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บทค ัดย ่อ ภาษาไทย 
 อังศวีร์ เครือแก้ว : กรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา 

บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย . ( The 
Mindset and the work achievement : a case study of support personnel 
under the supervision of office Chulalongkorn University) อ.ที่ปรึกษาหลัก : 
รศ.วันชัย มีชาติ 

  
สารนิพนธ์ครั้งนี้เป็นการศึกษากรอบความคิดกับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดับกรอบความคิดและเปรียบเทียบระดับกรอบความคิด ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
และผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน ศึกษาความสัมพันธ์กรอบความคิดกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
และศึกษาความสัมพันธ์กรอบความคิดกับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาสามารถสรุปได้
ดังนี้ 1) ปัจจัยด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับ P และลักษณะงานที่แตกต่างกันมี
กรอบความคิดไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนปัจจัยด้านอายุงานที่
แตกต่างกันมีกรอบความคิดแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
กับกรอบความคิด ที่ระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas โดยสัมพันธ์กันในระดับ
ต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แต่ไม่มีความสัมพันธ์
กับกรอบความคิด ที่ระดับ Strong Growth Mindset และระดับ Fixed Mindset with some 
Growth ideas 3) กรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong Growth Mindset ระดับ Growth 
Mindset with some Fixed ideas และระดับ Fixed Mindset with some Growth ideas ทั้ง 
3 ระดับ ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 4) กรอบ
ความคิด (mindset) ระดับ  Strong Growth Mindset ระดับ  Growth Mindset with some 
Fixed ideas แ ล ะ ร ะ ดั บ  Fixed Mindset with some Growth ideas ทั้ ง  3 ร ะ ดั บ  ไม่ มี
ความสัมพันธ์กับผลการประเมินประจ าปีเช่นกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 

สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร ์ ลายมือช่ือนสิิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2562 ลายมือช่ือ อ.ทีป่รกึษาหลกั .............................. 
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บทค ัดย ่อ ภาษาอ ังกฤ ษ 
# # 6181032124 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: Mindset, Growth Mindset, Fixed Mindset 
 Angsawee Kruakaew :  The Mindset and the work achievement :  a case 

study of support personnel under the supervision of office Chulalongkorn 
University. Advisor: Assoc. Prof. WANCHAI MEECHART 

  
This thesis aimed to investigate the mindset and the work achievement of 

support personnel under the supervision of Office of the University, Chulalongkorn 
University. The objectives of this thesis were to study and compare the mindset of 
support personnel, to study factors affecting work performance and work 
achievement, the relationship between mindset and factors affecting work 
performance, and the relationship between mindset and factors affecting work 
achievement.  The results of this study could be concluded as follows :  1)  the 
samples with different gender, age, educational level, work position (P Level), and 
work characteristics had indifferent mindset, rejecting the set hypothesis. However, 
the samples with different age had different mindset with a statistical significance 
level of 0.05, accepting the set hypothesis. 2) factors affecting work performance 
were lowly positively related with growth mindset with some fixed ideas with a 
statistical significance level of 0.05, accepting the set hypothesis; but they were 
unrelated with  Strong Growth Mindset and Fixed Mindset with some Growth ideas. 
3)  Strong Growth Mindset , Growth Mindset with some Fixed ideas , and  Fixed 
Mindset with some Growth ideas were unrelated with work performance. 4) Strong 
Growth Mindset , Growth Mindset with some Fixed ideas , and  Fixed Mindset with 
some Growth ideas were unrelated with annual performance evaluation. 

 Field of Study: Public Administration Student's Signature ............................... 
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ก ิต ตกิ รรมประก าศ 
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เกษตรสุนทร ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศิริพงศ์ ปาลกะวงศ์ ณ อยุธยา ที่กรุณาให้ค าแนะน าและข้อคิดเห็น
เพิ่มเติมในการท าสารนิพนธ์ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ภาควิชารัฐประศาสตร์  คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยทุก ๆ ท่าน ที่ได้ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ต่าง ๆ ตลอดช่วงเวลาการศึกษาจนจบ
หลักสูตร ขอขอบคุณผู้ให้ความร่วมมือในการวิจัยทุกทา่นที่ช่วยเหลอืและกรณุาตอบค าถามด้วยความเตม็
ใจพร้อมทั้งให้ข้อมูลอันเปน็ประโยชน์แก่การวิจัยน้ีจนน ามาวิเคราะหไ์ด้อย่างสมบูรณ์ รวมถึงผู้ที่เกี่ยวข้อง
ที่ไม่ได้เอ่ยนามในครั้งนี้ทุกท่าน ที่ท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ 

นอกจากนี้ขอขอบคุณเพื่อน ๆ พี่ ๆ น้อง ๆ รัฐศาสตร์มหาบัณฑิต รุ่นที่ 49 และเจ้าหน้าที่
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต ที่คอยให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า และให้ก าลังใจในการ
ท าสารนิพนธ์จนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

สุดท้ายน้ี ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ผู้ให้ชีวิตและเป็นทุกสิ่งทุกอย่างของลูกสาวคนนี้ 
ขอบคุณพี่สาว น้องสาว น้องชาย และหลาน ๆ อันเป็นที่รักผู้ซึ่งเป็นก าลังใจแก่ผู้ศึกษาโดยตลอด 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ท่ีมาและความส าคัญ 

ความคิดเป็นธรรมชาติของมนุษย์ที่มีติดตัวมาตั้งแต่ เกิด เพื่อใช้ในการด าเนินชีวิต  
การวางแผนและปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมของมนุษย์ที่เกิดข้ึน ทั้งที่คิดอย่างมีเป้าหมายและไม่มี
เป้าหมาย ทั้งนี้ หากมนุษย์สามารถคิดได้อย่างมีเป้าหมาย ประสิทธิภาพในการคิดก็จะมีมาก ส่งผลให้
เกิดผลดีมีคุณค่าต่อตนเองและส่วนรวมมากข้ึน ความสามารถในการคิดมีความจ าเป็นต่อชีวิตของ
มนุษย์เป็นอย่างมาก ความเป็นปกติสุขและการด าเนินชีวิตที่ประสบความส าเร็จเป็นผลมาจาก
ประสิทธิภาพของความคิด ในขณะเดียวกันความล้มเหลว ความเสียหาย และความผิดพลาดที่เกิดข้ึน
ก็เป็นผลมาจากความคิดด้วยเช่นเดียวกัน มนุษย์จึงควรได้รับการเรียนรู้ และฝึกฝนเพื่อพัฒนาการคิด
ให้มีปัญญา ฉลาด รู้คิด ไม่หลงงมงายไปกับสิ่งที่ท าให้เกิดความหายนะ ความล้าหลังทั้งของตนเอง 
ครอบครัว สังคม ประเทศชาติใดมีประชาชนที่มีปัญญา มีความคิด ประเทศนั้นย่อมเต็มไปด้วยความ
เป็นปกติสุข มีความเจริญก้าวหน้า ประชาชนมีคุณภาพในชีวิต ในขณะเดียวกันประเทศใดที่มี
ประชาชนขาดความรู้ ขาดสติปัญญา ขาดความคิด ประเทศนั้นก็จะมีความวุ่นวาย ไม่เป็นปกติสุข  
ไม่มีความเจริญก้าวหน้า ประชาชนขาดคุณภาพชีวิต และขาดความสุข เราจึงควรหันมาให้ความสนใจ
และพัฒนาความคิดของคนในชาติ เพื่อให้หลุดพ้นจากความมือบอดทางปัญญา มีความเป็นอิสระทาง
ความคิด ทั้งนี้ คนที่มีความรู้ ไม่ได้หมายความว่าจะต้องเป็นผู้มีความคิดไปทุกคน แต่คนที่มีความคิด
จะต้องมีความรู้เป็นพื้นฐาน ความรู้ที่มีอาจเป็นความรู้ที่เกิดจากในตนเอง ค้นพบด้วยตนเอง หรือเป็น
ความรู้ที่ได้รับการศึกษาเรียนรู้มาจากผู้อื่น จากโรงเรียน หรือจากมหาวิทยาลัยก็ได้ ความรู้เหล่าน้ีจะ
เป็นพื้นฐานส าคัญท าให้คนคิดได้ คิดถูกทาง คิดชอบ คิดแล้วเกิดประโยชน์ หรือที่เรียกว่า “คิดเป็น” 
(ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ, 2556) 

 

ด้วยเหตผลดังกล่าวข้างต้น การคิดเป็น จึงเป็นหนทางในการแก้ปัญหาและพัฒนามนุษย์ 
ดังนั้นจึงควรอย่างยิ่งที่เราจะต้องหันมาให้ความสนใจในการพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถ  
ในการคิดให้กับทุกคนอย่างจริงจัง โดยการคิดเป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดของมนุษย์ ซึ่งเกิดจาก
การน าเหตุการณ์ที่ได้รับรูม้าผา่นการประมวลผลจากประสบการณ์ ทัศนคติ ความเช่ือ มุมมอง ความรู้  
ปัจจัยส่วนบุคคลต่าง ๆ ฯลฯ แล้วถูกแปรความหมายออกมาเป็นความคิดและมุมมองของแต่ละบุคคล 
ท าให้ข้อมูลที่ได้รับรู้มานั้นถึงแม้จะเป็นอย่างเดียวกันแต่ก็อาจจะแปรความหมายได้ต่างกัน เช่น การดู
ภาพศิลปะ แต่ละคนนั้นจะบรรยายภาพภาพเดียวกันได้หลากหลายแง่มุม หรือแม้แต่สภาพเศรษฐกิจ  
ในการท าธุรกิจบางคนเห็นวิกฤต บางคนเห็นโอกาส บางคนเห็นช่องทางใหม่ ๆ ข้ึนอยู่กับมุมมองของแต่
ละคน ที่เป็นเช่นน้ี ส่วนหนึ่งเป็นเพราะประสบการณ์ ทัศนคติ ความเช่ือ มุมมอง ความรู้ โดยปัจจัย
ส่วนบุคคลที่ แตกต่างกันจะท าให้การตีความภาพศิลปะออกมาไม่ เหมือนกัน และที่ส าคัญ  
คือ เราสามารถป้อนข้อมูลเพื่อเปลี่ยนได้ตลอดเวลาเช่นกัน โดยในทางจิตวิทยา สิ่งนี้ เรียกว่า  
กรอบความคิด หรือ Mindset ซึ่งกรอบความคิดเป็นเรื่องที่ใหญ่ และครอบคลุมหลายด้านในการใช้
ชีวิตของมนุษย์ 
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ปัจจุบันเป็นยุคแห่งความคิดที่สรา้งทั้งตัวธุรกิจและผูป้ระกอบการให้เกิดข้ึนมากมาย การจะ
พัฒนาต่อยอดให้ธุรกิจเจริญเติบโตจะเกิดข้ึนไม่ได้ถ้าไม่มีกรอบความคิด หรือ mindset ในการพัฒนา
ให้มากพอ กรอบความคิด หรือ mindset จึงเป็นพื้นฐานที่ส่งผลต่อการด าเนินชีวิตของมนุษย์โลกให้
ประสบความส าเร็จในรูปแบบต่าง ๆ โดยการจะด าเนินการเพื่อให้บรรลุประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายได้น้ัน ทรัพยากรสนับสนุนนับเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินการขององค์กร ทั้งนี้ 
ทรัพยากรไม่ได้มีเพียงแต่ทรัพยากรทางกายภาพเท่านั้น ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดคือทรัพยากรบุคคล 
หรือ มนุษย์ เพราะเป็นฟันเฟืองส าคัญในการสนับสนุนการด าเนินงานต่าง ๆ ให้เกิดข้ึน และหาก
มนุษย์มีกรอบความคิด หรือ mindset ที่ดีก็จะเป็นแรงผลักดันภายในให้กับมนุษย์สามารถด าเนิน
ภารกิจขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะกรอบความคิดที่ดีส่งผลต่อพฤติกรรมและ 
การตัดสินใจที่จะกระท าการใด ๆ ได้ดี เมื่อกรอบความคิดมีความส าคัญเช่นนี้ปัจจุบันองค์กรมากมาย
จึงหันมาพัฒนากรอบความคิดให้กับพนักงานของตนมากขึ้น  

 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรหนึ่งที่มุ่งมั่นพัฒนามหาวิทยาลัยไปสู่การเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง ปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงมหาวิทยาลัยไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ  
คือ คณาจารย์และบุคลากรทุกประเภทของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย คณาจารย์และบุคลากรจึงต้องมี
ความพร้อมเพื่อเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสู่เป้าหมายสูงสุดร่วมกัน โดยเฉพาะ 
การพัฒนากลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นบุคลากรสายสนับสนุนที่ต้องรับ
นโยบายการบริหารโดยตรงจากมหาวิทยาลยัไปสูป่ฏิบตั ิรวมทั้งเป็นศูนย์กลางในการด าเนินงานและเช่ือมต่อ
การปฏิบัติงานระหว่างคณะและหน่วยงานต่าง ๆ ให้กับมหาวิทยาลัย ดังนั้น จากความส าคัญของกรอบ
ความคิด หรือ mindset ข้างต้นจึงเป็นประโยชน์ไม่น้อยหากมหาวิทยาลัยจะให้ความส าคัญระดับ
กรอบความคิด หรือ mindset ของบุคลากรสายสนับสนุนในปัจจุบันว่ามีระดับกรอบความคิด หรือ 
mindset เป็นอย่างไร มีปัจจัยและสาเหตุใดเป็นตัวขับเคลื่อนการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มนี้บ้าง  

 

จากความเป็นมาดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาจึงสนใจศึกษา เรื่อง กรอบความคิด (mindset)  
กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนให้มี
ความพร้อมในการรับนโยบายจากมหาวิทยาลัยไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด  
การขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้สัมฤทธ์ิผลเป็นไปตามเป้าหมายสูงสุดที่วางไว้ต่อไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับกรอบความคิด (mindset) และเปรียบเทียบกรอบความคิด (mindset)  
ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด (mindset)  
ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์กรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน  
ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

5. เพื่อน าผลการศึกษาเป็นแนวทางในการพัฒนากรอบความคิด (mindset) ที่ส่งผลสัมฤทธ์ิ
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 
1.3 สมมติฐานการวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จะมีกรอบความคิด (mindset) แตกต่างกัน  

2. ปัจจัยที่ ส่งผลต่อการป ฏิบั ติงานมีความสัมพัน ธ์กับกรอบความคิด (mindset)  
ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย    
  3. กรอบความคิด (mindset) มีความสัมพัน ธ์กับผลการปฏิบัติ งานของบุคลากร 
สายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย   
  4. กรอบความคิด (mindset) มีความสัมพันธ์กับผลการประเมินประจ าปีของบุคลากร 
สายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย   
 
1.4 ขอบเขตของการศึกษา 

ขอบเขตด้านเน้ือหา  
การศึกษาครั้งนี้ ศึกษากรอบความคิด (mindset) 2 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ 1.กรอบความคิด

แบบเติบโต (Growth Mindset) 2.กรอบความคิดแบบยึดติด (Fixed Mindset) โดยมีการศึกษา 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานร่วมด้วย 8 ปัจจัย ได้แก่ 1.ความรู้และความเข้าใจในงานที่ท า  
2.สภาพแวดล้อมในการท างาน 3.ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน 4.ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน  
5.ขวัญและก าลังใจในการท างาน 6.นโยบายการบริหารงาน 7.พฤติกรรมการท างาน 8.การท างานเป็นทีม 
และศึกษาผลสัมฤทธ์ิ ได้แก่ 1.ผลการปฏิบัติงาน 2.ผลการประเมินประจ าปี 

ขอบเขตด้านประชากร  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย  

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 
1.5 ค านิยามศัพท์เฉพาะ 

กรอบความคิด (mindset) หมายถึง เป็นความเช่ือของบุคคลต่อคุณลักษณะของตนเอง 
เช่น เชาวน์ปัญญา ความสามารถ และบุคลิกภาพ เมื่อต้องเผชิญต่อสถานการณ์ต่าง ๆ  จะมี 
การตีความหมายต่อเหตุการณ์ และมีการแสดงออกเพื่อตอบสนองต่อเหตุการณ์นั้น ๆ โดยอาศัย  
กรอบความคิดที่มีอยู่เดิม รวมกับความคิด ทัศนคติ ประสบการณ์ต่าง ๆ ที่ได้รับใหม่ ซึ่งส่งผลให้มี
พฤติกรรม แรงจูงใจ เป้าหมาย และพัฒนาการไม่เท่ากัน จึงประสบความส าเร็จในระดับที่มากน้อย
แตกต่างกันออกไป  
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กรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) หมายถึง คนที่มีความเช่ือว่า ความฉลาด และ
ความสามารถสร้างได้ด้วยการเรียนรู้ ให้ความส าคัญกับความพยายาม ชอบปัญหาท้าทาย มองว่าเป็น
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 

กรอบความคิดยึดติด (Fixed Mindset) หมายถึง คนที่มีความเช่ือว่าความฉลาด ทักษะ 
ความสามารถของบุคคลไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ มักจะหลีกเลี่ยงงานที่ท้าทายหรือปัญหายากๆ  
กลัวว่าถ้าท าไม่ได้แล้วจะดูโง่ และมักให้ความส าคัญกับภาพลักษณ์ที่เป็นคุณสมบัติเด่น เช่น ต้องฉลาด 
ต้องเก่ง เป็นต้น 

บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
เงินงบประมาณ และลูกจ้างประจ าเงินนอกงบประมาณแผ่นดิน ที่ปฏิบัติงานภายใต้ส านักงาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ความรู้และความเข้าใจในงานท่ีท า หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ เห็นความส าคัญ เกี่ยวกับ
งานตามระเบียบปฏิบัติที่องค์กรก าหนดไว้เป็นอย่างดี มีความสามารถตรงกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ และมี
ความเข้าใจในกระบวนการและข้ันตอนในการปฏิบัติงาน โดยสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพทางภายภาพ ประกอบด้วย พื้นที่ท างาน 
แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มีสภาพที่พร้อมส าหรับการปฏิบัติงานได้อย่างปลอดภัย สถานที่ท างานมี
บรรยากาศที่ดีเหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ที่เอื้ออ านวยให้ความสะดวกในการท างานอย่าง
เพียงพอ ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพและมีความสุข  

ความสัมพันธ์กับบุคคลในท่ีท างาน หมายถึง ระดับสัมพันธภาพของบุคคลในที่ท างาน  
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน การมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องานและต่อบุคคล ตลอดจนการให้  
ความช่วยเหลือให้ความร่วมมือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี การให้ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานใน
องค์กร และมีความเอื้ออ านวยกันเพื่อให้งานสัมฤทธ์ิผล  

ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความเช่ือมั่นต่ออนาคตในองค์กร การได้รับ 
การสนับสนุนและส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชาให้ได้มีโอกาสเรียนรู้ ฝึกอบรมและพัฒนาตนองอยู่เสมอ 
จนรู้สึกมีความมั่นคงในหน้าที่การงานมีก าลังใจมีพลังในการท างานให้เกิดความก้าวหน้า 

ขวัญและก าลังใจในการท างาน หมายถึง การเสริมสร้างและบ ารุงขวัญก าลังใจให้กับ
พนักงานในองค์กรมีขวัญก าลังใจที่ดีเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ตั้งแต่การให้ความใส่ใจใน
เรื่องความเป็นอยู่ของพนักงาน การให้ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ การมี
สวัสดิการที่เหมาะสมต่าง ๆ  

นโยบายการบริหารขององค์กร หมายถึง การก าหนดนโยบายในการบริหารงานที่ชัดเจน  
โดยมีแผนงาน ก าหนดกิจกรรม/โครงการให้สอดคล้องกับนโยบาย พร้อมทั้งก าหนดโครงสร้างและ
ก าหนดอัตราก าลังบุคลากรให้เหมาะสมกับสภาพงานขององค์กรในปัจจุบัน รวมทั้งก าหนดแนวปฏิบัติ 
วางกฎระเบียบและข้อบังคับให้มคีวามเหมาะสมมารองรับเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามนโยบายที่ก าหนดไว้ 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 5 

พฤติกรรมการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงการมีความกระตือรือร้น 
เอาใจใส่ และทุ่มเทในการท างาน ปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบโดยการสอบทานงานทุกครั้ง
ก่อนน าเสนอหรือเผยแพร่ ขณะปฏิบัติงานสามารถแยกเรื่องส่วนตัวกับเรื่องงานออกจากกันได้ โดยมุ่ง
ที่เป้าหมายความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ  

การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมมือกันท างานกับเพื่อนร่วมงาน แลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็น ร่วมกันพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง แสดงความเช่ือมั่นในศักยภาพของเพื่อนร่วมทีม 
พร้อมทั้งเต็มใจใหค้วามช่วยเหลือและใหค้วามร่วมมือในการท างานเป็นทีมเป็นอย่างดี แก้ไขข้อขัดแย้ง
ของทีมและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่มีประสิทธิภาพ และค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม
ของทีมและขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตนเสมอ 

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากรสามารถท างานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด มีผลประเมิน 
การปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ที่ดี เป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ผลงานไม่ถูกตี
กลับมาแก้ไขบ่อยครั้ง และไม่ถูกติดตามทวงถามอยู่เสมอ มีความถูกต้อง ครบถ้วน เรียบร้อย  
ผลงานมีคุณภาพดีต่อเนื่อง รวมถึงได้รับค าช่ืนชมเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานนั้นอยู่เสมอ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อผล 
การปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในช่วงระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อน า
ผลมาพิจารณาการทดลองการปฏิบัติงาน การปรับเงินเดือน การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ การเปลี่ยน
สัญญาปฏิบัติงาน และการต่อสัญญาปฏิบัติงาน หรือเพื่อประโยชน์อื่นใดในการบริหารงานบุคคล 

ผลสัมฤทธิ์ปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใต้ส านักงาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย อยู่ในระดับที่ดีมาก โดยมีความสัมพันธ์กันกับเป้าหมายของ
หน่วยงานและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ตั้งไว้ 

 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 

1. ทราบระดับกรอบความคิด (mindset) และความแตกต่างกรอบความคิด (mindset) 
ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. ทราบปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงานของบุคลากร  
สายสนับสนุนภายใตส้ านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

3. ทราบความสัมพันธ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด (mindset)  
ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

4. ทราบความสัมพัน ธ์กรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤท ธ์ิการป ฏิบั ติ งาน  
ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

5. น าผลการ ศึกษาไป ใช้ เป็ นแนวทางในการพัฒ นากรอบความ คิด  (mindset)  
ที่ส่งผลสัมฤทธ์ิต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
การศึกษากรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุน

ภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ทบทวนวรรณกรรม 
จากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีของความคิด 
2. แนวคิดและทฤษฎีของกรอบความคิด 
3. ปัจจัยที่สง่ผลต่อการปฏิบัตงิาน 

3.1 ความรู้และความเข้าใจในงานทีท่ า 
3.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
3.3 ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน   
3.4 ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน 
3.5 ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
3.6 นโยบายในการบริหารงาน 
3.7 พฤติกรรมการท างาน 
3.8 การท างานเป็นทมี 

4. แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
6. ข้อมูลบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีของความคิด 
ก่อนที่จะศึกษาแนวคิดและทฤษฎีอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกรอบความคิด (mindset) กับ

ผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยในครั้งนี้น้ัน ผู้ศึกษาขอน าแนวคิดและทฤษฎีของความคิดที่เป็นพื้นฐานของ
มนุษย์มาอธิบายเบื้องต้นเพื่อท าความเข้าใจ โดยแนวคิดและทฤษฎีของความคิดได้มีผู้ให้ความหมาย
ของความคิดไว้ ดังนี้ 

ดิวอี้ (Dewey. 1933) สรุปไว้ว่า ความคิดเป็นกระบวนการทางสมองที่เกิดข้ึนภายในตน  
ซึ่งข้ึนอยู่กับความสามารถของสมองมนุษย์ เป็นความสามารถเฉพาะบุคคล ความคิดเริ่มตนเมื่อมี  
การกระตุ้นประสาทการรับรู้จากสิ่งแวดล้อม และสมองมีการเลือกรับรู้การกระตุ้นนั้น สมองของ
มนุษย์สามารถคิดได้ตั้งแต่ข้ันต่ า คือ การคิดสิ่งที่ง่ายไม่ซับซ้อนจนถึงการคิดข้ันสูง ซึ่งเป็นการคิดที่
ซบัซ้อน ทั้งนี้ ความสามารถในการคิดจะมีการพัฒนาเป็นล าดับจากง่ายไปยาก 
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บรู เนอร์ และคนอื่น  ๆ (Bruner and others. 1956 ศุภพงศ์ อยู่ทอง. 2531) ได้ ให้
ความหมายว่า ความคิดเป็นกระบวนการที่ ใช้ในการสร้างแนวความคิดรวบยอด (Concept 
Formation) ด้วยการจ าแนกความแตกต่าง การจัดกลุ่ม การระบุหรือก าหนดเกี่ยวกับความจริงที่
ได้รับ การแปลความหมายข้อมูล การสรุปอ้างอิง การจ าแนกรายละเอียด การเช่ือมโยงความสัมพันธ์ 
ตลอดจนการน ากฎเกณฑ์ต่าง ๆ ไปประยุกต์ใช้ได้อย่างมีเหตุผลและเหมาะสม 

ประเภทของความคิด 
ฮิลการ์ (Hilgard. 1968) ได้จ าแนกประเภทของความคิดออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. การคิดอย่างไม่มีทิศทาง หมายถึง การคิดแบบไม่มีเป้าหมาย เป็นการคิดที่ เกิดจาก  

