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บทคัดย่อ  

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบโปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟ-
โค้ชชิ่ง และประเมินเปรียบเทียบประสิทธิภาพการใช้โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟ-
โค้ชชิ่งสำหรับผู้บริหารระดับต้น กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาแห่งหนึ่งในเขตจังหวัดนนทบุรี มี
อายุตั้งแต่ 30 ปีขึ้นไป และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาแห่งนั้นตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไป จำนวน 60 คน 
จำแนกเป็นกลุ่มทดลอง 30 คน และกลุ่มควบคุม 30 คน ใช้แผนการทดลองแบบวัดก่อนและหลังการทดลองแบบ
มีกลุ่มควบคุม (Randomized pretest and posttest active control group) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
โปรแกรมผู ้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ ่ง  (Neuroscience cognitive Coaching 
Program) ระยะเวลา 4.5 วัน และแบบทดสอบวัดความถูกต้องและระยะเวลาในการตอบสนองในการทำกจิกรรม 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติทดสอบ One-way MANOVA และสถิติทดสอบ One-way Repeated MANOVA 

ผลการวิจัยปรากฎว่า การประเมินประสิทธิภาพการใช้โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์-
ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่งสำหรับผู้บริหารระดับต้น ประกอบด้วยกลุ่มควบคุมมีคะแนนความถูกต้องในการตอบสนอง
กิจกรรมทดสอบการยับยั้งหลังการใช้โปรแกรมฯ สูงกว่าก่อนการใช้โปรแกรมฯ และสำหรับกลุ่มทดลองมีคะแนน
ความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบการยับยั้งหลังการใช้โปรแกรมฯ สูงกว่าก่อนการใช้โปรแกรมฯ 
เพียงเล็กน้อย กลุ่มควบคุมมีคะแนนความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบความจำขณะทำงานหลังการใช้
โปรแกรมฯ สูงกว่าก่อนใช้โปรแกรมฯ และสำหรับกลุ่มทดลองมีคะแนนความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรม
ทดสอบความจำขณะทำงานหลังการใช้โปรแกรมฯ สูงกว่าก่อนใช้โปรแกรมฯ เพียงเล็กน้อย กลุ่มควบคุมมีคะแนน
ความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบการเปลี่ยนความคิดหลังการใช้โปรแกรมฯ สูงกว่าก่อนการใช้
โปรแกรมฯ และสำหรับกลุ่มทดลองมีคะแนนความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบการเปลี่ยนความคิด
หลังการใช้โปรแกรมฯ ต่ำกว่าก่อนการใช้โปรแกรมฯ 

 
คำสำคัญ:  นวัตกรรม  นิวโรซายส์  ค็อกนิทิฟโค้ชช่ิง  ผู้บริหารระดับต้น 
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Abstract 

The objectives of this research were to develop a model of innovative leadership program 
using neuroscience cognitive coaching for junior executives and evaluate the efficiency of 
implementing the innovative leadership program using neuroscience cognitive coaching for junior 
executives. The research sample consisted of 60 personnel of a higher institution in Nonthaburi 
province, aged over 30 years, having work experience of three years or more.  They were randomly 
assigned into an experimental group and a control group each of which consisting of 30 personnel.  
The research design was the randomized pretest and posttest active control group.  The employed 
research instrument was the innovative leadership program using neuroscience cognitive coaching, 
with the duration of 4.5 days, and a test to assess the accuracy and duration of response in doing 
activities.  Data were statistically analyzed using one-way MANOVA and one-way repeated 
MANOVA. 

Research findings were as follows:  The efficiency evaluation of using the innovative 
leadership program using neuroscience cognitive coaching for junior executives showed that the 
mean score of accuracy in response to the inhibitory control testing activities of the control group 
after using the innovative leadership program was higher than the counterpart mean score before 
using the program, while the mean score of accuracy in response to the inhibitory control testing 
activities of the experimental group after using the innovative leadership program was only a little 
higher than the counterpart mean score before using the program.  The mean score of accuracy 
in response to the working memory testing activities of the control group after using the innovative 
leadership program was higher than the counterpart mean score before using the program, while 
the mean score of accuracy in response to the working memory testing activities of the 
experimental group after using the innovative leadership program was only a little higher than the 
counterpart mean score before using the program.  The mean score of accuracy in response to 
the shift of thought testing activities of the control group after using the innovative leadership 
program was higher than the counterpart mean score before using the program, while the mean 
score of accuracy in response to the shift of thought testing activities of the experimental group 
after using the innovative leadership program was lower than the counterpart mean score before 
using the program. 
 
Keywords:  Innovation, Neuroscience, Cognitive coaching, Junior executive 
 
บทนำ  

การเปลี ่ยนแปลงแบบฉับพลับ (Disruption) 
คือ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว รุนแรง 
และคาดเดาได้ยาก เป็นได้ทั้งความท้าทายและโอกาส
ของธุรกิจ ปัจจุบันอุตสาหกรรมกำลังถูกเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วในทุกวินาทีด้วยคนรุ่นใหม่ คลื่นลูกใหม่ที่

 

มีวิธีคิดและเครื่องมือที่แตกต่างโดยสิ้นเชิง โดยเฉพาะ
เมื่อเปรียบเทียบกับนักธุรกิจใหญ่ที่ประสบความสำเรจ็
กล่าวคือ แนวคิดของผู้นำยุคใหม่ซี่งเป็นคนรุ่นใหม่ 
(Young generation) เหล่านี้กำลังเข้ามาเปลี่ยนแปลง
และเข้ามาจัดการระบบธุรกิจดั้งเดิมที่ไม่คิดปรับตัว 
เมื่อกฎเกณฑ์ต่างๆ ของการดำเนินธุรกิจได้เปลี่ยนไป 



 193 

 
ผ่านการรับรองคุณภาพจาก TCI (กลุ่มที่ 1) สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ และเข้าสู่ฐานข้อมูล ASEAN Citation Index (ACI) 

 

วารสารปัญญาภิวัฒน์  ปีที่ 12 ฉบับที่ 1 ประจำเดือนมกราคม – เมษายน 2563 

ในสภาวะเศรษฐกิจที่ทุกองค์กรต่างต้องปรับตัวเพื่อ
ความอยู่รอด ประกอบกับความเจริญก้าวหน้าในเรื่อง
เทคโนโลยี เรื่องสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว หรือผลงานขององค์กรขึ้นอยู่กับความสามารถ
ขององค์กรในการเรียนรู ้ถ ึงสถานการณ์ แนวคิด 
เทคนิคการดำเนินงาน และเทคโนโลยีต่างๆ จาก
ภายนอก ประกอบกับเรียนรู้จากประสบการณ์จากกัน
และกันภายในและภายนอกองค์กร นำมาปรับตัวและ
ปรับปรุงพัฒนาคิดสร้างสรรค์เพื่อให้เกิดนวัตกรรม 
(Innovation) ต่อไป 

ภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม คือ การแสดงออกของ
ผู้นำที่มีความสามารถในการเข้าถึงปัญหาหรอืโอกาสที่
สลับซับซ้อน และค้นพบแนวทางในการดำเนินการ
ใหม่ๆ หรือไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน โดยผู้นำหรือผู้บริหาร
จะต้องม ีความฉลาดทางนว ัตกรรม ( Innovative 
intelligence) เพื ่อช่วยให้สามารถตอบสนองและ
แก้ไขปัญหาในสถานณ์จริงได้ดีขึ ้น และช่วยให้เกิด
นว ัตกรรมในองค ์การมากข ึ ้นอ ีกด ้วย  (Weiss & 
Legrand, 2011) 

นวัตกรรมถือเป็นสิ่งสำคัญสำหรับองค์กรใน
ยุคปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็นการใช้นวัตกรรมเพื่อสร้าง
ความได้เปร ียบเชิงการแข่งข ัน จากการมีส ินค้า
นวัตกรรมหรือการมีกระบวนการขั้นตอนการทำงาน
นวัตกรรมที่สร้างคุณค่าต่อลูกค้า องค์กรต่างๆ จึง
จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาไปสู่องค์กรนวัตกรรม ที่
สามารถสร้างสรรค์ผลงานนวัตกรรมได้อย่างสม่ำเสมอ 
เพื่อสนับสนุนในการสร้างการเติบโตให้กับองค์กรได้
อย่างต่อเนื ่อง ผู ้บริหารระดับสูงขององค์กรจึงมี
บทบาทอย่างยิ่งต่อการสร้างองค์กรนวัตกรรม 

การพัฒนาความสามารถด ้านการจ ัดการ 
(Management development) และภาวะผู้ น ำ
(Leadership) เป็นกระบวนการที่เป็นโครงสร้าง ซึ่ง
ผู้บริหารสามารถเพิ่มทักษะ ความสามารถ และหรือ
ความรู้ต่างๆ ผ่านวิธีการเรียนรู้ที่เป็นทางการและ
ไม่ทางการ เพื่อประโยชน์ต่อประสิทธิภาพการดำเนินงาน
ของบุคคลหรือองค์กร (CIPD, 2012) การพัฒนาดังกล่าว 
มีเครื ่องมือในการพัฒนาหลายรูปแบบ มิได้มีเพียง 

การฝึกอบรม (Training) ตลอดจนการเรียนรู ้จาก
ประสบการณ์ เพ ื ่อช ่วยในการเพิ ่มค ุณภาพและ
ผลสัมฤทธิ์ของการเป็นผู้นำและการจัดการ ภายใน
องค์กรหนึ่งๆ ขอบเขตของวิธีการที่แตกต่างกันในเรื่อง
เกี ่ยวกับการพัฒนาความสามารถด้านการจัดการ 
(Management development) และภาวะผ ู ้ นำ 
(Leadership) ข ึ ้นอยู่ก ับบริบทขององค์กร ระดับ  
ของการจ ัดการ ประสบการณ์ และพิจารณาถึง
วัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน 

เคร ื ่องม ือการพ ัฒนาทร ัพยากรมน ุษย์ มี
หลากหลายประเภท โดยจะต้องสอดคล้องกับเนื้อหา 
และกล ุ ่มเป ้าหมายท ี ่ เข ้าร ับการฝ ึกอบรมหรือ         
การพัฒนา การใช้เทคนิคที่เหมาะสมจะช่วยให้พนักงาน
เกิดการเรียนรู้ได้ดีที่สุด จากการทำกิจกรรมต่างๆ ซึ่ง
เครื่องมือการพัฒนามีวิธีการต่อไปนี้ (Dessler, 2011; 
Jackson, Schuler & Werner, 2009; Mondy, 2008; 
Noe et al., 2007) การได้ร ับคำแนะนำจากผู ้สอน 
(lnstuctor-Led) การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (E-
Learning) กรณีศึกษา (Case study) ตัวแบบพฤติกรรม 
(Behavior modeling) บทบาทสมมติ (Role playing) 
เกมจำลองทางธุรกิจ (Business game) การปฏิบัติงานจริง 
(On-the-Job training) ภายในองค์กรยังคงเกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาผู ้นำในองค์การ สาเหตุที ่ต ้องแยก     
การฝึกอบรมและพัฒนาผู้นำ มาจากการฝึกอบรมและ
พัฒนาทั่วไปเนื ่องจากเป็นกลุ ่มที ่มีความสำคัญต่อ  
การดำเนินงานโดยรวมในองค์การ และทักษะของผู้นำ
ที่แตกต่างกับทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ (McShane & Glinow, 2010; Robbin & 
Judge, 2011) ซึ่งการพัฒนาผู้นำนั้นมักใหค้วามสำคญั
กับการใช้ระบบการดูแล สามารถแบ่งออกเป็น 2 ระบบ 
คือ การเป็นพี ่เล ี ้ยง (Mentoring) และการโค้ชชิ่ง 
(Coaching) เป็นวิธีการที ่สามารถพัฒนาทักษะทาง 
การบริหารที่เห็นผลอย่างชัดเจน (Hamori, Benet & 
Cappelli, 2012) 

การโค้ชมีความเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง
ความยืดหยุ่นของสมอง (Neuroplasticity) การพัฒนา
ของสมองส่วนใหญ่แล้วเกี่ยวข้องกับช่วงแรกของชีวิต 



194  

 
ผ่านการรับรองคุณภาพจาก TCI (กลุ่มที่ 1) สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ และเข้าสู่ฐานข้อมูล ASEAN Citation Index (ACI) 

Panyapiwat Journal  Vol.12 No.1 January - April 2020 

ผลที ่ได ้จากการศ ึกษาเร ื ่องเน ื ้อเย ื ่อและเซลล ์ใน         
การช ันส ูตรศพมนุษย ์และล ิงและจากการศ ึกษา        
การสร้างภาพในสิ ่งมีชีว ิต (Vivo imaging) ได้แสดง
หลักฐานยืนยันที ่สมองของมนุษย์ไม่ได้หยุดพัฒนา
หลังจากผ่านวัยเด็ก ซึ ่งเป็นช่วงเวลาทอง (Golden 
Time Period) ของการเรียนรู้สิ่งต่างๆ ของมนุษย์  

