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๑.  เบื้องหลัง และ คำจำกัดความ
คำว่า “การโค้ช” (coaching)
 ถูกใช้เป็นครั้งแรกในปลายศตวรรษที่ ๑๙ ในทีมกีฬา จุดประสงค์คือการทำให้นักกีฬาเล่นได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ต่อมา ในศตวรรษที่ ๒๐ จึงมีการใช้คำนี้ในด้านอื่นๆที่ไม่ใช่การกีฬาด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งก็คือในธุรกิจ หรือ ในองค์กรต่างๆ  ในเวลาต่อมา ก็มีการใช้คำนี้ในด้านพัฒนาการทางจิตวิทยาของคน ซึ่งบางครั้งเรียกว่า “การโค้ชชีวิต” (life coaching) หรือ “การโค้ชส่วนตัว” (personal coaching) บทความนี้จะมุ่งเน้นทางด้านนี้ คือการโค้ชที่เน้นการช่วยเหลือคนอื่นให้ตั้งเป้าหมายและทำให้บรรลุตามเป้าหมาย ในบริบทด้านธุรกิจ เป้าหมายอาจเป็น การทำงานให้ได้ดีขึ้น ในขณะที่ทางด้านพัฒนาการส่วนตัว เป้าหมายอาจรวมถึงมิติด้านจิตใจหรือจิตวิญญาณด้วย การโค้ชมุ่งเน้น “การถามคำถามอย่างไม่ชี้นำ การกระตุ้นความสนใจ และการช่วยน้องเลี้ยง ให้วิเคราะห์และแก้ปัญหาที่ท้าทายตัวเอง แทนการให้คำแนะนำ หรือ ชี้นำ”
 เป็นการยากที่จะนิยามคำว่า “การโค้ช” อย่างรัดกุม อย่างไรก็ตาม สถาบัน Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) ได้ให้แนวคิดที่เห็นพ้องกันของลักษณะการโค้ช
 ดังต่อไปนี้
· ต้องเป็นรูปแบบการพัฒนาโดยไม่มีการชี้นำ 
· มุ่งเน้นการปรับปรุงการทำงาน หรือ ทักษะส่วนตัว 
· อาจมีการพูดถึงประเด็นส่วนตัว แต่เน้นที่การปฏิบัติตัวในการทำงาน  