การคิดที่ถูกกระตุ้นให้คิดจากสิ่งที่พบเห็น จากประสบการณ์ตรง จากสิ่งที่ได้ยินได้ฟังมา หรือเรียกอีก
อย่างหนึ่งว่า การคิดแบบต่อเนื่อง (Associative Thinking)  

2. การคิดอย่างมีทิศทางหรือมีจุดหมาย (Directed Thinking) คือ การคิดที่บุคคลเริ่มใช้
ความรู้พื้นฐานเพื่อท าการกลั่นกรองการคิดที่เพ้อฝัน หรือการคิดที่เลื่อนลอยไร้ความหมายให้เป็น  
การคิดที่มีทิศทางที่มุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง 

ระดับของความคิด 
ได้มีนักวิชาการเสนอระดับความคิดไว้หลายท่าน โดยแนวคิดทฤษฎีความคิดที่ได้รับ 

ความสนใจเป็นที่ยอมรับ และถูกน ามาเผยแพร่ทางวิชาการเป็นจ านวนมาก ได้แก่ ทฤษฎีความคิดของบลูม 
(Bloom) โดยระดับของความคิดแบ่งได้เป็น 3 ระดับ คือ ระดับพื้นฐาน ระดับกลาง และระดับสูง 
ดังนี ้

1. ระดับพื้นฐาน เป็นความคิดทั่ว ๆ ไป เป็นการคิดที่ไม่ลึกซึ้งและสลับซับซ้อนมากนัก  
เป็นทักษะความคิดข้ันพื้นฐานที่น ามาใช้ในชีวิตประจ าวันของมนุษย์ทั่ว ๆ ไป เช่น ทักษะด้าน 
การสื่อสาร ที่เป็นความสามารถในการรับรู้ข้อมูล และการถ่ายทอดข้อมูลความรู้นั้น ไม่ว่าจะเป็น
ข้อมูลที่เป็นภาษา ดนตรี การคิด การค านวณ มาประกอบเป็นทักษะต่าง ๆ ได้แก่ การแสดงออก การ
ฟัง การอ่าน การจ า การพูด การจด การเขียน เป็นต้น 

2. ระดับกลาง เป็นทักษะความคิดที่ต้องใช้ในการแก้ปัญหาและตัดสินใจทั่ว ๆ ไปใน
ชีวิตประจ าวัน เป็นทักษะข้ันส าคัญที่น าไปใช้ในความคิดข้ันระดับสูง มีความสลับซับซ้อนมากกว่าข้ัน
พื้นฐาน ได้แก่ การให้เหตุผล การสังเกต การเช่ือมโยง การจ าแนกแยกแยะ การถาม การตีความ เป็นต้น
 3. ระดับสูง เป็นความคิดที่ซับซ้อนสูง มีการใช้ทักษะความคิดหลากหลาย จะต้องใช้
ความสามารถ ความรู้ และต้องใช้ทักษะการฝึกฝนสม่ าเสมอ มีทักษะข้ันพื้นฐานหลายๆ ทักษะมา
ประกอบร่วมกันเป็นกระบวนการคิด มีการคิดอย่างเป็นกระบวนการเป็นข้ันตอนและเป็นระบบ  
ในการพัฒนาความคิดให้ถึงข้ันระดับสูงได้นั้น จะต้องมีทักษะความคิดข้ันระดับพื้นฐานและข้ัน
ระดับกลางเข้ามาเป็นพื้นฐานเสมอ และต้องมีทักษะการคิดในระดับดังกล่าวมาอย่างช านาญมาก
พอสมควรแล้ว เช่น การหากลยุทธ์ในการขาย การวิจัย การวางแผนในการด าเนินงาน การหาข้อสรุป
ของปัญหา การแก้ไขปัญหาปมปริศนาให้คลี่คลาย การสืบสวนสอบสวนเรื่องราวต่าง ๆ การคิดค้น
สิ่งประดิษฐ์ การหาข้อพิสูจน์ทางวิทยาศาสตร์ เป็นต้น ทักษะการคิดระดับสูงนี้ ได้แก่ การวางแผน 
การแก้ปัญหา การนิยาม การคิดวิจารณญาณ การตั้งสมมติฐาน การทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะห์ 
การแก้ไขปรับปรุง การประยุกต์ความรู้ เป็นต้น (ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ, 2556)  
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กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความคิดเป็นกระบวนการท างานของสมอง โดยเป็นไปตามธรรมชาติ
ของมนุษย์ของแต่ละคน อันเป็นผลมาจากประสบการณ์ สิ่งเร้า และสภาพแวดล้อมที่มากระทบ  
ส่งผลให้เกิดความคิดสามารถน ามาแก้ไขปัญหาและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์สภาพแวดล้อมที่
เกิดข้ึนได้ ตลอดจนสามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนได้ ความคิดนั้นเป็นสิ่งที่เป็นนามธรรม  
เป็นกระบวนการที่มีความต่อเนื่องเป็นข้ันตอน ความคิดมีหลายลักษณะมีจุดมุ่งหมายและกระบวนการ
ในการคิดที่แตกต่างกัน ทุกคนสามารถฝึกฝนเรยีนรู้และพัฒนาได้ โดยมนุษย์สามารถพัฒนาความคิดได้
หลากหลายรปูแบบ กระบวนการคิดจงึมีหลากหลาย สามารถแยกเป็นทักษะย่อย ๆ ได้อีกเป็นจ านวนมาก 
และการที่จะพัฒนาทักษะความคิดระดับสูงได้น้ัน จะต้องมีทักษะความคิดระดับข้ันพื้นฐานและระดับ
ข้ันกลางที่มากเพียงพอเสียก่อน 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีของกรอบความคิด (mindset) 

แนวคิดท่ีเกี่ยวกับกรอบความคิด (Mindset) 
กรอบความคิด คือ ความเช่ือ หรือความคิดที่ส่งผลถึงพฤติกรรม และทัศนคติ ประสบการณ์

ต่าง ๆ ที่เราได้รับ (Input) จะส่งผลต่อกรอบความคิด และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง พัฒนามุมมอง
ต่าง ๆ ของตัวเรา (Perspective) (ศูนย์จิตวิทยาการศึกษา, 2558) 

กรอบความคิด (Mindset) ไว้ว่า เป็นความเช่ือของมนุษย์ที่มีต่อลักษณะ (Characteristics) 
และคุณลักษณะ (Traits) ของตนเอง เช่น เชาวน์ปัญญา ความสามารถ และบุคลิกภาพ เมื่อบุคคล
เผชิญสถานการณ์ต่าง ๆ จะมีการตีความหมายของเหตุการณ์ และมีการแสดงออกเพื่อตอบสนองต่อ
เหตุการณ์นั้น ๆ โดยอาศัยรูปแบบของกรอบความคิดที่ตนมีความเช่ืออยู่เดิม ท าให้แต่ละคนมีแรงจูงใจ
และคุณลักษณะอื่น ๆ เช่น การมีเป้าหมายที่ชัดเจนแตกต่างกัน เป็นผลให้มีการพัฒนาศักยภาพได้ไม่
เท่ากัน จึงประสบความส าเร็จในระดับที่มากน้อยแตกต่างกันออกไป (Dweck, 2006) 

กรอบความคิด เป็นกลยุทธ์ในการเรียนรู้ที่สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไข หรือปรับปรุงเพื่อให้
เกิดภาวะความส าเร็จได้ ทั้งนี้เกิดจากแรงบันดาลใจความสามารถในการท้าทายอุปสรรคที่ต้องเผชิญ 
และความพยายามที่จะรับรู้หรือต่อสู้ในปัญหาต่าง ๆ สามารถพัฒนาจากกรอบความคิดแบบจ ากัดที่มี
ทั้งในเด็กที่มีความฉลาดและไม่ฉลาดให้เป็นกรอบความคิดแบบเติบโตได้ ลักษณะะของกรอบความคิด
แบบจ ากัดจะกลัวว่าตนเองจะดูไม่เก่ง ปฏิเสธสิ่งที่ยากและถูกคุมคามโดยความส าเร็จของคนอื่นที่ตน
เห็นแล้วคิดว่าตนเองท าไม่ได้ เพื่อรักษาภาพลักษณ์ของความฉลาดของตนเองไว้ ซึ่งแตกต่างจาก  
กรอบความคิดแบบเติบโตที่ไม่คิดเช่นนั้นและพร้อมที่จะเผชิญต่ออุปสรรคท าให้ประสบผลส าเร็จ
มากกว่า (Dweck, 2012) 

กรอบความคิด เป็นชุดของความเช่ือหรือความคิดทัศนคติที่ส่งผลต่อพฤติกรรม บุคลิกภาพ 
และการเรียนรู้ ซึ่งมี 2 แบบ คือ กรอบความคิดเติบโต และกรอบความคิดแบบจ ากัดโดยที่ 
กรอบความคิดเติบโตมีพื้นฐานจากความเช่ือในความสามารถของตนเอง เช่ือว่าทุก ๆ คน สามารถ
สร้างความส าเร็จได้หากมีความพยายามและตั้งใจเน้นที่กล้าเสี่ยงและอุตสาหะ เผชิญหน้ากับปัญหา 
ประเมินตนเองได้ถูกต้อง มีการยืดหยุ่น ไม่หยุดพัฒนาตนเอง ซึ่งทั้งหมดที่ได้กล่าวมาเป็น ตัวกระตุ้น
ให้เกิดความส าเร็จในชีวิต และส าคัญที่ว่ากรอบความคิดสามารถพัฒนาและเปลี่ยนแปลงได้ (Dweck, 
2007 cited in Gutshall, 2013)  
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ภาพที่ 1 ความแตกต่างของผู้ที่มีกรอบความคิดจ ากัดและกรอบความคิดเติบโต 
(ศูนย์จิตวิทยาการศึกษา, 2558) 

 

ประเภทของกรอบความคิด (Mindset) 
Carol Dweck นักวิชาการ ด้านจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ด ได้น าเสนอทฤษฎี

ความเช่ือส่วนบุคคล (Implicit theory) โดยแบ่งความเช่ือออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ความเช่ือที่ว่า 
เชาวน์ปัญญาหรือความสามารถของคนเปลี่ยนแปลงได้ (Incremental theory) และ 2) ความเช่ือ
ที่ว่า เชาวน์ปัญญาหรือความสามารถของคนเปลี่ยนแปลงไม่ได้ (Entity theory) ต่อมา Dweck  
ได้มีการพัฒนาแนวคิดเรื่อง กรอบความคิด โดยได้แบ่งกรอบความคิดออกเป็น 2 ประเภท คือ  
1) กรอบความคิดเติบโต (Growth mindset) และ 2) กรอบความคิดจ ากัด (Fixed mindset) ที่อธิบาย
ความเช่ือว่ามีผลต่อพฤติกรรมในลักษณะที่แตกต่างกัน (Dweck, 2006) ดังนี ้

1. กรอบความคิดแบบยึดติด (Fix mindset) คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด จะมีความ
เช่ือว่าความฉลาด ทักษะ ความสามารถ ของบุคคลไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ มักจะหลีกเลี่ยงงานที่
ท้าทาย ปัญหายากๆ กลัวว่าท าไม่ได้แล้วจะดูโง่ และมักให้ความส าคัญกับภาพลักษณ์คุณสมบัติเด่น 
เช่น ต้องฉลาด ต้องเก่ง เป็นต้น 

2. กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth mindset) คนที่กรอบความคิดแบบเติบโต  
จะมีความเช่ือว่า ความฉลาด และความสามารถสร้างได้ด้วยการเรียนรู้ โดยให้ความส าคัญกับ 
ความพยายาม ชอบปัญหาท้าทาย มองว่าเป็นโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 
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ภาพที่ 2 คุณลักษณะที่แตกต่างของผูท้ี่มีกรอบความคิดจ ากดัและกรอบความคิดเติบโต 
(ดัดแปลงจาก Dweck, 2006) 

 
ความส าคัญของกรอบความคิด (Mindset) 
กรอบความคิด หรือ Mindset เป็นกลุ่มของความเช่ือ หรือวิธีิการคิดที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 

มุมมองและทัศนคติ ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ กรอบความคิดเติบโต ที่ เช่ือว่าความฉลาดและ
ความสามารถสร้างได้ด้วยการเรียนรู้ให้ความส าคัญกับความพยายาม ชอบปัญหาและความท้าทาย 
มองว่าเป็นโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา ส่วนกรอบความคิดจ ากัด เช่ือว่าความฉลาด ทักษะ 
ความสามารถของบุคคลไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้  ให้ความส าคัญกับภาพลกัษณ์คุณสมบัติ เช่น  
ต้องดูฉลาดและเก่ง มักจะหลีกเลี่ยงงานท้าทาย หรือปัญหายาก ๆ กลัวว่าท าไม่ได้แล้วจะดูแย่ จะเห็น
ได้ว่าในเรื่องของกรอบความคิดนั้นส่งผลต่อการเรียนรู้และรูปแบบของกรอบความคิดในแต่ละแบบก็
ส่งผลต่อการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน ผู้ที่มีกรอบความคิดเติบโต จะมีความกระตือรือร้นในการเรียน ใส่ใจ
สนุกกับการแกปัญหา สนุกกบัการเรียนรู้และพัฒนาสิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายจากการศึกษาในเด็กพบว่า  
เด็กที่มีกรอบความคิดเติบโต จะประสบความส าเร็จในการศึกษามากกว่ากลุ่มที่มีกรอบความคิดจ ากัด 
เนื่องจากเด็กจะเช่ือว่า ความสามารถสร้างได้จึงตั้งใจท างานเต็มที่และพร้อมเรียนรู้ผ่านอุปสรรค  
แต่เด็กที่มีกรอบความคิดจ ากัดจะยึดติดว่าทักษะเปลี่ยนแปลงไม่ได้ จึงไม่มีความตั้งใจท างานและจะ
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หลบเลี่ยงอุปสรรค ขาดการเรียนรู้ ท าใหม่ ๆ จึงมีโอกาสประสบความส าเร็จน้อยกว่า (ศูนยจ์ิตวิทยา
การศึกษา, 2558) 

แนวทางการพัฒนากรอบความคิด (Mindset) 
แนวทางการพัฒนากรอบความคิดโดย แอนเดอสัน (Anderson, 2006) มีขั้นตอน ที่ส าคัญ 

5 ข้ันตอน ได้แก่ 
1.การรับรู้กรอบความคิดเบื้องต้นของตนเอง ข้ันนี้จะท าให้สามารถรับรู้ระดับความคิดว่า  

อยู่ที่ใด เพื่อที่จะได้ตั้งเป้าหมายต่อไปว่าจะท าอย่างไรได้บ้าง ดังเช่น เวลาที่คนต้องปรับเปลี่ยนหรือ  
ท าสิ่งที่แตกต่างไปจากเดิมมักจะมีค าพูดว่าคงท าไม่ได้หรือไม่คิดจะต้องเปลี่ยนเพ ราะดีอยู่แล้ว  
ซึ่งกรอบความคิดเหล่าน้ีท าให้ไม่สามารถเริ่มอะไรใหม่ ๆ 

2. การทดลองตั้งค าถามเกี่ยวกับกรอบความคิดใหม่ เป็นข้ันตอนต่อไป โดยการลองถาม
ตัวเองว่า หากเราท าการเปลี่ยนแปลงอะไรบางอย่างไปจากกรอบความคิดเดิม ๆ จะได้ประโยชน์อะไร
จากสิ่งใหม่ ๆ บ้าง  ซึ่งประเด็นน้ีจะเรียกว่า การสร้างแรงจูงใจของตนเอง 

3. การหาวิธีการที่ ได้มาซึ่ งข้อมูลแนวทางใหม่ เพื่ อน ามาปรับกรอบความคิดเก่ า  
โดยการศึกษาหาแหล่งข้อมูลหรอืแนวทางที่จะช่วยน ามาเปน็สิ่งทีพ่ัฒนาเพื่อเปลี่ยนกรอบความคิดของ
ตนให้เป็นกรอบความคิดใหม่ ข้ันตอนนี้ต้องรักษาความเช่ือว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีประโยชน์ เช่น 
การเช่ือว่ามีบุคคลหลายคนที่เปลี่ยนแปลงตนเองได้ส าเร็จ ดังนั้น ตัวเราเองก็จะท าส าเร็จได้เช่นกัน 

4. การท าการทดสอบ ทดลอง หาแนวทางใหม่ ๆ ว่ามีผลดีเพียงพอที่จะน าไปใช้หรือไม่ 
ข้อมูลหรือแนวทางที่พัฒนาข้ึนนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดน้ันหรือไม่ และประเมินว่าได้
เรียนรู้จากอะไร การทดสอบ ทดลอง และในข้ันตอนนี้อาจจะมีผู้ ช่วยเหลือที่มีประสบการณ์ให้
ค าแนะน าเพื่อช้ีแนะ 

5. การตรวจสอบกรอบความคิดอีกครั้งว่าเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ 
ทั้งนี้ กรอบความคิดเติบโต เป็นความเช่ือที่มีต่อลักษณะและคุณลักษณะของตนเองว่า  

สามารถเปลี่ยนแปลงและพัฒนาได้ ทั้งด้านเชาวน์ปัญญา ทักษะ ความสามารถ และบุคลิกภาพ  
ซึ่งการเปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนานี้สามารถเกิดข้ึนได้โดยอาศัยความพยายาม การเรียนรู้ และ  
การฝึกฝน ทั้งนี้ กรอบความคิดเติบโตจะน าไปสู่การจูงใจให้ผู้ที่มีกรอบความคิดประเภทนี้แสวงหา
โอกาสในการพัฒนาตนเองตลอดเวลา ในขณะที่ กรอบความคิดจ ากัด เป็นความเช่ือที่มีต่อลักษณะ
และคุณลักษณะของตนเองว่า ไม่อาจเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาได้ หรือหากพัฒนาได้ก็เกิดข้ึนเฉพาะ
ในช่วงต้นของชีวิต เนื่องจากศักยภาพหรือความสามารถต่าง ๆ เป็นผลมาจากพันธุกรรมหรือสิ่งที่ติด
ตัวมาแต่ก าเนิด  

อย่างไรก็ตาม จากที่กล่าวมาแม้ว่ากรอบความคิดเติบโตและกรอบความคิดจ ากัดจะเป็น
ความเช่ือที่แตกต่างกัน แต่ก็พบว่า แต่ละคนสามารถมีกรอบความคิดต่อลักษณะหรือคุณลักษณะของ
ตนเองในแต่ละด้านที่แตกต่างกันได้ กล่าวคือ บางคนอาจมีกรอบความคิดเติบโตเกี่ยวกับเชาวน์ปัญญา
แต่อาจมีกรอบความคิดจ ากัดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหรือทักษะทางดนตรีของตนก็เป็นได้  บุคคลที่มี 
กรอบความคิดแตกต่างกันจะมีคุณลักษณะที่แตกต่างกันหลายประการ เช่น รูปแบบการเรียนรู้ 
เป้าหมายในชีวิต พฤติกรรมที่แสดงออกเมื่อเผชิญกับสถานการณ์ที่ท้าทายหรือเมื่อเกิดปัญหา และ
ปฏิกิริยาเมื่อพบกับความล้มเหลว ซึ่งความแตกต่างของการตอบสนองต่อสิ่งต่าง  ๆ นี้ จะส่งผลต่อ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 12 

การพัฒนาตนเอง อันจะน าไปสู่การประสบความส าเร็จในด้านต่าง ๆ ทั้งการเรียน การท างาน รวมถึง
การใช้ชีวิตของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกันออกไป บุคคลที่มีกรอบความคิดเติบโตมักจะให้ความส าคัญ
ต่อการแสวงหาแนวความคิดใหม่ รวมทั้งมีความพยายามและฝึกฝนตนเองอย่างหนัก เพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จในการเรียนรู้ ในขณะที่บุคคลที่มีกรอบความคิดจ ากัดมักมีความเช่ือว่า การใช้ 
ความพยายามสะท้อนถึงการด้อยความสามารถ เพราะหากเป็นผู้ที่มีความสามารถแล้วไม่จ าเป็นต้อง
อาศัยความพยายามในการท าสิ่งต่าง ๆ ด้วยเหตุนี้ ผู้ที่มีกรอบความคิดจ ากัดจึงมักหลีกเลี่ยงที่จะใช้
ความพยายามในการจัดการหรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ รวมทั้งมีความวิตกกังวลกับการพิสูจน์ว่า ตนเองมี
คุณลักษณะที่ดี เพียงพอหรือไม่  หรือมีความสามารถมากน้อยเพียงใด ซึ่ งแตกต่างจากผู้ที่ มี  
กรอบความคิดเติบโตที่ไม่วิตกกังวลกับภาพลักษณ์เหล่าน้ี (ชนิตา รุ่งเรือง และ เสรี ชัดแช้ม, 2559) 

 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า เป็นความเช่ือของบุคคล
ต่อคุณลักษณะของตนเอง เช่น เชาวน์ปัญญา ความสามารถ และบุคลิกภาพ เมื่อต้องเผชิญต่อ
สถานการณ์ต่าง ๆ จะมีการตีความหมายต่อเหตุการณ์ และมีการแสดงออกเพื่อตอบสนองต่อ
เหตุการณ์นั้น ๆ โดยอาศัยกรอบความคิดที่มีอยู่เดิม รวมกับความคิด ทัศนคติ ประสบการณ์ต่าง ๆ ที่
ได้รับใหม่ ซึ่งสง่ผลให้มพีฤติกรรม แรงจูงใจ เป้าหมาย และพัฒนาการไม่เท่ากัน จึงประสบความส าเรจ็
ในระดับที่มากน้อยแตกต่างกันออกไป 

 
2.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

การท างานร่วมกันของบุคลากรทุกระดับในองค์กรจะท าให้งานที่ปฏิบัติสามารถบรรลุ
เป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ได้ทัน ดังนั้น องค์กรจะต้องมี ผู้ปฏิบัติงานที่สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และการที่ผู้ปฏิบัติงานจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิ
ได้นั้น ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานย่อมต้องมีความส าคัญไม่น้อยที่จะท าให้งานนั้น ๆ ประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งผู้ศึกษาได้ท าการค้นคว้าทบทวนวรรณกรรมจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง โดยสามารถรวบรวมปัจจัยในการท างานที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานไว้ได้ ดังนี ้

1. ความรู้และความเข้าใจในงานที่ท า 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
3. ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน   
4. ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน 
5. ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
6. นโยบายในการบริหารงาน 
7. พฤติกรรมการท างาน 
8. การท างานเป็นทมี 
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1. ความรู้และความเข้าใจในงานท่ีท า 
มีผู้ให้ความหมายของความรู้และความเข้าใจในงานทีท่ า ดังนี้ 
จรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ได้สรุปว่า ความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า หมายถึง  

การที่พนักงานสามารถให้ค าแนะน าและสอนงานที่ถูกต้องแก่เพื่อนร่วมงานใหม่ได้ พนักงานสามารถ
ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสทิธิภาพ พนักงานสามารถพัฒนาและปรับปรงุผลิตภัณฑ์ใหม้ี
ประสิทธิภาพดีข้ึนกว่าเดิม พนักงานมีความเข้าใจวิธีปฏิบัติงานและการใช้อุปกรณ์ เครื่องมือใน  
การท างานได้อย่างถูกต้อง และพนักงานสามารถตอบค าถามและเสนอความคิดเห็นแก่หัวหน้างานได้
เป็นอย่างดีเมื่อเกิดปัญหา  

ประสิท ธ์ิชัย พิ ภักดี (2552) ได้สรุปไว้ ว่าความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า หมายถึง  
การที่พนักงานได้รับการฝึกอบรมก่อนที่จะได้ลงมือ ปฏิบัติงานจริง มีความรู้ตามระเบียบปฏิบัติ
มาตรฐานของงานที่ท า มีความเข้าใจและการเห็นความส าคัญของงานที่ท า โดยงานที่ท าตรงกับความรู้
ความสามารถ  

 

จากการศึกษาความหมายของความรู้และความเข้าใจในงานที่ท าดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาขอ
น ามาอธิบายในมุมของผู้ศึกษาเพื่อใช้ในการก าหนดกรอบการวิจัย เรื่อง กรอบความคิด (mindset) 
กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนี ้

สรุปได้ว่า ความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า คือ การที่บุคคลรับรู้ เห็นความส าคัญ เกี่ยวกับงาน 
ตามระเบียบปฏิบัติที่องค์กรก าหนดไว้เป็นอย่างดี มีความสามารถตรงกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ และมี
ความเข้าใจในกระบวนการและข้ันตอนในการปฏิบัติงาน โดยสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมในองค์กร ไว้ดังนี้ 
พรนพ พุกกะพันธ์ุ (2549) ได้กล่าวถึง สภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน หมายถึง  

สภาพที่มีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก มีส่วนเสริมสร้างและท าลายขวัญและ
ก าลังใจเป็นอย่างยิ่ง การจัดสภาพการปฏิบัติงานที่ ดีถูกหลักอนามัย เช่น สถานที่สะอาดเรียบร้อย  
จะท าให้พนักงานเกิดความสบายใจ ไม่รู้สึกร าคาญหรืออารมณ์ขุ่นมัว ขวัญและก าลังใจก็จะดี  
ถ้าจัดการสภาพปฏิบัติงานไร้ระเบียบ ขาดสิ่งจูงใจ ขาดความสะอาดความสวยงาม พนักงานจะขาด
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงยังเป็นการท าลายขวัญและก าลังใจให้หมดสิ้นไปด้วย 

