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บทคัดย่อ

 บทความนี้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกรอบวิธีคิด ความทุ่มเทในการท�างาน และความสุขของ

บุคลากรในภาคการศึกษาระดับอุดมศึกษา โดยจ�าแนกกรอบวิธีคิดเป็น 2 ประเภท คือ กรอบวิธีคิดติดฝัง

แน่น (fixed mindset) และ กรอบวิธีคิดแบบเติบโต (growth mindset) กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรใน

มหาวิทยาลัย จ�านวน 39,861 คน จาก 27 มหาวิทยาลัยที่เข้าร่วมการส�ารวจคุณภาพชีวิต ความสุข ความ

ผูกพัน และ สมดุลแห่งชีวิตการท�างานของบุคลากรในช่วงปี 2561-2562 เก็บข้อมูลโดยโดยสถาบันวิจัย

ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ร่วมกับส�านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)

 ผลการศึกษา พบว่า (1) ลักษณะของกรอบวิธีคิดของบุคลากรกลุ่มตัวอย่างเกือบครึ่งมีกรอบวิธีคิด

ท่ีเอือ้ไปสูก่รอบวิธีคิดแบบเติบโต โดยบคุลากรสายวชิาการมสัีดส่วนของผูท่ี้มกีรอบวิธีคดิแบบเตบิโตมากกว่า

สายสนับสนุน (2) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกรอบวิธีคิด ความทุ่มเทในการท�างาน และ ความสุข  

พบว่าบุคลากรทีม่กีรอบวิธีคิดแบบเติบโตมคีวามทุม่เทในการท�างานสงูกว่าผูท้ีม่กีรอบวิธีคดิตดิฝังแน่น และ

ผู้ที่มีกรอบวิธีคิดแบบเติบโตมีความสุขในการท�างานสูงกว่าผู้ที่มีกรอบวิธีคิดติดฝังแน่น แต่ความสัมพันธ์

ระหว่างกรอบวิธีคิดและความสุขในภาพรวมมีทิศทางไม่ชัดเจน การศึกษาน้ีสะท้อนความจ�าเป็นในการ 

เสริมสร้างกรอบวิธีคิดแบบเติบโตให้แก่บุคลากรเพื่อการเติบโตอย่างยั่งยืนขององค์กร

ค�าส�าคัญ: กรอบวิธีคิดแบบเติบโต ความสุข ความทุ่มเทในการท�างาน กรอบวิธีคิดติดฝังแน่น กรอบวิธีคิด
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ABSTRACT

 This study focused on the relationship between mindset, job dedication, and happiness 

of workers in the tertiary education. Two mindsets were identified comprising of fixed mindset and 

growth mindset. 39,861 staff in 27 universities were sampling which were ready to join the survey 

of quality of life, happiness, engagement, and worklife balance in 2018-2019. Data were collected 

by Institute for Population and Social Research, Mahidol University and Thai Health Promotion 

Foundation. The findings show that (1) almost half of the sample have growth mindset. Growth 

mindset is over represented among academic personnel comparing to that of supporting staff. 

(2) Workers with a growth mindset are more dedicated to work than those with fixed mindset. 

Moreover, those with growth mindset are happier with their job than fixed-mindset workers. 

Nevertheless, unclear relationship between mindset and the overall happiness is found. This study 

shows the need of organizations to foster growth mindset of workers for their sustainable growth.

Keywords: Growth Mindset, Happiness, Job Dedication, Fixed Mindset, Mindset 

บทน�า

 องค์กรในปัจจบุนัต้องเผชญิกับการแข่งขนั

ท่ีเข้มข้นในโลกธุรกิจ เผชิญการเปลี่ยนแปลง 

อย่างรวดเร็วของตลาด และความไม่แน่นอนจาก

ภายนอก ซึ่งการจะเอาชนะความท้าทายภายนอก

เหล่าน้ีได้ ขึ้นอยู่กับความสามารถของพนักงาน 

ในองค์กร ท้ังนี้องค ์กรจะไม่สามารถประสบ 

ความส�าเร็จได้หากไม่สามารถดึงดูดและรักษา

พนักงานท่ีมีความสามารถให้คงอยู่ และจูงใจ

พนักงานให้ทุ่มเทการท�างานแก่องค์กร (Eversole, 

Venneberg, & Crowder, 2012) เนื่องจากกลไก

ส�าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 

และก้าวเดินต ่อไปอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสทิธิผลอย่างต่อเนือ่งนัน้ต้องอาศัยการขบัเคลือ่น

ของบุคลากร การขยายตัวของสถานประกอบการ

จ�าเป็นต้องพ่ึงความสามารถรอบด้านของพนกังาน

ทั้งความสามารถด้านการผลิต และความสามารถ

ในการบริการครบวงจรต้ังแต่ออกแบบจนถึง 

การส่งสินค้าแก่ลูกค้า (Nakwiboonwong, 2016) 