· กิจกรรมในการโค้ชมีทั้งเป้าหมายด้านองค์กรและส่วนบุคคล 

· มีสมมุติฐานว่าบุคคลนั้น ๆ มีสุขภาพจิตที่ดี และไม่ต้องการการแทรกแซงด้านจิตบำบัด 

· ให้ผลสะท้อนกลับ (feedback) แก่คน ๆ นั้น ทั้งด้านจุดแข็งและจุดอ่อนของเขา 

· เป็นกิจกรรมที่มีทักษะที่ควรจัดโดยคนที่ได้รับการอบรมมา 

มีความเหลื่อมล้ำกันอยู่บ้าง ระหว่าง การโค้ช (coaching) การเป็นพี่เลี้ยง (mentoring) และการให้คำปรึกษา (counselling) การเป็นพี่เลี้ยงจะเน้นด้านสัมพันธภาพระยะยาว ในขณะที่การโค้ชมุ่งเน้นการพัฒนาเป้าหมายเจาะจงบางอย่างในระยะสั้น พี่เลี้ยงมีมุมมองที่กว้างกว่าในตัวน้องเลี้ยงและสภาพแวดล้อมเป็นแบบกันเองมากกว่า
 เมื่อเทียบกับการให้คำปรึกษา การโค้ชมีไว้สำหรับคนที่มีสุขภาพจิตดี เมื่อโค้ชสังเกตเห็นความไม่ปกติด้านจิตใจของน้องเลี้ยง เขาสามารถส่งต่อไปให้มืออาชีพคนอื่นดูแลได้ 
ในการสำรวจน้องเลี้ยง 210 คนของโค้ชมืออาชีพและส่วนตัว
 ที่ทำโดยสมาคมมืออาชีพด้านธุรกิจและโค้ชส่วนตัวที่ใหญ่ที่สุดของโลกคือ International Coach Federation in America ในปี 1998 มีข้อเท็จจริงบางอย่าง ที่น่าสนใจ ซึ่งเป็นผลด้านบวกมาก ๆ ของการโค้ช กล่าวคือ 70% ของผู้ที่ตอบบอกว่า “มีคุณค่ามาก” ในขณะที่ 28.5% บอกว่า “มีคุณค่า” ในการตอบคำถามเรื่องบทบาทของโค้ช น้องเลี้ยงมองดูบทบาทของโค้ชว่าเป็นผู้ฟังหรือกระจกสะท้อนความคิด (84.8%) เป็นผู้กระตุ้น (78.1%) เป็นเพื่อน (56.7%) เป็นพี่เลี้ยง (50.5%) ด้านผลของการทำงานกับโค้ชนั้น คำตอบ ๕ อันดับแรกของประสบการณ์ของน้องเลี้ยงคือ ความตระหนักในตัวเอง (67.6%) ตั้งเป้าหมายที่ดีขึ้น (62.4%) ชีวิตสมดุลมากขึ้น (60.5%) ความเครียดลดลง (57.1%) และ การค้นพบตัวเอง (52.9%) การติดต่อสื่อสารหลัก ๓ ประเภทระหว่างโค้ชและน้องเลี้ยงคือ ทางโทรศัพท์ (94.3%) ทางอีเมล์ (45.2%) และการพบเป็นส่วนตัว (35.2%) 
๒. องค์ประกอบการโค้ช
๒.๑ การตั้งเป้าหมาย
โค้ชจำเป็นต้องช่วยน้องเลี้ยงให้ทำเป้าหมายและความสนใจให้ชัดเจน   การตั้งเป้าหมายเกี่ยวข้องกับ “การตั้งจุดประสงค์ที่จำเพาะเจาะจง วัดได้ และมีเงื่อนเวลาที่กำหนดไว้”
 ตัวอย่างเช่น นักศึกษาพระคริสตธรรมอาจมีเป้าหมายว่า ต้องการนำกลุ่มศึกษาพระคัมภีร์กลุ่มเล็กได้ภายในสามเดือนจากนี้ไป หรืออาจต้องการให้คำปรึกษาคู่สมรสก่อนแต่งงานได้ภายในหนึ่งภาคการศึกษา   การตั้งเป้าหมายเป็นองค์ประกอบหลักของกระบวนการโค้ช แต่ต้องมีแผนปฏิบัติการที่เป็นจริงได้ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ด้วย 
ในการตั้งเป้าหมายนั้น แรงบันดาลใจเป็นเรื่องสำคัญ เราจำเป็นต้องคิดให้ทะลุปรุโปร่งว่าทำไมต้องมีเป้าหมายนั้น หรือเป้าหมายนั้นสำคัญต่อชีวิตเราเพียงไร Howard และ William Hendricksให้คำแนะนำบางอย่างเกี่ยวกับการตั้งเป้าหมายส่วนตัว โดยการนำให้คน ๆ นั้นคิดให้ปรุโปร่งตามความสามารถของมนุษย์ ๔ มิติ ได้แก่ ความรู้ ทัศนคติ นิสัย หรือ พฤติกรรม และ ทักษะ
 หลังจากพิจารณาความสามารถ ๔ มิตินั้นแล้ว น้องเลี้ยงอาจจำแนกความจำเป็นในการพัฒนาในแต่ละระดับ อีกวิธีหนึ่งที่จะเริ่มการตั้งเป้าหมายคือ การคิดเกี่ยวกับสิ่งที่สำคัญในชีวิตคนเรา เป็นต้นว่า งาน ครอบครัว การแต่งงาน จิตวิญญาณ การมีส่วนร่วมในคริสตจักร และ ชุมชน จากนั้น น้องเลี้ยงจำเป็นต้องประเมินชีวิตของเขาในแต่ละด้านอย่างจริงใจ และพิจารณาถึงความจำเป็นในปรับปรุงให้ดีขึ้น อีกอย่างหนึ่งที่โค้ชจำเป็นต้องคิดในการตั้งเป้าหมายคือ ระดับความมุ่งมั่นของน้องเลี้ยงต่อเป้าหมาย    เพราะการเสียสละ และการทำงานหนัก เป็นกุญแจสำคัญสำหรับความสำเร็จ   
มีการทดสอบ และ แบบสอบถาม ในสมัยนี้หลายอย่างสำหรับช่วยให้คนเรารู้จุดแข็ง จุดอ่อน อุปนิสัย ของประทาน ความสนใจ และ บุคลิกภาพ เครื่องมือเหล่านั้นสามารถใช้สนับสนุนกระบวนการโค้ชได้ ตัวอย่างของเครื่องมือเหล่านั้นได้แก่ Hout Spiritual Gift Inventory (การทดสอบของประทานฝ่ายจิตวิญญาณ) The System for Identifying Motivated Abilities (SIMA การทดสอบความสามารถและแรงบันดาลใจ) Meyers-Briggs Type Indicator (MBTI การทดสอบบุคลิกภาพ) หรือ  Holland’s Self-Directed Search (การทดสอบความสนใจ)   
๒.๒ กลยุทธ์ หรือ แผนปฏิบัติการ
กลยุทธ์ (แผนปฏิบัติการระยะยาว) หรือ แผนปฏิบัติการ เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับทางเลือก ซึ่งส่งผลต่อผลลัพธ์
  หลังจากที่โค้ช และ น้องเลี้ยง ตั้งเป้าหมายเสร็จแล้ว กระบวนการต่อไปคือ การทำแผนปฏิบัติการเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ในการทำแผนปฏิบัติการ น้องเลี้ยงจำเป็นต้องตอบคำถามชุดหนึ่ง
 เป็นต้นว่า 
· ฉันต้องการให้โค้ชทำอะไรให้?
· ฉันต้องการเรียนรู้อะไรจากเขา?
· เขาจะช่วยฉันได้อย่างไร? 
· ฉันคาดหวังผลลัพธ์อะไรจากการใช้เวลากับโค้ช?
· ฉันเรียนรู้ได้อย่างไร?  
· ฉันต้องการลงทุนเรื่องเวลา เงิน และ พลังงาน กับเป้าหมายเหล่านี้สักเท่าไร?  
   หลังจากการตอบปัญหาเหล่านั้นแล้ว โค้ชและน้องเลี้ยง อาจมีข้อตกลงกันได้ ข้อตกลงจะมีรายละเอียดที่สำคัญเป็นต้นว่า กิจกรรม ความคาดหวัง และกรอบเวลาสำหรับทั้งสองฝ่าย เป็นการทำความชัดเจนเกี่ยวกับหน้าที่และความรับผิดชอบของทั้งสองฝ่าย แผนปฏิบัติการสำหรับการโค้ชส่วนตัวอาจครอบคลุมกิจกรรมหลายอย่าง เป็นต้นว่า การสร้างสัมพันธภาพและการไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้วยการรับประทานอาหารหรือไปมาหาสู่กัน ทักษะกับการสังเกตการปฏิบัติตัว การทำการทดสอบหรือแบบทดสอบ การอบรมและการฝึกปฏิบัติ การหาโอกาสในการใช้ทักษะที่ได้มา การอ่านหนังสือ การเขียนงานส่ง การถกเถียง การให้ผลสะท้อนกลับและการคิดทบทวน การแบ่งปันข้อแนะนำที่ดีและความเข้าใจอย่างถ่องแท้ การสัมภาษณ์ การทำโครงการที่รับมอบหมาย การตัดสินใจ การร่วมอบรมและสัมมนา และการประเมินผล  
คำถามเรื่องน้องเลี้ยงเรียนรู้ได้อย่างไร เป็นเรื่องที่ควรต้องพิจารณา และมักถูกมองข้ามไปบ่อย ๆ บางคนเรียนรู้โดยการอ่าน อีกคนโดยการทำ หรือ อีกคนโดยการเป็นส่วนหนึ่งของทีมปฏิบัติการ และอีกคนโดยการดูตัวอย่างจากคนอื่น แผนปฏิบัติการที่ประสบความสำเร็จควรเหมาะกับวิธีที่น้องเลี้ยงเรียนรู้ได้ดีที่สุด ข้อมูลเรื่องน้องเลี้ยงเรียนรู้ได้อย่างไรอาจมาจากการคิดทบทวนว่าเขาเรียนรู้ความรู้และทักษะใหม่ได้อย่างไรในอดีต            
 Hendricks ให้ความเข้าใจที่ลึกซึ้งว่า บางครั้ง ในกระบวนการทำตามแผน โค้ชอาจเห็นความจำเป็นที่จะขยับจากการพยายามทำในสิ่งที่น้องเลี้ยงต้องการทำให้ดีขึ้นไปเป็นทำในสิ่งที่เขาจำเป็นต้องแก้ไขให้ดีขึ้นแทน
 ตัวอย่างเช่น น้องเลี้ยงอาจต้องการให้การอธิษฐานของเขาดีขึ้น แต่โค้ชอาจพบว่า สิ่งที่เขาจำเป็นต้องทำก่อนคือการพัฒนาวินัย นักศึกษาพระคริสตธรรมอาจต้องการทำให้ทักษะการตีความของเขาดีขึ้น แต่สิ่งที่เขาจำเป็นต้องมีก่อนคือ ทักษะการอ่าน ดังนั้น ในบางกรณี โค้ชจำเป็นต้องดูความจำเป็นพื้นฐานของเป้าหมายน้องเลี้ยง             