ดังนั้นจากหลักการดังกล่าวจึงนำไปสู่การพัฒนา
ผ ู ้นำเช ิงนว ัตกรรมในย ุคป ัจจ ุบ ันค ือ ผ ู ้นำท ี ่มี
ความสามารถขององค์การต่อความอยู่รอดในกระแส
การเปลี่ยนแปลงแบบฉับพลันและการเปลี่ยนแปลง
ในการดำเนินการในรูปแบบเดิม ในปัจจุบันขึ้นอยู่กับ
การนำแนวคิดใหม่และวิธีที่สร้างสรรค์ไปสู่วิธีการที่
ทำให้วิธีการทำงานดีกว่าเดิม โดยองค์ประกอบที่
สำคัญประกอบด้วยเครื่องมือ ทักษะ และความเชื่อที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมที่จะช่วยหล่อหล่อมการเป็นผู้นำ
เชิงนวัตกรรมให้ประสบความสำเร็จ การเป็นผู้นำเชิง
นวัตกรรมไม่ได้ถูกแสดงออกโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
แต่สมาชิกทุกคนในองค์การสามารถแสดงบทบาทหรือ
พฤติกรรมการเป็นผู้นำต่อการพัฒนาองค์การในเรื่อง
นวัตกรรมได้ ซึ่งอาศัยการพัฒนาและการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม รวมถึงการทำให้ทุกคนในองค์การดึงเอา
ความค ิดที่หลากหลายออกมาใช ้ เพ ื ่อการสร ้าง
นวัตกรรมสำหรับองค์การ 

 

วัตถุประสงคก์ารวิจัย 

1. เพ ื ่อพ ัฒนาร ูปแบบโปรแกรมผ ู ้นำเชิง
นวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง 
สำหรับผู้บริหารระดับต้น 

2. เพื่อประเมินเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
การใช้โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ 
ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง สำหรับผู้บริหารระดับต้นระหว่าง
กลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุมระยะหลังการใช้โปรแกรมฯ 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

ประสาทวิทยาศาสตร์ (Neuroscience) เกี่ยวกับ
สมองมีความเกี่ยวข้องกับปัญหาด้านส่วนตัว การบริหาร
และองค์กรที่โค้ชเผชิญอยู่เป็นประเด็นที่ต้องพิสูจน์
ความเชื ่อมโยงระหว่างศาสตร์ กล่าวว่า ทางด้าน

ประสาทวิทยาศาสตร์และการบริหารจัดการทางธุรกิจ
โดยเร่งให้ทำตามกลยุทธ์ที่วางไว้ถือเป็นเป้าหมายของ
ผู้จัดการ ผู้นำโค้ช (Davis, Frechett & Boswell, 2010) 
จนถึงขณะนี ้ทฤษฎีการโค้ชชิ ่งมีพื ้นฐานส่วนใหญ่     
อยู่บนเรื่องจิตวิทยาส่วนบุคคลและองค์กร การทำ
ความเข้าใจแนวทางต่างๆ ว่าบุคคลและองค์กรทำงาน
สามารถสร้างวิธีการฝึก (Intervention) ที่มีประสิทธิภาพ
เพื ่อสร้างบริบทที ่ก ่อให้เก ิดการเปลี ่ยนแปลงได้       
การพัฒนาเชิงองค์กรและการโค้ชชิ ่งนั ้นแยกจาก
จิตวิทยาบำบัดตรงข้อจำกัดของเวลา แนวทางการบรรลุ
เป้าหมาย 

การประยุกต์ใช้วิทยาศาสตร์ที่เกี่ยวกับสมอง
ช่วยให้โค้ชรับมือกับลูกค้าที่มีประสิทธิภาพ มีวิธีการ
อยู่ 6 วิธีที่จะนำวิทยาศาสตร์เกี่ยวกับสมองมาช่วย
เพิ่มความเข้าใจให้กับสภาพแวดล้อมของผู้บริหารได้ 
1) การปรับแต่ง ผลิตภัณฑ์ใหม่  (Repackaging) 
2) การลดภัยคุกคาม (Decreasing threat) 3) การตีแผ่
ความเชื่อ (Uncovering myths) 4) การให้ข้อมูลและ
หลักฐานเพิ ่มเติม (Providing further insights and 
evidence) 5) การสร้างระบบสำหรับการ Intervention 
แบบตั้งเป้าหมาย (Providing a system for targeted 
interventions) 6) การพัฒนาขั้นตอนและเครื่องมือ
ในการโค ้ชช ิ ่ ง (Developing coaching protocols 
and tools) ด้วยวิธีการฝึก (Intervention)  
 

สมมติฐานการวิจัย 

การประเมินเปรียบเทียบประสิทธิภาพการใช้
โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์-
ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง สำหรับผู้บริหารระดับต้นระหว่าง
กลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุมระยะหลังการใช้โปรแกรมฯ 
แตกต่างกัน 
 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการพัฒนาโปรแกรมผู้นำ
เชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง
โดยใช้แนวคิดที่มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีภาวะผู้นำเชิง
วิชาการ (Academic leadership) คือ แนวคิดด้าน
ความสามารถเชิงวิชาการ พัฒนาโดย Scott, Leritz & 
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Mumford (2004) , Anderson & Johnson (2006), 
Bryman (2009) ประกอบด ้วย 1) ความสามารถ
ส่วนตัวของผู ้นำด้านวิชาการ (Personal capability)     
2) ความสามารถระหว่างบุคคลของผู้นำด้านวิชาการ 
(Interpersonal capabilities) 3) ความสามารถด้าน
การรู้คิดของผู้นำด้านวิชาการ (Cognitive capability) 
4) ทักษะและความรู้ของผู้นำด้านวิชาการ (Generic 
competencies) 5) สิ่งที่ส่งเสริมให้เกิดภาวะผู ้นำ
ด้านวิชาการ (Role-specific competencies) และ
การสร้างความคิดใหม่ หรือ CREATE Model (Rock, 
2006) ประกอบด้วย 1) สถานการณ์ปัจจุบัน (Current 
reality) 2) หนทางเล ือก (Explore alternatives) 
3) ทำให้เป็นจริง (Tap their energy) ผสานกับแนวคิด
การทำงานของสมองโดยบูรณาการกับทักษะการคิด
เชิงบริหาร (Executive functions) เป็นสิ่งที่ทำให้เกดิ
การบริหารสมาธิอย่างมีประสิทธิภาพ (Diamond, 
2013) นักวิจัยบางส่วนเสนอว่าองค์ประกอบหลัก      
3 ด้านของทักษะการคิดเชิงบริหาร (Executive functions) 
ได้แก่ การควบคุมตนเอง (Inhibition) ความจำเพื่อ  
ใช้งาน (Working memory) และการสลับสับเปลี่ยน 
(Shifting) (Friedman & Miyake, 2017; Miyake et al., 
2000 ) โดยสมองส ่ วน Dorsolateral prefrontal 
cortex ซึ่งเป็นบริเวณที่เกี่ยวข้องกับการทำงานด้าน
สมาธิและความสามารถในการยืดหยุ ่นความคิด 
(Fried et al., 2014; Oldrati et al., 2016 ; Tei et 
al., 2017; Yuan & Raz, 2014) ดังนั้น หากสมองส่วน
นี ้มีความเสียหายก็จะส่งผลต่อความสามารถเรื ่อง
ทักษะการคิดเชิงบริหาร (Executive functions)   
ทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วย การควบคุมตนเอง (Inhibition) 
ค ือ ความสามารถในการย ับย ั ้ งการตอบสนอง       
(Pre-potent response) หรือการตอบสนองที ่เกิด
การเสริมแรง (Miyake et al., 2000) โดยความสามารถ
ในการควบคุมตนเองสามารถวัดได ้ความจำเพื่อใช้งาน 
(Working memory) คือ ความสามารถในการแสดงออก
ปรับให้เป็นปัจจุบันและควบคุมข้อมูลจำนวนมากที่  
อยู ่ในความจำได้อย่างฉับพลัน (Baddeley, 1992, 
2003) และการสลับสับเปลี่ยน (Shifting) เกี่ยวข้องกับ

