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บทคัดยอ   

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมระหวางกรอบ

ความคิดแบบเติบโต พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการ
ออกแบบการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางคือ พนักงานจากหลากหลายอาชีพ จํานวน 503 ราย เลือกโดยใช

การสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูลประกอบดวย สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะหเสนทาง ดวย

โปรแกรมจาโมวี ผลการวิจัยพบวา 1) กรอบความคิดแบบเตบิโต และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

มีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2) กรอบความคิดแบบเติบโตมี

อิทธิพลทางออมเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานผานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
โมเดลความสัมพันธนี้ มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ มีคาไคสแควรสัมพัทธ เทากับ 2.79 คา SRMR 

เทากับ 0.014 คา RMSEA เทากับ 0.060 คา GFI เทากับ 0.996 คา AGFI เทากับ 0.992 คา NFI เทากับ 
0.984 คา TLI เทากับ 0.985 คา CFI เทากับ 0.990 และคา CN เทากับ 291.9 การศึกษาครั้งนี้ยืนยันวาการ

ปลูกฝงกรอบความคิดแบบเติบโตจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้นผานพฤติกรรมเชิงบวกขององคกร 
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Abstract 

The aim of this study is to examine the direct, indirect, and total influences of growth 

mindset and organizational citizenship behavior on employee performance. Employing a 

quantitative research design. The sample consisted of 503 employees from various 

occupations, selected through the multi–stage sampling technique. Questionnaires were used 

as the primary tool for data collection. The statistical methods employed in this research 

included descriptive statistics, confirmatory factor analysis, and path analysis, conducted using 

the jamovi program. The results showed that: 1) The path analysis indicate that both growth 

mindset and organizational citizenship behavior have a significant positive influence on 

employee performance. 2) Growth mindset has a positive indirect effect on employee 

performance through organizational citizenship behavior. The proposed relationship model is 

consistent with the empirical data, as evidenced by the following fit indices: Relative Chi–

Square = 2.79, SRMR = 0.014, RMSEA = 0.060, GFI = 0.996, AGFI = 0.992, NFI = 0.984, TLI = 

0.985, CFI = 0.990 and CN = 291.9.  This study confirms   that cultivating a growth mindset 

leads to improved job performance via enhanced positive organizational behaviors. 

 

Keywords  

Growth Mindset, Organizational Citizenship Behavior, Employee Performance, Path 
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บทนํา (Introduction) 

การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี นับเปนประเด็นทางวิชาการรวมสมัยที่ไดรับความสนใจ

และมีการศึกษาอยางตอเนื่อง ในขณะเดียวกัน แนวคิดวาดวยการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรยังถูกพิจารณา

วาเปนปจจัยหลักปจจัยหนึ่งที่มีสวนสําคัญตอการขับเคลื่อนความเจริญกาวหนาขององคกร แนวคิดดังกลาวมี

อิทธิพลโดยตรงตอระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความสําเร็จขององคกรมิไดขึ ้นอยูกับการบรรลุ
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เปาหมายเพียงเทานั้น แตยังตองอาศัยความกระตือรือรนของพนักงานในการมุงสูการปฏิบัติงานที่เกินกวา

มาตรฐานและเปาหมายที ่ก ําหนดไว ทั ้งนี ้งานวิจ ัยในอดีตสวนใหญมักใหความสําคัญกับปจจัยด าน

สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการแสดงพฤติกรรมดังกลาว อาทิ บทบาทของภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสงผลให

ผูใตบังคับบัญชาสรางผลงานท่ีโดดเดน (Dubey et al., 2023, 221–237) อยางไรก็ดี มุมมองทางสังคมศาสตร

ใหการสนับสนุนวา บุคคลที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต มักมองความทาทายเปนโอกาสในการเรียนรูและ

พัฒนาตนเอง ซึ่งอาจสงผลใหพวกเขามีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมในฐานะสมาชิกที่ดีขององคกรมากข้ึน เชน 

การยอมรบัความรับผิดชอบเพ่ิมเติม หรือการมีสวนรวมในการแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนภายในองคกร ดังนั้น 

แมจะมีกรอบคิดทางทฤษฎีที่ชี้ใหเห็นถึงความเชื่อมโยงระหวางกรอบความคิดของปจเจกบุคคลกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคกรแลว ผลการศึกษาที่สะทอนมุมมองใหม ๆ นี้ยังคงตองการหลักฐานเชิงประจักษ

เพิ่มเติมเพ่ือมายืนยันความสัมพันธดังกลาวใหมีความชัดเจนและหนักแนนยิ่งขึ้น 

กรอบความคิดแบบเติบโต มีรากฐานทางทฤษฎีมาจากศาสตรดานบุคลิกภาพ ซึ่งตั้งอยูบนความเชื่อ

ที่วาความฉลาดและความสามารถเปนสิ่งที่สามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาข้ึนไดผานกระบวนการเรียนรู สงผล

ใหบุคคลที ่มีกรอบความคิดดังกลาวมีความกลาที่จะเผชิญกับความทาทาย เรียนรูจากขอผิดพลาด และมี

ศักยภาพในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดในระดับสูง ในบริบทขององคกร กรอบความคิดแบบเติบโตจึง

กลายเปนประเด็นที่องคกรตาง ๆ ใหความสําคัญและมุงมั่นที่จะบมเพาะใหเกิดขึ้นในบุคลากร โดยมีเปาหมาย

เพื ่อเตรียมความพรอมในการปรับเปลี ่ยนบทบาทและทักษะการทํางานใหทันตอการเปลี่ยนแปลงทาง

เทคโนโลยีและความทาทายใหม ๆ ที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง (สุพัตรา ฉวีสุข และคณะ, 2566) ทั้งนี้ งานวิจัย