๒.๓ ผลสะท้อนกลับ และ การคิดทบทวน (Feedback and Reflection)

   ผลสะท้อนกลับเป็นสิ่งสำคัญสำหรับกระบวนการโค้ช โค้ชต้องให้ผลสะท้อนกลับที่เพียงพอและทันกาลสำหรับน้องเลี้ยง Susan M. Heathfield ให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์และปฏิบัติได้เกี่ยวกับผลสะท้อนกลับ ในบทความเรื่อง “How to Provide Feedback That Has an Impact” (จะให้ผลสะท้อนกลับที่มีผลกระทบได้อย่างไร)”
 ดังต่อไปนี้ 
· ให้ความเห็นที่จำเพาะเจาะจงที่สุดเท่าที่เป็นไปได้  

· มุ่งเน้นที่พฤติกรรมของคน ไม่ใช่ความตั้งใจหรือแรงบันดาลใจ ให้พูดคุยเกี่ยวกับเรื่องที่จะทำแผนปฏิบัติการใดและอย่างไร ไม่ใช่ “ทำไม” เพราะจะก่อให้เกิดการปกป้องตนเอง 
· ทำอย่างซื่อสัตย์และจริงใจ
· พูดถึงแผนปฏิบัติการที่คน ๆ หนึ่งทำอะไรบางอย่างได้ (เช่นแนะนำว่า  “เธอควรนอนตรงเวลา และ ตั้งนาฬิกาปลุก”  แทนที่จะสะท้อนว่า  “เธอขาดวินัย”) 
· ส่งเสริมการแบ่งปันข้อมูลและการสังเกตการณ์ ไม่พยายามให้คำแนะนำนอกจากจะได้รับการร้องขอ 
· ให้แน่ใจว่าอีกคนเข้าใจ โดยใช้ตั้งคำถามย้ำความเข้าใจ 
· คงเส้นคงวาที่สุดเท่าที่เป็นไปได้
       จากข้อเท็จจริงที่พบในการสำรวจที่กล่าวถึงเบื้องต้น กระบวนการผลสะท้อนกลับอาจเป็นองค์ประกอบที่มีประโยชน์ที่สุดสำหรับน้องเลี้ยง ในการสำรวจนั้น เกือบ 85% ของน้องเลี้ยงเห็นบทบาทของโค้ชในฐานะของ “กระจกสะท้อนตัวเอง”
การคิดทบทวน (reflection) เป็น “การสังเกตด้านจิตใจตัวเอง การรับรู้การรายงานด้านการวิเคราะห์ของความสำนึกทางความคิดภายใน ความปรารถนา และ ประสาทสัมผัส”
 นี่เป็นกระบวนการที่โค้ชช่วยน้องเลี้ยงให้พิจารณาอย่างใกล้ชิดเกี่ยวกับพฤติกรรม หรือ การปฏิบัติตัว และ ประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนของพฤติกรรมเหล่านั้น และผลที่ตามมา
 จากนั้น โค้ชจะให้มุมมองที่ไม่มีอคติในสิ่งที่เขากำลังสังเกตการณ์อยู่ โค้ชอาจสอนเรื่องที่จำเพาะเจาะจงอย่างถ่องแท้ และทักษะที่เสริมน้องเลี้ยงสำหรับเป้าหมายของเขา
 อย่างไรก็ตาม การคิดทบทวนเป็นสิ่งที่นักสังเกตพฤติกรรมบอกว่า ไม่น่าเชื่อถือ และ แปรเปลี่ยนไปตามบุคคล เพราะวัดไม่ได้
 ดังนั้น โค้ชต้องตระหนักถึงข้อเท็จจริงนี้ในการใช้การคิดทบทวน   
การประเมินการโค้ชชีวิตส่วนใหญ่วัดไม่ได้และแปรเปลี่ยนไปตามบุคคล ไม่เหมือนกับการโค้ชด้านกีฬาที่ทุกอย่างประเมินด้วยคะแนน ผลลัพธ์ และสถิติ เป็นการยากที่จะบอกว่าคน ๆ หนึ่งอธิษฐาน เทศนา นำการนมัสการ มีชีวิตสมรส ฯลฯ ดีขึ้นแค่ไหน นอกจากนี้แล้ว วิธีการประเมินซึ่งกันและกันที่ดีที่สุด ระหว่างโค้ชกับน้องเลี้ยงคือ การฟังผลสะท้อนกลับจากคนอื่นๆ ที่สังเกต และมองเห็นการแก้ไขที่ดีขึ้นของน้องเลี้ยง โค้ชที่ดีจะหาแหล่งผู้คนเหล่านี้เพื่อการประเมินที่ดี
   โค้ชที่ยิ่งใหญ่ช่วยน้องเลี้ยงให้เผชิญหน้ากับความล้มเหลวและความสำเร็จอย่างชาญฉลาดด้วย ความเข้าใจที่สำคัญอย่างถ่องแท้ว่า คน ๆ หนึ่งจะเผชิญหน้ากับความล้มเหลวอย่างไร เป็นความคิดที่คนเราเรียนรู้ว่า อะไรที่ใช้การไม่ได้ และหลีกเลี่ยงการทำผิดซ้ำซากอีก Thomas Alva Edison ซึ่งเป็นนักประดิษฐ์ที่ยิ่งใหญ่ชาวอเมริกัน เรียนรู้บทเรียนนี้อย่างดีเยี่ยมจากความล้มเหลวหลายครั้งก่อนจะได้สิ่งประดิษฐ์ที่ยิ่งใหญ่ของเขา คือ หลอดไฟฟ้า ในทางตรงกันข้าม โค้ชควรช่วยน้องเลี้ยงให้ฉลองความสำเร็จ และ ค้นพบว่าอะไรเป็นปัจจัยของความสำเร็จของเขา เป็นต้นว่า แรงบันดาลใจ ความมุ่งมั่น ทักษะ หรือ สถานการณ์ ปัจจัยเหล่านั้นจะเป็นตัวชี้วัดที่ดีในการนำทางน้องเลี้ยงสู่ความสำเร็จครั้งต่อไป      

