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This research was a mixed-methods study examining the effectiveness of a coaching 

program in enhancing a growth mindset among health food restaurant managers. In the first phase, the 

study employed a quantitative approach, consisting of a total of 30 managers who were assigned equally to 

experimental and control groups (15 participants per group). The quantitative research was conducted using 

a quasi-experimental design, applying a coaching program based on growth mindset theory. Data were 

collected using a growth mindset questionnaire at the pre-test, post-test, and one-month follow-up stages. 

The hypotheses were tested using the Independent t-test and Repeated Measures ANOVA. The qualitative 

research was conducted using a case study approach, involving semi-structured interviews during a one-

month follow-up period, to clarify the effectiveness of the program and explore new findings. The qualitative 

sample consisted of four participants from the experimental group—two with the highest improvement in 

growth mindset scores and two with the lowest. The results showed that the experimental group had 

significantly higher growth mindset scores than the control group during the post-test period (p < .05). 

Furthermore, during the one-month follow-up, the growth mindset scores of the experimental group remained 

significantly higher than the pre-test scores. The interview findings supported the quantitative results, 

revealing that participants could apply growth mindset principles in their work. Key supporting factors 

included positive communication, encouragement to take initiative, and strong relationships with team 

members. Barriers to implementation included long-standing fixed mindsets and insufficient practice in 

applying growth mindset strategies. The researcher suggested that this coaching program be adapted and 

used in both public and private sectors, aiming to cultivate a growth mindset among their personnel, with an 

emphasis on continuous training and reinforcement for sustained impact. 
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บทท่ี 1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ธุรกิจด้านอาหารและเครื่องด่ืมถือว่าเป็นธุรกิจท่ีมีบทบาทต่อประเทศเป็นอย่างยิ่งใน

ระบบเศรษฐกิจ โดยในปี 2562 พบว่า ธุรกิจรา้นอาหารมีมูลค่ากว่า 500,000 ลา้นบาท ในขณะท่ี
ผลกระทบจากการระบาดของโควิด-19 กลับส่งกระทบกับธุรกิจอาหารและเครื่องด่ืมโดยตรง โดย
พบว่าในปี 2563 มูลค่าของธุรกิจรา้นอาหารลดลงกว่า 200,000 ล้านบาท (ศุภริน เจริญพานิช, 
2564)  ทัง้นี ้ศูนยว์ิจัยกสิกรไทย ไดช้ีใ้หเ้ห็นถึงการเปล่ียนแปลงในธุรกิจอาหารระหว่างปี 2563 – 
2565  โดยพบว่า รายไดข้องธุรกิจรา้นอาหารมีแนวโนม้ท่ีจะหดตวัลงท่ี  9.7%-10.6% เมื่อเทียบกับ
ปีท่ีผ่านมาเน่ืองจากสถานการณ์  COVID-19 โดยนับว่าเป็นการหดตวัครัง้แรกในรอบ 8 ปี และใน
ปี 2564  มลูค่าตลาดของธุรกิจรา้นอาหาร กลับมีการหดตัวลงถึง -11.0%  อย่างไรก็ตาม ศนูยว์ิจัย
กสิกรไทยก็ยงัมีการประเมินว่าในปี 2565 ธุรกิจรา้นอาหารจะกลบัมาเติบโตอีกครัง้ 5.0-9.9%  คิด
เป็นมลูค่าประมาณ 3.78-3.96 แสนลา้นบาท (ศนูยว์ิจยักสิกรไทย, 2565)     

โดยแนวโน้มธุรกิจรา้นอาหารในปัจจุบันมีความผันผวนอย่างยิ่ง ซึ่งจากความผันผวน
ดังกล่าว ส่งผลให้ธุรกิจรา้นอาหารต้อง หาวิธีหรือแนวทางการปรับตัวให้สามารถทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง รา้นอาหารในรูปแบบ  รา้นอาหารเต็มรูปแบบ 
(Full Service Restaurant) เน่ืองจากรา้นอาหารในกลุ่มนี ้ตอ้งแบกรบัภาระตน้ทนุ รายจ่ายประจ า
ไม่ว่าจะเป็น ค่าเช่าพืน้ท่ี ค่าจา้งพนกังาน ค่าดแูลรกัษาสถานท่ี เป็นตน้ ซึ่งตน้ทุนนีอ้าจมีสดัส่วนสูง
ถึง 30-40% ซึ่งจะเห็นได้ว่า ต้นทุนค่าจ้างพนักงานถือว่าเป็นรายจ่ายประจ าท่ีส่งผลต่อผล
ประกอบการของรา้นอาหารอย่างชดัเจน (ศนูยว์ิจยักสิกรไทย, 2565)      

ทัง้นี ้ในกลุ่มธุรกิจอาหารพบว่า สถานการณโ์ควิด-19 ในประเทศไทย เป็นปัจจัยส าคญัท่ี 
ท าใหผู้บ้ริโภคถึง 42% ยอมจ่ายเงินเพื่อซือ้อาหารและบริการเพื่อสุขภาพเพิ่มมากขึน้ทัง้ในหมวด
เครื่องด่ืม อาหารเสริม วิตามินและอาหารเพื่อสุขภาพ (Mintel, 2021)  สอดคลอ้งกับ ขอ้มูลจาก
การศึกษาของ Global Health and Wellness Foods Industry ชี ้ให้ เห็นถึ ง ผลกระทบของ 
สถานการณ ์COVID-19  ในปี 2020 ซึ่งส่งผลต่อตลาดอาหารเพื่อสุขภาพทั่วโลกมีมูลค่าประมาณ 
764.2 พนัลา้นดอลลารส์หรฐั และคาดการว่าจะขยบัเพิ่มขึน้แตะระดบั 1.1 ลา้นลา้นดอลลารส์หรฐั
ในปี 2070 ส่วนในประเทศไทย ขอ้มลูจากศูนยว์ิจยักสิกรไทยในปี 2565 ยังไดป้ระมาณการมูลค่า
ตลาดอาหาร และเครื่องด่ืมเพื่อสุขภาพในไทย มีมูลค่า 88,731 ลา้นบาท เติบโต 2.4% (ศนูยว์ิจัย
กสิกรไทย, 2565)      
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ทัง้นี ้บุคลากรท่ีมีบทบาทส าคัญและถือเป็นหวัใจหลกัในการบริหารจดัการรา้นอาหารคือ 
“ผู้จัดการรา้น” ซึ่งตอ้งรบัผิดชอบทั้งในดา้นการบริหารจัดการสาขา (Outlet Management) และ
การบริหารบุคลากร (People Management) ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายทางธุรกิจ ซึ่งงานวิจยัของ 
Buaduang and Sirawong (2019) พบว่า สมรรถนะท่ีส าคญัของผูจ้ดัการรา้นอาหารประกอบดว้ย 
ความรู ้(Knowledge), ทกัษะ (Skill) และคณุลกัษณะ (Attribute) ซึ่งในส่วนของคณุลกัษณะนัน้ได้
เนน้ถึง “กรอบความเชื่อ” (Mindset) ว่าเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการท างาน และเป็นเครื่องมือก าหนด
ทิศทางขององคก์รในภาพรวม 

ซึ่งในปัจจุบัน เมื่อพิจารณาจากบริบทของความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจ การแข่งขันท่ี
รุนแรง และความผันผวนจากปัจจัยภายนอก เช่น การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมผู้บริโภคหรือ
วิกฤตการณด์า้นสาธารณสุข เช่น COVID-19 บทบาทของผูจ้ัดการรา้นจึงไม่ไดจ้  ากัดอยู่เพียงการ
บริหารเชิงโครงสรา้งเท่านั้น หากแต่ต้องมีความสามารถในการปรับตัว ฟ้ืนตัวจากอุปสรรค 
(resilience) ตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ และเสริมสรา้งแรงจูงใจแก่ทีมงานอย่างต่อเน่ือง ซึ่ งกรอบ
ความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) คือคณุลกัษณะทางจิตวิทยาท่ีตอบสนองต่อความทา้ทาย
ดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Hochanadel & Finamore, 2015; Keating & Heslin, 2015; 
Yeager & Dweck, 2012)  

ทฤษฎีกรอบความคิด (Mindset Theory) โดย Dweck (2009) อธิบายว่า บุคคลท่ีมี
กรอบความคิดแบบเติบโตเชื่อว่าความสามารถสามารถพัฒนาไดผ่้านความพยายาม ส่งผลให้
บุคคลเหล่านั้นมีแนวโนม้เรียนรูจ้ากความผิดพลาด มีความยืดหยุ่นทางจิตใจ และมีแรงจูงใจใน
การพัฒนาตนเอง รวมทัง้งานวิจยัหลายชิน้ยงัพบว่า กรอบความคิดแบบเติบโตมีความสมัพนัธเ์ชิง
บวกกับการประเมินผลพนักงานอย่างแม่นย า (Heslin & VandeWalle, 2008) การผูกพันในงาน 
(Keating & Heslin, 2015)  การฟ้ืนคืนจากภาวะลม้เหลว (Dweck, 2010; Luthans et al., 2006) 
และความพึงพอใจในงาน (Kozlowski et al., 2001; Vande Walle et al., 1999) 

ยิ่งไปกว่านั้น กรอบความคิดแบบเติบโตยังเป็นปัจจัยส าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) การลดอัตราการลาออก  (Turnover) และสุ ขภาวะทางจิ ตใน ท่ีท า งาน 
(Psychological Wellbeing) โดย Hennekam (2016) พบว่า ผู้มี Growth Mindset มักมีผลงาน
สงูกว่าและมี engagement ในงานมากกว่า ส่วน Güler and Çelik (2022) พบว่าแนวคิดดงักล่าว
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานและความตัง้ใจคงอยู่กับองคก์ร ขณะท่ี Paunesku et al. 
(2015) ชีใ้ห้เห็นว่ากรอบความคิดแบบเติบโตสามารถลดความเครียดและช่วยใหผู้้ปฏิบัติงานมี
เป้าหมายท่ีชดัเจนในการท างาน 



  3 

Keating and Heslin (2015) ยังระบุเพิ่มเติมว่า ความเชื่อพืน้ฐานเกี่ยวกับการพัฒนา
ความสามารถมีผลโดยตรงต่อการสรา้งความผกูพันในงาน (Work Engagement) ของผูจ้ดัการ ซึ่ง
เชื่อมโยงกบัคณุภาพของการบริหารทีมงานในระดบัสาขา การท่ีผูจ้ดัการรา้นเชื่อว่าตนเองและผูอ้ื่น
สามารถเรียนรูเ้พื่อน าไปสู่การเติบโต จะน าไปสู่การสนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรูภ้ายในทีม
อย่างเป็นระบบ ซึ่งตรงกันกับงานวิจัยของ Blackwell et al. (2007) ท่ีพบว่า กรอบความคิดเติบโต
ส่งเสริมความยืดหยุ่นและความพากเพียรในสถานการณท่ี์ทา้ทาย และยงัช่วยพัฒนา Resilience 
หรือความสามารถในการฟ้ืนคืนในบริบทการท างาน (Dweck, 2010; Luthans et al., 2006) 

อย่างไรก็ดี จากงานวิจัยเรื่อง การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบในเรื่องกรอบ
ความ คิด ในการ เรียน รู้ส าห รับ ผู้ ใหญ่  (Growth Mindset in Adult Learning:  Systematic 
Literature Review) (Han et al., 2018) ได้ชี ้ให้ความเห็นว่า งานวิจัยโดยมากในเรื่องกรอบ
ความคิดเติบโต มักจะถูกวิจัยในลักษณะเป็นปัจเจกบุคคล และยังอยู่กรอบของในโรงเรียนหรือ
สถาบันการศึกษา (Student-Focused) เป็นส่วนใหญ่ ซึ่งจากงานวิจัยดังกล่าว ยังได้เสนอให้มี
การศึกษาเรื่องกรอบความคิดเชิงบวกเพิ่มเติมในบริบทขององค์กร เพื่อต่อยอดการน าความรู้
ดังกล่าวไปใช้ประโยชน์ต่อไป สอดคล้องกับการศึกษาของ  Han and Stieha (2020b) ได้
ท าการศึกษาผ่านการทบทวนวรรณกรรมในการน ากรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) มาใช้
กระบวนการพัฒนาทรพัยากรบุคคลในองค์กรในมิติต่าง ๆ ซึ่งชีใ้ห้เห็นถึงการน ากรอบความคิด
เติบโตไปปรับใช้กับกระบวนการทรพัยากรบุคคลในภาคธุรกิจ ซึ่งพบว่า ยังมีช่องว่างในการน า
กรอบความคิดเติบโตมาปรบัใชใ้นกระบวนการโคช้ (Coaching) ภายในองคก์รอีกดว้ย 

จากมุมมองดังกล่าว การโค้ชชิ่งถือเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนากรอบความคิด
เติบโตของผู้จัดการรา้นอาหาร โดยเฉพาะ เมื่อพิจารณาว่าแนวคิดกรอบความคิดแบบเติบโต 
(Growth Mindset) มีประโยชนแ์ต่ก็จ  าเป็นต้องอาศัยกระบวนการหรือกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมในการ
ถ่ายทอดและพฒันาอย่างยั่งยืน ซึ่ง Coaching เป็นกลไกหน่ึงท่ีสามารถเติมเต็มช่องว่างนีไ้ดอ้ย่าง
เป็นระบบ เน่ืองจาก Coaching ช่วยใหผู้จ้ดัการไดต้ระหนกัรูถ้ึงกรอบความคิดของตนเองผ่านการ
สะท้อนคิด (Self-Reflection) และการตั้งเป้าหมาย (Goal-Setting) ตลอดจนกระตุ้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในเชิงบวกอย่างต่อเน่ือง (Grant, 2014a)  

กระบวนการสอนงาน (Coaching) เป็นกระบวนการกระตุน้ใหเ้กิดการคิดท่ีทา้ทายตนเอง 
(Thought-Provoking) ดว้ยกระบวนการท่ีสรา้งสรรค ์(Creative Process) ซึ่งจะผลักดนัใหผู้เ้ขา้รบั
การโคช้ (Coach) หรือท่ีเรียกว่าโค้ชชี่ (Coachee)  มุ่งไปสู่ศักยภาพสูงสุดทั้งส่วนตัวและงาน ซึ่ง
จ าเป็นอย่างยิ่งในโลกยุคปัจจุบันซึ่งมีความไม่แน่นอน โดยความส าคัญของกระบวนการโค้ช 
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(Coach) ได้แก่ การปลดล็อกศักยภาพในตัวผู้ถูกฝึก และเพิ่มประสิทธิภาพให้สูงท่ีสุด  , การ
สนบัสนนุใหเ้กิดการเรียนรู ้แทนท่ีจะเป็นการสอนโดยตรง โดย มุ่งเนน้การเพิ่มประสิทธิภาพในเร่ือง
เกี่ยวกับงานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งเป็นหัวใจหลักของกระบวนการโค้ช (Law, 2002) ทั้งนี ้ จาก
ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง  Gray et al. (2011)  ใ น เ รื่ อ ง  Coaching SME Managers:  Business 
Development or Personal Therapy? A Mixed Methods Study  ชีใ้หเ้ห็นว่ากระบวนการโคช้ถูก
น ามาใชอ้ย่างแพร่หลายในกลุ่มผู้จัดการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้จัดการในธุรกิจขนาดเล็ก (SME 
Manager) โดยจากการศึกษาดังกล่าว พบว่ากระบวนการโค้ชช่วยสนับสนุนการพัฒนาในส่วน
บุคคล ในมิติด้าน Self-Cognition และ Self-emotion ในกลุ่มผู้จัดการท่ีท าการศึกษา ยิ่งไปกว่านั้น
แลว้ Abbott et al. (2006) ไดศึ้กษาหลักฐานเชิงประจักษ์ (Evidence-Based) ของการโคช้ชิ่งใน
แบบหน่ึงต่อหน่ึง (One on One Coaching) เทียบเคียงกับการ Training และ Mentoring ในกลุ่ม 
ผูจ้ดัการชาวต่างชาติท่ีปฎิบัติงานในออสเตรเลียซึ่งพบว่า กระบวนการโคช้  (Coaching)  ส่งผลดี
ทัง้มิติด้านผลการด าเนินงานและความความพึงพอใจของผู้เขา้ร่วมกระบวนการ รวมทั้งจากผล
การศึกษาท่ีได้ทบทวน พบว่า รูปแบบท่ีท าให้การโค้ชชิ่งเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมในการพัฒนา
กรอบความคิดเติบโต คือรูปแบบการโค้ชแบบตัวต่อตัว (One-on-One Coaching) ซึ่งสามารถ
เข้าถึงความต้องการของกลุ่มผู้เข้ารบัโปรแกรมอย่างตรงจุด ซึ่งมีลักษณะเป็นรายบุคคล ท าให้
สามารถเขา้ถึงปัญหาทัง้ในมิติดา้นพฤติกรรมและความรูสึ้กท่ีแทจ้ริง 

ยิ่งไปกว่านั้นแล้ว กระบวนการโคช้ ยังสามารถสนับสนุนปัจจัยทางจิตวิทยาได้อีกดว้ย 
โดย  Evers et al. (2006) ได้ท าการศึกษาผ่านการโค้ชผู้บริหาร (Management Coaching) ใน
การวิจัยรูปแบบกึ่งทดลอง ในกลุ่ม ผู้จัดการซึ่งท างานในภาครฐัจ านวน 60 คนโดยแบ่งเป็นกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุม ซึ่งจากการศึกษาดังกล่าวพบว่า กระบวนการโค้ช  (Coaching) ช่วย
สนับสนุนให้ผู้ท่ีผ่านการโค้ชมีการรบัรูค้วามสามารถในตนเอง (Self-Efficacy) โดยอ้างอิงจาก 
ทฤษฎีการเรียนรูข้องแบนดูรา Bandura (1986) ซึ่งพบว่ากระบวนการโคช้ (Coaching) ส่งผลให ้
การรับรูค้วามสามารถในตนเอง (Self-efficacy) ของผู้จัดการ เพิ่มสูงขึน้ซึ่งส่งเชิงบวกต่อการ
ท างาน นอกจากนีแ้ล้ว ยังพบว่ากระบวนการโค้ช (Coaching) สามารถช่วยลดความเครียดใน
บริบทดา้นการท างานอีกดว้ย Gyllensten and Palmer (2005)  

การผนวกแนวคิด Growth Mindset เขา้กับการ Coaching จึงเป็นการสรา้งองคค์วามรู้
ใหม่ โดยมี Coaching ท าหนา้ท่ีเป็นเครื่องมือในการพฒันาผูจ้ดัการและเสริมสรา้งกรอบความคิด
ท่ีเปิดรับการเรียนรู้ใหม่ ๆ ขณะเดียวกัน Growth Mindset ก็ช่วยสร้างทัศนคติท่ีเอื ้อต่อการ
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เปลี่ยนแปลง ท าใหก้ระบวนการ Coaching มีความลึกซึง้และยั่งยืนมากยิ่งขึน้ (Theeboom et al., 
2014) 

จากการศึกษาขา้งตน้ ชีใ้ห้เห็นถึงความส าคัญและประโยชน์ของกรอบความคิดเติบโต 
(Growth Mindset) และ การโคช้ชิ่ง ท่ีมีต่อผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพและองคก์ร โดยจากการ
ประมวลข้อมูล เอกสารและงานวิจัย ด้านกรอบความคิดเติบโตและกระบวนการโค้ช  พบว่า
งานวิจยัดา้นกรอบความคิดเติบโตในปัจจุบนั เร่ิมขยายขอบเขตจากมิติดา้นการศึกษาไปสู่มิติดา้น
องค์กร ในขณะท่ี การวิจัย ท่ีเกี่ยวข้องกับการโค้ชเป็นการศึกษาในมิติด้านการศึกษาและ
ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งแมก้ารสืบคน้จะพบการโคช้ในรูปแบบต่าง ๆ มากมาย แต่ยังไม่พบ
การศึกษาเของการโค้ชท่ีมุ่งเน้นการสรา้งให้เกิดกรอบความคิดเติบโตโดยตรง มีหลักฐานทาง
วิชาการท่ีชีใ้ห้เห็นอย่างชัดเจนว่าการจัดการเชิงจิตวิทยามีบทบาทส าคัญต่อความเป็นอยู่และ
ประสิทธิภาพของผู้จัดการรา้นอาหารโดยตรง โดยเฉพาะในบริบทของแรงกดดันจากการท างาน 
Hayes and Weathington (2007) ไดท้ าการศึกษาในประเทศสหรฐัอเมริกา โดยส ารวจผูจ้ัดการ
รา้นอาหารจ านวน 120 ราย พบว่า บุคคลท่ีมีทัศนคติเชิงบวกหรือมองโลกในแง่ดี (Optimism) มัก
ประสบกับระดับความเครียดท่ีต ่ากว่า และมีแนวโน้มเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน (Job 
Burnout) นอ้ยกว่า เมื่อเทียบกับผู้ท่ีมีความเครียดสูง ซึ่งกลุ่มหลังนีม้ักประสบกับภาวะหมดไฟท่ี
รุนแรงยิ่งขึน้ และมีระดบัความพึงพอใจในชีวิตลดลงอย่างมีนยัส าคญั 

ในขณะเดียวกัน หากพิจารณาในบริบทของประเทศไทย โดยเฉพาะหลังการแพรร่ะบาด
ของโรคโควิด-19 งานวิจัยของสอาด บรรเจิดฤทธิ์ (2565) ไดว้ิเคราะหผ์ลกระทบจากสถานการณ์
ดังกล่าวท่ีมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์กรธุรกิจในประเทศไทย โดยพบว่า ธุรกิจ
รา้นอาหารเป็นหน่ึงในหา้ประเภทธุรกิจท่ีไดร้บัผลกระทบอย่างรุนแรง ขอ้คน้พบส าคญัระบุว่า ขวัญ
และก าลังใจของบุคลากรลดลงอย่างเห็นได้ชัด โดยเฉพาะจากปัจจัยด้านความเครียด โดยผล
ส ารวจพบว่า 47% ของผูต้อบแบบสอบถามยอมรบัว่าความเครียดเป็นผลกระทบหลกัท่ีตอ้งเผชิญ 
ซึ่งในมุมมองของการจัดการทรพัยากรมนุษย ์ความเครียดในระดับสูงย่อมส่งผลต่อแรงจงูใจและ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานโดยตรง 

ดังนั้นการพัฒนากรอบความคิดเติบโตจึงน่าจะเป็นส่วนสนับสนุนให้สามารถรบัมือกับ
ปัจจยัเหล่านีไ้ด ้ อีกทัง้เมื่อพิจารณาจากรูปแบบการท างานของพนกังานกลุ่มผูจ้ดัการจะเห็นไดว้่า 
กระบวนการฝึกอบรม (Training) อาจจะไม่ เหมาะสม เน่ืองจากรูปแบบของงานผู้จัดการ
รา้นอาหารจะมีรูปแบบการท างานเป็นกะ และ จ าเป็นตอ้งมีผูจ้ดัการประจ ารา้นอยู่อย่างนอ้ย 1 คน
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ตลอดเวลา ซึ่งเมื่อพิจารณาจากประเด็นดังกล่าวจะเห็นไดว้่า กระบวนการโคช้ชิ่งน่าจะมีความ
เหมาะสมในการน าไปใชง้านจริงในการท างาน  

ดว้ยเหตุนีเ้อง ผูว้ิจัยจึงมองเห็นว่าการศึกษาประสิทธิผลโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้ง
กรอบความคิดเติบโตของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ จึงมีเป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งทัง้ในมิติดา้น
วิชาการและการปฏิบัติรวมทัง้ขยายขอบเขตการน าองคค์วามรูด้า้นกรอบความคิดเติบโต (Growth 
Mindset) ไปสู่บริบทท่ีกวา้งขวางขึน้ อีกทั้งขยายขอบเขตและสรา้งองค์ความรูด้้านการสอนงาน 
(Coaching) ใหเ้กิดเครื่องมือท่ีเป็นประโยชนใ์นดา้นจิตวิทยาองคก์รต่อไป   

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1.  เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมโค้ชชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของ

ผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ 
2.  เพื่ออธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของ

ผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ 

ความส าคัญของการวิจัย 
เชิงวิชาการ 

1.  เพื่อเป็นการขยายองคค์วามรูด้า้นกรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) จาก
บริบททางด้านการศึกษาไปสู่ในบริบทขององค์กร โดยเฉพาะในกลุ่มผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อ
สขุภาพ ซึ่งจะช่วยเติมเต็มช่องว่างทางวิชาการและสนบัสนนุการน าแนวคิดนีไ้ปใชใ้นบริบทของการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยใ์นองคก์ร  

2.  เป็นการพัฒนาโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตในครัง้นี ้จะ
เป็นประโยชน์ต่อการสรา้งองค์ความรูใ้หม่เกี่ยวกับกระบวนการโค้ชชิ่งเชิงลึก ซึ่งสามารถน าไป
ประยกุตใ์ชเ้พื่อการพฒันาบุคลากรไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม  

เชิงปฏิบัต ิ
1. เพื่อเป็นประโยชน์ในการน าไปพัฒนาผู้จัดการในองค์กรธุรกิจรา้นอาหารหรือ

บริการท่ีมีโครงสรา้งการบริหารลกัษณะใกลเ้คียง โดยสามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นแผนการพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรของฝ่ายทรพัยากรบุคคลในองคก์รต่าง ๆ ได ้

2. เพื่อใหห้น่วยงานดา้นทรพัยากรบุคคลหรือผูบ้ริหารองคก์รน าองคค์วามรูด้ังกล่าว
ไปสู่การออกแบบหรือจดัท าแผนในการปรบัปรุงโปรแกรมพัฒนาศักยภาพผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อ
สขุภาพในอนาคต  
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เชิงนโยบาย 
ผลการศึกษาสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางให้กับหน่วยงานด้านทรพัยากรบุคคลใน

การน าไปพัฒนาบุคลากรในธุรกิจอาหาร โดยเฉพาะในระดับผูจ้ัดการหรือหัวหนา้งาน ซึ่งจะช่วย
ยกระดบัคณุภาพแรงงานเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดแบบเติบโต  

ขอบเขตของการวิจัย 
ด้านแบบแผนการวิจัย  

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการออกแบบการวิจยัแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) 
ในรูปแบบ embedded design ตามแนวคิดของเครสเวลล์และพลาโน คลาร์ก (Creswell & 
Plano, 2011) วิธีการเชิงปริมาณดว้ยการวัดกรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) ก่อนการ
ทดลอง หลังการทดลอง และ ระยะหลังการทดลอง 1 เดือน อีกทัง้ เติมเต็มการศึกษาดว้ยวิธีวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative Study) ด้วยวิธีการศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study Research) ผ่าน
การสมัภาษณแ์บบกึ่งมีโครงสรา้ง (Semi-Structured Interview) ในดา้นกรอบความคิดเติบโตเพื่อ
อธิบายสนับสนุนประสิทธิผลของโปรแกรมโค้ชชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตให้มีความ
ชดัเจนและตอบค าถามการวิจยัไดอ้ย่างลุ่มลึก  

ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากร ได้แก่  ผู้ จัด การสาขาร้านอาหารเพื่ อสุ ขภาพ แห่ งห น่ึ ง ใน เขต

กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบด้วยสาขาทัง้หมด 47 สาขา ซึ่งมีพนักงานในต าแหน่งผูจ้ัดการหรือ
เทียบเท่าจ านวน 60 คน และมีพนักงานทัง้หมด 970 คน  โดยมีเกณฑใ์นการคัดเลือกองคก์รไดแ้ก่ 
เป็นรา้นอาหารในรูปแบบการบริหารจัดการแบบสาขา มีผู้จัดการรา้นรบัผิดชอบการด าเนินงาน 
เนน้การขายอาหารเพื่อสขุภาพ และ อยู่ในพืน้ท่ีจงัหวดักรุงเทพมหานคร  

กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่  
1. กลุ่มตัวอย่างส าหรบัการวิจยักึ่งทดลอง ไดแ้ก่ ผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ 

ในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้หมดจ านวน 30 คน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มทดลองจ านวน 15 คน 
และกลุ่มควบคุมจ านวน 15 คน โดย กลุ่มตัวอย่างทัง้หมดเป็นผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ ใช้
การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)  โดยค านึงถึงความพรอ้มในการเข้าร่วม
โปรแกรมโคช้ชิ่งและความสามารถในการควบคุมตัวแปรแทรกซอ้นต่าง ๆ ทัง้นี ้ขนาดกลุ่มละ 15 
สอดคลอ้งกับแนวทางของ VanVoorhis and Morgan (2007) ท่ีเสนอว่า การวิจัยเชิงทดลองแบบ
สองกลุ่มสามารถใช้กลุ่มตัวอย่างละอย่างน้อย 15–20 คนได้ หากมีการใช้สถิติ t-test ในการ
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ตรวจสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มอย่างมีนัยส าคัญ โดยมีเกณฑก์ารคัดเลือกซึ่งดูจากความ
เหมาะสมในบริบทของการท างานและความเป็นไปไดใ้นการศึกษากลุ่มตวัอย่าง ดงันี ้ 

1.1 เป็นผูจ้ดัการรา้นมากกว่า 6 เดือนขึน้ไป  
1.2 ปฏิบติังานในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.3 ไดร้บัความยินยอมจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ขา้รว่มโปรแกรม 

2. ผูใ้หข้อ้มลูส าหรบัการสมัภาษณเ์ชิงคุณภาพแบบการศึกษาเฉพาะกรณี (Case 
Study) ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ ซึ่งผ่านโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิด
เติบโตของผู้จัดการร้านอาหารเพื่ อสุขภาพ โดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling)  ประมาณ 4 คนซึ่งมีระดับคะแนนเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตสูงขึน้มากท่ีสดุ 2 อันดับ
แรก และกลุ่มตัวอย่างท่ีมีกรอบความคิดเติบโตสงูขึน้นอ้ยท่ีสดุ จ านวน 2 อนัดบัแรก รวมทัง้หมด 4 
คน โดยเป็นการสัมภาษณ์เพื่อใช้อธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมโค้ชชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบ
ความคิดเติบโตของผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ และเพื่อขยายความและท าความเข้าใจ
ผลการวิจยัไดช้ดัเจนยิ่งขึน้ 

ด้านตัวแปร 
1.การวิจยัเชิงปริมาณ ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) แบ่งออกเป็น 

1.1  การไดร้บัโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต  
1.2  การไม่ไดร้บัโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ กรอบความคิดเติบโต 

2.การวิจยัเชิงคณุภาพ  
ศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมและแนวคิดของผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพภายหลงัจากการเขา้รว่มโปรแกรมโคช้ชิ่ง
เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ผูจ้ัดการรา้นอาหาร หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติงานในรา้นอาหารในต าแหน่ง ผู้จัดการ

สาขา หรือ ปฏิบัติงานเทียบเท่ากับผูจ้ดัการรา้นอาหารในสาขานั้น ๆ ในพืน้ท่ีเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมีขอบเขตหน้าท่ีในการบริหารจัดการรา้นอาหารในสาขานั้น โดยท าหน้าท่ีเป็นการบริหาร
จดัการรา้นอาหาร และ มีอ  านาจในการตดัสินใจเบือ้งตน้ รวมทัง้มีพนักงานภายใตก้ารควบคมุดแูล
ในรา้นอาหารสาขานัน้ ๆ    
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รา้นอาหารเพื่อสุขภาพ หมายถึง รา้นอาหารท่ีเน้นการขายอาหารประเภทสลัด หรือ 
อาหารเพื่อสขุภาพอื่น ๆ รวมถึงมีการก าหนดต าแหน่งทางการตลาด (Market Positioning) ในการ
ขายอาหารเพื่อสขุภาพเป็นหลกั 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
1. กรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) หมายถึง ความเชื่อว่าความฉลาดหรือ

ความสามารถเปล่ียนแปลงและพัฒนาได้ผ่านการทุ่มเทและพยายาม รวมทั้งพัฒนาผ่าน
ประสบการณ์และการเรียนรูด้้วยวิธีการต่าง ๆ ซึ่งตรงข้ามกับกรอบความคิดแบบยึดติด (Fixed 
Mindset) ซึ่งเชื่อว่าความฉลาดหรือความสามารถเป็นส่ิงท่ีเปลี่ยนแปลงไม่ได ้และเป็นส่ิงท่ีมีมาแต่
ก าเนิด ส่งผลใหเ้ลือกท่ีจะไม่พฒันาตัวเองและไม่เรียนรูแ้ละไม่กลา้ทา้ทายตวัเองในส่ิงใหม่  ๆ โดย 
กรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) มีองคป์ระกอบท่ีส าคัญ ไดแ้ก่ 1) เชื่อว่าบุคคลสามารถ
เรียนรูแ้ละพัฒนาได้ (Believe about Person can Learn and Develop) 2) ชอบความท้าทาย 
(Challenge) 3) กลา้เผชิญกบัความลม้เหลว (Dare to Face Failure) 4) มีความพยายาม (Effort) 
5) รบัฟังและเรียนรูจ้ากค าวิจารณ ์(Listen and Learn Criticism)  

โดย พัฒนาแบบวัดจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวขอ้งกบักรอบความคิดเติบโตและปรบัขอ้ค าถาม
ใหส้อดคลอ้งกับกลุ่มเป้าหมาย เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของลิ
เคิรท์ (Likert Scale) จ านวน 6 ระดับ คือ ตั้งแต่ “เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” (6 คะแนน) ถึง “ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง” (1 คะแนน) มีขอ้ค าถามจ านวน 25 ขอ้ โดยผูท่ี้ไดค้ะแนนเฉล่ียรวมสูงกว่าจะสะทอ้นถึง
ระดบักรอบความคิดเติบโตท่ีสงูกว่าผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่ากว่า 

ซึ่งก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนนของแบบวดัเพื่อใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู โดยอิงจาก
คะแนนเต็ม 6 คะแนนต่อขอ้ รวม 25 ขอ้ โดยใชเ้ป็นเกณฑค์ะแนนเฉล่ีย ดงันี ้

ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต 5.44 - 6.00 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตในระดับสูง
มาก 

ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต 4.64 - 5.43 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตในระดบัสงู  
ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต 3.04 - 4.63 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตในระดบัปาน

กลาง 
ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต ต ่ากว่า 3.04 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตในระดบัต ่า 
2. โปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดแบบเติบโต หมายถึง กระบวนการโค้ช

ชิ่งรายบุคคล (One-on-One Coaching) ท่ีไดร้บัการออกแบบเพื่อส่งเสริมแนวคิดกรอบความคิด
แบบเติบโต (Growth Mindset) ประกอบดว้ยกิจกรรมทัง้หมด 4 กิจกรรม ด าเนินการจ านวน 2 ครัง้ 
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ครัง้ละ 90 นาที รวมเวลา 180 นาที โดยเวน้ระยะห่างระหว่างการโคช้แต่ละครัง้ประมาณ 3–7 วัน 
ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัความสะดวกของผูเ้ขา้รว่มการโคช้ ส าหรบัการโคช้ครัง้ท่ี 1 ประกอบดว้ยกิจกรรมที่ 1 
คือ การละลายพฤติกรรมและสรา้งความสัมพันธ์ (Building Rapport) เพื่อสรา้งบรรยากาศท่ี
ปลอดภัยและไวว้างใจ กิจกรรมท่ี 2 คือ การใหค้วามรูเ้กี่ยวกับแนวคิดกรอบความคิดแบบเติบโต 
(What is Growth Mindset?) เพื่อสรา้งความเขา้ใจพืน้ฐานดา้นสมองและกรอบคิด และ กิจกรรมที่ 
3 คือ การโคช้ดว้ยโมเดล GROW (Goal–Reality–Options–Will) โดยมุ่งเนน้การตัง้เป้าหมายและ
การตระหนักรูต้นเอง ส่วนการโคช้ครัง้ท่ี 2 ประกอบดว้ย กิจกรรมท่ี 4 คือ การใหข้อ้เสนอแนะเพื่อ
การเติบโต (Feedback for Growth) และกิจกรรมท่ี 3 ซ า้อีกครัง้ คือ การโคช้ดว้ย GROW Model 
โดยมีเป้าหมายเพื่อทบทวนความกา้วหนา้และสนับสนนุการลงมือปฏิบัติอย่างยั่งยืนภายใตก้รอบ
ความคิดแบบเติบโต 

 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การวิจัยนีเ้ป็นการศึกษาดา้นจิตวิทยาประยกุตท่ี์เกี่ยวกับประสิทธิผลโปรแกรมโคชชิ่งเพื่อ
เสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ ดังนั้นในการทบทวนเอกสาร
และงานวิจัยจะแบ่งออกเป็น 4 ตอน โดยเร่ิมจาก 1) การศึกษาภาพรวมตลาดธุรกิจรา้นอาหารใน
ประเทศไทยและผู้จัดการรา้น เพื่อให้เข้าใจภาพของกลุ่มประชากรท่ีจะศึกษาหลัก  2) ศึกษา
หลักการและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับกรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) รวมทัง้เครื่องมือใน
การวัด แนวทางการพัฒนากรอบความคิดเติบโตและการน าไปใช้ในบริบทต่างๆ  3) ศึกษา
กระบวนการจดักระท า (intervention) ท่ีเกี่ยวขอ้งกบัการโคช้ชิ่ง (Coaching) เพื่อน าองคป์ระกอบ
ทั้งหมดมาพัฒนาโปรแกรมต่อไป 4) การออกแบบกรอบแนวคิดการวิจัยและสมมุติฐาน โดยมี
ล าดบั ดงัต่อไปนี ้  

1.  ธุรกิจรา้นอาหารเพื่อสขุภาพและผูจ้ดัการรา้นอาหาร 
1.1   ธุรกิจรา้นอาหารเพื่อสขุภาพในประเทศไทย 
1.2   ความส าคญัของผูจ้ดัการรา้นอาหาร 

2.  กรอบความคิดเติบโต 
2.1   นิยามของกรอบความคิด 
2.2   ความเป็นมาของกรอบความคิดเติบโต 
2.3   แนวทางการพฒันากรอบความคิดเติบโต 
2.4   แนวทางการการวดักรอบความคิดเติบโต  

3.การโคช้ (Coaching) 
3.1   นิยามของการโคช้ (Coaching)  
3.2   กระบวนการโคช้ (Coaching)  
3.3   การวดัผลของกระบวนการโคช้ (Coaching) 
3.4   งานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้งกบักระบวนการโคช้ (Coaching) 

4.  กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจยั  
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1.  ธุรกิจร้านอาหารเพื่อสขุภาพและผู้จัดการร้านอาหาร 
1.1 ธุรกิจร้านอาหารเพื่อสขุภาพในประเทศไทย 

ธุรกิจดา้นอาหารและเครื่องด่ืมถือว่าเป็นธุรกิจท่ีมีบทบาทต่อประเทศเป็นอย่างยิ่งใน
ระบบเศรษฐกิจ โดยในปี 2562 พบว่า ธุรกิจรา้นอาหารมีมูลค่ากว่า 500,000 ลา้นบาท ในขณะท่ี
ผลกระทบจากการระบาดของโควิด-19 กลับส่งกระทบกับธุรกิจอาหารและเครื่องด่ืมโดยตรง โดย
พบว่าในปี 2563 มูลค่าของธุรกิจรา้นอาหารลดลงกว่า 200,000 ล้านบาท (ศุภริน เจริญพานิช, 
2564) ทั้งนี ้ศูนยว์ิจัยกสิกรไทย ชีว้่าธุรกิจอาหารระหว่างปี 2563 – 2565 โดยพบว่า รายไดข้อง
ธุรกิจร้านอาหารมีแนวโน้มท่ีจะหดตัวลงท่ี  9.7% -10.6% เมื่อเทียบกับปีท่ีผ่านมาเน่ืองจาก
สถานการณ์  COVID-19   โดยนับว่าเป็นการหดตัวครัง้แรกในรอบ 8 ปี และในปี 2564  มูลค่า
ตลาดของธุรกิจรา้นอาหาร กลับมีการหดตัวลงถึง -11.0%  อย่างไรก็ตาม ยงัมีการประเมินว่าในปี 
2565 ธุรกิจรา้นอาหารจะกลับมาเติบโตอีกครัง้ 5.0-9.9%  คิดเป็นมลูค่าประมาณ 3.78-3.96 แสน
ลา้นบาท (ศนูยว์ิจยักสิกรไทย, 2565)    

แม้ว่าจะมีเหตุการณ์โควิด-19 ศูนย์วิจัยธนาคารไทยพาณิชย์มีมุมมองเชิงบวกกับ
ธุ รกิ จอาหารเพื่ อสุขภาพ  โดย Global Health and Wellness Foods Industry ชี ้ให้ เห็นถึ ง 
ผลกระทบของ สถานการณ ์COVID-19  ในปี 2020 ซึ่งส่งผลต่อตลาดอาหารเพื่อสุขภาพทั่วโลกมี
มูลค่าประมาณ 764.2 พันลา้นดอลลารส์หรฐั และคาดการว่าจะขยับเพิ่มขึน้แตะระดับ 1.1 ลา้น
ลา้นดอลลารส์หรัฐในปี 2070 ส่วนในประเทศไทย ข้อมูลจากศูนย์วิจัยกสิกรไทย ประมาณการ
มลูค่าตลาดอาหาร และเครื่องด่ืมเพื่อสขุภาพในไทย มีมลูค่า 88,731 ลา้นบาท เติบโต 2.4%  

อย่างไรก็ดีจะเห็นไดว้่า แนวโนม้ธุรกิจรา้นอาหารในปัจจบุันมีความผันผวนอย่างยิ่ง 
ซึ่งจากความผันผวนดังกล่าว ส่งผลให้ธุรกิจรา้นอาหารต้อง หาวิธีหรือแนวทางการปรับตัวให้
สามารถทันต่อการเป ล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสม โดย เฉพาะอย่างยิ่ ง ร้านอาหารใน
รูปแบบ  รา้นอาหารเต็มรูปแบบ (Full Service Restaurant) เน่ืองจากรา้นอาหารในกลุ่มนี ้ต้อง
แบกรบัภาระตน้ทนุ รายจ่ายประจ าไม่ว่าจะเป็น ค่าเช่าพืน้ท่ี ค่าจา้งพนกังาน ค่าดูแลรกัษาสถานท่ี 
เป็นตน้ ซึ่งต้นทุนนีอ้าจมีสัดส่วนสูงถึง 30-40% ซึ่งจะเห็นไดว้่า ตน้ทุนค่าจา้งพนักงานถือว่าเป็น
รายจ่ายประจ าท่ีส่งผลต่อผลประกอบการของรา้นอาหารอย่างชัดเจน ดังนั้น ความสามารถของ
ผูจ้ดัการรา้นอาหารในการน าทีม พัฒนาแรงงาน และบริหารจดัการในภาวะวิกฤตจึงถือเป็นปัจจัย
ส าคญัต่อความยั่งยืนของธุรกิจในระยะยาว 

1.2 ผู้จัดการร้านอาหาร 
บุคลากรท่ีส าคัญและถือเป็นหน่ึงในหัวใจของการบริหารจัดการรา้นอาหารนั่นคือ 

ผูจ้ดัการรา้น ซึ่งท าหนา้ท่ีครอบคลมุทัง้การบริหารสาขาของรา้นอาหาร และบุคลากรในรา้นอาหาร 
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โดย Buaduang and Sirawong (2019) ไดศึ้กษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับสมรรถนะของ
ผูจ้ัดการรา้นอาหาร และกล่าวถึงควาส าคัญของผู้จัดการรา้นโดยระบุว่า ผู้จัดการสาขา เป็นผู้มี
ความส าคัญอย่างยิ่งในการบริการจัดการสาขาทัง้การบริหารจัดการรา้น  (Outlet) และ บุคลากร
(People) ซึ่งงานวิจัยดังกล่าว ยังได้มีการอ้างถึง ข้อมูลจากรายงานของธุรกิจ การบริการด้าน
อาหารในภัตตาคารและรา้นอาหารขนาดใหญ่ (Quick Service Restaurant: QSR) โดยจากการ
ประชุมดังกล่าว ได้ข้อสรุปในส่วนของสมรรถนะท่ีส าคัญของผู้จัดการร้านได้แก่  ความรู ้
(Knowledge), ทักษะ (Skill) และ (3) คุณลักษณะ (Attribute) โดยในส่วนของ Attribute มี
สมรรถนะหลกั (Core Competency) ซึ่งระบุว่า เป็นการก าหนดความเชื่อท่ีมีผลต่อพฤติกรรม และ
ถือว่าเป็นคุณลักษณะท่ีจ าเป็นขององคก์รเพื่อให้ด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับ 
Tracey และ Hinkin (1996) พบว่าคุณภาพของผูจ้ัดการในงานบริการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสบการณ์ของลูกค้าและประสิทธิภาพของรา้น โดยเฉพาะในช่วงเวลาท่ีมีความไม่แน่นอน 
ผูจ้ัดการท่ีมีความสามารถในการฟ้ืนคืนจากความเครียดและน าทีมงานใหผ่้านพน้สถานการณไ์ด้
อย่างมั่นคงจะสามารถรกัษาประสิทธิภาพของรา้นและลดอตัราการลาออกของพนักงานได้อย่างมี
นัยส าคัญ (Hayes & Weathington, 2007; Kim & Lee, 2020) จากเหตุผลดังกล่าว การพัฒนา
ศกัยภาพของผูจ้ดัการรา้นอาหารจึงเป็นหวัใจส าคญัในการรกัษาความยั่งยืนของธุรกิจในระยะยาว 

จฑุามาศ พีรพชัระ et al. (2561) ไดศึ้กษารูปแบบการพฒันาศกัยภาพผูป้ระกอบการ
ธุรกิจรา้นอาหาร ซึ่งพบว่ามีองคป์ระกอบส าคญั 8 ประการ ไดแ้ก่ การจดัการภายใน, กลยทุธ,์ การ
จดัการดา้นการตลาด, ค่านิยมรว่ม, การวางต าแหน่งผลิตภัณฑ,์ การจดัการความรู,้ คณุภาพการ
ใหบ้ริการ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งจากงานวิจัยดังกล่าวใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 
และขอ้มูลจากการศึกษาจ านวน 500 คน พบว่า หน่ึงในปัจจยัท่ีเกี่ยวขอ้งกับการพัฒนาศักยภาพ
ผูป้ระกอบการรา้นอาหาร ไดแ้ก่ ค่านิยมร่วมโดยประกอบด้วยปัจจัยหลัก ไดแ้ก่ ความมุ่งมั่นใน
ความส าเร็จ, ความอดทน, การเผชิญความเส่ียง และจริยธรรมทางธุรกิจ โดยสอดคลอ้งกับแนวคิด
กรอบความคิดเติบโต และข้อค้นพบนี้ยังสอดรับกับงานของ Krauss et al. (2005) ซึ่งระบุว่า 
ปัจจัยดา้นประสิทธิภาพในการท างาน ความตัง้ใจในการบรรลุเป้าหมาย และทักษะในการเผชิญ
ความเส่ียง มีแนวโนม้เชื่อมโยงกนัในเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญั ขณะเดียวกนั Allen (2006) ไดเ้สนอ
ว่า หน่ึงในลักษณะส าคญัของผูป้ระกอบการท่ีประสบความส าเร็จคือ ความสามารถในการยืนหยัด
ต่ออุปสรรคหรือความลม้เหลว และการน าบทเรียนจากเหตกุารณเ์หล่านัน้มาปรบัปรุงเพื่อพัฒนา
อย่างต่อเน่ือง  
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จากการศึกษาของชานนท ์มหาสิงห ์และคณะ (2563) ซึ่งใชร้ะเบียบวิธีวิจยัแบบผสานวิธี 
(Mixed-method Research) โดยผสมผสานการเก็บขอ้มลูเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เพื่อศึกษา
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของผู้ประกอบการรา้นอาหารขนาดกลางท่ีมีระบบสาขาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
กระบวนการฝึกอบรมพนักงาน เป็นองคป์ระกอบส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของธุรกิจ โดย
การจัดอบรมช่วยสรา้งความรูค้วามเข้าใจท่ีเป็นระบบ ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานเดียวกันและมีความพรอ้มในการโอนยา้ยหรือเตรียมก าลงัคนส าหรบัการเปิดสาขาใหม่
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี ้การส่งเสริมค่านิยมร่วม (shared values) ภายในองคก์ร ยัง
เป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีช่วยหล่อหลอมวัฒนธรรมองคก์รในทิศทางเดียวกัน และส่งผลใหพ้นักงานมี
เป้าหมายร่วมกัน ซึ่งมีส่วนช่วยลดอัตราการลาออก และส่งเสริมให้การขยายธุรกิจเป็นไปอย่าง
ราบรื่น โดยภาพรวมแล้ว การพัฒนาค่านิยมร่วมท่ีแข็งแรงในองค์กรยังส่งผลต่อการสร้าง
เอกลกัษณแ์ละมาตรฐานท่ีชดัเจนในสายตาของลกูคา้อีกดว้ย ผลการศึกษานีม้ีความสอดคลอ้งกับ
ขอ้คน้พบของ Dipietro และคณะ (2007, อา้งถึงใน ชานนท ์มหาสิงห ์และคณะ, 2563) ท่ีศึกษา
ผู้จัดการรา้นอาหารระบบเครือข่ายในต่างประเทศ ซึ่งระบุว่าปัจจัยแห่งความส าเร็จของธุรกิจ
ประเภทนี ้ไดแ้ก่ การจดัการในระดบัปฏิบติัการในแต่ละสาขา การก าหนดมาตรฐานการด าเนินงาน 
กลยทุธก์ารบริหารองคก์ร และการจดัการทรพัยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 

ดงัจะเห็นไดว้่าปัจจยัดา้นทรพัยากรบุคคลถือไดว้่าเป็นหวัใจหลักท่ีน าไปสู่ความส าเร็จใน
ธุรกิจรา้นอาหาร โดยเฉพาะ ผู้จัดการรา้นอาหารซึ่งจัดว่าเป็นบุคลากรท่ีมีบทบาทและหน้าท่ีท่ี
ส าคัญอย่างยิ่งในการผลักดันใหธุ้รกิจรา้นอาหารให้ส าเร็จจึงกล่าวไดว้่า ผู้จัดการรา้นอาหารคือ
บุคลากรหลกัท่ีส าคญัในการสรา้งความยั่งยืนใหก้บัธุรกิจรา้นอาหาร 

2.  กรอบความคิดเติบโต 
2.1 นิยามของกรอบความคิด (Mindset) 

นกัวิชาการและองคก์รต่าง ๆ ไดใ้หค้วามหมายของกรอบความคิดไว ้ดงันี ้
Oxford Dictionary ไดใ้หค้วามหมายของกรอบความคิดไวว้่า ชุดของทัศนคติ หรือ

ความเชื่อท่ีมีในแต่ละบุคคลและยากท่ีจะเปลี่ยนแปลง 
Cambridge Dictionary ได้ให้ค านิยามไว้ว่า กรอบความคิด หมายถึง วิธีคิด และ

ความคิดเห็นของแต่ละบุคคล 
Gupta and Govindarajan (2002) ได้สรุปความหมายของกรอบความคิดในเชิง

วิชาการ ดงันี ้
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1.  ในฐานะมนษุยท่ี์ถกูจ ากดัดว้ยทักษะในการรบัรูแ้ละประมวนผลขอ้มูล เป็นผลมา
จากความซบัซอ้น ความคลมุเครือ และพลวตัรของสภาพแวดลอ้มของขอ้มลู 

2.  เมื่อได้รบัขอ้มูลเข้า มนุษยจ์ะสรา้งกระบวนการคัดกรองข้อมูล (Filtration) และ
เลือกท่ีจะประมวลผลผ่านอคติและการตีความของมนุษยเ์อง โดยกรอบความคิดท่ีอยู่ในกระบวน
ดงักล่าว 

3.  กรอบความคิดของมนุษย์เป็นผลลัพธ์ท่ีเกิดจากกระบวนการเรียนรูแ้ละการมี
ปฏิสมัพนัธก์บัส่ิงแวดลอ้ม ทัง้ในระดบัส่วนบุคคลและสงัคมโดยรวม 

Thum (2012) อธิบายว่า กรอบความคิดของแต่ละบุคคล คือการรวมตัวกนัขององค์
ความรู ้ประสบการณ ์มมุมองต่อโลก และความเชื่อท่ีมีต่อทัง้ตนเองและบริบทแวดลอ้ม ซึ่งทัง้หมด
นีจ้ะหล่อหลอมเป็นกรอบแนวคิดภายในท่ีท าหน้าท่ีคัดกรองข้อมูลท่ีได้รับ พรอ้มทั้งส่งผลต่อ
กระบวนการตดัสินใจและพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดในสาขาจิตวิทยาการรู้
คิดและทฤษฎีทางพฤติกรรมองคก์ารท่ีมองว่ากรอบความคิดไม่ใช่เพียงความเชื่อเท่านั้น แต่เป็น
กลไกหลกัท่ีควบคมุทิศทางการรบัรูแ้ละการตอบสนองของมนษุยใ์นแต่ละสถานการณ์ 