สิริอร วิชชาวุธ (2544) ได้กล่ าวถึง สภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัว เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น 
การปฏิบัติงาน อ่านหนังสือ สภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัว จะมีอิทธิพลต่อการประสบความส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพได้พอ ๆ กับความรู้ความสามารถ เช่น ถ้าต้องการที่จะปฏิบัติงานโดยสภาพแวดล้อม
เอื้ออ านวย แต่ไม่มีความรู้พอที่จะปฏิบัติงานได้ จะท าให้ปฏิบัติงานไม่ส าเร็จ ในทางกลับกัน หากมี
ความรู้ที่จะปฏิบัติงาน แต่สภาพแวดล้อมไม่ดีพอ แสงสว่างน้อย มี เสียงดังรบกวนอยู่ตลอด 
สภาพแวดล้อมเช่นน้ีอาจท าให้ขาดสมาธิเกิดความรู้สึกร าคาญ เป็นผลให้การปฏิบัติงานไม่ส าเร็จ หรือ
อาจมีข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานได้ สภาพแวดล้อมจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน  
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อรุณ รักธรรม (2534) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในองค์กรเป็นกลุ่มของคุณลักษณะ
สภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมสามารถรับรู้ทางตรงและทางอ้อม โดย
บรรยากาศเป็นแรงกดดันส าคัญที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร หรือ
อีกนัยหนึ่ง หมายถึง ทัศนคติค่านิยมและความรู้สึกของคนที่ปฏิบัติงานในองค์กรซึ่งเกิดจากผล
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลตามโครงสร้างขององค์กรในแง่ของอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบและภาวะ
ผู้น า จึงเป็นลักษณะการเช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างกฎเกณฑ์ และพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งเป็นการรับรู้
ความรู้สึกต่อลักษณะขององค์กรว่ามีผลกระทบต่อบุคคลในองค์กร 

ความส าคัญของสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน 
พงศ์ หรดาล (2548) ได้กล่าวถึง การจัดสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานที่ไม่ค านึงถึง

ปัจจัยความแตกต่างและขีดจ ากัดของผู้ปฏิบัติงาน นอกจากจะก่อให้ เกิดการปฏิบัติงานที่ ไม่
สะดวกสบาย ไม่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแล้วยังสั่งผลถึงระดับความเสี่ยงในการเกิดอุบัติเหตุ 
และปัญหาด้านสุขอนามัยของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย ในการจัดสภาพแวดล้อมของผู้ปฏิบัติงานที่ไม่ถูก
หลักจะท าให้พนักงานเกิดความเมื่อยล้าความเมื่อยล้านี้นอกจากจะเป็นต้นเหตุที่ท าให้ เกิด  
การผิดพลาดในการปฏิบัติงานซึ่งส่งผลให้เกิดอุบัติเหตุได้ทันที ยังส่งผลต่อสุขภาพของผู้ปฏิบัติงานใน
ระยะยาว ซึ่งส่งผลให้ปริมาณงานและคุณภาพของการผลิตลดลง 

วัลย์ลิกา สวัสดิ์นฤเดช (2539) ได้กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมมีความสัมพันธ์กับทัศนคติและ
พฤติกรรมในการท างาน กล่าวคือ หากผู้ปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดล้อมของหน่วยงานที่ตนท างาน
อยู่แล้วเขาจะรู้สึกพอใจที่จะท างานนั้นอย่างเต็มความสามารถจนท าให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในที่สุด 

สมยศ นาวีการ (2521) ได้กล่าวว่า บรรยากาศขององค์กรที่ดีจะส่งผลให้บุคคลมีการท างาน
ที่ดียิ่งข้ึนสิ่งที่จะสร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะแก่การท างาน ได้แก่ การมีผู้บังคับบัญชาที่ดี การที่
สมาชิกองค์กรมีขวัญและก าลังใจในการท างานดี รวมทั้งการที่องค์กรมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ
ทางสังคมและทางจิตใจที่ดีเพียงพอที่จะสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีได้ (นิภาแก้วศรีงาม, 2532) 

ประเภทของสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน 
สิริอร วิชชาวุธ (2544) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานแบ่งเป็น 3 ประเภท 

คือสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน (Physical Condition of Work) คือ สิ่งต่าง ๆ  
ในบริเวณที่ปฏิบัติงาน เช่น ลักษณะอาคาร การออกแบบห้องปฏิบัติงาน สภาพของห้องปฏิบัติงาน 
โต๊ะท างาน เครื่องมือเครื่องใช้ รวมถึงที่จอดรถของบริษัท เป็นต้น 

สภาพแวดล้อมด้านเวลาในการปฏิบัติงาน คือ เวลาเป็นสิ่ งก าหนดพฤติกรรมใน 
การปฏิบัติงาน จะเห็นพนักงานในสังคมปัจจุบันเคร่งเครียดกับงานปฏิบัติงานแข่งกับเวลาพนักงาน
บางคนปฏิบัติงาน 7 วันต่อสัปดาห์ บางคน 6 วันต่อสัปดาห์ และบางคน 5 วันต่อสัปดาห์ พนักงาน
บางคนปฏิบัติงาน 10-20 ช่ัวโมง ไม่มีเวลาพัก บางคนปฏิบัติงาน 8 ช่ัวโมงมีเวลาพัก พนักงานที่
ปฏิบัติงาน 7 วันต่อสัปดาห์ จะปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงาน 6 วัน  
ต่อสัปดาห์ และมากกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงาน 5 วันต่อสัปดาห์จริงหรือไม่ ร่างกายสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพติดต่อกันนานเท่าไร และปฏิบัติงานได้นานเพียงใดต่อวัน พนักงานปฏิบัติงาน 
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7 วันต่อสัปดาห์ จะมีความเครียดมากกว่าคนที่ปฏิบัติงาน 6 วันต่อสัปดาห์ และมากกว่าพนักงานที่
ปฏิบัติงาน 5 วันต่อสัปดาห์ หรือไม่ ค าถามนี้จะเป็นเหตุผลให้ท าการศึกษาเรื่องเวลาในการปฏิบัติงาน 

สภาพแวดล้อมทางจิตในการปฏิบัติงาน (Psychological Condition of Work) คือ  
นอกจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ยังมีสภาพแวดล้อมทาง
จิตใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลอีกด้วย ลักษณะสังคมและเพื่อนร่วมงาน รวมทั้ง
ลักษณะวัฒนธรรมในองค์การ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกและพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน สภาพแวดล้อมมีผลต่อความรู้สึก 2 ลักษณะ คือ ความเบื่อหน่าย และความเมื่อยล้า 

 

จากการศึกษาความหมาย ความส าคัญ และประเภทของสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน
ดังกล่าวข้างต้น ผู้ ศึกษาขอน ามาอธิบายในมุมของผู้ ศึกษาเพื่อใช้ในการก าหนดกรอบการวิจัย  
เรื่อง กรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุน
ภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนี ้

สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพทางภายภาพ ประกอบด้วย พื้นที่ท างาน  
แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มีสภาพที่พร้อมส าหรับการปฏิบัติงานได้อย่างปลอดภัย สถานที่ท างานมี
บรรยากาศที่ดีเหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ที่เอื้ออ านวยให้ความสะดวกในการท างานอย่าง
เพียงพอ ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพและมีความสุข  

 

3. ความสัมพันธ์กับบุคคลในท่ีท างาน   
มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน ดังนี ้
Koontz and Schimmel (1982) กล่าวว่า การอ านวยการ คือ การสร้างความสัมพันธ์อันดี 

ในหมู่ผู้ปฏิบัติงานโดยมีการประสานงานที่ดีและจูงใจให้ทุกคนปฏิบัติงานตามบทบาทอย่างมี
ประสิทธิภาพด้วยความเต็มใจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน การพูดคุยระหว่างกันได้แบบ
เป็นกันเองมีความยืดหยุ่นมีความเข้าใจกันและกัน 

ยงยุทธ เกษสาคร (2548) ได้กล่าวว่า หากผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเอง มีมนุษย์
สัมพันธ์อันดีต่อกันและกันจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดีด้วยเช่นกัน 
การสร้างมนุษย์สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีเทคนิคดังนี้  

1. ความ เช่ือ ถือใน คุณภาพของบุ คคลในองค์กรคือการสร้ างทั ศ นคติที่ ดีต่ อกั น  
เห็นความส าคัญของความเป็นมนุษย์ซึ่ งมีความแตกต่างกัน ไม่ ว่าจะเป็นเหตุจากเพศ อายุ  
วุฒิการศึกษา ตลอดจนประสบการณ์ต่าง ๆ สิ่งเหล่านี้ มีส่วนเสริมสร้างให้ความคิดของแต่ละบุคคล
แตกต่างกันผู้น าต้องรู้จักวิธีผสมผสานความคิดที่แตกต่างกันให้เกิดเป็นแนวทางการปฏิบัติงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรให้มากที่สุด 

2. เอาใจเขามาใส่ใจเราเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงความรู้สึกเห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงาน 
เช่น การพูดจาหรือการกระท าที่อาจก่อให้เกิดความรู้สึกไม่พอใจหรือท้อแท้ใจ 
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3. แสดงความห่วงใย พนักงานจะเกิดความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าหรือมีความหมายต่อกลุ่มหรือ
ต่อองค์กรมากขึ้นถ้ามีบุคคลมาสนใจหรือมาแสดงความห่วงใยเมื่อเกิดเหตุการณ์ต่าง ๆ ข้ึนในองค์กร 
เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชาหายหน้าไป 2-3 วัน ผู้บังคับบัญชาก็อาจจะแสดงความห่วงใยด้วยการถามถึง
สาเหตุที่หายหน้าไป ถ้ามีอะไรให้ช่วยเหลือก็ขอให้บอก เป็นต้น ถ้าผู้บังคับบัญชาแสดงความห่วงใยต่อ
พนักงานก็จะห่วงงานของผู้บังคับบัญชาเช่นกัน 

4. คิดพิจารณาให้รอบคอบก่อนการสื่อสารนับเป็นพื้นฐานที่ส าคัญที่สุดเรื่องหนึ่งของ  
การสร้างมนุษย์สัมพันธ์ เพราะการสื่อสารสามารถจูงใจให้เกิดอารมณ์ ความรู้สึก และความคิด ไม่ว่า
จะเป็นไปในทางบวกหรือลบ การศึกษาและเรียนรู้เกี่ยวกับศิลปะการพูด เป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างมาก
ส าหรับภาวะผู้น าในการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 

5. กิริยาที่แสดงออกเท่ากับปฏิกิริยาตอบรับ เทคนิคนี้ได้แนวคิดจากหลักการทางฟิสิกส์ที่ว่า  
การกระท าเท่ากับปฏิกิริยาตอบสนอง คือ การพูดจาหรือพฤติกรรมที่มีต่อผู้อื่นย่อมได้รับการ
ตอบสนองอย่างไม่สุภาพด้วยเช่นกัน พฤติกรรมหรือการกระท าที่ผู้ บังคับบัญชาแสดงกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร ก็จะมีส่วนให้พนักงานสร้างพฤติกรรมหรือการกระท าแบบเดียวกัน 

6. ปรับเปลี่ยนวิกฤตความขัดแย้งที่เกิดข้ึนให้เป็นโอกาส ขัดแย้งเป็นสภาพการณ์ที่บุคคล 
เกิดความรู้สึกคับข้องหรือไม่พอใจในสิ่งที่ เกิดข้ึน ซึ่งแตกต่างจากที่ คิด ขอให้ระลึกไว้เสมอว่า 
ผู้บังคับบัญชาไม่สามารถหลีกเลี่ยงความขัดแย้งทางความคิด และความขัดใจของพนักงานได้ จึงควรมี
การทบทวนความคิดที่หลากหลายและเหตุผลต่าง ๆ ที่มีให้มากที่สุด โดยปราศจากอคติ ขอให้มอง
ความขัดแย้งไปในเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งจะเป็นผลดีต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ร่วมงาน
และต่อผลการปฏิบัติงานด้วย  

7. ความพอใจด้านสังคม พนักงานมีความต้องการความพอใจทางสังคม เช่น ความสัมพันธ์
กันเป็นส่วนตัว และปรารถนาที่จะรับการยอมรบัความต้องการที่จะสร้างความสมัพันธ์กันของบุคคลใน
องค์กร มีแนวโน้มมาจากทัศนคติ ความรู้สึก ความเช่ือในลักษณะที่คล้อยคลึงและแตกต่างกัน 

เสนาะ ติเยาว์ (2545) ได้กล่าวว่า ภายในองค์กรผู้บริหารย่อมมีความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง ผู้ใต้บังคับบัญชาอื่น ๆ และพนักงานระดับ
ล่างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลนี้ นับว่าเป็นปัจจัยอย่างหนึ่งที่ส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จและ  
ความล้มเหลวในการบริหารงาน อาจกล่าวได้ว่า ความสัมพันธ์เป็นอ านาจอย่างหนึ่งในการเป็นผู้น า 
รวมทั้ง การใช้การจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นทีมและการสื่อสารผู้บังคับบัญชา อาจให้ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลก่อให้เกิดอ านาจการบริหารได้ 4 อย่าง คือ  

1. การให้เกิดอ านาจหรืออิทธิพลทางบวก คือ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล จะเป็น
อ านาจในการส่งเสริมและชักน าบุคคลให้มีพฤติกรรมคล้อยตามผู้บริหาร  

2. การบริหารความขัดแย้ง คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดีอาจใช้เป็นอ านาจในการ
แก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนในสถานการณ์ต่าง ๆ 
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3. การเจรจาเพื่อน าไปสู่ข้อตกลง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอาจน าไปใช้ให้บรรลุข้อตกลง
ต่าง ๆ ได้ไม่ว่าจะเป็นการตกลงกันระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่ม 

4. การบริหารความเครียด การรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล อาจน าไปใช้ใน  
การบริหารความเครียดในการปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นความเครียดที่เกิดในตัวบุคคลหรือกลุ่ม  

 

จากการศึกษาความหมายของความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างานดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาขอ
น ามาอธิบายในมุมของผู้ศึกษาเพื่อใช้ในการก าหนดกรอบการวิจัย เรื่อง กรอบความคิด (mindset) 
กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนี ้

สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน คือ ระดับสัมพันธภาพของบุคคลในที่ท างาน  
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน การมีทัศนคติที่ดีทั้งต่องานและต่อบุคคล ตลอดจนการให้
ช่วยเหลือให้ความร่วมมือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี การให้ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานในองค์กร 
มีความเอื้ออ านวยกันเพื่อให้งานสัมฤทธ์ิผล  

 

4. ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน 
มีผู้ได้ให้ความหมายของความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน ดังนี ้
ประสิทธ์ิชัย พิภักดี (2552) ได้สรุปไว้ว่า ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน หมายถึง ลักษณะงาน 

ที่ก าลังท าอยู่มีความเหมาะสม และท าให้รู้สึกว่าจะมีอนาคตที่ดีข้ึน งานที่ปฏิบัติมีความท้าทาย และ
กระตุ้นให้เกิดความต้องการอยากจะท างาน งานที่ท าอยู่มีการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงและพัฒนาอยู่
ตลอดเวลา การจัดการระบบการปฏิบัติงานในหน่วยงาน มีความเหมาะสมกับบุคลากรที่มีอยู่ มีโอกาส
ได้เรียนรู้ระบบงานที่เกี่ยวข้องอย่างสม่ าเสมอ และมีโอกาสในการพัฒนางานที่รับผิดชอบอย่างเสมอ
เต็มที่ การให้โอกาสศึกษาต่อ การจัดฝึกอบรมทักษะในการท างาน การจัดสัมมนา เป็นการเพิ่มพูน
ความรู้และคุณวุฒิให้กับพนักงาน มีงบประมาณสนับสนุน มีคู่มือปฏิบัติงานและมีค าสั่งการปฏิบัติงาน
ที่ท าให้สามารถท างานได้อย่างสะดวกและง่ายข้ึน การได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่ง เลื่อนข้ันเงินเดือน ท าให้มีความรู้สึกชอบและสนุกกับงานที่ท า  

พิมลพร โอชารส (2550) สรุปว่า ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง กิจกรรมการบริหารบุคคล 
เพื่อการด าเนินงานให้พนักงานมีความสามารถสูง ได้รับการพัฒนาให้เจริญก้าวหน้าด้วยการจัดท าแผน
เกี่ยวกับหน้าที่ (Career Planning) และการจัดการเกี่ยวกับหน้าที่ (Career Management)  

พิมพิภา แซ่ฉ่ัว (2551) ได้สรุปไว้ว่า ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การเปลี่ยนบทบาท 
การท างาน ซึ่งจะให้ผลตอบแทนทั้ งทางด้านจิตวิทยาหรือผลตอบแทนที่ เกี่ยวข้องโดยตรงกับ  
การท างาน การเลื่ อน ข้ัน เลื่ อนต าแหน่งหรือ เงิน เดือน  การเปลี่ ยนแปลงต่าง ๆ เหล่านี้  
เป็นการเปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน ตลอดจนถึงความพึงพอใจต่อชีวิต ความรู้สึกว่า
ตนเองประสบความส าเร็จ ซึ่งอาจออกมาในรูปของอ านาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงข้ึน ความก้าวหน้าใน
อาชีพ จึงเป็นผลสุดท้ายของการจัดการอาชีพ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  
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เกณฑ์หรือมาตรวัดความก้าวหน้าในงาน 
1. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ การที่ได้เลื่อนข้ันด ารงต าแหน่งที่สูงข้ึน มีหน้าที่และ  

ความรับผิดชอบสูงข้ึน ความก้าวหน้าในต าแหน่งวัดได้จากการเปรียบเทียบกับต าแหน่งที่ได้ด ารงอยู่ 
กับระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งนั้น หรือเปรียบเทียบกับอายุตัวของบุคลากรนั้น ๆ กับเพื่อนร่วมรุ่น 

2. ความก้าวหน้าในเงินเดือน การได้รับเงินเดือนในอัตราที่สูง ความก้าวหน้าในอัตรา
เงินเดือนมีส่วนสัมพันธ์ส่งเสริมและสนับสนุนกับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ผู้ก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ย่อมมีโอกาสที่จะได้รับเงินเดือนสูงหรือมีความก้าวหน้าในเงินเดือนท าให้มีโอกาสใน
ต าแหน่งหน้าที่ 

3. ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง ความก้าวหน้าในด้านความรู้ ความสามารถทักษะ
และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในด้านจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจนนิสัยใน  
การปฏิบัติงาน อันจะท าให้งานที่ปฏิบัตินั้นส าเร็จอย่างประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ว างไว้ 
ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองมีความส าคัญมากที่สุดที่จะก้าวหน้าในชีวิต การผู้ปฏิบัติงานที่
พัฒนาตนเองได้อย่างรวดเร็ว ย่อมมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่และเงินเดือน 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน  
ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฟรเดริก เฮิร์ซเบิร์ก (Federick Herzberg) ประกอบด้วย (1) ปัจจัยจูงใจ

หรือปั จจัยที่ เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน และ (2) ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยที่ ช่วยลด  
โดยมีรายละเอียด ดังนี ้ 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่ เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของบุคลากรที่มีอิทธิพลในการสร้างความ  
พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่
แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทันตาม
เป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดข้ึน และเมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจใน
ความส าเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้การเปิดโอกาส
ให้ตัดสินใจในการท างานของตนเองได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

1.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้าง 
หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์การ ความภาคภูมิใจในอาชีพ 
การได้รับการยอมรับจากองค์การ การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติศักดิ์ศรีใน
อาชีพ เป็นต้น 
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1.3 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญเติบโต 
(Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึน การได้รับการเลื่อนข้ัน 
เมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น 

1.4 ลักษณะงานที่ท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการท างาน
ความมีอิสระในการท างาน เป็นงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น 

1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงานหรือมีส่วน
ร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ได้แก่ ความเหมาะสม
ของปริมาณงาน การได้รับความเช่ือถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ และได้รับมอบหมายงาน
ส าคัญ เป็นต้น 

2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance or 
Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้บุคลากรเกิด
ความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนได้ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพื้นฐาน ที่จ าเป็น
ที่ต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ
ในการท างาน แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่าน้ีแล้ว จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ 

2.1 นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy and Administration) คือ 
การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบายการควบคุม 
ดูแล ระบบข้ันตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการ วิธีการบริหารงานขององค์การ 
มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้งนโยบายให้
ทราบอย่างทั่วถึง 

2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับบัญชาของ
หัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการบรหิารงาน การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงานมี
ความชัดเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงาน และความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น 

2.3 ค วามสั มพั น ธ์กั บ หั วห น้ างาน  ( Interpersonal Relations with Supervision) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และ
การได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน 

2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง 
การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมี
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงาน 
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2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน
ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับ  
ความช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.6 ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรีมีความส าคัญของงานต่อองค์การ เป็นต้น 

2.7 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ 
ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ช่ือเสียง หรือขนาด
ขององค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 

2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอัน เป็นผลที่ ได้รับจาก 
การท างานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกใน  
การเดินทางมาท างาน 

2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน
เช่น ห้องท างาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน ช่ัวโมงใน
การท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ  เช่น อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ  ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีมผีลกระทบตอ่
ผู้ท างานและเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน 

2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทนที่
องค์การจ่ายให้แก่บุคลากรส าหรับการท างานให้องค์การ ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง
รวมทั้งการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม การเลื่อนข้ันเงินเดือนเป็นไปอย่างเป็นธรรม
เป็นที่พอใจของบุคคลากร นอกจากนี้ ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับบุคลากรที่เป็นผลมาจากการท างานใน
ต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งบุคลากรได้รับเพิ่มเติม
นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพ และการประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อน
หรือพักร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น 

จากทฤษฎีที่ได้กล่าวมาข้างต้นของ เฮิร์ซเบิร์ก จะเห็นว่า โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่ การงาน 
เป็นส่วนส าคัญที่ส่งผลและมีอิทธิพลต่อการท างาน ผู้ศึกษาจึงได้น าแนวคิดนี้มาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 

 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาขอน ามาอธิบายในมุมของผู้ศึกษาเพื่อ
ใช้ในการก าหนดกรอบการวิจัย เรื่อง กรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนี ้

สรุปได้ว่า ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความเช่ือมั่นต่ออนาคตในองค์กร  
การได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชาให้ได้มีโอกาสเรียนรู้ ฝึกอบรมและพัฒนาตนอง
อยู่เสมอ จนรู้สึกมีความมั่นคงในหน้าที่การงานมีก าลังใจมีพลังในการท างานให้เกิดความก้าวหน้า 
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5. ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
มีน าวิชาการได้ให้ความหมายของขวัญและก าลังใจในการท างาน ไว้ดังนี ้
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2548) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงานว่า ผู้ที่มี

ขวัญก าลังใจที่ดีมักเป็นผู้ที่มีความสามารถในการท างานให้เป็นไปตามความมุ่งหมาย จะช่วยสร้าง
ผลงานที่คุณภาพให้กับหน่วยงาน บุคคลที่มีขวัญจะมีพฤติกรรมต่อไปนี้  

1. มีความกระตือรือร้นที่จะท างานร่วมกัน เพื่อให้จุดมุ่งหมายขององค์กรบรรลุผล  
2. มีความผูกพันต่อองค์กร  
3. อยู่ในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะท าตามกฎข้อบังคับต่าง ๆ  
4. แม้องค์กรจะมีปัญหาอย่างไร ก็จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อแก้ไขปัญหานั้น ๆ  ให้ลุล่วง 
5. มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอย่างมาก  
6. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
7. มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล  

ระวัง เนตรโพธ์ิแก้ว (2549) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงานไว้ดังนี้  
1. เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นอย่างดี  
2. ท าให้เกิดความรักความสามัคคีในหมู่เพื่อนร่วมงาน  
3. เกิดความเช่ือมั่นและศรัทธาองค์กร  
4. สร้างความเข้าใจระหว่างบุคคลในองค์กร  
5. ท าให้เกิดความจงรักภักดีในหมู่คณะขององค์กร  
6. สร้างแรงจูงใจให้บุคลากร ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจกรรมต่าง ๆ  เพิ่มข้ึนอีกด้วย  

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2548) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานไว้ดังนี้  
1. ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  
2. เกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์กร  
3. ปฏิบัติอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและศีลธรรมอันดีงาม  
4. เกิดความสามัคคีในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม (Group Effort) และฝ่าฟัน

อุปสรรคทั้งหลายขององค์กรได้  
5. เกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ ขององค์กร  
6. เกิดความเช่ือมั่นและศรัทธาในองค์กรที่ตนปฏิบัติอยู่  
 

จากการศึกษาแนวคิดขวัญและก าลังใจในการท างานดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาขอน ามา
อธิบายในมุมของผู้ศึกษาเพื่อใช้ในการก าหนดกรอบการวิจัย เรื่อง กรอบความคิด (mindset) กับ
ผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนี ้

สรุปได้ว่า ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การเสริมสร้างและบ ารุงขวัญ
ก าลังใจให้กับพนักงานในองค์กรมีขวัญก าลังใจที่ดีเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ตั้งแต่การให้
ความใส่ใจในเรื่องความเป็นอยู่ของพนักงาน การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
การมีสวัสดิการที่เหมาะสมต่าง ๆ  
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6. ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร 
ในการด าเนินงานขององค์กรใด ๆ ก็ตามย่อมต้องมีการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมาย  