เมือ่องค์กรได้คดัเลือกผู้ท่ีมคีวามสามารถเข้ามาแล้ว 

การพัฒนาคนอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้คงไว้ซึ่งทักษะ

การท�างาน และ เพิ่มประสิทธิภาพการท�างานเป็น

ส่ิงทีอ่งค์กรต้องดแูล ดงัน้ันการพัฒนาประสิทธิภาพ

ของบุคลากรจึงเป ็นเรื่องท ้าทายขององค ์กร 

(Davenport, Thomas, & Cantrell, 2002) ซึง่ส่งผล

โดยตรงต่อการขยายตวัและความย่ังยืนขององค์กร

 บุคลากรสร้างผลงานทีแ่ตกต่างหลากหลาย

ให้แก่องค์กร การท�างานของเขามีฐานรากอยู่บน

บุคลิกภาพ ค่านิยม ความคิด มโนทัศน์ ความเชื่อ 

และทัศนคติที่หลากหลาย ซึ่งมีผลเก่ียวข้องกับ

ประสิทธิภาพในการท�างาน (Awadh & Wan Ismail, 

2012). ภายใต้ความเชื่อมโยงระหว่างความเชื่อ 
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ทัศนคติ และมโนทัศน์ มาสู่ประสิทธิภาพในการ

ท�างานน้ัน Carol S. Dweck นักจติวิทยาได้น�าเสนอ

กรอบวิธีคิด (mindset) ซึ่งเป็นกระบวนการคิดของ

บุคคลที่มีฐานรากมาจากทัศนคติ ความเชื่อ และ

มโนทัศน์ อันเป็นตัวก�าหนดพฤติกรรมที่แสดงออก 

และการตัดสินใจของบุคคล (Dweck, 2016)  

โดยได้แบ่งกรอบวิธีคิดเก่ียวกับความเก่งและ 

ความสามารถของตนเองออกเป็น 2 ประเภท คือ 

กรอบวิธีคิดติดฝังแน่น (fixed mindset) และ  

กรอบวิธีคิดแบบเติบโต (growth mindset) ซึ่ง 

ผู ้ท่ีมีกรอบวิธีคิดที่แตกต่างกันย่อมมีพฤติกรรม 

ที่แสดงออกแตกต่างกันด้วย 

 ในทางธุร กิจและการบริหารจัดการ

ทรพัยากรมนษุย์ กรอบวิธีคดิแบบเตบิโต ได้รบัการ

ยอมรับว่าเป็นพลังขับเคลื่อนการท�างานที่ดีให้แก่

พนักงาน ทั้งในแง่ของการสร้างแรงบันดาลใจ  

ความผูกพัน และความทุ ่มเทในการท�างาน 

เนื่องจากผู้ท่ีมีกรอบวิธีคิดแบบเติบโต จะเชื่อว่า 

ความสามารถของเขาเป็นส่ิงท่ีพัฒนาได้ อาจจะด้วย

การท�างานหนัก การมีกลยุทธ์ที่ดี หรือ การได้รับ 

ค�าแนะน�าของผู้อื่น ซึ่งความเชื่อเหล่านี้จะผลักดัน

ให้เขาพยายาม พร้อมท่ีจะเรยีนรู ้และ กล้าเผชญิหน้า

กับปัญหา ผู ้ท่ีมีกรอบวิธีคิดแบบเติบโตจึงมักมี 

แนวโน้มที่จะประสบความส�าเร็จมากกว่าผู ้ท่ีมี

กรอบวิธีคิดติดฝังแน่น ซึ่งคนเหล่านี้เชื่อว่าความ

สามารถของคนขึ้นอยู่กับพรสวรรค์ที่มีมาอยู่แล้ว 

ความสามารถเป็นสิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงไม่ได้ ดังนั้น  

ผู ้ที่มีกรอบวิธีคิดติดฝังแน่นจึงเป็นผู ้ที่ยึดติดกับ 

สิง่เดมิๆ เปลีย่นแปลงยาก ไม่พร้อมทีจ่ะเรยีนรู ้และ 

ไม่ชอบเผชิญหน้ากับปัญหา (Dweck, 2009) 

อย่างไรก็ตามพนกังานในองค์กรมคีวามหลากหลาย

ในกรอบวิธีคิด พนักงานบางคนมีความสุดโต่งใน 

วิธีคิดที่มุ ่งไปที่กรอบวิธีคิดแบบเติบโต บางคน 

มีความสุดโต่งในวิธีคิดท่ีมุ่งไปในทิศทางตรงข้ามสู่

กรอบวิธีคิดติดฝังแน่น ในขณะที่พนักงานอีก

จ�านวนมากมจีดุยืนของความคดิในพ้ืนทีส่่วนกลาง

ระหว่างกรอบวิธีคิดติดฝังแน่นและเติบโต ซึ่ง 

ส่งผลต่อพฤตกิรรมและการตดัสนิใจในการท�างาน 

ทีแ่ตกต่างกันไป แม้ว่าความส�าเรจ็ของคนจะขึน้อยู่

กับทัง้พรสวรรค์และการฝึกฝน แต่นกับริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ต่างมุ ่งให้ความส�าคัญต่อการ 