จํานวนมากในอดีตไดใหการสนับสนุนขอคนพบที่ชี้ใหเห็นถึงความเชื่อมโยงระหวางกรอบความคิดของบุคคล

กับผลลัพธทางการเรียนรู  (Harper, 2022; King & Trinidad, 2021, 635–652) การพิจารณาวากรอบ

ความคิดที่บุคคลยึดถือสงผลตอผลการปฏิบัติงานอยางไร จึงเปนประเด็นที่นาสนใจ ดวยเหตุนี้ การศึกษาถึง

อิทธิพลของกรอบความคดิที่บุคคลยึดถือตอผลการปฏิบัติงานจึงนับเปนประเด็นที่มีความนาสนใจเปนอยางยิ่ง  

การวิจัยนี้จะชวยเติมเต็มความรูในบริบทของกลไกการเชื่อมโยงที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีเปน

ตัวกลาง ซึ่งยังขาดความเขาใจท่ีลึกซึ้งวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีทําหนาที่เปนตัวแปรสงผาน (Mediator) 

ระหวางกรอบความคิดแบบเติบโตและผลการปฏิบัติงานอยางไร ดังนั้นขอมูลที่ไดจากการศึกษานี้จะเปน

แนวทางสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย พัฒนาวัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนกรอบความคิดแบบการ

เติบโต รวมถึงพัฒนาทักษะที่จําเปนของพนักงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานตอไป สําหรับองคกร

ภาครัฐที่มีโครงสรางแบบลําดับชั้นและขั้นตอนมาตรฐานสามารถนํากรอบความคิดเติบโตไปใชในระบบการ

ประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานและกรอบการพัฒนาวิชาชีพ ส ําหรับภาคเอกชนที่ เผชิญสภาพแวดล อมที่

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและมีการแขงขันสูง สามารถใชประโยชนจากผลการศึกษานี้เพื่อออกแบบโปรแกรม

การฝกอบรมที่ยืดหยุน สงเสริมการมุงเนนการเติบโตสวนบุคคลและพฤติกรรมการทํางานรวมกัน ซึ่งเปน

แรงผลักดันความสําเร็จขององคกร 
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วัตถุประสงค (Research Objectives) 

1. เพื่อศึกษาระดับกรอบความคิดแบบเติบโต พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. เพื่อวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมระหวางกรอบความคิดแบบ

เติบโต พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ทบทวนวรรณกรรม (Literature Reviews) 

แนวคิดเกี่ยวกับกรอบความคิดแบบเติบโต  

กรอบความคิด เปนแนวคิดที่พัฒนาโดย Carol Dweck โดยจําแนกเปนกรอบความคดิแบบยึดติดและ 

กรอบความคิดแบบเติบโต บุคคลที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตมักมีแรงจูงใจภายในสูง มีความยืดหยุนทาง

จิตใจ พรอมเปดรับขอเสนอแนะ และเอื้อตอการพัฒนาตนเอง ปจเจกบุคคลที่เชื ่อวาความสามารถสามารถ

พัฒนาไดผานการเรียนรูและการรับมือความทาทายจะมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมเชิงบวกในการทํางาน ใน

เชิงวิชาการระบุความหมายของ กรอบความคิดแบบเติบโต หมายถึง มุมมองของบุคคลตอความสามารถและ

สติปญญาของตนเองผานการเรียนรู  รวมถึงการลงมือทําอยางตั้งใจและทุ มเท (Dweck, 2006, 12-22) 

การศึกษาระดับกรอบความคิดแบบเติบโตในตัวบุคคลมิไดจํากัดในบริบทของผูเรียน แตยังไดรับความสนใจ

อยางกวางขวางในหลากหลายบริบท ในดานการทํางานกรอบความคิดนี้จะชวยใหบุคลากรมีความคิด

สรางสรรค ยืดหยุนในการปรับตัว และพรอมที่จะเรยีนรูสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ ในดานการใชชีวิตประจําวัน คนที่มี

ความคิดแบบเติบโต มักมองเห็นโอกาสในการพัฒนาตนเอง และมีความคิดเชิงบวกในการเผชิญกับปญหาตาง 

ๆ งานวิจัยของ Setiani and Manurung (2020, 811–823) พบวา กรอบความคิดแบบเติบโตมีความสัมพันธ

ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี เนื่องจากบุคคลเหลานี้มีแนวโนมที่จะมีทัศนคติเชิงบวกตอการ

ทํางานรวมกับผูอื่น และแสดงความรับผิดชอบตอสวนรวมอยางสมัครใจ นอกจากนี้ ยังพบวากรอบความคิด

แบบเติบโตมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยชวยสงเสริมการตั้งเปาหมายที่ทาทาย ความ

พากเพียร และการปรับตัวตอสถานการณที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งลวนเปนปจจัยที่เอื้อตอการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทํางานในระยะยาว สอดคลองกับ Robinson (2024) ที่กลาววา ทัศนคติแบบตายตัวนั้นเปนสิ่งขัดขวาง

การเติบโตในอาชีพ จํากัดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ซึ่งอาจทําใหผลการดําเนินงานของบริษัทลดลง

ในระยะยาว จากที่กลาวมาจึงนําไปสูสมมติฐานการวิจัย ที่วา กรอบความคิดแบบเติบโต มีอิทธิพลทางตรงใน

เชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และกรอบความคิดแบบเติบโต มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ไดรบัการพัฒนาโดย Dennis Organ โดยนิยามของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี มุงเนนถึงพฤติกรรมที่ไมไดระบุไวในหนาที ่งานโดยตรงสงผลเชิงบวกตอการ