อาจกล่าวไดว้่า กรอบความคิด (Mindset) คือระบบความเชื่อและทัศนคติท่ีถกูสรา้ง
ขึน้จากประสบการณ์ในอดีต รวมถึงอิทธิพลจากการปฏิสัมพันธ์ของสังคม ซึ่งมีบทบาทส าคัญใน
การชีน้  าวิธีคิด การตัดสินใจ และพฤติกรรมของบุคคล ทัง้นี ้(Bosman & Fernhaber, 2018) ได้
ชีใ้ห้เห็นว่า กรอบความคิดไม่ใช่ส่ิงตายตัว หากแต่เป็นอุปนิสัยท่ีสามารถพัฒนาไดอ้ย่างต่อเน่ือง 
และเมื่อได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสม ก็จะมีบทบาทส าคัญในการขับเคล่ือนบุคคลไปสู่
เป้าหมายท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจากกรอบความคิดมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรม และพฤติกรรมเหล่านั้น
คือปัจจยัท่ีน าไปสู่ผลลพัธใ์นทา้ยท่ีสดุ  

2.2 ความเป็นมาของกรอบความคิดเติบโต 
ที่มาของกรอบความคิดเติบโต  

แนวคิดเรื่องกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) มีจุดเริ่มต้นมาจาก
งานวิจัยด้านจิตวิทยาการเรียนรูแ้ละจิตวิทยาพัฒนาการ โดยงานวิจัยต้นทางท่ีส าคัญเริ่มจาก 
Dweck and Leggett (1988) ซึ่งไดน้ าเสนอแนวคิด "implicit theories of intelligence" โดยแบ่ง
บุคคลออกเป็นสองกลุ่ม คือ กลุ่มท่ีเชื่อว่าความสามารถทางสติปัญญาเป็นส่ิงตายตัว (entity 
theory หรือ fixed mindset) และกลุ่มท่ีเชื่อว่าสติปัญญาสามารถพัฒนาได้ผ่านความพยายาม
และประสบการณ ์(incremental theory หรือ growth mindset) ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญของทฤษฎี
กรอบความคิดในเวลาต่อมา 
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Dweck (2000) ได้ต่อยอดแนวคิดเรื่องกรอบความคิดในงานเขียน  Self-
Theories: Their Role in Motivation, Personality, and Development โดยชี ้ให้เห็นถึงบทบาท
ส าคัญของกรอบความคิดท่ีมีต่อแรงจูงใจ ความคาดหวงัภายใน และการรบัมือกับความลม้เหลว
ของแต่ละบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งพบว่า ผูท่ี้มีกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) มัก
แสดงพฤติกรรมเชิงบวกในการเผชิญกับปัญหา เช่น การใช้ความผิดพลาดเป็นบทเรียน การมอง
อปุสรรคเป็นโอกาสในการฝึกฝน และกลา้ท่ีจะทดลองส่ิงใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง ในขณะท่ีผูท่ี้มี
กรอบความคิดแบบยึดติด (Fixed Mindset) มักมีแนวโน้มหลีกเล่ียงสถานการณ์ท่ีทา้ทาย หวั่น
เกรงความลม้เหลว และไม่เชื่อว่าความสามารถสามารถพฒันาได ้จึงส่งผลต่อรูปแบบพฤติกรรมใน
การเรียนรูแ้ละการเติบโตส่วนบุคคลในระยะยาว 

การทดสอบแนวคิดนี้ถูกน ามาใช้ในการศึกษาในเด็กและวัยรุ่น เช่น งานของ  
Blackwell et al. (2007) ท่ีศึกษานักเรียนมัธยมในประเทศอเมริกา ซึ่งชี ้ว่านักเรียนท่ีมีกรอบ
ความคิดแบบเติบโตมีแนวโนม้ท่ีจะมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึน้เมื่อเผชิญความท้าทายทาง
วิชาการ งานวิจยันีช้่วยยืนยันถึงความสามารถของกรอบความคิดในการเป็นตวัท านายพฤติกรรม
การเรียนรูแ้ละความพยายามในการพฒันา 

ต่อมา Heslin and VandeWalle (2008) ได้น าแนวคิดกรอบความคิดมาศึกษา
ในบริบทขององคก์ร โดยเฉพาะกับผูจ้ดัการและหัวหนา้งาน ซึ่งพบว่า ผูจ้ัดการท่ีมีกรอบความคิด
แบบเติบโตจะมีแนวโนม้ในการใหโ้อกาสแก่พนักงานมากขึน้ มีการประเมินผลอย่างยุติธรรม และ
ใหก้ารสนบัสนุนการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ทัง้นีช้ีใ้หเ้ห็นว่า กรอบความคิดแบบเติบโตไม่เพียงแต่มี
ผลในบริบทการศึกษา แต่ยงัมีบทบาทส าคญัต่อการพฒันาในท่ีท างาน 

และแนวคิดนีถ้กูต่อยอดไปยงับริบทการพฒันาองคก์ร โดย Keating and Heslin 
(2015) ได้เสนอว่ากรอบความคิดแบบเติบโตมีผลต่อ Engagement ในงาน การเผชิญความ
ยากล าบาก และการเสริมสรา้งวฒันธรรมการเรียนรูใ้นองคก์ร นอกจากนี ้Paunesku et al. (2015) 
ยังไดท้ดลองน าแนวคิดนีไ้ปพัฒนาเป็น intervention program แบบออนไลนแ์ละพบว่าสามารถ
ลดภาวะหมดไฟและเพิ่มแรงจูงใจในการท างานในกลุ่มวัยรุ่นและเยาวชนไดอ้ย่างมีนัยส าคัญอีก
ดว้ย 

ดังนั้นจะเห็นได้ว่า กรอบความคิดแบบเติบโตมีรากฐานทางจิตวิทยาท่ีชัดเจน 
และได้ขยายขอบเขตการน าไปใช้จากบริบทของการศึกษาไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องคก์รอย่างต่อเน่ือง โดยชีใ้หเ้ห็นว่าความเชื่อในศักยภาพท่ีสามารถพฒันาไดจ้ะน าไปสู่การพฒันา
ตนเองอย่างยั่งยืน  
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ความหมายของกรอบความคิดเติบโต 
Dweck (2006) ได้อธิบายแนวคิดของกรอบความคิดว่าเป็น ความเชื่อเรื่องความ

ฉลาด (Intelligence) ในมิติของบุคคล  ซึ่งความฉลาด (Intelligence) ขึน้อยู่กบัมมุมองของบุคคล
ท่ีมีต่อกรอบความคิด โดยแบ่งเป็นกรอบความคิด ท่ีว่า ความฉลาด  (Intelligence) เป็นส่ิงท่ี
เปลี่ยนแปลงไม่ได ้(Fixed Concept) และความฉลาด (Intelligence) เป็นส่ิงท่ีสามารถเติบโตและ
เปล่ียนแปลงไดผ่้านความพยายามและความทุ่มเท โดยงานวิจัย Dweck (2009) ใชค้ าว่ากรอบ
ความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) และ กรอบความคิดแบบยึดติด (Fixed Mindset) เพื่อ
แยกระหว่างข้อสรุปของ  2 ความเชื่อท่ีเกี่ยวกับความฉลาดของบุคคล โดย กรอบความคิดแบบ
เติบโต (Growth Mindset) หมายถึง ความเชื่อว่าความฉลาดหรือความสามารถสามารถ
เปลี่ยนแปลงและพฒันาได ้ผ่านความทุ่มเทและพยายาม นอกจากนี ้กรอบความคิดยังสะทอ้นถึง
ประสบการณ์ส่วนบุคคลและแนวทางในการเรียนรูท่ี้แต่ละคนยึดถือ ในทางกลับกัน ผูท่ี้มีกรอบ
ความคิดแบบยึดติด (Fixed Mindset) มักมองว่าความสามารถทางสติปัญญาหรือทักษะต่าง ๆ 
เป็นส่ิงท่ีก าหนดมาแต่ก าเนิดและไม่สามารถพัฒนาไดอ้ย่างมีนัยส าคัญ ส่งผลใหใ้หค้วามส าคัญ
กบัภาพลกัษณภ์ายนอกมากกว่ากระบวนการพฒันาและการเรียนรู ้

ทฤษฎีทีเ่ก่ียวข้องกับกรอบความคิดเติบโต 
รากฐานของแนวคิดกรอบความคิดแบบยึดติดและแบบเติบโตนัน้ เชื่อมโยงกบัทฤษฎี

ด้านบุคลิกภาพเชิงความคิด (Cognitive Personality Theory) และแนวโน้มการตอบสนองต่อ
สถานการณ์ในลักษณะท่ีมุ่งเน้นการเรียนรู ้(Mastery Orientation) ซึ่งมีจุดเริ่มต้นจากงานวิจัย 
(Diener & Dweck, 1980) ท่ีเสนอว่า ปัจเจกบุคคลมีรูปแบบการตอบสนองต่อความทา้ทายอยู่ 2 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ การตอบสนองท่ีรูสึ้กไรอ้  านาจในการจัดการตนเอง (helpless response) และการ
ตอบสนองในเชิงเรียนรูเ้พื่อพัฒนา (mastery-oriented response) โดยบุคคลในกลุ่มแรกมักมี
แนวโนม้หลีกเล่ียงปัญหาเมื่อพบเจออุปสรรค ขณะท่ีกลุ่มหลังมักเลือกเผชิญหนา้กับปัญหาเพื่อ
คน้หาวิธีปรบัปรุงและเติบโตส่วนการตอบสนองแบบเนน้การเรียนรูจ้ะเผชิญหนา้กบัปัญหาแมต้อ้ง
พบกับ อุปสรรค ซึ่งมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล และไดพ้ัฒนาต่อมาเป็นทฤษฎีความเชื่อ
ส่วนบุคคล หรือกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต (Growth And Fixed Mindset) กรอบความคิด
แบบยึดติด-เติบโตมีพื ้นฐานจาก ความเชื่อ ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีเราได้รบั (Input) โดยท่ีเรา
สามารถเปล่ียนกรอบความคิดในช่วงไหนของ ชีวิตก็ได ้เพื่อท่ีจะประสบความส าเร็จ และไดร้ับ
ความพึงพอใจอย่างแทจ้ริง (Molden & Dweck, 2006)  

Mueller and Dweck (1998) ไดท้ าการวิจยัเพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงผลกระทบท่ีเกี่ยวขอ้ง
กบักรอบความคิด ซึ่งจากงานวิจัยดงักล่าว ชีว้่า รูปแบบการตัง้เป้าหมายของนักเรียนในการเรียน 
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สามารถจ าแนกไดเ้ป็นสองประเภทหลัก ไดแ้ก่ การตัง้เป้าหมายท่ีเนน้ผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน และ
การตั้งเป้าหมายท่ีมุ่งเน้นกระบวนการเรียนรู ้นักเรียนท่ีให้ความส าคัญกับผลลัพธ์มักรูสึ้กกังวล
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง และมีแนวโน้มหลีกเล่ียงกิจกรรมท่ีท้าทาย ขณะท่ีนักเรียนท่ีให้
ความส าคญักับการเรียนรูจ้ะเปิดรบัความทา้ทายมากกว่า โดยมองว่าเป็นโอกาสในการพฒันาองค์
ความรูแ้ละทักษะ ทั้งนี ้ แนวโน้มการตั้งเป้าหมายทั้งสองลักษณะ ส่งผลต่อรูปแบบความคิด 
อารมณ ์และพฤติกรรมทางจิตวิทยาท่ีแตกต่างกนั 

ซึ่งจากการศึกษา จะพบว่ากรอบความคิด ส่งผลในทุกมิติของชีวิต ไม่ว่าจะเป็นการ
เรียน การท างาน ความสัมพันธ์ส่วนตัว ธุรกิจ หรือความเป็นผู้น า (Dweck, 2006) ในขณะท่ีมิติ
เร่ืองกรอบความคิดของแต่ละคนก็สามารถแตกต่างกันในเร่ืองท่ีต่างกันยกตัวอย่าง เช่น นักเรียน
หน่ึงคนก็อาจจะมีกรอบความคิดท่ีเกี่ยวกับการเรียนและการเล่นกีฬาท่ีต่างกัน (Sevincer et al., 
2014)  โดย นกัเรียนก็อาจจะมีกรอบความคิดท่ีต่างกนัโดยขึน้อยู่กบับรรยากาศการเรียนและวิชาท่ี
เรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งคณิตศาสตร ์(Yeager & Dweck, 2012) หรือแมแ้ต่การท่ีมีครูท่ีท าหนา้ท่ี
เป็นโคช้ (Teacher-Coach) ก็จะท าใหน้ักเรียนมีแนวโนม้ท่ีจะมีกรอบความคิดแบบเติบโตมากกว่า
ครูทั่วไป (Stenzel, 2015) ซึ่งงานวิจัยดงักล่าวสนับสนนุใชก้ระบวนการโคช้ควบคู่กบัการสอนแบบ
ปกติเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตใหก้บันกัเรียน 

Dweck (2015) ชีใ้หเ้ห็นว่า โดยปกติแลว้คนเราส่วนใหญ่จะมีทัง้กรอบความคิดแบบ
เติบโต (Growth Mindset) และ กรอบความคิดแบบยึดติด (Fixed Mindset) ปะปนผสมกันไป ซึ่ง
ถา้ตระหนักรูว้่าการความคิดใดท่ีเป็นความคิดแบบยึดติด  (Fixed Mindset) เมื่อเรารูต้ัว เราก็จะ
สามารถสรา้งกรอบความคิดแบบเติบโต  (Growth Mindset) ได้ จากการทบทวนวรรณกรรมท่ี
เกี่ยวข้อง สามารถจ าแนกลักษณะความแตกต่างระหว่างกรอบความคิดแบบยึดติดและกรอบ
ความคิดแบบเติบโตไดอ้ย่างชดัเจน โดยมีองคป์ระกอบท่ีต่างกนัไดด้งัตาราง 1  
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ตาราง 1  สรุปความแตกต่างระหว่างกรอบความคิดแบบยึดติดและกรอบความคิดแบบเติบโต  

องคป์ระกอบในแต่ละด้าน กรอบความคิดแบบยึดติด กรอบความคิดแบบเติบโต 
แนวคิด  เราเปลี่ยนแปลงความฉลาดไม่ได ้

ตอ้งท าใหต้วัเองดฉูลาดเสมอ  
ความฉลาดพฒันาได ้
น าไปสู่ความอยากเรียนรู ้ 

ความท้าทาย หลีกเล่ียงความทา้ทาย ตอ้นรบัความทา้ทาย 
อุปสรรค ยอมแพต่้ออปุสรรคง่ายๆ ไม่ยอมแพต่้ออปุสรรค 
ความพยายาม  ความพยายามไรป้ระโยชน ์ ความพยายามน าไปสู่ความ

เชี่ยวชาญ 
ค าวิจารณ ์ ไม่สนใจค าวิจารณเ์ชิงลบท่ีเป็น

ประโยชน ์
เรียนรูจ้ากค าวิจารณ ์

ความส าเร็จของคนอ่ืน  รูสึ้กถกูคกุคามเมื่อคนอื่นท าส าเร็จ เรียนรูแ้ละไดแ้รงบนัดาลใจ
จากความส าเร็จของผูอ้ื่น 

ผล  หยดุเติบโตอย่างกา้วหนา้และ
ประสบความส าเร็จต ่ากว่า
ศกัยภาพท่ีมี เพราะทกุอย่างถกู
ก าหนดไวแ้ลว้ 

สามารถประสบความส าเร็จ
ไดส้งูขึน้เร่ือย ๆ เพราะเราคือ
ผูก้  าหนดชีวิตเราเอง  
(Free Will) 

 
อย่างไรก็ตามในมิติของกรอบความคิดแบบเติบโต ก็มีส่ิงท่ีตอ้งท าความเขา้ใจควบคู่

กันไปในการออกแบบโปรแกรมเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดแบบเติบโต นั่นคือ กรอบความคิด
แบบเติบโตท่ีผิดพลาด (False Growth Mindsets) ซึ่งได้ถูกพูดถึงในงานของ Dweck (2015, 
2016) โดยงานเขียนของ Dweck ในปี 2016 ได้ชี ้ให้เห็นถึงปรากฎการณ์ กรอบความคิดแบบ
เติบโตท่ีผิดพลาด (False Growth Mindsets) ซึ่งสังเกตไดจ้ากการท่ีครูเขา้ใจว่าสามารถสนบัสนุน
ใหเ้กิดกรอบความคิดแบบเติบโตไดด้ว้ยการใหก้ าลงัใจนักเรียนในดา้นความพยายามเพียงเท่านั้น 
หรือความคิดท่ีว่านักเรียนมาสมารถท าไดทุ้กอย่าง โดยท่ีไม่ได้สนับสนุนทักษะหรือวิธีการใด  ๆ 
(Dweck, 2016) ทัง้นี ้ในบริบทของโรงเรียน การสรา้งใหเ้กิดกรอบความคิดเติบโต มีวิธีท่ีสรา้งสรรค์
คือ การสรา้งบรรยากาศท่ีท าให้กรอบความคิดสามารถเปิดกว้างพรอ้มรับการตรวจสอบและ
เปลี่ยนแปลง เปิดประตไูปสู่การกระท าใหม่ ๆ ส าหรบันักเรียนทกุคน (Conklin & Hartman, 2014) 
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ดงันัน้ในการศึกษาและออกแบบการฝึกอบรมเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเชิงบวกจึงจ าเป็นตอ้ง
ใหค้วามส าคญักบัประเด็นนี ้ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า ทฤษฎีของกรอบความคิดเติบโตมีพืน้ฐานจากแนวคิดท่ีเชื่อว่า 
ความสามารถของมนุษย์ไม่ใช่ส่ิงคงท่ี หากแต่สามารถพัฒนาได้ผ่านกระบวนการเรียนรู ้ความ
พยายาม และการเผชิญอุปสรรคอย่างตั้งใจ โดย ทฤษฎีนีอ้ธิบายว่า บุคคลแต่ละคนมีกรอบ
ความคิดท่ีส่งผลต่อวิธีการมองตนเอง มองปัญหา และการตอบสนองต่อความลม้เหลว โดยกรอบ
ความคิดแบบเติบโตช่วยส่งเสริมใหบุ้คคลเปิดรบัความทา้ทาย เรียนรูจ้ากค าวิจารณ ์และใชค้วาม
พยายามอย่างมีเป้าหมายเพื่อเติบโตอย่างต่อเน่ือง  

ความส าคัญของกรอบความคิดเติบโต 
Chen et al. (2019) ได้ท าการวิจัยกรอบความคิดเติบโตใชท้ านายทุนทางจิตวิทยา

ของคุณครูในโรงเรียนประถมในประเทศจีน ระหว่างอายุ 20 – 58 ปี จ านวน 1,384 กลุ่มตัวอย่าง 
พบว่าปัจจยัเชิงบวก ทัง้ 4 ดา้นของทนุทางจิตวิทยา มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบัทนุทางจิตวิทยา 

โลกของการท างานจริง Keating and Heslin (2015) และ Blackwell et al. (2007) 
ซึ่งไดศึ้กษาการน าแนวคิดเร่ืองกรอบความคิดไปใชก้ับครูและนักเรียนในโรงเรียน. พบว่าการท่ีเรา
มองว่าความฉลาดหรือความสามารถเป็นส่ิงท่ีพัฒนาได้จะท าให้เราผูกพันในงานมากขึน้และ
สามารถเผชิญความยากล าบากในงานได้ดีขึ ้น (Blackwell et al., 2007) ยิ่งไปกว่านั้น จาก
การศึกษายังพบว่า ผูท่ี้มีมีกรอบความคิดแบบเติบโตนั้น มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงาน 
นอกจากจะส่งผลดีต่อตัวบุคลากรเองแลว้ ยังส่งผลต่อใหท้ัง้บริษัท มีผลลัพธก์ารท างานท่ีดีทัง้ดา้น
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร (Kozlowski et al., 2001; Vande Walle et al., 1999) 
โดย กรอบความคิดมีความสัมพันธก์ับความสามารถในเรื่องต่าง ๆ ทัง้มมุมองต่อ ตนเอง แรงจงูใจ
ท่ีท าใหเ้กิดความพยายามและคงทนต่อเป้าหมายท่ีไดต้ัง้ไว ้(Dweck & Leggett, 1988) 

ศรัญญูพงศ์ ประเสริฐสิน (2565) ได้ด าเนินการศึกษาท่ีมุ่งวิเคราะห์โครงสรา้งของ
กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) ในกลุ่มนักศึกษาวิชาชีพครู โดยอา้งอิงแนวคิดของ 
Carol Dweck ผ่านการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed-method Research) โดยเริ่มจากการเก็บ
ขอ้มูลเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญดา้นกรอบความคิดเติบโตจ านวน 5 คน 
และต่อเน่ืองด้วยการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณจากนักศึกษาวิชาชีพครูจ านวน 300 คน ด้วยแบบ
ประเมินท่ีพฒันาขึน้เพื่อวัดระดบักรอบความคิดเติบโต ผลการวิจัยแสดงใหเ้ห็นว่า กรอบความคิด
เติบโตในกลุ่มตวัอย่างมีโครงสรา้งท่ีประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
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1.  เชื่อว่าบุคคลสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาได้ (Believe about Person Can Learn 
and Develop) 

2.  ชอบความทา้ทาย (Challenge) 
3.  กลา้เผชิญกบัความลม้เหลว (Dare to Face Failure) 
4.  มีความพยายาม (Effort) 
5.  รบัฟังและเรียนรูค้ าวิจารณ ์(Listen and Learn Criticism) 
ดังจะเห็นได้ว่า องค์ประกอบทั้ง 5 ด้านนี้สอดคล้องกับองค์ประกอบของกรอบ

ความคิดเติบโตตามแนวคิดของแครอล ดเวค อันไดแ้ก่ ความทา้ทาย, การเผชิญหนา้กบัอุปสรรค, 
ความพยายาม, มุมมองต่อค าวิจารณ์ และ มุมมองต่อความส าเร็จของบุคคลอื่น ซึ่งผู้ท่ีมีกรอบ
ความคิดเติบโตจะชอบความทา้ทาย ไม่ยอมแพต่้ออุปสรรค และเชื่อว่าความพยายามจะน าไปสู่
ความเชี่ยวชาญและความส าเร็จ รวมถึงพรอ้มเรียนรูจ้ากค าวิจารณ์และได้รบัแรงบันดลใจจาก
ความส าเร็จจากผูอ้ื่น (Dweck, 2006) 

ทัง้นี ้ในมิติดา้นกรอบคิดแบบเติบโตและ การบริหารทรพัยากรบุคคลในองคก์ร  Han 
and Stieha (2020b) ได้ท าการศึกษางานวิจัยซึ่ งมีการน ากรอบความคิดเติบโต  (Growth 
Mindset) มาใชใ้นดา้นทรพัยากรบุคคล ซึ่ง จากการศึกษาดังกล่าวผูว้ิจัยไดใ้หข้อเสนอแนวทางใน
การน าแนวคิดกรอบความคิดเติบโตไปใชใ้นพฒันาทรพัยากรบุคคล โดยสรุปได ้ดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 2  เครื่องมอืจดักระท าในกระบวนการพฒันาบุคลากร และ ประโยชนแ์ละแนวทางการน า
กรอบความคิดเติบโตไปใชใ้นดา้นทรพัยากรบุคคล 

เคร่ืองมือจัดกระท าใน
กระบวนการพัฒนาบุคลากร  

(Human Resource Development 
Interventions) 

ประโยชนแ์ละแนวทางการน ากรอบความคดิ
เติบโตไปใช้ใน 

ด้านทรัพยากรบุคคล 

การฝึกอบรม  
(Training) 

กระบวนการฝึกอบรมจะมีประสิทธิภาพในการ
สร้างกรอบความคิดเติบโตถ้ามีการแนะน าให้
เข้าใจถึงกรอบความคิดเติบโตและยึดติดใน
ช่วงแรกของการอบรม  (Keena & Simmons, 
2015; Tanova, 2017) ซึ่ งพบ ว่ าพนั ก งาน ท่ี มี
กรอบความคิดเติบโตสงูกว่าจะสามารถไดร้บัองค์



  22 

เคร่ืองมือจัดกระท าใน
กระบวนการพัฒนาบุคลากร  

(Human Resource Development 
Interventions) 

ประโยชนแ์ละแนวทางการน ากรอบความคดิ
เติบโตไปใช้ใน 

ด้านทรัพยากรบุคคล 

ความรู้จากการอบรมสูงกว่าซึ่งส่ งผลต่อการ
น าไปใช้ในการท างานหลังการฝึกอบรม (Keena 
& Simmons, 2015; Tanova, 2017) ยิ่ งกว่านั้น
นอกจากทักษะแล้ว พนักงานท่ีมีกรอบความคิด
เติบโตสูงกว่า ยังช่วยหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีชอบ
ความสมบูรณ์แบบ (Perfectionism) ซึ่งท าให้ไม่
กล้าลองอะไรใหม่ ๆ และท้าทาย (Cutumisu et 
al., 2018) กระบวนการฝึกอบรมท่ีผสานกรอบ
ความคิดเติบโตลงไปยังช่วยให้พนักงานมีส่วนร่วม
และมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานอีกด้วย  
(Karwowski et al., 2020) อ ย่ า ง ไ ร ก็ ดี
กระบวนการสนับสนุนให้เกิดกรอบความคิด
เติบโตจะเกิดขึน้ไม่ได้เลย ถ้าภายหลังการอบรม
ไม่ได้รับความร่วมมือจากผู้บริหาร ซึ่งมีบทบาท
ส าคัญในการเปิดโอกาสให้พนักงานกล้าแสดง
ความสามารถ (Tanova, 2017) 

การโคช้ 
(Coaching) 

กระบวนการโค้ชจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดใน
การสนับสนุนให้เกิดกรอบความคิดเติบโต เมื่อมี
วัตถุประสงค์ในการสรา้งกรอบความคิดเติบโต 
เพื่อพัฒนาบุคลากรในงานและถกูน ามาใชร้่วมกัน
ทัง้โค้ชและโค้ชชี่ (Heslin & VandeWalle, 2008) 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มผู้จัดการ การสรา้งให้
เกิดกรอบความคิดเติบโตจะช่วยสนับสนุนให้
ค ว าม ผู ก พั น ใน ง า  น  (Work Engagement) 
(Caniëls et al., 2018a) และ พฤติกรรมซึ่งแสดง
ความเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ร(Organizational 
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เคร่ืองมือจัดกระท าใน
กระบวนการพัฒนาบุคลากร  

(Human Resource Development 
Interventions) 

ประโยชนแ์ละแนวทางการน ากรอบความคดิ
เติบโตไปใช้ใน 

ด้านทรัพยากรบุคคล 

Citizenship Behaviors) สูงขึ ้น (Tanova, 2017) 
ทั้ ง นี ้ ใน ก ระบ วนกา รโค้ ช ส าห รับ ผู้ จั ด ก า ร 
กระบวนการให้ข้อมูลสะท้อนกลับ  (feedback) 
ถือเป็นเครื่องมือในการสร้างแรงจูงในในการ
ท างาน ท่ีมี ป ระ สิท ธิภ าพ  (Shapcott & Carr, 
2020)  

การพฒันาผูน้  า  
(Leadership Development) 

การพัฒนาผูน้  าในองคก์รไม่ควรมุ่งเนน้พียงทกัษะ
หรือพฤติกรรม แต่ควรสนับสนุนให้เกิดกรอบ
ความคิดเติบโตเพื่อสร้างผู้น าท่ีอ่อนน้อมและ
เปิดรับความคิดใหม่ ๆ (Wang et al., 2018) ซึ่ง
จากการพัฒนาผู้น าจะเป็นแรงจูงใจให้พนักงาน
เปิดกว้างสู่ความเปล่ียนแปลงในเชิงบวกของ
อ ง ค์ ก ร (Organizational Positive Change) 
(Hanson et al., 2016) อย่างไรก็ดี ในมิติของการ
พัฒนาผู้น า จากการศึกษาพบว่า ผูน้  าซึ่งมีภาวะ
ผู้ น า ก า ร เป ล่ี ย น แ ป ล ง  (Transformational 
Leadership) จะมีประสิทธิภาพในการท างานกับ
พนักงานท่ีมีกรอบความคิดเติบโตมากกว่ากรอบ
ความคิดแบบยึดติด (Caniëls et al., 2018a) โดย 
การท่ีผู้น ามีกรอบความคิดเติบโตจะส่งผลดีต่อ
ความสามารถในการท างานของพนัก งาน  
(Gutshall, 2013) 

กระบวนการสรรหาและกระบวนการอื่น ๆ  
ในดา้นทรพัยากรบุคคล  
(Recruiting and HR Practice) 

กระบวนการจา้งและบ่มเพาะผูจ้ดัการและทีมงาน
ใหม้ีกรอบความคิดเติบโตเป็นปัจจัยส าคัญในการ
สรา้งองค์กรแบบกรอบความคิดเติบโต(Growth 
Mindset Organization) (Caniëls et al., 2018a) 
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เคร่ืองมือจัดกระท าใน
กระบวนการพัฒนาบุคลากร  

(Human Resource Development 
Interventions) 

ประโยชนแ์ละแนวทางการน ากรอบความคดิ
เติบโตไปใช้ใน 

ด้านทรัพยากรบุคคล 

ซึ่งการสรา้งองค์กรท่ีมีกรอบความคิดเติบโตจะ
สนับสนุนให้อคติ (Bias) ในองค์กรลดลง ทั้งมิติ
ด้านเพศ เชื ้อชาติ หรือการแบ่งกลุ่ม  ดังนั้น ใน
กระบวนการด้านทรพัยากรมนุษยใ์นองค์กร ควร
มุ่ ง เน้น ไป ท่ี กา รโอบ รับ ค วามหลากหลาย
โดยเฉพาะอย่างยิ่ งอคติจากผู้น าในองค์กร  
(Shapcott & Carr, 2020) 

กระบวนการประเมินผลการด าเนินงาน 
 (Performance Evaluation System) 

กระบวนการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
สามารถช่วยลดอคติจากการประเมินผลได้ด้วย
แนวคิดด้านกรอบความคิด  โดยเริ่มจากความ
เขา้ใจถึงจุดอ่อนของผู้จัดการท่ีมีกรอบความคิด
แบบยึดติด (Fixed mindset) ซึ่งมีแนวโนม้ท่ีจะไม่
สามารถประเมินผลได้อย่างยุ ติธรรม ดังนั้น
กระบวนการจัดกระท าไดแ้ก่การใหข้อ้มูลใหเ้ขา้ใจ
กรอบความคิดเติบโต รวมทัง้การใหข้อ้มลูสะทอ้น
กลบั (Feedback) จะช่วยลดจุดอ่อนท่ีเกิดขึน้จาก
การประเมินผลของผูจ้ัดการในกลุ่มนีไ้ด้ (Heslin 
& VandeWalle, 2008) 

 

ท่ีมา: Han and Stieha (2020b). 

อยากไรก็ดี นอกจากผลการศึกษาท่ีกล่าวมาแล้ว ในมิติดา้นการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในองคก์รมีมมุมองท่ีเกี่ยวขอ้งกบักรอบความคิดเติบโตท่ียงัเป็นท่ีถกเถียงระหว่างค าว่า “การ
เรียนรู ้(Learning)” และ “ผลการด าเนินงาน (Performance) กล่าวคือ กรอบความคิดเติบโตจะมุ่ง
เป้าหมายไปท่ีการเรียนรู ้ในขณะท่ีการพัฒนาทรพัยากรบุคคลจะมุ่งเนน้ไปท่ีผลการด าเนินงานเป็น
ส าคัญ ซึ่งจากการศึกษา (Elliott & Dweck, 1988) พบว่าถึงแม้เป้าหมายการพัฒนาทรัพยากร
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บุคคลจะมุ่งไปท่ีเป้าของผลการด าเนินงาน แต่การพัฒนากรอบคิดเติบโต (Growth Mindset) ก็
เป็นปัจจัยท่ีสนบัสนุนผลการด าเนินงาน (Performance) ไดด้ว้ย เช่นกัน โดยมีงานวิจัยท่ีสนบัสนุน
ความเชื่อมโยงระหว่างการพัฒนากรอบความคิดเติบโตผ่านมุมมองการพัฒนาทรพัยากรบุคคล
และกระบวนการโคช้ (Han & Stieha, 2020b) ไดแ้ก่  

1.  กระบวนการโคช้ (Coaching) จะมีประสิทธิภาพก็ต่อเมือเป็นการลงมือท าทัง้
โคช้ (Coach) และ โคช้ชี่ (Coachee) โดยเฉพาะเมื่อผูจ้ดัการท่ีมีกรอบความคิดแบบยึดติด (Fixed 
Mindset) เห็นผลของโปรแกรมท่ีท าใหพ้นกังานมีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขึน้ 

2.  กรอบความคิดเติบโตเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นในสรา้งการความผูกพันในงานทั้ง
ผูจ้ดัการและพนักงาน ผูจ้ัดการท่ีสามารถใหข้อ้มลูสะทอ้นกลบั (Feedback) ผ่านกระบวนการโคช้ 
(Coaching) จะสามารถกระตุน้แรงจงูใจและความสามารถในการท างานของพนกังานได ้ 

ดังนั้น แนวคิดเรื่องกรอบความคิดแบบเติบโตถือเป็นหลักการส าคัญท่ีช่วย
ส่งเสริมใหบุ้คคลตระหนักว่าศักยภาพส่วนบุคคลสามารถพัฒนาไดผ่้านการพยายาม การเรียนรู้
อย่างต่อเน่ือง และการเปิดใจรับข้อเสนอแนะในเชิงสรา้งสรรค์ ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อระดับ
แรงจูงใจ ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ รวมถึงความผูกพันต่อหน้าท่ีการงาน นอกจากนีย้ังช่วยลด
แนวโนม้พฤติกรรมที่ขดัขวางการพัฒนา เช่น ความสมบูรณแ์บบนิยมเกินพอดี หรือความหวั่นเกรง
ต่อความลม้เหลว ยิ่งไปกว่านัน้ แนวคิดดงักล่าวยังสามารถบูรณาการเขา้สู่กิจกรรมดา้นทรพัยากร
มนษุย ์ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม การโคช้ชิ่ง การพฒันาภาวะผูน้  า ตลอดจนระบบประเมินผล เพื่อ
เสริมสรา้งวฒันธรรมการเรียนรูท่ี้ต่อเน่ือง และสรา้งองคก์รท่ีมีความพรอ้มต่อการเปลี่ยนแปลงและ
การเติบโตในระยะยาวอย่างยั่งยืน 

2.3 แนวทางในการพัฒนากรอบความคิดเตบิโต  
Dweck et al. (1995) ไดพ้ัฒนาแนวทางในการสรา้งพลังของกรอบความคิดเติบโต 

(Power of Growth Mindset) โดยก าหนดวิธีการการพฒันา ดงันี ้ 
1.  สรา้งความตระหนักรูว้่าตนเองมีกรอบความคิดแบบไหน โดยผ่านหลกัคิดส าคัญ 

6 ประเด็น ไดแ้ก่ ความทา้ทาย, การเผชิญอุปสรรค, ความพยายาม, การวิพากษ์วิจารณ์, เรียนรู้
จากความส าเร็จของผูอ้ื่น และ การยอมรบักรอบคิดของตนเอง  

2.  การปรบักรอบคิด (Mindset) เป็นกระบวนการในการสูก้ับกรอบคิดเดิมของตวัเอง
ผ่านการแย้งด้วยเสียงท่ีอยู่ ในใจด้วยกรอบคิดเติบ โต  เช่น  เมื่ อ เรา เจองาน ท่ียากและ  
ทา้ทาย ดว้ยกรอบความคิดแบบยึดติด จะท าใหเ้ราไม่กล้าลงมือท าและท้อแท้ แต่เราก็ตอ้งตอบ
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เสียงนั้นไปด้วยกรอบความคิดแบบเติบโตว่า มันเป็นงานท่ีท้าทายและได้เรียนรูม้าลงมือท ากัน
เถอะ เป็นตน้  

3.  พลังของการชมเชย (Power of Praise) ซึ่ งเป็นหน่ึงในเครื่องมือท่ีน ามาใช ้
(Dweck,2015) ในการสรา้งกรอบความคิดเติบโตในนักเรียน กล่าวคือในกระบวนการสรา้งกรอบ
ความคิดเติบโต เราต้องเน้นไปท่ีการชมเชยไปท่ีกระบวนการ  (Process) มากกว่าตัวบุคคล 
ยกตัวอย่างเช่น เมื่อนักเรียนท างานไดถู้กตอ้งและรวดเร็ว เราจอ้งเนน้ไปท่ีการชื่นชมว่า งานท่ีคุณ
ลงมือท านั้นท าไดเ้รียบรอ้ยและถูกตอ้ง อีกทั้งยังรวดเร็วดว้ย ซึ่งการชมท่ีกระบวนการจะเป็นการ
สนบัสนนุใหเ้กิดกรอบความคิดเติบโต  

4.  พลงัของค าว่ายงั (Power of Yet) ซึ่งเป็นกระบวนการในการเปล่ียนแนวคิดในการ
รบัมือกับปัญหาเมื่อเราเผชิญอุปสรรคท่ียังไม่สามารถกา้วผ่านได ้โดยเปล่ียนจากค าว่าท าไม่ได ้
หรือท าไม่ส าเร็จ เป็นค าว่า ยังท าไม่ได้ หรือยังท าไม่ส าเร็จ นั่นแสดงว่า ในอนาคตเราอาจจะ
สามารถท าใหส้ าเร็จก็ได้ ซึ่งการน าพลังของค าว่ายังมาใช ้จะช่วยให้ท าให้กรอบความคิดเติบโต
เพิ่มพนูเมื่อเราตอ้งเผชิญกบัปัญหาหรืออปุสรรคใด ๆ ก็ตามต่อไป  

นอกจากนี ้Dweck and Molden (2000) ยังไดอ้ธิบายถึงการตัง้เป้าหมายเพื่อสรา้ง
กรอบความคิดเติบโต โดยจากหนังสือ Self-Theories ไดใ้หแ้นวทางการตัง้เป้าหมายไว ้2 รูปแบบ 
ได้แก่ 1. ตั้งเป้าหมายท่ีผลงาน (Performance Goal) และ 2. เป้าหมายท่ีการเรียนรู้ (Learning 
Goal)  โดย เป้าหมายท่ีผลงานจะมุ่งเนน้การเอาชนะ และ ความพยายามเพื่อใหเ้กิดภาพลกัษณท่ี์
ดีท่ีสุดและหลีกเล่ียงความเห็นหรือการวิพากษ์ในเชิงลบ  ในทางตรงกันข้าม เป้าหมายด้านการ
เรียนรู ้ จะมุ่งเน้นไปท่ีการพัฒนาความรูค้วามสามารถของตนเอง และ เรียนรูส่ิ้งใหม่ๆ เปิดรับ
โอกาส ซึ่งการตัง้เป้าหมายดา้นการเรียนรูจ้ะสอดคลอ้งกบัแนวคิดของกรอบความคิดเติบโต  

ทัง้นี ้ในหนงัสือ Mindset (Updated Edition) ของ Dweck (2017) ไดเ้สนอ แนวทาง
ในการพัฒนากรอบความคิดเติบโตอย่างแทจ้ริง (A Journey to a (True) Growth Mindset) โดย
ปรบัมุมมองในการพฒันากรอบความคิดเติบโตใหเ้ป็นเสมือนการเดินทาง  ประกอบดว้ยทัง้หมด 4 
ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 

ขัน้ตอนท่ี 1: โอบรบักรอบความคิดยึดติด และยอมรบัว่าเราลว้นมีกรอบความคิดยึด
ติดและเติบโต แต่แมจ้ะยอมรบัเช่นนีก้็ไม่ไดห้ายความว่า เราตอ้งเป็นแบบนีเ้สมอไป  

ขัน้ตอนท่ี 2: ตระหนักรูต้วัตนเมื่อกรอบความคิดแบบยึดติดท างาน กล่าวคือ มีความ
รูต้ัวเมื่อกรอบความคิดยึดติดในตัวเองถกูกระตุน้ในสถานการณต่์าง ๆ เช่น เมื่อคุณตอ้งเผชิญกับ
งานใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย, เมื่อเผชิญหนา้กบัปัญหาท่ีแกไ้ม่ได้, เมื่อเจอเหตุการณล์ม้เหลวหลาย ๆ ครัง้
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ติดต่อกัน, เมื่อตอ้งเจอกับคู่แข่งท่ีเก่งกว่าคุณ หรือแมแ้ต่เมื่อคุณตอ้งเป็นคนตัดสินผูอ้ื่น  หลังจาก
ตระหนักรูถ้ึงสถานการณท่ี์กระตุน้ใหก้รอบความคิดยึดติดท างานแลว้ พยายามทบทวนถึง ปัจจยัท่ี
ท าใหก้รอบความคิดแบบยึดติดท างาน อะไรคือเสียงในหวัท่ีคณุไดย้ิน และ คณุรูสึ้กอย่างไร 

ขั้นตอนท่ี 3: ตั้งชื่อให้กับบุคลิกภาพของกรอบความคิดแบบยึดติด เพื่อใหส้ามารถ
ตระหนักไดท้ันทีถึงต้นเหตุ หรือปัจจัยท่ีจะกระตุ้นกรอบความคิดแบบยึดติดของตนเอง  รวมทั้ง
มองเห็นผลกระทบต่อตนเองเมื่อกรอบความคิดยึดติดแสดงตวัตนออกมา  เช่น  กรอบความคิดยึด
ติดของ คุณคือความสงสัยในตนเอง (Self-Doubt) คุณอาจจะตัง้ชื่อว่า เดล (Dale) และตระหนัก
ทกุครัง้เมื่อกรอบความคิดแบบยึดติดก าลงัท างานว่า เดลไดแ้สดงตัวตนออกมาแลว้ และ เมื่อรูต้ัว
เราจะสามารถรบัมือกับเดลได้ ทั้งนี ้ในการตัง้ชื่อ อาจจะใช้ชื่อบุคลิกภาพแบบยึดติด จากชื่อตัว
ละคร หรือ คนท่ีคณุไม่ชอบก็ได ้เพื่อใหนึ้กถึงไดบ้่อย ๆ  

ขั้นตอนท่ี 4: หลังจากพบเหตุสาเหตุและตระหนักถึงกรอบความคิดแบบยึดติดของ
ตนเองไดแ้ลว้ รวมทัง้ตัง้ชื่อใหก้บับุคลิกภาพของกรอบความคิดแบบยึดติดแลว้ และมองเห็นแลว้ว่า
กรอบความคิดยึดติดส่งผลอย่างไร  ขั้นตอนท่ีจะท าให้กระบวนการนีย้ั่ งยืนคือ การสอนกรอบ
ความคิดยึดติดและพาสิ่งนีเ้ดินทางไปกบัคุณ กล่าวคือ  ยิ่งคุณระหนกัถึงกรอบความคิดยึดติดของ
คณุเท่าไหร่ กรอบความคิดยึดติดของคุณจะยิ่งแสดงตัวตนของคณุเองใหบ้่อยยิ่งขึน้ ส่งผลใหคุ้ณ
จะตอ้งเรียนรูท่ี้จะรบัมือกบัตัวเอง เตรียมใจใหพ้รอ้มท่ีจะยอมรบักรอบความคิดแบบยึดติด ทกัทาย
และเรียนรูต้วัเอง รวมทัง้เรียนรูท่ี้จะโตก้ลบัดว้ยกรอบความคิดแบบเติบโต ยกตวัอย่าง เช่น เมื่อคุณ
ตอ้งเผชิญกับการท าส่ิงท่ีไม่เคยท า และทา้ทาย อาจจะมีเสียงในหัวคอยบอกคุณว่า “คุณท าไม่ได้
หรอก อย่าพยายามเลย” ซึ่งส่ิงท่ีท าไดต้ามขั้นตอนท่ี 1-4 ไดแ้ก่ การโอบรบัฟังเสียง ยอมรกั และ
เรียกชื่อกรอบความคิดยึดติดของคณุ และพดูกลบัไปว่า “ใช่ ฉันอาจจะยงัท าไม่ได ้แต่ฉันอยากลอง
ท าด ูมนัไม่เสียหายอะไรนิท่ีเราจะเรียนรูอ้ะไรใหม่ ๆ” เป็นตน้    

เอริกา แอนเดอรส์ัน (Andersen, 2006) ไดเ้สนอแนวทางพัฒนาชุดความคิดเติบโต
ในหนังสือแนวพัฒนาตนเอง ชื่อ  Growing Great Employees: Turing Ordinary People Into 
Extraordinary Performers โดยไดใ้ห ้แนวทางในการพฒันากรอบคิด  ดงัต่อไปนี ้ 

1.  ใหร้บัรูค้วามคิดของตนเอง เพื่อตระหนกัถึงกรอบคิดของตนเองและใชเ้ป็นฐานใน
การเตรียมตัวเพื่อปรบัเปล่ียนไปสู่กรอบคิดท่ีเปล่ียนไป ซึ่งคนท่ีมีกรอบคิดแบบยึดติด มักจะมีค าว่า 
ท าไมได ้ก็ดีอยุ่แลว้ ไม่อยากเปลี่ยนแปลง อยู่ในชดุความคิด  
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2.  ตัง้ค าถามกับตัวเอง เพื่อสรา้งแรงจูงใจในการสรา้งชุดความคิดใหม่ใหเ้ติบโตขึน้ 
โดยอาจจะตั้งค าถามเพื่อให้ตนเองเห็นถึงประโยชน์ หรือ ขอ้ดีจากการปรบัเปล่ียนกรอบคิดของ
ตนเอง เช่น ถา้เปลี่ยนกรอบคิดจะดีขีย้กบัเราอย่างไรบา้ง   

3.  หาแนวทางท่ีเหมาะสมเพื่อพัฒนาชุดความคิดใหม่ท่ีเติบโต เช่น หาต้นแบบ 
(Model) ในการพฒันากรอบคิด, ศึกษาแนวทางแกปั้ญหาผ่านทางเลือกต่างๆ  

4.  ทดลองน าแนวทางไปปฏิบัติ อย่างตัง้ใจโดยมีผูม้ีประสบการณส์ูงช่วยเหลือ โดย 
ทดลองวางแผนและลองลงมือท า ในการเปล่ียนกรอบคิดท่ีตัง้ใจไว ้ในขั้นตอนนีก้ารมีผูเ้ชี่ยวชาญ 
หรือมีประสบการณใ์หค้ าแนะน าจะท าใหส้ าเร็จลลุ่วงไดง้่ายขึน้  

5.  ตรวจสอบตนเองอยู่เสมอเพื่อดูว่าการปรบักรอบคิดได้ผลหรือไม่ ถ้าไม่ได้ผลก็
สามารถปรบัเปลี่ยนแนวทางใหเ้หมาะสมไดอ้ย่างต่อเน่ือง  

 
 

 

ภาพประกอบ 1  แสดงแนวทางพฒันาชดุความคิดเติบโต โดยแอนเดอรส์นั  

ท่ีมา: Andersen (2006). 