เสริมสร้างกรอบวิธีคิดแบบเติบโตให้กับพนักงาน

ของตนเองเป็นหลัก (Chan, 2012; O’Brien & 

Lomas, 2017)

 “มหาวิทยาลัย” เป็นแหล่งสร้างเสริมทาง

ปัญญาและอารมณ์ท่ีส�าคัญของนักศึกษา เป็นท้ัง

องค์กรผลติคน พร้อมกับเป็นแหล่งรวมของปัญญา

ชนของประเทศ ทั้งนี้ครู อาจารย์และบุคลากร

มหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นผู ้สร้างความรู ้ นวัตกรรม  

และเป็นผูบ่้มเพาะก�าลงัแรงงงานในอนาคต ต้องเป็น 

“คนท่ีมีคุณภาพ ทรงคุณค่า มีความสุข และ 

มีคุณภาพชีวิตที่ดี” เพ่ือให้สามารถผลิตคนเก่งท่ีมี

คุณภาพและมีความสุขสู ่ภาคการท�างานของ

ประเทศได้ดีสืบต่อไป ซึ่งโดยพ้ืนฐานแล้วครูเป็นก

ลุ่มบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท�างานอยู่ในระดับสูง 

(Thongmeesri, & Patpimpakom, 2016) อย่างไร

ก็ตาม บรรยากาศการแข่งขันในภาคการศึกษาใน

ตลาดโลกผลกัดนัให้มหาวิทยาลยัต้องพัฒนาอย่าง

ต่อเน่ืองในทุกมติ ิเพ่ือให้สามารถก้าวผ่านมาตรฐาน

มหาวิทยาลัยระดับโลก (World Class University) 

และตดิอนัดบัมหาวิทยาลยัโลก (University Global 

Ranking) เพ่ือเป็นที่ยอมรับในระดับนานาชาติ 

ได้ส�าเร็จ (Masron, Ahmad, & Rahim, 2012) 

มหาวิทยาลัยไทยจ�าเป็นต้องพัฒนาคุณภาพการ
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ภาพที่ 1 ความเชื่อมโยงของกรอบวิธีคิด (ดัดแปลงจาก Nigel Holmes (2017))

วิธีการด�าเนินการวิจัย

  การศึกษาใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ ข้อมูล

ทุติยภูมิจากฐานข้อมูลโครงการ“การสร้างเสริม 

สุขภาวะองค์กรแบบย่ังยืน: จากมหาวิทยาลัย 

แห่งความสขุไปสูอ่งค์กรสขุภาวะ” ซึง่ส�ารวจในช่วง

ปี 2561-2562* โดยสถาบันวิจัยประชากรและ 

สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ร่วมกับส�านักงาน 

กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  

ซึ่ งด�าเนินการส�ารวจคุณภาพชี วิต ความสุข  

ความผูกพัน และ สมดุลแห่งชีวิตการท�างาน 

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเครือข่าย 41 แห่ง 

ซึ่งร่วมลงนามใน MOUมหาวิทยาลัยแห่งความสุข 

โดยในช่วงปี 2561-2562 มีมหาวิทยาลัยที่พร้อม

ส�ารวจฯทั่วทั้งมหาวิทยาลัย ทั้งสิ้น 27 แห่ง

  ประชากรที่ใช ้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ

บุคลากรในภาคการศึกษาระดับอุดมศึกษา ทั้งใน

ส่วนของบุคลากรสายวิชาการและ บุคคลากร 

สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย โดยกลุ่มตัวอย่าง

เป็นบุคลากรในมหาวิทยาลัยภายใต้เครือข่าย

มหาวิทยาลัยแห่งความสุข จ�านวน 39,861 คน  

จาก 26 มหาวิทยาลยัทัว่ประเทศ ท่ีร่วมการส�ารวจฯ 

ในปี 2561 - 2562 โดยใช้เคร่ืองมือวัดความสุข 

(HAPPINOMETER) 

 การศึกษาใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณโดยการ 

ทดสอบไคสแควร์ และการทดสอบ ANOVA  

เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์

*หมายเหตุ: ศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติมได้จาก สถาบันวิจัยประชากร

และสงัคม มหาวิทยาลยัมหดิล (โครงการวิจยั) http://www.ipsr.

mahidol.ac.th/ipsrbeta/th/ResearchProjectDetail.

aspx?ProjectId=777 
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ตารางที่ 2  สัมประสิทธิ์คะแนนปัจจัย (Component Score Coefficient Matrix) 