ทํางานขององคกรโดยรวม ซึ่งรวมถึงการชวยเหลือ ความมีนํ้าใจ ความรับผิดชอบตอสวนรวม และการปฏิบัติ
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ตามกฎเกณฑอยางสมัครใจ (Organ, 1997, 85–97) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดียังสะทอนความผูกพันและ

การสนับสนุนเปาหมายขององคกร ซึ่งสามารถเสริมสรางบรรยากาศการทํางานเชิงบวก ในการอธิบายเหตุผลท่ี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีเกี่ยวของในเชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานนั้น มักไดรับการ

อธิบายโดยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมตั้งสมมติฐานวา เมื่อไดรับการ

ปฏิบัติที่ดี จะมีแรงจูงใจที่จะตอบแทนกลับ เมื่อพนักงานรับรูวาองคกรใหการสนับสนุน ความปลอดภัย และ

ผลประโยชนที่ดี พนักงานจะตอบแทนดวยการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี ในทํานองเดียวกัน การ

สนับสนุน การใหรางวัล และพฤติกรรมที่เปนประโยชนอื่น ๆ ที่บุคคลไดรับอันเปนผลจากพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที ่ดีของเพื ่อนรวมงาน กระตุนใหพวกเขาตอบแทนในลักษณะที่เอื้อประโยชนตอองคกร สงผลให

ประสิทธิภาพการทํางานดีขึ้น Albloush and Abu Hussein (2020, 5584–5600) สนับสนุนวา พฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีมีสวนชวยสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่เปนบวกและมีประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งสงผลให

ประสิทธิภาพของแตละบุคคลและทีมดีขึ้น หลักฐานจากงานวิจัยชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีมี

ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในดานของ contextual และ adaptive 

performance เนื ่องจากพฤติกรรมเหลานี ้ช วยลดความขัดแยง เสริมสรางความรวมมือ และเพิ ่มขีด

ความสามารถในการปรับตัวของทีมงาน การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีอยางตอเนื่องจึงมีบทบาท

สําคัญในการสงเสริมประสิทธิภาพและความสําเร็จขององคการในระยะยาว (Hermawan et al., 2020, 

1089–1097) จากที่กลาวมาจึงนําไปสูสมมติฐานการวิจัยที่วา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีมีอิทธิพลทางตรง

ในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนกังาน 

แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปนหนึ่งในดัชนีสําคัญที่ใชประเมินคุณภาพการทํางานในระดับบุคคล 

โดยในงานวิจัยของ Pradhan and Jena (2017, 69–85) เสนอขอบเขตผลการปฏิบัติงานสามมิติหลัก ไดแก 

ผลการทํางานตามภาระงานหลัก พฤติกรรมที่เอื ้อตอองคการ และความคิดริเริ ่มในการพัฒนา มิติเหลานี้

สะทอนถึงความสามารถในการบรรลุเปาหมายของงาน ความเต็มใจในการทําสิ่งเกินความคาดหวัง และการ

ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมการทํางาน สอดคลองกับวรรณกรรมในอดีตที่ระบุวา ผลการ

ปฏิบัติงานตามหนาที่ เปนพฤติกรรมการทํางานที่เกี่ยวของโดยตรงกับงานหลักที่ไดรับมอบหมาย และมีการ

ระบุไวอยางชัดเจนในคําบรรยายลักษณะงาน ผลการปฏิบัติงานตามบริบทของงาน หมายถึง พฤติกรรมที่

สนับสนุนสภาพแวดลอมทางจิตวิทยา สังคม และองคการ ซึ่งชวยใหงานหลักสําเร็จลุลวงไดดีขึ้น แมไมไดระบุ

ไวในคําบรรยายงาน ผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการ

ปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงในระบบงานหรือบทบาทในการทํางาน พวกเขาสามารถปรับพฤติกรรม ทักษะ 

และความรูเพื่อรับมือกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง ความไมแนนอน หรือสภาพแวดลอมการทํางานใหม และ

พฤติกรรมทํางานแบบถวงความกาวหนา จะหมายถึงพฤติกรรมที ่สงผลเสียตอความเปนอยูที ่ดีขององคกร 

(Koopmans et al., 2014, 34-36) 
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การศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบริบทของไทยนั้น มีความพยายามเชื่อมโยงปจจัยเพื่อ

อธิบายความสัมพันธของกรอบความคิดแบบเติบโตและผลการปฏิบัติงาน ซึ ่งพบขอสรุปที่สนับสนุนวา 

พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ ของคณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรที่มีกรอบความคิดแบบ

เติบโตและตายตัวเล็กนอยไดรับผลประเมินการปฏิบัติงานประจําปในระดับดีเดนมากที่สุด แมวาจากลักษณะ

งานจําเปนตองปฏิบัติภายใตกรอบของการทํางาน และกฎระเบียบอยางเครงครัด การผลักดันใหพนักงานได

ปรับเปลี่ยนกรอบความคิดเพ่ือพัฒนาการทํางานใหประสบความสําเร็จจะตองอาศัยความรวมมือ (ทัศนีย ศิลป

นรเศรษฐ, 2563, 81-96) ในขณะที่ อังศวีร เครือแกว (2562, 77-78) พบวา กรอบความคดิท่ีบุคคลยึดถือไมมี

ความสัมพันธกับผลการประเมินประจําปในกลุ มบุคลากรสายสนับสนุนภายใตสํานักงานมหาวิทยาลัย 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซึ่งอาจเนื่องมาจากกรอบความคิดมุมมองของแตละบุคคล สามารถปรับเปลี่ยนไปได

จากปจจัยหลายอยาง เชน ประสบการณ ทัศนคติ ความเชื่อ มุมมอง ความรู สําหรับขอสรุปที่ยืนยันผลลัพธ

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในองคกร และผลการปฏิบัติงานในบริบทของไทยนั้นพบวา 