๒.๔ การรับผิดชอบ

การรับผิดชอบในบริบทนี้คือ  “นาย ก รับผิดชอบต่อ นาย ข เมื่อ นาย ก มีข้อผูกมัดที่จะต้องแจ้งกับ นาย ข เกี่ยวกับพฤติกรรมและการตัดสินใจ (ในอดีตหรืออนาคต) ของนาย ก เพื่อแสดงเหตุผลของการตัดสินใจนั้น และเพื่อรับผลเสียที่เกิดขึ้นในกรณีที่ประพฤติผิด"
 ทั้งโค้ชและน้องเลี้ยง รับผิดชอบต่อกันและกันในกระบวนการโค้ช อย่างที่กล่าวแล้วในเบื้องต้นว่า ข้อตกลง ไม่ว่าจะเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ ควรบ่งชี้ถึงหน้าที่และความรับผิดชอบของทั้งสองฝ่าย   

ในกระบวนการโค้ชนั้น ผลลัพธ์อาจขึ้นกับด้านน้องเลี้ยงมากกว่า เพราะว่าเขาเป็นคนที่ทำงานส่วนใหญ่ และจะได้รับประโยชน์มากที่สุดจากผลลัพธ์ด้านบวก บทบาทหลักของโค้ชคือ การสังเกตการณ์ การคิดทบทวนถึงจุดอ่อนและจุดแข็งของน้องเลี้ยง ให้ข้อมูล ความรู้ และความเข้าใจถ่องแท้ ให้กำลังใจ ให้แรงบันดาล และเฉลิมฉลอง บทบาทหลักอีกอย่างหนึ่งของโค้ชคือ รับผิดชอบต่อน้องเลี้ยงที่จะทำตามแผนปฏิบัติการที่ตกลงกันไว้ทั้งสองฝ่าย   
จากบทบาทของโค้ช เห็นได้ชัดว่า โค้ชทำงานได้ดีที่สุดเมื่อเขารู้และเข้าใจน้องเลี้ยงดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านที่เกี่ยวโยงกับเป้าหมายของน้องเลี้ยง โค้ชจำเป็นต้องรู้จักบุคลิกของน้องเลี้ยง วิธีการเรียนรู้ นิสัย และพฤติกรรม เพื่อการแก้ไขให้ดีขึ้นได้        
3. โค้ช และ น้องเลี้ยง
LeRoy Eims อดีตผู้อำนวยการของหน่วยงานการประกาศทั่วโลก Navigators กล่าวถึงลักษณะ ๓ ประการของผู้นำที่มีผลกระทบต่อผู้อื่นจากการนำบทเรียนจากชีวิตของเฮเซคียาห์ (2 พศด. 29: 1ff) ลักษณะเหล่านั้นคือ การมอบถวายทั้งใจ การมีใจเดียว และ จิตวิญญาณแห่งการต่อสู้
 บทเรียนเหล่านี้สำหรับผู้นำใช้ได้จริง ๆ กับโค้ช ลองพิจารณาดูลักษณะเหล่านั้น โค้ชใช้พลังงานด้านจิตใจและจิตวิญญาณ มากกว่าพลังงานทางกาย เพราะงานของเขาเกี่ยวข้องอย่างมากกับการบันดาลใจอย่างสร้างสรรค์ การให้กำลังใจ การชี้นำ และสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สำหรับน้องเลี้ยง       
สัมพันธภาพระหว่างโค้ชกับน้องเลี้ยงเป็นสิ่งที่เป็นประโยชน์สำหรับกระบวนการโค้ช   John C. Maxwell ได้ให้ลักษณะของคนที่จะมีอิทธิพลส่วนตัวกับคนอื่นว่า ควรเป็นคนที่ให้กำลังใจ ชื่นชม ให้อภัย ฟัง และ เข้าใจ เพราะว่า สิ่งเหล่านั้นคือสิ่งที่คนเราต้องการได้รับการปฏิบัติต่อตัวเอง
 
นอกจากนี้ ในปริบทของการโค้ชส่วนตัวหรือชีวิต โค้ชที่ดีควรมีลักษณะบางอย่างต่อไปนี้

· ได้รับการอบรมมาและมีประสบการณ์อย่างดีในด้านที่น้องเลี้ยงจำเป็นต้องพัฒนา 
· มีเครือข่ายและความช่วยเหลือมากมายจากแหล่งที่ดี 
· คงเส้นคงวา
· มีทักษะที่ดีในการแยกแยะ 
· นำทางด้วยความห่วงใยและความตั้งใจที่ดี  

· เต็มใจที่จะเสี่ยงกับน้องเลี้ยง 
· ได้รับความนับถือจากคนอื่น 
· เป็นผู้ฟังที่ดีและมีการตอบสนองที่เหมาะสม  
· มีคนเก่งเรื่องสร้างความสัมพันธ์ (ไม่ใช่สิ่งที่ต้องมี แต่เป็นประโยชน์)
 ทางฝ่ายน้องเลี้ยง ลักษณะต่อไปนี้อาจเป็นตัวชี้วัดที่ดีสำหรับความสำเร็จของกระบวนการโค้ช