ตัวแปร Component 1

X
1

โดยรวมแล้วท่านสนใจในการแสวงหาความรูใ้หม่ๆ เพ่ิมเตมิจากแหล่งความรูต่้าง ๆ 

หรือไม่

☐1. ไมส่นใจ/สนใจน้อยท่ีสดุ ☐2. น้อย ☐3. ปานกลาง ☐4. มาก ☐5. มากท่ีสดุ

0.333

X
2

โดยรวมแล้ว ทา่นสนใจท่ีจะพฒันาตนเอง เพ่ือความก้าวหน้าในชีวิต หรือไม่

☐1. ไมส่นใจ/สนใจน้อยท่ีสดุ ☐2. น้อย ☐3. ปานกลาง ☐4. มาก ☐5. มากท่ีสดุ

0.337

X
3

ทา่นเป็นคน คดิใหม ่ท�าใหม ่เพ่ือสร้างความก้าวหน้าให้กบัองค์กรของทา่นระดบัใด

☐1. ไม่/น้อยที่สุด ☐2. น้อย ☐3. ปานกลาง ☐4. มาก ☐5. มากที่สุด

0.319

X
4

ในแต่ละวัน ท่านท�างานอย่างมีเป้าหมายหรือไม ่

☐1. ไม่/น้อยที่สุด ☐2. น้อย ☐3. ปานกลาง ☐4. มาก ☐5. มากที่สุด

0.290

Extraction Method: Principal Component Analysis.

 คะแนนปัจจัยเพ่ือใช้แทนน�้าหนักของ

แต่ละตัวแปรในองค์ประกอบ ท�าให้ได้สมการเชิง

เส้นขององค์ประกอบ “กรอบวิธีคิด” ดังนี้

 กรอบวิธีคิด = 0.333 X
1
 + 0.337 X

2
 + 

0.319 X
3
 + 0.290 X

4

 i) กรอบวิธีคิดแบบเติบโต (growth 

mindset) สกัดจากคะแนนของตัวแปร “กรอบวิธี

คิด” ที่สูงกว่าคะแนนระดับเฉลี่ย ซึ่งสะท้อนกรอบ

วิธีคิดที่สะท้อนมโนทัศน์ของคนที่พร้อมจะเรียนรู้ 

กล้าเผชญิหน้ากับปัญหา มุง่มัน่พัฒนาตนเอง และ

มีแรงบันดาลใจในการท�างาน 

 ii) กรอบวธีิคิดติดฝังแน่น (fixed mindset) 

สกัดจากคะแนนของตัวแปร “กรอบวิธีคิด” ท่ีเท่ากับ

หรือต�่ากว่าคะแนนระดับเฉลี่ย ซึ่งสะท้อนกรอบวิธี

คิดท่ีสะท้อนมโนทัศน์ของผู ้ที่แสดงภาพลักษณ์ 

ที่เก่ง ฉลาดด้วยตนเองอยู่แล้ว โดยไม่ต้องไขว่คว้า

ความรู ้ใหม่ๆ ไม่ชอบเผชิญหน้ากับปัญหาและ

ความท้าทาย และไม่มุ ่งเน้นการท�างานหนัก  

ความพยายาม และการฝึกฝน 

 1) ความทุ่มเทในการท�างาน เป็นตัวแปร

ที่ ผู ้ ให ้ข ้อมูลประเมินตนเองเ ก่ียวกับระดับ 

ความทุ่มเทในการท�างานของตนเอง จากข้อค�าถาม 

“ท่านทุม่เทท�างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กรของท่าน

ระดับใด” มีตัวเลือกค�าตอบทั้งหมด 5 ตัวเลือกคือ 

1. ไม่/น้อยท่ีสุด 2. น้อย 3. ปานกลาง 4. มาก  

5. มากที่สุด

 2) ความสุขในการท�างาน เป็นตัวแปรท่ี 

ผูใ้ห้ข้อมลูประเมนิตนเองเก่ียวกับระดบัความสขุใน
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การท�างาน ของตนเอง จากข้อค�าถาม “โดยรวมแล้ว 

ท่านท�างานอย่างมีความสุขหรือไม่” มีตัวเลือก 

ค�าตอบท้ังหมด 5 ตัวเลือกคือ 1. ไม่มี/น้อยที่สุด  

2. น้อย 3. ปานกลาง 4. มาก 5. มากที่สุด

ความสุข เป็นตัวแปรที่ผู้ให้ข้อมูลประเมิน

ระดบัความสขุในภาพรวมของตนเอง จากข้อค�าถาม 

“ปัจจุบัน ความสุข ของท่านอยู ่ในระดับใด”  

ซึ่งตัวแปรความสุข เป็นข้อมูลประเภทมาตรวัด

อัตราส่วน (Ratio Scale) ในลักษณะข้อมูลเชิง

ปริมาณแบบต่อเนื่อง (Continues Data) หมายถึง 

ข้อมลูความสขุทีเ่ป็นจ�านวนจรงิซึง่สามารถบอกหรอื

ระบุได้ทุกค่าที่ก�าหนด เช่น 5.219 3.482 เป็นต้น  

โดยมีค่าระหว่าง 0-10 เริ่มจาก 0 หมายถึง ไม่มี

ความสุขเลย ไปจนถึง 10 หมายถึงมีความสุขที่สุด

ผลการวิจัย

ลักษณะทางประชากรและการท�างาน

ของกลุ่มตัวอย่าง

กลุ่มตัวอย่างบุคลากรในการศึกษาระดับ 

อุดมศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 

73.9 และเป็นพนกังานสายสนบัสนนุคดิเป็นร้อยละ 

75 (ตารางที3่) แรงงานส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงวยักลางคน 