สวนใหญมีความสอดคลองกัน โดยศึกษาในกลุมพนักงานบริษัทเอกชน และกลุ มงานราชการ พบวา เมื่อ

ผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร ยอมสงผลใหเกิดความรวมมืออยางเต็มที ่กับ

เปาหมายขององคกร ความเอ้ืออาทรชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน ตลอดจนตระหนักในความสําคัญของงานที่ไดรับ

มอบหมาย ความเอาใจใสและความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นนี้ ลวนเปนปจจัยนําไปสูการมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานท่ีสูงขึ้น (วศิน เพชรพงศพันธ, 2561, 1-16; อมรวรรณ ใบเงิน, 2565, 77-81) 

  

สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 

1. กรอบความคิดแบบเติบโต มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. กรอบความคิดแบบเติบโต มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 

3. องคการ 

4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของ 

5. พนักงาน 

3. กรอบความคิดแบบเติบโต มีอิทธิพลทางออมในเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนตัวแปรสงผาน 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดนํามากําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยสะทอนความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรหลักไดแก กรอบความคิดแบบเติบโต พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และผลการปฏิบัติงาน 

ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีการวิจัย (Research Methodology) 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร คือ พนักงานอายุระหวาง 29–60 ป ในพื้นที่จังหวัดกรุงเทพฯ และปริมณฑล จากนั้นหา

ขนาดของกลุ มตัวอยาง โดยคํานึงถึงเงื ่อนไขการประมาณคาพารามิเตอรในแบบจําลองสมการโครงสราง 

Schumacker & Lomax (2010, 42) ระบุวาควรมขีนาดตัวอยาง 10–20 เทาของจํานวนพารามิเตอร ดังน้ัน

จึงกําหนดขนาดตัวอยางขั้นตํ่าครั้งนี้ 400 ราย จากนั้นในแตละจังหวัดจะจับฉลากเลือกพื้นที่ละ 1 เขต และ

ผูวิจัยใชวิธีเลือกสุมตัวอยางแบบตามสะดวก โดยเกณฑคัดเลอืกอาสาสมัครเขารวมตองเปนผูปฏิบัติงาน มีอายุ

ตั ้งแต 29–60 ป สามารถอาน เขียน เขาใจ สื ่อสารภาษาไทยได และยินดีใหความรวมมือในการตอบ

แบบสอบถาม ทั้งนี้ผู วิจัยเลือกใชวิธีสุมตัวอยางแบบตามสะดวก ดวยเพราะขอจํากัดดานทรัพยากรและการ

เขาถึงขอมูลความรวมมือ ดวยพนกังานอายุ 29-60 ปในกรุงเทพฯ และปริมณฑลมีการกระจายตัวในองคกรที่

หลากหลาย ประกอบกับขอจํากัดการไมสามารถเปดเผยขอมูลโครงสรางพนักงานแยกตามอายุ อาจทําใหการ

สราง sampling frame สําหรับการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นไมคลองตัวมากนัก 

เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลและวิธกีารเก็บรวบรวมขอมูล 

 เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถาม ประกอบดวย สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล เปนลักษณะเลือกตอบตรวจ 

สอบรายการ สวนที่ 2 กรอบความคิดแบบเติบโต ปรับปรุงจาก ทัศนีย ศิลปะนรเศรษฐ (2563, 119-121) 

จํานวน 10 ขอ สวนที่ 3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี ปรับปรุงจาก Podsakoff et al. (2000, 513–563) 

จํานวน 20 ขอ และสวนที่ 4 ผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงจาก Pradhan & Jena (2017, 69–85) จํานวน 12 

กรอบความคิดแบบเติบโต 

 การพัฒนาความสามารถ 
 การเรียนรูและยอมรับ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 การใหความชวยเหลือ 
 การใหความเคารพและรักษามารยาท 
 การใหความรวมมือ 
 การอดทนตอสถานการณที่ยากลาํบาก 
 ความสํานึกในหนาที่ 

ผลการปฏิบัติงานของพนกังาน 
 ผลการปฏิบัตงิานตามหนาท่ี 
 ผลการปฏิบัตงิานตามบริบทของงาน 
 ผลการปฏิบัตงิานตามการเปล่ียนแปลง 
 พฤติกรรมทํางานแบบถวงความกาวหนา 
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ขอ สําหรับสวนที่ 2 ถึงสวนที่ 4 เปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ (5 = เห็นดวยอยางยิ่ง และ 1 = ไม

เห็นดวยอยางย่ิง) 

การตรวจสอบคุณภาพ 

 ผูว ิจัยนําเครื่องมือวิจัยที่พัฒนาขึ ้นเสนอตอผู ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา เมื่อ

ปรับปรุงเรียบรอยแลว จึงนําแบบสอบถามไปทดลองใช จํานวน 30 คน พบวามีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ 

0.979 จากนั้นนํามาวิเคราะหความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ทั้งนี้คานํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดทุก

ตัวมีคามากกวา 0.5 สามารถอธิบายตัวแปรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 คาความเชื่อมั่นเชิง

องคประกอบ มากกวา 0.7 ทุกคา คาความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได มากกวา 0.5 ทกุคา สอดคลองตามเกณฑ

ของ Fornell and Larcker (1981, 39–50) แสดงใหเห็นวา ตัวแปรแฝงแตละตัวสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดอยางเปนเอกภาพดีและเชื่อถือได กลาวคือ  

1. ตัวแปรกรอบความคิดแบบเติบโต มีตัวแปรสังเกตได จํานวน 2 ตัว โดยมีคานํ้าหนักองคประกอบ 

อยูระหวาง 0.901 ถึง 0.942 มีคาความเชื่อมั่นเชิงองคประกอบ เทากับ 0.918 และคาความแปรปรวนเฉลี่ยที่