ในการด าเนินการ รวมทั้งแผนงานที่จะปฏิบัติการเพื่อให้เป็นไปตามทิศทาง หรือเป้าหมายใน  
การด าเนินงานขององค์กรนั้น ๆ ค าว่า “นโยบาย” ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน  
พ.ศ.2554 หมายความว่า “หลักและวิธีปฏิบัติซึ่งจะถือเป็นแนวด าเนินการ” หากจะพูดให้เข้าใจได้ง่าย
ข้ึน นโยบาย หมายถึง “ทิศทางหรือเป้าหมายในการด าเนินงานขององค์กรซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จ 
ในการบ ริห ารงานของอ งค์ก ร”แผนงาน  ค า ว่าแผนงานไม่ มี บั ญ ญั ติ ไว้ ในพจนานุกรม  
ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2554 แต่มีค าใกล้เคียง คือ ค าว่า “แผนการ” ซึ่งเป็นค านามหมายความว่า 
“แผนตามที่ก าหนดไว้” ค าว่า “แผนงาน” หากแปลความหมายโดยใช้ควบคู่กันค าว่านโยบายและ
แผนงาน จึงหมายถึง “แนวทางหรือวิธีการท างานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามนโยบายที่ก าหนดไว้” 

ดังนั้น ค าว่า “นโยบายและการวางแผนอย่างมีประสิทธิภาพ ” จึงหมายความว่า  
“การก าหนดทิศทางหรอืเปา้หมายในการด าเนินงานขององค์กรซึง่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการบริหาร
ขององค์กรและการจัดท าวิธีหรือแนวทางในการท างานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามนโยบายที่ก าหนดไว้” 

การก าหนดนโยบายขององค์กรมีขั้นตอน ดังนี้  
1. การส ารวจข้อมูลขององค์กร ก่อนการก าหนดนโยบายขององค์กร ผู้บริหารองค์กรต้อง

ศึกษาและส ารวจข้อมูลในด้านต่าง ๆ ขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงปัญหาและความต้องการของสมาชิก
ในองค์กรก่อน ดังนี้  

1.1 การร่วมกันส ารวจปญัหาต่าง ๆ  ขององค์กรเพื่อก าหนดเป็นนโยบายในการแก้ไขปัญหา 
1.2 ส ารวจความต้องการของสมาชิกในองค์กรว่าสมาชิกมีความต้องอย่างไรบ้าง  

อะไรเป็นความต้องการหลัก อะไรเป็นความต้องการรอง 
1.3 จัดล าดับความส าคัญของปัญหาและความต้องการของสมาชิกในองค์กร 
1.4 ศึกษาแนวทางในความเป็นไปได้ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรและ 

การด าเนินการตามความต้องการของสมาชิกในองค์กร 
1.5 จัดล าดับความส าคัญในการสามารถแก้ไขปัญหา และความสามารถในการสนอง 

ตอบความต้องการของสมาชิกและน าไปก าหนดเป็นนโยบายขององค์กร 
1.6 ก าหนดความต้องการในการพัฒนาองค์กรของผู้บริหารองค์กร และจัดล าดับ

ความส าคัญความต้องการดังกล่าวเพื่อเลือกไปเป็นโยบายขององค์กร (ก าหนดในสิ่งที่ผู้บริหารองค์กร
อยากท า) มาศึกษาความเป็นไปได้ในการแก้ไขและด าเนินการโดยแบ่งนโยบายออกเป็นประเภทต่าง ๆ 
ตามที่เกี่ยวข้อง เช่น นโยบายต่อสมาชิก นโยบายต่อนายจ้าง นโยบายต่อองค์กรแรงงานอื่น ๆ ฯลฯ 

2. การก าหนดนโยบายขององค์กร 
2.1 น าปัญหาต่าง ๆ ที่ได้ส ารวจและจัดล าดับความส าคัญตามข้อ  
2.2 ก าหนดนโยบายเพื่อแก้ไขปัญหาและเพื่อพัฒนาองค์กรตามลาดับดังนี้  

2.2.1 ก าหนดนโยบายเพื่อแก้ไขปัญหาขององค์กร 
2.2.2 ก าหนดนโยบายเพื่อสนองความต้องการของสมาชิก 
2.2.3 ก าหนดนโยบายเพื่อการพัฒนาองค์กรตามความต้องการของผู้บริหาร

องค์กรการก าหนดนโยบายตามล าดับการแก้ไขปัญหาและสนองความต้องการของสมาชิกในองค์กร
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และผู้บริหารองค์กรดังกล่าว คือ เป็นการก าหนดนโยบายที่ถูกต้องและมีประสิทธิภาพต่อการบริหาร
องค์กรเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นการก าหนดนโยบายที่สอดคล้องกับความต้องการของทุกท่านในองค์กร 

3. การก าหนดนโยบายต้องสอดคล้องกับความเป็นจริงขององค์กรและสังคม ในการก าหนด
นโยบายองค์กรนั้น ผู้บริหารองค์กรต้องก าหนดนโยบายให้สอดคล้องกับความเป็นจริงขององค์กรและ
สังคมเป็นส าคัญ ความเป็นจริงขององค์กร หมายถึง สถานะทางการเงินขององค์กรความรู้และ
ความสามารถของบุคลากรในองค์กร สภาพสังคมในปัจจุบัน เช่น ขณะนี้สังคมของประเทศเป็น
ระบอบประชาธิปไตยการก าหนดนโยบายก็ต้องให้สอดคล้องกับสังคมปัจจุบัน ไม่ใช่ก าหนดนโยบาย
เสมือนกับองค์กรอยู่ในสมยัที่ประเทศเปน็เผด็จการ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีก็เป็นปัจจัยส าคัญอีก
ประการหนึ่งของการก าหนดนโยบาย เช่น การก าหนดนโยบายในการน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ในการ
บริหารองค์กร 

4. นโยบายที่ก าหนดข้ึนต้องปฏิบัติได้จริง ผู้บริหารองค์กรต้องก าหนดนโยบายที่สามารถ
ปฏิบัติได้จริงไม่ใช่นโยบายที่เกิดจากความต้องของสมาชิกและผู้บริหารองค์กรอย่างไม่มีขอบเขตจ ากัด
หรือเป็นเรื่องที่ใหญ่เกินความสามารถของบุคลากรในองค์กรจะกระท าได้ เช่น การก าหนดองค์กรของ
ตนเองเป็นผู้ก่อตั้งสถาบันการศึกษาของขบวนการแรงงาน การก าหนดนโยบายเพื่อก่อตั้งพรรค
การเมืองโดยองค์กรของตน เป็นต้น 

การก าหนดนโยบายและแผนงานขององค์กรต่าง ๆ นั้น เป็นภาระอันส าคัญของผู้บริหาร
องค์กรทุกคน ที่จะต้องเข้าร่วมกันจัดท าและปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายและแผนงานที่ก าหนดไว้เพื่อ 
ความเจริญก้าวหน้าขององค์กร มีนโยบายและแผนงานที่ดีเพียงอย่างเดียวไม่ใช่สิ่งส าคัญแต่ท าอย่างไร
เพื่อให้สมาชิกภายในองค์กรให้ความร่วมมือสนับสนุนและและเข้าร่วมกิจกรรมที่จัดข้ึนตามนโยบาย
และแผนงานอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง เพราะถ้ามีนโยบายและแผนงานที่ดีแต่ไม่สามารถปฏิบัติได้ 
เนื่องจากไม่มีผู้สนับสนุนและเข้าร่วมกิจกรรมตามนโยบายและแผนงานก าหนดนโยบายละแผนงาน
ข้ึนมา ก็ถือว่าประสบความล้มเหลวเช่นกัน 

 

จากการศึกษาแนวคิดนโยบายการบริหารขององค์กรดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาขอน ามา
อธิบายในมุมของผู้ศึกษาเพื่อใช้ในการก าหนดกรอบการวิจัย เรื่อง กรอบความคิด (mindset) กับ
ผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนี ้

 

สรุปได้ว่า นโยบายการบริหารขององค์กร คือ การก าหนดนโยบายในการบริหารงานที่
ชัดเจน โดยมีแผนงาน ก าหนดกิจกรรม/โครงการให้สอดคล้องกับนโยบาย พร้อมทั้งก าหนดโครงสร้าง
และก าหนดอัตราก าลังบุคลากรให้เหมาะสมกับสภาพงานขององค์กรในปัจจุบัน รวมทั้งก าหนดแนว
ปฏิบัติ วางกฎระเบียบและข้อบังคับให้มีความเหมาะสมมารองรับเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามนโยบายที่
ก าหนดไว้ 
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7. พฤติกรรมในการท างาน 
ได้มีผู้ให้ความหมายของพฤติกรรมในการท างานไว้มากมาย ดังนี้ 
ธนัญญา ธีระอกนิษฐ์ (2555) กล่าวว่า พฤติกรรม หมายถึง อาการที่แสดงออกของมนุษย์ 

ปฏิกิริยาโต้ตอบต่อสิ่งเร้าที่อยู่รอบตัว โดยจากการสังเกตหรือการใช้เครื่องมือช่วยวัดพฤติกรรมซึ่ง
ส่งผลต่อกระบวนการทางร่างกาย 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (พ.ศ.2554) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมว่า 
หมายถึง การกระท าหรืออาการที่แสดงออกทางกล้ามเนื้อ ความคิด และความรู้สึก เพื่อตอบสนองสิ่งเร้า 

ประเภทของพฤติกรรม 
พฤติกรรมจะประกอบไปด้วย การกระท าหรือการแสดงออกที่สามารถสังเกตได้โดยตรง 

และไม่สามารถสังเกตได้โดยตรง ซึ่งสอดคล้องกับการแบ่งประเภทของพฤติกรรมที่นักวิชาการบาง
กลุ่มในสมัยก่อนได้ ท าการแบ่ง (จิราภรณ์ ตั้งกิตติภาภรณ์, 2556) ดังนี้  

1. พฤติกรรมภายนอก คือ การกระท าหรือปฏิกิริยาทางร่างกายที่ทั้งเจ้าตัวและบุคคลอื่น
สามารถสังเกตผ่านอวัยวะ รับสัมผัส ประสาทสัมผัส ตา หู จมูก ลิ้น หรือ ผิวหนัง หรือใช้เครื่องมือทาง
วิทยาศาสตร์ช่วยสังเกตซึ่งมีความหมายสอดคล้องกับค าว่า “พฤติกรรม” ของนิยาม ณ ปัจจุบัน ทั้งนี้ 
สามารถแบ่งพฤติกรรมภายนอกออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1.1 พฤติกรรมภายนอกชนิดโมลาร์ (Molar Behavior) เป็นพฤติกรรมที่สามารถ 
สังเกตได้โดยใช้อวัยวะรับสัมผัส ไม่ต้องใช้เครื่องมือช่วย เช่น การเดิน การว่ิง การจาม เป็นต้น  

1.2 พฤติกรรมภายนอกชนิดโมเลกุล (Molecular Behavior) เป็นพฤติกรรม  
ที่สามารถสังเกตได้หรือวัดได้ด้วยเครื่องมือทางการแพทย์หรือเครื่องมือทางวิทยาศาสตร์ เช่น การท างาน
ของต่อมต่าง ๆ ในร่างกาย การท างานของอวัยวะภายใน หรือการท างานของระบบประสาท เป็นต้น  

2. พฤติกรรมภายใน คือ กระบวนการที่เกิดข้ึนในตัวบุคคล จะโดยรู้สึกตัวหรือไม่รู้สึกตัวก็ตาม 
เป็นกระบวนการที่ไม่สามารถสังเกตได้และไม่สามารถใช้เครื่องมือวัดได้โดยตรง หากเจ้าของ
พฤติกรรมไม่บอกกล่าว เขียน หรือแสดงท่าทาง ได้แก่ ความคิด อารมณ์ความรู้สึก ความจ าการรับรู้ 
ความฝัน รวมถึง การรับสัมผัสต่าง ๆ เช่น การได้ยิน การได้กลิ่น ความรู้สึกทางผิวหนัง เป็นต้น ทั้งนี้ 
พฤติกรรมภายในจ าเป็นต้องอนุมานหรือคาดเดาผ่านพฤติกรรม พฤติกรรมภายในสามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ  

2.1 พฤติกรรมภายในที่เกิดข้ึนโดยรู้สึกตัว (Conscious process) เป็นพฤติกรรม  
ที่เจ้าของพฤติกรรมรู้สึกตัวว่าก าลังเกิดพฤติกรรมนั้น ๆ หากไม่บอก ไม่แสดงอาการ หรือท่าทางใด ๆ 
ก็ไม่มีผู้ใดรับรู้ได้ว่าเกิดพฤติกรรมนั้น ๆ ยกตัวอย่างเช่น อารมณ์ความรู้สึก ความคิด ความฝัน 
จินตนาการ เป็นต้น 

2.2 พ ฤ ติ ก ร ร ม ภ าย ใน ที่ เกิ ด ข้ึ น โด ย ไม่ รู้ สึ ก ตั ว  (Unconscious process)  
เป็นพฤติกรรมที่ เกิดข้ึนโดยที่ เจ้าของพฤติกรรมไม่รู้สึกตัว หากแต่มีผลต่อพฤติกรรมภายนอก 
ยกตัวอย่างเช่น แรงจูงใจ ความคาดหวัง ความวิตกกังวล เป็นต้น 
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พฤติกรรมการบริหาร 
วันชัย มีชาติ (2556) ได้แบ่งพฤติกรรมการบริหาร ซึ่งมีผลต่อการบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรมีอยู่ด้วยกัน 3 ระดับ ดังนี้ 
1. พฤติกรรมระดับบุคคล พฤติกรรมระดับบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งของ

องค์การที่จะท าให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุผลที่วางไว้ ทั้งนี้ เพราะคนเป็นกลไกที่จะ
ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานภายในองค์การทั้ งหมด ในหลายกรณีที่องค์การ 2 แห่ง มีลักษณะ  
การด าเนินการอย่างเดียวกัน เป้าหมายเหมือนกัน มีโครงสร้าง ตลอดจนระบบการบริหาร เทคนิค 
การจัดการ และเทคโนโลยีเกือบจะเหมือนกันทุกประการ แต่องค์การทั้ง 2 แห่ง ประสบผลส าเร็จ
ต่างกัน สาเหตุของการเป็นเช่นนี้ก็เพราะพฤติกรรมของคนในองค์การแตกต่างกัน ดังนั้น นัก
พฤติกรรมศาสตร์จึงให้ความสนใจว่า อะไรเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคล การที่บุคคลแสดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมานั้นเป็นเพราะอะไร มาจากสาเหตุใด ท าไมพฤติกรรมของคนคน
หนึ่งในสถานการณ์แตกต่างกันจึงต่างกัน ซึ่งตัวแปรส าคัญที่นักพฤติกรรมศาสตร์ให้ความสนใจศึกษา 
ได้แก่ บุคลิภาพ ค่านิยม ทัศนคติ ความสามารถ การเรียนรู้ การรับรู้ การจูงใจ ซึ่งมีผลต่อการแสดง
พฤติกรรมของบุคคลและส่งผลกระทบต่อผลผลิตขององค์การในที่สุด 

2. พฤติกรรมกลุ่ม นอกจากพฤติกรรมในระดับบุคคลแล้ว การศึกษาพฤติกรรมการบริหาร
ยังให้ความส าคัญกับการศึกษาพฤติกรรมของกลุ่มภายในองค์การอีกด้วย ทั้งนี้ เพราะในองค์การใด ๆ 
ก็ตาม คนเพียงคนเดียวไม่สามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จได้ เนื่องจากคนมีข้อจ ากัดหลาย
ประการจึงท าให้องค์การเกิดข้ึน และเมื่อคนได้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งในองค์การแล้วก็ต้องมีการติดต่อ
สัมพันธ์กับคนอื่น ๆ ทั้งรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ท าให้เกิดกลุ่มสมาชิกขององค์การ
ข้ึนทั้งกลุ่มที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการซึ่งล้วนแล้วแต่มีผลต่อผลผลผลิตขององค์การ ดังนั้น 
การศึกษาพฤติกรรมการบริหารนั้น พฤติกรรมกลุ่มหรือการวิเคราะห์พฤติกรรมในระดับกลุ่ม  
จึงมีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าการศึกษาพฤติกรรมในระดับบุคคล 

3. พฤติกรรมองค์การ พฤติกรรมองค์การเป็นการศึกษาถึงตัวแปรต่าง ๆ ในระดับองค์การ 
ซึ่งส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ทุกองค์กรมักจะมีรูปแบบเฉพาะขององค์การเอง  
ซึ่งการแสดงออกของคนในองค์การก็จะเป็นไปตามที่องค์การต้องการ ตัวแปรต่าง ๆ เหล่านี้ก็เช่น 
โครงสร้างขององค์การ ซึ่งจะเป็นตัวก าหนดรูปแบบการแสดงออกและความสัมพันธ์ของสมาชิกภายใน
องค์การ นอกจากตัวแปรในด้านโครงสร้างแล้ว การศึกษาพฤติกรรมการบริหารในองค์ยังให้  
ความสนใจกับวัฒนธรรมองค์การและนโยบายทางด้านการบริหารงานบุคคลขององค์การอีกด้วย 

การก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน 
เมื่อบุคคลรวมเข้าเป็นองค์กร จะก่อให้เกิดพฤติกรรมขององค์กรเองข้ึน และพฤติกรรมของ

องค์กรนี้ก็จะแตกต่างกับพฤติกรรมของส่วนบุคคล เพราะพฤติกรรมในองค์กรหรือจะเรียกให้เข้าใจ
ง่าย ๆ ก็คือ พฤติกรรมของกลุ่มคน (Group) นั้นเกิดข้ึนใหม่โดยอิทธิพลของบุคคลที่รว่มงานกันนั่นเอง 
เช่น เพื่อนฝูง หัวหน้างาน ตลอดจนระเบียบแบบแผน หรือแบบธรรมเนียมขององค์กรนั้นเพราะ
องค์กรก็คือที่รวมจิตใจของคนหลายคนเข้าด้วยกัน (Collective Mind) อันเป็นการรวมทั้งความคิด
และการกระท าซึ่งแตกต่างกันของบุคคลต่าง ๆ เข้าด้วยกัน และจะสามารถอธิบายเหตุผลของการเกิด
พฤติกรรมของกลุ่มคนได้แจ่มแจ้งข้ึน หากจะยอมรับทราบความจริงข้อหนึ่งทางจิตวิทยามนุษย์ว่า
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ตัวเองเป็นสัตว์ที่สามารถปรับต่อสภาพแวดล้อมได้ นั่นก็คือแม้จะไม่ทิ้งพฤติกรรมเดิมส่วนตัว แต่ก็มี
ความโน้มเอียงที่จะยอมรับอิทธิพลทางพฤติกรรมของกลุ่มหรือหน่วยงานนั้นมาเป็นของตนอี กด้วย 
ผู้บริหารองค์กรควรจะใช้ข้อเท็จจริงนี้มาปรับใช้ในการท างานเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร  

 

จากการศึกษาแนวคิดพฤติกรรมดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาขอน ามาอธิบายในมุมของผู้ศึกษา
เพื่อใช้ในการก าหนดกรอบการวิจัย เรื่อง กรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนี ้

สรุปได้ว่า พฤติกรรมการท างาน คือ พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงการมคีวามกระตือรอืรน้ 
เอาใจใส่ และทุ่มเทในการท างาน ปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบโดยการสอบทานงานทุกครั้ง
ก่อนน าเสนอหรือเผยแพร่ ขณะปฏิบัติงานสามารถแยกเรื่องส่วนตัวกับเรื่องงานออกจากกันได้ โดยมุ่ง
ที่เป้าหมายความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ 

  

8. การท างานเป็นทีม 
มีผู้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม ไว้ดังนี ้
ทัพเพน (Tappen) อ้างถึงใน เปรมวดี คฤหเดช (2540) การท างานเป็นทีม หมายถึง  

การร่วมกันวางแผนการพึ่งพาอาศัยกันและความไว้วางใจ นอกจากนี้  ปริญญา ตันสกุล (2543)  
ได้เสนอแนะประเด็นอื่น ๆ เพิ่มเติม ได้แก่ สมาชิกทีมมองประโยชน์ของการท างานร่วมกัน  
มีการก าหนดหน้าที่ของแต่ละคนไว้ชัดเจน และสมาชิกรับผิดชอบในความส าเร็จหรือความล้มเหลว
ร่วมกัน 

โฮลเดอร์ แอนด์ วอร์เดิล (Holder and Wardle) อ้างถึงใน เปรมวดี คฤหเดช (2540)  
การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปร่วมกันปฏิบัติกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง
ด้วยความร่วมมือประสานงานกัน เพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ มีการช่วยเหลือสนับสนุนกันเพื่อให้งานหรือ
กิจกรรมนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ร่วมกันเป็นอย่างดี การท างานเป็นทีมที่ดีมีประสิทธิภาพ  
มีเงื่อนไขหลักที่ส าคัญ คือ การมีเป้าหมายร่วมกัน 

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
การที่ทีมงานสามารถจะท างานร่วมกันได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพข้ึนอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ 

ได้แก่ เป้าหมาย บทบาทของสมาชิก กระบวนการท างานและความรับผิดชอบในความส าเร็จระหว่าง
สมาชิก มีรายละเอียดดังนี้ 

1. เป้าหมาย (Goals) ทีมงานจะท างานได้ดีก็ต่อเมื่อของทีมงานรับผิดชอบในการท างาน 
ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน การให้สมาชิกในทีมงานมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายจึงเป็นปัจจัยส าคัญ  
ของการพัฒนาทีมงาน โดยเป้าหมายที่ก าหนดร่วมกันนั้น ควรมีความชัดเจนสมาชิกทุกคนรับรู้และ
เข้าใจตรงกัน เป้าหมายที่ดีควรมีลักษณะวัดได้ 

2. บทบาท (Roles) บทบาทของสมาชิกในทีมงานถือเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาการท างาน
เป็นทีม ซึ่งต้องค านึงถึงความชัดเจนของบทบาท โดยการทบทวนบทบาทของสมาชิกทุกคนให้เข้าใจ
ตรงกัน เมื่อท างานร่วมกันมาระยะหนึ่ง หรือเมื่อมีสมาชิกใหม่ ทั้งนี้ เพื่อป้องกันการขัดแย้งในบทบาท
ที่อาจเกิดข้ึนเนื่องจากสมาชิกในทีมงานแสดงบทบาทของตนไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง 
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3. กระบวนการท างาน (Procedures) กระบวนการในการพัฒนาการท างานเป็นทีมเพื่อให้ 
บรรลุเป้าหมายร่วมกนั ควรต้องมีการตรวจสอบกระบวนการท างานสิ่งที่ต้องค านึงถึงในการตรวจสอบ 
มีดังนี ้

3.1 การตัดสินใจ การพัฒนาการท างานของทีมงานทุกทีม มีสิ่งที่ต้องค านึงถึง
เกี่ยวข้องกับเรื่องของการตัดสินใจ ดังนี้ 

1. ผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ 
2. วิธีด าเนินการตัดสินใจ 
3. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของสมาชิกในทีมงาน 

ข้อควรค านึงถึงเหล่านี้ จะถูกน ามาเป็นหลักในการวางระบบการตัดสินใจเพื่อให้ได้ผล  
การตัดสินใจทีมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูง 

3.2 การสื่อสาร ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกภายในทีมงานได้มีการติดต่อ สื่อสารกันได้
อย่างอิสระ การที่สมาชิกได้รับรู้ข่าวสารทีเกี่ยวกับเรื่องภายในทีมงานของตนเอง และเรื่องระหว่าง
ทีมงานกับสิ่ งแวดล้อมภายนอก จะท าให้ เกิดความเข้าใจตรงกันในการท างาน นอกจากนี้  
ควรตรวจสอบเกี่ยวกับลักษณะความสัมพันธ์ภายในทีมอยู่เสมอ เช่น การเปิดเผยจริงใจต่อกัน และ
การรับฟังซึ่งกันและกัน เป็นต้น เพราะจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานด้วย 

3.3 การประชุมปรึกษาหารือเป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีมเพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงานให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ 
เรียกว่า “การระดมสมอง” (Brainstorming) ออสบอร์น (Osborn) เป็นผู้คิดข้ึนเพื่อใช้เป็นเทคนิคใน
การประชุมที่มีประสิทธิภาพ และเป็นเทคนิคที่ใช้ในการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่ได้ผล ในข้ันต้นจะ
มีการจดบันทึกรายการที่เป็นความคิดเห็นของสมาชิกไว้ทั้งหมด โดยไม่มีการตีความหมายและไม่มี  
การประเมินของความคิดเห็นของสมาชิกที่แสดงออกมาว่าดีหรือไม่ดี จากนั้นสมาชิกในที่ประชุมจะ
อภิปราย โดยอ้างเหตุผลประกอบ เพื่อได้ข้อสรุปข้ันสุดท้ายของทีมงาน 

 

จากการศึกษาแนวคิดการท างานเป็นทีมดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาขอน ามาอธิบายในมุมขอ 
งผู้ ศึกษาเพื่อใช้ในการก าหนดกรอบการวิจัย เรื่อง กรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิ 
การปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ดังนี ้

สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม คือ การร่วมมือกันท างานกับเพื่อนร่วมงาน แลกเปลี่ยน  
ความคิดเห็น ร่วมกันพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง แสดงความเช่ือมั่นในศักยภาพของเพื่อนร่วมทีม
เสมอ พร้อมทั้งเต็มใจให้ความช่วยเหลือและให้ความร่วมมือในการท างานเป็นทีมเป็นอย่างดี แก้ไขข้อ
ขัดแย้งของทีมและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่มีประสิทธิภาพ และค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมของทีมและขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตนเสมอ 
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2.4 แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
มีผู้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี ้
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ให้ความหมายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  