นอกจากนั้นแล้ว การให้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) เป็นหน่ึงในแนวทาง
สนบัสนนุใหเ้กิดกรอบความคิดเติบโต ซึ่งพบว่า การใหข้อ้มลูยอ้นกลับ(feedback) จะสนบัสนนุให้
เกิดกรอบความคิดเติบโต (Hildrew, 2018) ทัง้นี ้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีดี คือขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีสามารถ
ปรับเปล่ียนกรอบคิดและกระบวนการเรียนรูไ้ด้ และควรเป็นการให้ขอ้มูลท่ีมีชัดเจน โดยในการ
สนับสนุนใหเ้กิดกรอบความคิดเติบโต การให้ขอ้มูลยอ้นกลับควรมุ่งเนน้ไปท่ีกระบวนการเรียนรู้
มากกว่าผลลัพธ์จากการเรียน และปราศจากอคติส่วนตัวและเป็นการใหข้อ้มูลเพื่อกระตุน้ใหคิ้ด
โดยไม่ตดัสินใจแทน (Levin-Goldberg, 2016)  

ทั้งนี ้งานวิจัยในรูปแบบอภิมานวิธี (Meta - analysis) ยังพบว่าการให้ความรู้
เกี่ยวกับ neuroplasticity จะชักน าให้เกิดกรอบความคิดเติบโตในกลุ่มตัวอย่างท่ีหลากหลาย  
(Sarrasin et al., 2018) โดยงานวิจัยดังกล่าวยังชี ้ด้วยว่า กลุ่มนักเรียนซึ่งมีความเชื่อเกี่ยวกับ
ความสามารถในการเป ล่ียนแปลงความรู้ความสามารถของตนเอง ผ่านการสอนเรื่อง 

1.ให้รับรู้ระดับชุด

ความคิดของตน 

2.ต้ังคำถามกับ

ตัวเอง 

3.หาแนวทางที่

เหมาะสม 

4.ทดลองนำ

แนวทางไปปฏบิัติ 

5.ตรวจสอบผลจาก

การปรับกรอบคิด 
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neuroplasticity ยงัส่งผลเชิงบวกกบัปัจจยัต่าง ๆ เช่น แรงจงูใจ ความส าเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
วิชาคณิตศาสตร ์(Sarrasin et al., 2018)  

เช่นเดียวกับการศึกษาของ (Burnette et al., 2018) ซึ่งเป็นการใช ้โปรแกรมการ
จดักระท าเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตแบบออนไลน์ (Online Growth Mindset Intervention) 
ซึ่งมีระยะเวลา 45 นาที  ในกลุ่มนักเรียนท่ีเพศหญิงท่ีมีรายไดต้ ่า และติดตามผลเป็นระยะเวลา 4 
เดือน พบว่ากรอบความคิดเติบโตส่งผลทางออ้มใหก้ลุ่มท่ีศึกษามีแรงจงูใจ (Motivation), การรบัรู ้
ความสามารถของตนเองในดา้นการเรียนรู ้(Learning - efficacy) และ ผลการเรียน (Burnette et 
al., 2018) 

ทั้งนี ้Kapasi and Pei (2022) ยังได้เสนอ บทความเรื่อง Mindset Theory and 
School Psychology เพื่อใหแ้นวทางท่ีส าคัญ ซึ่งจะท าใหก้ารพัฒนากรอบความคิดเติบโตประสบ
ความส าเร็จ ดงัต่อไปนี ้ 

1.  การสนับสนุนใหเ้กิดกรอบความคิดเติบโตจะเหมาะสมท่ีสุด เมื่อมุ่งเนน้ไปท่ี
กรอบความคิดเติบโตเพียงอย่างเดียว และไม่มีการอา้งถึงกรอบความคิดแบบยึดติด  (Yeager et 
al., 2016) 

2.  ทฤษฏีดา้นกรอบคิด (Mindset theory) เดิมถกูเรียกว่า implicit theories ชีว้่า 
ความเชื่อดั้งเดิมของแต่ละบุคคลมักจะอยู่ภายในและไม่แสดงออกมาชัดเจน ดังนั้นการพัฒนา
กรอบความคิดเติบโตดว้ยแนวทางการสอนแบบเดิมมักจะไม่ได้ผล โดย กุญแจส าคัญในการจัด
กระท าเพื่ อ เสริมสร้างกรอบความคิดเติบโต ได้แก่  การสนับสนุนการเรียนรู้  (Autonomy-
Supportive), ไม่ใช่การสั่ งสอน (Not Didactive) และ การสร้างบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู  ้
(Learning Environment) (Yeager & Dweck, 2020) 

3.  บรรยากาศท่ีสนับสนุนใหเ้กิดการเรียนรู ้(Learning Environment) เป็นปัจจัย
ส าคญัในการสนบัสนนุใหเ้กิดผลเชิงบวกกบัการสรา้งกรอบความคิดเติบโต (Yeager et al., 2019) 
โดยพบว่าในบริบทดา้นการศึกษา ถา้โรงเรียนไม่สามารถส่งต่อแนวคิดแบบกรอบความคิดเติบใน
แบบเดียวกันทัง้โรงเรียนและในหอ้งเรียนจะไม่สามารถเห็นผลเชิงบวกท่ีชัดเจนในการสรา้งกรอบ
ความคิดเติบโตไดจ้ริง (Yeager et al., 2019) 

นอกจากนีแ้ลว้การพัฒนากรอบความคิดเติบโตยังพบการศึกษาในการน าไปใช ้
ลดระดับ Depression and Anxiety ในกลุ่มวัยรุ่นเพศหญิงในเขตชนบท (Schleider & Weisz, 
2018) โดย มีการประยุกตใ์ชแ้นวคิดกรอบความคิดเติบโตผ่านการจดักิจกรรมในรูปแบบออนไลน ์
โดยหน่ึงในตัวอย่างท่ีน่าสนใจคือโปรแกรม  Growing Minds ซึ่งเป็นแพลตฟอรม์ออนไลน์ท่ีจัด
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กิจกรรมการเรียนรูเ้กี่ยวกับกรอบความคิดเติบโตใหก้ับกลุ่มวัยรุ่นหญิงในพืน้ท่ีชนบท ผ่านการเขา้
รว่มกิจกรรมเพียงหน่ึงครัง้ โดยด าเนินการผ่านเว็บไซต์ http://www.projectgrowingminds.com 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มท่ีไดร้บัการเขา้รว่มโปรแกรมดังกล่าวมีระดบัอาการซึมเศรา้ลดลงอย่างมี
นัยส าคัญ เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มควบคุมท่ีไม่ได้รบัโปรแกรม ซึ่งสะท้อนถึงศักยภาพของการ
แทรกแซงดว้ยแนวคิดกรอบความคิดเติบโตในรูปแบบออนไลนท่ี์สามารถเสริมสรา้งสขุภาวะทางจิต
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้จะเป็นการแทรกแซงในระยะเวลาสัน้  (Jessica L. Schleider et al., 
2020) ทั้งนี ้เหตุผลท่ีส าคัญท่ีกรอบความคิดเติบโตท าให้รบัมือภาวะ Depression and Anxiety 
นั้นเป็นเพราะ กรอบความคิดเติบโตจะช่วยสนับสนุนใหส้ามารถรบัมือกับความทุกขท์างอารมณ ์
(Emotional Distress) และท าให้เกิดความสามารถในการฟ้ืนคืน  (Resilience) นอกจากนี้ใน
มุมมองดา้นเครื่องมือในการจัดกระท าจิตวิทยา และยังมีงานวิจัยแสดงใหเ้ห็นว่ากรอบความคิด
เติบโตมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับกระบวนการตีความสถานการณ์ใหม่ในแง่บวก (Cognitive 
Reappraisal) ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญของการบ าบัดแบบ CBT และช่วยเสริมความยืดหยุ่น
ทางอารมณแ์ละสขุภาวะทางจิตใจของบุคคลไดอ้ย่างมีนยัส าคญั (Schroder et al., 2017) 

นอกจากนี้ ยังมีข้อค้นพบท่ีชี ้ให้เห็นว่า การจัดโปรแกรมเพื่อส่งเสริมกรอบ
ความคิดเติบโตเป็นแนวทางท่ีคุ้มค่าต่อการลงทุน และใช้เวลาน้อยเมื่อเทียบกับผลลัพธ์ท่ีได้รับ
(Yeager & Walton, 2011) ในบริบทดา้นการศึกษา กล่าวคือ การจดักระท า (Intervention) ในการ
พัฒนากรอบความคิดเติบโต พบว่าไม่จ  าเป็นตอ้งใชร้ะยะเวลาท่ียาวนานและเขม้ขน้เพื่อใหไ้ดร้บั
ประโยชน์ท่ีชัดเจน (Yeager et al., 2019) โดยจากการศึกษาขนาดใหญ่ในกลุ่มนักเรียนระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลายในระดับ 9 (Grade 9) ในสหรัฐอเมริกา พบว่า โปรแกรมการจัดกระท า
เสริมสร้างกรอบความคิดเติบ โตแบบออนไลน์  (Online Growth Mindset Intervention)ใน
ระยะเวลาไม่ถึง 1 ชั่ วโมงสามารถเพิ่มเกรดเฉล่ียในกลุ่มนักเรียนท่ีมีเป้าหมายต ่า (Lower-
Achieving) และเพิ่มอัตราของนักเรียนในการเรียนในชั้นเรียนคณิตศาสตรท่ี์ยากขึน้ (Yeager et 
al., 2019) ซึ่งขอ้มูลข้างต้น ยังสอดคล้องกับ จากการวิจัยของ Burnette et al. (2022) เร่ืองการ
ทบทวนวรรณกรรมเพื่อศึกษากลยุทธใ์นการน าการจดักระท าเพื่อสนับสนุนกรอบความคิดเติบโต (A 
Systematic Review of Growth Mindset Intervention Implementation Strategies) โดย พบว่าจาก
การสืบคน้งานวิจัยท่ีผ่านเกณฑก์ารสืบคน้และมีการจัดกระท า (Intervention) ชัดเจนจ านวน 99 
ชิน้จากการสืบค้นงานวิจัยและการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องจ านวน 10,294 ชิน้ พบว่าค่าเฉล่ีย (Mean) 
เวลาของโปรแกรมการจัดกระท า(Intervention) ในการเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตคิดเป็น
ระยะเวลา 172.75 นาที โดยมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) อยู่ท่ี 258.61 นอกจากนีย้งัพบดว้ยว่า
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การจัดกระท า(intervention) ท่ีผ่านเกณฑ์การสืบค้นจ านวน 46% เป็นการจัดกระท าโปรแกรม
เพียงครัง้เดียว (Burnette et al., 2022) 

จากการศึกษาวิจัยท่ีผ่านมา พบว่า การออกแบบโปรแกรมเพื่อส่งเสริมกรอบ
ความคิดเติบโตควรสอดคล้องกับหลักการด้านจิตวิทยาและพฤติกรรมมนุษย์ โดยเริ่มจากการ
กระตุน้ใหเ้กิดการตระหนกัรูใ้นรูปแบบความคิดของตนเอง และเนน้การตัง้เป้าหมายเพื่อการเรียนรู้
มากกว่าการมุ่งเน้นผลลัพธ์ ทั้งนีก้ระบวนการแทรกแซงท่ีมีประสิทธิภาพควรประกอบด้วยการ
สะทอ้นตน (Self-Reflection), การใหข้อ้มูลยอ้นกลับ (Feedback) ท่ีเจาะจงกระบวนการ, การใช้
พลังของค าว่า “ยัง” (Yet), การเรียนรูจ้ากความล้มเหลว และการสนับสนุนดว้ยบรรยากาศการ
เรียนรูท่ี้เอือ้ต่อการเปล่ียนแปลงอย่างยั่งยืน อีกทัง้การฝังแนวคิดเร่ือง Neuroplasticity และการใช้
รูปแบบโคช้ชิ่ง (Coaching) ยังช่วยกระตุน้พฤติกรรมเชิงบวกและเพิ่มความสามารถในการฟ้ืนคืน 
(Resilience) จากอปุสรรคไดอ้ย่างมีประสิทธิผล โดยโปรแกรมการจัดกระท าไม่จ  าเป็นตอ้งใชเ้วลา
ยาวนานหรือมีตน้ทุนสูง แต่ตอ้งมีการออกแบบอย่างรดักุม และสรา้งเงื่อนไขท่ีเหมาะสมเพื่อจุด
ประกายการเปล่ียนแปลงภายในของผูเ้ขา้รว่มไดจ้ริง 

2.4 แนวทางในการวัดกรอบความคิดเติบโต 
จากการศึกษางานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่ามีเครื่องมือในการวัด

กรอบความคิดเติบโตท่ีเกี่ยวขอ้งกบังานวิจยั ดงันี ้ 
แบบวดัความมั่นใจในความฉลาดของ Henderson and Dweck (1990) เป็นหน่ึงใน

เครื่องมือรุ่นแรกท่ีพัฒนาขึน้เพื่อวดัความเชื่อเกี่ยวกับความฉลาดในบริบทของกรอบความคิด โดย
เป็นแบบสอบถามจ านวน 3 ขอ้ ใชม้าตราส่วนประมาณค่าแบบ Likert อย่างไรก็ตาม เครื่องมือนีไ้ม่
มีการระบุองค์ประกอบเชิงโครงสรา้งของแบบวัดอย่างชัดเจน และไม่ปรากฏข้อมูลเกี่ยวกับค่า
ความเชื่อมั่นของเครื่องมือ ซึ่งจ ากดัการน าไปใชใ้นบริบทอื่นนอกเหนือจากกลุ่มท่ีมีแนวโนม้เชื่อใน
แนวคิดแบบ Incremental Theory หรือ Growth Mindset 

แบบวัดการรบัรูเ้กี่ยวกับความฉลาด (Personal Perceptions of Intelligence) ของ 
Faria และ Fontaine (1997) ประกอบด้วย 21 ข้อ โดยแยกองค์ประกอบออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ 
ความ เชื่ อ แบบคงท่ี  (Entity Theory หรือ  Fixed Mindset) และความ เชื่ อ แบบพัฒ นาได ้
(Incremental Theory หรือ Growth Mindset) เครื่องมือนีม้ีค่าความเชื่อมั่นในระดับท่ีดี โดยมิติ
แรกมีค่าความเชื่อมั่น .80 และมิติท่ีสองมีค่าความเชื่อมั่น .77 
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แนวทางในการวัดกรอบความคิดเติบโต Scales with three items พัฒนาโดย  
Dweck et al. (1995) เป็น การวัดว่าบุคคลนั้นเป็นกรอบความคิดแบบยึดติดหรือเติบโต ซึ่ง
สามารถปรบัเปลี่ยนค าถามตามบริบท การใชง้านเช่น  

ดา้นความฉลาดของตนเอง มีตัวอย่างขอ้ค าถามคือ “คุณคิดว่าความฉลาดเป็นส่ิงท่ี
คณุ ไม่สามารถพฒันาได”้  

ด้านมุมมองต่อผู้อื่น มีตัวอย่างข้อค าถามคือ “ไม่ว่าเขาจะพยายามอย่างไร 
บุคลิกภาพก็ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได”้  

ดา้นความสามารถทั่วไป มีตัวอย่างขอ้ค าถามคือ “แต่ละคน สามารถมีความสามารถ
ต่างกนั แต่ส่ิงส าคญัคือ พวกเขาไม่สามารถเปล่ียนแปลงได”้  

ดา้นมุมมองต่อโลก มีตวัอย่างขอ้ค าถามคือ “โลกเป็นอย่างท่ีมันเป็น คุณไม่สามารถ
เปลี่ยนแปลงส่ิงต่าง ๆ ได”้ เป็นตน้ 

Dweck (2006, as cited in Yokchoo & Prayai, 2019) ได้พัฒ นาแบบ วัดก า ร
ประเมินความเชื่อเกี่ยวกับความฉลาดในรูปแบบการรายงานตนเอง โดยมีทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งและ
รายละเอียด ดงันี ้ 

1.  Entity Theory of Ability (Fixed Mindset) คือ ความเชื่อว่าความสามารถมี
ขีดจ ากัดและไม่สามารถพัฒนาได้ รวมทั้งจะเรียนรูส่ิ้งต่าง ๆ ได้ตามพรสวรรคข์องตนเองเท่านั้น 
ดังนั้นส่งผลใหค้นท่ีมีความเชื่อแบบ Fixed Mindset จะตั้งเป้าหมายโดยเนน้ท่ีผลงานเพื่อพิสูจน์
ความสามารถของตนเองจากความชื่นชมของคนรอบขา้ง คนกลุ่มนีจ้ึงเลือกท่ีจะหลีกเล่ียงความ
ล้มเหลวและความเส่ียงท่ีจะก่อให้เกิดความล้มเหลว เพราะความล้มเหลวหมายถึงการไร้
ความสามารถ อีกทั้งเลือกท่ีจะไม่เรียนรูท่ี้มีความเส่ียงท่ีจะลม้เหลวโดยเชื่อว่าคนเก่งไม่จ  าเป็น
พยายามอะไรก็สามารถท าได้ดี ตามตารางท่ี 3  (Miller, 2007, as cited in Yokchoo & Prayai, 
2019) 

ตาราง 3 ชดุความคิดแบบยึดติด (Fixed Mindset) ตาม Entity Theory of Ability 

ชุดความคิด แนวคิดหรือพฤติกรรมที่แสดงออก 
ชดุความคิดแบบยึดติด 

(Fixed Mindset) 
ตาม Entity theory of ability 

เชื่อความสติปัญญาก าหนดตั้งแต่เกิดมา เปล่ียนแปลง
อะไรไม่ได ้ 
ตั้งเป้าหมายแบบง่ายเพื่อให้ผลลัพธ์ออกมาดีตามความ
ตอ้งการ 
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ชุดความคิด แนวคิดหรือพฤติกรรมที่แสดงออก 
หลีกเล่ียงความท้าทายเพราะกลัวผิดพลาดและท าให้คน
อื่นมองเห็นจดุดอ้ย 
มกัจะเห็นพอ้งกบักลุ่มท่ีมีความทะเยอทะยานต ่า  
ปิดกั้นและหลีกเล่ียงความล้มเหลวท่ีเกิดขึ ้นแล้วหรือ
อาจจะเกิดขึน้  

 
โดยมี ข้อ ค าถ าม ท่ี เกี่ ย ว ข้อ งกั บ  Fixed Mindset (Dweck, 2006, as cited in 

Yokchoo & Prayai, 2019) ดงันี ้
1)  คณุมีความฉลาดท่ีจ ากดัและคณุไม่สามารถเปล่ียนแปลงอะไรไดม้าก 
2)  ความฉลาดของคณุ คือส่ิงท่ีไม่สามารถเปล่ียนแปลงไดม้ากนกั 
3)  คุณสามารถเรียนรูส่ิ้งใหม่ ๆ แต่คุณไม่สามารถเปล่ียนแปลงความฉลาดท่ี

พืน้ฐานของคณุได ้
4)  ในความเป็นจริง คณุไม่สามารถเปล่ียนแปลงความฉลาดของคณุได ้

2.  Incremental Theory of Ability (Growth Mindset) คื อ  ค ว า ม เ ชื่ อ ว่ า
ความสามารถเปลี่ยนแปลงและพัฒนาได ้โดยผ่านการฝึกฝน ทุ่มเท และความพยายามท่ีจะเรียนรู ้
ส่งผลให้บุคคลท่ีมี  Growth Mindset จะมีมุมมองต่อเป้าหมายคือการเรียนรูม้ากกว่าผลงาน 
รวมถึงเลือกท่ีจะพัฒนาศักยภาพของตนเองผ่านความทา้ทาย และการเผชิญหนา้กับความเส่ียง 
และยังมีมุมมองต่อการล้มเหลวเป็นการเรียนรู ้ศักยภาพไม่มีขีดจ ากัด ดังแสดงในตารางท่ี 4 
(Miller, 2007, as cited in Yokchoo & Prayai, 2019)  

ตาราง 4  ชดุความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) ตาม Incremental Theory of Ability 

ชดุความคิด แนวคิดหรือพฤติกรรมที่แสดงออก 

ชดุความคิดแบบเติบโต 
(Growth Mindset) 

ตาม Incremental Theory of Ability 
 

เชื่อว่าสติปัญญาไม่ได้ถูกก าหนดตั้งแต่เกิด และสามารถ
เปลี่ยนแปลงไดผ่้านการเรียนรู ้
ตัง้เป้าหมายท่ีทา้ทาย และเมื่อเกิดความผิดพลาดก็พรอ้มท่ี
จะเรียนรู ้ดว้ยความพยายามและพิจารณาตวัเอง 
รบัมือกับงานท่ียากและพาตัวเองไปหางานท่ีท้าทายดว้ย
ความมั่นใจ 
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ชดุความคิด แนวคิดหรือพฤติกรรมที่แสดงออก 
วางเฉยกบักลุ่มท่ีมีความทะเยอทะยานต ่า  
เรียนรูแ้ละเชื่อมั่นว่าตนเองพัฒนาได้  โดยมีเป้าหมายใน
การเรียนรู ้

 
โดยมีขอ้ค าถามท่ีเกี่ยวขอ้งกบั Growth Mindset  ดงันี ้

1)  ไม่ว่าคณุจะเป็นใคร คณุสามารถเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ 
2)  ความฉลาดในตวัคณุไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม 
3)  คุณสามารถเปล่ียนแปลงความฉลาดได้ ถึงแม้ว่าความฉลาดของคุณจะมี

มากอยู่แลว้ 
4)  ไม่ว่าคณุฉลาดมากแค่ไหน คณุยงัสามารถเปล่ียนแปลงไดอ้ีกมาก 

ทั้งนีแ้บบประเมินความเชื่อเกี่ยวกับความฉลาดดังท่ีได้กล่าวข้างต้นมาแล้ว เป็น
รูปแบบการรายงานตนเองด้วยมาตราส่วนแบบค่าลิเคิรท์ (Likert) โดยเป็นการรายงานแบบ
ประเมินค่า 6 ระดบั ซึ่งแบ่งเป็น 2 มาตร คือ Fixed-Mindset และ Growth Mindset  

เค รื่ อ งมื อ  Mindset Assessment Profile Tool จ า ก เว็ บ ไซ ต์  Mindset Works 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 8 ขอ้ ใชม้าตราส่วนแบบ Likert โดยแบ่งเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
Fixed Mindset และ Growth Mindset มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ท่ี .63 โดยมีขอ้ดีคือความกระชบัของ
แบบวดั อย่างไรก็ตาม ค่าความเชื่อมั่นในระดบันีถ้ือว่าอยู่ในระดบัปานกลาง 

แบบวดั Growth Mindset Scale ของ Chen et al. (2019) พฒันาขึน้ในกลุ่มตวัอย่าง
ชาวจีน จ านวนขอ้ 18 ขอ้ มีองคป์ระกอบ 6 มิติ ได้แก่ ความท้าทาย (Challenge), ความล าบาก 
(Adversity), ความพยายาม (Grit), ทัศนคติ (Attitude), แรงจูงใจ (Motivation) และความคิดเชิง
บวก (Positive Mindset) โดยมีค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมืออยู่ในระดับสูงมากท่ี .911 และผ่าน
การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัอย่างรดักุม 

จากงานวิจยัในประเทศไทย พบว่ามีการพัฒนาแบบวัดชดุความคิดในหลาย  ๆ กลุ่ม 
ดงันี ้

ชัชวาลย ์ศิลปกิจ et al. (2558) ไดพ้ัฒนาแบบวัดชุดความคิดโดยตีพิมพใ์นวารสาร
สขุภาพจิตของประเทศไทย โดยแบ่งเป็น 2 ขัน้ตอน การศึกษาความตรงเชิงเนือ้หาจากความเห็น
ผูเ้ชี่ยวชาญสขุภาพจิต 7 ท่าน และศึกษาความสอดคลอ้งภายในดว้ยค่า Cronbach’s alpha และ
ค่า Corrected Item Total Correlation (CITC) ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 100 คน ส่วนใหญ่จบ
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การศึกษาปริญญาตรี-โท คิดเป็นรอ้ยละ 74 ซึ่งแผนวัดดังกล่าวประกอบด้วยชุดค าถามความคิด
เติบโตจ านวน 4 ข้อ และชุดค าถามความคิดแบบยึดติด จ านวน 6 ข้อ โดยสรุป พบว่ามีค่า 
Cronbach’s alpha อยู่ ท่ี 0.67 และค่า Corrected Item Total Correlation (CITC) อยู่ ท่ี  0.13-
0.49 จึงสามารถสรุปไดว้่า แบบวดัชดุความคิดมีความตรงเชิงเนือ้หา และความสอดคลอ้งในระบบ
ปานกลาง ซึ่งสามารถน าไปใชไ้ด ้

 วราภรณ ์ข าโขง (2564) ไดแ้บบวัดกรอบความคิดในการจดัการเรียนรูภ้าษาองักฤษ
ของครูระดบัประถมศึกษา พฒันาเพื่อใชใ้นงานวิจยัเชิงการพฒันาหลกัสตูร ประกอบดว้ย 24 ขอ้ มี 
6 มิติ ไดแ้ก่ การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง การพัฒนาวิธีการสอน การตัง้เป้าหมายทา้ทาย การเรียนรู้
จากข้อผิดพลาด การเปิดรบัค าแนะน า และแรงบันดาลใจจากผูอ้ื่น โดยมีค่าความเชื่อมั่น .924 
แสดงถึงความเหมาะสมในเชิงการประเมินทศันคติและพฤติกรรมการสอนท่ีส่งเสริมกรอบความคิด
เติบโต  

ศรญัญูพงศ์ ประเสริฐสิน (2565) ได้พัฒนาแบบวัดชุดความคิดแบบเติบโตส าหรับ
นักศึกษาวิชาชีพครู พัฒนาโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ประกอบด้วย 15 ข้อ แบ่ง
ออกเป็น 5 มิติ ไดแ้ก่ ความเชื่อในศกัยภาพการเรียนรู ้ความชอบความทา้ทาย ความกลา้เผชิญกับ
ความล้มเหลว ความพยายาม และการเปิดรับค าวิจารณ์ มีค่าความเชื่อมั่น .93 ซึ่งแสดงถึง
คณุภาพของเครื่องมือท่ีเหมาะสมกบัการใชง้านในบริบทการศึกษา 

มานิกา วิเศษสาธร et al. (2565) ได้พัฒนาแบบวัด  Growth Mindset ส าหรับ
ครูผู้สอนวิทยาการค านวณ (Coding teacher) ด้วยการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed-method 
Research) โดยแบ่งงานวิจัยเป็น 2 ระยะ ได้แก่ ระยะแรก เป็นการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจาก
ผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 9 ท่าน เพื่อวิเคราะหแ์ละพฒันาขอ้ค าถาม รวมทัง้ทดสอบความตรงเชิงเนือ้หา 
และระยะท่ีสอง เป็นการเก็บขอ้มลูเชิงปริมาณจากครูผูส้อนวิทยาการค านวณ (Coding Teacher) 
จ านวน 324 คน จากการศึกษานีพ้บว่า แบบวัดประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 37 ขอ้ค าถาม ซึ่ง
จากการทดสอบเครื่องมือ พบว่ามีความตรงเชิงเนือ้หาทุกขอ้ค าถามมากกว่า 0.60 และมีเท่ียงทัง้
ฉบับในระดับดีมาก คิดเป็น 0.973 ท าให้เครื่องมือสามารถน าไปใช้ในทางปฏิบัติได้อย่าง
ครอบคลมุ  

กล่าวโดยสรุปไดว้่า แบบวัดดา้นกรอบความคิดเติบโตส่วนใหญ่มีการพัฒนาโดยอิง
จากแนวคิดของ Dweck (2006) และมักแบ่งออกเป็น 2 มิติหลัก ได้แก่ Fixed Mindset และ 
Growth Mindset โดยเครื่องมือท่ีพัฒนาขึน้ในระดับสากล เช่น แบบวัดของ Dweck, Mindset 
Works, และ Chen et al. (2021) มักมีค่าความเชื่อมั่นในระดับดีถึงดีมาก และผ่านการตรวจสอบ



  36 

คุณภาพดว้ยการวิเคราะหอ์งค์ประกอบอย่างรดักุม ขณะท่ีแบบวัดท่ีพัฒนาขึน้ในบริบทไทย เช่น 
แบบวัดของศรญัญูพงศ ์ประเสริฐสิน (2565) และวราภรณ์ บุปผาชาติ (2564) ก็มีความเท่ียงใน
ระดับสูง และสะท้อนองคป์ระกอบท่ีหลากหลายของกรอบความคิดเติบโต โดยเนน้บริบทเฉพาะ
ทาง เช่น การเรียนการสอน หรือการประเมินศักยภาพนกัเรียนและครู จึงสามารถน าไปประยุกตใ์ช้
ในงานวิจยัและพฒันาองคก์รไดอ้ย่างเหมาะสมในแต่ละกลุ่มเป้าหมาย  

ทัง้นีใ้นงานวิจัยครัง้นีแ้บบวัดในเชิงปริมาณ พฒันาจากจากการศึกษาแนวคิดในการ
วัดกรอบความคิดเติบโตผู้วิจัยพัฒนาแบบวัด Dweck’s Mindset Assessment Profile Tool 
(Dweck, 2006), แบบวัดชุดความคิด (ชชัวาลย ์ศิลปกิจ et al., 2558), แบบวัด growth mindset 
scale: In Chinese sample (Chen et al., 2019) และ แบบวัดชุดความคิดแบบเติบโตส าหรับ
นักศึกษาวิชาชีพครูของ ศรัญญูพงศ์ ประเสริฐสิน (2565)  โดย ปรับภาษาให้เหมาะสมกับ
กลุ่มเป้าหมาย 

3.  การโค้ช (Coaching) 
3.1 นิยามของการโค้ช (Coaching)  

โค้ช (Coaching) มีรากฐานทางแนวคิดท่ีหลากหลายทัง้จากจิตวิทยา องคก์ร และ
การศึกษา โดยในอดีตค าว่า “โคช้” มาจากรากศพัทภ์าษาฝรั่งเศสว่า Coche ซึ่งหมายถึง “รถมา้” ท่ี
ท าหนา้ท่ีขนส่งผูค้นจากจดุหน่ึงไปยังอีกจุดหน่ึง แนวคิดนีต่้อมาไดถู้กน ามาใชใ้นเชิงอุปมาในการ
พัฒนา “ศักยภาพ” ของบุคคล (Whitmore, 2002b) โดยในยุคเร่ิมต้น Coaching มักใช้ในบริบท
ของกีฬา ก่อนจะขยายเขา้สู่การพัฒนาทักษะในองคก์รและชีวิตส่วนตัว โดยเฉพาะหลังยุค 1980 
เป็นต้นมา ซึ่งเป็นช่วงท่ีกระบวนการโคช้ได้รบัความสนใจอย่างจริงจังในฐานะเครื่องมือพัฒนา
ทรพัยากรมนษุย ์ (Kilburg, 1996)  

Downey (2003) ได้เสนอว่า การโค้ชคือศิลปะของการอ านวยให้เกิดการเรียนรู้
มากกว่าการสอน เป็นการน าบุคคลให้เกิดการเปล่ียนแปลงตนเองจากภายใน โดยผ่าน
กระบวนการตัง้ค าถาม การสะทอ้นความคิด และการตัง้เป้าหมายท่ีชัดเจน ซึ่งแนวคิดนีไ้ดร้บัการ
พฒันาต่อเน่ืองจากงานของ Gallwey (1974) ผูบุ้กเบิกการใชก้ารโคช้ในบริบทกีฬาและพฒันาเป็น
แนวทางของการโคช้ภายในองคก์ร  

ทัง้นีอ้งคก์รนานาชาติอย่าง International Coaching Federation (ICF) ไดใ้หนิ้ยาม 
Coaching ว่าเป็น “ความรว่มมือในเชิงความสัมพันธ์ระหว่างโคช้กบัผูร้บัการโคช้ท่ีใชก้ระบวนการ
ท่ีกระตุน้ความคิดสรา้งสรรค ์และเป็นแรงบันดาลใจ เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพส่วนบุคคลและวิชาชีพ
ของบุคคลนัน้” (International Coaching Federation, 2021)  



  37 

ในดา้นองคก์รและการบริหาร Coaching ไดก้ลายเป็นเครื่องมือส าคัญในการพฒันา
ภาวะผู้น าและเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน โดย Zeus and Skiffington (2000) ได้น าเสนอ 
Coaching ว่าเป็นการใชค้วามสมัพนัธเ์ชิงพฒันา เพื่อกระตุน้ใหบุ้คคลหลดุพน้จาก Comfort Zone 
และเข้าสู่การเปล่ียนแปลงอย่างมีศักยภาพ ทั้งนี ้ กระบวนการโค้ชไม่ใช่การแก้ปัญหาแบบ
ตรงไปตรงมา แต่เป็นการเปิดพืน้ท่ีใหบุ้คคลคน้พบค าตอบดว้ยตนเอง 

จากงานวิจัยของ Law (2002) ได้กล่าวว่ากระบวนการโค้ช  (Coaching) นั้นมักมี
ลกัษณะดงันี ้

โคช้จะปลดล็อกศกัยภาพในตวัผูถ้กูฝึก และเพิ่มประสิทธิภาพใหส้งูท่ีสดุ 
โคช้จะช่วยใหผู้ถ้กูฝึกเกิดการเรียนรู ้แทนท่ีจะสอนโดยตรง 
โค้ชมุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพในเร่ืองเกี่ยวกับงานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งเป็นหัวใจ

หลกัของกระบวนการท าการโคช้  
Law (2002) ไดก้ล่าวถึงลักษณะส าคญัของกระบวนการโคช้ ไม่ว่าจะเป็น การปลดล็

อกศกัยภาพในตัวผูถ้กูฝึก และเพิ่มประสิทธิภาพใหสู้งท่ีสดุ, การสนับสนุนใหเ้กิดการเรียนรู ้แทนท่ี
จะเป็นการสอนโดยตรง โดย มุ่งเนน้การเพิ่มประสิทธิภาพในเรื่องเกี่ยวกบังานและชีวิตส่วนตัว ซึ่ง
เป็นหวัใจหลกัของกระบวนการโคช้ 

Jarvis (2004) ไดส้รุปคณุลกัษณะท่ีส าคญัของกระบวนการ Coaching ดงันี ้ 
เป็นความสมัพันธท่ี์มีระยะเวลาก าหนดชดัเจน โดยระยะเวลาในการพบกนัจะถูกวาง

ไวอ้ย่างชดัเจนตามเวลาท่ีก าหนด 
มักเป็นระยะเวลาสั้น (ในบางครั้งจะมีเวลาก ากับ) และเน้นไปยังส่วนท่ีต้องการ

พฒันาโดยตรง 
โดยทั่วไปแลว้โคช้ อาจไม่จ าเป็นจะตอ้งมีประสบการณต์รงแบบเดียวกบัผูถ้กูโคช้หรือ

โคช้ชี่ นอกจากการโคช้บางอย่างท่ีเฉพาะเจาะจง และตอ้งใชท้กัษะ 
มุ่งเน้นท่ีการพัฒนา หรือแก้ปัญหาในท่ีท างานได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว้อย่าง

เฉพาะเจาะจง 
Stuart et al. (2007) ไดใ้หนิ้ยามของการโคช้ (Coaching) ว่าเป็นความสัมพนัธท่ี์เกิด

จากการเรียนรู ้ซึ่งช่วยใหค้นสามารถรบัผิดชอบในการพฒันาตนเอง เพื่อท่ีจะปลดปล่อยศกัยภาพ 
และบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไวซ้ึ่งใกลเ้คียงกบักระบวนการสอนงาน (Mentoring) 

ในความสัมพันธ์ท่ีเกิดจากการโค้ช   นั้นช่วยส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ และการ
เปล่ียนแปลง ตลอดความสัมพันธ์ดังกล่าว จะมีการระบุศักยภาพท่ีเกิดขึน้จากการด าเนินการโคช้  
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ความเป็นไปไดก้ลายเป็นความจริง และเกิดผลลัพธ์ท่ีจับตอ้งได้ จาก งานวิจัยของ Jarvis (2004, 
p. 19) ยังกล่าวอีกว่า ในความเหมือนของ Coaching นั้นเป็นความสัมพันธ์แบบ 1 ต่อ 1 ท่ีเปิด
โอกาสใหแ้ต่ละคนไดร้บัการสะทอ้น การเรียนรู ้และการพัฒนาเท่านัน้ โดยโคช้ นัน้อาจมุ่งเนน้การ
พฒันาทกัษะและการเปล่ียนแปลงเฉพาะดา้นมากกว่าการสอนงาน (Mentor) 

ทั้ง นี ้  Zeus and Skiffington (2000) ได้รวบ รวมความคล้ายค ลึงกัน ระหว่า ง
กระบวนการโคช้ (Coaching) ซึ่งมีความสอดคลอ้งกบักระบวนการสอนงาน (Mentoring) ดงันี ้ 

เป็นการใชท้กัษะความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลท่ีดี 
ตอ้งใชค้วามสามารถท่ีจะสรา้งความเชื่อมั่น, สนบัสนนุความมุ่งมั่น, สรา้งการกระท า

ใหม่ ๆ ผ่านทกัษะการฟังและการพดู 
สามารถลดระยะเวลาของการเรียนรู ้(Learning Curve) 
มุ่งเป้าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพของแต่ละบุคคล เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลท่ีดียิ่งขึน้ 
กระตุน้ใหแ้ต่ละบุคคลไดเ้ติบโต และใหก้ารสนับสนุนหากบุคคลนั้นลงัเลใจ เพื่อท่ีจะ

ออกจากจดุปลอดภยั (Comfort Zone) ของตวัเอง 
ใหก้ารสนบัสนนุผูเ้ขา้รว่มโคช้ โดยยงัคงใหบุ้คคลมีความรบัผิดชอบต่อหนา้ท่ีอยู่ 
ผูฝึ้กจะตอ้งมีระดบัของความรูใ้นองคก์รท่ีสงู 
มุ่งเน้นไปสู่การเรียนรูแ้ละพัฒนา เพื่อท่ีจะเสริมทักษาและความสามารถในการ

แข่งขนั 
กระตุน้การพฒันาตนเอง และพฒันาความเชี่ยวชาญใหม่ ๆ 
สามารถเป็นการแนะน าวิชาชีพได้ โดยการทบทวนเป้าหมายของการท างาน, ระบุถึง

คณุค่า, วิสยัทศัน ์และจดุเด่นในแต่ละวิชาชีพ 
โดย จากการศึกษาข้างต้นยังชี ้ให้เห็นว่า  การโค้ช นั้นมีพื ้นฐานมาจากค่านิยม

พืน้ฐานและความเชื่อว่ามนุษยน์ัน้มีความสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลง มนษุยน์ั้นสามารถเลือกส่ิงท่ีดี
ท่ีสุดใหก้ับตนเองซึ่งสอดคลอ้งกับกรอบความคิดเติบโต อีกทัง้ไม่ใช่การช่วยเหลือท่ีสามารถท าได้
อย่างรวดเร็ว แต่เป็นการเดินทางท่ีกระบวนการของการเรียนรูน้ัน้มีความส าคัญเท่ากบัความรูแ้ละ
ทักษะท่ีได้รบั ทั้งนี ้ Zeus และ Skiffington ยังได้กล่าวถึงกระบวนการโค้ช ว่า เป็นบทสนทนาท่ี
ส าคัญท่ีเกิดการเรียนรูจ้ากการท่ีผูฝึ้กเลือกถามค าถามท่ีถูกตอ้ง โดยไม่แจง้ค าตอบใหก้ับผู้ถูกฝึก 
ซึ่งส่ิงนี้จะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงตนเองอย่างมืออาชีพ  และการสร้างตนเองขึ ้นมาจาก
กระบวนการดงักล่าว (Zeus & Skiffington, 2000)   
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โดย กระบวนการ Coaching แบบใหม่ในปัจจบุัน ไดเ้ปล่ียนแปลงไปจากในอดีต ซึ่ง
พบว่า การใชว้ิธีการในเชิงบวกเพื่อท าใหผู้้ถูกโคช้เกิดการตระหนักในตนเองนั้น ไดป้ระโยชนก์ว่า
การโค้ชแบบผู้บริหาร ซึ่งเน้นถึงการแก้ไขประสิทธิภาพท่ียังมีข้อบกพร่องอยู่  ในงานวิจัยของ  
Rogers (2012) นัน้ไดก้ล่าวว่า โคช้นั้นเป็นผูฝึ้กฝนใหผู้ถู้กโคช้ไดบ้รรลุเป้าหมายอย่างรวดเร็ว, เพิ่ม
และคงไวซ้ึ่งประสิทธิภาพในวิชาชีพผ่านการเรียนรูอ้ย่างมุ่งเป้า  ซึ่งโดยปกติแลว้ เป้าหมายเพียง
อย่างเดียวของโคช้ก็คือ การท าใหผู้ถ้กูโคช้ไดเ้พิ่มศกัยภาพตามเป้าหมายท่ีถกูวางไวโ้ดยผูถ้กูโคช้  

ดงันัน้จากการศึกษานิยามของการโคช้ พบว่า การโคช้ (Coaching) เป็นกระบวนการ
ท่ีมีจดุมุ่งหมายเพื่อพฒันาและปลดล็อกศกัยภาพของบุคคลผ่านการสนทนาอย่างมีเป้าหมาย โดย
อาศัยการตัง้ค าถามมากกว่าการใหค้ าตอบ เนน้การตระหนกัรูใ้นตนเอง การเรียนรู ้และการเติบโต
อย่างยั่งยืน โคช้ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นผูเ้ชี่ยวชาญเฉพาะดา้นของผูถ้กูโคช้ แต่ท าหนา้ท่ีส่งเสริมใหโ้คช้ชี่
สามารถคิด วิเคราะห์ ตั้งเป้าหมาย และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเพื่อบรรลุศักยภาพสูงสุดของ
ตนเอง การโค้ชจึงเป็นความสัมพันธ์เชิงพัฒนาแบบ 1 ต่อ 1 ท่ีมีโครงสรา้ง ชัดเจน มีกรอบเวลา 
และมุ่ งเน้นผลลัพธ์ท่ีเกิดจากความรับผิดชอบของผู้ถูกโค้ช โดยมีจุดร่วมกับการสอนงาน 
(Mentoring) ในแง่ของการส่งเสริมการเรียนรู ้แต่แตกต่างกนัท่ีการโคช้มุ่งเนน้การพัฒนาโดยไม่ให้
ค าแนะน าตรง ๆ กระบวนการโค้ชจึงถือเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาบุคลากร ทั้งในระดับ
บุคคล ผูน้  า และองคก์ร โดยเฉพาะในยคุท่ีการปรบัตวัและการเรียนรูเ้ป็นหวัใจของความส าเร็จ. 

3.2 กระบวนการโค้ช (Coaching)   
กระบวนการโค้ช เป็นเครื่องมือส าหรบัให้ผู้ท าการโค้ชเลือกใช้ในกระบวนการโค้ช 

โดยมีตวัแบบในการโคช้ (Coaching Model) ท่ีน่าสนใจ ดงันี ้ 
GROW Model  

การโคช้ดว้ย Grow Model ถือได้ว่าเป็นพืน้ฐานของกระบวนการโค้ชอย่างเป็น
ระบบผ่านการตั้งเป้าหมาย  (Goal Setting) และกระบวนการแก้ปัญหา (Problem Solving 
Process) โดยมีการอ้างถึงตั้งแต่ปี 1980 เป็นต้นมา จากผู้เชี่ยวชาญด้านการโค้ชหลาย ๆ ท่าน 
อาทิเช่น Graham Alexander, Alan Fine และ Sir John Whitmore เป็นต้น ซึ่ง GROW model 
เป็นกระบวนการโค้ชโดยมุ่งเน้นไป ท่ีผลงาน (Coaching for Performance) โดย Whitmore 
(2002b) ได้พัฒนาตัวแบบในการโค้ช (Coaching Model)  ดังกล่าวเพื่อมุ่งเน้นไปท่ีการพัฒนา
บุคคล , ประสิทธิภาพ และมุ่ งไปสู่จุดมุ่ งหมายอย่างเป็นรูปธรรม โดย  Whitmore ได้สร้าง 
framework ในการท า โค้ช  (Coaching) ซึ่ งมี องค์ประกอบ ท่ีส าคัญ ในตัวแบบในการโค้ช 
(Coaching Model) ท่ีขึน้อยู่กบัองคป์ระกอบอนัไดแ้ก่  บริบท, ทกัษะ และล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้ 
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บริบท หมายถึง สถานะ หรือ บรรยากาศในการโคช้ กล่าวคือ ผูท่ี้จะโคช้ตอ้งการ
ตระหนักรู ้ความเป็นจริงของผู้ถูกโค้ช ในบริบทของการโค้ชนั้น  และ มีความรับผิดชอบต่อ
เป้าหมายในการโค้ชโดยต้องเป็นการตัง้เป้าหมายร่วมกันของผูโ้คช้และผู้ถูกโคช้ ซี่งจะท าให้เกิด
ความรบัผิดชอบต่อเป้าหมายในการโคช้  ทัง้นีผู้ท่ี้เป็นโคช้ตอ้งตระหนกัถึงบริบทในจิตใจของผูถู้ก
โคช้ ซึ่งมีผลมากกว่าอปุสรรคภายนอก (Whitmore, 2010) 

ทกัษะท่ีจ าเป็น หมายถึง ทักษะ หรือคณุลกัษณะท่ีจ าเป็นของผูท่ี้จะเป็นโคช้ โดย
มี คุณลักษณะท่ีส าคัญ ได้แก่ การถามค าถามท่ีมีประสิทธิภาพ (Powerful Questioning)  โดยมี
รายละเอียด (Whitmore, 2010) ดงันี ้ 

การถามค าถามท่ีมีประสิทธิภาพ (Powerful Questioning) เป็นกระบวนการตั้ง
ค าถามเพื่อใหผู้ถู้กโค้ชตระหนักรูแ้ละติดตามใหผู้ถู้กโค้ชอยู่บนเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยมีลักษณะท่ี
ส าคัญของค าถาม (Whitmore, 2010) ไดแ้ก่ การใชค้ าถามปลายเปิด หลีกเล่ียงค าว่าท าไม ถาม
เจาะลึกในรายละเอียดท่ีสนใจ ไม่วิพากษ์วิจารณ์ ไม่ชี ้น า และสะท้อนกลับให้โค้ชชี่สามารถ
มองเห็นตวัตนของตวัเองได ้ยกตวัอย่างค าถาม เช่น แลว้ยงัไงต่อครบั , มนัควรจะเป็นอย่างไรบา้ง , 
ตรงไหนท่ีทา้ทายส าหรบัคณุ เป็นตน้  

ล าดับขัน้ตอน โดยกระบวนการโคช้ในรูปแบบ GROW Model เป็นการโคช้อย่าง
มีล าดบัขัน้ตอน โดยมีรายละเอียดการเรียงล าดบัค าถามอย่างเป็นขัน้ตอน ดงันี ้ 

Goal Setting: ผู้เขา้รบัการโค้ชจะถูกถามเพื่อหาเป้าหมายและขอบเขตในการ
สนทนา เพื่อตัง้เป้าหมายทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว  

Reality: โคช้จะตัง้ค าถามเพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการโคช้ตระหนกัถึงปัญหาและอุปสรรค
เพื่อตรวจสอบสภาพในปัจจบุนั 

Options: โคช้จะถามผูเ้ขา้รบัการโคช้เพื่อกระตุน้ใหห้าทางเลือกท่ีเหมาะสมและ
เป็นไปได ้ 

Will: โค้ชและผูเ้ข้ารบัการโคช้จะไดข้้อตกลงร่วมกันและแผนการด าเนินงานใน
ล าดับต่อไป โดยมีองค์ประกอบส าคัญได้แก่ จะท าอะไร (What is to be Done), จะท าเมื่อไหร ่
(When) โดยใคร (by Whom) และความตัง้ใจท่ีจ า (Will to Do)  
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ภาพประกอบ 2 รูปแบบ GROW Model 
ท่ีมา: Whitmore (2010). 

 
ดังนั้นจะเห็นได้ว่า รูปแบบ GROW MODEL จะมีล าดับขั้นตอนท่ีชัดเจน ไม่

ซับซ้อน โดย เริ่มต้นด้วย การถามผู้ถูกฝึกว่า มีความต้องการอะไร คาดหวังอะไร และสร้าง
เป้าหมายท่ีชัดเจนขึน้มาได้ร่วมกัน และต่อด้วยการตรวจสอบสภพในปัจจุบันเกิดอะไรขึน้ โดย
พยายามมองจากหลากหลายแง่มุม ตรวจสอบความเป็นไปได ้ของโคชชี่  เพื่อท่ีจะใหถ้ึงเป้าหมาย 
ซึ่งน่ีจะช่วยใหท้ัง้โค้ชและโคชชี่สามารถประเมินเป้าหมายท่ีเป็นไปได ้พิจารณาตัวเลือกต่างๆ ว่า
จะต้องท าอะไรบ้างหากเลือกตัวเลือกนั้น ๆ สุดท้ายก็จะได้แนวทางการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายในท่ีสดุ 

ทั้งนี ้ ในกระบวนการโค้ช (Coaching) ตามแนวคิด  GROW มีขั้นตอนท่ีมี
ความส าคญัในแต่ละองคป์ระกอบไดแ้ก่  

Goal Setting (G): การตั้งเป้าหมาย  มีพื ้นฐานมาจากทฤษฎีของ  Bandura 
(1986) ซึ่งเชื่อว่าพฤติกรรมเกิดจากการคาดหวงั และพฒันาไปสู่แนวคิดดา้นการตัง้เป้าหมายของ 
Locke and Latham (1990)   

ทฤษฎีนีไ้ด้มุ่งอธิบายวิธีการท่ีแต่ละบุคคลใช ้เพื่อพัฒนาเป้าหมายของตนเอง
ตามสถานการณต่์างๆ  โดยเป้าหมายจะมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ประการ คือ  

1.  การเลือกเป้าหมาย (Goal Content) เป็นการท่ีบุคคลเลือกเป้าหมายพรอ้มทัง้
พิจารณาระดบัของ เป้าหมายท่ีมีความพยามท่ีจะบรรล ุ 

2.  การยอมรับในเป้าหมาย (Goal Commitment) เป็น ระดับความเข้มของ
แนวทางในการพยายามและความ กระตือรือรน้ท่ีจะบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว ้ 

องค์ประกอบท่ีจะส่งผลต่อการเลือกเป้าหมายและการยอมรับเป้าหมาย
ประกอบดว้ย  
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1.  องค์ประกอบจากตัวบุคคล ไดแ้ก่ ผลงานท่ีผ่านมา ความสามารถท่ี แทจ้ริง
การรบัรูใ้นความสามารถของตนเอง การอนมุาน สาเหตคุ่านิยมและอารมณ ์ 

2.  องคป์ระกอบจากสภาพแวดลอ้ม ได ้แก่ องคป์ระกอบของกลุ่ม บทบาทของ
ตัวแบบ โครงสรา้ง ของรางวัล อ านาจและการก าหนดเป้าหมาย และ ขอ้มูลยอ้นกลับ (Locke & 
Latham, 1990) 

Reality (R): การตระหนักรูค้วามเป็นจริง องค์ประกอบนีส้อดคล้องกับแนวคิด
เรื่อง “Self-awareness” ในจิตวิทยา ซึ่งหมายถึงความสามารถของบุคคลในการตระหนักรูถ้ึง
สถานะภายในของตนเอง เช่น ความคิด อารมณ ์และพฤติกรรม (Flavell, 1979) โดยในการโคช้ขั้น
นี ้โค้ชจะช่วยให้โค้ชชี่สะท้อนสภาพปัจจุบัน ทั้งจุดแข็ง ข้อจ ากัด และความท้าทาย ซึ่งเป็นการ
เสริมสรา้งกระบวนการเรียนรูจ้ากตนเอง (Kolb, 1984) 

Options (O): การส ารวจทางเลือก การพิจารณาทางเลือกหลากหลายท่ีอาจ
เป็ น ไป ได้  สะท้อนแนวคิด  “Creative Problem Solving” (Scott et al., 2004) ซึ่ งแสดงถึ ง
ความสามารถในการคิดหลากหลายมุมมอง ไม่ยึดติดกับแนวทางเดิม และกล้าท่ีจะพิจารณา
ทางเลือกใหม่ โค้ชจะช่วยให้โค้ชชี่ขยายขอบเขตความคิด ลดการคิดแบบจ ากัด (Cognitive 
Constraint) และสรา้งโอกาสใหม่เพื่อการเติบโต 

Will (W): ความมุ่ งมั่ นลงมือท า  ขั้นตอนนี้มี รากฐานจากทฤษฎีแรงจูงใจ 
(Motivational Theories) โดยเฉพาะทฤษฎี Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 1985) ท่ี
เนน้การกระตุน้จากภายใน เช่น ความตอ้งการอิสระ (Autonomy) ความสามารถ (Competence) 
และการมีความสัมพันธ์ (Relatedness) ความมุ่งมั่นในขั้นตอนนีแ้สดงออกผ่านการตัง้เป้าหมาย
ย่อย การวางแผนลงมือท า และการรบัผิดชอบต่อเป้าหมายของตนเองอย่างต่อเน่ือง 

นอกจากนีแ้ล้ว Whitmore (2010) ยังได้มีการอ้างถึงแนวคิดทางจิตวิทยาเรื่อง
แรงจงูใจ ซึ่งไดร้บัการพัฒนาโดย Maslow (1950) ซึ่ง Whitmore ชีว้่ากระบวนการโคช้ ดว้ยเทคนิค 
GROW Model เป็นเครื่องมือท่ีส าคัญท่ีจะสนับสนุนให้บุคคลก้าวไปสู่จุดสูงสุดตามแนวคิดของ 
Maslow กล่าวคือ กล่าวคือ กระบวนการโคช้จะช่วยสนบัสนุนใหโ้คช้ชี่เกิดความเคารพตัวเอง และ 
เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง (self-esteem) ซึ่งจะน าไปสู่ความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเองผ่านกระบวนการโคช้  

ทัง้นีใ้นปัจจบุัน กระบวนการโคช้ยงัไดถ้กูพฒันาต่อยอดไปสู่บริบทในเชิงจิตวิทยา
มากยิ่งขึน้ โดยพบว่ากระบวนการโค้ชมีความต่อยอดและเชื่อมโยงกับบริบททางจิตวิทยาอย่าง
ชดัเจน โดยเฉพาะจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) ซึ่ง ศาตราจารย ์Seligman (2007) ได้
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เขียนบทความชื่อ Coaching and Positive Psychology เพื่ออธิบายถึงประโยชน์ของการน า
กระบวนการโค้ช (Coaching) ไปสู่การพัฒนาคู่กับแนวคิดด้านจิตวิทยาเชิงบวก  (Positive 
Psychology) โดย สรุปสาระส าคญัคือ กรอบแนวคิดของจิตวิทยาเชิงบวกจะเป็นเครื่องมือท่ีส าคัญ
ท่ีจะท าใหก้ระบวนการโคช้มีความชัดเจน และวดัผลไดอ้ย่างเป็นรูปธรรมรวมทัง้ขยายขอบเขตของ
กระบวนการโคช้ (Coaching) ใหก้วา้งขวางยิ่งขึน้ โดยเฉพาะแก่น (Backbone) ของจิตวิทยาเชิง
บวก (Positive Psychology) ท่ีสามารถน ามาสนับสนุนกระบวนการ Coaching ได้เป็นอย่างดี 
นอกจากนี้  Stephen Palmer & Michael Cavanagh ยั ง ได้ ตีพิ ม พ์ นิ ตยสาร  International 
Coaching Psychology Review (ICPR) ในปี 2006 โดยได้น าองค์ความรู้ด้านจิตวิทยาและ
กระบวนการโคช้มาผสานกันเพื่อศึกษาตัวแปรทางจิตต่าง ๆ เช่น ความเครียด (Stress), แรงจูงใจ
(Motivation), ความสามารถในการฟ้ืนคืน (Resilience) เป็นตน้ โดย  Grant and Palmer (2002) 
ไดใ้หค้วามหมายของ การโค้ชทางจิตวิทยา(Coaching Psychology) ไวว้่า การโคช้ทางจิตวิทยา
(Coaching Psychology) เป็นไปเพื่อความผาสุข  (Well-being) และ ผลงานในชีวิตและการ
ท างาน โดยมีการใช้กระบวนการโค้ชเป็นพืน้ฐาน (Coaching Grounded) เพื่อเป็นไปตามแนว
ทางการเรียนรูแ้บบผูใ้หญ่ (Adult Learning) ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ศาตราจารย ์Seligman 

เทคนิคโค้ชด้วยการการตั้งค าถามแบบ Goal Setting 
เป็นวิธีการในการตั้งเป้าหมายเพื่อให้กระบวนการโค้ชมีความเป็นรูปธรรมผ่าน 

แนวคิดด้านการตั้งเป้าหมายของ Locke and Latham (1990) นอกจากนี้แล้ว กระบวนการ
ตัง้เป้าหมาย (Goal Setting) ยงัมีรูปแบบการตัง้เป้าหมายท่ีส าคญั (Whitmore, 2010) ประกอบไป
ด้วย คุณลักษณะท่ีส าคัญ ได้แก่ SMART, PURE และ  CLEAR โดย มีรายละเอียดในแต่ละ
คณุลกัษณะ ดงัต่อไปนี ้ 

SMART ประกอบดว้ย  
- Specific: มีความเฉพาะเจาะจง 
- Measurable: สามารถวดัผลไดจ้ริง 
- Agreed: เป็นท่ียอมรบัได ้
- Realistic: ท าไดจ้ริง  
- Time Phased: มกีารแบ่งเป็นช่วง ตามระยะเวลา 
 PURE ประกอบดว้ย  
- Positively Stated: เป็นไปในเชิงบวก  
- Understood: ทกุคนสามารถเขา้ใจได ้
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- Relevant: ตรงประเด็น สอดคลอ้ง  
- Ethical: ถกูตอ้งตามจริยธรรม 
CLEAR ประกอบดว้ย  
- Challenging: มีความทา้ทายในการลงมือท า 
- Legal: ถกูตอ้งตามกฎหมาย 
- Environmentally Sound: ดเูป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
- Appropriate: มีความเหมาะสมในการด าเนินการ 
- Recorded: สามารถบนัทึกเป็นหลกัฐานไดช้ดัเจน 
ทั้งนี ้ Stephen Gribben โค้ชผู้บริหารท่ีมี ชื่อ เสียง และได้รับการยอมรับจาก

นานาชาติ ไดร้วบรวมกระบวนการและเครื่องมือต่าง ๆ ในการโค้ช ผ่านหนังสือ Key Coaching 
Model ในปี 2016 โดย ต่อยอดกระบวนการโคช้ ผ่านการพัฒนากระบวนการโคช้ท่ีมีชื่อว่า “The 
Coach 16 Models” จาก Grow Model และการตัง้ค าถามเพื่อมุ่งเนน้เป้าหมาย (Gribben, 2016) 
ดงัภาพประกอบดา้นล่างนี ้

 

 

ภาพประกอบ 3 กระบวนการโคช้ตาม  The Coach 16 Models 
ท่ีมา: Gribben (2016). 