สกัดได มีคาเทากับ 0.851 

2. ตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที ่ดีขององคการ มีตัวแปรสังเกตได จํานวน 5 ตัว โดยมีคา

นํ้าหนักองค ประกอบอยูระหวาง 0.837 ถึง 0.919 มีคาความเชื่อมั่นเชิงองคประกอบ เทากับ 0.948 และคา

ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได มีคาเทากับ 0.777 

3. ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีตัวแปรสังเกตได จํานวน 4 ตัว โดยมีคานํ ้าหนัก

องคประกอบ อยูระหวาง 0.844 ถึง 0.936 มีคาความเชื่อมั่นเชิงองคประกอบ เทากับ 0.938 และคาความ

แปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได มีคาเทากับ 0.779    

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผู ว ิจ ัยเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือนตุลาคม พ.ศ.2567–มกราคม พ.ศ. 2568 ในการกระจาย

แบบสอบถามผานทีมผู ชวยวิจัยภาคสนาม ซึ ่งจะชี ้แจงวัตถุประสงคการวิจัยและการพิทักษสิทธิ ์ของกลุม

ตัวอยางเพื่อใหอาสาสมัครไดทราบวา การตอบแบบสอบถามครั้งนี้ไมมีผลกระทบใด ๆ อาสาสมัครมีสิทธิ์จะ

ปฏิเสธการใหขอมูลไดตลอดเวลาหากรูสึกไมสบายใจ 

การวิเคราะหขอมูล 

 อาศัยโปรแกรม jamovi และ Module Semlj–SEM 1.1.6 ประกอบดวย การวิเคราะหขอมูลดวย

สถิติเชิงพรรณนา อาศัยการแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของ ธานินทร ศิลปจารุ (2563, 72-73) การ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง พิจารณาตรวจสอบความสอดคลอง

ของโมเดลอาศัยเกณฑของ Diamantopoulos & Siguaw (2000, 87) และ Schumacker & Lomax (2010, 

76) ประกอบดวย คาไคสแควรสัมพัทธ นอยกวาหรือเทากับ 2.0 แสดงความสอดคลองดี คาระหวาง 2.00–

5.00 แสดงความสอดคลองพอใช คา SRMR, RMSEA ถานอยกวา 0.05 แสดงความสอดคลองดี หากนอยกวา 

0.08 แสดงความสอดคลองพอใช คา GFI, AGFI, NFI, TLI, CFI ถามากกวาหรือเทากับ 0.90 แสดงความ
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สอดคลองพอใช หากมากกวาหรือเทากับ 0.95 แสดงความสอดคลองดีและคา CN มากกวา 200 แสดงความ

สอดคลองดี  

 

ผลการวิจัย (Results) 

 ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามตอบกลับสมบูรณทั้งสิ้น 503 ชุด ผลการศึกษาพบวา ผูใหขอมูลสวนใหญ 

รอยละ 67.2 เปนผูปฏิบัติงานเพศหญิง ปจจุบันมีอายุ 29–45 ป คิดเปนรอยละ 84.9 ในดานการประกอบ

อาชีพ รอยละ 58.1 เปนพนักงานบริษัทเอกชน รองลงมารอยละ 22.1 เปนขาราชการ/ รฐัวิสาหกิจ/ พนักงาน

ของรัฐ และรอยละ 19.9 ประกอบธุรกิจสวนตัว/ คาขาย/ ประกอบอาชีพอิสระ โดยสวนใหญมีประสบการณ

ทํางาน อยูระหวาง 1–5 ป คิดเปนรอยละ 41.9 เม่ือพิจารณาปจจัยกรอบความคิดแบบเติบโตในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก (𝑥̅ = 4.22, S.D. = 0.745) โดยดานการเรียนรูและยอมรับมีคาเฉลี่ยมากเปนลําดับแรก ปจจัย

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในภาพรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅ = 4.33, S.D. = 0.745) เม่ือพิจารณารายดานพบ 

วาดานการใหความชวยเหลือ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด และปจจัยผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅ = 

4.30, S.D. = 0.754) โดยดานที่มีคาเฉลี่ยมากเปนลําดับแรก คือ ดานผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ ผลการ

วิเคราะหดังตารางท่ี 1 

 

ตารางที่ 1 

ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและการแปลผลของปจจัยยอยในแตละดาน 

ตัวแปร   𝑥̅ S.D. แปลความหมาย 

กรอบความคิดแบบเติบโต 

(GROW) 

GM1 

GM2 

การพัฒนาความสามารถ 

การเรียนรูและยอมรับ 

4.15 

4.29 

0.734 

0.755 

มาก 

มาก 

 ภาพรวม 4.22 0.745 มาก 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

(OCB) 

OC1 

OC2 

OC3 

OC4 

OC5 

การใหความชวยเหลือ 

การใหความเคารพและรักษามารยาท 

การใหความรวมมือ 

การอดทนตอสถานการณที่ยากลําบาก 

ความสํานึกในหนาที ่

4.37 

4.35 

4.36 

4.23 

4.32 

0.731 

0.752 

0.736 

0.785 

0.723 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 ภาพรวม 4.33 0.745 มาก 

ผลการปฏิบัติงาน (PERF) PE1 

PE2 

PE3 

PE4 

ผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ 

ผลการปฏิบัติงานตามบริบทของงาน 

ผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมทํางานแบบถวงความกาวหนา 

4.38 

4.25 

4.21 

4.34 

0.734 

0.759 

0.796 

0.728 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 ภาพรวม 4.30 0.754 มาก 
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 ผลการตรวจสอบขอมูลเบื้องตน จากการวิเคราะหคาความเบ คาความโดง และคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธของตัวแปร พบวา ตัวแปรกรอบความคิดแบบเติบโต คาความเบ อยูระหวาง –1.48 ถึง –1.17 คา