โดยร้อยละ 61.8 เป็นบคุลากรอายุ 25- 44 ปี หรือ 

เป็นรุ่นประชากรกลุ่มสหัสวรรษ (Millennium หรือ 

Generation Y) และ กลุ่ม X ( Generation X) อายุ

เฉล่ียของบคุลากรในมหาวิทยาลัยของกลุ่มตวัอย่าง 

ประมาณ 39.3 ปี เมื่อพิจารณาสถานที่ท�างาน 

พบว่ากลุ ่มตัวอย่างมากกว่าคร่ึงหนึ่งท�างาน 

ในสถานศึกษาที่ตั้ งอยู ่ในเขตภาคกลางและ

กรุงเทพมหานคร (ร้อยละ 62.5) และส่วนใหญ่อยู่

ภายใต้สังกัดมหาวิทยาลัยรัฐบาล (ร้อยละ 89.6)

ตารางที่ 3  ร้อยละของบุคลากรในภาคการศึกษาระดับอุดมศึกษาจ�าแนกตามคุณลักษณะของบุคลากร  

(n=39,861)

คุณลักษณะของบุคลากร ร้อยละ

1. สายงาน

สายวิชาการ  25.0

สายสนับสนุน  75.0

รวม 100.0 

2. เพศ

ชาย  25.4

หญิง  73.9

เพศทางเลือก  0.6

รวม 100.0 
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คุณลักษณะของบุคลากร ร้อยละ

3. อายุ

กลุ่มอายุ 18-24 ปี  6.3

กลุ่มอายุ 25-34 ปี  31.1

กลุ่มอายุ 35-44 ปี  30.7

กลุ่มอายุ 45-54 ปี  19.6

กลุ่มอายุ 55-60 ปี  10.9

กลุ่มอายุ 61 ปีขึ้นไป  0.7

รวม 100.0 

อายุเฉลี่ย= 39.3

4. สถานที่ท�างาน

กรุงเทพมหานคร  22.7

ภาคกลาง (ไม่รวม กทม.)  39.8

ภาคเหนือ  17.8

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  5.3

ภาคใต้ 14.3

รวม 100.0 

5. ประเภทมหาวิทยาลัย

มหาวิทยาลัยรัฐบาล  89.6

มหาวิทยาลัยเอกชน  2.4

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  7.0

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  1.1

ผลการศึกษาด้านกรอบวิธีคิด พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างมีกรอบวิธีคิดท่ีเอ้ือไปสู่กรอบวิธีคิด

แบบเติบโต โดยร้อยละ 47.2 ถูกจัดเป็นกลุ ่ม

ตัวอย่างท่ีมีกรอบวิธีคิดแบบเติบโต และประมาณ

สองในสาม (ร้อยละ 64.2) มีความสนใจในการ

แสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพ่ิมเติมจากแหล่งความรู้

ต่างๆในระดับมากถึงมากท่ีสุด และสามในสี่ของ

กลุ่มตัวอย่าง (ร้อยละ 74.3) มีความสนใจท่ีจะ

พัฒนาตนเอง เพ่ือความก้าวหน้าในชีวิตในระดับ

มากถึงมากที่สุด นอกจากน้ีพบว่า มากกว่าครึ่ง 

ประเมนิว่าตนเองเป็นคน คดิใหม่ ท�าใหม่ เพ่ือสร้าง

ความก้าวหน้าให้กับองค์กร (ร้อยละ 57.3) และ 

ร้อยละ 69.3 ประเมินว่าตนเองท�างานอย่างม ี

เป้าหมาย (ตารางที่ 4)
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ตารางที่ 4  ร้อยละของบุคลากรในการศึกษาระดับอุดมศึกษาจ�าแนกตามองค์ประกอบด้านกรอบวิธีคิด  

(n=39,861)

ปัจจัยด้านการท�างาน ร้อยละ
1. กรอบวิธีคิด (mindset)

กรอบวิธีคิดแบบเติบโต (growth mindset) 47.2
กรอบวิธีคิดติดฝังแน่น (fixed mindset) 52.8

รวม 100.0 
2. ความสนใจในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพิ่มเติมจากแหล่งความรู้ต่างๆ

ไม่สนใจ/สนใจน้อยที่สุด 0.4
น้อย 2.9
ปานกลาง 32.5
มาก 46.4
มากที่สุด 17.8

รวม 100.0 
3. ความสนใจที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อความก้าวหน้าในชีวิต