การร ักษาช ุดของกฎต ่างๆ ไว ้ ในความจำและ
ประยุกต์ใช้และปรับปรุงให้ข้อมูลนี ้ใหม่อยู ่ เสมอ 
โดยมีการเปลี ่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ต่างๆ 
(Jurado & Rosselli, 2007) การควบค ุมตนเอง 
(Inhibition) ความจำเพื่อใช้งาน (Working memory) 
และการสลับสับเปลี่ยน (Shifting) จะมีความโดดเด่น
แยกออกจากกันได้ในเรื่องการคาดการประสิทธิภาพ
ในการทำงานต่างๆ แต่ท ั ้งสามองค์ประกอบนี้มี      
น้อยครั้งที่ทำงานแยกจากกัน ส่วนมากแล้วจะทำงาน
พร้อมกันเป็นกลุ่มก้อนเดียว (Friedman & Miyake, 
2017) การฝึกทักษะการคิดเชิงบริหาร (Executive 
functions) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร ์ โดยการใช้    
Task-switching paradigm หร ื อกระบวนท ั ศน์     
ด้านการปรับเปลี ่ยนพฤติกรรมหรือการกระทำ 
(Grange & Houghton, 2014; Kiesel et al., 2010; 
Vandierendonck, Liefooghe & Verbruggen, 2010) 
โดยภายใต้ Task-switching paradigm น้ี กลุ่มตัวอย่าง 
จะต้องสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือการกระทำ
ได้อย่างรวดเร็ว โดยให้ทำพฤติกรรมที่ เกิดจาก
การรับรู้ (Cognitive task) แบบต่างๆ ซึ่งต้องอาศัย
การตอบสนองต่อสิ่งเร้าอย่างรวดเร็วและถูกต้อง เช่น 
การกระตุ ้นกลุ ่มตัวอย่างด้วยสิ ่งเร้ารูปร่างกลมที่
ปรากฏขึ้นที่มุมใดมุมหนึ่งภายในกรอบสี่เหลี่ยม แล้ว
ให้กลุ่มตัวอย่างจินตนาการว่าตนได้ทำการเคลื่อนที่  
สิ่งเร้าดังกล่าวในใจตามทิศทางการเคลื่อนที่รูปแบบใด
รูปแบบหนึ่งภายใต้กฎของการเปลี่ยนแปลงของพิกัด
ทางภูมิศาสตร์ (Spatial-transformation) อันได้แก่ 
การเคลื ่อนที ่ตามแนวทแยง (Diagonal) แนวราบ 
(Horizontal) หรือแนวตั ้ง (Vertical) จากนั ้นจึงทำ
การตอบสนองที่สอดคล้องกัน เมื ่อสิ ่งเร้าดังกล่าว
เคลื ่อนที ่ไปตามมุมต่างๆ (Grange, Kowalczyk & 
O’Loughlin, 2017 ; Mayr, 2002) จะเห ็น ได ้ ว่ า 
กระบวนทัศน์นี ้จำเป็นต้องอาศัยความมั ่นคง เช่น   
การเลือกให้วงกลมเคลื ่อนที ่ตามแนวระนาบและ 
ความยืดหยุ ่น เช่น การเปลี ่ยนให้วงกลมเคลื ่อนที่      
ในแนวตั้งเมื่อได้รับคำสั่ง และการใช้แบบวัดทักษะ 
การคิดเชิงบริหาร (Executive Functions Assessment - 
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self report) เป็นแบบวัดที่ได้สร้างขึ ้นเพื่อประเมิน
พฤติกรรมที่เด่นชัดของการบริหารจัดการของสมอง
ขั้นสูงด้วยการประเมินตนเอง ประกอบด้วย ข้อคำถาม
ในแบบประเมินพัฒนาการด้านการคิดเชิงครอบคลุม
ทักษะการคิดเชิงบริหาร 5 ด้านคือ การยับยั้ง/การหยุด 
(Inhibit) การยืดหยุ ่นทางความคิด(Shift/cognitive 
flexibility) การควบคุมอารมณ์ (Emotional control) 
ความจำขณะทำงาน (Working memory) และการวางแผน

จัดการ (Plan/Organize) แบบวัดดังกล่าวเป็นแบบวัด
มาตรประมาณค ่า (Rating scale 5 ระด ับ ) ของ     
การปฏิบัติ คือ ไม่เคยปฏิบัติ ปฏิบัติน้อยครั้ง ปฏิบัติ
บางครั ้ง ปฏิบัติบ่อยครั ้ง และปฏิบัติทุกครั ้ง โดย   
แบบวัดนี้เป็นแบบวัดที่ข้อคำถามสะท้อนการพัฒนา
ของสมองด้านทักษะการคิดเชิงบริหาร (Executive 
functions) ดังรูปที่ 1 

 

รูปที่ 1  กรอบแนวคิดการพัฒนาโปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชช่ิง      
สำหรับผู้บริหารระดับต้น 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

วิเคราะห์ข้อมูล จำนวน 30 ชุด ด้วยการนำมา
ประมวลผลซึ ่งใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ผู้ วิจัยได้     
ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปวิเคราะห์
เปรียบเทียบการคิดเชิงบริหาร ระหว่างกลุ่มทดลอง 
กับกลุ ่มควบคุมระยะเวลาหลังโปรแกรมผู ้นำเชิง
นวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง  
ด้วยสถิติทดสอบ One-way MANOVA และวิเคราะห์
เปรียบเทียบระยะเวลาของกลุ ่มทดลองในการคิด    
เชิงบริหารระหว่างระยะก่อนและหลังการใช้โปรแกรม

ผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโคช้ชิง่ 
ด้วยสถิติทดสอบ One-way Repeated MANOVA 
 
วิธีการวิจัย 

วิธีดำเนินการทดลอง แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คอื 
ระยะก่อนการทดลอง ระยะทดลอง และระยะหลัง 
การทดลอง ดังนี้ 1) ระยะก่อนการทดลอง (Initial Stage) 
โดยดำเนินการติดต่อขอรับสมัครผู้เข้าร่วมการวิจัย 
และขอใช้สถานที่และอุปกรณ์ในการจัดโปรแกรม
ฝึกอบรม และประชาสัมพันธ์เพื่อรับสมัครผู้เข้าร่วม
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การวิจัย ดำเนินการประชุมผู้เข้าร่วมการวิจัย เพื่อชี้แจง
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ขั้นตอนการวิจัย และประโยชน์
ที่ได้รับจากการวิจัย พร้อมสอบถามความสมัครใจ 
ในการเข้าร่วมการวิจัย และกรอกแบบสอบถามข้อมูล
ส่วนบุคคล ผู้สนใจเข้าร่วมการวิจัย เข้าร่วมโครงการ 
โดยมีการคัดกรองมีผู้เข้าร่วมการวิจัยที่มีคุณสมบัติ
ตามเกณฑ์ จำนวน 60 คน และเซ็นยินยอมเข้าร่วม 
การว ิจ ัย กำหนดว ัน เวลา และสถานท ี ่น ัดหมาย               
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ทำ
ประเมินพัฒนาการด้านการคิดเชิงบริหารสำหรับ
ผู้บริหารระดับต้น (Executive Functions Assessment-
Self) และกิจกรรมทดสอบทางคอมพิวเตอร์ (Flanker 
task, N-back task และ Wisconsin Card Sorting test) 
ก่อนการเข้าโปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการ
นิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง 2) ระยะการทดลอง (Working 
Stage) ดำเนินการดังนี้ เนื้อหาการฝึกอบรม 5 หมวดวิชา 

(5 Module) ระหว่างวันที ่ 22-30 พฤษภาคม 2562 
จำนวน 4.5 วัน 3) ระยะหลังการทดลอง (Final Stage) 
นำแบบประเมินพัฒนาการด้านการคิดเชิงบริหาร
สำหรับผู ้บริหารระดับต้น (Executive Functions 
Assessment - Self) และกิจกรรมทดสอบทางคอมพิวเตอร์ 
(ประกอบด้วย Flanker task, N-back task และ Wisconsin 
Card Sorting test) มาทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
กลุ่มทดลอง และกลุ่มควบคุมภายหลังเสร็จสิ้นการเข้า
โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์-
ค็อกนิทิฟโค้ชช่ิง 
 

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน ผลการ
นำรูปแบบโปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการ
นิวโรไซท์ค็อกนิทิฟโคช้ช่ิงไปใช้กับผู้บริหารระดับต้น  

 
 
ตารางที่ 1  คะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบ
ด้านการหยุด การยับยั้ง ด้านการเปลี่ยน/ความยืดหยุ่นในการคิด และด้านความจำขณะทำงานของกลุ่มควบคุม
และกลุ่มทดลองระยะหลังการใช้โปรแกรมฯ 

 
ข้อ 

 
ด้านข้อคำถาม 

หลังการใช้โปรแกรม 
กลุ่มควบคุม  กลุ่มทดลอง  
𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 

1 ด้านการหยุด การยับยั้ง 57.53 26.97 55.48 18.00 
2 ด้านการเปลี่ยน/ความยืดหยุ่นในการคิด 88.02  4.94 86.97  7.06 
3 ด้านความจำขณะทำงาน 92.03 13.62 90.53 21.58 

 
จากตารางที่ 1 พบว่า คะแนนเฉลี่ยและส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานของความถูกต้องในการตอบสนอง
กิจกรรมทดสอบด้านการหยุด การยับยั้ง ระยะหลัง
การใช้โปรแกรมฯ ของกลุ่มควบคุมมีค่าเฉลี่ย X̅ = 57.53 
คะแนน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 26.97 คะแนน และ
กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ย X̅ = 55.48 คะแนน ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน S.D. = 18.00 คะแนน สำหรับคะแนนเฉลี่ย
และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานของความถูกต้องใน    
การตอบสนองกิจกรรมทดสอบด้านการเปลี ่ยน/  
ความยืดหยุ่นในการคิด ระยะหลังการใช้โปรแกรมฯ 

ของกลุ่มควบคุมมีค่าเฉลี่ย  X̅ = 88.02 คะแนน ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 4.94 คะแนน และกลุ่มทดลอง
มีค่าเฉลี่ย X̅ = 86.97 คะแนน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
S.D. = 7.06 คะแนน และคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรม
ทดสอบด้านความจำขณะทำงาน ระยะหลังการใช้
โปรแกรมฯ ของกลุ ่มควบคุม มีค่าเฉลี ่ย X̅ = 92.03 
คะแนน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 13.62 คะแนน 
และกล ุ ่ มทดลองม ีค ่ าเฉล ี ่ ย  X̅ = 90.53 คะแนน         
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 21.58 คะแนน 
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ตารางที่ 2  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความถูกต้องในการตอบสนองขณะทำกิจกรรม
ทดสอบ ระหว่างกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลอง ระยะหลังการใช้โปรแกรมฯ 

Statistics test value FWilks’ Lambda p-value 
Wilks’ Lambda .989 .210 .889 

 
จากตารางท ี ่  2 พบว ่า ผลการเปร ียบเท ียบ        

ความแตกต ่างของคะแนนเฉล ี ่ยความถ ูกต ้องใน          
การตอบสนองขณะทำกิจกรรมทดสอบ ได้แก่ คะแนนเฉลี่ย
ความถูกต้องในการตอบสนองขณะทำกิจกรรมทดสอบ
การยับยั้ง คะแนนเฉลี่ยความถูกต้องในการตอบสนอง
ขณะทำกิจกรรมทดสอบความจำขณะทำงาน และ
คะแนนเฉลี่ยความถูกต้องในการตอบสนองขณะทำ
กิจกรรมทดสอบการเปลี่ยนความคิด ระหว่างกลุ่มควบคุม