กิจกรรมทางด้านการบรหิารงานบคุคลที่เกี่ยวข้องกับวิธีการที่หน่วยงานจัดข้ึนเพื่อวัดผลการปฏิบัติงาน 
ของผู้ปฏิบัติงานทั้งด้านคุณภาพและงานที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว 

พิจิตรา ใช้เอกปัญญา (2551) ให้ความหมายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิด
จากการท างาน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงศักยภาพประสิทธิภาพของบุคคล ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 

วัชระ เลิศพงษ์วรพัน ธ์ (2553) ให้ความหมายไว้ว่า ผลการปฏิบั ติงาน หมายถึง  
พฤติกรรมของบุคคลที่ได้รับการประเมินค่าจากความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย 

หฤทัย จันทร์ไสย์ (2550) ให้ความหมายไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่ได้จาก 
การท างานอาจจะมาในรูปของปริมาณหรือคุณภาพอันมีความสัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์การ  
และเป็นพื้นฐานในการน าไปปก าหนดมาตรฐานในการประเมินการปฏิบัติงาน 

แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบัติ งานเปรียบ เสมือนการรวมกันของคุณค่าของพฤติกรรมพนักงาน  

ทั้งโดยทางตรงและโดยทางอ้อม เพื่อการบรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานจึงถือ
เป็นเรื่องเดียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กล่าวคือ เมื่อผลการปฏิบัติงานดีย่อมถือว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แต่หากผลการปฏิบตัิงานไม่ดีถือว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ า  

การป ฏิบั ติ งานนั้ น  สิ่ งที่ อ งค์การคาดห วังที่ จ ะ ได้ รับ จากพนัก งานทุ ก คนก็ คื อ  
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลในด้านการผลิต โดยอาจจะเท่ากันหรือสูงกว่า
ตามวัตถุประสงค์ที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งจะเป็นสิ่งที่บ่งบอกว่างานที่ท านั้นได้ผลดีเพียงใด 
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่ ค าว่า “ผลการปฏิบัติงาน” นั้น ได้มีนักวิชาการให้ความเห็นไว้
หลายท่าน โดยอาจหมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งถือเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งที่มนุษย์ช่วย
เปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้าทรัพยากรต่าง ๆ ให้เป็นปัจจัยส่งออก เช่น สินค้าและการบริการให้เกิด
ประโยชน์แก่มนุษย์ องค์การสังคม และประเทศชาติ การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนก็
เพื่อบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน นั่ นคือ 
การเปรียบเทียบกับเป้าหมายนโยบาย วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือเทียบกับผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองและผู้ร่วมงานคนอื่น ๆ (วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2540) 

วิธีการวัดผลการปฏิบัติงาน 
การวัดผลการปฏิบัติงานในที่นี้ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล โดยแบ่งตาม

พฤติกรรมของพนักงานออกเป็น 2 ลักษณะ คือ ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  (Task 
Performance) และผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) โดยพฤติกรรม
ทั้งหมดนั้นล้วนสนับสนุนและส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
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1. ความหมายและวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
การวัดผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ คือ พฤติกรรมของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับงาน

และมีความสัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญต่อองค์การ เพราะมีผล
โดยตรงต่อการผลิตสินค้า บริการ หรือกิจกรรมต่าง ๆ ในการสนับสนุนกระบวนการท างานหลักของ
องค์การ ตลอดจนเป็นการใช้ความสามารถและความเช่ียวชาญในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ โดยผ่านกระบวนการตัดสินใจและการประเมินตามเกณฑ์หรือตัวช้ีวัดขององค์การ 

2. ความหมายและวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 
การวัดผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ คือ การพยายามของแต่ละบุคคลที่ไม่ได้เกี่ยวข้อง

โดยตรงกับงานหลัก หากแต่เป็นสิ่งที่มีความส าคัญ เพราะช่วยในการปรับเปลี่ยนองค์การ บ ารุงรักษา 
เป็นการช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การให้ความช่วยเหลือ
ผู้อื่น การเป็นอาสาสมัคร เป็นต้น สิ่งเหล่าน้ีล้วนแต่เป็นการสนับสนุนงานหลักขององค์การ  

 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานดังกลา่วข้างต้น ผู้ศึกษาขอน ามาอธิบายในมุม 
ของผู้ ศึกษาเพื่อใช้ในการก าหนดกรอบการวิจัย เรื่อง กรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิ 
การปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ดังนี ้

สรุปได้ ว่า ผลการปฏิบัติงาน คือ บุคลากรสามารถท างานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด  
มีผลประเมนิการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ที่ดี เป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ผลงาน
ไม่ถูกตีกลับมาแก้ไขบ่อยครั้ง ไม่ถูกติดตามทวงถามอยู่เสมอ มีความถูกต้อง ครบถ้วน เรียบร้อย  
มีคุณภาพดีสม่ าเสมอต่อเนื่อง รวมถึงได้รับค าช่ืนชมเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานนั้นอยู่เสมอ 
 
2.5 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

การประเมินผลประจ าปีเป็นกระบวนการหนึ่งที่มีความส าคัญต่อมหาวิทยาลัย เนื่องจาก
กระบวนการดังกล่าวจะช่วยสะท้อนภาพของบุคลากรว่ามีส่วนช่วยสร้างความส าเร็จให้กับ
มหาวิทยาลัยอย่างไร และช่วยให้องค์กรสามารถน าข้อมูลที่ปรากฏไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุง  
การท างานทั้งระดับบุคคลและระดับหน่วยงาน เพื่อขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล หน่วยงานจึงต้องมีหน้าที่ประเมินผลประจ าปีของบุคลากรในสังกัดเพื่อประกอบการ
พิจารณาวัดผลสัมฤทธ์ิ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของบุคลากรภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

1. พนักงานมหาวิทยาลัย 
2. ข้าราชการพลเรือน 
3. ลูกจ้างประจ าเงินงบประมาณแผ่นดิน และลูกจ้างประจ าเงินนอกงบประมาณแผ่นดิน 
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พนักงานมหาวิทยาลัย ("ระเบียบจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ว่าด้วย หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ.2557," 2557, 27 มิถุนายน ) ("ระเบียบจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ว่าด้วย หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2561," 2561, 9 พฤศจิกายน) 

ในทุก ๆ ปี หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยจะต้องจัดท าข้อตกลง (Assignment sheet)  
ของพนักงานมหาวิทยาลัยแต่ละคน ซึ่งเป็นเอกสารที่จัดท าข้ึนปีละครั้งตามรอบเวลาที่มหาวิทยาลัย
ก าหนด เพื่อแสดงถึงการมอบหมายงานและผลผลิตที่คาดว่าจะเกิดข้ึนในรอบปีการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย ข้อตกลงการท างาน (Assignment sheet) จะระบุงานที่พนักงานมหาวิทยาลัย
จะต้องด าเนินการไว้ในงานตามมาตรฐานประจ าต าแหน่ง (Job description) ประกอบด้วย 

1. งานประจ า 
2. งานพัฒนากระบวนการ 
3. งานยุทธศาสตร์ 
4. งานพัฒนาตนเอง 
5. งานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงานมหาวิทยาลัย แบง่ออกเป็น 3 ลกัษณะ 

ดังนี ้
1. การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าป ี
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อต่อสัญญาปฏิบัติงาน 
ผู้ศึกษาขออธิบายข้อมูลในส่วนของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นส่วนที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยในครั้งนี้ 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี แบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
1. ผลผลิต (70 คะนน) 

1.1 ปริมาณงาน ให้ประเมินตามที่ก าหนดไว้ในข้อตกลงภาระงานหรือตามที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งต้องไม่ต่ ากว่าภาระงานข้ันต่ า ซึ่งมหาวิทยาลัยก าหนดให้พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบัติกร โดยทั่วไปต้องมีภาระงานข้ันต่ า 40 ภาระงาน และข้าราชการต้องมีภาระงานข้ันต่ า 35 
ภาระงาน ส าหรับการก าหนดเนื้องาน ผู้มอบหมายงานต้องระบุให้ชัดเจนว่า งานในแต่ละมิติย่อย  
มีกิจกรรมอะไรที่ต้องด าเนินการบ้าง กิจกรรมเหล่านี้ใช้เวลามากน้อยเพียงไร คิดเป็นสัดส่วนเท่าไหร่
ของเวลาทั้งหมด ผลผลิตจากการด าเนินการกิจกรรมดังกล่าวคืออะไร มีปริมาณและคุณภาพอย่างไร 
ซึ่งในส่วนหลังนี้จะโยงเข้ากับการตั้งค่าเป้าหมายผลผลิต 

1.2 คุณภาพงาน ประเมินตามมาตรฐานที่พึงจะเป็นส าหรับงานนั้น ๆ  หรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
2. คุณลักษณะส่วนบุคคล (30 คะแนน) 
เกณฑ์การการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี แบง่ออกเป็น 6 ระดับ ดังนี้ 
1. ระดับดีเยี่ยม ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านผลผลิตและคุณลักษณะส่วนบุคคลที่

ท าได้จริง สูงกว่าความคาดหวังหรือเปา้หมายทีก่ าหนดไว้เปน็อย่างมาก โดยได้รับผลการประเมินตั้งแต่
คะแนนร้อยละ 90.01 – 100 คะแนน 
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2. ระดับดีมาก ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านผลผลติและคุณลกัษณะส่วนบุคคลที่
ท าได้จริง สูงกว่าความคาดหวังหรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยได้รับผลการประเมินตั้งแต่คะแนน  
ร้อยละ 74.01 – 90.00 คะแนน 

3. ระดับดี ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านผลผลิตและคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ท า
ได้จริง ได้ตามความคาดหวังหรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยได้รับผลการประเมินตั้งแต่คะแนน ร้อยละ 
60.51 – 74.00 คะแนน 

4. ระดับปานกลาง ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านผลผลิตและคุณลักษณะ  
ส่วนบุคคลที่ท าได้จริง ต่ ากว่าตามความคาดหวังหรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้เล็กน้อย โดยได้รับผล  
การประเมินตั้งแต่คะแนน ร้อยละ 47.01 – 60.50 คะแนน 

5. ระดับต้องปรับปรุง ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านผลผลิตและคุณลักษณะ  
ส่วนบุคคลที่ท าได้จริง ต่ ากว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งกระทบต่อการปฏิบัติงานโดยรวมของส่วนงาน 
ต้องรีบปรับปรุงแก้ไขอย่างเร่งด่วนให้เป็นไปตามเป้าหมาย โดยได้รับผลการประเมินตั้งแต่คะแนน  
ร้อยละ 33.51 – 47.00 คะแนน 

6. ระดับต่ า ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านผลผลิตและคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ท าได้
จริง ต่ ากว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้เป็นอย่างมาก ซึ่งก่อให้เกิดความเสียหายต่อการปฏิบัติงานโดยรวมของส่วน
งานในระดับที่ยอมรับไม่ได้ โดยได้รับผลการประเมินตั้งแต่คะแนน ร้อยละ 33.50 คะแนน หรือต่ ากว่า  
 

ข้าราชการ ("หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2553,") 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในมหาวิทยาลัยจะด าเนินการประเมินปีละ  
2 รอบ รอบละ 6 เดือน รอบแรก ระหว่างเดือน ตุลาคมถึงมีนาคม และ รอบสองระหว่างเดือน 
เมษายนถึงกันยายน โดยมีการก าหนดข้อตกลง ค่าเป้าหมาย และแผนพัฒนาประจ าปี 

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี แบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
1. ผลสมัฤทธ์ิของงาน  (70 คะนน) 
2. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน/สมรรถนะ  (30 คะนน) 
เกณฑ์การการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี แบง่ออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
1. ระดับดีเด่น (ร้อยละ 90 – 100 คะแนน) 
2. ระดับดีมาก (ร้อยละ 80 – 89 คะแนน) 
3. ระดับดี (ร้อยละ 70 – 79 คะแนน) 
4. ระดับพอใช้ (ร้อยละ 60 – 69 คะแนน) 
5. ระดับต้องปรบัปรุง (ต่ ากว่ารอ้ยละ 60 คะแนนไม่ขึ้นเงินเดือน) 
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ลูกจ้างประจ าเงินงบประมาณแผ่นดิน และลูกจ้างประจ าเงินนอกงบประมาณแผ่นดิน ("หลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ.2553") 
 หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างประจ า  
ให้อยู่บนพื้นฐานของผลส าเร็จและผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก ส่วนราชการต่าง ๆ ต้องก าหนดตัวช้ีวัดผล 
การปฏิบัติงานให้ชัดเจน โดยด าเนินการประเมินปีละ 2 รอบ รอบละ 6 เดือน รอบแรก ระหว่างเดือน ตุลาคม
ถึงมีนาคม และ รอบสองระหว่างเดือน เมษายนถึงกันยายน หลักการเช่นเดียวกับข้าราชการ 

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ ดังนี้ 
1. ผลงาน  พิจารณาองค์ประกอบย่อย ได้แก่ 
 1.1 ปริมาณงาน 
 1.2 คุณภาพของงาน 
 1.3 ความทันเวลา 
 1.4 ความคุ้มค่าของงาน 
 1.5 ผลลพัธ์ ประโยชน์ในการน าไปใช้ และประสทิธิผลของงาน 
2. คุณลักษณะการปฏิบัตงิาน  พิจารณาองค์ประกอบยอ่ย ได้แก่ 
 1.1 ความสามารถ และความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน 
 1.2 การรักษาวินัย และปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นลูกจ้างประจ า 
 1.3 ความรับผิดชอบ 
 1.4 ความร่วมมือ 
 1.5 สภาพการมาปฏิบัติงาน 
 1.6 การวางแผน 
 1.7 ความคิดริเริ่ม 
เกณฑ์การการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
1. ระดับดีเด่น (ร้อยละ 90 – 100 คะแนน) ผลงานหรือคุณลักษณะการปฏิบัติงานสูงกว่า

มาตรฐานหรือข้อก าหนด หรือดีเด่น 
2. ระดับเป็นที่ยอมรับได้ (ร้อยละ 60 – 89 คะแนน) ผลงานหรือคุณลักษณะการปฏิบัติงาน

ได้ตามมาตรฐานหรือข้อก าหนด หรือยอมรับได้ 
3. ระดับต้องปรับปรุง (ต่ ากว่า 60 คะแนน) ผลงานหรือคุณลักษณะการปฏิบัติงานต่ ากว่า

มาตรฐานหรือมีข้อบกพร่องอยู่เสมอ 
จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีดังกล่าวข้างต้น  

ผู้ศึกษาขอน ามาอธิบายในมุมของผู้ศึกษาเพื่อใช้ในการก าหนดกรอบการวิจัย เรื่อง กรอบความคิด 
(mindset) กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนี้ 

สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี  คือ กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อผล 
การปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในช่วงระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อน าผลมา
พิจารณาการทดลองการปฏิบัติงาน การปรับเงินเดือน การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ การเปลี่ยนสัญญา
ปฏิบัติงาน และการต่อสัญญาปฏิบัติงาน หรือเพื่อประโยชน์อื่นใดในการบริหารงานบุคคล 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 33 

 
2.6 ข้อมูลบุคลากรสายสนับสนุน ภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

บุคลากรสายปฏิบัติการแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี ้
1. กลุ่มบริหารจัดการ 
2. กลุ่มปฏิบัติการและวิชาชีพ 
3. กลุ่มบริการ 
กลุ่มบรหิารจัดการมีต าแหน่งดงันี ้
1. ผู้อ านวยการส านักบริหารภายในส านักงานมหาวิทยาลัย 
2. ผู้อ านวยการส านักภายในส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
3. ผู้อ านวยการฝ่ายภายในส านักงานทีเ่ป็นส่วนงานหรอืส านกับริหาร หรือผู้อ านวยการฝ่าย

ภายใน 
    ศูนย์ในก ากับของมหาวิทยาลัย ผู้อ านวยการศูนย์ภายในส านักงานมหาวิทยาลัย 
4. ผู้อ านวยการฝ่ายบรหิารหรอืฝ่ายวิชาการภายในคณะ ส านักวิชา วิทยาลัย สถาบัน 
5. ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการบรหิารก าหนด 
กลุ่มมปฏิบัติการและวิชาชีพมีต าแหน่งดังนี ้
1. เจ้าหน้าทีส่ านักงาน 
2. นักวิจัยผู้วิจัย 
3. เจ้าหน้าที่วิเคราะห ์
4. เจ้าหน้าที่วิจัยและทดสอบ 
5. เจ้าหน้าทีบ่รกิารการศึกษา 
6. เจ้าหน้าทีบ่รกิารสารสนเทศ 
7. เจ้าหน้าที่วิรัชกิจ 
8. เจ้าหน้าทีบ่รกิารงานช่าง 
9. ต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะ 
10. ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการบรหิารก าหนด 
กลุ่มปฏิบัติการและวิชาชีพ สามารถด ารงต าแหนง่ระดบัเช่ียวชาญ ดังต่อไปนี้ 
1. เช่ียวชาญระดับสงู 
2. เช่ียวชาญระดับกลาง 
3. เช่ียวชาญระดับต้น 
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ตางรางท่ี 1 ข้อมูลหน่วยงานภายในจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

ล าดับ คณะ/หน่วยงาน 
 

ล าดับ หน่วยงานภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 

1 คณะครุศาสตร์ 
 

1 โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2 คณะจิตวิทยา 
 

2 ศูนย์เครือข่ายการเรียนรู้เพื่อภูมิภาค 

3 คณะทันตแพทยศาสตร์ 
 

3 ศูนย์วิเคราะห์รายได้และปฏิบัติการลงทุน 

4 คณะนิติศาสตร์ 
 

4 ศูนย์กฎหมายและนิติการ 

5 คณะนิเทศศาสตร์ 
 

5 
ศูนย์กลางนวัตกรรมแห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

6 คณะพยาบาลศาสตร์ 
 

6 ศูนย์การจัดการทรัพยากรของมหาวิทยาลัย 

7 คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
 

7 
ศูนย์การศึกษาต่อเน่ืองแห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

8 คณะแพทยศาสตร์ 
 

8 ศูนย์การศึกษาทั่วไป 

9 คณะเภสัชศาสตร์ 
 

9 ศูนย์กีฬาแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

10 คณะรัฐศาสตร์ 
 

10 
ศูนย์ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สิ่งแวดล้อม 

11 คณะวิทยาศาสตร์ 
 

11 
ศูนย์ความเป็นเลิศด้านการจัดการสารและของเสีย
อันตราย 

12 คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 
 

12 
ศูนย์ความเป็นเลิศด้านความหลากหลายทาง
ชีวภาพ 

13 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
 

13 
ศูนย์ความเป็นเลิศด้านเทคโนโลยีปิโตรเคมีและ
วัสดุ 

14 คณะศิลปกรรมศาสตร์ 
 

14 
ศูนย์เครือข่ายงานวิเคราะห์วิจัยและฝึกอบรม 
การเปลี่ยนแปลงของโลกแห่งภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ 

15 คณะเศรษฐศาสตร์ 
 

15 ศูนย์เครื่องมือวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

16 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
 

16 ศูนย์จุฬาฯ-ชนบท 

17 คณะสหเวชศาสตร์ 
 

17 
ศูนย์ทดสอบทางวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

18 คณะสัตวแพทยศาสตร์ 
 

18 ศูนย์นวัตกรรมการเรียนรู้ 

19 คณะอักษรศาสตร์ 
 

19 
ศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

20 บัณฑิตวิทยาลัย 
 

20 ศูนย์บริการสุขภาพ 
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ล าดับ คณะ/หน่วยงาน 
 

ล าดับ หน่วยงานภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 

21 วิทยาลัยประชากรศาสตร์ 
 

21 ศูนย์บริหารกลาง 

22 วิทยาลัยปิโตรเลียมและปิโตรเคมี 
 

22 ศูนย์บริหารความเสี่ยง 

23 วิทยาลัยวิทยาศาสตร์สาธารณสุข 
 

23 ศูนย์พัฒนกิจและนิสิตเก่าสัมพันธ์ 

24 สถาบันการขนส่ง 
 

24 ศูนย์พุทธศาสน์ศึกษา 

25 สถาบันไทยศึกษา 
 

25 ศูนย์ยุโรปศึกษา 

26 สถาบันนวัตกรรมบูรณาการแห่งจุฬาฯ 
 

26 ศูนย์รักษาความปลอดภัยและจัดการจราจร 

27 สถาบันบัณฑิตบริหารธุรกิจ ศศินทร์ 
 

27 ศูนย์รัสเซียศึกษา 

28 สถาบันภาษา 
 

28 ศูนย์วิจัยไพรเมทแห่งชาติ 

29 สถาบันวิจัยทรัพยากรทางน้ า 
 

29 ศูนย์วิทยาศาสตร์ฮาลาล 

30 สถาบันวิจัยเทคโนโลยีชีวภาพและวิศวกรรม  30 ศูนย์ศึกษาสันติภาพและความขัดแย้ง 

31 สถาบันวิจัยพลังงาน 
 

31 ศูนย์ส่งเสริมการวิจัยภูมิภาคเอเชีย 

32 สถาบันวิจัยโลหะและวัสดุ 
 

32 ศูนย์สรรพวิทยพัฒนา 

33 สถาบันวิจัยสภาวะแวดล้อม 
 

33 ศูนย์สัตว์ทดลอง 

34 สถาบันวิจัยสังคม 
 

34 ศูนย์สื่อสารองค์กร 

35 สถาบันเอเชียศึกษา 
 

35 ศูนย์หนังสือแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

36 ส านักงานการทะเบียน 
 

36 ศูนย์อาเซียนศึกษา 

37 ส านักงานมหาวิทยาลัย 
 

37 ศูนย์อินเดียศึกษา 

38 ส านักงานวิทยทรัพยากร 
 

38 สถานีวิทยุแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

39 ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
 

39 สถาบันขงจ่ือ 

40 ส านักวิชาทรัพยากรการเกษตร 
 
 

40 
สถาบันทรัพย์สินทางปัญญาแห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

   41 สถาบันภาษาไทยสิรินธร 

   42 สภาคณาจารย์ 

   43 ส านักงานจัดการทรัพย์สิน 

   44 ส านักบริหารการเงิน การบัญชี การพัสดุ 

   45 ส านักบริหารกิจการนิสิต 
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ล าดับ คณะ/หน่วยงาน 

 
ล าดับ หน่วยงานภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 

   46 ส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   47 ส านักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ 

   48 ส านักบริหารแผนและการงบประมาณ 

   49 ส านักบริหารระบบกายภาพ 

   50 ส านักบริหารวิจัย 

   51 ส านักบริหารวิชาการ 

   52 ส านักบริหารวิรัชกิจและเครือข่ายนานาชาติ 

   53 ส านักบริหารศิลปวัฒนธรรม 

   54 ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

   55 ส านักยุทธศาสตร์และการขับเคลื่อน 
 

ที่มา : กลุ่มภารกิจสารสนเทศและค่าตอบแทน ฝ่ายบริหารงานบุคคล ส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ณ วันที่ 30 เมษายน 2563 
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ตางรางท่ี 2 ข้อมูลจ านวนบุคลากรสายสนับสนุน ภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

ล าดับ
ที่ 

จ านวนบคุลากรภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัยแยกตามส่วนงาน 

ส่วนงาน/หน่วยงาน จ านวน (คน) 

1 ส านักงานมหาวิทยาลัย (ไม่ระบุโครงสร้างระดับ2) 9 

2 ศูนย์เครือข่ายการเรียนรู้เพื่อภูมิภาค 82 

3 ศูนย์วิเคราะห์รายได้และปฏิบัติการลงทุน 6 

4 ศูนย์กฎหมายและนิติการ 17 

5 ศูนย์การจัดการทรัพยากรของมหาวิทยาลัย 27 

6 ศูนย์การศึกษาทั่วไป 12 

7 ศูนย์ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม 12 

8 ศูนย์เครื่องมือวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 40 

9 ศูนย์จุฬาฯ-ชนบท 4 

10 ศูนย์นวัตกรรมการเรียนรู้ 7 

11 ศูนย์บริการสุขภาพแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 34 

12 ศูนย์บริหารกลาง 33 

13 ศูนย์บริหารความเสี่ยง 3 

14 ศูนย์พัฒนกิจและนิสิตเก่าสัมพันธ์ 5 

15 ศูนย์พุทธศาสน์ศึกษา 3 

16 ศูนย์รักษาความปลอดภัยและจัดการจราจร 230 

17 ศูนย์รัสเซียศึกษา 1 

18 ศูนย์วิจัยไพรเมทแห่งชาติ 23 

19 ศูนย์วิทยาศาสตร์ฮาลาล 74 

20 ศูนย์สัตว์ทดลอง 14 

21 ศูนย์สื่อสารองค์กร 21 

22 ศูนย์อาเซียนศึกษา 3 

23 ศูนย์อินเดียศึกษา 2 

24 สถาบันภาษาไทยสิรินธร 13 

25 สภาคณาจารย์ 4 
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ล าดับ
ที่ 

จ านวนบคุลากรภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัยแยกตามส่วนงาน 

ส่วนงาน/หน่วยงาน จ านวน (คน) 

26 ส านักบริหารการเงิน การบัญชี การพัสดุ 85 

27 ส านักบริหารกิจการนิสิต 57 

28 ส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 79 

29 ส านักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ 34 

30 ส านักบริหารแผนและการงบประมาณ 20 

31 ส านักบริหารระบบกายภาพ 215 

32 ส านักบริหารวิจัย 52 

33 ส านักบริหารวิชาการ 21 

34 ส านักบริหารวิรัชกิจและเครือข่ายนานาชาติ 20 

35 ส านักบริหารศิลปวัฒนธรรม 52 

36 ส านักยุทธศาสตร์และการขับเคลื่อน 16 

รวม 1,330 
 

ที่มา : กลุ่มภารกิจสารสนเทศและค่าตอบแทน ฝ่ายบริหารงานบุคคล ส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ณ วันที่ 30 เมษายน 2563 
 
