่พาตวัเองได ้ และฉันก็มเีวลา

ท างานส าคญัอืน่ๆ มากขึน้" 

 

**การปล่อยวางไม่ใชก่ารสญูเสยีการควบคมุ — แต่คอื

การสรา้งผูน้ าคนต่อไป** 

 

 

แบบฝึกปฏบิตัสิ ำหรบัผูน้ ำในบทที ่3 

 

แบบฝึกที ่1: การส ารวจ "การควบคุม" ของคุณ 
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ใน 1 สปัดาห ์ใหจ้ดบนัทกึทุกคร ัง้ทีคุ่ณ: 

- ตรวจสอบงานของพนักงาน โดยทีย่งัไม่ถงึก าหนดส่ง 

- แกไ้ขงานของพนักงาน แทนทีจ่ะให ้feedback 

- บอกพนักงานว่า "ท าแบบนีส้"ิ โดยไม่ถามเขากอ่น 

- รูส้กึว่าอยาก "เขา้ไปยุ่ง" แมจ้ะยงัไม่เห็นปัญหา 

 

เมือ่ครบสปัดาห ์ ถามตวัเองว่า "มกีีค่ร ัง้ทีก่ารเขา้ไปยุ่งของฉันจ าเป็น

จรงิๆ?" 

 

แบบฝึกที ่2: เลอืกงำน 1 ชิน้ทีจ่ะ "ปล่อยวำง" 

 

เลอืกงานทีคุ่ณจะมอบหมายใหพ้นักงานท า โดยคุณจะใหเ้ฉพาะ 

"บรบิท" และไม่บอก "วธิกีาร" 

 

- เขยีนบรบิททีคุ่ณจะให ้(WHAT + WHY + WHEN + WHO) 

- ตดัสนิใจว่าระดบัอสิระทีใ่หค้อืระดบัไหน (1-5) 

- ก าหนดว่าจะ "ตรวจสอบ" แบบไหนและเมือ่ไหร ่

- หลงัจากงานเสรจ็ ถามพนักงานว่า "รูส้กึยงัไงกบัการได ้

ตดัสนิใจเอง?" 
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แบบฝึกที ่3: ทบทวนควำมกลวัของคุณ 

 

เขยีนค าตอบของค าถามเหล่านี:้ 

1. ฉันกลวัอะไรทีสุ่ดเกีย่วกบัการปล่อยใหท้มีตดัสนิใจเอง? 

2. ความกลวันีม้าจากประสบการณอ์ะไรในอดตี? 

3. ถา้ความกลวันีเ้กดิขึน้จรงิ อะไรคอืสิง่ทีเ่ลวรา้ยทีสุ่ด? 

4. ถา้ไม่ปล่อยวาง อะไรคอืผลเสยีระยะยาว? 

5. ข ัน้ตอนเล็กๆ แรกทีฉั่นจะท าเพือ่เร ิม่ปล่อยวางคอือะไร? 

 

สรุปบทที ่3 

 

- การควบคุมทุกอย่างไม่ใชว่ธิสีรา้งประสทิธภิาพ แต่คอืการสรา้ง

ทมีทีอ่อ่นแอและพึง่พาตวัเองไม่ได ้

- การควบคุมมากเกนิไปท าใหท้มีหยุดคดิ งานชา้ ท าลาย

ความคดิสรา้งสรรค ์และท าใหคุ้ณกลายเป็นคอขวด 

- "Trust but Verify" ในเวอรช์นัใหม่คอื "Trust First, Verify 

with Curiosity" — ไวใ้จกอ่น แลว้ตรวจสอบดว้ยความอยากรู ้

ไม่ใชด่ว้ยความไมไ่วใ้จ 

- การมอบหมายงานทีม่ปีระสทิธภิาพตอ้งให ้ "บรบิท" ไม่ใชแ่ค่ 

"ค าสัง่" — บอกว่า WHY และ WHAT แตป่ล่อยใหท้มีตดัสนิใจ 

HOW 
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- ความกลวัเป็นอปุสรรคทีใ่หญ่ทีสุ่ดของการปล่อยวาง แต่มนัเป็น

อุปสรรคทีคุ่ณเอาชนะไดด้ว้ยการยอมรบัความผดิพลาดเป็น

ส่วนหน่ึงของการเรยีนรู ้ การตัง้ขอบเขต และการเร ิม่จากเร ือ่ง

เล็กๆ 

- การปล่อยวางไมใ่ชก่ารละเลย แต่คอืการลงทุนระยะยาวในการ

สรา้งทมีทีพ่ึง่พาตวัเองได ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 