· สามารถที่จะบ่งชี้ความจำเป็นและเป้าหมายของเขา
· ความมุ่งมั่นต่อเป้าหมาย
· มองหาความท้าทายและความรับผิดชอบมากขึ้น
· สร้างสรรค์
· ชี้นำตัวเองได้
· เต็มใจรับผิดชอบสำหรับการเติบโตและพัฒนาของตัวเอง
ที่ ๆ ดีที่สุดที่น้องเลี้ยงและโค้ชสามารถมองหาซึ่งกันและกันได้ในกระบวนการโค้ชชีวิตคือที่ต่าง ๆ ในชีวิตประจำวันของทั้งสองฝ่าย โค้ชที่ดีอาจเป็นผู้สอนในมหาวิทยาลัย ผู้นำฆราวาส เพื่อน หรือ ศิษยาภิบาลในคริสตจักร เพื่อนร่วมงาน เจ้านาย คนในอาชีพเดียวกัน ฯลฯ รายการของลักษณะข้างต้นจะเป็นการชี้แนะที่ดีในการมองหาโค้ช โค้ชที่ยิ่งใหญ่ควรมีคุณภาพทั้งด้านความรู้และทักษะ อีกทั้งความเต็มใจและตั้งใจที่ดี 
การเป็นโค้ชนั้นยาก แต่ในเวลาเดียวกัน การเป็นโค้ชที่ประสบความสำเร็จนั้นคุ้มค่ามาก ต่อไปนี้เป็นรางวัลบางอย่าง
 ของโค้ชชีวิตที่มีส่วนในการเติบโตของคนอื่น  
· มีสัมพันธภาพที่ใหม่และมีความหมายกับคนอีกคนหนึ่ง 
· มีจุดประสงค์และความหมายที่ดีในชีวิต 
· รู้สึกว่าประสบความสำเร็จ 
· ตระหนักในความมีคุณค่าของตนเอง
· เป็นคนที่เต็มไปด้วยพลังและกระตือรือร้น
4. การโค้ชในพันธกิจอภิบาล
เมื่อคิดถึงการโค้ชในพันธกิจอภิบาล ผมคิดว่า การโค้ชเป็นเครื่องมือสำหรับการเป็นพี่เลี้ยง ศิษยาภิบาลสามารถใช้กระบวนการโค้ชในหลายโอกาสในคริสตจักร เป็นต้นว่าการโค้ชคนในการอธิษฐาน การศึกษาพระคัมภีร์ การนำกลุ่มศึกษาพระคัมภีร์ การมีชีวิตแต่งงานที่ดี การนำนมัสการ การรับมือกับความเครียด การให้คำปรึกษา การประกาศ การสอนและการเทศนา ฯลฯ ข้อเท็จจริงที่ข้าพผมเพิ่งค้นพบเร็ว ๆ นี้คือ คนหนุ่มสาวหลายคนชื่นชมคนที่ทำหน้าที่เหมือนโค้ช เมื่อไม่นานมานี้ ผมได้ไปแบ่งปันกับกลุ่มอนุชนอาชีพในคริสตจักรของผม (อายุ 25-35 ปี) ในหัวข้อ “การเป็นผู้นำที่รับใช้” (servant leadership) ผมขอให้อนุชนบอกชื่อคนหนึ่งหรือสองคนที่มีอิทธิพลต่อเขามากที่สุด ผู้นำของกลุ่มซึ่งเป็นผู้ที่มีของประทานดีเยี่ยมด้านดนตรีบอกว่า เขาได้รับอิทธิพลอย่างมากจากผู้แต่งเพลงคริสเตียนที่เป็นที่รู้จักกันดี ซึ่งช่วยให้เขาเป็นผู้แต่งเพลงที่ดีขึ้น แม้ว่าเขาจะไม่รู้จักกันสักเท่าไร โค้ชสามารถสร้างความประทับใจที่ยิ่งใหญ่ต่อน้องเลี้ยง เมื่อเขาช่วยให้น้องเลี้ยงรู้สึกว่าเกิดการเติบโตในด้านที่มีความหมายของชีวิตน้องเลี้ยง   

นอกจากในคณะนักร้องหลายกลุ่มในคริสตจักรของผม ตัวอย่างที่เด่นชัดอย่างหนึ่งของการโค้ชคือการให้คำปรึกษาก่อนแต่งงาน พันธกิจนี้ในคริสตจักรของผมดูจะประสบความสำเร็จและมีความหมายอย่างมากสำหรับทั้งศิษยาภิบาลและสมาชิก ปกติแล้ว แต่ละคู่จะมาพบศิษยาภิบาลสามถึงหกครั้งก่อนการแต่งงาน ในการพบเหล่านั้น มีการดำเนินการตามองค์ประกอบทั้งสี่ที่กล่าวถึงในบทความนี้ กล่าวคือ การตั้งเป้าหมาย แผนปฏิบัติการ ผลสะท้อนกลับและการคิดทบทวน และการรับผิดชอบ สิ่งที่เราสามารถทำให้ดีขึ้นได้ในกระบวนการนี้คือ การติดตามหลังการแต่งงาน และการพิจารณาอย่างจริงจังเรื่องจุดแข็งและจุดอ่อนของแต่ละคู่ มีบางด้านของการโค้ชที่เกิดขึ้นบ่อยในคริสตจักรของผม เป็นต้นว่าการอบรมการให้คำปรึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งสำหรับการดูแลอนุชน
    