2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ศุกลวัฒน์ นิธิกุลธนาโรจน์ (2552) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเดโลร์ เลนส์ (ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการศึกษา 
พบว่า พนักงานบริษัท อินเดโลร์เลนส์ (ไทยแลนด์) จ ากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และเข้าใจในงานที่ป ฏิบัติ ด้านสภาพแวดล้อมใน 
การปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเงินเดือน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านข้ันตอนการปฏิบัติงาน ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากพนักงานบริษัท อินเดโลร์เลนส์ (ไทยแลนด์) 
จ ากัด ที่มีเพศ อายุต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส และสถานที่
พักต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
ส่วนพนักงานบริษัทอินเดโลร์เลนส์ (ไทยแลนด์) จ ากัด ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกัน 
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คมกริช เสาวิจิตร (2556) ได้ท าการวิจัย  เรื่อ ง ปัจจัยที่ มีผลต่อประสิท ธิภาพใน 
การปฏิบัติ งานของพนักงานส านักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จั งห วัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบาย
และการบริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าในงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะงาน และด้านความส าเร็จและตรงเวลาในการปฏิบัติ
พนักงานเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ พนักงานเห็นด้วยอยู่ในระดับ
มากที่สุด 2) พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความส าเร็จและตรงเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
พนักงานที ่ม ีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจ ัยที ่ม ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบ ัติงาน  
ด้านความมั ่งคงและโอกาสก้าวหน้าในงาน และด้านความส าเร็จและตรงเวลาในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน และพนักงานที่มีฝ่ายงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มี  
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
ด้านความมั่งคงและโอกาสก้าวหน้าในงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านลักษณะงาน และด้านความส าเร็จและตรงเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 

สมชาย เรืองวงษ์ (2552) ได้ท าการวิจัย  เรื่อง ปั จจัยที่ มี ผลต่อประสิท ธิภาพใน 
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ฮิตาชิคอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฮิตาชิ
คอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด โดยรวมในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นว่า ปัจจัยด้านความมั่นคง ความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านสถานที่สิ่ง
อ านวยความสะดวก และด้านค่าตอบแทนมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
ส่วนปัจจัยด้านลักษณะของงานและด้านเพื่อนร่วมงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับมาก และพนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส การศึกษา และอายุงานที่ต่างกัน  
มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มี
อายุและต าแหน่งงานต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 

บุญเชิด ช่ืนฤดี (2548) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อปฏิบัติงาน
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ทรู คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด (มหาชน) 
ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจต่อ
รายได้ ส่วนทัศนคติในการท างาน ความก้าวหน้าในอาชีพ การได้รับความยุติธรรมในองค์กร  
การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ขวัญก าลังใจของพนักงาน และความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกพื้นที่ของบริษัท  
ทรู คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด (มหาชน) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีผลต่อ
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การปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน แสดงให้เห็นว่าขวัญและก าลังใจใน  
การท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หากพนักงานมีความรู้สึกพอใจต่องานที่ท า จะท า
ให้พนักงานท างานได้อย่างมีความสุข และงานที่ออกมานั้นมีประสิทธิภาพ 

วิภาวี ลืมเนตร (2546) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ทัศนคติที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน 
กรณีศึกษา : บริษัท เนาวรัตน์พัฒนาการ จ ากัด (มหาชน) พบว่า พฤติกรรมโดยรวมของพนักงานมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับทัศนคติในการท างานในด้านสถานที่ท างาน ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่  
การงาน และด้านการยอมรับนับถือ โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า ดังนี้ 1) ทัศนคติด้านสถานที่
ท างานของพนักงานมีผลต่อพฤติกรรมการท างานและมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันแต่ในระดับต่ า 
เมื่อวิเคราะห์รายข้อของทัศนคติด้านสถานที่ท างานอยู่ในระดับที่ดี ส่วนที่อยู่ในระดับไม่แน่ใจ คือ 
พื้นที่ในที่ท างานแลเครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างาน 2) ทัศนคติด้านเงินเดือนและสวัสดิการของ
พนักงานที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานโดยรวมอยู่ในระดับไม่แน่ใจ และมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันแต่ในระดับต่ า เมื่อวิเคราะห์เป็นรายข้อของทัศนคติด้านเงินเดินและสวัสดิการอยู่ในระดับไม่
แน่ใจ คือ เงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน การปรับเงินเดือนประจ าปี การจ่ายโบนัสประจ าปี และ
สวัสดิการที่ได้รับ 3) ทัศนคติด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานโดยรวม
อยู่ในระดับดีและมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันแต่ในระดับต่ า เมื่อวิเคราะห์เป็นรายข้อของ
ทัศนคติด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอยู่ ในระดับดี คือ ความสั มพันธ์กับ เพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน และการได้รับค าแนะน าและ
ความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา 4) ทัศนคติด้านความส าเร็จของพนักงานที่มีผลต่อพฤติกรรม 
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีและมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันแต่อยู่ในระดับต่ า เมื่อวิเคราะห์
เป็นรายข้อของทัศนคติด้านความส าเร็จของงานอยู่ในระดับดี คือ สามารถท างานได้ตรงตาม
ก าหนดเวลาที่ตั้งไว้ และประสบความส าเร็จกับงานที่ปฏิบัติ 5) ทัศนคติด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงานของพนักงานที่มีผลต่อพฤติกรรมโดยรวมอยู่ในระดับไม่แน่ใจและมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันแต่ในระดับต่ า เมื่อวิเคราะห์รายข้อของทัศนคติด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่ใน
ระดับไม่แน่ใจ คือ การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งหน้าที่ในอนาคต งานในต าแหน่งที่ท าอยู่มีโอกาสก้าวหน้า 
และบริษัทสนับสนุนในด้านการหาความรู้เพิ่มเติม 6) ทัศนคติด้านการได้รับการยอมรับนับถือของ
พนักงานที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีและมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันแต่
อยู่ในระดับต่ า เมื่อวิเคราะห์เป็นรายข้อของทัศนคติด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับดี คือ 
ได้รับการยอมรับนับถือจากผู้ใต้บังคับบัญชาและได้รับการยอมรับนับถือในองค์กร  

อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ได้การศึกษาวิจัย เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร
ส่วนกลาง” พบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านบุคคล ด้านความผูกพันกับหน่วยงาน ด้านการท างานเป็นทีม และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งานอยู่ในระดับดีมาก มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับดีทีส่ดุ 
มีประสิทธิภาพในการท างานด้านความขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงาน และ  
ความซื่อสัตย์และภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง ส่วนปัจจัยในการปฏิบัติงานพบว่า ด้านบุคคลของ
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บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพใน 
การท างาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมไม่มีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างาน  
ปัจจัยด้านความผูกพันธ์กับหน่วยงานไม่มีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างาน  
ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างานและปัจจัย  
ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างาน 

Dweck (2012) ได้ศึกษาไว้ว่า Mindset คือ กรอบความคิด หรือกระบวนการทางความคิด
เป็นความเช่ือที่มีผลต่อพฤติกรรมที่ฝังอยู่ในตัวมนุษย์แต่ไม่ได้แสดงออกชัดเจนเหมือนความเช่ือจาก
ภายนอก Mindset จะท าหน้าที่ประมวลความคิดทั้งหมดที่ไหลมาจากปัจจัยภายนอกเป็นศูนย์กลาง
การประมวลความคิดทั้งหมดที่ไหลเข้ามาจากปัจจัยภายนอก และส่งผลไปตามกลไกภายในให้ผลผลิต
คือ การกระท าต่าง ๆ ของมนุษย์ Mindset เป็นความเช่ือ หรือความคิดที่ส่งผลถึงพฤติกรรม และ
ทัศนคติ ประสบการณ์ต่าง ๆ ที่เราได้รับ ( Input) จะส่งผลต่อกรอบความคิด (Mindset) และท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนามุมมองต่าง ๆ ของตัวเรา (Perspective) Mindset จึงเป็นส่วนส าคัญ
อย่างมากต่อการพัฒนาศักยภาพของคนเราทุกคนในทุกเพศทุกวัย เพราะ Mindset เป็นตัวขับเคลื่อน
ในทุกแง่มุมของชีวิตทั้งจากงานไปสู่กีฬา จากความสัมพันธ์ไปสู่ครอบครัว จนการเป็นพ่อแม่ รวมทั้ง
การศึกษาทุกคนจึงสามารถที่จะใช้ Mindset ในการบรรลุผลลัพธ์ตามที่ต้องการได้โดยไม่จ าเป็นต้อง
เป็นอัจฉริยะหรือมีพรสวรรค์ ทั้งในด้าน ดนตรี วรรณกรรม วิทยาศาสตร์ กีฬา หรือแม้แต่ในทางธุรกิจ 
และสิ่งส าคัญคือ เราสามารถเปลี่ยนกรอบความคิดในช่วงไหนของชีวิตก็ได้ เพื่อที่จะประสบ
ความส าเร็จ และได้รับความพึงพอใจอย่างแท้จรงิ และยังพบว่าอีกว่าคนที่มี Growth mindset มักจะ
มีความกระตือรือร้นใส่ใจกับงานที่ท า สนุกกับการแก้ปัญหา สนุกกับการเรียนรู้ และพัฒนาสิ่งใหม่ๆ  
ที่ท้าทาย และมักประสบความส าเร็จกับสิ่งที่ท าเพราะเช่ือว่าความสามารถสร้างได้ จึงตั้งใจท างาน
เต็มที่และพร้อมเรียนรู้ เพื่อก้าวข้ามอุปสรรคที่เจอ ส่วนคนที่มี Fix mindset มักมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จน้อยกว่าเพราะยึดติดว่าทักษะของบุคคลเปลี่ยนแปลงไม่ได้ ความตั้งใจในการท างานของ
คนกลุ่มนี้มักจะต่ า หลบเลี่ยงอุปสรรคและขาดการเรียนรู้ วิธีการสร้าง พัฒนา หรือปรับเปลี่ยน 
กระบวนการทางความคิด (Mindset) มีวิธีการด าเนินการได้หลากหลายรูปแบบ  

Morser, Schroder, Heeter, Moran, and Lee (2011) ศึกษาความใส่ ใจกับความ
ผิดพลาดและการปรับตัว ด้วยวิธีการวัดคลื่นไฟฟ้าสมองสัมพันธ์กับเหตุการณ์ ในนักศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ปรากฏว่า ผู้ที่มีกรอบความคิดเติบโตมีการตระหนักและให้ความสนใจกับความผิดพลาด 
รวมทั้งมีการพัฒนาตนเองภายหลังจากที่ผิดพลาดได้มากกว่าผู้ที่มีกรอบความคิดจ ากัด ซึ่งคล้ายคลึง
กับผลการศึกษาของ Schoder, Dawood, Yalch, Donnellan, and Moser (2014) ที่ได้ศึกษาผล
ของกรอบความคิดต่อการควบคุมทางปัญญา (Cognitive control) ด้วยการวัดคลื่นไฟฟ้าสมอง
สัมพันธ์กับเหตุการณ์ในนักศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งผลปรากฏว่า กลุ่มที่มีกรอบความคิดเติบโตมี
ความสนใจต่อสิ่ งเร้า ในขณะที่กลุ่มที่มีกรอบความคิดจ ากัดจะสนใจที่ผลลัพธ์ ซึ่ง ไม่มีผลต่อ
ความสามารถในการปรับตัว แตกต่างจากกลุ่มที่มีกรอบความคิดเติบโตที่มีการปรับตัวได้ดีกว่า 
นอกจากนี้  ผลจากการศึกษาของ  King (2012) ยังแสดงให้ เห็น ว่ากรอบความคิดเติบโต มี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการปรับตัวที่เหมาะสม ขณะที่กรอบความคิดจ ากัดมีความสัมพันธ์
กับการปรับตัวที่ไม่เหมาะสมแม้ว่าการศึกษาของ  Morser et al. (2011) และ Schoder et al. 
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(2014) จะมีกระบวนการวิจัยที่คล้ายคลึงกัน แต่ก็มีความแตกต่างในประเด็นที่ศึกษา กล่าวคือ  
Morser et al. สนใจในมิติทางด้านสังคมควบคู่กับด้านประสาทวิทยาศาสตร์ แต่การศึกษาของ  
Schoder et al. มุ่งเน้นอธิบายความแตกต่างของกรอบความคิดในด้านการท างานของกระบวนการ
ทางปัญญา อย่างไรก็ดี การศึกษาทั้งสองเรือ่งกส็ามารถอธิบายถึงการปรบัตัวของคนที่มกีรอบความคิด
ที่แตกต่างกัน ในการเผชิญกับความล้มเหลวด้วยวิธีการด้านประสาทวิทยาศาสตร์ได้เป็นอย่างดี 

Mangels, Butterfield, Lamb, Good, and Dweck (2006) ได้ศึกษาความเช่ือเกี่ยวกับ
เชาวน์ปัญญาที่มีผลต่อการเรียนรู้ผ่านการวัดคลื่นไฟฟ้าสมองสัมพันธ์กับเหตุการณ์ (Event-Related 
Potentials: ERPs) ในนักศึกษาระดับปริญญาตรี ผลการศึกษาปรากฏว่ากลุ่มที่มีกรอบความคิดจ ากัด
มักมีความกังวลเกี่ยวกับการพิสูจน์ความสามารถของตนเอง ในขณะที่การศึกษาของ Murphy and 
Dweck ในปี ค.ศ. 2015 ปรากฏว่า ผู้ที่มีกรอบความคิดเติบโต มักไม่ให้ความส าคัญต่อการพยายาม
รักษาภาพลักษณ์ของตนมากนัก แต่จะให้ความส าคัญกับสิ่งที่ก่อให้เกิดกระบวนการเรียนรู้มากกว่า 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Yan, Thai, and Bjork (2014) พบว่า ผู้ที่มีกรอบความคิดแตกต่างกันจะ
มีลักษณะแรงจูงใจทีแ่ตกต่างกัน กล่าวคือ คนที่มีกรอบความคิดเติบโต จะมีแรงจูงใจภายใน ขณะที่ผู้ที่
มีกรอบความคิดจ ากัดจะมีแรงจูงใจภายนอกเป็นตัวผลักดันพฤติกรรม เช่น รางวัล เป็นต้น 
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2.8 กรอบความคิดของการวิจัย 
ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องกรอบความคิด (mindset) ของบุคลากรสายสนับสนุน

ภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน  
โดยมีกรอบความคิดดังนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 3 กรอบความคิดในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

ระดับกรอบความคิด (mindset)  
Growth Mindset 
1. Strong Growth Mindset 
2. Growth Mindset with some Fixed ideas 
Fixed Mindset 
1. Fixed Mindset with some Growth ideas 
2. Strong Fixed Mindset 
 

ปัจจัยสว่นบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. ต าแหน่ง 
5. ระดับ P 
6. อายงุาน 
7. ลักษณะงาน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
1. ความรู้และความเข้าใจในงานที่ท า 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
3. ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน   
4. ความม่ันคงและก้าวหน้าในงาน 
5. ขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
6. นโยบายการบริหารขององค์กร 
7. พฤติกรรมการท างาน 
8. การท างานเป็นทีม 
 

ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
1. ผลการปฏิบัตงิาน 
2. ผลการประเมินประจ าป ี
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับกรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิ 

การปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ซึ่งผู้ศึกษาได้ด าเนินการตามล าดับข้ันตอนดังนี้ 

1. ประชากรและตัวอย่าง 
2. เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 
3. วิธีการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. การด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
5. การวิเคราะห์ข้อมลู 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงาน

มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 1,330 คน (ที่มา : กลุ่มภารกิจสารสนเทศและ
ค่าตอบแทน ฝ่ายบริหารงานบุคคล ส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ข้อมูล ณ 
วันที่ 30 เมษายน 2563) 

2. ตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษาครั้ งนี้  ได้แก่  บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 286 คน ซึ่งได้มาจากการใช้สูตรค านวณขนาด
ตัวอย่างจากตารางยามาเน่ ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน 5% จากขนาด
ประชากร จ านวน 1,330 คน และเพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลมีความคงที่ ผู้ศึกษาจึงเพิ่มกลุ่มตัวอย่าง
เป็น 300 คน 
3.2 เครื่องมือในการวิจัย 

ผู้ศึกษาใช้เครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ 1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 2. แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
ดังนี ้

1. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย แบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามการวัดระดับกรอบความคิด (mindset) 
ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามผลสัมฤทธ์ิ  
การปฏิบัติงาน ตอนที่ 5 เป็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล เพื่อส ารวจข้อมูลพื้นฐานทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับ P อายุงาน และลักษณะงาน 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามการวัดระดับของกรอบความคิด (mindset) ได้แก่ กรอบความคิด
แบบเติบโต (Growth Mindset) และกรอบความคิดแบบยึดติด (Fixed Mindset) โดยแบ่งเป็น  
4 กรอบแนวคิดย่อย ๆ คือ 1. Strong Growth Mindset 2. Growth Mindset with some Fixed 
ideas 3. Fixed Mindset with some Growth ideas 4. Strong Fixed Mindset 
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รูปแบบคะแนน ผู้ศึกษาใช้เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งน ามา
จากแบบวัดของศาสตราจารย์ ดร.พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทักษ์ จ านวนรวม 20 ข้อ ซึ่งแบ่งระดับความเห็น
เป็น 4 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง การคิดคะแนน  
มีดังนี ้

 

 ข้อที่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง  เห็นด้วย  ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
    1  0      1        2   3 
    2  3      2        1   0 
    3  3      2        1   0 
    4  0      1        2   3 
    5  3      2        1   0 
    6  3      2        1   0 
    7  0      1        2   3 
    8  0      1        2   3 
    9  3      2        1   0 
   10  3      2        1   0 
   11  0      1        2   3 
   12  0      1        2   3 
   13  3      2        1   0 
   14  0      1        2   3 
   15  3      2        1   0 
   16  0      1        2   3 
   17  0      1        2   3 
   18  3      2        1   0 
   19  3      2        1   0 
   20  0      1        2   3 
 

  การแปลความหมายของคะแนน ผู้ศึกษาใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ย
ที่ก าหนด ซึ่งดัดแปลงจากแบบวัดของศาสตราจารย์ ดร.พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทักษ์ ดังนี้ 
   45 – 60  Strong Growth Mindset 

34 – 44  Growth Mindset with some Fixed ideas 
21 – 33  Fixed Mindset with some Growth ideas 
 0 – 20  Strong Fixed Mindset 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้และ 
ความเข้าใจในงานที่ท า สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน ความมั่นคง
และก้าวหน้าในงาน ขวัญและก าลังใจในการท างาน นโยบายการบริหารงาน พฤติกรรมการท างาน 
และการท างานเป็นทีม 

รูปแบบคะแนน ผู้ศึกษาใช้เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
ตามแนวคิดของลิเคิร์ท ดังนี้  

5 คะแนน หมายถึง ความเห็นด้วยมากที่สุด 
4 คะแนน หมายถึง ความเห็นด้วยมาก 

      3 คะแนน หมายถึง ความเห็นด้วยปานกลาง 
   2 คะแนน หมายถึง ความเห็นด้วยน้อย 
       1 คะแนน หมายถึง ความเห็นด้วยน้อยที่สุด 

การแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ผู้ศึกษาใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายของ
ค่าเฉลี่ยตามแนวคิดของลิเคิร์ท ดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 ระดับความเห็นด้วยมากที่สุด   
 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 ระดับความเห็นด้วยมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 ระดับความเห็นด้วยปานกลาง  
   ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 ระดับความเห็นด้วยน้อย  
   ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 ระดับความเห็นน้อยที่สุด 
 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน และผลการประเมิน
ประจ าปีย้อนหลัง 3 ปี รูปแบบและการแปลงค่าคะแนน มีดังนี้ 

ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
รูปแบบคะแนน ผู้ศึกษาใช้เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

ซึ่งประยุกต์มาจากแนวคิดของลิเคิร์ท ดังนี้  
5 คะแนน หมายถึง ความเป็นจริงมากที่สุด 
4 คะแนน หมายถึง ความเป็นจริงมาก 

      3 คะแนน หมายถึง ความเป็นจริงปานกลาง 
   2 คะแนน หมายถึง ความเป็นจริงน้อย 
       1 คะแนน หมายถึง ความเป็นจริงน้อยที่สุด 

การแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ผู้ศึกษาใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายของ
ค่าเฉลี่ย ซึ่งประยุกต์มาจากแนวคิดของลิเคิร์ท ดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 ระดับความเห็นด้วยมากที่สุด   
 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 ระดับความเห็นด้วยมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 ระดับความเห็นด้วยปานกลาง  
   ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 ระดับความเห็นด้วยน้อย  
   ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 ระดับความเห็นน้อยที่สุด 
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 ผลการประเมินย้อนหลัง 3 ปี 
 รูปแบบคะแนน ผู้ศึกษาใช้เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

ซึ่งประยุกต์มาจากแนวคิดของลิเคิร์ท ดังนี้  
5 คะแนน หมายถึง ผลการประเมินดีเยี่ยม 
4 คะแนน หมายถึง ผลการประเมินดีมาก 

      3 คะแนน หมายถึง ผลการประเมินดี 
   2 คะแนน หมายถึง ผลการประเมินปานกลาง 
       1 คะแนน หมายถึง ผลการประเมินต้องปรับปรุง 

การแปลความหมายของผลการประเมินย้อนหลัง 3 ปี ผู้ศึกษาใช้เกณฑ์ในการแปล
ความหมายของค่าเฉลี่ย ซึ่งประยุกต์มาจากแนวคิดของลิเคิร์ท ดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 ระดับผลการประเมินดีเยี่ยม  
 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 ระดับผลการประเมินดีมาก  
   ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 ระดับผลการประเมินดี  
   ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 ระดับผลการประเมินปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 ระดับผลการประเมินต้องปรับปรุง   
 

ตอนท่ี 5 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด  
 

2. แบบสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ศึกษาท าการสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึก ด้วยค าถามปลายเปิด
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยสัมภาษณ์กลุ่มผู้บังคับบัญชาตั้งแต่ผู้บังคับบัญชาระดับต้น 
ระดับกลาง ระดับสูง เพื่อน าบทสัมภาษณ์มาวิเคราะห์เพิ่มเติมจากแบบสอบถามการวิจัยเพื่อให้ผล  
การวิเคราะห์มีมิติมากข้ึน 
 
3.3 วิธีการสรา้งเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

1. ศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ โดยพิจารณาถึงรายละเอียด
เพื่อให้ครอบคลุมถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 

2. ด าเนินการสร้างเครื่องมือตามกรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
3. สร้างแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์เพื่อพิจารณา ตรวจสอบ 

ปรับปรุง แก้ไข ให้เหมาะสมตรงตามจุดประสงค์ของการวิจัย  
4. น าแบบสอบถามตรวจสอบความถูกต้องและความเที่ยงตรงของเนื้อหาเสนอผู้เช่ียวชาญ 

2 ท่าน ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุธรรมา นิติเกษตรสุนทร และ อาจารย์ ดร.ชฎิล โรจนานนท์ 
5. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถูกต้องสมบูรณ์ก่อนน าสร้างแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์

เพื่อน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 
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3.4 การด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมลู  
การเกบ็รวบรวมข้อมูลเพื่อให้ได้ข้อมลูครบถ้วน ผู้ศึกษาได้ด าเนินการดงันี ้
ข้ันตอนที่ 1 ท าหนังสือจากคณะรัฐศาสตร์ถึงหัวหน้าส่วนงานต่าง ๆ ภายในส านักงาน

มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากบุคลากรในสังกัดต่าง ๆ 
ข้ันตอนที่ 2 ท าหนังสือจากคณะรัฐศาสตร์ถึงหัวหน้าส่วนงานต่าง ๆ ภายในส านักงาน

มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อขอสัมภาษณ์เชิงลึก  
ข้ันตอนที่ 3 ผู้ศึกษาแจกแบบสอบถามให้กลุม่ตัวอย่าง พร้อมช้ีแจ้งวัตถุประสงค์ที่เก็บข้อมูล 

และประโยชน์ของการศึกษาเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจและให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามได้อย่างถูกต้องครบถ้วน จ านวน 300 ชุด 

ข้ันตอนที่ 4 ด าเนินการเก็บรวมรวบแบบสอบถามทั้งหมด 300 ชุด และสัมภาษณ์ผู้บริหาร
เชิงลึก เพื่อน ามาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้ศึกษาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน 
คือ การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นและการวิเคราะห์เพื่อตอบค าถามการวิจัย ซึ่งมีวิธีการวิเคราะห์ทาง
สถิต ิดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป
และบรรยายข้อมูลที่ศึกษา ได้แก่  

1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลและระดับกรอบความคิด โดยอธิบายในรูปของการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ(Percentage) 

1.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน โดยอธิบายในรูปของค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  

1.3 ผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน โดยอธิบายในรูปของค่าเฉลี่ย  (x̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  

2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน
การวิจัยตามวัตถุประสงค์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์ค่าสถิติ SPSS for Windows ได้แก่ 