 
โดยมีตัวอย่างขอ้ค าถามในแต่ละชดุค าถามรวม 16 ขอ้ ซึ่งสามารถน าไปใชไ้ด ้ในแต่

ละขอ้ตามรูปขา้งตน้ (Gribben, 2016) ดงันี ้
A. ชดุค าถามเพื่อความเขา้ใจเป้าหมายและวตัถปุระสงคท่ี์ชดัเจน (Purpose) 

1. อะไรคือเป้าหมายของคณุ 

G R O W 

อะไร ?

(What)
1 5 9 13

แนวทาง

(Direction)

ท าไม ?

(Why)
2 6 10 14

แรงจงูใจ

(Motivation)

อยา่งไร ?

(How)
3 7 11 15

แรงชักจงู

(Influence)

เมือ่ไหร ่?

(By When)
4 8 12 16

ขอ้ผกูมดั

(Commitment)

เป้าหมาย

(Purpose)

ความเขา้ใจ

(Understanding)

กลยทุธ์

(Strategy)

การลงมอืท า

(Action)
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2. ท าไมเป้าหมายของคณุส าคญัและมีคณุค่า 
3. คณุจะถึงเป้าหมายนัน้อย่างดีท่ีสดุไดอ้ย่างไร 
4. เมื่อไหรท่ี่คณุตัง้ใจจะถึงเป้าหมายนัน้ 

B. ชดุค าถามเพื่อความเขา้ใจสถานะปัจจบุัน (Reality) 
5. อะไรคือสถานการณปั์จจบุนัท่ีเชิ่อมโยงกบัเป้าหมายของคณุ 
6. ท าไมคณุจึงอยู่ในสถานะปัจจบุนั 
7. สถานการณปั์จจบุนัส่งผลกระทบต่อเป้าหมายของคณุอย่างไร 
8. เมื่อไหรท่ี่คณุตัง้ใจจะเปลี่ยนแปลงสภาวะปัจจบุนั 

C. ชดุค าถามเพื่อหากลยทุธผ่์านทางเลือก (Option) 
9. อะไรคือทางเลือกท่ีท าใหค้ณุไปถึงเป้าหมาย 
10. ท าไมทางเลือกจะเป็นทางเลือกท่ีคณุเลือก 
11. ทางเลือกท่ีคณุเลือกไวน้ัน้ จะช่วยท าใหค้ณุไปถึงเป้าหมายไดอ้ย่างไร 
12. เมื่อไหรค่ณุจึงจะเห็นการเปล่ียนแปลงจากทางเลือกของคณุ 

D. ชดุค าถามเพื่อน าไปสู่การปฏิบติั (Action) 
13. อะไรคือส่ิงแรกท่ีคณุจะตอ้งท า 
14. ท าไมคณุจะตอ้งท าส่ิงนีเ้ป็นเร่ืองแรกของคณุ 
15. ส่ิงแรกท่ีจะท านี ้จะส่งผลอย่างไรกบัเป้าหมายของคณุ 
16. เมื่อไหรท่ี่คณุจะลงมือท าส่ิงนี ้

โดย ในประเทศไทยไดม้ีการพัฒนารูปแบบการสอนงาน (Coaching Model) ส าหรบั
ผูบ้ริหารสายงานธุรกิจคา้ปลีก ซึ่งมีความใกลเ้คียงกับกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยชิน้นี ้โดยนิสสรณ ์
บ าเพ็ญ et al. (2560) ซึ่งจากการศึกษา พบว่า ไดม้ีการพัฒนารูปแบบการสอนงาน (Coaching) 
ส าหรับผู้บริหารสายงานธุรกิจค้าปลีกจ านวน 30 คน โดยท าการทดลองแบบภาคสนามผ่าน
กระบวนการ Coaching ในรูปแบบ PTSPT Coaching Model ดงัภาพประกอบดา้นล่างนี ้
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3.Practice 

4.Test 

 

 

 

 

  

 

ภาพประกอบ 4 กระบวนการ Coaching ในรูปแบบ PTSPT Coaching Model 

ท่ีมา: นิสสรณ ์บ าเพ็ญ et al. (2560). 

 
โดย  รูป แบบการ  Coaching Model นี ้  ป ระกอบด้วย  2 ส่ วนหลัก  ๆ  ได้แก่  

1.องคป์ระกอบการสอนงาน ประกอบดว้ย การเตรียมการ, เนือ้หาและการเรียนรู,้ การฝึกปฏิบัติ  
และการประเมินผล 2. องค์ประกอบด้านบทบาท ประกอบด้วย บทบาทผู้ประสานสัมพันธ์, 
บทบาทผู้สรา้งแรงจูงใจ และบทบาทผู้ถ่ายทอดความรู ้จากศึกษาดังกล่าว ชีว้่าผูผ่้านการอบรม
ผ่านรูปแบบ PTSPT Coaching Model มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึน้อย่างมีนัยยะส าคัญเชิง
สถิติ ท าใหเ้ห็นว่าผูเ้ขา้รว่มการโคช้นีม้ีทกัษะดา้นการสอนงานท่ีดีขึน้  

ดงันัน้จากการศึกษากระบวนการ Coaching ไดช้ีใ้หเ้ห็นว่า องคป์ระกอบส าคญัของ
กระบวนการโค้ชคือการด าเนินงานอย่างมีล าดับขั้นตอนท่ีชัดเจน ตั้งแต่การก าหนดเป้าหมาย 
(Goal Setting) การตระหนักรู ้สถานการณ์ปัจจุบัน (Reality) การส ารวจทางเลือกท่ีเป็นไปได ้
(Options) และการวางแผนลงมือปฏิบัติจริง (Will) โดยกระบวนการทัง้หมดนีต้ัง้อยู่บนรากฐาน
แนวคิดทางจิตวิทยาท่ีหลากหลาย ทั้งจิตวิทยาการเรียนรู ้การสรา้งแรงจูงใจภายใน การพัฒนา
ตนเอง และจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งช่วยให้ผูร้บัการโคช้สามารถปลดล็อกศักยภาพภายใน ก าหนด
เป้าหมายไดอ้ย่างมีความหมาย และลงมือท าดว้ยความมุ่งมั่น ส่งผลใหก้ารโคช้มิใช่เพียงแค่การให้
ค าแนะน าเท่านัน้ แต่เป็นการเสริมสรา้งพลงัภายในของบุคคลเพื่อน าไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน  

 
 

1.Prepare 

2.tell&

Show 

Coordinator 

Trainer 

Motivator 
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3.3 การวัดผลของกระบวนการโค้ช (Coaching) 
การวัดผลกระบวนการโคช้ถือเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคัญในการประกันคุณภาพของ

กระบวนการพัฒนา และยงัมีบทบาทในการสรา้งความน่าเชื่อถือใหก้ับโคช้ ตลอดจนการยืนยันถึง
ความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรและความคุ้มค่าในการลงทุน โดย H. Law (2013) ได้
เสนอแนวทางการประเมินกระบวนการโค้ชในรูปแบบ Impact Evaluation Methodology ซึ่ง
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ Rationale, Objectives, Appraisal, Monitoring และ 
Evaluation ซึ่งสามารถสังเคราะหแ์นวทางประยุกตใ์ชส้ าหรบัการพัฒนาชุดค าถามสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสรา้งในงานวิจยันีไ้ดอ้ย่างชดัเจน ดงันี ้

1. Rationale (สาเหตุของการด าเนินงาน): การประเมินควรเริ่มจากการตรวจสอบ
ความจ าเป็นและบริบทของการใช้กระบวนการโค้ช ทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและระดับองค์การ 
โดยประเด็นค าถามอาจครอบคลุมถึงท่ีมาของการด าเนินโครงการโคช้ เป้าหมายท่ีคาดหวัง และ
เหตุผลในการเลือกใช้กระบวนการโคช้แทนวิธีการพัฒนาอื่น เช่น “อะไรคือความท้าทายท่ีท าให้
ต้องมีการใช้กระบวนการโค้ชในบริบทนี้?” หรือ “เป้าหมายขององค์กรจากการน าโค้ชมาใชคื้อ
อะไร?” 

2. Objectives (วัตถุประสงค์): องค์ประกอบนี้เน้นการประเมินความชัดเจนของ
วตัถปุระสงคท่ี์ตอ้งการบรรลุจากกระบวนการโคช้ ซึ่งควรสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของโคช้ชี่และ
องค์กร การประเมินในส่วนนี้สามารถพัฒนาเป็นค าถามเพื่อส ารวจว่า ผู้เข้าร่วมโค้ชเข้าใจ
เป้าหมายอย่างไร และสามารถสะท้อนผลลัพธ์ท่ีคาดหวังไวล่้วงหน้าได้หรือไม่ เช่น “คุณคิดว่า
เป้าหมายของการโคช้ครัง้นีคื้ออะไร?” หรือ “ผลลพัธท่ี์คณุคาดหวงัจากการโคช้มีอะไรบา้ง?” 

3. Appraisal (การประเมินความคุ้มค่า): การประเมินความคุ้มค่าของการโคช้ควร
พิจารณาทัง้ในดา้นประโยชนท่ี์ไดร้บัและตน้ทนุของกระบวนการ โดยอาจสอบถามถึงผลกระทบท่ี
รบัรูไ้ด้จริง ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ และการเปรียบเทียบกับแนวทางพัฒนาอื่น ๆ ตัวอย่าง
ค าถามไดแ้ก่ “คุณรูสึ้กว่ากระบวนการโคช้ครัง้นีใ้หคุ้ณค่าอย่างไรต่อการท างานของคุณ?” หรือ “มี
ทางเลือกอื่นท่ีอาจใชแ้ทนโคช้ไดห้รือไม่?” 

4. Monitoring (การตรวจสอบระหว่างด าเนินการ): การติดตามผลระหว่างการโคช้มี
บทบาทส าคญัในการปรบัปรุงกระบวนการใหม้ีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง ผูว้ิจยัสามารถสอบถาม
ถึงกระบวนการสะท้อนตนเอง การส่ือสารระหว่างโค้ชและโค้ชชี่ การจดบันทึกหรือการประชุม
ทบทวน เช่น “หลังจากท่ีน าองคค์วามรูไ้ปใช้มีการติดตามผลหรือประเมินความคืบหน้าอย่างไร
บา้ง?” หรือ “มีการส่ือสารหรือทบทวนระหว่างโคช้กบัคณุหรือไม่?” 
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5. Evaluation (การประเมินผลลพัธ)์: ขัน้ตอนสดุทา้ยคือการวัดผลลพัธห์ลงัจากเสร็จ
สิน้กระบวนการโค้ช โดยสามารถน ากรอบแนวคิดของ Kirkpatrick (1994) ซึ่งแบ่งการประเมิน
ออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 1) การตอบสนองของผู้เข้าร่วม 2) การเรียนรูท่ี้เกิดขึน้ 3) พฤติกรรมท่ี
เปล่ียนแปลง 4) ผลลัพธ์ทางธุรกิจ มาใช้เป็นกรอบในการตั้งค าถาม ตัวอย่างค าถามได้แก่ 
“หลงัจากผ่านการโคช้ คณุคิดว่าตนเองไดเ้รียนรูอ้ะไร?” หรือ “คุณน าส่ิงท่ีไดจ้ากการโคช้ไปใชจ้ริง
ในงานหรือชีวิตอย่างไร?” 

ดงันั้นจากการศึกษาการวดัผลของกระบวนการโคช้ (Coaching) เพื่อน าไปใช ้พบว่า 
การประเมินผลกระบวนการโค้ชควรด าเนินการอย่างเป็นระบบและครอบคลุม  โดยแนวทาง
ดังกล่าวช่วยให้สามารถสะท้อนคุณค่าและประสิทธิภาพของการโคช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม และ
สามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นกรอบในการออกแบบเครื่องมือ เช่น ชุดค าถามสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสรา้ง เพื่อเก็บขอ้มลูเชิงลึกจากผูม้ีส่วนเกี่ยวขอ้งในกระบวนการโคช้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทัง้
ในเชิงปริมาณและคณุภาพ 

3.4 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับกระบวนการโค้ช (Coaching) 
จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการโค้ช พบว่ากระบวนการโค้ช 

(Coaching) เป็นการจัดกระท า (Intervention) ซึ่งถูกใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาในมิติด้าน
จิตวิทยาและประสิทธิภาพในการท างาน  โดยมีรายละเอียดงานวิจยัท่ีน่าสนใจดงันี ้ ดงันี ้

Gyllensten and Palmer (2005) ยังได้ศึกษากระบวนการโค้ช  (Coaching) กับ 
ความเครียด (Stress) ในรูปแบบงานวิจยักึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Study) โดยมีผูเ้ขา้รว่ม
วิจัยเป็นพนักงานในสายงานดา้นการเงินในประเทศอังกฤษจ านวน 31 คนแบ่งเป็นกลุ่มทดลอง
จ านวน 16 คน และกลุ่มควบคุมจ านวน 15 คน ในช่วงระยะเวลา 8 เดือน ซึ่ง จ านวนครัง้และ
ระยะเวลาในการโคช้ของผูเ้ขา้รว่มโปรแกรมไม่เท่ากัน โดยวัดผลทัง้ ความเครียด (Stress) ความ
กงัวล (Anxiety) ภาวะซึมเศรา้ (Depression) ทัง้ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลงัการ
ไดร้บัการโคช้ (Coaching)  โดยจากการศึกษาดังกล่าวพบว่า กลุ่มทดลองท่ีไดร้บัการโคช้ มีระดับ
ความเครียด (Stress) และ ความกงัวล (Anxiety) ลดลงต ่ากว่ากลุ่มควบคมุซึ่งไม่ไดร้บัการโคช้ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยหลาย ๆ ชิ ้นท่ีชี ้ให้เห็นว่ากระบวนการโค้ชสามารถช่วยลดความเครียด 
(Stress) ได้ (Wales, 2003) นอกจากนี้ Gyllensten and Palmer (2006) ยังได้ท าการศึกษาชื่อ 
Experiences of Coaching and Stress in the Workplace: An Interpretative Phenomenological 
Analysis  โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพด้วยเทคนิคการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-
Structured Interview)  จากพนักงานท่ีได้รับการโค้ชของบริษัทขนาดใหญ่ ในอังกฤษและ
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สแกนดิเนเวียจ านวน 9 คน เพื่อศึกษาความเครียดในท่ีท างานกับกระบวนการโคช้ (Coaching)  
โดยจากการศึกษาดงักล่าวชีใ้หเ้ห็นว่า  กระบวนการโคช้สามารถลดความเครียดจากการท างานได้
โดยออ้ม (Indirectly) และท าใหผู้ท่ี้ไดร้บัการโคช้ สามารถรบัมือกับความเครียดไดดี้ยิ่งขึน้ รวมทัง้
การโค้ชยังเป็นทรัพยากร (Resource) เพื่อให้ผู้ผ่านการโค้ชสามารถรับมือกับความกดดันใน
อนาคตไดอ้ีกดว้ย  แต่อย่างไรก็ดีการโคช้ก็สามารถสรา้งความเครียดไดถ้า้ผูโ้คช้สรา้งความกดดัน
มากเกินไป  

Burke and Linley (2007) ได้ศึกษาความเชื่อมโยงระหว่างกระบวนการโค้ชและ
จิตวิทยาเชิงบวก โดย ศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมโคช้ มีต่อความสอดคล้องในตนเอง(self-
concordance) ด้วยการโค้ชแบบ GROW Model (Whitmore, 2002a) โดย ความสอดคล้องใน
ตนเอง (self-concordance)  หมายถึง เป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกบัคณุค่าและความสนใจของบุคคล
ซึ่งจะน าไปสู่ความผาสขุ (well-being) (Sheldon & Elliot, 1999) ทัง้นีจ้ากการศึกษาของ Burke & 
Linley (2007) ได้ท าการศึกษาใน ผู้จัดการอาวุโสจ านวน 26 คน และมุ่งไปท่ีเป้าหมายเพียง 1 
เป้าหมายในระยะเวลาการโคช้เพียง 1 ครัง้ โดยจากการศึกษาดงักล่าว พบว่าผูเ้ขา้รว่มวิจยัมีระดับ
ของความสอดคลอ้งในตนเอง (Self-Concordance) สงูขึน้อย่างมีนยัยะส าคัญในเป้าหมายท่ีตัง้ไว้
ในการโคช้   

Panchal and Riddell (2020) ได้พั ฒ น าก ระบ วนกา รโค้ ช เพื่ อ น า ไป สู่ ก า ร
เปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม (Behavior) กล่าวคือ เป็นการน ากระบวนการโคช้แบบ GROW Model 
(Whitmore, 2009a) ประสานกับ  Health Action Process Approach (HAPA) (Schwarzer & 
Luszczynska, 2008) ซึ่งเป็นแนวคิดในการเปล่ียนแปลงเชิงพฤติกรรม  เพื่อท าใหก้ระบวนการโคช้
สามารถน าไปสู่การน าไปใชแ้ละปรบัพฤติกรรมของผูเ้ขา้รบัการโคช้ไดจ้ริง โดยงานวิจยัไดน้ าแนว
ค าถามแบบ HAPA มาผสานกบักระบวนการโคช้ในรูปแบบ GROW Model และเทียบเคียงกบัการ
โคช้ดว้ย GROW Model เพียงอย่างเดียวในกลุ่มเดิม  ก าหนดระยะเวลาตลอดโปรแกรม 8 อาทิตย ์
ต่อเน่ือง 3 ครัง้ ห่างกันครัง้ละ 3 อาทิตย ์โดย มีผูเ้ขา้ร่วมการศึกษาจ านวน 4 คน จากการศึกษานี ้
พบว่า กระบวนการโค้ชด้วย GROW Model ผสานกับ HAPA มีผลต่อการเปล่ียนแปลงของ
พฤติกรรมมากกว่ากระบวนการโคช้ดว้ย GROW Model เพียงอย่างเดียว   

Trom and Burke (2022) ได้พัฒนากระบวนการโค้ช  (Coaching) เพื่อสนับสนุน
ประสิทธิผลของการจัดกระท า (Intervention) ด้วยเทคนิค GROW Model ในจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive Psychology) โดยเป็นงานวิจัยเชิงทดลองซึ่งมีผูเ้ขา้รว่มวิจัยจ านวน 45 คน โดยแบ่งเป็น
กลุ่มควบคมุ 24 คน และกลุ่มทดลอง 21 คน โดยผูว้ิจยัไดพ้ฒันากระบวนการโคช้แบบ gratitude-
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and-coaching intervention เพื่อวัดตัวแปรความผาสุก  (Well-being) หรือ PERMA ของกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุม โดยกลุ่มควบคุมจะได้รับโปรแกรมการจัดกระท าด้วย gratitude 
intervention เพียงอย่างเดียว ในขณะท่ีกลุ่มทดลองจะได้รับโปรแกรมจัดกระท าการโค้ชแบบ 
gratitude-and-coaching intervention ซึ่งในกระบวนการจัดกระท าดว้ยการโค้ช (Coaching) ท่ี
เพิ่มเขา้มาเป็นการใชก้ารโคช้ด้วยเทคนิค GROW Model เป็นระยะเวลา 30 นาทีในกระบวนการ
จดักระท า   โดยจากการศึกษาดังกล่าวพบว่า กลุ่มควบคุมท่ีไดร้บั Gratitude Intervention เพียง
อย่างเดียวมีระดับ Gratitude เพิ่มขึน้เพียงอย่างเดียว ในขณะท่ีกลุ่มทดลองซึ่ง ไดร้บัโปรแกรมจัด
กระท าการโค้ชแบบ Gratitude-and-Coaching Intervention มีภาพรวมของความผาสุก (Well-
being) ใน PERMA เพิ่มสูงขึน้ทัง้หมด ดังนั้นจึงชีใ้ห้เห็นว่ากระบวนการโค้ชสามารถน ามาขยาย 
(amplify) การจดักระท าในจิตวิทยาเชิงบวกได ้

นอกจากนีแ้ลว้ งานวิจัยจ านวนมากในช่วงหลังไดช้ีใ้หเ้ห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
กระบวนการโคช้ (Coaching) และการเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) ซึ่งบ่งชี ้
ว่า Coaching ไม่เพียงแต่เป็นกระบวนการพัฒนาเชิงพฤติกรรมหรือทักษะ แต่ยังส่งผลต่อการ
เปล่ียนแปลงแนวคิดและความเชื่อพื ้นฐานท่ีบุคคลมีต่อตนเองและศักยภาพของตน (Dweck, 
2006) 

Heslin, Vandewalle และ Latham (2006) ไดศึ้กษาบทบาทของ Coaching ในการ
เปล่ียนแปลงความเชื่อของผูจ้ัดการเกี่ยวกับความสามารถของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า เมื่อ
ผู้จัดการได้รบัการฝึกอบรมด้าน Coaching โดยมีการเสริมสรา้งแนวคิดแบบ Growth Mindset 
รว่มดว้ย จะมีแนวโนม้ในการสนับสนุนและมอบโอกาสใหพ้นักงานมากขึน้ ส่งผลใหพ้นักงานเกิด
การพฒันาและเติบโต ซึ่งสนบัสนนุแนวคิดท่ีว่า Coaching สามารถเปล่ียนกรอบความคิดของผูค้น
ไดใ้นทางท่ีสรา้งสรรค ์

Caniëls et al. (2018b)  ไดศึ้กษาความสัมพันธร์ะหว่าง Coaching, ความผูกพันใน
งาน (Work Engagement) และพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงาน โดยเฉพาะในกลุ่มผูจ้ดัการ พบว่า
การโค้ชท่ีมีพืน้ฐานบน Growth Mindset มีแนวโน้มท่ีจะส่งเสริมให้ผูจ้ัดการแสดงพฤติกรรมการ
เป็นผูน้  าท่ีเอือ้ต่อการเรียนรู ้และกระตุน้ใหที้มงานมีความมั่นใจในศักยภาพตนเองสูงขึน้ ซึ่งส่งผล
ต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญั 

Grant (2014b) ได้ป ระเมินผลของการโค้ช ใน รูปแบบ  Cognitive-Behavioral 
Solution-Focused Coaching โดยเฉพาะในแง่ของการเปล่ียนแปลงความคิดและพฤติกรรมท่ี
เกี่ยวขอ้งกบัการเรียนรู ้พบว่า การโคช้ท่ีเนน้การตัง้ค าถามเพื่อกระตุน้การสะทอ้นคิด (Reflective 
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Thinking) และการตั้งเป้าหมายท่ีมีความท้าทาย ช่วยเสริมสรา้งมุมมองแบบ Growth Mindset 
ใหก้บัผูเ้ขา้รว่มการโคช้ ท าใหบุ้คคลมีทศันคติเชิงบวกต่อการเปล่ียนแปลงและพฒันาอย่างต่อเน่ือง 

ทั้งนี ้ในประเทศไทย   มงคล จิตรโสภิณ and นาตยา ปิลันธนานนท์ (2565) ได้
ท าการศึกษา การพัฒนาระบบโค้ชด้วย GROW Model เพื่อพัฒนาสมรรถนะของอาจารย์
มหาวิทยาลัย ในการออกแบบงานวิจัย โดยมีกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาจ านวน 3 คน วัดผลด้วย
การวดัความพึงพอใจของผูเ้ขา้รบัการโคช้  ความส าเร็จของการออกแบบงานวิจัย และผูเ้ขา้รบัการ
โคช้ประเมินตนเอง ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา โดย จากการศึกษาดงักล่าวพบว่า กระบวนการโคช้ดว้ย 
GROW Model สามารถน าไปพัฒนาสมรรถนะของอาจารยใ์นการออกแบบการวิจัยได ้ วรรณิภา 
ศรีวรรณ (2562) ศึกษาผลของการใชโ้ปรแกรม “Solution-Focused Coaching” เพื่อพฒันาตนเอง
ของครูในโรงเรียนระดับมธัยมศึกษา โดยใชก้ารวิจยัเชิงทดลอง กลุ่มตัวอย่างคือครูจ านวน 30 คน 
ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มท่ีได้รับการโค้ชตามแนว Solution-Focused Coaching มีคะแนนการ
ประเมินการพฒันาตนเองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ชีใ้หเ้ห็นว่าโคช้ชิ่งสามารถ
เป็นเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพในการเสริมสรา้งการตระหนักรูแ้ละการพัฒนาศักยภาพของครูได้ 
และ จิรวรรณ ตระการไทย (2563) พัฒนาและทดลองโปรแกรมการโคช้เพื่อส่งเสริมสมรรถนะการ
สอนของครูระดับประถมศึกษา โดยใช้แนวคิด Coaching for Professional Development และ
ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่  (Andragogy) โปรแกรมประกอบด้วย 3 ระยะ ได้แก่ การสรา้ง
แรงจงูใจ การสะทอ้นและวางแผน และการประเมินและติดตาม ผลการทดลองแสดงใหเ้ห็นว่าครูท่ี
ผ่านโปรแกรมมีพัฒนาการดา้นการออกแบบแผนการสอน การจดัการชัน้เรียน และการสะทอ้นผล
การสอนสงูขึน้อย่างมีนยัส าคญั 

ดังนั้นจากการศึกษาทบทวนงานวิจัยพบว่า ในบริบทของ ต่างประเทศ มีการวิจัยท่ี
เชื่อมโยงกระบวนการโค้ช (Coaching) เข้ากับตัวแปรทางจิตวิทยาเชิงบวก เช่น ความเครียด 
(Gyllensten & Palmer, 2005, 2006), ความผาสุก (Trom & Burke, 2022), ความสอดคลอ้งใน
ตนเอง (Burke & Linley, 2007) และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง แนวคิดกรอบความคิดเติบโต (Growth 
Mindset) ซึ่งได้รับการศึกษาว่าสามารถส่งเสริมผ่านกระบวนการโค้ช (Caniëls et al., 2018b; 
Grant, 2014b; Heslin et al., 2006) โดยโคช้ท่ีมีพืน้ฐานบนแนวคิด Growth Mindset ช่วยกระตุน้
การเรียนรู ้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และการพัฒนาศักยภาพของบุคคลในระยะยาวไดอ้ย่างมี
นยัส าคญั 

อย่างไรก็ตาม ในบริบทของ ประเทศไทย ยังไม่พบงานวิจัยท่ีศึกษาโดยตรงเกี่ยวกับ
ความเชื่อมโยงระหว่าง Coaching และ Growth Mindset โดยเฉพาะ งานวิจัยในประเทศมักเน้น
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การใช ้Coaching เป็นเครื่องมือในการพฒันา ทกัษะทางวิชาชีพ หรือ ศักยภาพในการท างาน เช่น 
การพัฒนาสมรรถนะของอาจารย ์(มงคล จิตรโสภิณ & นาตยา ปิลันธนานนท,์ 2565), การพัฒนา
ตนเองของครู (วรรณิภา ศรีวรรณ, 2562) และการส่งเสริมสมรรถนะการสอน (จิรวรรณ ตระการ
ไทย, 2563) โดยแมจ้ะมีการวัดผลดา้นความพึงพอใจหรือผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน แต่ยังไม่มีงาน
ใดท่ีระบุอย่างชดัเจนถึงการวดั การเปล่ียนแปลงกรอบความคิดเชิงจิตวิทยา เช่น Growth Mindset 
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงช่องว่างขององค์ความรู้ (Research Gap) ท่ีสามารถน าไปพัฒนาต่อใน
การศึกษาอนาคต 

4. กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
กรอบแนวคิดการวิจัย  

จากการทบทวนงานวิจยัต่าง ๆ ไดช้ีเ้ห็นถึงบทบาทส าคญัของผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อ
สุขภาพในฐานะผู้น าองค์กรในระดับสาขาและเป็นกลไกหลักในการผลักดันประสิทธิภาพของ
รา้นอาหารใหด้ าเนินงานไดต้ามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผลซึ่งจากการท่ีผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อ
สุขภาพต้องเผชิญกับความท้าทายหลายประการ เช่น การบริหารบุคลากร การรกัษาคุณภาพ
บริการ และการสรา้งแรงจูงใจในดช้ีใ้หเ้ห็นว่า ผูจ้ัดการรา้นอาหารท่ีมีคณุลักษณะเชิงจิตวิทยาเชิง
บวกจะสามารถส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานได้อย่างยั่ งยืน ทีมงาน (Buaduang & 
Sirawong, 2019; ชานนท ์มหาสิงห ์et al., 2563) ซึ่งคุณลกัษณะเหล่านีส้มัพนัธโ์ดยตรงกับกรอบ
ความคิดเติบโต (Growth Mindset) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual 
Framework) จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยเพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมโค้ชชิ่งเพื่อ
เสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ  โดย การบูรณาการแนวคิด
ทฤษฎีด้านกรอบความคิดเติบโตและการโค้ชชิ่ง ซึ่งการออกแบบโปรแกรมโค้ชชิ่งในงานวิจัยนี ้
เร่ิมตน้ดว้ยการใหค้วามรูเ้บือ้งตน้เกี่ยวกับหลักการของ neuroplasticity เพื่อสรา้งการตระหนักรู ้
ใหก้บัผูจ้ัดการรา้นอาหารว่า สมองมนษุยส์ามารถเปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิตผ่านการ
เรียนรูแ้ละการฝึกฝน (Sarrasin et al., 2018; Yeager et al., 2019) ซึ่งแนวคิดนีม้ีส่วนส าคัญใน
การเสริมแรงจูงใจภายใน และลดแนวโนม้ของกรอบความคิดแบบตายตัว (fixed mindset)  หลัก
จากนัน้จึงเขา้สู่กระบวนการโคช้ชิ่งโดยใชโ้ครงสรา้งของ GROW Model ซึ่งประกอบดว้ย 4 ขัน้ตอน
หลกั ไดแ้ก่ Goal – การตัง้เป้าหมายส่วนบุคคลท่ีทา้ทาย, Reality – การส ารวจสถานการณปั์จจบุนั
และอปุสรรค, Options – การคิดหาทางเลือกและแนวทางการพฒันา, และ Will – การตดัสินใจลง
มือปฏิบัติและรบัผิดชอบผลลัพธ์ (Whitmore, 2009) โดยผูว้ิจัยไดน้ าหลักการของกรอบความคิด
เติบโต (Growth Mindset) มาผนวกรวมในแต่ละขัน้ตอนของ GROW Model เพื่อเสริมสรา้งกรอบ
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ความคิดท่ีเชื่อว่าความสามารถสามารถพัฒนาได้ผ่านชุดค าถามโค้ชชิ่งซึ่งปรับแนวทางให้
สอดคลอ้งกบัแนวทางการสรา้งกรอบความคิดเติบโต เช่น การสนบัสนนุใหต้ัง้เป้าหมายแบบเติบโต 
, การมองความลม้เหลวเป็นโอกาสในการเรียนรู ้และการสรา้งความมั่นใจในการเลือกทางออกใหม่ 
ๆ ผ่านการชื่นชมแบบเติบโต  และภายหลังจาก ไดม้ีการทดลองน าความรูไ้ปใช ้โปรแกรมยังเน้น
การให้ feedback อย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะ feedback เชิงกระบวนการ (process-focused 
feedback) ซึ่งเนน้ความพยายาม กลยุทธ์ และการปรบัตัว มากกว่าการชื่นชมผลลัพธ์ (Burnette 
et al., 2018; Haimovitz & Dweck, 2017) ซึ่งการให ้feedback ในลกัษณะนีจ้ะช่วยสนบัสนนุการ
เรียนรูจ้ากขอ้ผิดพลาด และสรา้งสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภัยต่อการทดลองพฤติกรรมใหม่ ซึ่งเป็น
องคป์ระกอบส าคญัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการเปล่ียนผ่านสู่กรอบความคิดเติบโตอย่างยั่งยืน 

ดังนั้นจากการพัฒนาโปรแกรมด้วยกระบวนการดังกล่าว ผู้วิจัยเชื่อว่าการเขา้ร่วม
โปรแกรมโคช้ชิ่งจะท าใหผู้จ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพมีระดบักรอบความคิดเติบโตเพิ่มขึน้ อีกทัง้
ยังพบว่าโปรแกรมพัฒนากรอบความความคิดเติบโตสามารถเปล่ียนแปลงกรอบความคิดของ
ผู้เข้าร่วมได้อย่างมีนัยส าคัญ แม้ในช่วงเวลาสั้น (Burnette et al., 2018; Yeager et al., 2019; 
Heslin & VandeWalle, 2008)  ดังนั้น เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมฯใหม้ีความชัดเจนจึง
ศึกษาทั้งการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยเป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) ในรูปแบบ The Embedded Design  ตามแนวคิดของเครสเวลลแ์ละพลาโน คลารก์ 
(Creswell & Plano, 2011) โดยเป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (quasi – experimental research) เพื่อ
ศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของผูจ้ดัการรา้นอาหาร
เพื่อสขุภาพ ซึ่งมีกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงันี ้  
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ภาพประกอบ 5 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

สมมติฐานการวิจัย 
ข้อท่ี 1 ผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพกลุ่มท่ีได้รับโปรแกรมฯ มี ค่าเฉล่ียกรอบ

ความคิดเติบโตสงูกว่ากลุ่มท่ีไม่ไดร้บัโปรแกรมฯ 
ข้อท่ี 2 ผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพกลุ่มท่ีได้รับโปรแกรมฯ มีค่าเฉล่ียกรอบ

ความคิดเติบโตภายหลงัการทดลองและระยะติดตามผลสงูกว่าก่อนการไดร้บัโปรแกรมฯ  

โปรแกรมโค้ชชิ่งเพื่อเสริมสร้าง
กรอบความคิดเติบโต 

- การไดร้บัโปรแกรมฯ 

- การไม่ไดร้บัโปรแกรมฯ 

 

งานวิจัยเชิงปริมาณ : ระดบัค่าเฉล่ียกรอบ

ความคิดเติบโต (Growth Mindset Scale)  

การาวิจัยเชิงปริมาณ : ประสิทธิผลของรูปแบบโปรแกรมโค้ชช่ิงเพ่ือเสริมสร้างกรอบความคิดเติบโต  
 

ตัวแปรจัดกระท า  ตัวแปรตาม 

โปรแกรมโค้ชชิ่งเพื่อเสริมสร้าง
กรอบความคิดเติบโต 

- การไดร้บัโปรแกรมฯ 

- การไม่ไดร้บัโปรแกรมฯ 

 

การวิจัยเชิงคุณภาพ : เติมเต็มงานวิจัยให้สมบูรณ์โดยใช้การศึกษาแบบเฉพาะกรณี (Case study research) 
เพื่ออธิบายประสิทธิผลของโปนแกรมฯใหช้ดัเจนยิ่งขึน้และรวบรวมขอ้คน้พบอื่นๆ จากงานวิจยั  



 

Interpret the 

embedded results 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวจิัย 

การวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลของโปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของ
ผู้จัดการร้านอาหารเพื่อสุขภาพ” เป็นการออกแบบการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) ในรูปแบบ the embedded design  ตามทฤษฎีของเครสเวลลแ์ละพลาโน คลารก์ 
(Creswell & Plano, 2011) ดังภาพประกอบท่ี 6 โดยแบ่งเป็น การวิจัยกึ่ งทดลอง  (Quasi-
Experimental Research) ใช้วิ ธีการเชิงปริมาณด้วยการวัดค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต 
(Growth Mindset) ก่อนการทดลอง หลังการทดลอง และ ระยะหลังการทดลอง 1 เดือน และต่อ
ยอดการศึกษา ดว้ยวิธีวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Study) ดว้ยวิธีการศึกษาเฉพาะกรณี (Case 
Study Research) ผ่านการสัมภาษณ์แบบกึ่งมี โครงสร้าง (Semi-structured Interview) เพื่อ
อธิบายสนับสนุนผลของประสิทธิผลของโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตใหม้ี
ความชดัเจนและตอบค าถามการวิจยัไดอ้ย่างลึกซึง้  

 

               

 

                                                                                    

 

 
ภาพประกอบ 6  การออกแบบการวิจยัแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research)  

ในรูปแบบ The Embedded Design 

ท่ีมา: Creswell and Plano (2011). 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ได้แก่ ผู้จัดการสาขารา้นอาหารเพื่อสุขภาพแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
ประกอบดว้ยสาขาทัง้หมด 47 สาขา ซึ่งมีพนักงานในต าแหน่งผู้จัดการหรือเทียบเท่าจ านวน 60 
คน และมีพนักงานทั้งหมด 970 คน  โดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกองคก์รไดแ้ก่ เป็นรา้นอาหารใน

Quantitative Design 

Quantitative Data Collection & 

Analysis 

(Pre, Post & Follow up) 

 

 

Qualitative Data collection & 

Analysis 
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รูปแบบการบริหารจดัการแบบสาขา มีผูจ้ัดการรา้นรบัผิดชอบการด าเนินงาน เนน้การขายอาหาร
เพื่อสขุภาพ และ อยู่ในพืน้ท่ีจงัหวดักรุงเทพมหานคร  

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่  
1. กลุ่มตวัอย่างส าหรบัการวิจยัเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ทั้งหมดจ านวน 30 คน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มทดลองจ านวน 15 คน 
และกลุ่มควบคุมจ านวน 15 คน โดยกลุ่มตัวอย่างทัง้หมดเป็นผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ ใช้
การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive Sampling) โดยค านึงถึงความพรอ้มในการเข้าร่วม
โปรแกรมโคช้ชิ่งและความสามารถในการควบคุมตัวแปรแทรกซอ้นต่าง ๆ ทัง้นี ้ขนาดกลุ่มละ 15 
สอดคลอ้งกับแนวทางของ VanVoorhis and Morgan (2007) ท่ีเสนอว่า การวิจัยเชิงทดลองแบบ
สองกลุ่มสามารถใช้กลุ่มตัวอย่างละอย่างน้อย 15–20 คนได้ หากมีการใช้สถิติ t-test ในการ
ตรวจสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มอย่างมีนัยส าคัญ  โดยมีเกณฑก์ารคัดเลือกซึ่งดูจากความ
เหมาะสมในบริบทของการท างานและความเป็นไปไดใ้นการศึกษากลุ่มตวัอย่าง ดงันี ้ 

1.1 เป็นผูจ้ดัการรา้นมากกว่า 6 เดือนขึน้ไป  
1.2 ปฏิบติังานในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.3 ไดร้บัความยินยอมจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ขา้รว่มโปรแกรม 

 2.กลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ แบบการศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study) 
ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ ซึ่งผ่านโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต
ของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ โดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงประมาณ 4 คนซึ่งมีระดับ
กรอบความคิดเติบโตสงูขึน้มากท่ีสดุ 2 อนัดบัแรก และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีกรอบความคิดเติบโตสงูขึน้
นอ้ยท่ีสดุ จ านวน 2 อนัดับแรก รวมทัง้หมด 4 คน โดยเป็นการสมัภาษณเ์พื่อใชอ้ธิบายประสิทธิผล
ของโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ และ
เพื่อขยายความและท าความเข้าใจผลการวิจัยได้ชัดเจนยิ่งขึน้  โดย ด าเนินการคัดเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใช้เกณฑ์จากผลคะแนนการวัดกรอบ
ความคิดเติบโต (Growth Mindset) ของกลุ่มทดลอง หลังจบโปรแกรมโค้ชชิ่ง (Post-test)  โดย 
จดัล าดับความเปล่ียนแปลงของคะแนนกรอบความคิดเติบโต จากการวัดผลทัง้ก่อนและหลังเขา้
รว่มโปรแกรม เพื่อแยกผูท่ี้มีคะแนนพฒันามากท่ีสดุ 2 คน และผูท่ี้มีคะแนนพัฒนานอ้ยท่ีสดุ 2 คน 
รวมเป็น 4 คน ซึ่งสะท้อนความแตกต่างของประสบการณ์ในกระบวนการโค้ช  และ ท าการ
สมัภาษณเ์ชิงลึกแบบกึ่งโครงสรา้ง (Semi-structured Interview) โดยใชค้ าถามท่ีออกแบบ 
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เคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
 ในการวิจยัครงันีป้ระกอบดว้ยเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัทัง้หมด 3 ส่วน ไดแ้ก่ 1) แบบวดัตัว

แปรท่ีเกี่ยวขอ้งกบัการวิจยั 2) โปรแกรมโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต 3) แบบสมัภาษณ์

แบบกึ่งมีโครงสรา้งเพื่อใช้อภิปรายผลการศึกษาและขอ้ค้นพบในงานวิจัย โดยมีรายละเอียดท่ี

เกี่ยวขอ้ง ดงันี ้ 

1. เคร่ืองมือที่ใช้วัดตัวแปรในงานวจิัย 
ประกอบดว้ยแบบสอบถามทัง้หมด 2 ตอน ไดแ้ก่ 1.1 แบบสอบถามขอ้มูลทั่วไปและ 

1.2 แบบวดักรอบความคิดเติบโต  
1.1 แบบสอบถามข้อมลูทั่วไป  

จดัท าขึน้เพื่อสอบถามขอ้มูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อน ามาใชป้ระกอบการจัด
กลุ่มของกลุ่มควบคมุและกลุ่มทดลอง ดงัตวัอย่าง 

 
ตวัอย่างแบบสอบถามขอ้มลูทั่วไป 
 
ค าอธิบาย: กรุณากรอกขอ้มูลตามความเป็นจริง โดยท าเครื่องหมาย √ หรือ เติมขอ้ความลงใน
ช่องว่าง 
1. เพศ (   ) ชาย (   ) หญิง  
2. อาย ุ........................ ปี  
3. ประสบการณท์ างานในรา้นอาหารรวม ………เดือน ………… ปี 
4. ประสบการณท์ างานในต าแหน่งผูจ้ดัการสาขาหรือเทียบเท่ารวม ............. เดือน ………… ปี 
 

1.2 แบบวัดกรอบความคิดเติบโต  
การพัฒนาแบบวัดกรอบความคิดเติบโตของผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ

ผูว้ิจัยไดศึ้กษาวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวขอ้งกับแบบวัดกรอบความคิดเติบโตจากทั้งในและ
ต่างประเทศ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาเครื่องมือท่ีเหมาะสมกับบริบทของงานวิจัย 
โดยเฉพาะงานวิจัยท่ีมีองคป์ระกอบสอดคล้องกับเป้าหมายของการศึกษา ได้แก่ วัด Dweck’s 
Mindset Assessment Profile Tool (Dweck, 2006), แบบวัดชุดความคิด (ชัชวาลย์ ศิลปกิจ et 
al., 2558), แบบวดั growth mindset scale: In Chinese sample (Chen et al., 2019) และ แบบ
วดัชดุความคิดแบบเติบโตส าหรบันกัศึกษาวิชาชีพครูของ ศรญัญพูงศ ์ประเสริฐสิน (2565)   
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จากการศึกษาเอกสารดังกล่าว ผูว้ิจัยได้น าองค์ประกอบจากแบบวัดต่าง ๆ มา
วิเคราะหเ์ชิงเนือ้หา (Content Analysis) และสงัเคราะหร์ว่มกนั เพื่อสรา้งกรอบแนวคิดของแบบวัด
กรอบความคิดเติบโตให้สอดคล้องกับบริบทของผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ และปรับข้อ
ค าถามใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มเป้าหมายในการวิจยั โดยก าหนดองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ความเชื่อว่าบุคคลสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาได้ (Belief about Person can 
Learn and Develop) 

2) ชอบความทา้ทาย (Challenge) 
3) กลา้เผชิญกบัความลม้เหลว (Dare to Face Failure) 
4) มีความพยายาม (Effort) 
5) รบัฟังและเรียนรูจ้ากค าวิจารณ ์(Listen and Learn from Criticism) 
แบบวัดท่ีพัฒนาขึน้เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ

ของลิเคิรท์ (Likert Scale) จ านวน 6 ระดับ คือ ตัง้แต่ “เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” (6 คะแนน) ถึง “ไม่เห็น
ดว้ยอย่างยิ่ง” (1 คะแนน) โดยมีข้อค าถามจ านวน 25 ข้อ โดยผู้ท่ีได้คะแนนเฉล่ียรวมสูงกว่าจะ
สะทอ้นถึงระดบักรอบความคิดเติบโตท่ีสงูกว่าผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่ากว่า 

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนนของแบบวัดเพื่อใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มลู โดยอิงจากคะแนนเต็ม 6 คะแนนต่อขอ้ รวม 25 ขอ้ โดยใชเ้ป็นเกณฑค์ะแนนเฉล่ีย ดงันี ้

ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต 5.44 - 6.00 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตใน
ระดบัสงูมาก 

ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต 4.64 - 5.43 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตใน
ระดบัสงู  

ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต 3.04 - 4.63 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตใน
ระดบัปานกลาง 

ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต ต ่ากว่า 3.04 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตใน
ระดบัต ่า 

ทัง้นี ้ผูว้ิจยัด าเนินการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือวดั โดยมีรายละเอียด ดงันี ้ 
1) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบวดัส่งใหผู้เ้ชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรง

เชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยใชเ้กณฑ ์Index of Item-Objective Congruence (IOC) ตาม
แนวทางของ Rovinelli and Hambleton (1977) ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากว่า .50 จะถูกตัดออก
หรือปรบัปรุง จากนัน้ไดข้อ้ค าถามผ่านเกณฑจ์ านวน 45 ขอ้ 
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2) น าแบบวัดท่ีผ่านการแก้ไขปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ลกัษณะสอดคลอ้งกับกลุ่มตวัอย่างของงานวิจยั ซึ่งไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาจริงใน
ของเขตธุรกิจเดียวกัน ได้แก่  กลุ่มตัวอย่าง ผู้จัดการร้านอาหารแบบมีสาขา (Franchise 
Restaurant) โดยจดัส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างจ านวน 100 ชดุ  

3) ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัดโดยทดสอบคุณภาพของแบบวัดเบื ้องต้น  
(Try-out) ผู้วิจัยได้น าแบบวัดไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มเป้าหมายจริง 
จ านวน 100 คน ซึ่งเป็นผูจ้ดัการรา้นอาหารนอกเหนือจากกลุ่มวิจยัหลกั โดย ไดพ้ิจารณาตัดขอ้ท่ีมี
ค่าต ่ากว่า 0.30 (Nunnally, 1978) ท าการวิเคราะห์คุณภาพของข้อค าถามรายข้อโดยหาค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ( Item-Total Correlation) ผลพบว่าค่า
ความสมัพนัธอ์ยู่ระหว่าง .43 - .69 ซึ่งอยู่ในเกณฑท่ี์เหมาะสม และค านวณค่าความเชื่อมั่นทัง้ฉบบั
ดว้ยสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha) ไดเ้ท่ากบั .92 

4) หลังจากตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือเรียบรอ้ยแลว้ ผูว้ิจยัจึงสรุปแบบวัดฉบับ
สมบูรณท่ี์ใชใ้นงานวิจัย ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 25 ขอ้ ครอบคลมุทัง้ 5 องคป์ระกอบหลัก 
โดยสามารถน าไปใชว้ดัระดับกรอบความคิดเติบโตของผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพในงานวิจัย
ต่อไป  

 
ตวัอย่างแบบวดัชดุความคิดส าหรบัผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ 

องคป์ระกอบ: ความเชื่อว่าตนเองสามารถเรียนรูแ้ละพฒันาได ้ 

(X)  ฉันเชื่อว่าความสามารถในการเป็นผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพสามารถเพ่ิมขึน้ไดผ่้านการ

เรียนรูแ้ละพฒันาตนเอง 

 ………………      …………        ………………           ………………         …………            ……………  

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      ไม่เห็นดว้ย           ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย  ค่อนขา้งเห็นดว้ย                    เห็นดว้ย                  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 

องคป์ระกอบ : ชอบความทา้ทาย  

(XX) ฉันไม่กลวัท่ีจะรบัมือกบัลกูคา้ท่ีรบัมือไดย้าก เพราะฉันเชื่อว่าฉันสามารถจดัการได ้

………………      …………        ………………           ………………         …………            …………… 

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      ไม่เห็นดว้ย           ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย  ค่อนขา้งเห็นดว้ย                    เห็นดว้ย                  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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องคป์ระกอบ : กลา้เผชิญกบัความลม้เหลว  

(XXX) ฉันพรอ้มท่ีจะรบัผิดชอบหากเกิดความลม้เหลวในการท างาน 

………………      …………        ………………           ………………         …………            ……………  

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      ไม่เห็นดว้ย           ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย  ค่อนขา้งเห็นดว้ย                    เห็นดว้ย                  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

องคป์ระกอบ : มีความพยายาม 

(XXXX) ฉันพรอ้มท่ีจะท างานหนกัเพื่อท าใหร้า้นท่ีฉันดแูลมีคณุภาพการบริการดียิ่งขึน้ 

………………      …………        ………………           ………………         …………            ……………  

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      ไม่เห็นดว้ย           ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย  ค่อนขา้งเห็นดว้ย                    เห็นดว้ย                  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

องคป์ระกอบ : รบัฟังและเรียนรูจ้ากค าวิจารณ ์ 

(XXXXX) ฉันเขา้ใจความส าคญัของการปรบัตวัตามความเห็นของลกูคา้เพื่อพฒันาสู่รา้นอาหารท่ี

ดียิ่งขึน้ 

………………      …………        ………………           ………………         …………            ……………  

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      ไม่เห็นดว้ย           ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย  ค่อนขา้งเห็นดว้ย                    เห็นดว้ย                  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 

2.  โปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบความคิดเติบโต 
กระบวนการโค้ชเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต  เป็นการ ใชรู้ปแบบการโค้ช

แบบ  1 ต่อ  1 (One on One Coaching) เน่ือ งจากการศึกษา (Abbott et al., 2006) พบว่า 
กระบวนการการโค้ชชิ่งในแบบหน่ึงต่อหน่ึง (One on One Coaching) สามารถเข้าถึงความ
ตอ้งการของกลุ่มผูเ้ขา้รบัโปรแกรมอย่างตรงจุด ซึ่งมีลักษณะเป็นรายบุคคล ท าใหส้ามารถเขา้ถึง
ปัญหาทัง้ในมิติดา้นพฤติกรรมและความรูสึ้กท่ีแทจ้ริง  

โดย กระบวนการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต จึง ประกอบดว้ยขัน้ตอนใน
การโคช้จ านวน กิจกรรมทัง้หมด 4  กิจกรรม และจ านวนการโค้ชทัง้หมด  2 ครัง้ ครัง้ละ 90 นาที 
รวม 180 นาที โดยเวน้ระยะเวลาทั้ง 2 ครัง้ห่างกัน 3 – 7 วัน ขึน้อยู่กับเวลาของผู้เขา้รบัการโค้ช 
โดยมีรายละเอียดตามภาพประกอบท่ี …  ดงันี ้
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เวน้ระยะเวลาห่างกนั 3-7 วนั เพ่ือ

เรียนรูจ้ากการลงมือท า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7  กระบวนการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต 

โดยมีรายละเอียดในแต่ละกิจกรรม ดงันี ้ 
กิจกรรมที่ 1 การละลายพฤติกรรมและสร้างความสัมพนัธ ์(Building Rapport) 

เป็นขัน้ตอนแรกของโปรแกรมโคช้ชิ่ง  โดยออกแบบกิจกรรมเพื่อสรา้งบรรยากาศ
แห่งความไวว้างใจระหว่างโคช้และผูเ้ขา้ร่วมการโคช้ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อเสริมสรา้งความรูสึ้ก
ปลอดภยัในการส่ือสาร และเปิดโอกาสใหเ้กิดความเขา้ใจรว่มกนั เพื่อน าไปสู่กระบวนการโคช้ชิ่งใน
ขัน้ตอนถดัไป โดย กิจกรรมนีอ้ิงจากหลกัจิตวิทยาสัมพนัธภาพ (Rapport Psychology) ซึ่งเนน้การ

หวัข้อย่อย ระยะเวลา(นาท)ี

- 15
- 30

Goal
Reality

Options

Will

90รวมระยะเวลา

45

การโค้ชครัง้ที ่1  

การละลายพฤตกิรรมและสรา้งความสมัพนัธ ์(Building Rapport)
กรอบความคดิเตบิโตคอือะไร ? (What is growth mindset?) 