ความโดง อยูระหวาง 2.01 ถึง 2.76 ตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ คาความเบ อยูระหวาง 

–1.55 ถึง –1.33 คาความโดง อยูระหวาง 2.27 ถึง 3.15 และตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คาความ

เบ อยูระหวาง –1.60 ถึง –1.07 คาความโดง อยูระหวาง 1.54 ถึง 3.43 ตามเกณฑพิจารณาของ Kline  

(2023, 60) ที่ระบุวาหากคาความเบไมเกิน 2.0 และคาความโดงไมเกิน 7.0 สามารถยอมรับไดวาขอมูลที่

วิเคราะหนี้มีการแจกแจงแบบปกติ สําหรับผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกต

จํานวน 55 คู พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ อยูระหวาง 0.591 ถึง 0.850 โดยมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 ทุก

คา คา VIF=2.36 ตามเกณฑพิจารณาของ Kline (2023, 56) ที่ระบุวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของตัวแปรไม

ควรมากเกิน 0.90 และคา VIF ไมควรเกิน 10 จึงทําใหเชื่อไดวาตัวแปรไมเกิดปญหา Multicollinearity 

ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนโมเดลกรอบความคิดแบบเติบโต พฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการ และผลการปฏิบัติงานกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ มีคาไคสแควรสัมพัทธ = 2.79 คา SRMR = 0.014 คา RMSEA = 0.060 คา GFI = 0.996 คา AGFI 

= 0.992 คา NFI = 0.984 คา TLI = 0.985 คา CFI = 0.990 และคา CN = 291.95 ดังภาพที่ 2 

ผลการวิเคราะหเสนทางอิทธิพล ประกอบดวย คาอิทธิพลทางตรง (DE) คาอิทธิพลทางออม (IE) และ

คาอิทธิพลรวม (TE) ของโมเดลบงชี ้ใหเห็นวา กรอบความคิดแบบเติบโตมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี (DE = 0.817) นอกจากนี้ยังพบวา กรอบ

ความคิดแบบเติบโตมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน (DE = 0.041) และมีอิทธิพลทางออมเชิง

บวกตอผลการปฏิบัติงาน (IE = 0.767) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และจากการผลการศึกษายัง

พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (DE = 0.938) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกรอบความคิดแบบเติบโตสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดี ไดรอยละ 66.7 (R2 = 0.667) ในขณะที่กรอบความคิดแบบเติบโต และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี

ดีสามารถทํานายผลการปฏิบัติงาน ไดรอยละ 94.5 (R2 = 0.945) ผลการวิเคราะหเสนทางอิทธิพลดังตารางท่ี 

2 
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ภาพท่ี 2: โมเดลกรอบความคิดแบบเติบโต พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากโปรแกรม jamovi 

 

ตารางที่ 2   

ผลการวิเคราะหเสนทางอิทธิพล 

ตัวแปรภายนอก ตัวแปรภายใน 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

(OCB) 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(PERF) 

DE IE TE DE IE TE 

กรอบความคิดแบบเตบิโต (GROW) 0.817** – 0.817** 0.041 0.767** 0.808** 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี(OCB) – – – 0.938** – 0.938** 

ผลการปฏิบติังานของพนักงาน (PERF) – – – – – – 

R2 0.667 0.945 

** หมายถึง ระดับนัยสําคัญท่ี .01 

 

อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 

 ขอคนพบจากการวิจัยมีประเด็นที่นาสนใจหลายประการดังนี้ ประการแรก ผูปฏิบัติงานมีกรอบความ 

คิดแบบเติบโตในภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับผลการศึกษาของ เมษา นวลศรี และ กุลชาติ พันธุวร

กลุ (2566, 15–26) ที่ไดอธิบายวา ผูปฏิบัติงานในบางสายอาชีพเชนคร ูซึ่งจําเปนตองเรียนรูและยอมรับ ลงมือ

ทําและการแกปญหาไดดวยตนเองสามารถเพื่อใหสามารถปรบัตัวทํางาน ภายใตบริบทของโรงเรียนและความ

เปลี่ยนแปลงทางการศึกษาได พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของผูปฏิบัติงานในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก โดยพวกเขาใหความสําคัญกับการแสดงออกซึ่งการใหความชวยเหลือกัน มีความเต็มใจชวยงานที่
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ไมใชหนาที ่หลักในองคการ และมีผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู ในระดับมาก โดยสะทอนวาผลการ

ปฏิบัติงานตามหนาที่เปนสิ่งที่พวกเขาสามารถปฏิบัติงานใหเสร็จตามเปาหมายที่องคการกําหนดไว สอดคลอง

กับ เบญจพร กลิ่นสีงาม และ ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2561, 117–131) ที่สนับสนุนวา การสงเสริมพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที ่ดีตอองคการ สามารถพัฒนาไปสูการเพิ ่มประสิทธิภาพในการทํางาน โดยพบวาบุคลากร

กระทรวงเกษตรและสหกรณมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมอยูในระดับมาก  และสามารถ

รวมพยากรณประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยมีคาสัมประสิทธ์ิการทํานาย รอยละ 59.4  

 ประการที่สอง กรอบความคิดแบบเติบโตมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ นัยเชิงทฤษฎีของความสัมพันธในมุมของ Social Cognitive Theory เปนไปไดวาพฤติกรรมของ

พนักงานก็ไดรับอิทธิพลจากความคิดของตนเองและสภาพแวดลอมรอบตัว เมื่อพวกเขามีความเชื่อในการ