บริบทของการโค้ชอีกประเภทหนึ่งในคริสตจักรของผมคือ การช่วยฟื้นฟูผู้คนจากความบาปที่เห็นได้ชัด ผมมีประสบการณ์ในสามหรือสี่กรณีในการช่วยผู้คนเป็นการส่วนตัวในเรื่องการผิดทำนองคลองธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องการผิดทางเพศ สิ่งที่ผมมักจะทำในกรณีเหล่านั้นคือ นำให้เขากลับใจและสารภาพ ในบางกรณีก็พาเขาออกจากการทำพันธกิจชั่วระยะเวลาหนึ่ง กำหนดให้เขาอ่านหนังสือเกี่ยวกับความบริสุทธิ์ของพระเจ้า ทำแผนปฏิบัติการเพื่อหลีกเลี่ยงสิ่งเย้ายวน พบปะกับเขาอย่างสม่ำเสมอ ทำข้อตกลงเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ถูกต้อง และ ให้เขารับผิดชอบต่อสัญญาของเขาต่อพระเจ้าและผม        
ปัญหาหลักของกระบวนการโค้ชในคริสตจักรคือ การขาดการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน ความคงเส้นคงวาและความมุ่งมั่นของทั้งโค้ชและน้องเลี้ยง และการประเมินผลที่ดี ดังนั้น ศิษยาภิบาล หรือผู้นำฆราวาส ที่ดำเนินการในกระบวนการโค้ช  ควรเรียนรู้จากลักษณะของความเป็นผู้นำในเรื่องการมอบถวายทั้งใจ การมีใจเดียว และ จิตวิญญาณแห่งการต่อสู้ของ LeRoy Eims.     
ในบทบาทใหม่ของผมในฐานะคณบดีฝ่ายชีวิตนักศึกษาที่โรงเรียนคริสต์ศาสนาศาสตร์แบ๊บติสต์ ผมมองเห็นโอกาสที่ชัดขึ้นและมีมากขึ้นในการเป็นโค้ช นักศึกษาในหอพักส่วนใหญ่มุ่งที่จะเป็นผู้รับใช้เต็มเวลาในอนาคต ในฐานะครู เราพยายามให้ผลสะท้อนกลับและการประเมินผลแก่นักศึกษามากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับผลสะท้อนกลับดังกล่าวข้างต้นเป็นประโยชน์มาก เป็นต้นว่า ให้ผลสะท้อนกลับที่จำเพาะเจาะจงที่สุดเท่าที่เป็นไปได้ หรืออธิบายแผนปฏิบัติการที่ผู้คนสามารถปฏิบัติได้ ผมพูดคุยกับนักศึกษาทุกคนหลังจากที่เขาเทศนาในห้องนมัสการแล้วเพื่อการประเมินผล ผมใช้เวลาหนึ่งชั่วโมงในการอธิษฐานกับนักศึกษาแต่ละคนทุกภาคการศึกษา ซึ่งเป็นเวลาที่ผมทำตัวให้ทันกาลกับชีวิตของเขา        

เมื่อไม่นานมานี้ เรามีนักศึกษา ๔ คนที่มีปัญหาเรื่องวินัย และถูกภาคทัณฑ์เป็นเวลาหนึ่งภาคการศึกษา เป็นเรื่องยากที่จะฝึกคนให้เป็นคนที่มีวินัยและความรับผิดชอบ ผมทำอะไรหลายอย่างที่คิดว่าเป็นประโยชน์สำหรับพวกเขา เป็นต้นว่า ขอให้แต่ละคนกรอกแบบสอบถามเกี่ยวกับเป้าหมายและจุดประสงค์ของชีวิต พบปะกับแต่ละคนอย่างสม่ำเสมอเพื่อให้รับผิดชอบต่อพฤติกรรมของเขา พูดคุยอย่างจริงจังเกี่ยวกับจุดอ่อนของเขา โดยเฉพาะอย่างยิ่งเกี่ยวกับการขาดวินัยของเขา ปัญหาหลักของนักศึกษากลุ่มนี้คือ การขาดความรับผิดชอบ หลาย ๆ ครั้งที่พวกเขาขาดเรียน หรือขาดการศึกษาภาคสนาม โดยไม่ได้บอกผู้ที่รับผิดชอบ และพวกเขาคิดว่าไม่ใช่เรื่องจริงจัง    
ผมคิดว่าความแตกต่างอย่างหนึ่งระหว่างการโค้ชกับการเป็นพี่เลี้ยงคือ การใส่ใจต่อแรงบันดาลใจและความตั้งใจของคน ความตั้งใจและแรงบันดาลใจเป็นเรื่องสำคัญมากสำหรับการดูแลเลี้ยงฝ่ายจิตวิญญาณ เพราะว่าเป็นสิ่งที่บอกถึงจุดประสงค์และความหมายที่ลึกซึ้งของชีวิตคน ๆ หนึ่ง พี่เลี้ยงจะไม่เพียงแต่สนใจในการกระทำและทักษะของคนเท่านั้น อย่างไรก็ตาม เป็นข้อเท็จจริงที่เรื่องเหล่านี้จะนำมาซึ่งการปกป้องและขัดแย้งบ่อย ๆ พี่เลี้ยงควรพิจารณาเกี่ยวกับผลกระทบนี้ด้วย    
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A. THE BACKGROUND AND DEFINITION

The term “coaching” is first used by the late nineteenth century
 in the sports teams and its purpose  is to improve the performance of the athletes.  Later on, in the twentieth century, the term is also used in non-sport area, especially in the business or in organizations.   Later on, the term is also used wider to the area of psychological development of a person which is sometimes called “life coaching” or “personal coaching”.   This area will be the focus of this paper.   Coaching emphasizes on helping others to set and achieve the goals.   In business context, the goal is probably an improvement in job’s performance, while in personal development, the goals may also include the mental or spiritual dimensions.  The practice of coaching  focuses  on “non-directive questioning, provocation and helping clients to analyze and solve their own challenges,  rather than offering advice or direction”
.

  It is difficult to define precisely the term “coaching”,  however, The Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) gives us some agreed ideas of coaching characteristics
 as the followings;

· It is essentially a non-directive form of development. 
· It focuses on improving performance and developing individuals’ skills. 
· Personal issues may be discussed but the emphasis is on performance at work. 

· Coaching activities have both organizational and individual goals. 

· It assumes that the individual is psychologically well and does not require a clinical intervention. 

· It provides people with feedback on both their strengths and their weaknesses. 

· It is a skilled activity which should be delivered by trained people. 

    
There are some overlap between the terms coaching, mentoring, and counseling.  The mentoring seems to emphasize on long term relationship while coaching focuses on developing some particular goals in a short term.  A mentor has a broader view of the person than a coach, and the environment of mentoring is much more informal.
   When comparing with counseling, coaching is for those who are psychologically well.   When a coach notices the mental abnormality of his client, he can refer him/her to another professional support. 