โคช้เพ่ือเสริมสรา้งกรอบความคดิเตบิโตดว้ย GROW Model 

หวัข้อย่อย ระยะเวลา(นาท)ี

- 45

Goal

Reality

Options

Will

90

โคช้เพ่ือเสริมสรา้งกรอบความคดิเตบิโตดว้ย GROW Model 45

รวมระยะเวลา

การโค้ชครัง้ที ่2  

ขอ้เสนอแนะเพ่ือการเตบิโต (Feedback for Growth) 
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สรา้งความเชื่อมโยงอย่างจริงใจผ่านการพูดคุย ฟังอย่างตัง้ใจ และตัง้ค าถามในลกัษณะเปิด (Del 
Mar Reyes III, 2017) ซึ่งกระบวนการด าเนินกิจกรรมใชเ้วลาประมาณ 15 นาที โดยเริ่มจากการ
แนะน าตัวของโค้ชในลักษณะท่ีเป็นกันเอง ต่อจากนั้น โค้ชจะชวนผู้เข้าร่วมพูดคุยเกี่ยวกับ
ประสบการณก์ารท างาน หนา้ท่ีรบัผิดชอบ และความสนใจในการพัฒนาตนเองในฐานะผูจ้ัดการ
รา้นอาหาร ค าถามท่ีใชไ้ดร้บัการออกแบบใหอ้ยู่ในรูปแบบปลายเปิดเพื่อส่งเสริมการแสดงออกและ
สะทอ้นตวัตนอย่างเป็นธรรมชาติ เช่น “ในบทบาทหนา้ท่ีของคณุในรา้นอาหาร มีส่ิงใดท่ีคณุมองว่า
เป็นความทา้ทาย?”, หรือ “มีดา้นใดในการท างานท่ีคุณอยากพัฒนามากท่ีสุดในช่วงนี้?” โดยการ
ออกแบบ ลักษณะค าถามในกิจกรรมนีเ้ป็นการรวบรวมขอ้มูลเบือ้งตน้ของผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมและ
เปิดทางให้โค้ชสามารถออกแบบค าถามต่อเน่ืองในกระบวนการถัดไปให้สอดคล้องกับบริบท
เฉพาะตวัมากท่ีสดุ การสรา้งสัมพนัธภาพในลกัษณะนีถ้ือเป็นองคป์ระกอบส าคัญของกระบวนการ
โคช้ชิ่งท่ีประสบความส าเร็จ เน่ืองจากเป็นจุดเร่ิมตน้ของการเปิดใจ ยอมรบัขอ้เสนอแนะ และสรา้ง
แรงจงูใจในการเรียนรูแ้ละพฒันา โดยแสดงรายละเอียดสรุป ดงัตาราง 5 

ตาราง 5 แสดงรายละเอียดแนวทางการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 1  

แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบ
ความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 1: การละลาย

พฤติกรรมและสร้างความสัมพนัธ ์
(Building Rapport) 

รายละเอียด 

วัตถุประสงค ์ - สรา้งสมัพนัธอ์นัดีระหว่างโคช้และผูเ้ขา้รบัการ
โคช้ 

- ท าความเขา้ใจภาพรวมและกิจกรรมทัง้หมด
รว่มกนัระหว่างโคช้และผูเ้ขา้รบัการโคช้ 

- ท าความรูจ้ักกันระหว่างโค้ชและผู้เข้ารับการ
โคช้ เพื่อน าไปสู่กิจกรรมอื่น ๆ ต่อไปและท าให้
โค้ชสามารถมี ข้อค าถาม ท่ีสอดคล้องกับ
วตัถปุระสงคข์องผูเ้ขา้รบัการโคช้  

แนวคิดที่ใช้  Rapport Psychology  
(Del Mar Reyes III, 2017) 

แนวค าถามในการโค้ช  - ขอใหคุ้ณเล่าเกี่ยวกบัตัวเอง ทัง้ชื่อ และ ชื่อเล่น 
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แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบ
ความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 1: การละลาย

พฤติกรรมและสร้างความสัมพนัธ ์
(Building Rapport) 

รายละเอียด 

 และงานในปัจจบุนั 

- บทบาทหน้าท่ีในต าแหน่งงานปัจจุบันของคุณ
คืออะไร ? 

- คณุท างานมาเป็นระยะเวลาเท่าไหรแ่ลว้ และ
อะไรคือปัญหาและอุปสรรคในการท างานโดย
เฉพาะงานบริการและบทบาทการเป็ น
ผูจ้ดัการ 

ระยะเวลา  15 นาที  

 
กิจกรรมที่ 2 กรอบความคิดเติบโตคืออะไร ? (What is growth mindset?)  

เพื่อสร้างพื ้นฐานด้านองค์ความรู้ของกรอบความคิดเติบโตให้กับผู้จัดการ
รา้นอาหาร โปรแกรมโคช้ชิ่งจึงไดอ้อกแบบกิจกรรมท่ีช่วยใหผู้เ้ขา้รว่มตระหนกัรูแ้ละเขา้ใจหลักการ
ของกรอบความคิดเติบโตผ่านกระบวนการเรียนรูท่ี้เน้นประสบการณ์ตรงและการสะท้อนตน 
กิจกรรมหน่ึงท่ีมีความส าคญัในล าดับตน้ คือ การแนะน าแนวคิดพืน้ฐานของ Growth Mindset ซึ่ง
ออกแบบโดยใชแ้นวทางจากแนวคิด Brainology (Dweck, 2015) ซึ่งเนน้การอธิบายใหผู้เ้ขา้ร่วม
เขา้ใจว่า สมองสามารถเปล่ียนแปลงและพัฒนาไดต้ลอดชีวิตผ่านการฝึกฝน ความพยายาม และ
การเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ือง แนวคิดนี้ได้รับการสนับสนุนโดยงานวิจัยด้าน neuroplasticity ของ 
Yeager et al. (2016)  ท่ีชีใ้ห้เห็นว่าการให้ข้อมูลเกี่ยวกับ neuroplasticity ช่วยเสริมสรา้งความ
เชื่อว่าความสามารถไม่ใช่ส่ิงตายตวัซึ่งจะน าไปสู่การสรา้งกรอบความคิดเติบโต กิจกรรมนีใ้ชเ้วลา
ประมาณ 30 นาที โดยออกแบบใหเ้ร่ิมจากการอธิบายพืน้ฐานเกี่ยวกบัความแตกต่างระหว่างกรอบ
ความคิดแบบเติบโตและแบบตายตัว จากนั้นจึงเชื่อมโยงเขา้กับการตั้งเป้าหมาย การเรียนรูจ้าก
ความล้มเหลว และการมองเห็นโอกาสในการพัฒนาตนเอง ผ่านบทสนทนาแบบมีส่วนร่วมและ
ค าถามปลายเปิด โค้ชยังใชว้ิธีการตัง้ค าถามเพื่อกระตุน้ให้ผูเ้ขา้ร่วมสะท้อนตน เช่น “คุณเขา้ใจ
อย่างไรเกี่ยวกบัแนวคิดกรอบความคิดเติบโต?” หรือ “คุณเคยเผชิญสถานการณท่ี์ทา้ทายอะไรบา้ง
ในการท างาน และคุณรบัมือกบัส่ิงนัน้อย่างไร?” ค าถามเหล่านีช้่วยใหผู้เ้ขา้ร่วมเร่ิมตน้คิดทบทวน
มมุมองของตนต่อความสามารถและการเปล่ียนแปลง 
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ซึ่งกระบวนการจัดกระท าจะเป็นการบรรยาย และใหข้้อมูลเชิงทฤษฎี การสรา้ง
ความเขา้ใจในระดบัพืน้ฐาน ไปจนถึงการกระตุน้การคิดวิเคราะหแ์ละการสะทอ้นตนผ่านค าถามท่ี
เปิดกว้าง เพื่อให้ผู้เข้าร่วมสามารถมองเห็นศักยภาพของตนเองและเรียนรูท่ี้จะพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ืองตามหลักการของกรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) ในกิจกรรมดังกล่าว โค้ชเร่ิม
จากการแนะน ากรอบแนวคิดเบือ้งตน้ เช่น ความหมายของ Growth Mindset และความแตกต่าง
กบั Fixed Mindset จากนั้นจึงต่อยอดดว้ยการชีใ้หเ้ห็นถึงพลังของการพฒันา เช่น การเรียนรูจ้าก
ความล้มเหลว การตั้งเป้าหมาย และการเชื่อมโยงความรูเ้ข้าสู่บริบทการท างานของผู้จัดการ
รา้นอาหารเพื่อสุขภาพ เพื่อเสริมสรา้งความเขา้ใจอย่างเป็นรูปธรรม โค้ชจะใช้ส่ือประกอบ เช่น 
สไลดเ์นือ้หาเร่ิมตัง้แต่บทน าไปจนถึงการสรุป พรอ้มยกตวัอย่างจากชีวิตจริงและการตัง้ค าถามชวน
คิด เช่น “คุณมองความผิดพลาดว่าเป็นโอกาสหรืออุปสรรค?”, หรือ “มีเหตุการณ์ใดท่ีคุณเคยใช้
ความพยายามจนเกิดความส าเร็จ?” การตั้งค าถามเหล่านี้จะช่วยสะท้อนให้ผู้เข้าร่วมเห็นว่า 
ความสามารถนั้นสามารถพัฒนาได้ และไม่ใช่ส่ิงท่ีตายตัว ทั้งนี ้ยังเชื่อมโยงกับแนวคิดเรื่อง 
neuroplasticity ซึ่งอธิบายว่าสมองสามารถเปล่ียนแปลงและพัฒนาไดจ้ากการเรียนรูซ้  า้ ๆ   โดย
แสดงรายละเอียดสรุป ดงัตาราง 6 

ตาราง 6  แสดงรายละเอียดแนวทางการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 2 

แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้าง 
กรอบความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 2: 
กรอบความคิดเติบโตคืออะไร ?  

(What is growth mindset?) 

รายละเอียด 

วัตถุประสงค ์ - รูจ้กักรอบความคิดเติบโตและมองเห็นประโยชน์
ของกรอบความคิดเติบโต  

- รูจ้กัแนวทางการน ากรอบความคิดเติบโตไปใช้
ในการท างานผ่านกระบวนการโคช้ 

- เกิดการเปล่ียนแปลงทางความคิดและมองเห็นว่า
ความส าเร็จและพฒันาสามารถบรรลไุดผ่้านการ
พฒันาทกัษะและความพยายามจากการพฒันา
กรอบความคิดเติบโตดว้ยกระบวนการโคช้ 

แนวคิดที่ใช้  Brainology (Dweck, 2015; Yeager et al., 2016)  
แนวทางในการน าเสนอ    1. แนะน าเกี่ยวกบักรอบความคิดเติบโต  
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แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้าง 
กรอบความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 2: 
กรอบความคิดเติบโตคืออะไร ?  

(What is growth mindset?) 

รายละเอียด 

 2. ความเชื่อในพลงัของความเติบโต  
3. การก าหนดเป้าหมายและกรอบความคิดเติบโต 
4. สรุปและตัง้ค าถามเพื่อวดัความเขา้ใจเบือ้งตน้  

ระยะเวลา  30 นาที  
 
กิจกรรมที่  3  โค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบความคิดเติบโตด้วย GROW Model  

ในกระบวนการออกแบบกิจกรรมภายใต้โปรแกรมโค้ชชิ่งเพื่อเสริมสร้างกรอบ
ความคิดเติบโตนั้น ไดม้ีการวางโครงสรา้งของกิจกรรมโดยมี GROW Model เป็นแกนกลางในการ
พฒันาโปรแกรม ซึ่งประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนหลกั ไดแ้ก่ Goal, Reality, Options และ Will โดยใน
แต่ละขั้นตอนไดร้บัการออกแบบใหส้อดคลอ้งกบัหลกัจิตวิทยาเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดการเรียนรูแ้บบมี
ความหมาย ตระหนกัรูต้นเอง และวางเป้าหมายการพฒันาอย่างชดัเจนซึ่งประกอบไปดว้ย  

Goal ซึ่งเป็นกระบวนการช่วยให้ผู้เข้ารับการโค้ชสามารถตั้งเป้าหมายท่ีท้าทาย 
สอดคล้องกับความต้องการในการเติบโตของตนเอง โดยโค้ชจะใช้ค าถามปลายเปิดกระตุ้นให้
ผูเ้ขา้รว่มระบุเป้าหมายเชิงพฤติกรรมท่ีตอ้งการพัฒนา พรอ้มสะทอ้นถึงความเชื่อมโยงกับบทบาท
การเป็นผูจ้ดัการรา้นอาหาร 

Reality โคช้จะช่วยใหผู้เ้ขา้รว่มพิจารณาสถานการณปั์จจบุันอย่างเป็นกลาง ส ารวจ
ขอ้จ ากัด โอกาส และความคิดท่ีอาจเป็นอปุสรรคในการบรรลเุป้าหมาย ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีช่วย
ใหผู้ร้บัการโคช้ไดต้ระหนกัถึงสถานการณปั์จจบุนั 

Options โค้ชจะช่วยให้ผู้เข้าร่วมคิดหาแนวทางหรือกลยุทธ์ท่ีหลากหลายในการ
พฒันาตนเอง โดยส่งเสริมความคิดสรา้งสรรคแ์ละการคิดทางเลือกท่ีเปิดกวา้งเพื่อปรบัปรุงผลลพัธ์ 

Will โค้ชจะกระตุ้นให้ผู้เข้าร่วมตัดสินใจเลือกแนวทางท่ีตนเองจะลงมือปฏิบัติจริง 
พรอ้มสรา้งความรบัผิดชอบและแผนติดตามผล เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรมเป็นไปอย่าง
ยั่งยืน 

ซึ่งจาก GROW Model ท่ีเป็นแกนกลางดังกล่าว ผู้วิจัยไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีทาง
จิตวิทยาท่ีเกี่ยวขอ้งมาประกอบในการโค้ชและการสรา้งชุดค าถามในแต่ละกระบวนการ เพื่อให้
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เกิด เป็น   กระบวนการโค้ช เพื่ อ เสริมสร้างกรอบความคิดเติบโตด้วย GROW Model ซึ่ ง
ประกอบดว้ย 4 หวัขอ้ย่อย มีรายละเอียดตามภาพประกอบ 7  ดงันี ้ 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8  ขัน้ตอนการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตดว้ย GROW Model  

ขัน้ตอนการด าเนินการโคช้ตามหวัขอ้ย่อย ประกอบดว้ย  
1.การตั้งเป้าหมายแบบเติบโต: Growth Goal setting model – Goal 

เพื่อเสริมความเขา้ใจและสรา้งพืน้ฐานท่ีมั่นคงต่อกรอบความคิดเติบโตในบริบท
ของการตัง้เป้าหมาย โปรแกรมโคช้ชิ่งนีใ้ชเ้ป็นการตัง้ Goal ในชื่อ  Growth Goal Setting  ภายใต้
โครงสรา้งของ GROW Model โดยเน้นการตั้งเป้าหมายในลักษณะท่ี “เติบโตได้” (Learning-
oriented Goals) แทนเป้าหมายท่ีเนน้ผลลัพธ ์(Performance Goals)  ผ่านการตัง้ค าถามกระตุน้
ซึ่งเชื่อมโยงโดยตรงกับแนวคิดของกรอบความคิดเติบโต (Dweck, 2017) และ Goal-setting 
theory (Locke & Latham, 1990) ในกิจกรรมช่วงนี ้โคช้มีบทบาทส าคัญในการชีแ้นะใหผู้เ้ขา้รับ
การโคช้สามารถคิด วิเคราะห ์และก าหนดเป้าหมายท่ีสะทอ้นความตอ้งการในการเติบโตของตน 
โดยเริ่มจากการอธิบายแนวคิดเบือ้งตน้เกี่ยวกบัการตัง้เป้าหมายในลักษณะการเรียนรู ้(Learning-
oriented Goals) แทนการตั้งเป้าหมายท่ีเน้นผลลัพธ์ (Performance Goals) เพื่อส่งเสริมให้
ผูเ้ข้าร่วมเปิดรบัโอกาสใหม่ เรียนรูจ้ากกระบวนการ และมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะมากกว่าการ
แข่งขัน ผ่านชุดค าถามท่ีออกแบบมาเพื่อกระตุน้ใหผู้้รบัการโคช้คิดเชิงลึกถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ
พัฒนาในตนเอง เช่น “คุณอยากเห็นการเปล่ียนแปลงท่ีท้าทายอะไรในตัวคุณภายใน 1 เดือน
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ขา้งหนา้?”, “เป้าหมายท่ีคุณตัง้ไวน้ั้นสะทอ้นการเติบโตดา้นใด?”, หรือ “อะไรคือกรอบความคิดท่ี
คณุตัง้ใจจะเปลี่ยนแปลงมากท่ีสดุในวันนี?้” ค าถามลกัษณะนีจ้ะช่วยเปิดมุมมองใหม่ ๆ และสรา้ง
แรงจูงใจภายในให้กับผู้เข้าร่วมในเชิงพัฒนาการ  ซึ่ง กระบวนการนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Dweck (2006, 2017) ท่ีชี ้ว่า ผู้ท่ีมีกรอบความคิดเติบโตจะมองอุปสรรคเป็นส่ิงท่ีท้าทายและ
เชื่อมั่นในศักยภาพของตนเองผ่านความพยายาม โดยการตัง้เป้าหมายท่ีมีลกัษณะ “เติบโตได้” จะ
ช่วยใหผู้เ้ขา้รบัการโคช้เร่ิมตน้การพัฒนาอย่างมีทิศทาง และสรา้งสภาวะทางจิตวิทยาท่ีเอือ้ต่อการ
เปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน ซึ่งกระบวนการตัง้ค าถามเพื่อน าไปสู่เป้าหมายแบบบเติบโต ท าหนา้ท่ีเป็น
กลไกกระตุน้การตระหนกัรู ้ความชดัเจนของความตอ้งการภายใน และการผกูพนัต่อเป้าหมายของ
ตน ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมกรอบความคิดเติบโตใหเ้กิดขึน้ในโปรแกรม  โดยสรุปรายละเอียด 
ดงัตาราง 7  

ตาราง 7  รายละเอียดแนวทางการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 3 หวัขอ้
ย่อย: Growth Goal setting model 

แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้าง 
กรอบความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 3  

หัวข้อย่อย : Growth Goal setting model 

รายละเอียด 

วัตถุประสงค ์ 1.เพื่ อ ตั้ ง เป้ าหม าย ร่วม กั บ โค้ ช ชี่  ถึ ง
ความส าเร็จท่ีคาดหวังจากการโค้ชในมิติ
ด้ า น ก รอ บ ค วาม คิด เติ บ โต  (Growth 
Mindset) 
2.ตั้งเป้าหมายในมิติท่ีเกี่ยวข้องกับกรอบ
ความคิดเติบ โต  ได้แก่  ความท้าทาย , 
อุปสรรค , ความพยายาม , ค าวิจารณ์ , 
ความส าเร็จของผูอ้ื่น   

แนวคิดที่ใช้  
 

- Coaching for high performance 
(Whitmore, 2002a) 
- Goal setting theory (Locke & Latham, 
1990) 
-  Dweck (2006, 2017) 
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แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้าง 
กรอบความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 3  

หัวข้อย่อย : Growth Goal setting model 

รายละเอียด 

ทฤษฎีที่น ามาใช้ Growth Mindset จากความเชื่อว่าความ
ฉล าด ห รื อ ค ว า ม ส าม า รถ ส าม า รถ
เปล่ียนแปลงและพัฒนาได้ ผ่านความ
ทุ่มเทและพยายาม 

แนวค าถามในการโค้ช 
 

ตั้งค าถาม เพื่ อ ให้โค้ชชี่ ตั้ง เป้ าหมาย ท่ี
สามารถลงมือท าได้และสอดคล้องกับ
กรอบความคิดเติบโต และกระตุน้ใหเ้ชื่อว่า
โคช้ชี่เชื่อว่าสามารถเปล่ียนแปลงตัวเองได้  
เช่น  

- ส่ิงท่ีคุณอยากท าใหส้ าเร็จมากท่ีสุดด้วย
ความพยายามในเวลานีคื้ออะไร ? 

- อะไรคือกรอบความคิดที่คุณตั้งใจจะ
เปลี่ยนแปลงมากท่ีสดุในวนันี?้ 

- เป้าหมายที่ท้ าทายของคุณ ในการ
เปล่ียนแปลง / ท างาน / พัฒนา / เรียนรู ้
ในการโคช้ครัง้นีคื้ออะไร ?  

 

2. การส ารวจกรอบคิดของตนเอง : Mindset Reality Check – Reality  
การโค้ชในหัวขอ้ Reality หรือ "Mindset Reality Check" มีจุดมุ่งหมายเพื่อช่วยให้

ผูร้บัการโคช้ไดส้ ารวจและตรวจสอบสถานะของกรอบความคิดในปัจจบุนั โดยเฉพาะอย่างยิ่งท าให้
เกิดการตระหนักถึงความคิดแบบยึดติด (Fixed Mindset) ท่ีอาจเป็นอุปสรรคต่อการเติบโต 
Dweck (2015) ชีใ้หเ้ห็นว่า บุคคลจะสามารถพัฒนา Growth Mindset ไดเ้มื่อสามารถตระหนักรู ้
ถึงกรอบความคิดแบบยึดติดของตนเอง และ กลา้ท่ีจะเผชิญหนา้กับเสียงภายในท่ีจ ากัดศกัยภาพ
ของตน เช่น ความคิดว่า “ฉันไม่ถนัดเรื่องนี้อยู่แล้ว” หรือ “ฉันไม่มีวันเก่งเท่าคนอื่น”  โดย 
กระบวนการโคช้ โคช้จะเร่ิมตน้ดว้ยการตัง้ค าถามปลายเปิดท่ีเกี่ยวขอ้งกบัอปุสรรค ความกลวั หรือ
ความคิดท่ีอาจเป็นอุปสรรคในการไปถึงเป้าหมาย เช่น “อะไรคือความคิดท่ีเป็นอุปสรรคในการไป
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ถึงเป้าหมายของคุณในปัจจุบัน?” หรือ “ถ้าคุณยังมีวิธีคิดแบบเดิมต่อปัญหานี ้คุณคิดว่าจะเกิด
อะไรขึน้?” ค าถามเหล่านีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อใหผู้ร้บัการโคช้เร่ิมพิจารณาความคิดท่ีอาจไม่เอือ้ต่อ
การเติบโต และเปิดโอกาสใหต้นเองตั้งค าถามต่อกรอบความคิดของตนเอง  จากนั้นโค้ชจะช่วย
สะท้อนข้อมูลให้ผู้รับการโค้ชมองเห็นรูปแบบของ Fixed Mindset ท่ีปรากฏในตนเองอย่างไม่
ตดัสิน เพื่อสรา้งสภาวะท่ีเอือ้ต่อการยอมรบัและพรอ้มท่ีจะเปลี่ยนแปลง โดยการด าเนินกิจกรรมใน
ขั้น Reality เป็นเครื่องมือให้ผูเ้ขา้รบัการโคช้รูจ้ักกรอบคิดของตนเองมากขึน้และมองเห็นปัญหา
ของกรอบคิดแบบเดิม เพราะเมื่อบุคคลสามารถตระหนกัรูถ้ึงกรอบคิดแบบยึดติดของตนเองไดแ้ลว้
และโอบรบั ย่อมมีโอกาสสูงในการเปล่ียนผ่านไปสู่กรอบความคิดเติบโตท่ีเปิดรบัการเรียนรู ้ความ
พยายาม และการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง โดยสรุปรายละเอียด ดงัตารางที่ 8  

ตาราง 8  รายละเอียดแนวทางการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 3 หวัขอ้
ย่อย: Mindset Reality Check   

แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้าง 
กรอบความคิดเติบโต ช่วงที่ 3: Mindset 

Reality Check   

รายละเอียด 

วัตถุประสงค ์ - ส ารวจและตรวจสอบสภาพปัจจบุนั
(Reality) ผ่านกระบวนการตัง้ค าถามท่ี
เกี่ยวกบักรอบคิด 

- รบัรูก้รอบคิดยึดติด(Fixed mindset)ของ
ตนเองและสามารถมองเห็นปัจจยัท่ีท าให้
มีกรอบคิดแบบนัน้ 

- สามารถโอบรบักรอบคิดแบบยึดติดของ
ตนเองและเตรียมความพรอ้มในการ
เปลี่ยนแปลงกรอบคิดไปสู่กรอบคิดเติบโต
ผ่านกระบวนการตัง้ค าถาม  

แนวคิดที่ใช้  - Coaching for high performance 
(Whitmore, 2002a) 
- Power of Growth Mindset  
(Dweck, 2015) 
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แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้าง 
กรอบความคิดเติบโต ช่วงที่ 3: Mindset 

Reality Check   

รายละเอียด 

ทฤษฎีทีน่ ามาใช ้ - บุคคลจะสามารถพฒันา Growth Mindset 
ไดเ้มื่อเกิดการ ตระหนกัรูแ้ละทา้ทายแนวคิด
แบบยึดติดของตนเอง 
- โอบรบักรอบความคิดยึดติด และยอมรบัว่า
เราลว้นมีกรอบความคิดยึดติดและเติบโต 

แนวค าถามในการโค้ช 
 

ตัง้ค าถามเพื่อใหโ้คช้ชี่ตระหนกัถึง
สถานการณแ์ละกรอบคิดของเอง เพื่อเตรียม
ความพรอ้มไปสู่ทางเลือก เช่น  
- อะไรคือความคิดท่ีเป็นอปุสรรคในการไป
ถึงเป้าหมายของคณุในปัจจบุนั ?   
- ความคิดหรือวิธีคิดท่ี คณุมองว่าอปุสรรค
หรือปัญหาหลกัในเร่ืองนีคื้ออะไร? 
- อะไรจะเกิดขึน้บา้ง ถา้ยงัมีวธีิคิดแบบเดิม
กบัปัญหานี?้ 

 
3. ทางเลือกแบบเติบโต: Growth Options – Options 

การโคช้ในหัวขอ้ " Growth Options " หรือทางเลือกแบบเติบโต มีจุดมุ่งหมายเพื่อ
ช่วยใหผู้เ้ขา้รบัการโคช้สามารถคิดคน้และพิจารณาทางเลือกท่ีหลากหลายในการบรรลเุป้าหมาย  
โดยเฉพาะในบริบทของอุปสรรคหรือขอ้จ ากัดท่ีเคยถูกก าหนดด้วยกรอบความคิดแบบยึดติด ใน
ขั้นตอนนีโ้คช้จึงมีบทบาทส าคัญในการกระตุน้ใหผู้ร้บัการโค้ชสามารถส ารวจทางเลือกใหม่ ๆ ท่ี
อาจไม่เคยพิจารณามาก่อน และ สนับสนุนให้เกิดความเชื่อมั่นในการด าเนินการ  แนวคิดทาง
จิตวิทยาท่ีน ามาใช้ขั้นตอนนี้คือ “Learned Optimism” ของ Seligman (1991) ซึ่งชี ้ว่า บุคคล
สามารถเรียนรูท่ี้จะมองโลกในแง่ดีได้ โดยเปล่ียนวิธีการตีความเหตุการณ์ท่ีท้าทาย เช่น ความ
ลม้เหลว หรือขอ้ผิดพลาด จากส่ิงท่ีสะทอ้นขอ้จ ากัดของตน เป็นโอกาสในการเรียนรูแ้ละเติบโต 
งานวิจัยของ Zeng et al. (2016) ยังสนับสนุนว่าทัศนคติเชิงบวกนี้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 
Growth Mindset โดยส่งเสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจภายในและสามารถเผชิญอุปสรรคด้วยความ
มั่นใจ ภายใต้กรอบความคิดดังกล่าว โคช้จะตัง้ค าถามเชิงส ารวจและกระตุ้นการคิดสรา้งสรรค ์
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เช่น “ถา้มีอีกหน่ึงทางเลือกท่ีคุณยังไม่ไดพ้ิจารณาและไดเ้รียนรู ้จะเป็นอะไร?”, “ถา้อุปสรรคนีเ้ป็น
โอกาส คณุจะใชม้นัอย่างไร?” หรือ “คณุคิดอย่างไรกบัอปุสรรคหรือขอ้จ ากดัท่ีอาจเกิดขึน้ และ คณุ
คิดว่าคณุจะไดเ้รียนรูอ้ะไรจากอปุสรรค?” ค าถามเหล่านีไ้ม่เพียงแต่เปิดมมุมองใหม่ใหผู้เ้ขา้รบัการ
โค้ช แต่ยังช่วยให้เขาตระหนักถึงความสามารถในการเลือกและความรบัผิดชอบต่อเสน้ทางการ
พัฒนาของตนเอง ในกรณี ท่ีผู้เข้ารับการโค้ชยังไม่สามารถระบุทางเลือกได้ โค้ชสามารถให้
ค าแนะน าหรือสะทอ้นตวัอย่างท่ีเกี่ยวขอ้ง กระบวนการโคช้ในขั้น Options จึงมีบทบาทส าคัญใน
การเปล่ียนกรอบความคิดจาก “ฉันท าไม่ได้” หรือ “มันไม่มีทางเลือก” ไปสู่  “ฉันสามารถเลือก
เส้นทางใหม่ได้” และ “ฉันสามารถเรียนรูจ้ากความล้มเหลว” ซึ่งเป็นหัวใจของการสรา้งกรอบ
ความคิดเติบโตได ้โดยสรุปรายละเอียด ดงัตาราง 9  

ตาราง 9  รายละเอียดแนวทางการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 3 หวัขอ้
ย่อย: Growth Options 

แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบ
ความคิดเติบโต ช่วงที่ 4: Growth Options 

รายละเอียด 

วัตถุประสงค ์ - คิดค้นและพิจารณาตัวเลือกท่ีเป็นไปได้ใน
การแกไ้ขสถานการณห์รือเคล่ือนท่ีในทิศทางท่ี
ต้องการ โดย โค้ชจะเป็นผู้สนับสนุนในการ
ตรวจสอบและประเมินตวัเลือกเพื่อใหผู้ร้บัการ
โคช้สามารถตดัสินใจไดผ่้านการตัง้ค าถาม 
- มองเห็นตัวเลือกในการสนับสนุนทางเลือก
เพื่อไปสู่การตัง้เป้าหมายแบบเติบโต  
- มีแนวทางในการรับมือกับอุปสรรคระหว่าง
ทางท่ีเกิดขึน้จากการน ากระบวนการโคช้ไปใช ้

แนวคิดที่ใช้  - Coaching for high performance 
(Whitmore, 2002a) 
- Learned Optimism (Seligman, 1991)  

ทฤษฎีที่น ามาใช้  บุคคลสามารถ “เรียนรู้ท่ีจะมองโลกในแง่ดี” 
ผ่ า น ก า ร เป ล่ี ย น วิ ธี ตี ค ว า ม เห ตุ ก า รณ ์
โดยเฉพาะต่อความล้มเหลว หากโค้ชช่วยให้ 
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แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบ
ความคิดเติบโต ช่วงที่ 4: Growth Options 

รายละเอียด 

ผู้เขา้รับการโค้ชมองอุปสรรคในเชิงบวก และ
ตัง้ค าถามเพื่อใหเ้ห็นโอกาสจากความลม้เหลว 
เช่น “คณุจะไดเ้รียนรูอ้ะไรจากสถานการณนี์?้” 

แนวค าถามในการโค้ช 
 

ตัง้ค าถามเพื่อใหโ้คช้ชี่ทา้ทาย ดว้ยแนวคิดนอก
กรอบในเชิงบวก  ท่ีจะน าพาไปสู่ เป้าหมาย 
รวมทั้งเตรียมรับมือกับอุปสรรคท่ีอาจจะต้อง
เผชิญดว้ยกรอบความคิดเติบโต เช่น  
- ถา้ตอ้งการใหเ้ป้าหมายนีส้ าเร็จไดท้นัเวลา 
คณุคิดว่ามีมมุมองหรือวิธีคิดอย่างไรท่ีสามารถ
ช่วยใหเ้กิดความส าเร็จได?้ 
- คณุตอ้งมวีิธีคิดแบบไหนหรือวิธีการท่ีคุณ
มั่นใจว่าท าไดใ้นการเตรียมเครื่องมือหรือ
ทรพัยากรที่จ  าเป็นเพื่อสนบัสนนุการบรรลุ
เป้าหมายนี?้ 
- คณุคิดอย่างไรกบัอปุสรรคหรือขอ้จ ากดัท่ีอาจ
เกิดขึน้ และ คณุคิดว่าคณุจะไดเ้รียนรูอ้ะไรจาก
อปุสรรค 

 

4. การลงมือท าเพื่อเติบโต: Willingness to Growth – Will 
ในกระบวนการ GROW Model  ขั้น Will ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการเปล่ียนจาก

แนวคิดท่ีเกิดขึน้ระหว่างการโคช้ ใหก้ลายเป็นแผนปฏิบัติการท่ีชัดเจน โดยเมื่อน ากรอบความคิด
เติบโตมาผสานในกระบวนการตั้งค าถามและพูดคุยกับผู้เข้าร่วมโปรแกรม ซึ่งการออกแบบ  
Willingness to Growth  ตัง้อยู่บนแนวคิดเร่ือง แรงจงูใจภายใน และ ความเชื่อมั่นในศกัยภาพของ
ตนเอง กระบวนการนีอ้อกแบบโดยใช้แนวคิดจาก  Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 
1985) ซึ่งเสนอว่า แรงจูงใจจากภายในจะเกิดขึน้เมื่อบุคคลรู้สึกว่าตนมี  อิสระในการเลือก 
(Autonomy), มีความสามารถ (Competence) และ  ได้รับการเชื่ อมโยงทางบวกกับผู้อื่ น 
(Relatedness) ในการโคช้ขั้น Will นี ้โคช้จะส่งเสริมใหผู้เ้ขา้รบัการโคช้เป็นผูก้  าหนดแนวทางการ
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ลงมือปฏิบัติด้วยตนเอง โดยผ่านการตั้งค าถามเชิงกระตุ้น เช่น คุณจะรูไ้ด้อย่างไรว่าคุณก าลัง
พัฒนา?” หรือ “คุณจะเตรียมพร้อมเพื่อรับมือกับปัญหาหรืออุปสรรคท่ีอาจเกิดขึน้ในการ
ด าเนินการตามเป้าหมายอย่างไร?” โดย ค าถามลักษณะนีม้ีเป้าหมายเพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการโคช้เกิด
ความเป็นเจา้ของเป้าหมาย และ ยืนยนัพนัธสญัญา (commitment) ต่อเสน้ทางพฒันาตนเองท่ีตน
เลือกโดยสมัครใจ  ขณะเดียวกัน การออกแบบขั้น Will ยังรวมแนวคิด Power of Praise ของ 
Dweck (2015) ซึ่งเนน้ว่าการชื่นชมท่ีเนน้ “ความพยายาม”, “กระบวนการ” และ “กลยทุธท่ี์ใช”้ จะ
สามารถเสริมสรา้ง Growth Mindset ไดอ้ย่างลึกซึง้มากกว่าการชื่นชมท่ีเนน้ผลลัพธ์หรือพรสวรรค ์
โค้ชจึงมีบทบาทในการให้ ค าสะท้อนและชื่นชมอย่างเหมาะสม (process-focused feedback) 
เช่น“จากการท่ีคุยกันวันนี ้ผมเห็นว่าคุณไดเ้รียนรูแ้ละพรอ้มลงมือท าตามแผนท่ีวางไว”้ , “จากการ
โคช้วันนีท้ าใหผ้มไดเ้ห็นความสามารถและขอใหก้ าลังใจและชื่นชมในความสามารถของคณุ” โดย
กระบวนการนี ้เป็นไปเพื่อท าใหผู้เ้ขา้นับการโคช้ มองเห็นว่าความสามารถสามารถพัฒนาไดจ้าก
การลงมือท าและความพยายาม” ซึ่งเป็นหัวใจของ กรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) โดย
สรุปรายละเอียด ดงัตาราง 10 

ตาราง 10  รายละเอียดแนวทางการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต กิจกรรมที่ 3 หวัขอ้
ย่อย: Willingness to Growth 

แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบ
ความคิดเติบโต ช่วงที่ 5: Willingness to 

Growth 

รายละเอียด 

วัตถุประสงค ์ 1) ผู้เข้ารับการโค้ชสามารถก าหนดแผนการ
ด าเนินงานตามความตั้งใจในการด าเนินการ
ตามเป้าหมายแบบเติบโตท่ีตัง้ไว ้ 
2) ผู้เข้ารบัการโค้ชมีแผนการน ากรอบคิดแบบ
เติบโตไปใชใ้นการท างานอย่างชดัเจน 
3) ผู้เข้ารับการโค้ชและโค้ชมีข้อตกลงร่วมกัน 
(Commitment) ในการน ากรอบความคิดเติบโต
ไปใช ้

แนวคิดที่ใช้  - Coaching for high performance  
(Whitmore, 2002a) 



  74 

แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบ
ความคิดเติบโต ช่วงที่ 5: Willingness to 

Growth 

รายละเอียด 

- Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 1985) 
- Power of Praise (Dweck, 2015) 

ทฤษฎีที่นำมาใช้ Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 
1985) เพื่อให้โค้ชช่ีได้เป้นผู้ตัดสินใจเลือกส่ิงท่ีจะ
ทำเองและมีความเติบโตจากการลงมือทำพลัง
ข อ ง ก า ร ช ม เช ย  (Power of Praise)  เพื่ อ
สนับสนุนและกระตุ้นให้โค้ชช่ีลงมือทำส่ิงท่ีได้โค้ช 
(Dweck, 2015) 

แนวค าถามในการโค้ช 
 

ตั้งค าถามเพื่อให้โค้ชชี่มีแผนงานในการลงมือ
ท าเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยมุ่งไปท่ีการเรียนรู ้
รวมทั้งพูดเพื่อสร้างก าลังใจก่อนให้โค้ชชี่ได้
เผชิญกบัการท างานจริง  

- คณุคิดว่าจะเร่ิมลงมือท าอย่างไร? 

- คณุคิดว่าจะเร่ิมตน้แผนงานอย่างไรเพื่อให้
บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไวเ้มื่อไหร ่? 

- คณุจะเตรียมพรอ้มเพื่อรบัมือกบัปัญหาหรือ
อปุสรรคท่ีอาจเกิดขึน้ในการด าเนินการตาม
เป้าหมายอย่างไร ? 

- อะไรคือส่ิงท่ีคุณคิดว่าจะได้คุณเรียนรูจ้าก
การด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย? 

- ขอบคณุความตัง้ใจในการโคช้วนันี ้

- จากการโค้ชวันนี้ท าให้ผมได้เห็นว่าคุณมี
ความสามารถ ขอให้ก าลังใจและชื่นชมใน
ความสามารถของคณุ 

- ในครัง้หน้า คุณคิดว่าเป้าหมายท่ีตั้งไว้อะไร
จะส าเร็จ ?  
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กิจกรรมที่ 4 ข้อเสนอแนะเพื่อการเติบโต (Feedback for Growth)  
กิจกรรม “Feedback for Growth” หรือ “ข้อเสนอแนะเพื่อการเติบโต” เป็นส่วน

ส าคญัในการสะทอ้นผลของการปฏิบัติจริงจากการใหทุ้กคนไปลงมือท าหลงัผ่านกระบวนการโคช้
ชิ่งในระยะเวลาประมาณ 1 อาทิตย ์โดยเป็นการการเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตอย่างต่อเน่ือง
ผ่านการเรียนรูจ้ากการน ากรอบความคิดเติบโตไปใช ้แนวคิดทางจิตวิทยาท่ีน ามาใชใ้นขัน้ตอนนี้
ประกอบดว้ย “The Power of Feedback” (Hattie & Timperley, 2007) และ “The Power of Yet” 
(Dweck, 2015) โดยแนวคิดแรกชีว้่า feedback ท่ีมีคุณภาพจะตอ้งชัดเจน ชีใ้หเ้ห็นถึงพฤติกรรม
หรือผลลัพธอ์ย่างเป็นรูปธรรม และน าไปสู่การพัฒนา ในขณะท่ีแนวคิดของ Dweck เนน้ว่า การใช้
ภาษาท่ีเปิดโอกาสใหเ้ติบโต เช่น การเติมค าว่า “ยัง” (yet) ต่อทา้ยขอ้ความท่ีสะทอ้นขอ้จ ากดั เช่น 
“คุณยงัไม่ส าเร็จ” จะช่วยเปล่ียนวิธีคิดจากแบบยึดติด (Fixed Mindset) ไปสู่กรอบคิดแบบเติบโต 
(Growth Mindset) ดังนั้น จากกระบวนการดังกล่าว จึงน ามาสู่การพัฒนาการโค้ชในขั้น 
Feedback ซึ่งเร่ิมตน้ดว้ยการท่ี โคช้เปิดพืน้ท่ีให้ผูเ้ขา้รบัการโคช้สะท้อนผลจากการลงมือปฏิบัติ
จริง โดยใชค้ าถาม เช่น “คุณไดผ้ลลัพธ์ตามเป้าหมายหรือไม่?”, “คุณพบอุปสรรคใด?”, “คุณได้
เรียนรูอ้ะไรจากกระบวนการท่ีผ่านมา?” จากนั้นโค้ชจะใช้ข้อมูลเหล่านี้ในการให้ขอ้เสนอแนะท่ี
เฉพาะเจาะจง ชัดเจน และเชื่อมโยงกับพฤติกรรมหรือการกระท า โดยหลีกเล่ียงการตัดสินเชิง
บุคลิกภาพ ซึ่งจะช่วยใหผู้ร้บั feedback เปิดรบัขอ้มูลไดม้ากขึน้และสรา้งเป้าหมายใหม่ร่วมกับผู้
เขา้รบัการโคช้หากจ าเป็น โดยระหว่างการให ้feedback โคช้สามารถใชค้ าพูดสรา้งแรงบนัดาลใจ
ตามแนวคิด Power of Yet เช่น “คุณแค่ยังไม่ถึงเป้าหมาย แต่ผมเห็นว่าคุณก าลังกา้วหนา้” หรือ 
“อปุสรรคนีย้งัไม่จบ แต่คณุมีศักยภาพในการกา้วผ่าน” ซึ่งเป็นถอ้ยค าท่ีเปิดพืน้ท่ีใหผู้ร้บั feedback 
รูสึ้กว่าตนเองยังมีโอกาสพัฒนาและไม่ถูกตัดสินว่า ‘ลม้เหลว’ ในทางใดทางหน่ึง และโคช้จะสรุป
ขอ้เสนอแนะร่วมกับผู้เขา้รบัการโค้ช และเตรียมเขา้สู่รอบการโคช้ถัดไป โดยพิจารณาเป้าหมาย
ใหม่หรือการปรบักลยทุธเ์ดิม เพื่อใหเ้กิดวงจรการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ซึ่งเป็นหวัใจส าคญัของการ
สรา้ง Growth Mindset อย่างยั่งยืน โดยสรุปรายละเอียด ดงัตาราง 11 
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ตาราง 11  รายละเอียดแนวทางการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต ช่วงท่ี 6 

แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบความคิด
เติบโต ชว่งที่ 6: Feedback 

รายละเอียด 

วัตถุประสงค ์ - ได้รับค าแนะน าท่ีสอดคล้องกับความ
ต้อ งการของผู้รับ  Feedback และใช้ใน
กระบวนการโคช้เพื่อส่งเสริมกรอบความคิด
เติบโต 
- ไดร้บัทราบพฤติกรรมหรือเหตกุารณท่ี์มีต่อ
ผลลัพธ์ห รือผลงาน โดยให้ข้อมูล เป็ น
รายละเอียดและตัดสินใจให้เป็นเรื่องแยก
ต่างหากจากบุคคลจากโค้ช เพื่ อน าไป
ปรบัปรุงและน าไปลงมือปฏิบติั 
- ไดร้บัแนวทางการน ากรอบความคิดเติบโต
ไปใชท่ี้ถกูตอ้งและเหมาะสม 

แนวคิดที่ใช้  - Feedback (Hattie & Timperley, 2007) 
- Power of Yet (Dweck, 2015) 

ทฤษฎีน ามาใช้ ใช้ feedback ท่ี เน้น กระบวนการและกล
ยทุธ์ เพื่อเสริมสรา้งความเชื่อว่า “การเรียนรู้
จากข้อผิดพลาดเป็นโอกาสในการเติบโต
และสนับสนุน โค้ชชี่ ด้วย พลังของค าว่ายัง 
(Power of Yet) โดยเปล่ียนค าว่า ท าไม่ได ้
เป็นค าว่า ยงัท าไม่ได ้หรือยงัท าไม่ส าเร็จ 

แนวค าถามในการโค้ช 
 

ตัง้ค าถามเพื่อใหโ้คช้ชี่ประเมินผลการน าผล
จากการโค้ชไปใช ้ โดยขอ้ค าถามให้ยึดโยง
กบักรอบความคิดเติบโต  โคช้ ใหข้อ้คิดเห็น
ยอ้นกลับ (Feedback) กับโค้ชชี่ในประเด็น
ด้านกรอบความคิดเติบโตโดยหลีกเล่ียง
อคติ ในประเด็น ดงันี ้ 
 



  77 

แนวทางการโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบความคิด
เติบโต ชว่งที่ 6: Feedback 

รายละเอียด 

 - ภายหลงัจากการไดน้ าผลจากการโคช้ไปลง
มือปฏิบติัจริง คณุไดผ้ลเป็นอย่างไรบา้ง ? 
- คุณบรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไวห้รือไม่ อะไรคือ
อปุสรรค ?  
- คณุแค่ยงัท ามนัไม่ได ้แต่ฉันเชื่อว่าคณุตอ้ง
ท าได ้ 
- จริง ๆ แลว้อปุสรรคท่ีคณุเจออาจจะยงัเป็น
ปัญหา แต่ฉันเชื่อว่าคณุจะหาทางออกได ้ 
- คณุจะท าอะไรเพื่อพฒันาและปรบัปรุง
ตามค าแนะน าท่ีไดร้บั? 

ระยะเวลา  45 นาที  

 
ทัง้นี ้ผูว้ิจยัด าเนินการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือจดักระท าในการวิจยั ดงันี ้ 

1)  ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวขอ้งกับการจัดกระท า(Intervention)ในการพฒันา
โปรแกรมโคช้และกรอบความคิดเติบโต โดย ผูว้ิจัยไดอ้อกแบบโปรแกรมและแนวทางในการโค้ช 
ตามทฤษฎีโคช้ชิ่ง GROW Model โดย Whitmore (2002a) ซึ่งไดร้บัการยอมรบัและมีการน าปรบั
ใชอ้ย่างแพรห่ลายในการโคช้ชิ่งในองคก์ร ควบคู่กับแนวทางการพัฒนากรอบความคิดเติบโต โดย 
Dweck (2015)  และ แนวคิดทางจิตวิทยาอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งซึ่งมีการศึกษาและไดร้บัการยอมรบัใน
มิติดา้นการพฒันากรอบความคิดเติบโตอย่างเป็นรูปธรรม  

2) ตรวจสอบคุณภาพ รวมทั้งความเหมาะสมของโปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสรา้ง
กรอบความคิดเติบโต โดยผู้วิจัยน าโปรแกรมและตัวอย่างข้อค าถามในการโค้ชท่ีสรา้งขึน้ให้
ผูท้รงคุณวุฒิดา้นพฤติกรรมศาสตร ์ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการโคช้ และ ผู้เชี่ยวชาญซึ่งมีประสบการณ์
สอนดา้นกรอบความคิดเติบโตใหก้ับองคก์รท าการตรวจสอบความเท่ียวตรงเชิงเนือ้หา (Content 
Validity) เพื่อพิจารณาความสอดคลอ้ง เหมาะสมในดา้นเทคนิคและวิธีการ) โดยใชเ้กณฑ ์Index 
of Item-Objective Congruence (IOC) ตามแนวทางของ Rovinelli and Hambleton (1977) 
ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากว่า .50 จะถกูตดัออกหรือปรบัปรุง   
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3) ปรบัปรุงโปรแกรมโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตตามขอ้เสนอแนะของ
ผูท้รงคณุวฒุิ 

4) น าโปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตท่ีได้ผ่านการปรบัปรุงจาก
ผูท้รงคุณวุฒิแล้ว ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความสอดคล้องและใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างของ
งานวิจัยจ านวน 2 คน เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและปัญหาอุปสรรคซึ่งอาจเกิดขึน้จากนั้น
ปรบัปรุงแกไ้ขก่อนน าไปใชจ้ริง 

5) น าโปรแกรมโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต ซึ่งผ่านการปรบัปรุงแลว้ไปใช้
จริงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา 

3.  แบบสัมภาษณแ์บบก่ึงมีโครงสร้าง  
ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพแบบการศึกษาเฉพาะกรณี  (Case Study 

Research) โดยใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi – Structured Interview) โดยเป็น
การศึกษาเพื่อ คน้หาขอ้มูล และขอ้คน้พบอื่น ๆ และใชอ้ธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมโคช้เพื่อ
เสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต ใหม้ีความชัดเจนและลุ่มลึกยิ่งขึน้ โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงประมาณ 4 คน โดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงซึ่งมีระดับกรอบ
ความคิดเติบโตสงูขึน้มากท่ีสุด 2 อนัดบัแรก และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีกรอบความคิดเติบโตสูงขึน้นอ้ย
ท่ีสดุ จ านวน 2 คน รวมทัง้หมด 4 คน   

ทั้งนี ้ ผู้วิจัยจึงได้จัดท าแนวค าถามปลายเปิด เพื่อเป็นแนวทางกว้างๆ และใช้เป็น
เครื่องมือในการชีแ้นะในกระบวนการเก็บข้อมูลโดยใช้แนวทางในการพัฒนาค าถามจากการ
ประเมินตามแนวคิด Impact Evaluation Methodology (Law, 2013) อย่างไรก็ดี ข้อค าถามท่ี
จัดเตรียมนีส้ามารถมีการปรบัเปล่ียนใหเ้หมาะสมตามบริบทได้ในขณะท่ีมีการเก็บข้อมูล โดยมี
ขัน้ตอนในการสรา้งและตรวจสอบแนวค าถาม ดงัต่อไปนี ้ 

1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารอื่นๆท่ี เกี่ ยวข้องเพื่ อให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย และสร้างแนวค าถามแบบหลวม  ๆ โดยมีตัวอย่างแนวค าถามท่ี
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยแยกเป็นชดุค าถามส าหรบัผูจ้ดัการท่ีไดร้บัโปรแกรมโคช้ชิ่ง 
และ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยกตวัอย่าง ดงันี ้ 

ตวัอย่างชดุค าถามสมัภาษณแ์บบกึ่งมีโครงสรา้ง 
1) Rationale: เหตผุลและความจ าเป็นของโปรแกรม 
โดยมีตัวอย่างข้อค าถาม ได้แก่ คุณคิดว่า Growth Mindset จ าเป็นต่อองค์กร

อย่างไร ?, คณุคิดว่า Growth Mindset จ าเป็นต่อการท างานอย่างไรบา้ง ?    
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2) Objectives: วตัถปุระสงคใ์นการด าเนินโปรแกรม 
โดยมีตวัอย่างขอ้ค าถาม ไดแ้ก่ ท่านคิดว่าภายหลงัการไดร้บัโปรแกรมท่านบรรลุ

วัตถุประสงคใ์นการเข้าโปรแกรมหรือไม่ อย่างไร, อะไรคือวัตถุประสงคใ์นการเขา้โปรแกรมและ
ภายหลงัการอบรมไดบ้รรลวุตัถปุระสงคต์ามความตอ้งการหรือไม่ ดงัปรากฎในบทสมัภาษณ ์ดงันี ้ 

3) Appraisal: ความคุม้ค่าภายหลงัการด าเนินงาน 
โดยมีตัวอย่างขอ้ค าถาม ได้แก่ ท่านคิดว่าคิดว่าการท่ีมี growth mindset หรือ 

หลังจากผ่านการอบรมแลว้ คุณมองว่าโปรแกรมโคช้ชิ่งเหมาะสมในการเสริมสรา้งกรอบความคิด
เติบโตหรือการท างานของคุณหรือไม่ ? เพราะเหตุใด?, คุณมองเห็นประโยชน์ของโปรแกรมนีต่้อ
การพัฒนากรอบความคิดเติบโตของคุณหรือการจัดการรา้นอาหารอย่างไรบา้ง? ดังปรากฎในบท
สมัภาษณ ์ดงันี ้ 

4) Monitoring: การตรวจตราการน าไปใช ้  
โดยมีตัวอย่างขอ้ค าถาม ได้แก่ คุณคิดว่าในตอนนีคุ้ณยังคงมีกรอบความคิดท่ี

แตกต่างจากก่อนการโคช้อย่างไร, คณุจดจ าหรือน าความรูส่้วนใดท่ีไดเ้รียนรูจ้ากโปรแกรมในการ
ท างานบา้ง ? ดงัปรากฎในบทสมัภาษณ ์ดงันี ้

5) Evaluation: การประเมินผลลพัธข์องโปรแกรม 
โดยมีตัวอย่างขอ้ค าถาม ไดแ้ก่ หลังการอบรมมาแลว้ คุณเห็นการเปล่ียนแปลง

อะไรบ้างในกรอบความคิดเติบโตและการปฏิบัติงานของคุณ ?, คุณคิดว่าโปรแกรมโค้ชชิ่งนี ้
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ในการเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตท่ีตัง้ไวห้รือไม่? เพราะเหตุใด?, 
คุณคิดว่าโปรแกรมนีค้วรปรบัปรุงหรือเพิ่มเติมอย่างไรบ้างเพื่อให้การเสริมสรา้งกรอบความคิด
เติบโตมีประสิทธิภาพมากขึน้? 