และกลุ่มทดลอง ระยะหลังการใช้โปรแกรมฯ โดยใช้
ค่าสถิติ Wilk’s Lambda ปรากฎว่า ค่าสถิติทดสอบ 
Wilk’s Lambda มีค ่าเท่ากับ 0.989 และค่าสถิติ
ทดสอบ FWilks’ Lambda มีค่าเท่ากับ 0.210 (p-value 
= 0.889) หมายความว่า กลุ่มทดลองมีคะแนนเฉลี่ย
ความถูกต ้องในการตอบสนองขณะทำกิจกรรม
ทดสอบระยะหลังการใช้โปรแกรมฯ ไม่แตกต่างกับ
กลุ่มควบคุม 

 
ตารางที่ 3  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาเฉลี่ยในการตอบสนองขณะทำกิจกรรมทดสอบ 
ระหว่างกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลอง ระยะหลังการใช้โปรแกรมฯ 

Statistics test value FWilks’ Lambda p-value 
Wilks’ Lambda 0.996 0.103 0.902 

 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า ผลการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของระยะเวลาเฉลี่ยในการตอบสนอง
ขณะทำกิจกรรมทดสอบ ได้แก่ ระยะเวลาเฉลี่ยใน
การตอบสนองขณะทำกิจกรรมทดสอบการยับยั้ง 
และระยะเวลาเฉลี่ยในการตอบสนองขณะทำกิจกรรม
ทดสอบความจำขณะทำงาน ระหว่างกลุ่มควบคุมและ
กลุ่มทดลองระยะหลังการใช้โปรแกรมฯ โดยใชค้่าสถิติ 
Wilk’s Lambda ปรากฎว่า ค่าสถิติทดสอบ Wilk’s 
Lambda มีค่าเท่ากับ 0.996 และค่าสถิติทดสอบ 
FWilks’ Lambda ม ีค ่ า เท ่ าก ับ 0.103 โดยม ีค่ า    
ความน่าจะเป็นทางสถิติ p-value เท่ากับ 0.902 
แสดงว่า กลุ่มทดลองมีระยะเวลาเฉลี่ยในการตอบสนอง
ขณะทำกิจกรรมทดสอบระยะหลังการใช้โปรแกรมฯ 
ไม่แตกต่างกับกลุ่มควบคุม 
 

อภิปรายผล 

การพัฒนารูปแบบโปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรม
ด้วยวิธ ีการนิวโรซายส์ค ็อกนิทิฟโค้ชชิ ่ง  สำหรับ
ผู้บริหารระดับต้น มีลักษณะที่เป็นการบูรณาการของ
การผสานองค์ความรู้ของผู้นำการศึกษา (Academic 
leadership) และโมเดลสร้างสรรค์ (Create model) 
กล่าวคือ ในองค์ประกอบของผู ้นำการศึกษานั้น
ประกอบไปด้วยแนวคิดย่อย ได้แก่ 1) ผู้นำและภาวะ
ผู้นำ 2) ภาวะผู้นำในยุคปัจจุบัน 3) ผู้นำเชิงวิชาการ
กับการบริหาร 4) การจัดการเชิงนวัตกรรมให้เกิด
ประสิทธิผลในองค์กร ส่วนโมเดลสร้างสรรค์นั้น ได้แก่ 
1) สถานการณ์ปัจจุบัน (Current reality) 2) หนทาง
เลือก (Explore alternatives) 3) ทำให้เป็นจริง (Tap 
their energy) สอดคล้องกับการศึกษาของ Berman 
(2015) ที่พัฒนาความเป็นผู้นำโดยมีการออกแบบ

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Berman%20A%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=26194960
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Berman%20A%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=26194960
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แนวทางโดยใช้ประเด็นการสร้างประสบการณ์ต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับบริบทในสถานที่ทำงานนำไปสู่การพัฒนา
คุณลักษณะของผู้นำที่สามารถบรรลุภารกิจที่สำคัญ 
นอกจากนี้โปรแกรมผู ้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการ
นิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่งสำหรับผู้บริหารระดับต้น 
สร้างบุคคลให้มีอิทธิพลและบทบาทเพื่อบรรลุภารกิจ
ได้สอดคล้องกับการศึกษาการทบทวนวรรณกรรม
อย่างมีระบบของ Grover & Furnham (2016) ที่สรปุ
ได้ว่า การโค้ชเป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรและปัจจัยพื้นฐานหลายประการ
ช่วยให้เกิดประสิทธิภาพนี้ อย่างไรก็ตามมีข้อจำกัด 
และขอบเขตสำหรับการตรวจสอบเพิ่มเติมในด้านที่
สำคัญของทางวิชาการขึ้นอยู่กับบริบทของการระบุ
พื้นที่ที่ต้องการการวิจัยเพิ่มเติมและความสนใจของ
องค์กร ปรับแนวคิดโดยใช้แนวทางการผสมผสาน
รูปแบบที่เหมาะสม โดยทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership theories) ที ่ม ีการนำ
แนวคิดดังกล่าวมาใช้ตั ้งแต่ 1970 - ปัจจุบัน ทั้งนี้ 
The Leadership Challenge: Kouzes & Posner 
(1987) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น มีประเด็นที่โปรแกรม
ให้ผลดีคือ ความท้าทาย (Challenging the process) 
จ ุดประกายว ิส ัยท ัศน ์  ( Inspiring a shared vision) 
กระตุ้นการปฏิบัติ (Enabling others to act) ออกแบบ
รูปแบบ (Modeling the way) การกระตุ ้นใจใน           
การทำงาน (Encouraging the heart) โดยแนวคิด
ดังกล่าวมีการปรับและยืนยันในปัจจุบัน โดย Myrtle 
(2018) อธิบายว่า ความท้าทายความเป็นผู้นำที่สำคัญ 
ประกอบด้วย 1) การสร้างสำนึกในจุดประสงค ์2) การคิด
หาวิธ ีในการจัดแนวการกระทำของผู ้ติดตามด้วย
ความรู้สึกว่ามีจุดประสงค์นั้น 3) การสร้างบริบทที่   
ทำให้ผู ้อื ่นประพฤติตนในลักษณะที ่สอดคล้องกับ  
ค่านิยมขององค์กร 4) สร้างความมั่นใจว่างานที่ทำนั้น         
ให้ความหมายกับผู้ที่มีส่วนร่วมในกิจกรรมการทำงาน 
และ 5) การเพิ ่มผลรวมของความรู ้ของทุกคนผ่าน  
การเรียนรู้ผ่านการไตร่ตรอง ซึ่งนับว่ามีความสำคัญมาก
ต่อความอยู่รอดขององค์กรในปัจจุบัน  