ไม่สนใจ/สนใจน้อยที่สุด 0.3
น้อย 1.8
ปานกลาง 23.6
มาก 50.7
มากที่สุด 23.6

รวม  100.0
4. การเป็นคน คิดใหม่ ท�าใหม่ เพื่อสร้างความก้าวหน้าให้กับองค์กร

ไม่/น้อยที่สุด 0.6
น้อย 3.3
ปานกลาง 38.7
มาก 42.7
มากที่สุด 14.6

รวม 100.0 
5. การท�างานอย่างมีเป้าหมาย

ไม่/น้อยที่สุด 0.9
น้อย 2.5
ปานกลาง 27.3
มาก 53.5
มากที่สุด 15.8

รวม 100.0 
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กรอบวิธีคิดและความทุ่มเทในการท�างาน 

เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกรอบวิธี

คิด และ ระดับความทุ่มเทในการท�างานของกลุ่ม

ตวัอย่างบคุลากรในการศึกษาระดับอดุมศึกษา พบ

ว่า ผูท้ีม่กีรอบวิธีคดิแบบเติบโตมคีวามทุม่เทในการ

ท�างานสูงกว่าผู้ที่มีกรอบวิธีคิดติดฝังแน่น โดยการ

ทดสอบไคสแควร์ ชี้ว่าประเภทกรอบวิธีคิดมีความ

สัมพันธ์กับระดับความทุ่มเทในการท�างาน อย่างมี

นัยส�าคัญทางสถิติ (ตารางที่ 5) ร้อยละ 94.9 ของ 

ผู ้ ท่ีมีกรอบวิธีคิดแบบเติบโตทุ ่มเทท�างานเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์กรในระดับมากถึงมากที่สุด  

ซึ่งมากกว ่าสัดส ่วนของผู ้ที่ ทุ ่มเทท�างานเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กรในระดับมากถึงมากที่สุดของ

กลุ่มผู้มีกรอบวิธีคิดแบบติดฝังแน่น (ร้อยละ 68.8) 

ในทางกลับกันสัดส่วนของ ผู ้ที่ทุ ่มเทท�างาน 

เพ่ือประโยชน์ขององค์กรในระดับน้อยที่สุดถึงปาน

กลางของกลุ่มผู้มีกรอบวิธีคิดแบบติดฝังแน่นสูง

กว่ากลุ่มผู ้มีกรอบวิธีคิดแบบเติบโตถึง 6 เท่า  

(ร้อยละ 31.2 และร้อยละ 5.1 ตามล�าดับ) 

ตารางที่ 5 ร้อยละบุคลากรในภาคการศึกษาระดับอุดมศึกษาจ�าแนกตามประเภทกรอบวิธีคิด และ ระดับ

ความทุ่มเทในการท�างาน 

กรอบวิธีคิด

ความทุ่มเทในการท�างาน ติดฝังแน่น เติบโต

ไม่/ทุ่มเทน้อยที่สุด 0.7 0.1

น้อย 1.7 0.2

ปานกลาง 28.8 4.8

มาก 58.3 51.8

มากที่สุด 10.5 43.1

รวม ( n= 39,861) 100.0 100.0

Pearson Chi-Square 7722.653

P-value < 0.01

เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสายงาน 

และ กรอบวิธีคิด พบว่าภาระกิจรับผิดชอบในการ

ท�างานมีความสัมพันธ์กับรูปแบบกรอบวิธีคิดของ

บุคลากรในภาคการศึกษาระดับอุดมศึกษาอย่างมี

นัยส�าคัญทางสถิติ (ตารางที่ 6) โดยสายวิชาการ 

มีสัดส่วนของผู้ที่มีกรอบวิธีคิดแบบเติบโตมากกว่า

สายสนับสนุน (ร้อยละ 61 และร้อยละ 42.6  

ตามล�าดับ)
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ตารางที่ 6  ร้อยละบคุลากรในภาคการศกึษาระดบัอดุมศกึษาจ�าแนกตามประเภทสายงาน และ กรอบวิธีคดิ

กรอบวิธีคิด รวม

( n= 39,861)สายงาน ติดฝังแน่น เติบโต

สายวิชาการ 39.0 61.0% 100.0

สายสนับสนุน 57.4 42.6% 100.0

Pearson Chi-Square 999.658

P-value < 0.01

กรอบวิธีคิดและความสุข 
เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกรอบวิธี

คดิ และ ความสขุของกลุม่ตัวอย่างบคุลากรในภาค

การศึกษาระดับอุดมศึกษา พบว่า ประเภทของ

กรอบวิธีคดิมคีวามสมัพันธ์กับระดับความสขุในการ

ท�างาน แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขในชีวิต

ภาพรวม โดยการทดสอบไคสแควร์ ชี้ว่าประเภท

กรอบวิธีคดิมคีวามสมัพันธ์กับระดับความสขุในการ

ท�างาน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (ตารางที่ 7) 