2.  น าตัวอย่างข้อค าถาม ปรึกษากับอาจารย์ท่ีปรึกษา และผู้เชี่ยวชาญหรือ
ผูท้รงคณุวฒุิ จ  านวน 3 ท่านในการใหค้วามเห็นถึงขอ้ค าถามและความสอดคลอ้งกบัวัตถุประสงค์
ในการวิจัย รวมทัง้ตรวจสอบความเท่ียวตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) เพื่อดูความครอบคลุม
วตัถุประสงคแ์ละประเด็นในการวิจัย และให ้อาจารยท่ี์ปรกึษา และผูเ้ชี่ยวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิ
ตรวจสอบ  

3. น าตัวอย่างข้อค าถามไปทดสอบกับกลุ่มท่ีมีลักษณะคล้ายกลุ่มทดลอง  จ านวน  
2 – 3 ท่าน เพื่อเป็นการฝึกผูว้ิจยัในการสรา้งค าถามย่อยจากค าถามหลกัและเขา้ใจแนวทางในการ
น าขอ้ค าถามไปใชอ้ย่างเป็นระบบ  
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4. น าแบบสมัภาษณไ์ปปรบัปรุงอีกครัง้ และจดัท าแบบฟอรม์แนวค าถามเพื่อน าไปใช้
จริงในการด าเนินงานภาคสนามต่อไป  

5.  น าแบบสัมภาษณ์พรอ้มแนวค าถามแบบกึ่งมีโครงสรา้งไปใช้จริงกับ ผู้จัดการ
รา้นอาหารเพื่อสุขภาพและผูใ้ตบ้ังคับบัญชาท่ีสมัครใจในการเข้ารบัการสัมภาษณ์  จ านวนรวม  
4 คน โดยใชค้ าถามท่ีไดเ้ตรียมไว ้และ คน้หาประเด็นอื่น ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

6.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณจ์ะถูกถอดเทปอย่างเป็นระบบ และน ามาวิเคราะห์
ด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื ้อหา (Content Analysis) โดย สรุปประเด็นส าคัญในแต่ละค าถาม  จัด
กลุ่มค าตอบตามหัวขอ้ท่ีสมัพันธ์กบัวตัถุประสงคก์ารวิจยัซึ่งใชค้ าพูดท่ีส่ือถึงมุมมอง ทัศนคติ หรือ
ประสบการณ์ของผูใ้หส้ัมภาษณอ์ย่างชัดเจน และสังเคราะหข์อ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์โดยจัด
กลุ่มตามประเด็นต่างๆพรอ้มค าพูดท่ีสอดคล้อง ขัดแย้ง หรือสนับสนุนในแต่ละประเด็นเพื่อน า
สรุปผลรว่มกบังานวิจยัเชิงคณุภาพ 

 
การด าเนินงานวิจัย  

ในการศึกษา ประสิทธิผลรูปแบบโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต
ของผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ ดว้ยการวิจยักึ่งทดลอง ใชก้ารด าเนินการวิจยัโดย การสุ่มสอง
กลุ่มวัดก่อน -หลังการทดลอง (Randomized Pretest-Posttest Control Group Design) ซึ่ ง
ก าหนดขัน้ตอนการด าเนินงาน ตามแบบแผนการวิจยัดงัภาพประกอบ 9   

 

 

ภาพประกอบ 9  แบบแผนการวิจยัโดย การสุ่มสองกลุ่มวดัก่อน-หลงั 
การทดลองและระยะติดตามผล 

ผูว้ิจยัด าเนินการวิจยั โดย แบ่งออกเป็นขัน้ตอนต่าง ๆ ตามล าดบั ดงันี ้ 
1. คัดเลือกองคก์รธุรกิจท่ีสอดคลอ้งกบัวัตถปุระสงคง์านวิจยัไดแ้ก่ ธุรกิจรา้นอาหารเพื่อ

สขุภาพ ตามเกณฑท่ี์ก าหนด เขา้พบผู้บริหารในต าแหน่งท่ีเกี่ยวขอ้ง เพื่อน าเสนอรายละเอียดของ
โปรแกรม กิจกรรม และขอความรว่มมือในการท าวิจยัและเก็บขอ้มลูในการวิจัย รวมทัง้ พดูคุยกับ

กลุ่ม กอ่นการทดลอง การจัดกระท า หลังการทดลอง ตดิตามผล

กรอบความคดิเตบิโต

กรอบความคดิเตบิโต

กลุ่มทดลอง กรอบความคดิเตบิโต
ไดรั้บโปรแกรมโคช้เพือ่

เสรมิสรา้งกรอบความคดิเตบิโต

ไมไ่ดรั้บโปรแกรมโคช้เพือ่

เสรมิสรา้งกรอบความคดิเตบิโต
กลุ่มควบคุม กรอบความคดิเตบิโต กรอบความคดิเตบิโต

กรอบความคดิเตบิโต
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กลุ่มเป้าหมายในการวิจยัเพื่อสอบถามความสมคัรใจ และยืนยันรายชื่อผูเ้ขา้รว่มโปรแกรมโคช้เพื่อ
เสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต  

2.  คัดเลือกกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมผ่านการสุ่มตัวอย่าง และท าการวัดกรอบ
ความคิดเติบโตก่อนการทดลอง (Pre-Test) ด้วยแบบวัดกรอบความคิดเติบโต หลังจากนั้นจึง 
ด าเนินกิจกรรมโค้ชในรูปแบบหน่ึงต่อหน่ึงกับกลุ่มเป้าหมายในงานวิจัย โดยก าหนดช่วงเวลาท่ี
ชัดเจนในการโคช้แต่ละครัง้ ทั้งนีใ้นระหว่างการด าเนินโปรแกรมโค้ช ส่วนในกลุ่มควบคุมไม่ได้มี
การเขา้รว่มโปรแกรมใด ๆ 

3.  หลังเสร็จสิน้โปรแกรมโคช้ ผูว้ิจัยด าเนินการวดักรอบความคิดเติบโตโดยทันที (Post-
test) โดยวดัทัง้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ เพื่อตรวจสอบและเปรียบเทียบผลของกรอบความคิด
เติบโต 

4.  ภายหลังการวัดกรอบความคิดเติบโตหลังโปรแกรมโค้ช (Post-test) ผู้วิจัยนับ
ระยะเวลาหลังการทดลอง 1 เดือนเพื่อติดตามการคงอยู่ของประสิทธิผลของโปรแกรม โดยการวัด
กรอบความคิดเติบโตดว้ยแบบวดักรอบความคิดเติบโต อีกครัง้ หลงัจากนั้นจะมีการสมัภาษณด์ว้ย
การศึกษาแบบ การศึกษาเฉพาะกรณี  (Case Study Research) โดยใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งมี
โครงสรา้ง (Semi – Structured Interview)  จากกลุ่มตัวอย่างท่ีไดร้บัโปรแกรมจ านวน 4 ท่าน โดย
อา้งอิงจากท่านท่ีคะแนนเพิ่มสูงสุดจ านวน 2 ท่าน และ เพิ่มขึน้น้อยท่ีสุดจ านวน 2 ท่าน เพื่อร่วม
อภิปรายผลของโปรแกรมโคช้เพื่อพัฒนากรอบความคิดเติบโต เพิ่มเติมจากผลของแบบวัดกรอบ
ความคิดเติบโต เพื่อหาขอ้คน้พบใหม่ ๆ และสนบัสนนุผลของโปรแกรมโคช้  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ภายหลงัจากการปรบัปรุงแกไ้ขแบบวดั ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง โดย

ด าเนินการตามระเบียบของมหาวิทยาลัยในด้านการพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง ทั้งนี ้มีขั้นตอนใน
การด าเนินงานดงันี ้ 

1.  ประสานงานเพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บขอ้มูล เพื่อใชใ้นการขอความรว่มมือ
กบับริษัทท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย 

2.  ติดต่อกบัหน่วยงานท่ีรบัผิดชอบเพื่อขออนญุาตในการเก็บขอ้มลู  
3.  เมื่อได้รับอนุมัติให้เก็บข้อมูลจึงด าเนินการประสานงานเพื่อเข้าพบและชี ้แจง

กลุ่มเป้าหมาย รวมทัง้ใหม้ีการลงนามในหนงัสือยินยอมใหข้อ้มลู ต่อไป  
4.  ส าหรบัเขา้ร่วมโปรแกรมและการสัมภาษณ์ จะท าการนัดหมายผูใ้หข้อ้มูลหลักตาม

เวลาและสถานท่ี ท่ีเหมาะสม โดยมีการแจง้วัตถุประสงคแ์ละขออนุญาตบันทึกเสียงอย่างชัดเจน 
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ทัง้นีใ้นการสัมภาษณจ์ะใชเ้วลา 1 - 2 ชั่วโมง สัมภาษณท่์านละ 1 - 2 ครัง้ ทัง้นีจ้  านวนชั่วโมงการ
สมัภาษณแ์ละจ านวนครัง้ขึน้อยู่กบัความอิ่มตวัของขอ้มลู  

การจัดกระท าข้อมลูและการวิเคราะหข์้อมลู  
การวิเคราะหข์้อมูลเชิงปรมิาณ 

การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัใชส้ถิติเชิงพรรณนาเพื่อสรุปลกัษณะของขอ้มูล
เบื ้องต้น ได้แก่ ค่าความถี่  (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จากคะแนนของแบบวดักรอบความคิดเติบโตของกลุ่ม
ตวัอย่าง โดยก่อนการวิเคราะหเ์ชิงอนุมาน ไดด้ าเนินการตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ว่าขอ้มูลมีการ
แจกแจงปกติหรือไม่ ผ่านการพิจารณาค่าสถิติความเบ ้(Skewness), ความโด่ง (Kurtosis) และ
การทดสอบการแจกแจงปกติดว้ย Kolmogorov-Smirnov Test  

โดยในการพิสูจนส์มมติฐานขอ้ท่ี 1 ซึ่งตอ้งการเปรียบเทียบคะแนนกรอบความคิด
เติบโตระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ผู้วิจัยใช้ สถิติ Independent Samples t-test เพื่อ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างสองกลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกนั (Field, 2013) 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2  ต้องการวิเคราะหค์วามเปล่ียนแปลงของคะแนนกรอบความคิด
เติบโตภายในกลุ่มทดลอง ในช่วงเวลาต่าง ๆ ไดแ้ก่ ก่อนการทดลอง (Pre-test), หลังการทดลอง 
(Post-test) และระยะติดตามผล (Follow-up) ผู้วิจัยใช้ การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวัดซ า้ 
(Repeated Measures ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียภายในกลุ่มเดียวกันมากกว่าสองครั้ง 
ซึ่งเป็นเทคนิคท่ีเหมาะสมกับการศึกษาผลกระทบของโปรแกรมท่ีใชเ้วลาเป็นปัจจัย และช่วยลด
อิทธิพลของความแปรปรวนระหว่างบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Pallant, 2020) ทั้งนี ้ การ
ทดสอบสมมติฐานดว้ย Repeated Measures ANOVA ตอ้งตรวจสอบข้อก าหนดเรื่องความเป็น
อิสระของขอ้มูล ความปกติของการแจกแจง และสมมติฐานเร่ือง Sphericity ซึ่งจะตรวจสอบโดย
ใช้  Mauchly’s Test of Sphericity หากไม่ ผ่ านข้อก าหนดดังก ล่าวจะมี การป รับ ค่ าด้วย 
Greenhouse-Geisser ห รือ  Huynh-Feldt Correction ตาม ความ เห ม าะสม  (Gravetter & 
Wallnau, 2017)  

การวิเคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพ 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยใช้แนวทางการวิจัยแบบการศึกษา

เฉพาะกรณี (Case Study Research) โดยรวบรวมข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสรา้ง 
(Semi-Structured Interview) กับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่ งได้รับการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) จ านวน 4 ท่าน 
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กระบวนการวิเคราะหข์อ้มูลใชแ้นวทางท่ีเรียบง่ายและชัดเจน โดยผูว้ิจัยด าเนินการ
ถอดเทปเสียงจากการสัมภาษณ์อย่างละเอียด จากนั้นจึงท าการอ่านทบทวนขอ้มูลเพื่อใหเ้ขา้ใจ
บริบทและเนือ้หาทั้งหมด ก่อนจะด าเนินการสกัดประเด็นส าคัญ (Key Points) หรือแนวโน้มท่ี
ปรากฏซ ้า  (Emerging Themes) โดยก าหนดชุดค าถามตามกรอบการประเมิน Impact 
Evaluation Methodology ของ Law (2013) ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ Rationale 
(ความจ าเป็นของโปรแกรม)  Objectives (เป้าหมายท่ีตอ้งการบรรล)ุ  Appraisal (ความคุม้ค่าของ
กระบวนการ) Monitoring (การด าเนินการระหว่างโปรแกรม) Evaluation (ผลลพัธท่ี์เกิดขึน้หลงัจบ
โปรแกรม) 

ผูว้ิจยัน าประเด็นจากการสัมภาษณม์าจัดเรียงตามกรอบดงักล่าว เพื่อวิเคราะหแ์ละ
อธิบายขอ้ค้นพบในเชิงลึก โดยเฉพาะในประเด็นท่ีเสริม ขัดแย้ง หรือขยายผลจากการวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงปริมาณ ทั้งนี ้แนวทางดังกล่าวช่วยให้เข้าใจประสบการณ์ของผู้เข้าร่วมโคช้อย่างรอบ
ดา้น และสะทอ้นถึงความเปลี่ยนแปลงดา้นแนวคิด ทศันคติ และพฤติกรรมที่เกิดขึน้ในบริบทจริง 

การพิทักษส์ิทธ์ิผู้ให้ข้อมลู 
ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยน าเสนอโครงการวิจัยเรื่อง  การศึกษาประสิทธิผลรูปแบบ

โปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ  เพื่อขอ
การรบัรองจากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรบัพิจารณาโครงการวิจัยท่ีท าในมนษุย์ มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ  โดยผลการพิจารณามีความเห็นสมควรให้ด าเนินการวิจัยตามข้อเสนอไดร้ับ
หมายเลข รหัสโครงการ SWUEC-G-204/66 อย่างใดก็ตาม ในโครงการวิจัยครัง้นีผู้้เขา้ร่วมวิจัย
สามารถบอกเลิกเมื่อใดก็ได้ โดยผู้วิจัยต้องชีแ้จงใหช้ัดเจนว่าการบอกเลิกไม่มีผลต่อการท างาน  
ใด ๆ ต่อผู้เข้าร่วมวิจัย อีกทั้งข้อมูลทั้งหมดต้องเป็นความลับโดยการวิจัยจะเป็นการสรุปโดย
ภาพรวมเท่านัน้ไม่มีการเปิดเผยขอ้มลูเป็นรายบุคคลแต่อย่างใด 



 

 

บทท่ี 4 
ผลการวิจยั 

งานวิจยัเรื่อง “การศึกษาประสิทธิผลโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต
ของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ”  มีวตัถปุระสงค ์ไดแ้ก่ 1) เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรม
โค้ชชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ 2) เพื่ออธิบาย
ประสิทธิผลของโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อ
สขุภาพใหม้ีความชัดเจนมากยิ่งขึน้ โดยเป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) 
ในแบบแผน The Embedded Design ซึ่งใชง้านวิจยัเชิงปริมาณเป็นหลกัและเติมเต็มดว้ยงานวิจัย
เชิงคณุภาพ ดว้ย การเก็บขอ้มลูในงานวิจยัเชิงปริมาณผ่านแบบวัดกรอบความคิดเติบโต  ก่อนเขา้
รว่มโปรแกรม หลังเขา้ร่วมโปรแกรม และติดตามผลการเขา้รว่มโปรแกรมหลงัจากจบกระบวนการ
โคช้ชิ่งไปแลว้ 4 สัปดาห ์และเติมเต็มดว้ยใชก้ารศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือขยายความเขา้ใจในเชิงลึก
เกี่ยวกบัประสิทธิผลของโปรแกรม ผ่านการสมัภาษณเ์ชิงลึกแบบกึ่งมีโครงสรา้ง (Semi-structured 
Interview) เพื่ออธิบายผลลัพธ์จากการวิจัยได้อย่างครอบคลุมและมีความหมายในบริบทของ
โปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ  

ผูว้ิจยัแบ่งผลการวิจยัออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้ 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง  
ตอนท่ี 2 การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปร  
ตอนท่ี 3 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
ตอนท่ี 4 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพ 
ทัง้นี ้ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลักษณแ์ละอกัษรย่อเพื่อใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู และการแปล

ความหมายขอ้มลู ดงันี ้  
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ตาราง 12  สญัลกัษณแ์ละอกัษรยอ่เพื่อใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 
n จ านวนคนในกลุ่มตวัอย่าง 
M ค่าเฉล่ีย (Mean) 
SD ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
df ค่าองศาความอิสระ (Degree of freedom) 
F ค่าสถิติท่ีไดจ้ากการค านวณความแปรปรวน (F - test) 
t  ค่าสถิติท่ีไดจ้ากการค านวณค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง (t-test) 
p ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
d ค่าขนาดอิทธิพล 

 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างส าหรบังานวิจัยประกอบไปดว้ยผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพจ านวน 30 

คน โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมกลุ่มละ 15 คน ซึ่งมีคณุสมบติัตามเกณฑก์ารคัด
เขา้ร่วมการวิจัย และได้รบัความเห็นชอบจากผูบ้ังคับบัญชา โดยมีรายละเอียดลักษณะทั่วไปดัง
ปรากฏในตาราง 13    

ตาราง 13  ลกัษณะทั่วไปของกลุ่มตวัอยา่ง  

ข้อมูลทัว่ไปของกลุม่ตัวอย่าง 

กลุ่มทดลอง 
(n=15)   

กลุ่มควบคุม 
(n=15)    

รวม 
(n = 30) 

จ านวน
(คน) 

ร้อยละ จ านวน
(คน) 

ร้อยละ จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

เพศ 
      

ชาย 6 40.00 6 40.00 12 40.00 
หญิง 9 60.00 9 60.00 18 60.00 
รวม 15 100.00 15 100.00 30 100.00 
อายุ 

      

ต ่ากว่า 30 ปี 11 73.33 10 66.67 21 70.00 
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ข้อมูลทัว่ไปของกลุม่ตัวอย่าง 

กลุ่มทดลอง 
(n=15)   

กลุ่มควบคุม 
(n=15)    

รวม 
(n = 30) 

จ านวน
(คน) 

ร้อยละ จ านวน
(คน) 

ร้อยละ จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

30 ปีขึน้ไป 4 26.67 5 33.33 9 30.00 
ประสบการณท์ างาน 

      

6 เดือน - 1 ปี 5 33.33 4 26.67 9 30.00 
1 - 3 ปี 6 40.00 4 26.67 10 33.33 
3-5 ปี 2 13.33 5 33.33 7 23.33 
มากกว่า 5 ปี 2 13.33 2 13.33 4 13.33 
ระดับการศึกษา 

      

ต ่ากว่าปริญญาตรี 6 40.00 7 46.67 13 43.33 
ปริญญาตร ี 9 60.00 8 53.33 17 56.67 
 

จากการวิเคราะหข์อ้มูลทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจัยไดแ้บ่งผูเ้ขา้ร่วมออกเป็นสองกลุ่ม 
คือกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ โดยแต่ละกลุ่มประกอบดว้ยสมาชิก 15 คน ผลการวิเคราะหแ์สดง
ให้เห็นถึงความคล้ายคลึงกันระหว่างทั้งสองกลุ่มในหลายด้าน  โดย ในด้านเพศ ทั้งสองกลุ่มมี
สดัส่วนท่ีเท่ากัน โดยประกอบดว้ยเพศชาย 6 คน (40%) และเพศหญิง 9 คน (60%) เช่นเดียวกัน 
ดา้นอาย ุส่วนใหญ่ของทัง้สองกลุ่มมีอายนุอ้ยกว่า 30 ปี โดยกลุ่มทดลองมี 11 คน (73.33%) และ
กลุ่มควบคุมมี  10 คน (66.67%) ในแง่ของประสบการณ์การท างาน กลุ่มทดลองมีผู้ ท่ีมี
ประสบการณ์ 1-3 ปี จ านวน 6 คน (40%) ขณะท่ีกลุ่มควบคุมมี 4 คน (26.67%) นอกจากนี ้ทั้ง
สองกลุ่มมีจ  านวนผู้ท่ีมีประสบการณ์ 6 เดือน - 1 ปี ใกล้เคียงกัน คือ 5 คน (33.33%) ในกลุ่ม
ทดลอง และ 4 คน (26.67%) ในกลุ่มควบคุมดา้นการศึกษา ทั้งสองกลุ่มส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี โดยกลุ่มทดลองมี 9 คน (60%) และกลุ่มควบคุมมี 8 คน (55.33%) ส่วนท่ีเหลือ
ในแต่ละกลุ่มมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จากขอ้มลูดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่า การจดัสรรกลุ่ม
ตวัอย่างระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีความสมดลุและใกลเ้คียงกนัในแง่ของลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ทัง้ในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณก์ารท างาน 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหส์ถิตพิืน้ฐานของตัวแปร  
ผูว้ิจัยได้ท าการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกรอบความคิดเติบโตใน

ผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ โดยจ าแนกตามกลุ่มการทดลองและช่วงเวลาของการวัด  แบ่ง
ออกเป็นระยะก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และติดตามผล 4 สปัดาห ์ดงัตาราง 14 

ตาราง 14  ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตราฐานกรอบความคิดเติบโตของกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคมุจ าแนกตามช่วงเวลา 

กลุ่มตัวอย่าง/ องคป์ระกอบ 
ก่อนการทดลอง หลังการทดลอง ติดตามผล 

M SD M SD M SD 
กลุ่มทดลอง (n=15)             
1.ความเชื่อว่าบุคคลสามารถ
เรียนรูแ้ละพฒันาได ้

4.96 0.27 5.59 0.27 5.67 0.24 

2.ชอบความทา้ทาย 5.13 0.33 5.63 0.20 5.65 0.23 
3.กลา้เผชิญกบัความลม้เหลว 4.91 0.39 5.63 0.26 5.65 0.22 
4.มีความพยายาม  5.23 0.25 5.76 0.22 5.72 0.20 
5.รบัฟังและเรียนรูค้ าวิจารณ ์ 4.95 0.37 5.59 0.18 5.61 0.12 
ภาพรวมกรอบความคิดเติบโต 5.03 0.15 5.64 0.11 5.66 0.10 
กลุ่มควบคุม (n=15)             
1.ความเชื่อว่าบุคคลสามารถ
เรียนรูแ้ละพฒันาได ้

4.93 0.45 4.91 0.48 4.92 0.47 

2.ชอบความทา้ทาย 4.91 0.38 4.88 0.41 4.80 0.35 
3.กลา้เผชิญกบัความลม้เหลว 4.99 0.66 4.88 0.57 4.87 0.56 
4.มีความพยายาม  5.32 0.41 5.33 0.34 5.31 0.37 
5.รบัฟังและเรียนรูค้ าวิจารณ ์ 5.07 0.25 5.19 0.31 5.05 0.37 
ภาพรวมกรอบความคิดเติบโต 5.04 0.27 5.04 0.25 4.99 0.27 
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จากตาราง 14 ซึ่งมีคะแนนค่าเฉล่ียเต็ม 6 และมีเกณฑพ์ิจารณาคะแนนโดยแบ่งเป็น  
ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต 5.44 - 6.00 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตในระดับสูง

มาก 
ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต 4.64 - 5.43 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตในระดบัสงู    
ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต 3.04 - 4.63 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตในระดบัปาน

กลาง 
ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต ต ่ากว่า 3.04 หมายถึง มีกรอบความคิดเติบโตในระดบัต ่า 
ทัง้นีผ้ลการวิเคราะหข์อ้มูลจากตาราง พบว่า ก่อนการทดลอง ผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อ

สขุภาพกลุ่มทดลอง มีค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต โดยรวมเท่ากับ 5.03 ซึ่งแสดงถึงการมีกรอบ
ความคิดเติบโตในระดับสูงและมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.15 หลังทดลอง มีค่าเฉล่ีย
โดยรวมเท่ากับ 5.64 ซึ่งแสดงถึงการมีกรอบความคิดเติบโตในระดับสูงมาก มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.11 และในระยะติดตามผล 4 สปัดาหม์ีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 5.66 ซึ่งแสดง
ถึงการมีกรอบความคิดเติบโตในระดับสูงมาก มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.10  ในขณะท่ี 
กลุ่มควบคุม  ก่อนการทดลองผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 5.04 
แสดงถึงการมีกรอบความคิดเติบโตในระดับสงู มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.27 หลงัทดลอง 
มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 5.04 แสดงถึงการมีกรอบความคิดเติบโตในระดับสูง มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.25 และในระยะติดตามผล 4 สัปดาหม์ีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 4.99 แสดงถึง
การมีกรอบความคิดเติบโตในระดบัสงู มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.27  อย่างไรก็ดีจะเห็นได้
ในเบือ้งตน้ว่า กลุ่มทดลองมีกรอบความคิดเติบโตท่ีสูงขึน้อย่างชัดเจนทัง้ในระยะหลังการทดลอง 
และติดตามผล ซึ่ง สามารถพิจารณาเป็นรายองคป์ระกอบ ดงันี ้

1. ความเชื่อว่าบุคคลสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาได ้(Believe about Person can Learn 
and Develop)  

กลุ่มทดลอง ก่อนการทดลอง มีค่าเฉล่ียความเชื่อว่าบุคคลสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาได ้
4.96 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.27 หลงัการทดลอง มีค่าเฉล่ียความเชื่อว่าบุคคลสามารถ
เรียนรูแ้ละพัฒนาได ้5.59 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.27  และระยะติดตามผล มีค่าเฉล่ีย
ค่าเฉล่ียความเชื่อว่าบุคคลสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาได้เท่ากับ 5.67 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.24  ดงันัน้ กลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียความเชื่อว่าบุคคลสามารถเรียนรูแ้ละพฒันาไดส้งูขึน้ทัง้ 
ระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล  
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กลุ่มควบคมุ ก่อนการทดลอง มีค่าเฉล่ียความเชื่อว่าบุคคลสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาได้  
4.93 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.45 หลงัการทดลอง มีค่าเฉล่ียความเชื่อว่าบุคคลสามารถ
เรียนรูแ้ละพัฒนาได ้4.91 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.48  และระยะติดตามผล มีค่าเฉล่ีย
ค่าเฉล่ียความเชื่อว่าบุคคลสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาไดเ้ท่ากับ 4.92 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.47  ดังนั้น กลุ่มควบคุมมีค่าเฉล่ียความเชื่อว่าบุคคลสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้
ใกลเ้คียงกนัในทกุระยะของการทดลอง  

4. ชอบความทา้ทาย (Challenge)  
กลุ่มทดลอง ก่อนการทดลอง มีค่าเฉล่ียชอบความท้าทาย  5.13 มีส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.33 หลังการทดลอง มีค่าเฉล่ียชอบความท้าทาย  5.63 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.20 และระยะติดตามผล มีค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียชอบความทา้ทาย เท่ากบั 5.65 มี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.23 ดังนั้น กลุ่มทดลองค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียชอบความทา้ทายสูงขึน้
ทัง้ ในระยะหลงัการทดลองและสงูขึน้เล็กนอ้ยระยะติดตามผล  

กลุ่มควบคุม  ก่อนการทดลอง มีค่าเฉล่ียชอบความท้าทาย  4.91 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.38 หลังการทดลอง มีค่าเฉล่ียชอบความท้าทาย  4.88 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.41 และระยะติดตามผล มีค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียชอบความทา้ทาย เท่ากับ 4.80 มี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.35 ดังนั้น กลุ่มทดลองค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียชอบความท้าทาย
ใกลเ้คียงกนัในทกุระยะของการทดลองโดยลดลงเล็กนอ้ย 

5. กลา้เผชิญกบัความลม้เหลว (Dare to Face Failure)  
กลุ่มทดลอง ก่อนการทดลอง มีค่าเฉล่ียกล้าเผชิญกับความล้มเหลว 4.91 มีส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.39 หลังการทดลอง มีค่าเฉล่ียกล้าเผชิญกับความล้มเหลว 5.63 มี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.26 และระยะติดตามผล มีค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียกลา้เผชิญกับความ
ลม้เหลว เท่ากับ 5.65 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.22 ดังนั้น กลุ่มทดลองค่าเฉล่ียค่าเฉล่ีย
กลา้เผชิญกบัความลม้เหลว สงูขึน้ทัง้ ในระยะหลงัการทดลองและสงูขึน้เล็กนอ้ยระยะติดตามผล  

กลุ่มควบคุม ก่อนการทดลอง มีค่าเฉล่ียกล้าเผชิญกับความล้มเหลว 4.99 มี ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 หลังการทดลอง มีค่าเฉล่ียกล้าเผชิญกับความล้มเหลว 4.88 มี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 และระยะติดตามผล มีค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียกลา้เผชิญกับความ
ลม้เหลว เท่ากบั 4.87 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.56 ดงันัน้ กลุ่มควบคมุมีค่าเฉล่ียค่าเฉล่ีย
กลา้เผชิญกบัความลม้เหลวใกลเ้คียงกนัในทกุระยะ 
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6. มีความพยายาม (Effort)  
กลุ่มทดลอง ก่อนการทดลอง มีค่าเฉล่ียมีความพยายาม 5.23 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.25 หลังการทดลอง มีค่าเฉล่ียมีความพยายาม 5.76 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.22 และระยะติดตามผล มีค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียมีความพยายาม เท่ากับ 5.72 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.20 ดงันัน้ กลุ่มทดลองค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียมีความพยายาม สงูขึน้ทัง้ ในระยะหลัง
การทดลองและระยะติดตามผล  

กลุ่มควบคมุ ก่อนการทดลอง มีค่าเฉล่ียมีความพยายาม 5.32 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.41 หลังการทดลอง มีค่าเฉล่ียมีความพยายาม 5.33 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.34 และระยะติดตามผล มีค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียมีความพยายาม เท่ากับ 5.31 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.37 ดังนั้น กลุ่มควบคุมค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียมีความพยายาม ใกลเ้คียงกันในระยะ
หลงัการทดลองและระยะติดตามผล 

7. รบัฟังและเรียนรูจ้ากค าวิจารณ ์(Listen and Learn Criticism) 
กลุ่มทดลอง ก่อนการทดลอง มีค่าเฉล่ียรับฟังและเรียนรูจ้ากค าวิจารณ์ 4.95 มีส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37 หลงัการทดลอง มีค่าเฉล่ียรบัฟังและเรียนรูจ้ากค าวิจารณ ์5.59 มี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.18 และระยะติดตามผล มีค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียรบัฟังและเรียนรูจ้าก
ค าวิจารณ ์เท่ากับ 5.61 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.12 ดงันั้น กลุ่มทดลองค่าเฉล่ียค่าเฉล่ีย
รบัฟังและเรียนรูจ้ากค าวิจารณ ์สงูขึน้ทัง้ ในระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 

 กลุ่มควบคุม ก่อนการทดลอง มีค่าเฉล่ียรบัฟังและเรียนรูจ้ากค าวิจารณ์ 5.07 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.25 หลงัการทดลอง มีค่าเฉล่ียรบัฟังและเรียนรูจ้ากค าวิจารณ ์5.19 มี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.31 และระยะติดตามผล มีค่าเฉล่ียค่าเฉล่ียรบัฟังและเรียนรูจ้าก
ค าวิจารณ์ เท่ากับ 5.05 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.37 ดังนั้น กลุ่มควบคุมค่าเฉล่ีย
ค่าเฉล่ียรบัฟังและเรียนรูจ้ากค าวิจารณ ์ใกลเ้คียงกนัในระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 

โดยเมื่อพิจารณาจากขอ้มลูขา้งตน้สรุปไดว้่า ในทุกองคป์ระกอบ กลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ีย
กรอบความคิดเติบโตเพิ่มขึน้ภายหลังการทดลองและระยะติดตามผล ในขณะท่ีกลุ่มควบคุมมี
ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตทั้งภายหลังการทดลองและระยะติดตามผลใกลเ้คียงกันเทียบกับ
ก่อนการทดลองดงัภาพประกอบ 9  
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ภาพประกอบ 10  ค่าเฉล่ียคะแนนกรอบความคิดเติบโตของกลุ่มทดลอง 
และกลุ่มควบคมุโดยจ าแนกตามช่วงเวลา 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน  
ก่อนการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยด าเนินการทดสอบข้อตกลงเบือ้งตน้ โดยมี

รายละเอียดดงันี ้
3.1 ทดสอบว่าข้อมูลท่ีน ามาวิเคราะห์มีการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) 

หรือไม่ โดยจะใช้สถิติบรรยาย (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ ซึ่งได้แก่ ค่าความเบ ้
(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) และ และสถิติ  Shapiro-Wilk  ซึ่งเป็นวิธีการท่ีเหมาะสม
สาหรบัตัวอย่างขนาดเล็กกว่า 50 (Mishra et al., 2019) เพื่อทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของการ
แจกแจงขอ้มูลจากกลุ่ม โดย พบว่าการแจกแจงขอ้มูลของทัง้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม แสดง
รูปแบบการแจกแจงท่ีปกติเมื่อพิจารณาในช่วงเวลาก่อนการทดลอง หลังการทดลอง และช่วง
ติดตามผล โดย การแจกแจงขอ้มูลของผลต่างระหว่างก่อน-หลงัและติดตามผลของกรอบความคิด
เติบโตทัง้ในภาพรวมและทกุองคป์ระกอบ พบว่าค่าความเบ้ (Skewness)  อยู่ระหว่าง -1.824 และ  
0.222 ซึ่งทกุค่าต ่ากว่า ± 3.00 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -1.105 และ 3.876 ซึ่งทุกค่าต ่ากว่า ± 
10.00 แสดงว่าค่าความเบ้และความโด่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม โดยข้อมูลของตัวแปรท่ีน ามา
ศึกษาทัง้หมดมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ (Kline, 2023)  และวิเคราะห ์Shapiro-Wilk เพื่อยืนยัน
ความเหมาะสมของการแจกแจงขอ้มลู ดงัตาราง 15  
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ตาราง 15  ค่าสถิติ Shapiro-Wilk กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุจ าแนกตามช่วงเวลา 

กลุ่มตัวอย่าง 
/ องคป์ระกอบ 

ก่อนการทดลอง หลังการทดลอง ติดตามผล 
Shapiro-Wilk p-value Shapiro-Wilk p-value Shapiro-Wilk p-value 

กลุ่มทดลอง (n=15)             
1.ความเชื่อว่าบุคคล
สามารถเรียนรูแ้ละ
พฒันาได ้

0.913 0.149 0.915 0.163 0.864 0.028 

2.ชอบความทา้ทาย 0.924 0.223 0.914 0.156 0.820 0.007 
3.กลา้เผชิญกบัความ
ลม้เหลว 

0.877 0.043 0.869 0.033 0.927 0.246 

4.มีความพยายาม  0.908 0.124 0.849 0.017 0.841 0.013 
5.รบัฟังและเรียนรูค้  า
วิจารณ ์ 

0.892 0.072 0.868 0.031 0.763 0.001 

ภาพรวมกรอบ
ความคิดเติบโต 

0.814 0.060 0.960 0.685 0.938 0.362 

กลุ่มควบคุม (n=15)             
1.ความเชื่อว่าบุคคล
สามารถเรียนรูแ้ละ
พฒันาได ้

0.922 0.209 0.930 0.270 0.922 0.210 

2.ชอบความทา้ทาย 0.906 0.119 0.891 0.068 0.930 0.278 
3.กลา้เผชิญกบัความ
ลม้เหลว 

0.915 0.159 0.914 0.154 0.910 0.134 

4.มีความพยายาม  0.957 0.641 0.951 0.541 0.979 0.964 
5.รบัฟังและเรียนรูค้  า
วิจารณ ์ 

0.881 0.050 0.849 0.017 0.919 0.185 

ภาพรวมกรอบ
ความคิดเติบโต 

0.953 0.570 0.979 0.962 0.964 0.754 

 
ทัง้นี ้จากผลการทดสอบ Shapiro-Wilk test พบว่าในภาพรวมของกรอบความคิดเติบโต

มีค่า p-value > 0.05 โดย แสดงว่าไม่มีหลักฐานทางสถิติเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐานท่ี
ผลทดสอบแสดงใหเ้ห็นว่าขอ้มูลไม่มีการแจกแจงตามแบบปกติซึ่งแสดงถึงขอ้มลูของตวัแปรมีการ
แจกแจงแบบปกติ 
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3.2 ทดสอบสอบสมมติฐานการวิจัย โดยผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานงานวิจัยทั้งหมด 2 ข้อ 
ไดแ้ก่   

ขอ้ท่ี 1 ผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพกลุ่มท่ีไดร้บัโปรแกรมฯ มีค่าเฉล่ียกรอบความคิด
เติบโตสงูกว่ากลุ่มท่ีไม่ไดร้บัโปรแกรมฯ 

ขอ้ท่ี 2 ผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพกลุ่มท่ีไดร้บัโปรแกรมฯ มีค่าเฉล่ียกรอบความคิด
เติบโตภายหลงัการทดลองและระยะติดตามผลสงูกว่าก่อนการไดร้บัโปรแกรมฯ  

โดยสามารถ สรุปสมมติุฐานการวิจยั ดงันี ้ 
ขอ้ท่ี 1 สมมุติฐานการวิจัย:  ผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพกลุ่มท่ีได้รบัโปรแกรมฯ มี

ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตสงูกว่ากลุ่มท่ีไม่ไดร้บัโปรแกรมฯ 
ผูว้ิจยัทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียของกรอบความคิดเติบโตของกลุ่มทดลอง

และกลุ่มควบคุมในระยะก่อนและหลังการทดลองด้วยสถิติ  Independent t-test โดยสรุปดัง
ตาราง 16 
 

ตาราง 16  เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตหลงัไดร้บัโปรแกรมและระยะติดตามผล 
ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ  

คะแนนกรอบ
ความคิดเติบโต 

n M SD Mean 
Difference 

   F t df p-value 

ระยะหลัง 
การทดลอง 

        

กลุ่มทดลอง 15 5.637 0.115 0.600 6.195 8.399 28 0.000 
กลุ่มควบคมุ 15 5.037 0.252      

ระยะติดตามผล         
กลุ่มทดลอง 15 5.661 0.101 0.672 10.669 9.145 28 0.000 
กลุ่มควบคมุ 15 4.989 0.266      

 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ผู้จดัการร้านอาหารเพื่อสุขภาพกลุม่ที่ได้รับโปรแกรมฯ มี

ค่าเฉลี่ยกรอบความคิดเติบโตสงูกว่ากลุ่มที่ไม่ได้รับโปรแกรมฯ 
จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตก่อนและหลังไดร้บั

โปรแกรมโค้ชชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม พบว่า
ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตหลังไดร้บัโปรแกรมฯกลุ่มทดลองเท่ากับ 5.637 ซึ่งเป็นระดับสูงมาก 
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และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.115 และค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตหลงัไดร้บัโปรแกรมฯ
กลุ่มควบคุมเท่ากับ 5.037 ซึ่งเป็นระดับสูง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.252 ซึ่งพบว่า
หลังการทดลองกลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตสูงกว่ากลุ่มควบคุม 0.6 และค่าเมื่อ
พิจารณาจากค่า p-value < 0.001 ชีใ้หเ้ห็นว่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 
.05)  

ในขณะท่ีเมื่อพิจารณาในระยะติดตามผล ผูจ้ัดการรา้นอาหารท่ีไดร้บัโปรแกรมจาก
การศึกษาพบว่า ในระยะติดตามผลหลงัทดลองมีค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตเท่ากบั 5.661, และ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.101 ในขณะท่ีค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตกลุ่มควบคุมเท่ากับ 
4.989 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.226 ซึ่งพบว่าหลังการทดลองกลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ีย
กรอบความคิดเติบโตสูงกว่ากลุ่มควบคุม 0.672 และค่าเมื่อพิจารณาจากค่า p-value < 0.001 
ชีใ้หเ้ห็นว่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < .05)  

ดงันัน้จากขอ้มลูขา้งตน้จึงสรุปสมมติุฐานไดว้่ากลุ่มทดลองท่ีไดร้บัโปรแกรมมีคะแนน
เฉล่ียกรอบความคิดเติบโตสูงขึน้มากกว่ากลุ่มควบคุมท่ีไม่ได้รับโปรแกรมทั้งในระยะหลังการ
ทดลองและในระยะติดตามผลแสดงให้เห็นว่าโปรแกรมท่ีใช้สามารถเพิ่มและยังคงรักษาระดับ
กรอบความคิดเติบโตของผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพไดใ้นระยะเวลาติดตามผล  

สมมติฐานที่ 2 ผู้จดัการร้านอาหารเพื่อสุขภาพกลุ่มที่ได้รับโปรแกรมฯ มีค่าเฉลี่ย
กรอบความคิดเติบโตภายหลงัการทดลองและระยะตดิตามผลสูงกว่าก่อนการได้รับ
โปรแกรมฯ 

ผู้วิจัยใช้สถิ ติการทดสอบความแปรปรวนแบบวัดซ ้า  (Repeated Measures 
ANOVA) เน่ืองจากเป็นเทคนิคท่ีสามารถใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างเดียวกนัในหลาย
ช่วงเวลาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเหมาะสมกับงานวิจัยท่ีตอ้งการติดตามผลของโปรแกรมใน
ลักษณะตามเวลา (Time Series Within-Subjects Design) และช่วยลดอิทธิพลจากความ
แตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) ท่ีอาจส่งผลต่อค่าการวดัได ้(Pallant, 2020) 

ทัง้นี ้การวิเคราะหด์ว้ย Repeated Measures ANOVA จ าเป็นตอ้งตรวจสอบเงื่อนไข
เบือ้งต้น ได้แก่ ความเป็นอิสระของข้อมูล การแจกแจงแบบปกติ และสมมติฐานเรื่องความเท่า
เทียมของความแปรปรวนร่วม (Sphericity) ซึ่งจะใช้การทดสอบของ Mauchly (Mauchly’s Test 
of Sphericity) เพื่อประเมินเงื่อนไขดงักล่าว หากผลการทดสอบชีว้่าไม่ผ่านสมมติฐาน sphericity 
จะต้องมีการปรบัค่าระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติดว้ยค่าปรบัแก้ เช่น Greenhouse-Geisser 
หรือ Huynh-Feldt ตามความเหมาะสม (Gravetter & Wallnau, 2017) โดย มีผลทดสอบขอ้ตกลง
เบือ้งต้น Sphericity ความแปรปรวนของคะแนนเฉล่ียกรอบความคิดเติบโต เพื่อท าการทดสอบ
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ระดับความสัมพันธ์และความแปรปรวนของการวัดในแต่ละครัง้ (Compound Symmetry) จาก 
Mauchly’s Test of Sphericity ตาราง 17  

ตาราง 17  ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตของผูจ้ดัการ
รา้นอาหารเพื่อสขุภาพกลุ่มท่ีไดร้บัโปรแกรมฯ 

ช่วงเวลา M SD Mauchly's W df p-value  
ก่อนการทดลอง 5.035 0.152 0.314 2 0.001 
หลงัการทดลอง 5.637 0.114    
ระยะติดตามผล 5.661 0.101       

 
ในการทดสอบสมมุติฐานท่ี 3 ผู้วิจัยทดสอบข้อตกลงเบื ้องต้น Sphericity ความ

แปรปรวนของกรอบความคิดเติบโต เพื่อท าการทดสอบระดับความสัมพันธ์และความแปรปรวน
ของการวดัในแต่ละครัง้ (Compound Symmetry) จาก Mauchly’s Test of Sphericity พบว่าจาก
ค่าสถิติ Mauchly’s W = .314 และมีค่า p < 0.05 (p-value 0.001) ซึ่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 แสดงว่าความแปรปรวนของการวัดแต่ละครัง้มีขนาดไม่เท่ากัน ซึ่งแสดงว่าขอ้มลูมีการละเมิด
ขอ้ก าหนดเร่ือง sphericity อย่างมีนยัส าคัญ โดยมีค่า Epsilons ไดแ้ก่ (1) Greenhouse-Geisser 
ท่ี 0.593 (2) Huynh-Feldt ท่ี 0.616 (3) (3) Lower-bound ท่ี .500 ดังนั้น จึงเลือกใช้ค่าท่ีปรบัแก้

ด้วยแบบ Greenhouse-Geisser (ε = 0.593) ซึ่งเหมาะสมในกรณี ท่ีมีการละเมิด sphericity 
อย่างชัดเจน  (Maxwell, S. E., & Delaney, H. D. (2004)) โดยมีรายละเอียดค่าเฉล่ียกรอบ
ความคิดเติบโตจ าแนกตามช่วงเวลาดงัตาราง 18  

ตาราง 18  ผลการวิเคราะหค่์าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตของผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพกลุ่ม
ท่ีไดร้บัโปรแกรมฯ ดว้ยสถิติ Greenhouse – Geisser 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ความแตกต่าง 3.782 1.186 3.189 275.907                   0.000 
ความคลาดเคล่ือน  0.192 16.601 0.012     

 



  96 

จากตาราง 17 พบว่า จากผลการวิเคราะห ์ANOVA แบบวัดซ า้ โดยใช้ Greenhouse–
Geisser Correction มีค่า p- value < 0.001 ซึ่งหมายความว่า ระดับความแตกต่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ เน่ืองจากค่า p-value < 0.05 แสดงว่าผลการทดสอบบ่งชี ้ว่ามีความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิ ติระหว่างระดับของปัจจัย หลังการปรับค่าโดยใช้ Greenhouse-Geisser 
Correction จึงสรุปจากขอ้มลูเบือ้งตน้ไดว้่า ผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพกลุ่มท่ีไดร้บัโปรแกรมฯ 
มีค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตแตกต่างกันอย่างน้อย 2 ระยะตามช่วงเวลา ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
ด าเนินการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี  Bonferroni correction เพื่อระบุว่า
ความแตกต่างเกิดขึน้ระหว่างช่วงเวลาใด ดงัรายละเอียดตามตาราง 19  

ตาราง 19  เปรียบเทียบค่ากรอบความคิดเติบโต ของผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพกลุ่มท่ีไดร้บั
โปรแกรมฯ ในระยะก่อนทดลอง หลงัการทดลอง และ ติดตามผลในระยะเวลา 1 เดือน 

ระยะ (I) ระยะ (J) MD (I-J) SE P F 
ก่อนทดลอง หลงัทดลอง -.603* 0.035 0.000 275.907 

 ติดตามผล 1 เดือน  -.627* 0.037 0.000  
หลงัทดลอง หลงัทดลอง .603* 0.035 0.000  

 ติดตามผล 1 เดือน  -0.024 0.013 0.247  
ติดตามผล 1 เดือน  ก่อนทดลอง .627* 0.037 0.000  
  หลงัทดลอง  0.024 0.013 0.247   

 
จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบระหว่างช่วงเวลาก่อนทดลองและหลังทดลอง พบว่า

ค่าความแตกต่างของคะแนนเฉล่ีย (Mean Difference; MD) ระหว่างสองช่วงเวลาเท่ากบั -0.603 
โดยมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Error; SE) เท่ากับ 0.035 และค่านัยส าคัญทางสถิติ  
(p-value) เท่ากบั 0.000 พรอ้มทัง้มีค่า F เท่ากบั 275.907 แสดงใหเ้ห็นว่า มีความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติ (p < .001) ซึ่งบ่งชีว้่า หลังการทดลอง ค่าเฉล่ียของกรอบความคิดแบบเติบโต
เพิ่มขึน้อย่างมีนยัส าคญั เมื่อเทียบกบัช่วงก่อนเร่ิมทดลอง 

ในการเปรียบเทียบระหว่างช่วงเวลาก่อนทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน พบว่าค่า
ความแตกต่างของคะแนนเฉล่ีย (MD) เท่ากบั -0.627, SE = 0.037, และ p-value < 0.001 แสดง
ใหเ้ห็นว่า มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < .001) เช่นกนั ซึ่งแสดงว่าในช่วงติดตาม
ผล 1 เดือน ผูจ้ดัการยงัคงมีกรอบความคิดเติบโตในระดบัท่ีสูงขึน้กว่าก่อนทดลองอย่างมีนยัส าคัญ 
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โดย ในขณะท่ีการเปรียบเทียบระหว่างช่วงเวลาหลังทดลองและช่วงติดตามผล 1 เดือน พบว่าค่า
ความแตกต่างของคะแนนเฉล่ีย (MD) เท่ากับ -0.024, มีค่า SE เท่ากับ 0.013, และ p-value = 
0.247 ซึ่งไม่แสดงถึงความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p > .05) นั่นหมายความว่า กรอบ
ความคิดเติบโตท่ีไดร้บัการพฒันาหลงัการทดลองนัน้ยงัคงอยู่ในระดบัเดิมอย่างต่อเน่ืองในช่วงการ
ติดตามผล 1 เดือน 

ดังนั้นจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณตามสมมุติฐานท่ี 2 ซึ่งระบุว่า “ผู้จัดการ
รา้นอาหารเพื่อสขุภาพกลุ่มท่ีไดร้บัโปรแกรมฯ มีค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตภายหลงัการทดลอง
และระยะติดตามผลสงูกว่าก่อนการไดร้บัโปรแกรมฯ” ผลการวิเคราะหพ์บว่า ระดบักรอบความคิด
เติบโตของกลุ่มทดลองมีค่าสูงขึน้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหลังการได้รับโปรแกรมโค้ชชิ่ง จาก
ระดับสูงไปสู่ระดับสูงมาก และคงอยู่ในระดับสูงมากอย่างต่อเน่ืองในช่วงระยะติดตามผล  
4 สัปดาหเ์มื่อเทียบกับค่าก่อนการทดลอง ขณะท่ีเมื่อเปรียบเทียบระหว่างช่วงหลังการทดลองกับ
ช่วงติดตามผล พบว่าไม่มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ผลดังกล่าวแสดงใหเ้ห็นว่า โปรแกรมโค้ชชิ่งท่ีใชส้ามารถส่งเสริมกรอบความคิดเติบโต
ของผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพในระยะหลงัการไดร้บัโปรแกรม และยัง
มีผลคงอยู่ในระยะติดตามผลซึ่งชีใ้หเ้ห็นความคงทนของกรอบความคิดเติบโตอย่างต่อเน่ือง จึงถือ
ไดว้่า สมมติุฐานท่ี 2 ไดร้บัการยอมรบั 

ตาราง 20  สรุปผลสมมติฐานจากงานวิจยั 

สมมติฐาน ผลสมมติฐาน 
1. ผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพกลุ่มท่ีไดร้บัโปรแกรมฯ มีค่าเฉล่ียกรอบ
ความคิดเติบโตสงูกว่ากลุ่มท่ีไม่ไดร้บัโปรแกรมฯ 

ยอมรบัสมมติฐาน 

2. ผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพกลุ่มท่ีไดร้บัโปรแกรมฯ มีค่าเฉล่ียกรอบ
ความคิดเติบโตภายหลงัการทดลองและระยะติดตามผลสงูกว่าก่อนการ
ไดร้บัโปรแกรมฯ 

ยอมรบัสมมติฐาน 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพ 
ตอนท่ี 4 เป็นการวิเคราะหข์อ้มูลเชิงคุณภาพตามวัตถุประสงคก์ารวิจัยเพื่อคน้หาขอ้มูล 