ทั้งนี้ การออกแบบโปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรม
ด้วยว ิธ ีการนิวโรซายส์ค ็อกนิท ิฟโค ้ชชิ่ งสำหรับ 
ผู้บริหารระดับต้น มีการประยุกต์ทฤษฎวีิถทีางสู่เป้าหมาย 
(Path-Goal theory) แนวค ิดเบ ื ้องต ้นของทฤษฎี
วิถีทางสู่เป้าหมาย เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ที่พัฒนา
โดย House & Mitchell (1997) และถูกปรับมาใน
ปัจจุบันโดย โดยกำหนดเส้นทางสู่การทำงานให้บรรลุ
เป้าหมายโดยการลดอุปสรรคในการทำงานเพื่อให้งาน
สำเร็จลุล่วงไปได้อย่างรวดเร็ว และเพิ่มโอกาสหรือ
ขจัดความคลุมเครือให้ชัดเจนกับงาน สัมพันธ์กับ 
ความพึงพอใจของผู้นำและสมาชิกในทีมที่ได้ทำงาน
นั้นๆ มีองค์ประกอบที่เด่นของพฤติกรรมผู้นำ 4 ด้าน 
คือ 1) ผู้นำด้านสนับสนุน (Supportive leadership) 
2) ผู้นำด้านสั่งการ (Directive leadership) 3) ผู้นำด้าน
มุ่งความสำเร็จของงาน (Achievement - oriented 
leadership) 4) ผู ้นำด้านมีส่วนร่วม (Participative 
leadership) สอดคล ้ องก ั บแนวค ิ ดท ี ่ นำมาใช้             
ในปัจจุบันของ Steinmann, Klug & Maier (2018) ที่
มุ่งเน้นการตั้งเป้าหมาย (Goal setting) การควบคุม
ตนเอง (Self-regulation) และเป้าหมายส่วนบุคคล 
(Personal goals) ที่นำไปสู่ความสำเร็จของการเปลี่ยนแปลง
สู ่ภาวะผู ้นำ ซึ ่งจำเป็นมากในยุคการเปลี ่ยนแปลง
ฉับพลัน (Disruption) ผู้นำเชิงนวัตกรรม (Innovative 
leadership) มีความสำคัญสำหรับองค์กรสมัยใหม่เพื่อ
สร้างความขับเคลื่อนองค์กรในสภาวะที่เผชิญหน้ากับ
ความซับซ้อนและความไม่แน่นอนในการดำเนินงาน 
(Carmeli, Tishler & Edmondson, 2011) รวมทั้ ง
ผู้นำเชิงนวัตกรรมช่วยในการเพิ่มผลการดำเนินงาน
ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั ้งผ ู ้นำ      
เปิดมุมมองเพื่อการเรียนรู ้ในสิ่งใหม่ๆ ที่ช่วยสร้าง
ผลิตภัณฑ์ บริการ และการแก้ไขปัญหาเชิงนวัตกรรมขึ้น
สำหรับองค์กร 

การออกแบบการพัฒนาผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วย
วิธีนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
การบริหารจัดการสมองมีองค์ประกอบและอธิบาย
กลไกในหล ักการของหน้าท ี ่การค ิดเช ิงบร ิหาร 
(Executive Functions) คือ การทำงานระดับสูงของ
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สมองที่ควบคุมความคิด การตัดสินใจ และการกระทำ
จนส่งผลให้เริ ่มลงมือทำและมุ ่งมั ่นจนทำงานเสร็จ 
(Goal directed behaviors) (Anderson, Salgado & 
Hulsheger, 2010) ทักษะสำคัญที่เป็นองค์ประกอบหลัก
ของการคิดเชิงบริหาร (Executive Functions) คือ 
ความจำขณะทำงาน (Working memory) การหยุด/
การยับยั้งพฤติกรรม (Inhibitory control) การเปลี่ยน
ความคิด (Shift) การควบคุมอารมณ์ (Emotional 
control) และการวางแผนจัดการ (Plan/organizing) 
การเริ่มต้นลงมือทำ (Initiate) การเฝ้าติดตามสะท้อน
ผลจากการกระทำของตนเอง (Self-monitoring) และ
การจัดระเบียบของวัสดุสิ ่งของ (Organization of 
materials (Diamond, 2013) ท ั ้ งน ี ้ต ัวช ี ้ว ัดด ้าน     
การควบคุมอารมณ์และพฤติกรรม มี 3 องค์ประกอบ
คือ 1) การหยุด การย ับย ั ้ง ( Inhibitory control) 
หมายถึง การยับยั้งพฤติกรรมตนเองไม่หุนหันพลันแล่น 
หยุดคิดก่อนทำหยุดพฤติกรรมที่รบกวนผู้อื ่นหรือ    
ทำให้ผู้อื่นเดือดร้อน รวมถึงการยับยั้งความคิดไม่ให้
คิดเรื่อยเปื่อยในเรื่องที่ไม่เกี่ยวข้อง ควบคุมความคิด
ให้มีสมาธิจดจ่อในเรื ่องที ่กำลังทำ 2) การเปลี ่ยน
ความคิด (Shift) หมายถึง เปลี่ยนความคิดได้ไม่ยึดติด
ความคิดเดียว รู ้จักเปลี่ยนมุมมองคิดนอกกรอบได้ 
สามารถทำงานหลายอย่างสลับไปมาได้ การเปลี ่ยน
ความคิดได้จะพัฒนาช้ากว่าความจำขณะทำงาน และ
การยับยั้งพฤติกรรม 3) การควบคุมอารมณ์ (Emotional 
control) หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์
ให ้แสดงออกอย ่ างเหมาะสมตามสถานการณ ์ ใน               
การนำมาใช้ในโปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการ
นิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่งสำหรับผู้บริหารระดับต้น 
มีการประยุกต์พื้นฐานการทำงานของสมองและสั่งการ 
โดยสอดคล้องกับการศึกษาของ Kuhlmann & Kadgien 
(2018) ที ่อธิบายว่า พฤติกรรมของบุคคลที ่ซับซ้อน
สามารถปรับได้ตามวิธีการทางประสาทวิทยาศาสตร์ 
ทำให้เกิดความเข้าใจในองค์กรโดยใช้เทคนิคทาง
ประสาทวิทยาศาสตร์เพื่อตอบคำถามเกี่ยวกับพฤติกรรม
ภายในองค์กร นอกจากนั ้นยังสอดคล้องกับ Rock 
(2006) ที่อธิบายถึงสมองว่าทำงานอย่างเป็นระบบ 
และสมาชิกในองค์กรเป็นทรัพยากรบุคคลที่ต้องใช้

สมองอย่างมีประสิทธิภาพ ทำให้เกิดการพัฒนาองค์กร
ที่สามารถเชื่อมช่องว่างพฤติกรรม นำไปสู่การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมที ่ย ั ่งยืน ด้วยกระบวนการทางประสาท
วิทยาศาสตร์ (Neuroscience) 