In the survey
 of 210 clients of personal and professional coaches in 1998 conducted by the International Coach Federation in America, the world's largest professional association of business and personal coaches,  there are some interesting facts which are very positive about coaching.   Seventy percents of respondents said that their investment in a coach was "very valuable"; while 28.5% said their investment was "valuable".  In answering to the question of the role of the coaches, the clients saw the role of the coaches as sounding board  (84.8%), motivator  (78.1%) ,friend (56.7%) ,mentor: (50.5%).  In the area of the result of working with a coach, the top five answers of the clients’ experiences are self-awareness (67.6%) , setting better goals (62.4%), more balanced life (60.5%)  ,lower stress levels (57.1%), and self-discovery (52.9%).  The three main types of communication between a coach and his client are telephone (94.3%), electronic mail (45.2%), and meeting in-person (35.2%). 
B COACHING ELEMENTS

B1  GOALS SETTING

A coach needs to help his client to clarify their interests and targets.  Goals setting involves “establishing specific, measurable and time targeted objectives.”
.  For instance, a seminary student may have a goal that she wants to be able to lead a small group Bible discussion within three months from now, or she may need to lead a premarital counseling within a semester.     Goals setting is a major component of coaching process.  There must also be a realistic action plan to achieve the intended goals. 

In order to make a goals setting, motivation is crucial.  People need to think through the question of why does he need that goal?, or how importance of that goal to his life?.  Howard and William Hendricks give some advice about setting personal goals by leading a person think through four levels of human capability which are knowledge, attitude, habit or behavior, and skill.
   After considering those levels of capability, the client may identify the needs for developing in each level.   Another way to begin a goals setting is to think about the important areas  of people life such as work, family, marriage, spiritual, church participation, and community.  Then, the client needs to evaluate sincerely his life in each area and consider the needs for improvement.   Another thing that a coach needs to think in the goals setting is the level of the client’s commitment to his goals.  Sacrifice and hard working are the main keys for the success.     

There are many contemporary tests and questionnaires for helping people know their strengths, weaknesses, traits, talents, interests, and personalities.  Those tools can be used to support a coaching process. The examples of those tools are Hout Spiritual Gift Inventory (spiritual gift test), The System for Identifying Motivated Abilities (SIMA, ability and motivation test), Meyers-Briggs Type Indicator (MBTI, personality test), or Holland’s Self-Directed Search (interests test).   
B2  STRATEGY OR ACTION PLAN

      Strategy (long-term action plan) or action plan is about choices that affect the outcomes.
   After a coach and the client finish the goals setting, the next process will be making an action plan to accomplish the goals.  In order to make an action plan, the client needs to answer a set of questions
 such as; 

· What do I want the coach to do for me?
· What do I want to learn from him

· How will he help me?, 

· What do I expect the outcome from spend time with the coach?
· How do I learn?  
· How much time, money, and energy I want to invest for these goals?  
    After answering those questions, a coach and his client may come to an agreement.  An agreement will have important details such as activities, expectations, and time frame for both sides.  It will also clarify both sides’ duties and responsibilities.  An action plan for personal coaching may cover many activities such as building relationship and trust with each other like a meal or visitation, skill and performance observation, doing tests or questionnaires, training and practicing, finding opportunities to use the skills required, book reading,  writing assignment, discussion, feedback and reflection, sharing tips and insights, interview, project assignment, decision making, attending trainings and seminars, and evaluation.  
The question of “how” a client learns is a good consideration and is often overlooked.   Some people learn by reading, another by doing or being a part of an action team, and another by looking an example from others.  A successful action plan should fit the way the client learns best.  This information of how a client learns may come from reflecting on how he learned new knowledge and skills in the past.          

 Hendricks give us a good insight that sometimes in the process of following the plan, a coach may see a necessity to move from trying to improve the thing a client wants to improve to the thing he needs to improve.
    For instance, a client may want to improve his praying, but the coach may discover that what he needs first is to develop discipline.   A seminary student may want to improve his interpretation skill, but what he needs first is the reading skill.   So, in some case, a coach needs to look at the fundamental needs of his client’s goals.             

B3   FEEDBACK AND REFLECTION


   Feedback is crucial for coaching process.  The coach must give enough and timely feedback for his client.   Susan M. Heathfield gives a useful and practical advice about feedback in her article entitled “How to Provide Feedback That Has an Impact” as followings
; 

· As specific as possible  

· Focuses on person’s behaviors, not on intentions or motivations,  talk about what  and how the actions were done, not why, because it will create defensiveness

· It is done honestly and sincerely

· Describes actions that a person can do something about

· Involves the sharing of information and observations. It does not include advice unless you are requested
· Make sure the other person understood by using a feedback loop 

· As consistent as possible

       As a fact found in the survey mentioned above,  the feedback process may be the most beneficial elements for a client.  In the survey, almost 85% of the clients see the role of their coaches as “sounding board”.

Reflection is “the mental self-observation analytical reporting cognition of conscious inner thoughts, desires and sensations”
.    This is a process that a coach helps his client to look closely at his actions or performance, and to evaluate the strengths and weaknesses of those actions and their consequences.  Then, a coach  provides his unbiased perspective of what he is observing.  A coach may teach specific insights and skills to empower the client toward his goals.
   However, reflection is considered by behaviorists that it is unreliable and subjective because it is immeasurable.
  So, a coach must be aware of this fact in using reflection.   
Unlike in the sport coaching where everything is evaluated in scores, results, and statistics; the life coaching evaluation is quite often immeasurable and subjective.  It is difficult to say how much a person improves in her praying, preaching, leading a worship, marriage life, etc.  Besides a mutual evaluation between a coach and his client, the best way of evaluation is to listen to the feedbacks from other persons who observed and saw the improvement of the client.   A good coach will find these resources for a good evaluation.
   A great coach will also help his clients to face with failures and successes wisely.  The great insight of how a person can face a failure is the thought that people learns “what does not work” and avoid repeating the same mistake again.  Thomas Alva Edison, a great American inventor, learned this lesson very well from his many failures before coming to his great invention of a lamp.  On the other hand, a coach should help his client to celebrate his success and to discover what are the factors of the clients’ success such as, motivation, commitment, skills, or circumstances.  Those factors will be a good indicator to guide the client for the next successes.     

B4   ACCOUNTABILITY


Accountability is defined as "A is accountable to B when A is obliged to inform B about A’s (past or future) actions and decisions, to justify them, and to suffer punishment in the case of eventual misconduct".
   Both a coach and his client are accountable to each other in the coaching process.   As mentioned above, the agreement, either formal or informal, should indicate the duties and responsibilities of both sides.   