ขอ้ค้นพบอื่น ๆ ในการวิจัยส าหรบัอธิบายประสิทธิผลของ โปรแกรมโค้ชชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบ
ความคิดเติบโตของผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึน้  โดย ผู้วิจัยใช้
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วิธีการด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพในรูปแบบการศึกษาเฉพาะกรณี  (Case Study Research) ใช้
การสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสรา้ง (Semi – Structured Interview) ทั้งนี ้ผู้วิจัยจึงได้จัดท าแนว
ค าถามปลายเปิด เพื่อเป็นแนวทางกวา้ง ๆ และใชเ้ป็นเครื่องมือในการชีแ้นะในกระบวนการเก็บ
ข้อมูลโดยใช้แนวทางในการพัฒนาค าถามจากการประเมินตามแนวคิด Impact Evaluation 
Methodology (Law, 2013) ซึ่งประกอบไปด้วยชุดค าถามเพื่อตอบค าถามประสิทธิผลของ
โปรแกรมในประเด็นส าคัญได้แก่  1) Rationale: เหตุผลและความจ าเป็นของโปรแกรม 2) 
Objectives: วัตถปุระสงคใ์นการด าเนินโปรแกรม 3) Appraisal: ความคุม้ค่าภายหลังการด าเนิน
โปรแกรม 4) Monitoring: การตรวจตราการน าไปใช ้ และ 5) Evaluation: การประเมินผลลพัธข์อง
โปรแกรม  

 โดยก าหนด ผูใ้ห้ขอ้มูล ได้แก่ ผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ ซึ่งผ่านโปรแกรมโคช้ชิ่ง
เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตของผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพในระยะเวลา 4 อาทิตย์
หลังไดร้บัโปรแกรมครบถว้น โดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงประมาณ 4 คน โดยพิจารณาจาก
กรอบความคิดเติบโตท่ีเพิ่มขึน้สูงสุดจ านวน 2 คน และกรอบความคิดเติบโตเพิ่มขึน้น้อยท่ีสุด
จ านวน 2 คน  เพื่ออธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต 
อย่างไรก็ดี ขอ้ค าถามท่ีจดัเตรียมนีส้ามารถมีการปรบัเปล่ียนใหเ้หมาะสมตามบริบทไดใ้นขณะท่ีมี
การเก็บขอ้มลู  

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก  
ผูใ้หข้อ้มูลหลกั ในการสัมภาษณเ์ชิงลึก ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพซึ่งผ่าน

โปรแกรมโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตส าหรบัผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ ซึ่งเป็นผูท่ี้
มีคะแนนความเปล่ียนแปลงสูงท่ีสุดจ านวน 2 คน  โดยแบ่งเป็น เพศหญิง 2 คน อายุเฉล่ีย 36 ปี 
ด ารงต าแหน่งผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพมาเป็นระยะเวลามากกว่า 1 ปี  และ ผูท่ี้มีคะแนน
ความเปล่ียนแปลงต ่าท่ีสุดจ านวน 2 คน อายุเฉล่ีย 40 ปี ด ารงต าแหน่งผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อ
สุขภาพมาเป็นระยะเวลามากกว่า 1 ปี โดย ก าหนดวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงโดยได้
สมัภาษณข์อ้มลูทั่วไปและใชน้ามสมมติุ A1 – A4 ตามล าดบั  

ประสิทธิผลของโปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบความคิดเติบโต  
สัมภาษณ์เพื่ อตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรมโค้ชตามแนวคิด Impact 

Evaluation Methodology (Law, 2013) โดยพฒันาชดุค าถามสมัภาษณใ์นรายประเด็นดงันี ้ 
1. Rationale: เหตผุลและความจ าเป็นของโปรแกรม 

เป็นการสัมภาษณ์เพื่อหาข้อค้นพบถึงความจ าเป็นของโปรแกรมโค้ชท่ีมีต่อ
ผูจ้ัดการรา้นอาหารท่ีเขา้ร่วมโปรแกรมภายหลังจากการน าโปรแกรมไปใชซ้ึ่งจากการสัมภาษณ์



  99 

พบว่า ผูเ้ขา้นร่วมโปรแกรมมีความเห็นตรงกันว่าโปรแกรมเป็นประโยชน ์และสามารถน าไปใชใ้น
การท างานได้จริงอย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้งต่อยอดไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังปรากฎในบท
สมัภาษณข์องผูใ้หข้อ้มลูหลกั ดงันี ้ 
 

“…ถา้เกิดว่าในในองคก์รจะเติบโตไปได ้มนัก็ตอ้งมี growth mindset ทกุคนตอ้งพรอ้มท่ี
จะเดินหน้าพรอ้มท่ีจะเติบโตแต่ถา้มีแต่คนท่ี fixed mindset มันก็จะเติบโตยาก...ไม่ไดอ้อกจาก 
Comfort Zone…” ( A1) 

 
“… ถ้าตัวเราไม่เริ่มมีกรอบความคิดเติบโต องค์กรก็ไม่โต………พอมีกรอบความคิด

เติบโตเราก็จะกลา้ท าอะไรมากขึน้ แลว้เวลาเจอปัญหาเราก็รบัมือไดดี้ขึน้ …” ( A2) 
 
“….. สามารถพัฒนาศักยภาพของนอ้งในสาขาได ้คือท าใหน้อ้งเติบโตในหนา้ท่ีการงาน

ไดค่้ะ ถา้นอ้งท าไดดี้หน่ึงเลยเราก็จะไม่เหน่ือย ………แลว้เราคอยซพัพอรต์อยู่เบือ้งหลังอีกที…” ( 
A3) 

 
“…กรอบความคิดเติบโตสามารถดึงศักยภาพของนอ้ง ๆ ท่ีอยู่กบัเราไดม้ากขึน้ แบบพอ

เราประสานงานนอ้งก็สามาถท างานออกมาได้เต็มท่ี ... ท าให้นอ้งสามารถพัฒนาตัวเองได้มาก
กว่าเดิม …” ( A4) 
 

จากข้อมูลการสัมภาษณ์ข้างต้นจะพบว่า จากค าส าคัญท่ีค้นพบ ผู้เข้าร่วม
โปรแกรมแสดงใหเ้ห็นถึงความจ าเป็นในการน าโปรแกรมไปใชใ้นองคก์รอย่างชดัเจน ยกตัวอย่าง
เช่น การท่ีกรอบความคิดเติบโตสนับสนุนให้องค์กรสามารถเติบโตขึน้ได ้กรอบความคิดเติบ โต
สนับสนุนให้สามารถรับมือกับปัญหาได้ดีขึน้ และ กรอบความคิดเติบโตยังส่งเสริมศักยภาพ
พนกังานในบังคับบัญชาอีกดว้ย ดังนั้น   ในมุมมองของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพท่ีเขา้ร่วม
โปรแกรม จึงชีใ้ห้เห็นถึงความจ าเป็นและเป็นประโยชน์ต่อตนเองและองค์กร ซึ่งเป็นส่วนช่วย
สนับสนุนให้องค์กรเติบโตไปขา้งหน้าจากกรอบความคิดเติบโต และ ช่วยสนับสนุนให้ผู้จัดการ
รา้นอาหารเพื่อสขุภาพสามารถท างานไดดี้ขึน้ รว่มทัง้ต่อยอดไปสู่กลุ่มผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอีกดว้ย   
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2. Objectives: วตัถปุระสงคใ์นการด าเนินโปรแกรม 
เป็นการสัมภาษณ์เพื่อหาขอ้คน้พบถึงควาส าเร็จท่ีเกิดขึน้ตามวัตถุประสงคข์อง

โปรแกรมท่ีมีต่อผู้เข้าร่วมโปรแกรมซึ่งจากการสัมภาษณ์พบว่าผู้จัดการรา้นอาหารท่ีเข้าร่วม
โปรแกรมสามารถบรรลวุตัถปุระสงคใ์นการเขา้โปรแกรม ดงัปรากฎในบทสมัภาษณ ์ดงันี ้ 

 
“… ส าหรบัพี่มันบรรลุ...ก่อนหน้าไม่ไดไ้ม่ได้ตัง้เป้าหมายในเรื่องของ Growth Mindset 

แต่ว่าพอมาเรียนอะก็รูสึ้กว่าเรา Improve ตวัเราเองใหม้นัดีขึน้ไดค่้ะ ...” (A1) 
 
“… ค่ะหลังจากท่ีแบบว่าอบรมไป เราก็ตั้งเป้าหมายไว้ว่าเหมือนกับว่าเวลาเราจะไป

ประชมุนอ้ง...โดยพยายามพดูใหเ้ป็นเชิงบวกมากขึน้  พยายามบอกใหต้วัเองเปล่ียนมมุมอง แลว้ก็
ท าให้วิธีพูดกับน้องมีความแตกต่างจากเดิมมาก ให้น้องความแสดงความคิดเห็นมากขึน้ในท่ี
ประชมุอะไร ซึ่งก็ไดร้บัฟีดแบคท่ีดีจากนอ้งหลาย ๆ คน …” ( A2) 

 
“…พอมาเรียนเรื่อง Growth Mindset มันช่วยเสริมให้เรามีความคิดในเชิงบวกมากขึ ้น 

ซึ่งพอมีความคิดท่ีเป็นความคิดในเชิงบวกความเครียดเราก็น้อยลง ก่อนมาเรียนก็เลยตั้งเป้าว่า
เรียนแลว้จะเอาไปใชเ้พื่อพฒันาทีมงานและตวัเองซึ่งตรงนีท้ าใหเ้ราท างานไดดี้ขึน้จริง …” ( A3) 

 
จากการขอ้มูลการสัมภาษณ์จะพบว่าผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพท่ีเขา้รว่ม

โปรแกรมบรรลวุัตถปุระสงคใ์นการเขา้รว่มโปรแกรม โดยบางท่านมีการตัง้วตัถปุระสงคช์ดัเจนก่อน
การเขา้ร่วมโปรแกรม และเกิดเป็นผลลัพธ์จากการเรียนรู(้Learning outcomes) เช่น การพูดเชิง
บวกมากขึน้ และ สามารถมีมุมมองเชิงบวกท่ีเพิ่มขึน้ ในขณะท่ีบางท่านมาตั้งวัตถุประสงค์
ภายหลังจากเขา้ร่วมโปรแกรมแลว้  และมีการน าเทคนิคท่ีไดร้บัจากโปรแกรมไปใชก้บัทีมงาน เช่น
ในการประชมุ อีกทัง้ยังน าแนวคิดกรอบความคิดเติบโตไปใชก้ับตัวเองเพื่อปรบักรอบความคิดให้
สามารถรบัมือกับปัญหาไดดี้ยิ่งขึน้  ทัง้นีย้ังพบว่านอกจากตัวผู้เขา้ร่วมโปรแกรมเองแลว้ ปัจจัย
ส าคัญท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของในการเข้าร่วมโปรแกรมคือผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้จัดการ
รา้นอาหารเพื่อสขุภาพ ซึ่งเป็นส่วนส าคญัในการท าใหโ้ปรแกรมเป็นประโยชนส์งูสดุ   

3. Appraisal: ความคุม้ค่าภายหลงัการด าเนินงาน 
เป็นการสัมภาษณ์เพื่อหาขอ้คน้พบถึงความคุ้มค่าของโปรแกรมในมุมมองของ

ผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพซึ่งผ่านการอบรม ดงัปรากฎในบทสมัภาษณ ์ดงันี ้ 
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“…ช่วยสนับสนุนการท างานในแง่ที่ว่า แทนท่ีเราจะไปต าหนินอ้งแลว้เขาจะรูสึ้กไม่ดี
อย่างนี ้กลับกลายเป็นเราเหมือนเราให้ค าแนะน าน้องต่อ ...แบบว่าควรจะท าแบบนีน้ะหรือว่า
แบบนีไ้ม่ควรจะท านะ และในส่ิงนีเ้คา้ท าไดดี้ในส่ิงนีเ้คา้ควรจะท าต่อไปนะ...” ( A1) 

 
“… มีประโยชนใ์นการใช้กับน้อง ๆ มากเลยค่ะ เหมือนเมื่อก่อนเราเปิดโอกาสใหน้อ้ง

พูดแต่นอ้งไม่กลา้ไม่กลา้ท่ีจะบอกความจริง ... เราลองปรับความคิดในมุมของเค้าและโยน
ค าถามที่แบบเป็นปลายเปิดให้น้องมากขึ้น ยกตัวอย่าง เช่น อย่างนอ้งติดปัญหาอะไรอยากให้
พี่ช่วยซพัพอรต์ตรงไหนอะไรอย่างนัน้ค่ะหรือว่ามีเร่ืองปัญหาตวัไหนแจง้พี่ไดอ้ะไรอย่างเงีย้ค่ะนอ้งก็
มีโอกาสท่ีจะพูดกับเราไดม้ากขึน้นะค่ะ แล้วเราก็ให้ก าลังใจเค้า ซัพพอรท์ให้เชื่อว่าเค้าท าได้ 
…” ( A2) 

 
“…ประโยชนท่ี์มองเห็นชัดเจนกบัตัวเอง คือ เรามีการยอมรับว่าสิ่งเราท าไม่ดี แล้วก็มี

การกล่าวค าขอโทษหรือแสดงความเสียใจและเราก็ยอมรับผิด รวมทั้งพัฒนาตัวเองและ
วิธีคิดต่าง ๆ ใหดี้ยิ่งขึน้…” ( A4) 

 
จากขอ้มลูสมัภาษณข์า้งตน้พบว่าในมิติดา้นความคุม้ค่าภายหลังการด าเนินงาน 

ผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรมไดม้ีการน าโปรแกรมไปใชใ้นมิติต่าง ๆ ทัง้กับตนเองและผูใ้ตบ้ังคับบัญชาโดย
กบัตนเองผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรมน าไปปรบัปรุงวิธีคิดและ วิธีส่ือสารกับทีมงาน ซึ่งจากการสัมภาษณ์
ชีใ้หเ้ห็นถึงการน าไปปรบัปรุงงานอย่างเป็นรูปธรรม จึงสรุปไดว้่า ผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ
มองเห็นว่าโปรแกรมมีความคุม้ค่า และมีประโยชนใ์นการท างาน รว่มทัง้ช่วยสนับสนุนใหส้ามารถ
ท างานไดดี้ขึน้ และต่อยอดไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับัญชาได ้อย่างไรก็ตาม จากการสัมภาษณย์ังชีใ้หเ้ห็นว่า
โปรแกรมจะมีประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อไดร้บัการส่งต่อกรอบความคิดเติบโตไปยังผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 
ซึ่งส่งผลในภาพรวมต่อการท างาน  

4. Monitoring: การตรวจตราการน าไปใช ้  
เป็นการสัมภาษณ์เพื่อหาข้อค้นพบว่าผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพมีการน า

องค์ความรูจ้ากโปรแกรมไปใช้อย่างไรบ้างโดยพบว่าผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพซึ่งผ่าน
โปรแกรมมีการน าองค์ความรูไ้ปใช้และสามารถจ าจ าองค์ความรูบ้างส่วนได้ ดังปรากฎในบท
สมัภาษณ ์ดงันี ้
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“…สิ่งที่จ าได้แล้วเอาไปใช้ เป็นเร่ืองการใช้ค าถาม เช่น ว่าเราใช้ค าถามแบบ
ปลายเปิดแบบตอนอยู่ในโปรแกรม...พอวิธีคิดเราเปล่ียนแลว้เขา้ใจเคา้มากขึน้ก็จะคุยกับนอ้ง
ไดดี้ขึน้…” (A2) 

 
“… เอาไปใช้เลย ก็หลังจากที่เรียนแล้วก็มันมีเคสเกิดขึ้นแลว้พี่ก็เขา้ไปกับ พี่วรรณ

อย่างเงีย้ก็เข้าไปคุยกับนอ้งๆทีมงาน คุยกันกับน้อง ...เราเปลี่ยนเป็นถามเขาว่า มันมีปัญหา

อะไรรึเปล่าหรือว่าที่ดูแล้วเราลักษณะเราเป็นแบบนี้เราลองปรับแบบนี้ดูไหม เราลองท า
แบบนีด้ไูหม ...” (A1) 

 
“…Growth Mindset ที่จ าได้คือ ท าให้เราได้เห็นความส าคัญของการเรียนรู้ ท าให้

เราเติบโต โดย เอาไปใช้ให้น้อง ๆ ให้เรียนรู ้  ให้น้องได้พูดในส่ิงท่ีน้องรูสึ้กแล้วก็สามารถ
ปรบัเปลี่ยนความคิดเคา้ ท าใหเ้คา้เรียนรูว้่า อะไรท าใหเ้คา้เติบโตขึน้…” (A3) 

 
จากการสัมภาษณ์พบว่า ผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพท่ีเข้าร่วมโปรแกรม

สามารถน าองคค์วามรูท่ี้ไดร้บัไปปรบัใชใ้นการท างานไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะในดา้นการ
ส่ือสารและการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน ทัง้นี ้การน าองคค์วามรูไ้ปใชส้ามารถแบ่งออกเป็น 3 
ประเด็นส าคัญ ไดแ้ก่ 1) การใชค้ าถามปลายเปิดเพื่อส่งเสริมการส่ือสารภายในทีม โดย ผูจ้ัดการ
น าแนวทางการใชค้ าถามปลายเปิดมาใชใ้นการส่ือสารกบัพนกังาน แทนการส่ือสารแบบเดิมท่ีอาจ
มีลักษณะเป็นการสั่งการโดยตรง ส่งผลใหพ้นักงานกลา้แสดงความคิดเห็นมากขึน้และมีส่วนร่วม
ในการสนทนาอย่างสรา้งสรรค์ อีกทั้งยังช่วยให้การส่ือสารภายในทีมมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ ลด
ปัญหาการส่ือสารท่ีอาจเกิดจากความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือน 2) การเปล่ียนรูปแบบการส่ือสารจาก
การสั่งการเป็นการตั้งค าถามเพื่อกระตุ้นการแก้ปัญหา  แทนท่ีผู้จัดการจะออกค าสั่งโดยตรงต่อ
พนักงาน การตัง้ค าถามเพื่อใหพ้นักงานไดส้ะทอ้นปัญหาของตนเองและเสนอแนวทางแกไ้ข การ
กระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ   
3) การน าแนวคิด Growth Mindset มาประยุกตใ์ชใ้นองคก์ร ส่งผลใหผู้จ้ัดการสามารถกระตุน้ให้
พนักงานตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรูแ้ละการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง ตัวอย่างเช่น 
การส่งเสริมให้พนักงานน าเสนอผลงาน หรือการฝึกฝนทักษะท่ีจ าเป็นต่ออาชีพของตนเอง เพื่อ
สรา้งความพรอ้มในการเติบโตในสายงาน ทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต  
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โดยสรุป ผลจากการสัมภาษณ์สะท้อนให้เห็นว่า การเข้าร่วมโปรแกรมมีส่วน
ส าคัญในการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการและการส่ือสารของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ 
ซึ่งน าไปสู่การบริหารทีมงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ ส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานท่ีเปิดกวา้ง
และสนบัสนนุการพฒันาศกัยภาพของพนกังานอย่างยั่งยืน 

5. Evaluation: การประเมินผลลพัธข์องโปรแกรม 
เป็นการสัมภาษณ์เพื่ อหาข้อค้นพบถึงประสิทธิผลของโปรแกรมโค้ชเพื่ อ

เสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต ซึ่งมุ่งเนน้การประเมินผลลพัธแ์ละประสิทธิผลของโปรแกรมต่าง ๆ 
ดงัปรากฏในบทสมัภาษณ ์ดงันี ้

 
“… เหมือนกับว่าพอเราได้ได้ได้อบรมมาแล้ว  เราต้องไปถ่ายทอดให้น้องในทีม 

เพิ่มขึ้นไป แล้วเร่ิมลงมือท ามัน ซึ่งเราก็จะถ่ายทอดให้ทีมงาน ทีมงานก็ไปถ่ายทอดต่อมันก็
เป็นการพฒันาองคก์รมากขึน้และบุคลากรของเราใหม้ีคณุภาพ…” ( A2) 

 
“…โปรแกรมนี้ช่วยให้ท างานได้ดีขึ้นมากเลยค่ะ  ในระดับเมเนจเม้นทท์ุกคนอะ

ควรจะต้องได้เรียนเร่ืองเร่ืองนี้เนอะเพื่อที่จะไม่ได้จ ากัดให้เค้ามี Fix Mindset ให้เค้ามี 
Growth Mindset ใหเ้คา้แบบเมื่อเจอปัญหาก็ก้าวข้ามผ่านความอุปสรรคของตัวเองไปให้ได้

อย่างงีค่้ะคิดว่าตวัเองท าไดอ้ะไรอย่างงี ้รวมถึงการปรบัใชใ้นหนา้งานปัจจบุนัเนอะว่าบางทีเราเออ
พูดกับลูกน้องหรือว่าอะไรควรพูด แลว้พูดยังไงจ ะท าให้เคา้เติบโต ซึ่ง ก็อาจจะช่วยในหลาย
หลายเร่ืองไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเร่ืองเทิรน์โอเวอรห์รือว่าอะไรอย่างนี ้ถา้เราปรบัปรบัเปล่ียนการ
พดูหรือว่าการคยุกับนอ้ง ๆ ก็น่าจะช่วยใหทุ้กส่ิงทกุอย่างมนัราบรื่นแลว้ความสมัพนัธ์ในทีมก็ดีขึน้
....”( A1) 

 
“… ความจริงแลว้ในตวัโปรของโปรแกรมอะมนัดีมาก แต่ส าคัญก็คือผู้ที่เข้ารับการโค้ช

ชิ่งเนี่ยอะไรอย่างเงีย้อาจจะต้องมีการแบบปฏิบัติอย่างต่อเนื่องมากกว่ามันถึงจะเกิดผลดี
ที่สุด…” (A4) 
 

จากการสัมภาษณ์พบว่า ผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพท่ีเข้าร่วมโปรแกรม
ตระหนกัถึงความส าคัญของการถ่ายทอดองคค์วามรูใ้หก้บัทีมงาน เพื่อพฒันาองคก์รและบุคลากร
ใหม้ีคุณภาพมากขึน้ นอกจากนี ้ยังเห็นว่าหลักแนวคิด Growth Mindset ควรถูกส่งเสริมในระดับ
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การบริหารจัดการ เพื่อช่วยให้พนักงานสามารถกา้วข้ามอุปสรรค และลดอัตราการลาออกของ
พนักงานผ่านการปรับเปล่ียนวิธีการส่ือสารและสรา้งความสัมพันธ์ท่ีดีในทีม อย่างไรก็ตาม มี
ขอ้เสนอแนะว่าการเข้าร่วมโปรแกรมเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอ แต่จ าเป็นตอ้งมีการฝึกฝน
และน าไปปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง เพื่อใหเ้กิดผลลพัธท่ี์มีประสิทธิภาพสงูสดุ 

ดงันั้นจะเห็นไดว้่า โปรแกรมฯ สามารถเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตส่งผลเชิง
บวกอย่างชัดเจนทั้งในด้านการพัฒนากรอบความคิดของผู้เข้าร่วมและการประยุกต์ใช้ใน
ชีวิตประจ าวนัและการท างาน โดยเฉพาะในการพฒันาความสมัพันธแ์ละประสิทธิภาพในทีมงาน 
นอกจากนี ้โปรแกรมยังช่วยสรา้งผลกระทบท่ียั่งยืนในองคก์ร หากมีการปรบัปรุงเพิ่มเติมในเรื่อง
การฝึกปฏิบติั (Role Play) และการติดตามผล 

โดยสรุปจากข้อมูลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับประสิทธิผลของโปรแกรมโค้ชเพื่อ
เสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต สามารถยืนยันได้ว่าผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพซึ่งผ่านการ
อบรม มองเห็นว่าโปรแกรมฯ มีความจ าเป็นต่อการท างานและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร รวมทั้ง
สามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง และมีการน ากรอบความคิดเติบโตไปใช้งานกับพนักงานท่ีรบัผิดชอบ ซึ่ง
ส่วนสนบัสนนุใหท้ างานไดร้าบล่ืนขึน้ รวมทัง้สามารถจดจ าองคค์วามรูบ้างส่วนจากโปรแกรมฯ อีก
ดว้ย  

ทัง้นี ้ผูว้ิจัยจากการรวบรวมขอ้มูลเชิงคณุภาพจากการสมัภาษณแ์บบกึ่งมีโครงสรา้ง 
(Semi-Structured Interview) กับกลุ่มผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพท่ีเขา้ร่วมโปรแกรมโค้ชชิ่ง 
โดยมีวตัถปุระสงคเ์พื่อคน้หาขอ้คน้พบเชิงลึกท่ีสะทอ้นถึงประสิทธิผลและผลกระทบของโปรแกรม
โค้ชชิ่งเพื่อเสริมสร้างกรอบความคิดเติบโต ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลใช้กรอบแนวคิด  Impact 
Evaluation Methodology ของ Law (2013) ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ Rationale, 
Objectives, Appraisal, Monitoring และ Evaluation ผลการวิเคราะหส์รุปไดด้งัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 21  สรุปการวิเคราะหจ์ากการสมัภาษณแ์บบกึ่งมีโครงสรา้ง 

องคป์ระกอบ สาระส าคัญทีค่้นพบจาก
การสัมภาษณ ์

ค าพูดสะท้อนแนวคิด ข้อสรุป 

Rationale 

ผูจ้ดัการมองว่า Growth 
Mindset เป็นส่ิงจ าเป็นในการ
พฒันาองคก์รและบุคลากร 
และควรถกูส่งเสริมผ่าน
กระบวนการโคช้ 

“...ตอ้งมี growth mindset 
ทกุคนตอ้งพรอ้มที่จะเติบโต
...”, “...กรอบความคิดเติบโต
สามารถดึงศกัยภาพของ 
นอ้ง ๆ...” 

โปรแกรมมีความจ าเป็นและ
ตอบโจทยบ์ริบทขององคก์ร
เพ่ือสนบัสนนุการเติบโตของ
ทัง้ผูจ้ดัการและทีมงาน 

Objectives 

ผูเ้ขา้รว่มรบัรูแ้ละบรรลุ
เป้าหมายของโปรแกรมใน
การปรบัเปล่ียนความคิด 
พฤติกรรม และการน าไปใช้
จริงในการท างาน 

“...เรียนแลว้จะเอาไปใชเ้พ่ือ
พฒันาทีมงานและตัวเอง...”, 
“...ท าใหวิ้ธีพดูกบันอ้งมี
ความแตกต่างจากเดิมมาก
...” 

ผูเ้ขา้รว่มมีพฒันาการตาม
เป้าหมายของโปรแกรม และ
เกิดการน าไปใชใ้นการท างาน
จริง 

Appraisal 

ผูเ้ขา้รว่มเห็นว่าโปรแกรมมี
ความคุม้ค่า ช่วยใหพ้ฒันา
ตนเองและทีมอย่างเป็น
รูปธรรม ทัง้ในมิติความคิด
และการส่ือสาร 

“...ช่วยสนบัสนนุการท างาน
...ใหค้ าแนะน านอ้ง...”, “...
ใหก้ าลงัใจเคา้ ซพัพอรท์ให้
เชื่อว่าเคา้ท าได.้..” 

โปรแกรมส่งผลเชิงบวกทัง้ต่อ
ตวัผูจ้ดัการและทีมงาน ท าให้
มองเห็นความคุม้ค่าในเชิง
การพฒันา 

Monitoring 

ผูเ้ขา้รว่มสามารถจดจ าและ
น าเนือ้หาโปรแกรมไปปรบัใช้
จริง โดยเฉพาะในการส่ือสาร 
การใชค้ าถามปลายเปิด และ
การสรา้งบรรยากาศการ
เรียนรู ้

“...ใชค้ าถามแบบปลายเปิด
แบบตอนอยู่ในโปรแกรม...”, 
“...ท าใหเ้คา้เรียนรูว่้าอะไรท า
ใหเ้คา้เติบโตขึน้...” 

มีการติดตามผลที่ชดัเจนจาก
การน าองคค์วามรูไ้ป
ประยกุตใ์ช ้ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการ
บริหารงาน 

Evaluation 

ผูเ้ขา้รว่มมองว่าโปรแกรม
ส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
อย่างยั่งยืน ทัง้ในการท างาน 
การพฒันาทีม และลดปัญหา
ในการบริหารจดัการ 

“...ควรจะตอ้งไดเ้รียนเร่ืองนี ้
...”, “...ช่วยใหท้กุส่ิงทกุอย่าง
มนัราบรื่น...” 

โปรแกรมส่งผลลัพธเ์ชิงบวก
ทัง้ในระดบับุคคลและองคก์ร 
โดยควรมีการฝึกปฏิบตัิ
ต่อเนื่องเพ่ือเสริมประสิทธิผล 
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ข้อสังเกตและข้อค้นพบอ่ืนๆ  
เป็นการสัมภาษณ์ท่ีเกี่ยวกับข้อสังเกตและข้อค้นพบอื่น เพื่อตรวจสอบปัจจัยท่ี

สนบัสนนุและขดัขวางต่อประสิทธิผลของโปรแกรมฯ โดยมีแนวค าถาม ไดแ้ก่  
1) คิดว่าโปรแกรมนีค้รบัมีความเหมาะสมในการเสริมสรา้งใหเ้รามีความแบบมี

กรอบความคิดเติบโตท่ีดีขึน้มัย้แลว้ก็มีประโยชนต่์อการท างาน 
2) ท่ีบอกว่าน าไปใชม้ีฟีดแบคท่ีดีนีย้งัไงครบั อธิบายความหมายใหฟั้งไดม้ัย้ครบั 
3) ภาพตอนหลงัอบรมคณุปลาคิดว่าโปรแกรมนีม้ีประโยชนย์งัไงกบัคุณปลาบา้ง

ครบั 
4) อปุสรรคท่ีท าใหเ้ราไม่สามารถน า Growth Mindset ไปใชไ้ดคื้ออะไรครบั 

ทัง้นีจ้ากการสมัภาษณม์ีขอ้คน้พบในแต่ละประเด็น ดงันี ้ 
ปัจจัยสนับสนุน  
1.รูปแบบการสื่อสารที่สนับสนุนกรอบความคิดเติบโต 

จากการสัมภาษณ์ พบว่า วิธีการปรบัเปล่ียนรูปแบบส่ือสารใหเ้ป็นการส่ือสารท่ี
สนบัสนุนกรอบความคิดเติบโต เป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีสนับสนนุใหโ้ปรแกรมโคช้เพื่อเสริมสรา้ง
กรอบความคิดเติบโตน าไปใชไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยพบว่าจากการเปล่ียนแปลงกรอบ
ความคิด น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงวิธีการส่ือสารใหเ้ป็นเชิงบวกมากขึน้ ปรบัปรุงแนวทางการส่ือสาร
จากการต าหนิหรือวิพากษ์วิจารณโ์ดยตรง เป็นการถามถึงปัญหาและอปุสรรคแทน ซึ่งสรา้งความ
เข้าใจท่ีดีขึน้ระหว่างผู้จัดการกับพนักงาน และช่วยลดความขัดแยง้ในทีมรวมทั้งการใชค้ าพูดท่ี
นุ่มนวลและเป็นมิตรกับพนักงานมากขึน้ ซึ่งมีผลต่อความสัมพันธ์ในท่ีท างานและท าใหพ้นักงาน
กลา้เปิดใจกับเธอมากขึน้รวมทัง้ส่งผลใหที้มงานมีความรว่มมือและสนับสนุนกนัมากขึน้ ดังแสดง
ในบทสมัภาษณข์องผูใ้หข้อ้มลู ดงันี ้ 
 

“… อย่างตัวเองก็มีอย่างอย่างท่ีพี่กล่าวเบือ้งตน้ค่ะว่ามีแบบมีความคิดท่ีแบบหรือว่ามี
การท่ีเราพูดคุยกบันอ้งนอ้งอ่ะ คือ ถ้าเราเปลี่ยนวิธีพูดใหม่ ๆ พอเราพูดกับเขาในแบบใหม่
อะไรอย่างงี ้มันก็มันก็ท าให้เราไม่ได้ดูเป็นแบบผู้ใหญ่ที่ใจร้ายหรือว่าแบบเป็นคนที่แบบ
ไม่ได้เข้าใจคนรุ่นใหม่…” (A1) 

 
“…เหมือนวิธีการคิดเน่ียเหมือนเมื่อก่อนน่ะเราก็คิดไปว่าท าไมเราสั่งอนันีไ้ปท าไมนอ้งไม่

เขา้ใจอะไรอย่างงี ้แต่พอเราปรับวิธีคิด วิธีที่ไปพูดคุยกับน้องก็เปลี่ยนไปด้วยความเข้าใจ
มากขึน้ … ถ้าเราเปิดใจมากขึน้ ก็จะเข้าใจน้องมากขึน้เวลาไปคุยกับเค้า…”(A2) 
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“…พอเรามีวิธีคิดเปลี่ยนไป มันส่งผลต่อเร่ืองการสื่อสาร  เราจะเปิดใจรับฟังและ

เรียนรู้จากน้องมากขึน้ เช่น ว่าถา้ท างานแลว้นอ้งมีปัญหาเราก็เปิดใจว่าเคา้อาจจะยังไม่รู ้ถึงมา
ถามเรามากกว่า พอสอนแล้วเค้าท างานได้ดีขึน้ ……  ซึ่งตรงนี้ ก็อาจจะท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ ลดเรื่องคอมเพลนได ้และเพิ่มยอดขายขึน้จากการเรียนรูจ้ากนอ้งๆ อีกที…” 
(A3) 

 
2.การส่งเสรมิให้พนักงานกล้าลงมือท า  

จากการสัมภาษณ์ พบว่า การส่งเสริมให้พนักงานกล้าลงมือท า  เป็นหน่ึงใน
ปัจจัยส าคัญท่ีสนับสนุนให้โปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตน าไปใช้ไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพสงูสดุ โดย พบว่า การท่ีผูจ้ดัการรา้นอาหารสนบัสนุนใหพ้นกังานทดลองท างานใหม่ๆ 
ท่ีพวกเขาอาจไม่กลา้ท ามาก่อน ส่งผลใหพ้นกังานมีความหลากหลายในทักษะและกลา้เผชิญหนา้
กบัความทา้ทายมากขึน้ รวมทัง้การกระจายอ านาจผ่านการเปิดโอกาสใหพ้นกังานในทีมมีส่วนรว่ม
ในการตัดสินใจและรบัผิดชอบงานมากขึน้ และมีส่วนรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงานของตนเอง 
ช่วยส่งเสริมประสิทธิผลของโปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต ดังแสดงในบท
สมัภาษณข์องผูใ้หข้อ้มลู ดงันี ้

 
“…ให้น้องลองท าสิ่งใหม่ๆ งานใหม่ๆ ที่น้องไม่กล้าท า อย่างบางคนจะเสิรฟ์ ถ้า

ปกติให้ไปท าตรงแคชเชียร ์หรือ ไปอยู่บารน์ า้เราก็จะสั่ง  ...ลองท าดู ให้เค้ากล้าเรียนรู้อะไร
ใหม่ๆ ท างานได้หลากหลายมากขึน้…” (A2) 

 
“… บางงานเราไม่เคยมั่นใจหรือว่าเชื่อใจให้น้องลองท า เลยเพราะเราจะเลือกท่ีจะ

ท าเองเพราะคิดว่าเคา้ไม่น่าจะท าเองได ้แต่คราวนีพ้อผ่านโปรแกรมไป เราก็เลยลองเปิดใจแล้ว
ลองคิดบวกว่าน้องๆ เค้าสามารถพัฒนาเติบโตเติบโตได้ใน และ ต าแหน่งหน้าที่ของเค้าที่
มีอยู่อะค่ะเพื่อให้เค้าเติบโตไปได้อีก โดยให้โดยเค้าได้ใช้ความคิดของตัวเองแล้วก็คอยซัพ
พอรต์อยู่ขา้งหลงั เป็นโคช้ใหเ้คา้ได…้” ( A3) 
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“… หรือแมแ้ต่ในเร่ืองของการท่ีท าให้นอ้งมีส่วนร่วมในกิจกรรมอะไรท่ีเป็นเร่ืองของการ
ท างานให้น้องกล้าลอง กล้าท าอะไรแปลกใหม่เองหรือแม้แต่กิจกรรมกลุ่มเล็กๆที่ร่วมกัน
ท ากับน้องก็จะปล่อยให้เค้าท าเอง…” (A4) 
 

3.การสร้างความสมัพันธท์ีด่ีกับทีมงาน  
จากการสมัภาษณ ์พบว่า การสรา้งความสมัพนัธท่ี์ดีกบัทีมงาน เป็นหน่ึงในปัจจยั

ส าคัญ ท่ีสนับสนุนให้โปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบความคิดเติบโตน าไปใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยพบว่า โปรแกรมฯสนับสนุนให้ผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพมีความ
เขา้ใจและใส่ใจลกูนอ้งมากขึน้ ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัในการเสริมสรา้งความสมัพนัธใ์นทีม การมีผูน้  า
ท่ีเขา้ใจมีสมัพนัธท่ี์ดีกบัทีมงาน จะสรา้งสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการพัฒนาทัง้ในระดับบุคคลและ
ทีม รวมทั้งท าให้ผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพสามารถเปิดใจและเข้าใจลูกน้องได้มากขึน้
หลังจากเขา้รว่มโปรแกรม ส่งผลใหก้ารส่ือสารและการท างานร่วมกันมีประสิทธิภาพมากขึน้ และ
ท าใหพ้นักงานพัฒนาทักษะและมีความมั่นใจในความสามารถของตนเองมากขึน้  ดงัแสดงในบท
สมัภาษณข์องผูใ้หข้อ้มลู ดงันี ้

 
“…เปลี่ยนมุมมองในการท างานเป็นว่า ที่เค้าท าไม่ได้ติดปัญหาอะไรไหมมีอะไร 

หรือที่อยากให้พี่ช่วยเหลือหรือซัพพอรต์ไหมอะไรไหมเพื่อให้ท าได้แทนค่ะ…” (A1) 
 
“…ท าให้เราว่าเข้าใจน้องมากขึน้เวลาเราคอยสังเกตว่า วันนีน้้องท าไมรูสึ้กว่าเงียบ

ผิดปกติเราก็สามารถไปถามเค้าได้แล้วก็ให้ซับพอร์ตเค้าได้ ท าให้เค้าเปิดใจกับเราเพิ่ม
มากขึน้ เพราะเราเค้าใจว่าเค้าอาจจะท าผิดพลาดแต่เค้าก็ได้เรียนรู้…” (A3) 

 
“…มันก็ให้เรา Feedback กับตัวเองว่าความจริงแล้วเราควรจะพูดในวิธีที่มันดี

กว่านี้ได้พอเราเร่ิมจะพูดรุนแรงกับน้อง ก็มีความคิดที่มัน Feedback กลับมาโดยตรงก็คือ
ว่าเราไม่ควรใช้ค าพูดอย่างงี…้” (A4) 

 
 
 
 



  109 

ปัจจัยอุปสรรค 
1.การติดอยู่กับกรอบคิดแบบเดิมมานาน 

จากการสัมภาษณ์ พบว่า การติดอยู่กับกรอบคิดแบบเดิมมานาน เป็นหน่ึงใน
ปัจจัยส าคัญท่ีขัดขวางโปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบความคิดเติบโตน าไปใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยพบว่าผูจ้ัดการรา้นอาหารบางท่านอาจติดอยู่กับ  Fixed Mindset มานาน
และรูสึ้กไม่คุน้เคยกบัการเปล่ียนแปลง แมว้่าจะมีความตัง้ใจที่จะเปล่ียนแปลง ซึ่งการปรบัตวัอาจ
เป็นเรื่องยากท าใหข้ดัขวางประสิทธิผลของโปรแกรม ส่งผลใหว้ิธีการท างานท่ีเกี่ยวขอ้งกับการคิด
และการส่ือสารยังตอ้งการเวลาและความต่อเน่ืองในการปรบัปรุง ดังแสดงในบทสัมภาษณ์ของ
ผูใ้หข้อ้มลู ดงันี ้

 
“…รู้สึกไม่มั่นใจ และมีความเคอะเขินเนอะในตอนแรกแบบว่าชัน้ไม่เคยพูดแบบนี้

มาก่อนชั้นไม่เคยเป็นแบบนี้มาก่อนจะเข้าใจตัวเองมากขึน้ เพราะแต่เดิม มันมีแต่ Fixed 

Mindset มันชิน แต่พอเรารู้ตัวว่าเป็น Fixed Mindset ก็อยากจะเปลี่ยนแปลงให้ได้…” (A1) 
 
“…คือบางคร้ังเราก็อาจจะเพราะเราชินกับนิสัยเดิม ๆ ก็อาจจะไม่มีเวลาคิดแลว้ก็

กลั่นกรองค าพูดและก็ไม่ได้หยุดคิดสักเท่าไหร่ค่ะท าให้บางคร้ังคุยกับน้องก็ไม่ Growth 

Mindset…” ( A4) 
 
2.การฝึกฝนเพื่อน ากรอบความคิดเติบโตไปใช้ที่ไม่เพียงพอ  

จากการสัมภาษณ์ พบว่า การฝึกฝนเพื่อน ากรอบความคิดเติบโตไปใช้ท่ีไม่
เพียงพอ เป็นหน่ึงในปัจจัยส าคัญท่ีขัดขวางโปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต
น าไปใชไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดการเพิ่มกิจกรรมฝึกปฏิบัติ Role Play เพื่อช่วยให้ผูเ้ข้ารว่ม
โปรแกรมไดฝึ้กใชแ้นวคิด Growth Mindset อย่างเป็นรูปธรรมมากขึน้ ซึ่งสะทอ้นถึงความตอ้งการ
ในการฝึกฝนเพิ่มเติมเพื่อสรา้งความมั่นใจและความสามารถในการน าแนวคิดไปปรบัใชไ้ดจ้ริงรบัรู ้
ถึงประโยชนข์องโปรแกรม 

 
“… ในโปรแกรม อยากให้เหมือนอยากให้มีแบบมีเวิรค์ช็อปเพิ่มเติมอะไรอย่างงี ้

ค่ะว่าแบบอาจจะเป็นแบบเพิ่ม Role Play พูดคุยกันRole Play … ถา้ได้ลองท ามากขึน้แล้ว
น่าจะก้าวออกมาจากคอมฟอรท์โซนของเค้าได้อะไรง่ายขึ้น เคา้อาจจะไดล้องอะไรใหม่ใหม่
ไดล้องมี Growth Mindset แลว้ก็เอาไปใหม้นัประยกุตใ์ชก้บัตวัเอง…” (A1)  
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“… อยากแนะน า Role play และลองให้เป็นการเรียนรู้ที่เป็นกลุ่ม เราจะได้รู้สึก

ว่าเห็นภาพมากขึน้…” (A3) 
 
โดยสรุป ขอ้สงัเกตและขอ้คน้พบอื่น ๆ จากการศึกษา ประสิทธิผลของโปรแกรม

โคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตผ่านการสมัภาษณ ์พบว่าปัจจัยสนับสนนุประสิทธิผลของ
โปรแกรมฯ ประกอบไปด้วย รูปแบบการส่ือสารท่ีสนับสนุนกรอบความคิดเติบโต, การส่งเสริมให้
พนักงานกล้าลงมือท า , การสรา้งความสัมพันธ์ท่ีดีกับทีมงาน  และปัจจัยอุปสรรคซึ่งขัดขวาง
ประสิทธิผลของโปรแกรมฯ ไดแ้ก่ การติดอยู่กบักรอบคิดแบบเดิมมานานและฝึกฝนเพื่อน ากรอบ
ความคิดเติบโตไปใช้ท่ีไม่เพียงพอ ดังนั้นในการพัฒนาโปรแกรมฯจึงสามารถท าได้โดยเพิ่ม
ระยะเวลาในการฝึกฝนการใชก้รอบความคิดเติบโตใหม้ากขึน้ และ ใชเ้ทคนิค Role play รว่มกับ
การโคช้ชิ่ง จะท าใหโ้ปรแกรมฯมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้  

โดยสรุป นอกเหนือจากผลการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพท่ีวิเคราะห์ตามกรอบ 
Impact Evaluation Methodology แล้ว ผู้วิจัยยังได้วิเคราะห์ข้อสังเกตและข้อค้นพบอื่น ๆ ท่ี
เกิดขึน้จากการสัมภาษณเ์พื่อพิจารณาปัจจัยท่ีสนับสนุนหรือขัดขวางการน าโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อ
เสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตไปใชใ้นสถานการณจ์ริง ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพของโปรแกรมใน
ระดับปฏิบัติการ โดยสามารถจ าแนกออกเป็น  2 กลุ่มหลัก ได้แก่ ปัจจัยสนับสนุน และ ปัจจัย
อปุสรรค ดงัสรุปในตาราง 22 

ตาราง 22 ขอ้สงัเกตและขอ้คน้พบอื่น ๆ จากการสมัภาษณ ์

ประเภท ประเด็นหลัก สาระส าคัญทีค่้นพบ ค าพูดสะท้อนจากผู้ให้ข้อมูล 

ปัจจัยสนับสนุน 

รูปแบบการส่ือสารที่
สนบัสนนุ Growth 
Mindset 

การเปล่ียนจากการต าหนิ
เป็นการส่ือสารเชิงบวก 
เช่น การใชค้ าถาม
ปลายเปิด และการฟัง
อย่างเขา้ใจ ส่งผลให้
ความสัมพนัธ์ในทีมดีขึน้ 

“...ถา้เราเปล่ียนวิธีพูดใหม่ๆ ก็จะ
ท าใหเ้ราไม่ไดดู้เป็นคนที่ใจรา้ย...”, 
“...พอเราปรบัวิธีคิด วิธีที่ไปพดูคยุ
กบันอ้งก็เปล่ียนไปดว้ย...” 
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ประเภท ประเด็นหลัก สาระส าคัญทีค่้นพบ ค าพูดสะท้อนจากผู้ให้ข้อมูล 
การส่งเสริมให้
พนกังานกลา้ 
ลงมือท า 

ผูจ้ดัการเปิดโอกาสให้
พนกังานลองท าส่ิงใหม่ ๆ 
เพ่ิมความมั่นใจและ
พฒันาทกัษะ 

“...ใหน้อ้งลองท าส่ิงใหม่ ๆ  
งานใหม่ ๆ ที่นอ้งไม่กลา้ท า...”,  
“...ลองเปิดใจ แลว้ลองคิดบวกว่า
นอ้ง ๆ สามารถเติบโตได.้..” 

การสรา้ง
ความสัมพนัธท์ี่ดีกบั
ทีมงาน 

การใส่ใจ รบัฟัง และ
สนบัสนนุพนกังาน ท าให้
เกิดความไวว้างใจและ
ความร่วมมือในทีม 

“...เราสงัเกตว่านอ้งเงียบผิดปกติก็
จะถามและซพัพอรต์เคา้...”, “...มนั
ก็ใหเ้รา feedback ว่าเราควรพดูใน
วิธีที่ดีกว่านี.้..” 

ปัจจัยอุปสรรค 

การติดอยู่กบักรอบ
คิดแบบเดิมมานาน 

ผูจ้ดัการบางคนยงัไม่คุน้
ชินกบัแนวคิดใหม่ แมจ้ะ
มีความตัง้ใจ
เปล่ียนแปลง ท าใหก้าร
ปรบัตวัใชเ้วลา 

“...รูสึ้กไม่มั่นใจ และมีความเคอะ
เขิน เพราะไม่เคยพดูหรือเป็นแบบนี้
มาก่อน...”, “...บางครัง้ก็ยงัเผลอใช้
วิธีคิดเดิมๆ...” 

การฝึกฝนที่ไม่
เพียงพอ 

ผูเ้ขา้รว่มตอ้งการฝึกฝน
มากกว่านี ้โดยเฉพาะ
การ Role Play เพ่ือสรา้ง
ความเขา้ใจที่ลึกซึง้และ
มั่นใจในการใชง้านจริง 

“...อยากใหมี้เวิรก์ช็อปเพ่ิมเติม เช่น 
Role Play...”, “...จะไดก้า้วออก
จากคอมฟอรท์โซนและน าไปใชจ้ริง
...” 