พัฒนาตนเอง มีความมั่นใจในความสามารถ ยอมมีความกลาที่จะทําสิ่งเกินกวาหนาที่ ซึ่งสอดคลองกับ Setiani 

and Manurung (2020, 811–823) ดวยเพราะผูปฏิบัติงานที่มีความคิดแบบเติบโตมักจะเปดรับการเรียนรู

และปรับตัวตอสถานการณใหม ๆ ซึ่งทําใหพวกเขามีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี เชน การ

เสนอแนะเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานหรือการชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหา ในตัวบุคคลที่มี

ความคิดแบบเติบโตมักจะมาพรอมกับความยืดหยุนและความอดทนตอความยากลําบาก ซึ่งเปนคุณสมบัติท่ี

สําคัญที่ชวยใหการทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 ประการที่สาม กรอบความคดิแบบเติบโตมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน นัยเชิงทฤษฎี

ของความสัมพันธในมุมของ Achievement Goal Theory เปนไปไดวามนุษยมีแรงจูงใจที่จะตั้งเปาหมายเพื่อ

แสดงความสามารถ ผูที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตเชื่อวาความสามารถพัฒนาไดผานความพยายามและการ

เรียนรู ดังนั้นพวกเขาจึงมีแนวโนมที่จะตั้งเปาหมายที่ทาทายตนเอง เพื่อเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง และ

เปาหมายเชิงความเช่ียวชาญนําไปสูการพัฒนาผลการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับ Settabut 

et al. (2021, 56–68) ที่ศึกษาเกี ่ยวกับชุดความคิดแบบเติบโตในกลุมผูเรียน พบวาผูเรียนสวนใหญมีชุด

ความคิดแบบเติบโต โดยชุดความคิดแบบเติบโตนี้มีความสัมพันธกับผลลัพธทางการเรียน (คะแนนสอบ) และ

ความสุขในการเรียนท่ีมากขึ้น ในทางเดียวกันสําหรับบริบทการทํางาน คนที่มีความคิดแบบเติบโตมักเชื่อวาตน

สามารถพัฒนาทักษะผานการเรียนรูและการฝกฝน จึงมุ งเนนแสวงหาความรูใหม ๆ กลาเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลง และปรับปรุงวิธีการทํางานอยางตอเนื่อง พวกเขามีแนวโนมจะเรียนรูจากขอผิดพลาดเพื่อนํามา

ปรับใชในการทํางาน ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานหลักดีขึ้น นอกจากนี้ยังเปนไปไดวา ความคิดแบบเติบโต

ยังมีสวนชวยใหพนักงานควบคุมอารมณและพฤติกรรมไดดีขึ ้น ลดแนวโนมการแสดงพฤติกรรมเชิงลบตอ

องคกร 

 ประการที่สี่ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน นัยเชิงทฤษฎีของความสัมพันธในมุมของ Social Exchange Theory เปนไปไดวา ความสัมพันธ

ระหวางบุคคลกับองคกรนั้นเปนรปูแบบหนึ่งของการแลกเปลี่ยน พนักงานจะใหบางสิ่งแกองคกร และคาดหวัง

วาจะไดรับบางสิ่งกลับมา เมื่อพนักงานรูสึกวาองคกรปฏิบัติกับพวกเขาอยางยุติธรรม ใหการสนับสนุน และ
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ดูแลเอาใจใส พวกเขาจะรูสึกมีภาระหนาที่ที ่จะตอบแทนองคกรดวยการทํางานที่นอกเหนือไปจากหนาที ่ที่

ไดรบัมอบหมายอยางเปนทางการ ซึ่งก็คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี ขอคนพบนี้สอดคลองกับผลการศึกษา

ในอดีต ดวยเพราะเมื่อพนักงานเตม็ใจใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเมื่อมีปญหา รักษาบรรยากาศการทํางาน

เปนทีม มีการสื่อสารอยางใหเกียรติ และลดความขัดแยง พฤติกรรมเหลานี้ชวยลดอุปสรรคในการทํางาน เม่ือ

ทุกคนทํางานไดอยางราบรื่นและมีสมาธิ สงผลใหประสิทธิภาพการทํางานของแตละคนดีขึ้นดวย (Kadek et 

al., 2024, 230–240) 

 ประการที่หา กรอบความคิดแบบเติบโตมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ผานพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จากนัยเชิงทฤษีที่กลาวมาขางตนสนับสนุนขอคนพบนี้ สามารถ

อธิบายผานมุมมองกลไกเชิงจิตวิทยาในการมองปญหาเปนโอกาสเรียนรู กลาวคือ บุคคลที่มีความคิดแบบ

เติบโตมักตีความปญหาหรือความขัดแยงในที่ทํางานเปนโอกาสในการเรียนรู เปนความทาทายและเปนการ

พัฒนาตนเองแทนที่จะเปนอุปสรรค ทําใหพวกเขามีแนวโนมแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

เชน ชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่เผชิญปญหา หรือเสนอแนวทางแกไข มากกวาการหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 

เมื่อพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพ่ิมข้ึน ยอมสงผลใหสภาพแวดลอมการทํางานดีขึ้น และสงเสริม

ผลการปฏิบัติงานของทั้งตนเองและทีม (สมบุญ จารุเกษมทวี, 2567) ในทางกลับกันผลลัพธดังกลาว ยัง

สอดคลองกับแนวคิดการสรางทุนทางสังคม กลาวคือ เม่ือบุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ เชน การแบงปนความรู หรือสรางความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ยอมชวยสะสมทุนทางสังคมใน

องคการ คนที่มีความคิดแบบเติบโตมักเปนผูริเริ่มพฤติกรรมเหลานี้ ดวยความเชื่อที่วา ความรวมมือนําไปสูการ