2.1 การวิเคราะห์ปั จจัยส่วนบุ คคลกับกรอบความคิด (mindset) ของบุคลากร 
สายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
สถิติ T-test (Independent sample t – test) เพื่อทดสอบเปรียบเทียบกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็น
อิสระต่อกัน และใช้การวิเคราะห์ ข้อมูลด้วยสถิติ F-test (Independent sample f – test)  
แบบวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA (One-way Analysis of Variance)  
เพื่อเปรียบเทียบกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่ม  

 2.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด 
(mindset) ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้
สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient) 
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2.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์กรอบความคิด (mindset) กับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient) 

2.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์กรอบความคิด (mindset) กับผลการประเมินประจ าปีของ
บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient) 
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บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิเคราะห์ ข้อมูลส าหรับการวิจัย เรื่อง กรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
ผู้ศึกษาใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน 
ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดจากจ านวนประชากรทั้งหมดของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยการวิเคราะห์ข้อมูลมีรายละเอียดดังนี้ 
 
4.1 การน าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยเรียงล าดับ
หัวข้อเป็น 2 ตอน ดังนี ้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล
ทั่วไปและบรรยายข้อมูลที่ศึกษา ดังนี ้

 1. วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและระดับกรอบความคิด ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง ระดับ P อายุงาน ลักษณะงาน และกรอบแนวคิด (mindset) โดยอธิบายในรูปของ
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 2. วิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน โดยอธิบายในรูปของค่าเฉลี่ย (x)̅ และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 3. วิเคราะห์ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน โดยอธิบายในรูปของค่าเฉลี่ย (x)̅ และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inference Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐานวิจัย ได้แก่ 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงาน

มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จะมีกรอบความคิด (mindset) แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ  
T-test (Independent sample t – test) และ One-way ANOVA 
   สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด 
(mindset) ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้
สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient) 
   สมมติฐานท่ี 3  กรอบความคิด (mindset) มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient)    
   สมมติฐานท่ี 4 กรอบความคิด (mindset) มีความสัมพันธ์กับผลการประเมิน
ประจ าปีของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้
สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient) 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา  

 1. วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับ P  
อายุงาน ลักษณะงาน และกรอบแนวคิด (mindset) โดยอธิบายในรูปของการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ตามตารางท่ี 3 – 11 ดังน้ี 
 
ตางรางท่ี 3 ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละ ด้านเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 83 27.67 
หญิง 217 72.33 

รวม 300 100.00 
จากตารางที่ 3 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามในด้านเพศ พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 72.33 เป็นเพศชาย จ านวน 
83 คน คิดเป็นร้อยละ 27.67  
 

ตางรางท่ี 4 ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละ ด้านอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 25 ป ี 5  1.67 
25 – 30 ปี   53 17.67 
31 – 35 ปี    31 10.33 
36 – 45 ป ี 105 35.00 
46 – 55 ปี   70 23.33 
มากกว่า  55 ปีข้ึนไป 36 12.00 

รวม 300 100.00 
จากตารางที่ 4 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ พบว่า  

ผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อายุ 36 – 45 ปี จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 35 รองลงมา  
อายุ 46 – 55 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 อายุ 25 – 30 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.67 อายุมากกว่า 55 ปีข้ึนไป จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 12 อายุ 31 – 35 ปี จ านวน 
31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.33 และอายุน้อยกว่า 25 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.67  
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ตางรางท่ี 5 ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละ ด้านระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี   24 8.00 
ปริญญาตรี   161 53.67 
ปริญญาโท 108 36.00 
ปริญญาเอก 7 2.33 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางที่ 5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 
พบ ว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จบการ ศึกษาระดับปริญ ญาตรี  จ านวน 161 คน  
คิดเป็นร้อยละ 53.67 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 36  
จบการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8 และจบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.33 ตามล าดับ 

 
ตางรางท่ี 6 ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละ ด้านต าแหน่ง 
 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
ระดับปฏิบัติการ 230 76.67 
ระดับหัวหน้างาน 42 14.00 
ระดับผู้อ านวยการ 25 8.33 
ระดับเช่ียวชาญ 3 1.00 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางที่ 6 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านต าแหน่ง พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นต าแหน่งระดับปฏิบัติการ จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 76.67 
รองลงมาเป็นต าแหน่งระดับหัวหน้างาน จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 14 ต าแหน่งผู้อ านวยการ 
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 และต าแหน่งระดับเช่ียวชาญ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1 
ตามล าดับ 
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ตางรางท่ี 7 ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละ ด้านระดับ P 
 

ระดับ P จ านวน ร้อยละ 
P1 3 1.00 
P2 2 0.67 
P3 2 0.67 
P4 4 1.33 
P5 27 9.00 
P6 35 11.67 
P7 183 61.00 
P8 33 11.00 
P9 11 3.67 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางที่ 7 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับ P พบว่า  
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ระดับ P7 จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 61 รองลงมาระดับ P6 
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 11.67 และน้อยที่สุดมี 2 ระดับ คือ ระดับ P2 และ P3 จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.67 

 

ตางรางท่ี 8 ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละ ด้านอายุงาน 
 

อายุงาน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 3 ป ี 70 23.33 
3-5 ป ี 24 8.00 
6-10 ป ี 39 13.00 
มากกว่า  10 ปีข้ึนไป 167 55.67 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางที่ 8 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุงาน พบว่า  
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 55.67 
รองลงมามีอายุงานต่ ากว่า 3 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 มีอายุงาน 6-10 ปี จ านวน 39 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13 และมีอายุงาน 3-5 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8 ตามล าดับ 
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ตางรางท่ี 9 ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละ ด้านลักษณะงาน 
 

ลักษณะงาน จ านวน ร้อยละ 
งานสารบรรณ 18 6.00 
งานบุคคล 34 11.33 
งานการเงิน 23 7.67 
งานพัสด ุ 7 2.33 
งานบัญชี 3 1.00 
งานงบประมาณ 19 6.33 
งานประชาสัมพันธ์ 17 5.67 
งานเลขานุการ 10 3.33 
งาน it 23 7.67 
งานธุรการ 7 2.33 
งานบริหารทั่วไป 86 28.67 
งานบริการทั่วไป 17 5.67 
งานกฎหมาย 6 2.00 
งานบริการการศึกษา 7 2.33 
งานอื่น ๆ 23 7.67 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางที่ 9 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านลักษณะงาน 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานมากที่สุด ได้แก่ งานบริหารทั่วไป จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.67 รองลงมาปฏิบัติงานบุคคล จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.33 และน้อยที่สุดปฏิบัติงาน
บัญชี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 

 

ตางรางท่ี 10 ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละ ระดับกรอบความคิด (mindset) 
 

mindset จ านวน ร้อยละ 
Strong Growth Mindset 36 12.00 
Growth Mindset with some Fixed ideas 232 77.33 
Fixed Mindset with some Growth ideas 32 10.67 
Strong Fixed Mindset 0 0.00 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางที่ 10 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับกรอบ
ความคิด (mindset) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีกรอบความคิดระดับ Growth Mindset with 
some Fixed ideas จ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 77.33 รองลงมาระดับ Strong Growth 
Mindset จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 12 และระดับ Fixed Mindset with some Growth 
ideas จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.67 ตามล าดับ 
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ตางรางท่ี 11 ตารางแสดงปัจจัยส่วนบุคคลกับกรอบความคิด (mindset) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

mindset 
Fixed Mindset Growth Mindset 

Strong Fixed 
Mindset 

Fixed Mindset 
with some 

Growth ideas 

Strong Growth 
Mindset 

Growth Mindset 
with some  
Fixed ideas 

เพศ - 32 36 232 
ชาย - 10 8 65 
หญิง - 22 28 167 
อาย ุ - 32 36 232 
น้อยกว่า 25 ป ี - 1 1 3 
25 – 30 ปี   - 5 6 42 
31 – 35 ปี    - 1 9 21 
36 – 45 ป ี - 11 11 83 
46 – 55 ปี   - 9 5 56 
มากกว่า  55 ปีข้ึนไป - 5 4 27 
ระดับการศึกษา - 32 36 232 
ต่ ากว่าปริญญาตรี   - 5 - 19 
ปริญญาตรี   - 14 20 127 
ปริญญาโท - 12 15 81 
ปริญญาเอก - 1 1 5 
ต าแหน่ง - 32 36 232 
ระดับปฏิบัติการ - 24 28 178 
ระดับหัวหน้างาน - 6 5 31 
ระดับผู้อ านวยการ - 2 3 20 
ระดับเช่ียวชาญ - - - 3 
ระดับ P - 32 36 232 
P1 - - - 3 
P2 - - - 2 
P3 - - - 2 
P4 - - - 4 
P5 - 3 4 20 
P6 - 5 3 27 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 

mindset 
Fixed Mindset Growth Mindset 

Strong Fixed 
Mindset 

Fixed Mindset 
with some 

Growth ideas 

Strong Growth 
Mindset 

Growth Mindset 
with some  
Fixed ideas 

P7 - 17 26 140 
P8 - 6 3 24 
P9 - 1 - 10 
อายุงาน - 32 36 232 
ต่ ากว่า 3 ป ี - 5 11 54 
3-5 ป ี - 2 5 17 
6-10 ป ี - 4 3 32 
มากกว่า  10 ปีข้ึนไป - 21 17 129 
ลักษณะงาน - 32 36 232 
งานสารบรรณ - 3 - 15 
งานบุคคล - 2 4 28 
งานการเงิน - 1 4 18 
งานพัสด ุ - 2 - 5 
งานบัญชี - - 1 2 
งานงบประมาณ - 4 2 13 
งานประชาสัมพันธ์ - 3 3 11 
งานเลขานุการ - - 1 9 
งาน it - 3 1 19 
งานธุรการ - 2 - 5 
งานบริหารทั่วไป - 8 14 64 
งานบริการทั่วไป - 3 1 13 
งานกฎหมาย - - 1 6 
งานบริการการศึกษา - - 4 6 
งานอื่น ๆ - 1 - 18 
 

จากตารางที่ 11 ตารางแสดงปัจจัยส่วนบุคคลกับกรอบความคิด (mindset) มีดังนี ้
ในด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี mindset อยู่ระดับ Growth Mindset 

with some Fixed ideas มากที่สุดเป็นเพศหญิง จ านวน 167 คน เป็นเพศชาย จ านวน 65 คน 
รองลงมามี mindset อยู่ระดับ Fixed Mindset with some Growth ideas เป็นเพศชาย จ านวน 
10 คน เป็นเพศหญิง จ านวน 22 คน และมี mindset อยู่ระดับ Strong Growth Mindset เป็นเพศชาย 
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จ านวน 8 คน เป็นเพศหญิง จ านวน 25 คน และไม่พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนมี mindset อยู่ระดับ 
Strong Fixed Mindset  

ในด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี mindset อยู่ระดับ Growth Mindset 
with some Fixed ideas มากที่สุด ได้แก่ อายุ 36 – 45 ปี จ านวน 83 คน น้อยที่สุดได้แก่ อายุน้อยกว่า 
25 ปี จ านวน 3 คน รองลงมามี mindset อยู่ระดับ Fixed Mindset with some Growth ideas 
มากที่สุด ได้แก่ อายุ 36 – 45 ปี จ านวน 11 คน น้อยที่สุดได้แก่ อายุน้อยกว่า 25 ปี และอายุ  
31 – 35 ปี จ านวน 1 คน และมี mindset อยู่ระดับ Strong Growth Mindset แยกเป็นมากที่สุด 
ได้แก่  อายุ 36 – 45 ปี  จ านวน 11 คน น้อยที่ สุดได้แก่  อายุน้อยกว่า 25 ปี  จ านวน 1 คน  
และไม่พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนมี mindset อยู่ระดับ Strong Fixed Mindset 

ในด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี mindset อยู่ระดับ Growth 
Mindset with some Fixed ideas มากที่สุดได้แก่ ระดับปริญญาตรี จ านวน 14 คน น้อยที่สุดได้แก่ 
ระดับปริญญาเอก จ านวน 1 คน รองลงมามี mindset อยู่ระดับ Fixed Mindset with some 
Growth ideas มากที่สุดได้แก่ ระดับปริญญาตรี จ านวน 127 คน น้อยที่สุดได้แก่ ระดับปริญญาเอก 
จ านวน 5 คน และมี mindset อยู่ระดับ Strong Growth Mindset มากที่สุดได้แก่ ระดับปริญญาตรี 
จ านวน 20 คน น้อยที่สุดได้แก่ ระดับปริญญาเอก จ านวน 1 คน และไม่พบว่าบุคลากรสายสนับสนนุมี 
mindset อยู่ระดับ Strong Fixed Mindset 

ในด้านต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี  mindset อยู่ระดับ Growth 
Mindset with some Fixed ideas มากที่สุดได้แก่ ระดับปฏิบัติการ จ านวน 178 คน น้อยที่สุด
ได้แก่ ระดับเช่ียวชาญ จ านวน 3 คน รองลงมามี mindset อยู่ระดับ Fixed Mindset with some 
Growth ideas มากที่สุดได้แก่ ระดับปฏิบัติการ จ านวน 24 คน น้อยที่สุดได้แก่ ระดับอ านวยการ 
จ านวน 2 คน และมี mindset อยู่ระดับ Strong Growth Mindset มากที่สุดได้แก่ ระดับปฏิบัติการ 
จ านวน 28 คน น้อยที่สุดได้แก่ ระดับอ านวยการ จ านวน 3 คน และไม่พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนมี 
mindset อยู่ระดับ Strong Fixed Mindset 

ในด้านระดับ  P พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี  mindset อยู่ระดับ Growth 
Mindset with some Fixed ideas มากที่สุดได้แก่ P7 จ านวน 140 คน น้อยที่สุดได้แก่ P2 และ P3 
จ านวน 2 คน รองล งมามี  mindset อยู่ ระดับ  Fixed Mindset with some Growth ideas  
มากที่สุดได้แก่ P7 จ านวน 26 คน น้อยที่สุดได้แก่ P6 และ P8 จ านวน 2 คน และมี mindset  
อยู่ระดับ Strong Growth Mindset มากที่สุดได้แก่ P7 จ านวน 17 คน น้อยที่สุดได้แก่ P9 จ านวน 1 คน 
และไม่พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนมี mindset อยู่ระดับ Strong Fixed Mindset 

ในด้านอายุงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี  mindset อยู่ระดับ Growth 
Mindset with some Fixed ideas มากที่สุดได้แก่ อายุงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป จ านวน 129 คน 
น้อยที่สุดได้แก่ อายุงาน 3-5 ปี จ านวน 17 คน รองลงมามี mindset อยู่ระดับ Fixed Mindset 
with some Growth ideas มากที่สุดได้แก่ อายุงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป จ านวน 21 คน น้อยที่สุด
ได้แก่  อายุงาน 3 -5 ปี จ านวน 10 คน และมี  mindset อยู่ ระดับ Strong Growth Mindset  
มากที่สุดได้แก่ อายุงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป จ านวน 17 คน น้อยที่สุดได้แก่ อายุงาน 6-10 ปี จ านวน 
3 คน และไม่พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนมี mindset อยู่ระดับ Strong Fixed Mindset 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 58 

ในด้านลักษณะงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี mindset อยู่ระดับ Growth 
Mindset with some Fixed ideas มากที่สุดได้แก่ ลักษณะงานบริหารทั่วไป จ านวน 64 คน  
น้อยที่สุดได้แก่ ลักษณะงานบัญชี จ านวน 2 คน รองลงมามี mindset อยู่ระดับ Fixed Mindset 
with some Growth ideas ลักษณะงานบริหารทั่วไป จ านวน 8 คน น้อยที่สุดได้แก่ ลักษณะงานการเงิน 
จ านวน 1 คน และมี mindset อยู่ระดับ Strong Growth Mindset ลักษณะงานบริหารทั่วไป 
จ านวน 14 คน น้อยที่สุดได้แก่  ลักษณะงานบริการทั่วไปและงานกฎหมาย จ านวน 1 คน  
และไม่พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนมี mindset อยู่ระดับ Strong Fixed Mindset 

 

2. วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน โดยอธิบายในรูปของค่าเฉลี่ย (x̅) และ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตามตารางท่ี 12 – 20 ดังน้ี 
 

ตางรางท่ี 12 ตารางวิเคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน     
โดยภาพรวม 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
ด้านความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า 3.91 0.608 มาก 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.64 0.815 มาก 
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน 3.95 0.712 มาก 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 3.54 0.910 มาก 
ด้านขวัญและก าลงัใจในการท างาน 3.32 0.893 ปานกลาง 
ด้านนโยบายการบรหิารงาน 3.22 0.842 ปานกลาง 
ด้านพฤติกรรมการท างาน 4.10 0.576 มาก 
ด้านการท างานเป็นทีม 3.97 0.544 มาก 

รวม 3.71 0.551 มาก 
 

จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยภาพรวม พบว่า  
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.71  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ ด้านพฤติกรรม 
การท างาน รองลงมาด้านการท างานเป็นทีม ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน ด้านความรู้ 
ความเข้าใจในงานที่ท า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า  
ในงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.10  3.97  3.95  3.91  3.64  และ 3.54  ตามล าดับ ส่วนปัจจัยที่
ส่ งผลต่ อการป ฏิบั ติ งานอยู่ ในระดับปานกลาง คือ  ด้ านขวัญและก าลั งใจในการท างาน  
และด้านนโยบายการบริหารงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 และ 3.22 ตามล าดับ 
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ตางรางท่ี 13 ตารางวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน      
ด้านความรู้ความเข้าใจในงานท่ีท า 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
ด้านความรู้ความเข้าใจในงานท่ีท า    
1. มีความรู้เกี่ยวกับงานตามระเบียบปฏิบัติ เป็น
อย่างดี โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นหลักส าคัญ 

3.97 0.705 มาก 

2. ลักษณะงานที่ท าตรงกับความสามารถ 3.76 0.860 มาก 
3. มีความเข้าใจกระบวนการและข้ันตอนในการ
ปฏิบัติงาน 

4.00 0.687 มาก 

รวม 3.91 0.608 มาก 
 

จากตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านความรู้ความเข้าใจใน
งานที่ท า พบว่า ปัจจัยด้านความรู้ความเข้าใจในงานที่ท ามีค่าเฉลี่ยโดยรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.91 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยด้านน้ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ มีความเข้าใจกระบวนการและข้ันตอนในการปฏิบัติงาน  
มีความรู้เกี่ยวกับงานตามระเบียบปฏิบัติเป็นอย่างดีโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นหลักส าคัญ และลักษณะ
งานที่ท าตรงกับความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.00  3.97  และ  3.76  ตามล าดับ 

 
ตางรางท่ี 14 ตารางวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน       
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน    
1. รู้สึกว่าองค์กรมีความปลอดภัยและมีบรรยากาศ
ที่เหมาะสมแก่การท างาน 

3.67 0.964 มาก 

2. รู้สึกว่าอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานเอื้ออ านวย
ความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ 

3.62 0.969 มาก 

3. มีความสุขในสภาพแวดล้อมการท างาน 3.64 0.942 มาก 
รวม 3.64 0.815 มาก 

 

จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมใน 
การท างาน พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.64 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยด้านน้ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ รู้สึกว่าองค์กรมีความปลอดภัยและมีบรรยากาศที่เหมาะสม
แก่การท างาน มีความสุขในสภาพแวดล้อมการท างาน และอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานเอื้ออ านวย  
ความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.67  3.64  และ  3.62  ตามล าดับ 
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ตางรางท่ี 15 ตารางวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน       
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในท่ีท างาน 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในท่ีท างาน    
1. มีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

3.98 0.765 มาก 

2. ได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือจาก
ผู้บังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างด ี

3.91 0.788 มาก 

3. รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานในองค์กร 3.95 0.820 มาก 
รวม 3.95 0.712 มาก 

 

จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับ
บุคคลในที่ท างาน พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.95 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยด้านนี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ มีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บงัคับบญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานในองค์กร และได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่ อนร่วมงานเป็นอย่างดี  โดยมี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.98  3.95  และ  3.91  
ตามล าดับ 
 
ตางรางท่ี 16 ตารางวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน      
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน    
1. รู้สึกมีความมั่นคงและเช่ือมั่นต่ออนาคตในองค์กร 3.61 1.020 มาก 
2. ได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาในการ
ฝึกอบรมพัฒนาตนองอยู่เสมอ 

3.63 1.044 มาก 

3. รู้สึกมกี าลงัใจในการท างานให้เกิดความก้าวหน้า 3.37 1.022 ปานกลาง 
รวม 3.54 0.910 มาก 

 

จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน พบว่า ปัจจัยด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมราย
ด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยข้อที่มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก คือ การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการฝึกอบรมพัฒนาตนองอยู่เสมอ 
และรู้สึกมีความมั่นคงและเช่ือมั่นต่ออนาคตในองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.63 และ 3.61 ตามล าดับ 
ส่วนปัจจัยข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง คือ รู้สึกมีก าลังใจในการท างานให้เกิดความก้าวหน้า  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 
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ตางรางท่ี 17 ตารางวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน       
ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน    
1. องค์กรมีความใส่ใจในเรื่องความเป็นอยู่ของพนักงาน 3.31 1.094 ปานกลาง 
2. ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ 

3.28 0.964 ปานกลาง 

3. สวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับมีความเหมาะสม 3.36 0.997 ปานกลาง 
รวม 3.32 0.893 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านขวัญและก าลังใจ  
ในการท างาน พบว่า ปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมรายด้านอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยด้านนี้มีค่า เฉลี่ยอยู่ใน
ระดับปานกลางทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ สวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับมีความเหมาะสม 
องค์กรมีความใส่ใจในเรื่องความเป็นอยู่ของพนักงาน และค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.36  3.31  และ  3.28  ตามล าดับ 
 
ตางรางท่ี 18 ตารางวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน       
ด้านนโยบายการบริหารงาน 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
ด้านนโยบายการบริหารงาน    
1. กฎระเบียบและข้อบังคับขององค์กรมีความเหมาะสม 3.43 0.876 มาก 
2. ผู้บรหิารมีนโยบายในการบริหารงานที่ชัดเจน 3.30 0.960 ปานกลาง 
3. องค์กรมีโครงสร้างและอัตราก าลังเหมาะสมกับ
สภาพงานในปจัจบุัน 

2.92 1.042 ปานกลาง 

รวม 3.22 0.842 ปานกลาง 
 

จากตารางที่  18 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อการป ฏิบั ติ งานด้านนโยบาย 
การบริหารงาน พบว่า ปัจจัยด้านโยบายการบริหารงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก คือ 
กฎระเบียบและข้อบังคับขององค์กรมีความเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 ส่วนปัจจัยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง คือ ผู้บริหารมีนโยบายในการบริหารงานที่ชัดเจน และองค์กรมี
โครงสร้างและอัตราก าลังเหมาะสมกับสภาพงานในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.30  และ  2.92  
ตามล าดับ 
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ตางรางท่ี 19 ตารางวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน       
ด้านพฤติกรรมการท างาน 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
ด้านพฤติกรรมการท างาน    
1. มีความกระตือรือร้น เอาใจใส่ และทุ่มเทในการท างาน 4.09 0.721 มาก 
2. ปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบโดยการ
สอบทานงานทกุครั้งก่อนน าเสนอหรือเผยแพร ่

4.04 0.676 มาก 

3. ขณะปฏิบัติงานสามารถแยกเรื่องส่วนตัวกับเรื่อง
งานออกจากกันได ้

4.17 0.659 มาก 

รวม 4.10 0.576 มาก 
 

จากตารางที่  19 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่ งผลต่อการปฏิบัติงานด้านพฤติกรรม 
การท างาน พบว่า ปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยด้านน้ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุก
ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ขณะปฏิบัติงานสามารถแยกเรื่องส่วนตัวกับเรื่องงานออกจาก
กันได้ มีความกระตือรือร้น เอาใจใส่ และทุ่มเทในการท างาน และปฏิบัติงานด้วยความละเอียด
รอบคอบโดยการสอบทานงานทุกครั้งก่อนน าเสนอหรือเผยแพร่ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.17  4.09  
และ  4.04  ตามล าดับ 

 

ตางรางท่ี 20 ตารางวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน       
ด้านการท างานเป็นทีม 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
ด้านการท างานเป็นทีม    
1. มีโอกาสได้ท างานเป็นทีม แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
และร่วมพัฒนานวัตกรรมงานใหม่ๆ กับเพื่อนร่วมงาน
อย่างต่อเนื่อง 

3.76 0.816 มาก 

2. เช่ือมั่นในศักยภาพของเพื่อนร่วมทมี 3.93 0.786 มาก 
3. เต็มใจให้ความช่วยเหลือและให้ความร่วมมือใน
การท างานเป็นทีมเป็นอย่างด ี

4.29 0.613 มากที่สุด 

4. สามารถแก้ไขข้อขัดแย้งของทมีและรู้สกึว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่มปีระสทิธิภาพ 

3.70 0.747 มาก 

5. ค านึงถึงประโยชนส์่วนรวมของทีมและขององค์กร
มากกว่าประโยชน์ส่วนตนเสมอ 

4.18 0.672 มาก 

รวม 3.97 0.544 มาก 
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จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีม 
พบว่า ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีมมีค่าเฉลี่ยโดยรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.97 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด คือ เต็มใจให้ 
ความช่วยเหลือและให้ความร่วมมือในการท างานเป็นทีมเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.29  
ส่วนปัจจัยข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมของทีมและขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตนเสมอ เช่ือมั่นในศักยภาพของเพื่อนร่วมทีม 
มีโอกาสได้ท างานเป็นทีม แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและร่วมพัฒนานวัตกรรมงานใหม่ๆ กับเพื่อน
ร่วมงานอย่างต่อเนื่อง และสามารถแก้ไขข้อขัดแย้งของทีมและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
ที่มีประสิทธิภาพ โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.18  3.93  3.76  และ  3.70  ตามล าดับ 