 



 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

งานวิจยัเรื่อง “การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมโคช้ชิ่งในการเสริมสรา้งกรอบความคิด
เติบโตของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ” มีวัตถุประสงคเ์พื่อประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม
โคช้ชิ่งท่ีมุ่งส่งเสริมกรอบความคิดเติบโตในผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพ โดย ด าเนินการวิจัยใน
ลักษณะกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Research) และใช้แนวทางวิจัยแบบผสม (Mixed 
Methods Research) ผ่านรูปแบบ The Embedded Design ข้อมูลถูกเก็บรวบรวมโดยใช้วิธีวัด
เชิงปริมาณจากแบบวัดกรอบความคิดเติบโตก่อนเขา้ร่วมโปรแกรม หลังเขา้ร่วมโปรแกรม และ
ติดตามผลหลงัจากการโคช้ชิ่งเป็นระยะเวลา 4 สปัดาห ์นอกจากนีย้ังมีการเสริมขอ้มูลเชิงคุณภาพ
เพื่อให้เข้าใจถึงประสิทธิผลของโปรแกรมอย่างลึกซึง้ โดยมีการสัมภาษณ์เชิงลึกในรูปแบบกึ่งมี
โครงสรา้ง (Semi-structured Interview) ในประเด็นด้าน ประสิทธิผลของโปรแกรมเพื่ออธิบาย
ผลลัพธ์ให้มีความครอบคลุมและมีความหมายในบริบทของโปรแกรมโค้ชชิ่งท่ีมุ่งเสริมกรอบ
ความคิดเติบโตในผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ 

สรุปผลการวิจัย  
1. ข้อมูลทั่ ว ไปของกลุ่ มตัวอย่ างเป็นผู้จัดการร้านอาหารเพื่ อสุขภาพในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกออกเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมกลุ่มละ 15 คนเท่า ๆ กัน โดย
พบว่า 1) ในดา้นเพศ ทัง้สองกลุ่มมีสัดส่วนท่ีเท่ากัน โดยประกอบดว้ยเพศชาย 6 คน (40%) และ
เพศหญิง 9 คน (60%) 2) ในดา้นอายุ ส่วนใหญ่ของทั้งสองกลุ่มมีอายุน้อยกว่า 30 ปี โดยกลุ่ม
ทดลองมี 11 คน (73.33%) และกลุ่มควบคุมมี 10 คน (66.67%) 3) ในดา้นประสบการณ์ท างาน 
กลุ่มทดลองมีผู้ ท่ีมีประสบการณ์ 1-3 ปี  จ านวน 6 คน (40%) ขณะท่ีกลุ่มควบคุมมี  4 คน 
(26.67%) นอกจากนี ้ทัง้สองกลุ่มมีจ  านวนผูท่ี้มีประสบการณ ์6 เดือน - 1 ปี ใกลเ้คียงกนั คือ 5 คน 
(33.33%) ในกลุ่มทดลอง และ 4 คน (26.67%) และ 4) ในดา้นการศึกษา ทัง้สองกลุ่มส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี โดยกลุ่มทดลองมี 9 คน (60%) และกลุ่มควบคุมมี 8 คน (55.33%) 
ส่วนท่ีเหลือในแต่ละกลุ่มมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 

2. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ไดแ้ก่ แบบวดักรอบความคิดเติบโต  โดยเป็นแบบวัด
ลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิรท์ (Likert) จ านวน 25 ข้อ 
ทั้งหมด 6 ระดับตั้งแต่ “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ให้ 6 คะแนน ถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ผ่านการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัดโดย
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ทดสอบคุณภาพของแบบวัดเบื ้องต้น (Try-out) ผู้วิจัยได้น าแบบวัดไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มเป้าหมายจริง จ านวน 100 คน ซึ่งเป็นผูจ้ัดการรา้นอาหารนอกเหนือจาก
กลุ่มวิจัยหลัก โดย ได้พิจารณาตัดข้อท่ีมีค่าต ่ากว่า 0.30 (Nunnally, 1978)ท าการวิเคราะห์
คณุภาพของขอ้ค าถามรายขอ้โดยหาค่าความสัมพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-
Total Correlation) ผลพบว่าค่าความสมัพนัธอ์ยู่ระหว่าง .43 - .69 ซึ่งอยู่ในเกณฑท่ี์เหมาะสม โดย
อิงตามแนวทางของ DeVellis (2016) ท่ีแนะน าว่า ค่า Corrected Item-Total Correlation ควรอยู่
ตั้งแต่ 0.30 ขึน้ไป และค านวณค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับด้วยสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach's Alpha) ไดเ้ท่ากบั .92 

3. ขอ้มลูสถิติพืน้ฐานของตัวแปรกรอบความคิดเติบโต โดยพบว่ากลุ่มทดลอง มีค่าเฉล่ีย
กรอบความคิดเติบโตสูงขึน้หลังการทดลองในทุกองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความเชื่อว่าบุคคลสามารถ
เรียนรูแ้ละพฒันาได,้ ชอบความทา้ทาย, กลา้เผชิญกบัความลม้เหลว, มีความพยายาม, รบัฟังและ
เรียนรูค้ าวิจารณ์ และภาพรวมกรอบความคิดเติบโต ในขณะท่ีกลุ่มควบคุม มีค่าเฉล่ียกรอบ
ความคิดเติบโตใกลเ้คียงกนักบัก่อนและหลงัการทดลองในทกุองคป์ระกอบ รวมทัง้มีค่าเฉล่ียลดลง
เล็กนอ้ยในระยะติดตามผล 4 สปัดาห ์ 

4. การตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ การแจกแจงของตวัแปรเป็นปกติ โดยท าการ ทดสอบ
ว่าขอ้มูลท่ีน ามาวิเคราะหม์ีการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) โดยจะใชส้ถิติบรรยาย 
(Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ ซึ่งได้แก่ ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง 
(Kurtosis) และ และสถิติ  Shapiro-Wilk   โดย พบว่าการแจกแจงขอ้มูลของทั้งกลุ่มทดลองและ
กลุ่มควบคุม แสดงรูปแบบการแจกแจงท่ีปกติเมื่อพิจารณาในช่วงเวลาก่อนการทดลอง หลังการ
ทดลอง และช่วงติดตามผล โดย การแจกแจงข้อมูลของผลต่างระหว่างก่อน-หลังและติดตามผล
ของกรอบความคิดเติบโตทัง้ในภาพรวมและทุกองคป์ระกอบ พบว่าค่าความเบ้ (Skewness)  อยู่
ระหว่าง -1.824 และ  0.222 ซึ่งทุกค่าต ่ากว่า ± 3.00 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -1.105 และ 
3.876 ซึ่งทุกค่าต ่ากว่า ± 10.00 แสดงว่าค่าความเบ้และความโด่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม โดย
ขอ้มูลของตัวแปรท่ีน ามาศึกษาทัง้หมดมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ (Kline, 2023)  และวิเคราะห ์
Shapiro-Wilk test พบว่าในภาพรวมของกรอบความคิดเติบโตมีค่า p-value > 0.05 โดย แสดงว่า
ขอ้มลูของตวัแปรมีการแจกแจงแบบปกติ 
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5.  การทดสอบสมมุติฐาน ผูว้ิจัยขอสรุปผลการวิจัยตามสมุติฐานขอ้ 1 และ 2 แยกเป็น
รายขอ้ ดงันี ้ 

สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 คือ ภายหลังการทดลอง กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยกรอบ
ความคิดเติบโตสงูกว่ากลุ่มที่ไมไ่ด้รับโปรแกรมฯ  

ดังนั้นเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 1 ซึ่งระบุว่า “ภายหลังการทดลอง กลุ่ม
ทดลองมี ค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตสูงกว่ากลุ่มท่ีไม่ได้รับโปรแกรม”  ผู้วิจัยได้ใช้สถิ ติ 
Independent t-test เพื่อเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของกรอบความคิดเติบโตระหว่างกลุ่มทดลอง
และกลุ่มควบคุมในช่วงหลังการทดลองและระยะติดตามผล ผลการวิเคราะหพ์บว่า ภายหลงัการ
ทดลอง กลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตเท่ากับ 5.637 (SD = 0.115) ในขณะท่ี กลุ่ม
ควบคุมมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 5.037 (SD = 0.252) โดยมีค่าความแตกต่างของคะแนนเฉล่ีย (Mean 
Difference) เท่ากับ 0.600 และผลการทดสอบทางสถิติพบว่า  t = 8.399, df = 28, p-value < 
0.001 แสดงใหเ้ห็นว่าความแตกต่างดังกล่าว มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 นอกจากนี ้ในช่วง 
ระยะติดตามผล พบว่า กลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตเพิ่มขึน้เป็น 5.661 (SD = 
0.101) ส่วนกลุ่มควบคุมมี ค่าเฉล่ียลดลงเล็กน้อยเป็น  4.989 (SD = 0.266) โดยมี ค่าความ
แตกต่างของคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 0.672 และผลการทดสอบพบว่า t = 9.145, df = 28, p-value < 
0.001 ซึ่งแสดงถึงความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทัง้นี ้กลุ่มควบคุมมีค่าเฉล่ียของกรอบ
ความคิดเติบโตท่ีใกลเ้คียงกนัในทัง้สองช่วงเวลา โดยไม่มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติ 
ขณะท่ีกลุ่มทดลองแสดงให้เห็นถึง แนวโน้มการเพิ่มขึน้อย่างต่อเน่ืองของกรอบความคิดเติบโต 
ตัง้แต่หลงัการไดร้บัโปรแกรมไปจนถึงระยะติดตามผล  

ดังนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่า กลุ่มทดลองท่ีได้รบัโปรแกรมมีคะแนนกรอบความคิด
เติบโตสูงขึน้มากกว่ากลุ่มท่ีไม่ไดร้บัโปรแกรมในทัง้ช่วงหลังการทดลองและระยะติดตามผล แสดง
ใหเ้ห็นว่าโปรแกรมท่ีน ามาใชใ้นการศึกษา สามารถส่งเสริมและรกัษาระดับกรอบความคิดเติบโต
ของผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จึงเป็นการยอมรบัสมมติุฐานการวิจัย
ขอ้ท่ี 1 

สมมติฐานที่ 2 ผู้จดัการร้านอาหารเพื่อสุขภาพกลุ่มที่ได้รับโปรแกรมฯ มีค่าเฉลี่ย
กรอบความคิดเติบโตภายหลงัการทดลองและระยะตดิตามผลสูงกว่าก่อนการได้รับ
โปรแกรมฯ   

ผูว้ิจัยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวัดซ า้ (Repeated Measures ANOVA) 
กบักลุ่มทดลอง ใน 3 ช่วงเวลา ไดแ้ก่ ก่อนการทดลอง ภายหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 
เดือน โดยทดสอบขอ้ตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์แบบวัดซ า้ (Sphericity) ซึ่งผลการทดสอบ 
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Mauchly’s Test of Sphericity พบว่ามีค่าของ Mauchly’s W = 0.314, df = 2, และ p-value = 
0.001 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงสรุปไดว้่าขอ้มูลละเมิดสมมติุฐาน sphericity (ความ
แปรปรวนในแต่ละช่วงเวลาไม่ เท่ากัน)  ดังนั้น  ผู้วิจัยจึงเลือกใช้วิ ธี  Greenhouse-Geisser 
correction ซึ่งเหมาะสมกับกรณีท่ีการละเมิดมีความชัดเจน ซึ่งผลการวิเคราะหภ์ายใตก้ารปรบัค่า
ตาม Greenhouse-Geisser correction พบว่าค่าความแปรปรวนระหว่างช่วงเวลา (SS) = 3.782
และค่า p-value = 0.000 แสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่างของคะแนนกรอบความคิดเติบโตของ
ผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพในแต่ละช่วงเวลาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  จึง
วิเคราะหเ์ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของคะแนนกรอบความคิดเติบโตระหว่างช่วงเวลาแต่ละคู่ด้วยวิธี 
Bonferroni พบว่า การเปรียบเทียบระหว่าง ช่วงเวลาก่อนการทดลองและภายหลังการทดลอง 
พบว่าค่าความแตกต่างของคะแนนเฉล่ีย (MD) เท่ากับ -0.603 โดยมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SE) 
เท่ากับ 0.035 และค่า p-value < 0.001 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงให้เห็นว่า 
ภายหลงัการไดร้บัโปรแกรม ผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพมีระดับกรอบความคิดเติบโตท่ีเพิ่มขึน้
อย่างมีนัยส าคญัเมื่อเทียบกบัช่วงเวลาก่อนการทดลองการเปรียบเทียบระหว่าง ช่วงเวลาก่อนการ
ทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน พบว่าค่าความแตกต่างของคะแนนเฉล่ีย (MD) เท่ากับ -
0.627 โดยมีค่า SE เท่ากับ 0.037 และค่า p-value < 0.001 ซึ่งยังคงมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 เช่นกัน สะท้อนให้เห็นว่าระดับกรอบความคิดเติบโตของกลุ่มตัวอย่างยังคงสูงขึน้อย่างมี
นยัส าคญัเมื่อเทียบกับก่อนการไดร้บัโปรแกรม แมจ้ะพน้ระยะเวลาไปแลว้ 1 เดือน อย่างไรก็ตาม 
การเปรียบเทียบระหว่าง ช่วงเวลาหลังการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน พบว่าค่าความ
แตกต่างของคะแนนเฉล่ีย (MD) เท่ากับ -0.024 โดยมีค่า SE เท่ากับ 0.013 และค่า p-value 
เท่ากับ 0.247 ซึ่งไม่แสดงนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สะทอ้นให้เห็นว่า ระดับกรอบความคิด
เติบโตของกลุ่มตัวอย่าง ไม่มีความเปล่ียนแปลงอย่างมีนัยส าคัญ ในช่วงระหว่างหลังการทดลอง
จนถึงระยะติดตามผล 1 เดือน ซึ่งอาจแสดงถึง ความคงท่ีและความยั่ งยืนของผลลัพธ์จาก
โปรแกรมท่ีใชใ้นการศึกษา 

ดังนั้น จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า สมมุติฐานท่ี 2 ผู้จัดการ
รา้นอาหารเพื่อสขุภาพกลุ่มท่ีไดร้บัโปรแกรมฯ มีค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตภายหลงัการทดลอง
และระยะติดตามผลสูงกว่าก่อนการไดร้บัโปรแกรมฯ และ ผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพกลุ่มท่ี
ได้รบัโปรแกรมฯ ในระยะหลังการทดลองและระยะติดตามผล 4 สัปดาห์ มี สูงกว่าก่อนได้รับ
โปรแกรมฯ ส่วนในระยะติดตามผล มีกรอบความคิดเติบโต ไม่แตกต่างจากหลังไดร้บัโปรแกรมฯ 
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แสดงให้เห็นโปรแกรมฯ ช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของกรอบความคิดเติบโต ในระยะหลังการ
ทดลอง และยงัท าใหเ้กิดความคงทนของในระยะติดตามผล ซึ่งเป็นการยอมรบัสมมติฐาน  

6. ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลเพิ่มเติม เพื่ออธิบายผลของ
โปรแกรมฯ ให้มีความชัดเจนยิ่งขึน้ ยิ่งขึน้ โดย ผู้วิจัยใช้วิธีการด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพใน
รูปแบบการศึกษาเฉพาะกรณี  (Case Study Research) ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสรา้ง 
(Semi – Structured Interview) ทั้งนี ้ ผู้วิจัยจึงได้จัดท าแนวค าถามปลายเปิด เพื่อเป็นแนวทาง
กวา้งๆ และใชเ้ป็นเครื่องมือในการชีแ้นะในกระบวนการเก็บขอ้มูลโดยใช้แนวทางในการพัฒนา
ค าถามจากการประเมินตามแนวคิด Impact Evaluation Methodology (Law, 2013) ซึ่งประกอบ
ไปดว้ยชดุค าถามเพื่อตอบค าถามประสิทธิผลของโปรแกรมในประเด็นส าคญั ไดแ้ก่ 1) Rationale: 
เหตุผลและความจ าเป็นของโปรแกรม 2) Objectives: วัตถุประสงค์ในการด าเนินโปรแกรม  
3) Appraisal: ความคุม้ค่าภายหลงัการด าเนินโปรแกรม 4) Monitoring: การตรวจตราการน าไปใช ้ 
และ 5) Evaluation: การประเมินผลลพัธข์องโปรแกรม โดย การเลือกแบบเฉพาะเจาะจงประมาณ 
4 คน โดยพิจารณาจากกรอบความคิดเติบโตท่ีเพิ่มขึน้สูงสุดจ านวน 2 คน และกรอบความคิด
เติบโตเพิ่มขึน้นอ้ยท่ีสุดจ านวน 2 คน  เพื่ออธิบายประสิทธิผลของโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้ง
กรอบความคิดเติบโต โดยผลจากการสัมภาษณ์พบว่า  ในมุมมองของผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อ
สุขภาพท่ีเข้าร่วมโปรแกรมฯ พบว่า โปรแกรมฯมีความจ าเป็นและเป็นประโยชน์ต่อตนเองและ
องค์กร โดยจะช่วยสนับสนุนให้องค์กรเติบโตไปข้างหน้าจากกรอบความคิดเติบโต และ ช่วย
สนับสนุนให้ผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพสามารถท างานได้ดีขึน้ ร่วมทั้งต่อยอดไปสู่กลุ่ม
ผูใ้ต้บังคับบัญชาอีกด้วย โดยผู้จัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพท่ีเข้าร่วมโปรแกรมส่วนใหญ่บรรลุ
วัตถุประสงคใ์นการเขา้ร่วมโปรแกรม โดยบางท่านมีการตั้งวัตถุประสงคช์ัดเจนก่อนการเขา้ร่วม
โปรแกรม ในขณะท่ีบางท่านมาตั้งวัตถุประสงค์ภายหลังจากเข้าร่วมโปรแกรมแล้ว และมีการ
น าไปใช้เพื่อดูประสิทธิผลของโปรแกรม ทั้งนี ้ยังพบว่าปัจจัยส าคัญท่ีน าไปสู่ความส าเร็จขง
วตัถุประสงคใ์นการเขา้ร่วมโปรแกรมคือผูใ้ตบ้ังคับบญัชาของผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ ทัง้นี ้
ผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรมฯ มองว่า โปรแกรมฯมีความคุม้ค่า และมีประโยชน์ในการท างาน ร่วมทัง้ช่วย
สนับสนุนให้สามารถท างานได้ดีขึ ้น และต่อยอดไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ซึ่งโปรแกรมจะมี
ประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อได้รบัการส่งต่อกรอบความคิดเติบโตไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งส่งผลใน
ภาพรวมต่อการท างาน โดยมีการจดจ าและน าไปใชก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถจดจ าในส่วนของ
ความส าคัญของกรอบความคิดเติบโต และส่วนท่ีน าไปใชคื้อการพูดคุยกับทีมงานในแบบเติบโต  
และ เปลี่ยนมมุมองต่อทีมงานใหเ้ป็นเชิงสรา้งสรรคม์ากขึน้  
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7. ขอ้คน้พบอื่น ๆ ท่ีไดจ้ากการวิจยัจากการสมัภาษณ ์พบว่าปัจจยัส าคญัท่ีสนบัสนุน
ใหโ้ปรแกรมโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตน าไปใชไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุไดแ้ก่  1) 
วิธีการปรับเปล่ียนรูปแบบส่ือสารให้เป็นการส่ือสารท่ีสนับสนุนกรอบความคิดเติบโต 2) การ
ส่งเสริมใหพ้นกังานกลา้ลงมือท า 3) การสรา้งความสมัพนัธท่ี์ดีกบัทีมงานและสนบัสนุนใหผู้จ้ดัการ
รา้นอาหารเพื่อสุขภาพมีความเข้าใจและใส่ใจลูกน้องมากขึน้  ในขณะท่ีปัจจัยท่ีขัดขวางการน า
กรอบความคิดเติบโตไปใช้ไดแ้ก่ 1) การติดอยู่กับกรอบคิดแบบเดิมมานาน โดย พบว่าผูจ้ัดการ
รา้นอาหารบางท่านอาจติดอยู่กับ  Fixed Mindset มานานและรูสึ้กไม่คุน้เคยกบัการเปล่ียนแปลง 
แม้ว่าจะมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนแปลง  2) การฝึกฝนเพื่อน ากรอบความคิดเติบโตไปใช้ท่ีไม่
เพียงพอ เป็นหน่ึงในปัจจัยส าคัญท่ีขัดขวางโปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต
น าไปใชไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

อภิปรายผลวิจัย 
ผูว้ิจยัน าเสนอการอภิปรายผลการวิจยัตามสมมติฐานท่ีไดต้ัง้ไว ้ดงันี ้ 
จากสมมุติฐานท่ี 1 จากผลการศึกษาพบว่า ภายหลังการทดลอง กลุ่มทดลองท่ีได้รับ

โปรแกรมมีคะแนนกรอบความคิดเติบโตสงูขึน้มากกว่ากลุ่มท่ีไม่ไดร้บัโปรแกรมในทัง้ช่วงหลงัการ
ทดลองและระยะติดตามผล โดยเมื่อพิจารณาจากการออกแบบโปรแกรมโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบ
ความคิดเติบโตส าหรบัผูจ้ดัการรา้นอาหารเพื่อสขุภาพ 

ซึ่ง ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ  Dweck (2006) ท่ีระบุว่า กรอบความคิด
เติบโตสามารถพัฒนาไดผ่้านการเรียนรู ้ประสบการณ ์และกระบวนการสะทอ้นคิด (Reflection) 
โดยเฉพาะเมื่อมีการออกแบบกระบวนการส่งเสริมอย่างเป็นระบบ เช่น การโคช้ชิ่ง (Coaching) ท่ี
เน้นการตั้งเป้าหมาย การรับรูต้นเอง และการให้ข้อเสนอแนะท่ีสรา้งสรรค์ การเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึน้ในกลุ่มทดลองสามารถอธิบายไดโ้ดยใชก้รอบแนวคิดเร่ือง Neuroplasticity ซึ่งสนับสนุนว่า 
สมองมนษุยส์ามารถปรบัเปลี่ยนโครงสรา้งและการเชื่อมต่อของเซลลป์ระสาทไดต้ามประสบการณ์
การเรียนรูใ้หม่ ๆ (Draganski et al., 2004; Zatorre et al., 2012) ซึ่งช่วยอธิบายว่า เมื่อผูเ้ขา้รว่ม
โปรแกรมไดร้บัประสบการณผ่์านกิจกรรมโคช้ชิ่งและการตัง้ค าถามแบบสะทอ้นคิด ท าใหโ้ครงสรา้ง
ความคิดของพวกเขาค่อย ๆ เปล่ียนไปในทิศทางท่ีสนับสนุน Growth Mindset ยิ่งไปกว่านั้น 
งานวิจยัของ Heslin and VandeWalle (2008) พบว่าการใชเ้ทคนิคการโคช้ชิ่งท่ีเนน้การเรียนรูแ้ละ
การพัฒนา (Learning-Oriented Coaching) ส่งผลโดยตรงต่อการเปล่ียนกรอบความคิดของ
พนักงานในองค์กรจากแบบยึดติด  (Fixed Mindset) ไปสู่ แบบ เติบ โต (Growth Mindset) 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อผู้รับการโค้ชได้เรียนรู้วิ ธีการสะท้อนตนเองผ่านค าถาม และได้รับ 
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Feedback ท่ีเนน้กระบวนการมากกว่าผลลพัธ์ ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลวิจยัในครัง้นี ้ทัง้ในแง่ของระดับ
ค่าเฉล่ียท่ีเพิ่มขึน้และความมั่นคงของกรอบความคิดในระยะติดตามผล ทั้งนีใ้นมิติขององค์กร  
Rogers et al. (2022) ยังแสดงใหเ้ห็นว่า Growth Mindset Intervention มีผลในระดับองคก์ร ทั้ง
ในดา้นการส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค ์การท างานเป็นทีม และพฤติกรรมช่วยเหลือในองคก์ร ซึ่ง
สอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพในงานวิจัยนี ้ท่ีผู้เข้าร่วมโปรแกรมสามารถน าแนวคิด 
Growth Mindset ไปใชส้นบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับัญชาไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม นอกจากนีย้ังสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ Keating and Heslin (2015) ท่ีพบว่า การโคช้ชิ่งท่ีมุ่งเนน้การเติบโต  ช่วยเสริมสรา้ง
ความผูกพันของพนักงาน  โดยการเปิดโอกาสใหพ้ัฒนาตนเอง  เพิ่มความมุ่งมั่น  และความรูสึ้ก
เป็นเจา้ของงาน  ส่งผลดีต่อองคก์รในระยะยาว 

ยิ่ งไปกว่านั้น  การให้ข้อ เสนอแนะ (Feedback)  ซึ่ งเป็นองค์ประกอบส าคัญ ใน
กระบวนการโคช้ชิ่ง  ยงัมีบทบาทส าคญัในการส่งเสริม Growth Mindset  ตามท่ี Hildrew (2018) 
ไดศึ้กษาไว ้ โดยขอ้เสนอแนะท่ีเนน้การพัฒนาและการเติบโต  ช่วยใหพ้นกังานมองความลม้เหลว
เป็นโอกาสในการเรียนรู ้ แทนท่ีจะยึดติดกับความเชื่อท่ีว่าความสามารถเป็นส่ิงคงท่ี (Fixed 
Mindset) เมื่อพิจารณาตวัอย่างจากการศึกษาส่วนใหญ่ในบริบทดา้นการศึกษาของกรอบความคิด
เติบโต ยังชีใ้หเ้ห็นว่า ครูท่ีท าหนา้ท่ีเป็นโคช้ (Teacher-Coach) ก็จะท าใหน้กัเรียนมีแนวโนม้ท่ีจะมี
กรอบความคิดแบบเติบโตมากกว่าครูทั่วไปอีกทัง้การใชก้ระบวนการโคช้ควบคู่กับการสอนแบบ
ปกติจะเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตให้กับนักเรียน (Stenzel, 2015) สอดคลอ้งกับการศึกษา
ของ Lyons and Bandura (2020) ซึ่งพบว่า  ในบริบทของการเป็นผู้น าในองค์กร การน าแนว
ทางการโคช้ท่ีสนับสนุนแนวคิดกรอบความคิดเติบโตจะช่วยพัฒนาการเรียนรู ้การท างาน ความ
ยืดหยุ่น และแรงจูงใจของพนักงาน อีกทั้งเมื่อศึกษางานวิจัยในเอเชียยังพบการศึกษาการน า
กระบวนการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตมาใชใ้นบริบทองคก์รในประเทศเกาหลี โดย 
Lee and Tak (2018) ได้ด าเนินการศึกษาเพื่อตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรมการโค้ชแบบ
หน่ึงต่อหน่ึง  (One on One Coaching) ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการพัฒนาทัศนคติการเติบโต 
(Growth Mindset) การมุ่งเนน้เป้าหมายการเรียนรู ้(Learning Goal Orientation) และการจัดการ
ความเครียดในการท างานของพนกังานในอตุสาหกรรมธุรกิจ การศึกษาไดเ้ลือกกลุ่มตัวอย่างจาก 
5 บริษัทชั้นน าในกรุงโซล ซึ่งจะแบ่งไดเ้ป็นกลุ่มทดลองจ านวน 6 คน และกลุ่มควบคุมจ านวน 12 
คน โดย โปรแกรมการโคช้ด าเนินการในระยะเวลา 8 สัปดาห ์โดยผูเ้ขา้ร่วมจะไดร้บัการโค้ชเป็น
เวลา 90 นาทีต่อสัปดาห์ ขอ้มูลถูกรวบรวมจากผู้เขา้ร่วมในสามช่วงเวลา ได้แก่ ก่อนการเข้ารับ
โปรแกรม (pre), หลังการเข้ารับโปรแกรม (post), และในการติดตามผล (follow-up) ซึ่งการ
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ติดตามผลจะจัดขึน้สามสัปดาหห์ลังจากการโคช้ครัง้สุดทา้ย โดยจากการศึกษาดังกล่าวชีใ้หเ้ห็น
ถึงประสิทธิผลของโปรแกรมโคช้ท่ีต่อกรอบความคิดเติบโตระหว่างก่อนและหลังไดร้บัโปรแกรม
อย่างมีนัยยะส าคัญ แต่อย่างไรก็ดี ไม่มีผลเปล่ียนแปลงระหว่างหลังได้รับโปรแกรมและระยะ
ติดตามผล ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัชิน้นี ้

นอกจากนี้ยังพบว่าโปรแกรมเสริมสร้างกรอบความคิดเติบโต  (Growth Mindset 
Intervention) ซึ่งน าไปในบริบทขององคก์ร ยังสามารถสนับสนุนในดา้นการพัฒนาบุคลากรและ
ความพึงพอใจในงาน อีกทั้งยังมีการศึกษาการใช้โปรแกรมเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต 
(Growth Mindset Intervention) เพื่อส่งเสริมพฤติกรรมช่วยเหลือในหมู่พนักงาน โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งเมื่อน าแนวคิดกรอบความคิดเติบโตไปใชใ้นการพัฒนาทัง้ตนเองและผูอ้ื่นรว่มดว้ย (Rogers et 
al., 2022) โดยยังพบผลลัพธ์เชิงบวกจากแนวคิดกรอบความคิดเติบโตไปใช้ในระดับบุคคล 
ระหว่างบุคคล และระดับองค์กร ซึ่งรวมถึงการเพิ่มความมีส่วนร่วมในการท างาน ความคิด
สรา้งสรรค ์และพฤติกรรมความเป็นพลเมืองในองคก์ร (Han & Stieha, 2020b)  

จากผลการวิจัยตามสมมุติฐานท่ี 2 ซึ่งระบุว่า “ผูจ้ัดการรา้นอาหารเพื่อสุขภาพกลุ่มท่ี
ไดร้บัโปรแกรมฯ มีค่าเฉล่ียกรอบความคิดเติบโตภายหลังการทดลองและระยะติดตามผลสูงกว่า
ก่อนการไดร้บัโปรแกรม” พบว่า ค่าเฉล่ียของกรอบความคิดเติบโตของกลุ่มทดลองภายหลังการ
ไดร้บัโปรแกรมเพิ่มขึน้จากช่วงก่อนการทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < .05) และเมื่อท าการ
เปรียบเทียบระหว่างช่วงก่อนการทดลองกับช่วงติดตามผลในระยะเวลา 4 สัปดาห ์พบว่ายังคงมี
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสะท้อนถึงผลในเชิงบวกท่ียั่งยืนของโปรแกรมโค้ชต่อการ
เสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต ในขณะท่ีเมื่อเปรียบเทียบระหว่างช่วงหลังการทดลองกับช่วง
ติดตามผล ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญั ซึ่งหมายความว่าระดบัของกรอบความคิดเติบโต
ท่ีไดร้บัการพฒันาแลว้สามารถคงอยู่ไดใ้นช่วงระยะเวลาอย่างนอ้ยหน่ึงเดือนหลงัการทดลอง 

ผลลัพธ์ดังกล่าวสะทอ้นถึงประสิทธิผลของการออกแบบโปรแกรมโคช้ชิ่งเพื่อเสริมสรา้ง
กรอบความคิดเติบโตท่ีมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงทางความคิดผ่านกลไกการตัง้ค าถามปลายเปิด 
การสะทอ้นคิด (Reflective Questioning) และการส่งเสริมใหผู้เ้ขา้รบัการโคช้มีเป้าหมายและลง
มือปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม โดยสอดคลอ้งกับการศึกษาของ Theeboom et al. (2014) ซึ่งพบว่า
การโคช้ชิ่งแบบมีโครงสรา้งช่วยเพิ่มทักษะการคิดวิเคราะหแ์ละความยืดหยุ่นทางความคิดในกลุ่ม
ผู้บริหารได้อย่างมีนัยส าคัญ ผ่านกลไกการตั้งค าถามปลายเปิดและสะท้อนคิด (Reflective 
Questioning) ซึ่งเป็นองคป์ระกอบหลกัในโปรแกรมนี ้
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นอกจากนี ้ผลการวิจยัยงัสอดคลอ้งกบังานศึกษาของ  J. L. Schleider et al. (2020) ซึ่ง
ไดท้ าการวิจัยเกี่ยวกับการแทรกแซงกรอบความคิดเติบโตในวัยรุ่น พบว่า แมจ้ะเป็นการแทรกแซง
ในลักษณะ “single-session intervention” แต่ก็สามารถส่งผลในระยะยาวต่อพฤติกรรมและ
สขุภาพจิตไดอ้ย่างชัดเจนถึง 4 เดือนหลังการแทรกแซง โดยชีใ้หเ้ห็นถึงความสามารถของแนวคิด
กรอบความคิดเติบโตในการฝังรากความเชื่อใหม่และสรา้งแนวทางคิดเชิงบวกในระยะยาว 

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยของ Yeager et al. (2019) ชีว้่า ผลลพัธ์ของการเสริมสรา้งกรอบ
ความคิดเติบโตอาจขึน้อยู่กับบริบทและลักษณะเฉพาะของกลุ่มเป้าหมาย โดยในบริบทของ
โรงเรียนท่ีมีนักเรียนความเส่ียงสูง การแทรกแซงอาจส่งผลท่ีชัดเจนมากกว่า ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมี
สภาพแวดลอ้มสนบัสนนุอยู่แลว้อาจเห็นผลท่ีต่างกนั 

ในระดับองค์กร มีงานวิจัยหลายชิน้ท่ียืนยันถึงความสัมพันธ์ระหว่าง  Growth Mindset 
ของผูน้  า กับพฤติกรรมเชิงบวก เช่น การโคช้ การมีส่วนร่วม และความคิดสรา้งสรรคใ์นท่ีท างาน 
(Caniëls et al., 2018a; Han & Stieha, 2020a) สะท้อนว่า การเปล่ียนแปลงกรอบความคิดใน
ระดับบุคคลโดยเฉพาะผูจ้ดัการ จะส่งผลต่อระบบงานและวัฒนธรรมองคก์รในวงกวา้ง ในท านอง
เดียวกัน Liu and Tong (2022) และ Zhao (2023) พบว่า Growth Mindset มีความเชื่อมโยงกับ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม และความเชื่อมั่นในการเผชิญปัญหาในท่ีท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
เมื่อพนักงานมีโอกาสไดร้บัการฝึกฝนอย่างเป็นระบบ นอกจากนี้ Berg et al. (2023) ยังเสนอว่า 
การออกแบบงานและส่ิงแวดลอ้มท่ีสนับสนุนกรอบความคิดเติบโตจะช่วยใหพ้นักงานพัฒนาได้
อย่างยั่งยืน ขณะท่ี J. Wallace et al. (2023) ย า้ว่าความสอดคลอ้งระหว่างกรอบความคิดของ
บุคคลกับองคก์รมีบทบาทส าคัญต่อความยั่งยืนของผลลัพธ์ อีกประเด็นท่ีมีความส าคัญคือ การ
เสริมแรงอย่างต่อเน่ือง (reinforcement) เพื่อคงผลลพัธข์องโปรแกรมไวใ้นระยะยาว โดย Sheffler 
et al. (2022) พบว่าหากไม่มีการติดตามหรือฝึกฝนซ า้อย่างต่อเน่ือง พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงจาก
โปรแกรมอาจกลับคืนสู่สภาพเดิมได ้ดังนั้น การเสริมแรง เช่น การท าเวิรก์ช็อปแบบ role-play ซ า้ 
หรือการติดตามผลโดยโค้ช จึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะช่วยใหก้รอบความคิดเติบโตฝังลึกและคงอยู่ได้
ยาวนาน 

นอกจากนี ้กระบวนการตัง้เป้าหมายแบบเติบโต ท่ีถกูฝังในเนือ้หาโปรแกรมยงัเป็นปัจจัย
ส าคญัในการส่งเสริมความยั่งยืน โดยอิงจากแนวคิดของ Elliott and Dweck (1988) ท่ีเสนอว่าการ
ตัง้เป้าหมายเพื่อการเรียนรู ้(learning goals) จะช่วยสนับสนุนการสรา้งกรอบความคิดเติบโตได้
อย่างต่อเน่ือง และยงัสอดคลอ้งกบัการสรา้งบรรยากาศแห่งการเรียนรู ้(learning environment) ท่ี 
Yeager et al. (2019) ชีว้่ามีผลต่อการเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตโดยตรง 
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ทัง้นีใ้นบริบทของประเทศไทย งานวิจัยของ Jiravisitkul and Pimthong (2023) ท่ีศึกษา
ผลของโปรแกรมฝึกอบรมกรอบความคิดเติบโตกับพนักงานองคก์ารพัฒนาเอกชนในกรุงเทพฯ ก็
พบว่าผูท่ี้เขา้ร่วมโปรแกรมมีกรอบความคิดเติบโตเพิ่มขึน้ และสามารถคงผลลัพธ์ไดอ้ย่างนอ้ย 1 
เดือน สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในครัง้นีอ้ย่างชดัเจน 

อภิปรายผลการวิจัยเชิงคุณภาพ จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้จัดการร้านอาหารเพื่อสุขภาพท่ีเข้าร่วมโปรแกรมโค้ชเพื่อเสริมสรา้งกรอบ
ความคิดเติบโต (Growth Mindset) พบว่าโปรแกรมส่งผลกระทบอย่างมีนัยยะส าคญัในหลายมิติ 
โดยเฉพาะในด้านความคิด พฤติกรรม และบรรยากาศการท างานในทีม ซึ่งสามารถจัดกลุ่ม
ผลการวิจัยไดเ้ป็น 5 ประเด็นหลกั ไดแ้ก่ เหตผุลของโปรแกรม (Rationale) เป้าหมายของโปรแกรม 
(Objectives) ความคุ้มค่า (Appraisal) การติดตามและการน าไปใช้ (Monitoring) และผลลัพธ์
ของโปรแกรม (Evaluation) 

ในมิติของ เหตุผลและความจ าเป็นของโปรแกรม  ผู้เข้าร่วมทุกคนเห็นพ้องว่าแนวคิด 
Growth Mindset เป็นพืน้ฐานส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรยุคใหม่ ซึ่งต้องการความยืดหยุ่นและ
การปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลง ขอ้ค้นพบนีส้อดคล้องกับแนวคิดของ Dweck (2006) ท่ีระบุว่า 
Growth Mindset เป็นกลไกส าคัญท่ีช่วยส่งเสริมการเรียนรูแ้ละการพัฒนาตนเองอย่างยั่งยืนใน
สภาพแวดลอ้มท่ีซับซอ้นและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทัง้นีย้งัไดร้บัการสนับสนุนจากงานวิจัยของ 
Caniëls et al. (2018a) ซึ่งพบว่า Growth Mindset มีความสมัพันธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
พลเมืองท่ีดีในองคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) อันเป็นพฤติกรรมท่ีสะทอ้นถึงการ
ท างานอย่างรบัผิดชอบและมุ่งเนน้ประโยชนส่์วนรวม 

ในส่วนของ เป้าหมายของโปรแกรม ผูเ้ขา้รว่มสะทอ้นว่าตนเองสามารถปรบัเปลี่ยนกรอบ
ความคิดในเชิงบวกไดจ้ริง และน าแนวทางท่ีไดร้บัจากโปรแกรมไปใชพ้ัฒนาการท างานของตนเอง
และทีมงาน โดยเฉพาะในการตัง้เป้าหมาย การวางแผน และการพัฒนาความสมัพันธก์ับพนักงาน 
การเป ล่ียนแปลงนี้สอดคล้อ งกับแนวคิด  GROW Model ของ Whitmore (2009b) ท่ี เน้น
กระบวนการตั้งเป้าหมายและส ารวจความเป็นจริงก่อนเปิดทางเลือกและก าหนดความตั้งใจ ซึ่ง
เป็นรูปแบบการโคช้ท่ีส่งเสริมการพฒันาตนเองอย่างเป็นระบบ ทัง้นีย้ังไดร้บัการสนับสนุนจากงาน
ของ Elliott and Dweck (1988) ท่ี เสนอว่าการตั้งเป้าหมายเพื่อการเรียนรู้ (Learning Goal 
Orientation) เป็นกลไกส าคญัท่ีส่งเสริมกรอบความคิดเติบโต 

ในมิติของ ความคุม้ค่าของโปรแกรม ผูเ้ขา้รว่มสะทอ้นถึงประโยชนข์องโปรแกรมทัง้ในเชิง
บุคคลและทีมงาน โดยเฉพาะในเร่ืองการใหก้ าลังใจ การส่ือสารเชิงบวก และการส่งเสริมศักยภาพ
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ของผู้อื่น ผลลัพธ์นี ้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Lyons and Bandura (2020) ซึ่งพบว่าผู้น าท่ีมี 
Growth Mindset จะสามารถส่งต่อแรงจูงใจและการพัฒนาไปยังผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ส่งผลใหเ้กิดวฒันธรรมการเรียนรูร้ว่มกนัภายในทีม 

ในประเด็นของ การติดตามและการน าโปรแกรมไปใช ้พบว่าผูเ้ขา้รว่มสามารถน าแนวคิด
ท่ีไดเ้รียนรูไ้ปใชจ้ริงในบริบทการท างาน เช่น การตัง้ค าถามปลายเปิด การสะทอ้นคิด และการสรา้ง
บรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู ้ซึ่งสนับสนุนงานวิจัยของ Theeboom et al. (2014) ท่ีระบุว่าการ
โคช้แบบมีโครงสรา้งสามารถส่งเสริมการคิดวิเคราะห ์การตระหนักรูต้นเอง และการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมไดจ้ริง โดยเฉพาะเมื่อมีการฝึกฝนต่อเน่ืองควบคู่กบัการสะทอ้นผลการเรียนรู ้ผลการวิจัย
นีย้ังสอดคล้องกับงานของ Jessica L. Schleider et al. (2020) ท่ีศึกษาการแทรกแซงแบบครั้ง
เดียว (single-session intervention) พบว่าแม้เป็นการแทรกแซงสั้น ๆ แต่สามารถส่งผลต่อ
พฤติกรรมในระยะยาวได ้หากมีการสะทอ้นคิดและบริบทสนบัสนนุ 

ในด้านของ การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม  ผู้เข้าร่วมรายงานว่าตนเองมีการ
เปล่ียนแปลงทัง้ในดา้นความคิด วิธีการส่ือสาร และการจัดการทีม ซึ่งท าใหก้ารท างานราบรื่นขึน้ 
และสรา้งความร่วมมือในทีมได้มากขึน้ การเปล่ียนแปลงนี้สามารถเชื่อมโยงกับงานวิจัยของ 
Yeager et al. (2019) ซึ่งชีว้่าผลของโปรแกรม Growth Mindset จะคงอยู่ในระยะยาวเมื่อมีการ
สนบัสนนุจากส่ิงแวดลอ้มในการท างานอย่างต่อเน่ือง นอกจากนีย้ังมีงานวิจยัในบริบทประเทศไทย 
โดย  Jiravisitkul and Pimthong (2023) ท่ี ศึกษาการฝึกอบรม Growth Mindset ในพนักงาน 
NGO พบว่าผลของโปรแกรมสามารถคงอยู่ไดถ้ึง 1 เดือนหลงัการแทรกแซง 

เมื่อพิจารณา ปัจจัยสนับสนุน จากการสัมภาษณ ์พบว่าองคป์ระกอบส าคญั ไดแ้ก่ การ
ส่ือสารท่ีเอือ้ต่อ Growth Mindset เช่น การใชค้ าถามปลายเปิด การเปิดโอกาสใหพ้นกังานลองท า
ส่ิงใหม่ ๆ และการสรา้งความสัมพันธ์ท่ีดีในทีม ลว้นเป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยให้ผูจ้ัดการสามารถ
ส่งเสริมกรอบความคิดเติบโตไดจ้ริง ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิด “Power of Yet” ของ Dweck (2015)  
และการศึกษาของ Lee and Tak (2018) ท่ีพบว่าการโคช้แบบ 1:1 ในองคก์รสามารถส่งเสริมให้
ผูน้  าเปิดพืน้ท่ีใหผู้อ้ื่นเรียนรูแ้ละเติบโตไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ในทางตรงกันขา้ม ปัจจยัอุปสรรค ท่ีส าคัญ ไดแ้ก่ การติดอยู่กับกรอบความคิดเดิมท่ีฝัง
แน่นมานาน และการฝึกฝนท่ีไม่ต่อเน่ือง ซึ่งอาจท าใหแ้นวคิด Growth Mindset ไม่สามารถฝังราก
ได้ลึกนัก ข้อนี้สอดคล้องกับงานของ C. Wallace et al. (2023) ท่ีเสนอว่าการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมเชิงความคิดต้องพิจารณากรอบความคิดตั้งต้นของแต่ละบุคคล และหากไม่มี  
การเสริมแรงอย่างต่อเน่ือง อาจท าใหผ้ลลัพธข์องโปรแกรมไม่ยั่งยืน รวมถึงการศึกษาของ Sheffler 
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et al. (2022) ท่ีพบว่าการฝึกฝนอย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ืองเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้การ
เปลี่ยนแปลงกรอบความคิดเกิดขึน้ไดจ้ริงในกลุ่มผูใ้หญ่ 

ข้อจ ากัดของการวจิัย  
1. ผลการศึกษาจากงานวิจัยครัง้นีส้ามารถใชอ้ธิบายไดเ้ฉพาะกลุ่ม ไดแ้ก่ ผูจ้ัดการ

รา้นอาหารเพื่อสขุภาพ ไม่อาจใชอ้า้งอิงเป็นขอ้สรุปไดท้ั่วไป จึงเป็นขอ้จ ากัดส าคัญท่ีส่งผลต่อการ
น าผลการวิจัยไปใชก้ับประชากรกลุ่มอื่นท่ีมีลกัษณะหรือคุณลักษณะของงานท่ีแตกต่างกนัแมจ้ะ
เป็นต าแหน่งผูจ้ดัการเช่นเดียวกนั 

2. แม้ผลการวิจัยจะชี ้ว่าระดับกรอบความคิดเติบโตยังคงอยู่ในช่วงระยะเวลา 4 
สัปดาห์หลังจบโปรแกรม แต่ระยะเวลานี้อาจยังไม่เพียงพอท่ีจะยืนยันถึงความยั่ งยืนของการ
เปลี่ยนแปลงในระยะยาว เน่ืองจากการเมื่อผูเ้ขา้ร่วมวิจยักลบัไปท างานจะกลบัไปสู่บรรยากาศเดิม
จึงไม่สามารถยืนยนัความเปลี่ยนแปลงในระยะยาวกว่า 4 สปัดาหไ์ด ้ 

3. โปรแกรมโค้ชชิ่งเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต มีลักษณะท่ีต้องอาศัยผู้
ฝึกสอนท่ีมีทกัษะสงู กระบวนการใชเ้วลาหลายขัน้ตอน และตอ้งการการมีส่วนรว่มอย่างจริงจงัจาก
ผูเ้ขา้ร่วม ซึ่งอาจเป็นขอ้จ ากัดต่อการน าไปใชใ้นองคก์รทั่วไป โดยเฉพาะองคก์รท่ีมีขอ้จ ากัดดา้น
ทรพัยากร เวลา หรือความพรอ้มของบุคลากร นอกจากนี ้บริบทขององคก์ร เช่น สไตลก์ารบริหาร
หรือวฒันธรรมภายใน ภาวะผูน้  า อาจเป็นปัจจยัท่ีท าใหผ้ลลพัธข์องโปรแกรมแตกต่างออกไป 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช ้

1. องคก์รในภาคบริการ ภาคอุตสาหกรรม และภาครฐั ท่ีตอ้งการพัฒนาบุคลากรใน
องคก์รใหม้ีกรอบความคิดเติบโต สามารถ น าโปรแกรมโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโตไป
ปรบัใชก้ับกลุ่มผูน้  าหรือหัวหนา้งานในระดบัต่าง ๆ โดยตอ้งปรบัแนวทางการโคช้ใหส้อดคลอ้งกับ
บุคลากรในหน่วยงานท่ีน าไปใช ้ 

2. หน่วยงานดา้นทรพัยากรบุคคลควรสนับสนุนใหม้ีการพัฒนาและอบรมบุคลากร
ภายในองค์กรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้สามารถท าหนา้ท่ีเป็น “โคช้” ท่ีมีความเขา้ใจในแนวคิด 
Growth Mindset อย่างถกูตอ้งและสามารถใชเ้ครื่องมือการโคช้ไดจ้ริง เพื่อให้สามารถน าโปรแกรม
ไปปรบัใชใ้นองคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

3. หากองค์กรอยู่ในอุตสาหกรรมหรือวัฒนธรรมท่ีต่างจากร้านอาหาร ควรปรับ
กรณีศึกษา ตัวอย่างค าถาม และแบบฝึกหัดใหเ้หมาะสม เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมสามารถเชื่อมโยงกับ
บริบทงานของตนเองไดม้ากขึน้ 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  
1. ควรพัฒ นาโป รแกรม ให้มี ก า รฝึกปฏิ บั ติ  (Role Play) อย่ า งเป็ น ระบ บ 

จากการสมัภาษณผ์ูเ้ขา้รว่มโปรแกรม พบว่าการฝึกฝนเชิงปฏิบัติ เช่น กิจกรรมจ าลองสถานการณ์ 
หรือการเล่นบทบาทสมมติ (Role Play) ยงัมีไม่เพียงพอ ท าใหผู้เ้ขา้รว่มบางส่วนยงัรูสึ้กไม่มั่นใจใน
การน าแนวคิดไปปรบัใชจ้ริงในบริบทการท างาน ดงันัน้ การวิจยัในอนาคตควรพฒันาโปรแกรมให้
ครอบคลุมการฝึกปฏิบัติในสถานการณ์สมมติท่ีใกล้เคียงกับบริบทการท างานจริงของผูเ้ข้าร่วม 
และอาจศึกษาผลของการเสริมกิจกรรม Role Play ต่อระดับของ Growth Mindset ในระยะ
ติดตามผล เพื่อยืนยนัประสิทธิผลของวิธีการฝึกฝนดงักล่าว 

2. ควรออกแบบให้เป็น รูปแบบ  Group Coaching เพื่ อความสะดวกในการ
ด าเนินการ แม้โปรแกรมโคช้ชิ่งแบบรายบุคคล (One-on-One Coaching) จะมีประสิทธิภาพ แต่
จากข้อจ ากัดด้านเวลาและทรัพยากรขององค์กร การออกแบบโปรแกรมในรูปแบบ  Group 
Coaching อาจเป็นทางเลือกท่ีเหมาะสมและศึกษาเพิ่มเติมว่าการจัดกลุ่มโค้ชชิ่งส่งผลต่อ
พฒันาการของ Growth Mindset แตกต่างจากการโคช้แบบรายบุคคลหรือไม่ 

3. งานวิจัยครัง้นี ้ใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดเล็กและมีลักษณะเฉพาะ ได้แก่ ผู้จัดการ
รา้นอาหารเพื่อสุขภาพ ซึ่งจ ากัดความสามารถในการสรุปผลทั่วไปการวิจัยในอนาคตควรขยาย
กลุ่มตวัอย่างใหค้รอบคลมุอุตสาหกรรมที่หลากหลาย เช่น ธุรกิจบริการ โรงแรม หรือองคก์รภาครฐั 
เพื่อเปรียบเทียบผลของโปรแกรมในบริบทท่ีแตกต่างกัน นอกจากนี้ ควรพิจารณาตัวแปร
ประชากรศาสตร ์เช่น อายุ ประสบการณก์ารท างาน ระดับการศึกษา และวัฒนธรรมองคก์ร เพื่อ
เขา้ใจปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการพฒันา Growth Mindset ไดดี้ยิ่งขึน้ 
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เวน้ระยะเวลาห่างกนั 3-7 วนั 

เพ่ือเรียนรูจ้ากการลงมือท า 

หวัข้อย่อย ระยะเวลา(นาท)ี

- 45

Goal

Reality

Options

Will

90

โคช้เพ่ือเสริมสรา้งกรอบความคดิเตบิโตดว้ย GROW Model 45

รวมระยะเวลา

การโค้ชครัง้ที ่2  

ขอ้เสนอแนะเพ่ือการเตบิโต (Feedback for Growth) 

แผนการโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบความคิดเติบโตให้กับผู้จัดการร้านอาหารเพื่อสขุภาพ 

กระบวนการโคช้เพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต  เป็นการ ใชรู้ปแบบการโคช้แบบ 1 
ต่อ 1 (One on One Coaching) เน่ืองจากการศึกษา (Abbott et al., 2006) พบว่า กระบวนการ
การโคช้ชิ่งในแบบหน่ึงต่อหน่ึง (One on One Coaching)  สามารถเขา้ถึงความตอ้งการของกลุ่มผู้
เขา้รบัโปรแกรมอย่างตรงจุด ซึ่งมีลักษณะเป็นรายบุคคล ท าใหส้ามารถเขา้ถึงปัญหาทัง้ในมิติดา้น
พฤติกรรมและความรูสึ้กท่ีแทจ้ริง  

โดย กระบวนการโค้ชเพื่อเสริมสรา้งกรอบความคิดเติบโต จึง ประกอบด้วยขั้นตอนใน
การโคช้จ านวน กิจกรรมทัง้หมด 4  กิจกรรม และจ านวนการโค้ชทัง้หมด  2 ครัง้ ครัง้ละ 90 นาที 
รวม 180 นาที โดยเวน้ระยะเวลาทั้ง 2 ครัง้ห่างกัน 3 – 7 วัน ขึน้อยู่กับเวลาของผู้เขา้รบัการโค้ช 
โดยมีรายละเอียด ดงันี ้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หวัข้อย่อย ระยะเวลา(นาท)ี

- 15
- 30

Goal
Reality

Options

Will

90รวมระยะเวลา

45

การโค้ชครัง้ที ่1  

การละลายพฤตกิรรมและสรา้งความสมัพนัธ ์(Building Rapport)
กรอบความคดิเตบิโตคอือะไร ? (What is growth mindset?) 

โคช้เพ่ือเสริมสรา้งกรอบความคดิเตบิโตดว้ย GROW Model 
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แบบชุดค าถาม Coaching เพื่อเสรมิสร้างกรอบความคิดเติบโตด้วย GROW Model 
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แบบฟอรม์ "การตั้งเป้าหมายแบบเติบโต" (Growth Goal Worksheet) 

ชื่อ ผู้รับการโค้ช (โคชชี)่ ………………………………โค้ช โดย .......……………………… 

วันที่ ……………………….........… สถานที่ ………………………………………………… 

วันนัดพบโค้ชคร้ังถัดไป ………………….................................................………………. 

1. G: เป้าหมายของคณุ (Growth Goal) ในการโคช้ครัง้นี ้คือ 

………………………………………………………………………………………………………  

2. G: เป้าหมายยอ่ย (First small step) ท่ีคณุคาดว่าจะท าส าเร็จในระยะเวลาอนัใกล ้

……………………………………………………………………………………………………… 

3. R: กรอบคิดของคณุและอปุสรรคท่ีคณุอาจจะตอ้งเจอจากกรอบคิดแบบยึดติด (Fixed Mindset) 

……………………………………………………………………………………………………… 

4. O: ทางเลือกแบบเติบโตของคณุท่ีจะท าใหก้า้วผ่านอปุสรรค 

……………………………………………………………………………………………………… 

5. W: คณุจะลงมือท าเมือ่ไหรแ่ละเร่ิมจากอะไร  

……………………………………………………………………………………………………… 

ค าแนะน า : แบบฟอร์ม "การตัง้เป้าหมายแบบเติบโต" (Growth Goal Worksheet) เป็นแบบฟอร์มซึ่งพฒันาขึ้น

เพือ่ใชบ้นัทึกเป้าหมายแบบเติบโต(Growth Goal) โดย ผูเ้ขา้รบัการโคช้ หรือ โคช้ชี ่จะเป็นผูบ้นัทึกรายละเอียด

ลงไป และมาพูดคุยกับโคช้ต่อไป โดยถือเป็นขอ้ตกลงร่วม(Commitment) ร่วมกนัระหว่าง โคช้และโคช้ชี ่ 

 

 
 
 
  

โคช้ชี่ลงนาม (Date ….. time …..) โคช้ลงนาม (Date ….. time …..) 
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แบบฟอรม์  บันทกึการโค้ช (Coaching Log) 

 

 

ชือ่โคช้ 

ชือ่ผูรั้บการโคช้ 

วันที ่ / เวลา 

นัดครัง้ถัดไป 

1.การตัง้เป้าหมายแบบเติบโต (Growth Goal 

setting model)  : Goal

2.การส ารวจกรอบคิดของตนเอง (Mindset 

Reality Check) : Reality

3.ทางเลือกแบบเติบโต (Growth Options) : 

Options

4.การลงมือท าเพื่อเติบโต (Willingness to 

Growth) : Will

ความเห็นของโคช้และขอ้เสนอแนะ 

หัวขอ้การโคช้ 

แบบฟอรม์ “บันทกึการโค้ช”(Coaching Log) (เฉพาะ โค้ช)

การโค้ชเพื่อเสริมสร้างกรอบความคิดเติบโต
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ชื่อ-สกุล อิสสระ ค าแถลง 
วัน เดือน ปี เกิด 13 สิงหาคม 2529   
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