เติบโตรวมกัน ดังนั้นเมื่อมีทนุทางสังคมเพิ่มขึ้น ยอมนําไปสูการแลกเปลี่ยนขอมลูที่ดีขึ้น และการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงาน ซึ่งสงผลทางออมตอประสิทธิภาพการทํางาน สอดคลองกับขอสรุปจากการศึกษาของ Amalia 

et al. (2021, 127–141) ที่วา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนตัวแปรสงผานในความสัมพันธ

ระหวางความหลงใหลและประสิทธิภาพการทํางาน จึงเชื่อไดวา เมื่อบุคคลมีทัศนคติที่ดีตองาน มีความเต็มใจ

มุงม่ันตอองคกร ยอมนํามาซึ่งการบรรลุเปาหมายและความสําเร็จ 

 

สรุป (Conclusion) 

ขอสรุปจากการวิจัยนี้สนับสนุนวา การพัฒนาพนักงานใหมีกรอบความคิดแบบเติบโต และแสดงออก

ซึ่งพฤติกรรมดานบวกที่เอื้อประโยชนตอองคการโดยรวมมีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาประสิทธิภาพการ

ทํางาน สรางบรรยากาศการทํางานที่ดี และเสริมสรางภาพลักษณที่ดี ในมุมของผูปฏิบัติงานเมื่อพวกเขามี

ความสุขกับการทํางาน รูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร ยอมสงผลดีตอการธํารงรักษาใหพนักงานอยูกับ

องคกรระยะยาว ผูวิจัยขอเสนอแนวทางที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซึ่งผูบริหารองคกรสามารถ

นําไปประยุกตใชไดดังน้ี  
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ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 

1. การสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี องคกรควรกําหนดคานิยมองคกรที่ชัดเจนเกี่ยวกับการ

ชวยเหลือเกื้อกูลและการทํางานเปนทีม เชน จัดกิจกรรมเวิรกช็อประดมความคิดเพื่อใหพนักงานทุกระดับมี

สวนรวมกําหนดคุณคางาน การจัดกิจกรรมเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อใหพนักงานสามารถขอความชวยเหลือขาม

แผนกเมื่อมีปญหาในการทํางาน  

2. การพัฒนากรอบความคิดแบบเติบโตในพนักงานแตละชวงวัย องคกรควรพิจารณาออกแบบ

โปรแกรม / ระบบการเรียนรูเพื่อสงเสริมใหเกิดการเรียนรูตอเนื่อง ในกลุมพนักงานที่อยูในชวงเริ่มตนของ

อาชีพการงาน (Early Career) อาจสรางระบบพี่เลี้ยง เนนใชความพยายามและการเรียนรูจากความผิดพลาด 

กลุมวัยกลางของอาชีพการงาน (Mid Career) อาจใหโอกาสเปนการเปนโคชแกพนักงานรุนนอง สนับสนุนการ

เรียนรูนอกเวลางาน เพื่อปรับ Mindset ในการเรียนรูสิ่งใหม ในกลุมระดับอาวุโส (Senior Career) อาจเพิ่ม

โปรแกรมการถายทอดความรูและการพัฒนาทักษะการเปนผูนาํที่มีกรอบความคิดแบบเตบิโต  

3. ดานผลการปฏิบัติงาน องคกรควรพิจารณาปรับปรุงระบบการใหรางวัลและการยกยองชมเชย 

โดยเปดโอกาสใหพวกเขามีสวนรวมในการทํางานอยางสรางสรรค โดยเนนที ่กระบวนการทํางานมากกวา

ผลลัพธ เพื่อเชื่อมโยงใหพวกเขาไดใชความพยายามในการเรียนรู ผานการแสดงออกในการชวยเหลือเพื่อน

รวมงาน อันจะนํามาซึ่งผลงานทีมที่ดีขึ้น เชน รางวัลพนักงานจิตอาสาดีเดน การจัดประกวดและใหรางวัลกับ

ทีมที่สามารถปรับปรุงกระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเนนที่การมีสวนรวมของทีมมากกวา

ผลลัพธทางธุรกิจ เปนตน 

ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป 

การศึกษาในอนาคตเพื่อเพิ่มพูนองคความรูเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางกรอบความคิดแบบเติบโต 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยขอเสนอแนวทางดังนี้ 

1. การขยายขอบเขตการวิจัยไปยังอุตสาหกรรมที่แตกตางกัน รวมถึงการศึกษาเชิงเปรียบเทียบใน 

2. บริบทที่หลากหลายและเฉพาะเจาะจงกลุมวิชาชีพเฉพาะมากขึ้น เชน ขยายขอบเขตการวิจัยไป

ยังอุตสาหกรรมบริการ การผลิต เทคโนโลยี การเงิน การศกึษา และสาธารณสุข 

3. การขยายกรอบแนวคิดและตัวแปรในการวิจัย รวมถึงเพิ่มเติมการศึกษาบทบาทตัวแปรสงผาน

หรือตัวแปรกํากับในตัวแปรที่นาสนใจ เชน ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจภายใน ความพึงพอใจในงาน 

ภาวะผูนําในองคการ หรือสภาพแวดลอมในการทํางาน นอกเหนือจากผลการปฏิบัติงาน ควรศึกษาตัวแปรผล

อื่น ๆ เชน ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง การเรียนรูและพัฒนาตนเอง 

หรือความเปนอยูที่ดีในการทํางาน เปนตน 

4. การใชวิธีวิทยาวิจัยที่หลากหลาย ในอนาคตอาจใชวิธีวิจัยแบบผสมผสานระหวางเชิงปริมาณและ

เชิงคุณภาพ เชน การสัมภาษณเชิงลึก หรือการสังเกตแบบมีสวนรวม เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกและความเขาใจที่

ครอบคลุมมากขึ้น 
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