มากกว่าครึ่ง (ร้อยละ 59.4) ของผู้ที่มีกรอบวิธีคิด

แบบเตบิโตท�างานอย่างมคีวามสขุในระดบัมากถึง

มากที่สุด ซึ่งมากกว่าสัดส่วนของผู้ที่ท�างานอย่างมี

ความสขุในระดบัมากถึงมากท่ีสดุของกลุม่ผูม้กีรอบ

วิธีคดิแบบตดิฝังแน่น (ร้อยละ 36.9) อย่างไรก็ตาม

ผลการทดสอบ ANOVA (ตารางที่ 8) ชี้ว่าประเภท

ของกรอบวิธีคิดไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขใน

ภาพรวม โดยค่าเฉล่ียความสุขของผูท่ี้มกีรอบวธีิคดิ

แบบเติบโตเท่ากับ7.591 จากการให้คะแนนความ

สุขในช่วง 0 -10 คะแนน ซึ่งสูงกว่าค่าเฉลี่ยความ

สุขของผู้ที่มีกรอบวิธีคิดแบบติดฝังแน่น (ค่าเฉลี่ย

ความสขุ = 7.496) เพียงเลก็น้อย ในขณะทีส่ายงาน

ทีรั่บผิดชอบมคีวามสัมพันธ์กับความสุขในภาพรวม 

โดยค่าเฉลีย่ความสขุของสายสนับสนนุสงูกว่าสาย

วิชาการอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (ค่าเฉล่ียความ

สุข = 7.655 และ 7.226 ตามล�าดับ)

ตารางที่ 7 ร้อยละบุคลากรในภาคการศึกษาระดับอุดมศึกษาจ�าแนกตามประเภทกรอบวิธีคิด และ ระดับ

ความสุขในการท�างาน 

กรอบวิธีคิด
โดยรวมแล้ว ท่านท�างานอย่างมีความสุขหรือไม่ ติดฝังแน่น เติบโต

ไม่/มีน้อยที่สุด 2.6 4.3
น้อย 7.8 7.4
ปานกลาง 52.7 28.8
มาก 33.3 44.7
มากที่สุด 3.6 14.7
รวม ( N= 39,861) 100.0 100.0

Pearson Chi-Square 3167.699

P-value < 0.01
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ตารางที่ 8  ค่าเฉลี่ยระดับความสุขภาพรวม จ�าแนกตามประเภทสายงาน และ กรอบวิธีคิด

Mindset

สายงาน Fix Growth รวม F
 Mindset

=3.405

สายวิชาการ 7.625 6.976 7.226

สายสนับสนุน 7.465 7.903 7.655

รวม 7.496 7.591

Fสายงาน=5.133** ( N= 39,861)

[ANOVA Test of Model] F= 4.365**

หมายเหตุ: * P-value <0.05

** P-value <0.01

อย่างไรก็ตามกรอบวิธีคิด ความสุข และ

สายงาน มีความสัมพันธ ์ต ่อกันในรูปแบบท่ี 

หลากหลาย ส�าหรับบุคลากรในสายวิชาการ  

นักวิชาการท่ีมีกรอบวิธีคิดติดฝังแน่นมีระดับ 

ความสุขภาพรวมสูงกว่านักวิชาการท่ีกรอบวิธีคิด

แบบเตบิโต ซึง่นักวิชาการทีม่กีรอบวธีิคิดติดฝังแน่น 

เป็นผูท่ี้ตัง้เป้าหมายในการท�างาน และเชือ่ว่าความ

พยายาม อตุสาหะจะช่วยน�าไปสูค่วามส�าเรจ็ ท�าให้

คาดหวังจากตนเองสูงในระหว่างการด�าเนินงาน  

ซึ่งอาจก่อให้เกิดความวิตกกังวล หรือความเครียด

ได้ ในทางกลับกันบุคลากรสายสนับสนุนที่มีกรอบ

วิธีคิดแบบเติบโตมีความสุขในภาพรวมสูงกว่า 

ผู้ที่มีกรอบวิธีคิดติดฝังแน่น ซึ่งผู้ที่มีกรอบวิธีคิด

แบบเตบิโต เป็นผูท้ีเ่ปิดรบัความคดิใหม่ และมุง่มัน่

พัฒนา ซึ่งการเป็นคนคิดก้าวหน้าอาจมีผลให้เขามี

โอกาสรบัผดิชอบงานทีท้่าทางกว่าปกต ิและไม่เกิด

ความจ�าเจในการท�างาน

สรุปและอภิปรายผล

“คน” เป็นปัจจัยการผลิตที่ส�าคัญในการ 

น�าองค์กรไปสู่ความส�าเร็จ วิธีคิด ทัศนคติและ 

มโนทัศน์ของคนย่อมมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท�างาน บทความน้ีศึกษาลักษณะของกรอบวิธีคิด