2. การเปร ียบเท ียบประส ิทธ ิภาพการใช้
โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์-
ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง สำหรับผู้บริหารระดับต้น ประกอบดว้ย 
กลุ่มควบคุมมีคะแนนความถูกต้องในการตอบสนอง
กิจกรรมทดสอบการยับยั ้งหลังการใช้โปรแกรมฯ     
สูงกว่าก่อนการใช้โปรแกรมฯ และสำหรับกลุ่มทดลอง
มีคะแนนความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรม
ทดสอบการยับยั ้งหลังการใช้โปรแกรมฯ สูงกว่า    
ก่อนการใช้โปรแกรมฯ เพียงเล็กน้อย กลุ่มควบคุมมี
คะแนนความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบ
ความจำขณะทำงานหลังการใช้โปรแกรมฯ สูงกว่า
ก่อนใช้โปรแกรมฯ และสำหรับกลุ่มทดลองมีคะแนน
ความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบความจำ
ขณะทำงานหลังการใช้โปรแกรมฯ สูงกว่าก่อนใช้
โปรแกรมฯ เพียงเล็กน้อย กลุ ่มควบคุมมีคะแนน  
ความถูกต ้องในการตอบสนองก ิจกรรมทดสอบ      
การเปลี่ยนความคิดหลังการใช้โปรแกรมฯ สูงกว่า
ก่อนการใช้โปรแกรมฯ และสำหรับกลุ่มทดลองมี
คะแนนความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบ
การเปลี่ยนความคิดหลังการใช้โปรแกรมฯ ต่ำกว่า
ก่อนการใช้โปรแกรมฯ 
 

สรุปผล  

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบ
โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์-
ค ็อกน ิท ิฟโค ้ชช ิ ่ ง  และประเม ินเปร ียบเท ียบ
ประสิทธิภาพการใช้โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรม
ด้วยวิธ ีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ ่ง  สำหรับ
ผู้บริหารระดับต้น กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาแห่งหนึ่ง ในเขตจังหวัดนนทบุรี 
มีอายุตั้งแต่ 30 ปี และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
สถาบันการศึกษาแห่งนั้นตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไป จำนวน 
60 คน จำแนกเป็นกลุ่มทดลอง 30 คน และกลุ่มควบคุม 
30 คน ใช้แผนการทดลองแบบวัดก่อนและหลัง
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วารสารปัญญาภิวัฒน์  ปีที่ 12 ฉบับที่ 1 ประจำเดือนมกราคม – เมษายน 2563 

การทดลองแบบมีกลุ่มควบคุม (Randomized pretest 
and posttest active control group) เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย ได้แก่ โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วย
วิธีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง (Neuroscience 
cognitive Coaching Program) ระยะเวลา 4.5 วัน 
และแบบทดสอบวัดความถูกต้องและระยะเวลาใน
การตอบสนองในการทำกิจกรรม วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
สถิติทดสอบ One-way MANOVA และสถิติทดสอบ 
One-way Repeated MANOVA 

ผลการวิจัยปรากฎว่า การประเมินประสิทธิภาพ 
การใช้โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการ
นิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง สำหรับผู้บริหารระดับต้น 
ประกอบด้วยกลุ่มควบคุมมีคะแนนความถูกต้อง 
ในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบการยับยั้งหลังการใช้
โปรแกรมฯ สูงกว่าก่อนการใช้โปรแกรมฯ และสำหรับ
กลุ่มทดลองมีคะแนนความถูกต้องในการตอบสนอง
กิจกรรมทดสอบการยับยั้งหลังการใช้โปรแกรมฯ 
สูงกว่าก่อนการใช้โปรแกรมฯ เพียงเล็กน้อย กลุ่มควบคมุ
มีคะแนนความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรม
ทดสอบความจำขณะทำงานหลังการใช้โปรแกรมฯ   
สูงกว่าก่อนใช้โปรแกรมฯ และสำหรับกลุ่มทดลองมี
คะแนนความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบ
ความจำขณะทำงานหลังการใช้โปรแกรมฯ สูงกว่า
ก่อนใช้โปรแกรมฯ เพียงเล็กน้อย กลุ ่มควบคุมมี
คะแนนความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบ
การเปลี่ยนความคิดหลังการใช้โปรแกรมฯ สูงกว่าก่อน
การใช้โปรแกรมฯ และสำหรับกลุ่มทดลองมีคะแนน
ความถูกต้องในการตอบสนองกิจกรรมทดสอบ
การเปลี่ยนความคิดหลังการใช้โปรแกรมฯ ต่ำกว่า 
ก่อนการใช้โปรแกรมฯ 

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะสำหรับนำผลวิจ ัยไปใช้
ประโยชน์ 

1.1 นักวิจัยหรือผู้สนใจสามารถนำรูปแบบ
โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ -
ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่งสำหรับผู้บริหารระดับต้นไปประยุกต์
กับกลุ่มผู้บริหารกลุ่มอื่นๆ เช่น ผู้บริหารระดับกลาง 

1.2 ผู้บริหารระดับสูงสามารถนำโปรแกรมผู้นำ
เชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง 
สำหรับผู้บริหารระดับต้น ไปใช้ในการกำหนดนโยบาย
ในการเตรียมความพร้อมในการวางแผนการเติบโต
ในสายอาชีพรายบุคคลขององค์กร 

2. ข้อเสนอแนะสำหรับทำวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 งานวิจัยนี ้กำหนดโปรแกรมผู ้นำเชิง

นวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์ค็อกนิทิฟโค้ชชิ่ง 
จำนวน 4.5 วัน ได้ใช้ระยะเวลา 2 สัปดาห์ติดต่อกัน 
โดยมีข้อเสนอแนะอาจเพิ่มจำนวนวัน ระยะเวลาใน
การเข้ารับโปรแกรม เพื่อดูความคงอยู่ของประสิทธิภาพ
การทำงานของสมองด้านการการคิดเชิงบริหาร 

2.2 ควรมีการศึกษางานวิจัยต่อยอดหลักสูตร
เพื่อพัฒนาผู้นำเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายส์-
ค็อกนิทิฟโค้ชช่ิง 

2.3 เพื่อให้โปรแกรมผู้นำเชิงนวัตกรรมฯ 
ตามหลักสูตรให้เก ิดประสิทธ ิภาพควรจะต้องมี       
การติดตามผลการนำความรู้ไปใช้อย่างต่อเนื่อง  

2.4 ควรมีการศึกษางานวิจัยในการประเมิน
สมรรถนะที่จำเป็นในแต่ละระดับตำแหน่งผู้บริหาร
ตั้งแต่ระดับต้นจนถึงระดับสูงขององค์กร 
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