In a coaching process, the outcome is probably leaned more on the client’s side because he is the one who do most of the works and  will also benefit most from the positive outcome.   A coach’s role mainly is to observe; to reflect the client’s weaknesses and strengths; to give information, knowledge and insights; to encourage; to inspire; and to celebrate.  Another major role of a coach is to hold accountable to his client to keep the action plan on that both sides agreed.   

From the role of a coach, it is obvious seen that a coach can do his work best when he knows and understands his client well, especially in the areas which are related to the client’s goals.  A coach needs to know his client’s personalities, way of learning, habits and behaviors, in order to accomplish the improvement.        

C. A COACH AND A CLIENT

LeRoy Eims, a former director of evangelism worldwide for the Navigators, tells three characteristics of a leader who make an impact to others by drawing lessons from Hezekiah’s life (2 Ch. 29:1ff).  Those characteristics are wholeheartedness, single-mindedness, and a fighting spirit.
   These lessons  for a leader really apply to a coach.   Look at those characteristics, a coach uses his mental and spiritual energy more than his physical energy because his work is much involved with creating inspiration, encouragement, direction, and right environment, to his client.   
The area of interpersonal relationship between a coach and his client is also beneficial for a coaching process.  In order to have a personal influence to others, John C. Maxwell gives another set of a people person’s characteristics that  a leader should be a person who encourages, appreciates, forgives, listens, and understands,  because those actions are what people want to be treated.
 
Moreover, in the context of personal or life coaching, a good coach should have some following characteristics
;

· Well trained and good experiences in the areas that the client needs to develop

· Have a plenty networks and helps from good resources

· Consistent

· A good skill of discernment

· Guides with care and good attention 

· Willing to take risk with the client

· Respected by others

· A good listener with appropriate response

· Relational (it is not a must, but helpful).

 On the client’s side, the following characteristics may give a good indicator for the success of a coaching process.

· Able to identify his needs and goals
· Commitment to the goals

· Looking for higher challenges and responsibilities

· Creative

· Self directed

· Willing to be responsible for his own growth and development

The best place that a client and a coach can find each other in the life coaching process is the places around both daily lives.  A good coach may be a professor in a university; a lay leader, a friend, or a pastor in a church; a colleague, a boss, people in the same profession, etc.  The list of the above characteristics will be a good guide to find a coach.    A great coach should possess both qualities of knowledge and skill, and good willing and intention. 
Being a coach is tough, but at the same time being a successful coach is very rewarding.  Here are some rewards
 of  a life coach who participates in the growth of others;

· Having a new and meaningful relationship with another person

· Having a good purpose and meaning in life

· Feeling success 

· Recognizing self-worth

· Being an energetic and active person.
D.  INTERACTION: COACHING IN PASTORAL MINISTRY
Thinking about coaching in pastoral ministry, I consider coaching as a tool for being a mentor.  A pastor can use a coaching process in many opportunities in church; coaching people to pray, to study Bible, to lead a bible study group, to have a good marriage, to lead a worship, to cope with stress and tension, to counsel, to evangelize, to teach and to preach, etc.   A fact I just discovered recently was that many young people are really appreciated with people who performs like coach.  Recently, I was invited to share in a fellowship group of the young professional in my church (age 25-35) on the topic of “Servant Leadership”.   I ask them to list one or two persons who influence them most.   A leader of the group who is very talented in music said he was much influenced by a well known Christian composer who helped him to be a better composer, though they do not know each other much.   A coach can give a great impression on his client when helping him to feel a growth in some meaningful areas of his life.  

Besides many choirs in my church, one of the obvious examples of coaching is pre-marital counseling.   This program in my church seems to be a very meaningful and successful for both pastors and members.  Normally, each couple will come to meet a pastor three to six sessions before the wedding.  In those sessions, all four elements presented in this paper are conducted: goals setting, action plan, feedback and reflection, and accountability.  What we can improve in this process is the follow-up after the wedding and the serious consideration of the strengths and weaknesses of each couple.  There are some areas of coaching that happen more in my church such as counseling training, especially for the mentors of the youth.  

Another context of coaching in my church is in restoring people from his obvious sin.   I had experiences about three to four cases in helping people personally in their immorality, especially sexual immorality.  What I normally did in those cases were to lead each of them to repent and confess, to draw them out from ministry for a certain time in some cases, to assign them to read some book about God’s holiness, to make an action plan to avoid the temptation, to meet with them regularly, to make an agreement on the right behavior and to hold accountable to their promises to God and me.       

The main problems of a coaching process in church are the lacking of clear goals setting, consistency and commitment of both coach and client, and a good evaluation.   So a pastor, or a lay leader, who performs a coaching process should learn from LeRoy Eims’s leadership characteristics of wholeheartedness, single-mindedness, and fighting spirit.   

In my role now as the dean of students at Thailand Baptist Seminary, I see more clearer and have more opportunities to be a coach.  Most dorm students are aiming to be full time workers in future.  As teachers, we try to give the students feedback and evaluation as much as possible.   The tips about feedback that is mentioned above is very helpful such as give a feedback as specific as possible, or describes actions that people can do something about.  I talk with every student after his/her preaching in the chapel for evaluation.  I also have an hour praying with each student every semester which is the time when I keep updating with his/her life.      

Recently, we have four students who have problem in discipline and were put under the probation period for a semester.  It is tough to train people to be disciplined and responsible persons.  I did many things that I think helpful for them,  ask each of them to do a questionnaire on goals and purposes of life,  meet with each of them regularly to be accountable for their behaviors,  talks seriously about their weaknesses especially in their lacking of discipline.    The main problem of this group of students is the lack of responsibility.  Many times, they missed classes, or field education without inform the responsible persons, and they thought that is not serious.   

I think one of the differences between coaching and mentoring is the attention to people’s motivation and intention.   The areas of intention and motivation are very important for a spiritual mentor because they really tell the deep purpose and meaning of a person’s life.   A mentor will never be interested only  in people’s performance and skills.  However, it is a fact that these areas will often lead to defensiveness and conflict.   A mentor should also consider about this effect.    
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