ของบุคลากรในภาคการศึกษาระดับอุดมศึกษา 

และวเิคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างกรอบวิธีคดิและ

ความทุ่มเทในการท�างาน รวมถึง ความสัมพันธ์

ระหว่างกรอบวิธีคิดและความสุข 

ผลการศึกษาชีว่้าในภาพรวมกลุม่ตัวอย่าง

เกือบครึ่งมีกรอบวิธีคิดที่เอื้อไปสู่กรอบวิธีคิดแบบ

เตบิโต และมคีวามสนใจในระดบัสงูในการแสวงหา

ความรู ้ใหม่ๆ มีความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง 

ประเมินว่าตนเองเป็นคน คิดใหม่ ท�าใหม่ หรือ 

ประเมนิว่าตนเองท�างานอย่างมเีป้าหมาย บคุลากร

สายวชิาการมสีดัส่วนของผูท้ีม่กีรอบคดิแบบเตบิโต

มากกว่าสายสนับสนุน
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 และเมือ่ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างกรอบ

วิธีคดิและความทุ่มเทในการท�างาน ชีว่้าผูท่ี้มกีรอบ

วิธีคดิแบบเตบิโตมคีวามทุม่เทในการท�างานสงูกว่า

ผู้ที่มีกรอบวิธีคิดติดฝังแน่น สอดคล้องกับ Dweck 

(2009) ทีพ่บว่า ผูท่ี้มกีรอบวิธีคิดแบบเติบโตมคีวาม

เชื่อว่าความพยายามเป็นกุญแจที่น�าไปสู่ความ

ส�าเรจ็ ผลพวงของความเชือ่นีจ้งึสะท้อนสูพ่ฤติกรรม

ในการท�างาน โดยจะมแีรงบนัดาลใจในการท�างาน 

และทุ่มเทการท�างาน

 และเมือ่ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างกรอบ

วิธีคิดและความสุข ชี้ว่า ผู ้ท่ีมีกรอบวิธีคิดแบบ

เติบโตมีความสุขในการท�างานสูงกว่าผู้ที่มีกรอบ 

วิธีคิดติดฝังแน่น เนื่องจากความพร้อมในการเรียน

รู ้และความพยายามเป็นแรงผลกัดันส�าคัญทีน่�าไป

สู่ความส�าเร็จ ผู ้ที่มีกรอบวิธีคิดแบบเติบโตจึงมี

โอกาสก้าวหน้าในงานสูง และโอกาสในความ

ก้าวหน้าของงานเป็นหนึ่งในปัจจัยที่เพ่ิมระดับ

ความพึงพอใจในการท�างาน (Bellou, 2010) 

อย่างไรก็ตามความสมัพันธ์ระหว่างกรอบวิธีคิดและ

ความสุขในภาพรวมมีทิศทางไม่ชัดเจน ทั้งนี้อาจ

เป็นเพราะว่าความสุขในภาพรวมแตกต่างจาก

ความสุขในการท�างาน โดยความสุขในการท�างาน

เป็นเพียงหน่ึงในหลายมติิของความสขุของมนษุย์ท่ี

เป็นองค์ประกอบของความสุขภาพรวม ความสุข 

ในการท�างานมีความเชื่อมโยงโดยตรงกับกรอบวิธี

คิดที่เกี่ยวข้องกับความฉลาดและความสามารถ

ของคน แต่ความสุขในภาพรวมมีความเชื่อมโยง

ความสัมพันธ์กับกรอบวิธีคิดในระดับที่เบาบาง 

กล่าวคอื อารมณ์ของคน มผีลต่อระดบัความมัน่ใจ

ในตนเองของบุคคล (Briñol, Petty, & Barden, 

2007) อย่างไรก็ตาม อารมณ์เป็นเพียงส่วนหน่ึงของ

ความสุข เช่นเดียวกับความมั่นใจท่ีเป็นเพียง 

ส่วนหนึ่งของกรอบวิธีคิดเท่านั้น ดังนั้นภาพความ

สัมพันธ์ระหว่างความสุขและกรอบวิธีคิดจึงข้ึนอยู่

กับปัจจัยที่หลากหลาย

 อนึง่ความทุ่มเทในการท�างาน และความสุข

ในการท�างานเป็นปัจจัยที่จะช่วยส่งเสริมองค์กร 

ให้ก้าวหน้าและยั่งยืนได้ ซึ่งปัจจัยทั้งสองนี้มีความ

สัมพันธ์กับกรอบวิธีคิดของบุคลากร ดังนั้นในการ

พัฒนาองค์กรจึงจ�าเป็นต้องมุ่งเสริมสร้างกรอบ 

วิธีคดิแบบเตบิโตให้แก่บคุลากรในองค์กร ซึง่สามารถ

ท�าได ้โดยการปรับทัศนคติบุคลากรเ ก่ียวกับ 

ความส�าเร็จในการท�างาน การปรับเปลี่ยนระบบ

การประเมนิบคุลากรทีมุ่ง่เน้นกระบวนการมากกว่า

ผลงาน หรือ กระตุ้นให้บุคลากรยอมรับค�าวิจารณ์

จากคนอื่น เป็นต้น (Dweck, 2008)
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