 

3. วิเคราะห์ข้อมูลผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน โดยอธิบายในรูปของค่าเฉลี่ย (x̅) และ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตามตารางท่ี 21 – 22 ดังน้ี 
 

ตางรางท่ี 21 ตารางวิเคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน               
ด้านผลการปฏิบัติงาน 
 

ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
ด้านผลการปฏิบัติงาน    
1. การไม่ถูกติดตามและทวงถามงานจากผู้บังคับบญัชา
และเพือ่นร่วมงานอยู่เสมอ 

3.59 1.071 มาก 

2. การไม่ถูกตีกลบังานมาแก้ไขบ่อยครัง้ 3.89 0.890 มาก 
3. สามารถท างานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด 4.09 0.815 มาก 
4. ผลงานมีความถูกต้อง ครบถ้วน เรียบรอ้ย และมี
คุณภาพดีเสมอ 

3.86 0.670 มาก 

5. ผลงานเป็นที่ยอมรับของผูบ้ังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน 3.87 0.652 มาก 
6. ได้รับค าช่ืนชมเกี่ยวกับผลงานอยู่เสมอ 3.48 0.791 มาก 
7. ผลประเมินการปฏิบัตงิานอยู่ในเกณฑท์ี่ด ี 3.95 0.730 มาก 

รวม 3.82 0.538 มาก 
 

จากตารางที่ 21 ผลการวิเคราะห์ผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงาน พบว่า  
ผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ปัจจัยด้านนี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ สามารถท างาน
ได้ทันตามเวลาที่ก าหนด มีผลประเมินการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ที่ดี ผลงานไม่ถูกตีกลับมาแก้ไข
บ่อยครั้ง ผลงานเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน งานมีความถูกต้อง ครบถ้วน 
เรียบร้อย มีคุณภาพดีเสมอ ไม่ถูกติดตามทวงถามงานจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 
และได้รับค าช่ืนชมเกี่ยวกับผลงานอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.09  3.95  3.89  3.87  3.86  
3.59  และ  3.48  ตามล าดับ  
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ตางรางท่ี 22 ตารางวิเคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน              
ด้านผลการประเมิน 
 

ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
ด้านผลการประเมินประจ าปี    
1. ผลการประเมินประจ าปีย้อนหลงั ปี 2560 3.72 1.470 ดีมาก 
2. ผลการประเมินประจ าปีย้อนหลงั ปี 2561 3.80 1.391 ดีมาก 
3. ผลการประเมินประจ าปีย้อนหลงั ปี 2562 3.77 1.206 ดีมาก 

รวม 3.75 1.159 ดีมาก 
 

จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะห์ผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงานด้านผลการประเมินประจ าปี  
ซึ่งเป็นผลการประเมินจริงของบุคลากร โดยพบว่า ผลการประเมินประจ าปีมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ใน
ระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 เมื่อพิจารณาเป็นรายปี พบว่า ผลการประเมินประจ าปีมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับดีมากทุกปี โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ผลการประเมินประจ าปีย้อนหลัง ปี 2561 
ผลการประเมินประจ าปีย้อนหลัง ปี 2562 และผลการประเมินประจ าปีย้อนหลัง ปี 2560 โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.80  3.77 และ  3.72  ตามล าดับ  

 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน  
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันจะมีกรอบความคิด (mindset) แตกต่างกัน 

ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้สถิติ  
T-test (Independent sample t – test) และ One-way ANOVA ตามตารางท่ี 23 ดังน้ี 
 

ตางรางท่ี 23 ตารางวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับกรอบความคิด (mindset)  
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

Strong Growth 
Mindset 

Growth Mindset with 
some Fixed ideas 

Fixed Mindset 
with some 

Growth ideas 
t/F sig t/F sig t/F sig 

เพศ -1.452 0.156 -0.445 0.657 0.339 0.737 
อายุ 0.849 0.526 0.827 0.532 0.752 0.592 
ระดับการศึกษา 0.598 0.556 1.213 0.306 0.499 0.686 
ต าแหน่ง 1.028 0.369 0.322 0.809 0.008 0.992 
ระดับ P 0.581 0.632 1.667 0.108 0.326 0.858 
อายุงาน 1.219 0.319 3.098 0.028 1.637 0.203 
ลักษณะงาน 0.317 0.969 1.175 0.296 1.441 0.230 
*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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จากตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน มีดังนี้ 
ในด้านเพศ พบว่า ค่า sig = 0.156 , 0.657 , และ 0.737 ตามล าดับ ซึ่ ง > 0.05  

หมายความว่า เพศที่ แตกต่างกันของบุ คลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีกรอบความคิด (mindset) ไม่แตกต่างกัน 

ในด้านอายุ  พบ ว่า ค่า sig =  0.526 , 0.532 , และ 0.592 ตามล าดับ  ซึ่ ง  > 0 .05  
หมายความว่า อายุที่ แตกต่างกันของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีกรอบความคิด (mindset) ไม่แตกต่างกัน 

ในด้านระดับการศึกษา พบ ว่า ค่า sig = 0.556 , 0.306 , และ 0.686 ตามล าดับ  
ซึ่ง > 0.05  หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีกรอบความคิด (mindset) ไม่แตกต่างกัน 

ในด้านต าแหน่ง พบว่า ค่า sig = 0.369 , 0.809 , และ 0.992 ตามล าดับ ซึ่ง > 0.05  
หมายความว่า ต าแหน่งที่แตกต่างกันของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีกรอบความคิด (mindset) ไม่แตกต่างกัน  

 ในด้านระดับ P พบว่า ค่า sig = 0.632 , 0.108 , และ 0.858 ตามล าดับ ซึ่ง > 0.05  
หมายความว่า ระดับ P ที่แตกต่างกันของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีกรอบความคิด (mindset) ไม่แตกต่างกัน  

ในด้านลักษณะงาน พบว่า ค่า sig = 0.969 , 0.296 , และ 0.230 ตามล าดับ ซึ่ง > 0.05  
หมายความว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกต่างกันของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีกรอบความคิด (mindset) ไม่แตกต่างกัน 

ในด้านอายุงาน พบว่า ค่า sig ของ Strong Growth Mindset กับ Fixed Mindset with 
some Growth ideas = 0.319 และ 0.203 ซึ่ง > 0.05  หมายความว่า อายุงานที่แตกต่างกันของ
บุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  มีกรอบความคิด 
(mindset) ร ะดับ  Strong Growth Mindset กั บ  Fixed Mindset with some Growth ideas  
ไม่แตกต่างกัน ส่วนระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas พบว่า ค่า sig = 0.028  
ซึ่ง < 0.05  หมายความว่า อายุงานที่แตกต่างกันของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีกรอบความคิด (mindset) ระดับ Fixed Mindset with 
some Growth ideas แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงได้น าผล 
การวิเคราะห์ไปทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกัน  
ด้วยวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ดังตารางที่ 24 
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ตางรางท่ี 24 ตารางวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้านอายุงาน 
 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางที่ 24 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ จ าแนกตามอายุงาน 
พบว่า ผู้ที่ มีอายุ งานต่ าก ว่า 3 ปี  กับ  อายุ งาน 6 -10 ปี  และอายุ งานมากกว่า 10 ปี ข้ึนไป  
มีค่า sig = 0.004 , 0.027 ซึ่ง < 0.05 หมายความว่า ผู้ที่มีอายุงานต่ ากว่า 3 ปี มีกรอบความคิด 
(mindset) ระดับ Fixed Mindset with some Growth ideas แตกต่างกันเป็นรายคู่กับผู้ที่มีอายุงาน 
6-10 ปี และอายุงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด 
(mindset) ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient) ตามตารางท่ี 
25 – 33 ดังน้ี 
 

ตางรางท่ี 25 ตารางวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด 
(mindset) โดยภาพรวม 

 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

อายุงาน ต่ ากว่า 3 ปี 3-5 ปี 6-10 ปี มากกว่า  10 ปีข้ึนไป 
ต่ ากว่า 3 ป ี

- 
0.508 

(0.513) 
1.787* 
(0.004) 

1.006* 
(0.027) 

3-5 ป ี
- - 

1.279 
(0.128) 

0.498 
(0.489) 

6-10 ป ี
- - - 

-0.781 
(0.157) 

มากกว่า  10 ปีขึ้นไป - - - - 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

mindset 
Strong Growth 

Mindset 
Growth Mindset 
with some Fixed 

ideas 

Fixed Mindset 
with some Growth 

ideas 
R Sig R Sig R Sig 

โดยภาพรวม 
1. ด้านความรู้และความเข้าใจในงานที่ท า 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
3. ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน   
4. ด้านความม่ันคงและก้าวหน้าในงาน 
5. ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน 
6. ด้านนโยบายในการบริหารงาน 
7. ด้านพฤติกรรมการท างาน 
8. ด้านการท างานเป็นทีม 

0.077 0.656 0.148* 0.024 0.152 0.406 

ทิศทางความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ 
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จากตารางที่  25 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ 
การปฏิบัติงาน โดยภาพรวมกับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Growth Mindset with some 
Fixed ideas มี ค่า R = 0.148*sig = 0.024 หมายความว่า ปัจจัยที่ ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับกรอบความคิด (mindset) ที่ระดับ Growth 
Mindset with some Fixed ideas แต่สัมพันธ์กันในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยภาพรวมกับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong 
Growth Mindset และระดับ  Fixed Mindset with some Growth ideas มี ค่ า  R =  0 .077  
sig = 0.656 และ ค่า R = 0.152 sig = 0.406 ตามล าดับ  หมายความว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
การปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่มีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong Growth 
Mindset และระดับ Fixed Mindset with some Growth ideas  
 

ตางรางท่ี 26 ตารางวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด 
(mindset) ด้านความรู้ความเข้าใจในงานท่ีท า 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

mindset 
Strong Growth 

Mindset 
Growth Mindset 
with some Fixed 

ideas 

Fixed Mindset 
with some Growth 

ideas 
R Sig R Sig R Sig 

ด้านความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า 
1. มีความรู้เก่ียวกับงานตามระเบียบปฏิบตัิเป็น
อย่างดี โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นหลักส าคัญ 
2. ลักษณะงานที่ท าตรงกับความสามารถ 
3. มีความเข้าใจกระบวนการและขั้นตอน
ในการปฏิบัติงาน 
 

0.003 0.984 0.190** 0.004 -0.004 0.983 

ทิศทางความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ 
*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 

จากตารางที่  26 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ 
การปฏิบัติงาน ด้านความรู้ความเข้าใจในงานที่ท ากับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Growth 
Mindset with some Fixed ideas มีค่า R = 0.190**sig = 0.004 หมายความว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานด้านความรู้ความเข้าใจในงานที่ท ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับกรอบความคิด 
(mindset) ที่ระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas โดยสัมพันธ์กันในระดับต่ า อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านความรู้ความเข้าใจใน
งานที่ท ากับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong Growth Mindset และระดับ Fixed Mindset 
with some Growth ideas มี ค่า R = 0.003 sig = 0.984 และ ค่า R = -0.004 sig = 0.983 
ตามล าดับ หมายความว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านความรู้ความเข้าใจในงานที่ท าไม่มี
ความสัมพันธ์กับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong Growth Mindset และระดับ Fixed 
Mindset with some Growth ideas 
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ตางรางท่ี 27 ตารางวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด 
(mindset) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางที่  27 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ 
การปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานกับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong 
Growth Mindset ระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas และระดับ Fixed Mindset 
with some Growth ideas มีค่า R = -0.010 sig = 0.954 , ค่า R = 0.085 sig = 0.195 และ  
ค่า R = 0.119 sig = 0.518 ตามล าดับ  หมายความว่า ปั จจัยที่ ส่ งผลต่อการป ฏิบั ติ งาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด (mindset) ทั้ง 3 ระดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

mindset 

Strong Growth 
Mindset 

Growth 
Mindset with 
some Fixed 

ideas 

Fixed Mindset 
with some 

Growth ideas 

R Sig R Sig R Sig 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1. รู้สึกว่าองค์กรมีความปลอดภัยและมี
บรรยากาศที่เหมาะสมแก่การท างาน 
2. รู้สึกว่าอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน
เอื้ออ านวยความสะดวกในการท างาน
อย่างเพียงพอ 
3. มีความสุขในสภาพแวดล้อมการ
ท างาน 

-0.010 0.954 0.085 0.195 0.119 0.518 

ทิศทางความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ 
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ตางรางท่ี 28 ตารางวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด 
(mindset) ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในท่ีท างาน 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
จากตารางที่  28 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ 

การปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างานกับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong 
Growth Mindset ระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas และระดับ Fixed Mindset 
with some Growth ideas มีค่า R = -0.023 sig = 0.892 , ค่า R = 0.063 sig = 0.341 และ  
ค่า R = 0.100 sig = 0.587 ตามล าดับ  หมายความว่า ปั จจัยที่ ส่ งผลต่อการป ฏิบั ติ งาน 
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างานไม่มีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด (mindset) ทั้ง 3 ระดับ 

 

ตางรางท่ี 29 ตารางวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด 
(mindset) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
 

 

*ระดับนัยส าคัญทางสถติิ 0.05 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

mindset 

Strong Growth 
Mindset 

Growth Mindset 
with some Fixed 

ideas 

Fixed Mindset 
with some Growth 

ideas 

R Sig R Sig R Sig 

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน 
1. มีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน 
2. ได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือ
จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็น
อย่างดี 
3. รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานในองค์กร 

-0.023 0.892 0.063 0.341 0.100 0.587 

ทิศทางความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

mindset 
Strong Growth 

Mindset 
Growth Mindset 
with some Fixed 

ideas 

Fixed Mindset 
with some 

Growth ideas 
R Sig R Sig R Sig 

ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 
1. รู้สึกมีความม่ันคงและเชื่อม่ันต่ออนาคตในองค์กร 
2. ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการ
ฝึกอบรมพัฒนาตนองอยู่เสมอ 
3. รู้สึกมีก าลังใจในการท างานให้เกิด
ความก้าวหน้า 

0.173 0.313 0.084 0.205 0.152 0.407 

ทิศทางความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ 
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จากตารางที่  29 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ 
การปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานกับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong 
Growth Mindset ระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas และระดับ Fixed Mindset 
with some Growth ideas มี ค่า R = 0.173 sig = 0.313 , ค่า R = 0.084 sig = 0.205 และ  
ค่า R =  0.152 sig = 0.407 ตามล าดับ  หมายความว่า ปั จจัยที่ ส่ งผลต่อการป ฏิบั ติ งาน 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานไม่มีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด (mindset) ทั้ง 3 ระดับ 
 

ตางรางท่ี 30 ตารางวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด 
(mindset) ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางที่  30 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ 
การปฏิบัติงาน ด้านขวัญและก าลังใจในการท างานกับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong 
Growth Mindset ระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas และระดับ Fixed Mindset 
with some Growth ideas มี ค่า R = 0.162 sig = 0.346 , ค่า R = 0.074 sig = 0.263 และ  
ค่า R = 0.245 sig = 0.176 ตามล าดับ หมายความว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านขวัญและ
ก าลังใจในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด (mindset) ทั้ง 3 ระดับ 
  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

mindset 

Strong Growth 
Mindset 

Growth Mindset 
with some Fixed 

ideas 

Fixed Mindset with 
some Growth 

ideas 

R Sig R Sig R Sig 

ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน 
1. องค์กรมีความใส่ใจในเร่ืองความ
เป็นอยู่ของพนักงาน 
2. ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 
3. สวัสดิการตา่ง ๆ ที่ได้รับมีความ
เหมาะสม 

0.162 0.346 0.074 0.263 0.245 0.176 

ทิศทางความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 71 

ตางรางท่ี 31 ตารางวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด 
(mindset) ด้านนโยบายการบริหารงาน 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางที่  31 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ 
การปฏิบัติงาน ด้านนโยบายการบริหารงานกับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong Growth 
Mindset ระดับ  Growth Mindset with some Fixed ideas และระดับ Fixed Mindset with 
some Growth ideas มี ค่ า  R =  0.140  sig =  0.415 , ค่ า R =  0 .101  sig =  0.126  และ  
ค่า R = 0.145 sig = 0.429 ตามล าดับ หมายความว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านนโยบาย
การบริหารงานไม่มีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด (mindset) ทั้ง 3 ระดับ 
 

ตางรางท่ี 32 ตารางวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด 
(mindset) ด้านพฤติกรรมการท างาน 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

mindset 
Strong Growth 

Mindset 
Growth Mindset 
with some Fixed 

ideas 

Fixed Mindset 
with some Growth 

ideas 
R Sig R Sig R Sig 

ด้านนโยบายการบริหารงาน 
1. กฎระเบียบและข้อบังคับขององค์กรมี
ความเหมาะสม 
2. ผู้บริหารมีนโยบายในการบริหารงาน
ที่ชัดเจน 
3. องค์กรมีโครงสร้างและอัตราก าลัง
เหมาะสมกับสภาพงานในปัจจุบัน 

0.140 0.415 0.101 0.126 0.145 0.429 

ทิศทางความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

mindset 
Strong Growth 

Mindset 
Growth Mindset 
with some Fixed 

ideas 

Fixed Mindset with 
some Growth 

ideas 
R Sig R Sig R Sig 

ด้านพฤติกรรมการท างาน 
1. มีความกระตือรือร้น เอาใจใส่ ทุ่มเทในการท างาน 
2. ปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบโดยการ
สอบทานงานทุกครั้งก่อนน าเสนอหรือเผยแพร่ 
3. ขณะปฏิบัติงานสามารถแยกเรื่องส่วนตัวกับ
เรื่องงานออกจากกันได้ 

0.019 0.914 0.213** 0.001 -0.059 0.750 

ทิศทางความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ 
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จากตารางที่  32 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ 
การปฏิบัติงาน ด้านพฤติกรรมการท างานกับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Growth Mindset 
with some Fixed ideas มี ค่า R = 0.213**sig = 0.001 หมายความว่า ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ 
การปฏิบัติงานด้านพฤติกรรมการท างานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับกรอบความคิด 
(mindset) ที่ระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas โดยสัมพันธ์กันในระดับต่ า อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพบว่าปจัจัยที่สง่ผลต่อการปฏิบัติงานด้านพฤติกรรมการท างานกับ
กรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong Growth Mindset และระดับ Fixed Mindset with 
some Growth ideas มีค่า R = 0.019 sig = 0.914 และ ค่า R = -0.059 sig = 0.750 ตามล าดับ 
หมายความว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านพฤติกรรมการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับ 
กรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong Growth Mindset และระดับ Fixed Mindset with 
some Growth ideas 

ตางรางท่ี 33 ตารางวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด 
(mindset) ด้านการท างานเป็นทีม 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
 
 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

mindset 

Strong Growth 
Mindset 

Growth Mindset 
with some Fixed 

ideas 

Fixed Mindset 
with some Growth 

ideas 
R Sig R Sig R Sig 

ด้านการท างานเป็นทีม 
1. มีโอกาสได้ท างานเป็นทีม แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และร่วมพัฒนานวัตกรรม
งานใหม่ๆ กับเพื่อนร่วมงานอย่างต่อเน่ือง 
2. เชื่อม่ันในศักยภาพของเพื่อนร่วมทีม 
3. เต็มใจให้ความช่วยเหลือและให้ความ
ร่วมมือในการท างานเป็นทีมเป็นอย่างดี 
4. สามารถแก้ไขข้อขัดแย้งของทีมและ
รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรที่มี
ประสิทธิภาพ 
5. ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมของทีมและ
ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตนเสมอ 

-0.099 0.564 0.130* 0.047 -0.015 0.934 

ทิศทางความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ 
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จากตารางที่  33 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ 
การปฏิบัติงาน ด้านการท างานเป็นทีมกับกรอบความคิด (mindset) ระดับ Growth Mindset with 
some Fixed ideas มีค่า R = 0.130*sig = 0.047 หมายความว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ด้านการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับกรอบความคิด (mindset) ที่ระดับ 
Growth Mindset with some Fixed ideas โดยสัมพันธ์กันในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีมกับกรอบความคิด 
(mindset) ระดับ  Strong Growth Mindset และระดับ Fixed Mindset with some Growth 
ideas มีค่า R = -0.099 sig = 0.564 และ ค่า R = -0.015 sig = 0.934 ตามล าดับ หมายความว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีมไม่มีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด (mindset) 
ระดับ Strong Growth Mindset และระดับ Fixed Mindset with some Growth ideas 
 

สมมติฐานท่ี 3 กรอบความคิด (mindset) มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน  
ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้สถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient) ตามตารางท่ี 34 ดังน้ี 

 

 

ตางรางท่ี 34 ตารางวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างกรอบความคิด (mindset) กับผลการปฏิบัติงาน 
 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 จากตารางที่ 34 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า กรอบความคิด (mindset) 
ระดับ Strong Growth Mindset ระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas และระดับ 
Fixed Mindset with some Growth ideas มี ค่า R = -0.017 sig = 0.923 , ค่า R = 0.098  
sig = 0.138 และ ค่า R = 0.068 sig = 0.711 ตามล าดับ หมายความว่า กรอบความคิด (mindset) 
ทั้ง 3 ระดับไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 

ผลปฏิบัติงาน 

mindset 

Strong Growth 
Mindset 

Growth Mindset 
with some Fixed 

ideas 

Fixed Mindset 
with some Growth 

ideas 
R Sig R Sig R Sig 

1. การไม่ถูกติดตามและทวงถามงานจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 
2. การไม่ถูกตีกลับงานมาแก้ไขบ่อยครั้ง 
3. สามารถท างานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด 
4. ผลงานมีความถูกต้อง ครบถ้วน 
เรียบร้อย และมีคุณภาพดีเสมอ 
5. ผลงานเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน 
6. ได้รับค าชื่นชมเก่ียวกับผลงานอยู่เสมอ 
7. ผลประเมินการปฏิบตัิงานอยู่ในเกณฑ์ที่ดี 

-0.017 0.923 0.098 0.138 0.068 0.711 

ทิศทางความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ 
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สมมติฐานท่ี 4 กรอบความคิด (mindset) มีความสัมพันธ์กับผลการประเมินประจ าปี 
ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยใช้สถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient) ตามตารางท่ี 35 ดังน้ี 
 

ตางรางท่ี 35 ตารางวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างกรอบความคิด (mindset) กับผลการประเมิน
ประจ าปี 
 

 *ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางที่ 35 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน พบว่า กรอบความคิด (mindset) 
ระดับ Strong Growth Mindset ระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas และระดับ 
Fixed Mindset with some Growth ideas มี ค่า R = 0.120 sig = 0.505 , ค่า R =  0.090  
sig = 0.188 และ ค่า R = -0.154 sig = 0.400 ตามล าดับ หมายความว่า กรอบความคิด (mindset) 
ทั้ง 3 ระดับไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ผลการประเมินประจ าปี 

mindset 

Strong Growth 
Mindset 

Growth Mindset 
with some Fixed 

ideas 

Fixed Mindset with 
some Growth 

ideas 

R Sig R Sig R Sig 

1. ผลการประเมินประจ าปีย้อนหลัง ปี 2560 
2. ผลการประเมินประจ าปีย้อนหลัง ปี 2561 
3. ผลการประเมินประจ าปีย้อนหลัง ปี 2562 

0.120 0.505 0.090 0.188 -0.154 0.400 

ทิศทางความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ ไม่มีความสัมพันธ์ 
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ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง 
ประเด็นค าถาม   

1. ท่านคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับกรอบแนวคิด mindset ของบุคลากร 
2. ท่านคิดว่าปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด 
3. ท่านคิดว่าผลการปฏิบัติงานภาพรวมของบุคลากรในความดูแลของท่านเป็นอย่างไร  

และสอดคล้องกับผลการประเมินที่ได้รับหรือไม่ 
4. ท่านคิดว่าผลลัพธ์การปฏิบัติงานขององค์กรของท่านเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่อย่างไร 
5. ท่านคิดว่าควรจะพัฒนาศักยภาพบุคลากรในความดูแลของท่านในเรื่องใดบ้าง 

 
สรุปบทสัมภาษณ์ นางสาวปิยมาลย์ บุตรแขก 
บทบาท : ผู้อ านวยการฝ่ายพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ จุฬ าลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 
 

สรุปค าตอบ   
กรอบแนวคิด (mindset) ของบุคลากรภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

คือ มีทั้ง Strong Fixed Mindset และ Strong Growth Mindset ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานมากที่สุด ได้แก่ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ในส่วนผลการปฏิบัติงานภาพรวมของบุคลากรอยู่ในระดับดี 
สอดคล้องผลการประเมินประจ าปีที่ ได้รับจากผู้บังคับบัญชา รวมถึงสอดคล้องกับระเบียบ  
การบริหารงานบุคคล และเอกสารการประเมินประจ าปีของมหาวิทยาลัย และผลลัพธ์การปฏิบัติงาน
ของส านักบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพราะมีกลุ่มบุคลากรที่เป็นคนเก่งคอย
พัฒนาและขับเคลื่อนเป็นหลัก แม้จะมีกลุ่มบุคลากรที่ไม่เก่งอยู่บ้าง แต่ภาพรวมถือว่าผลลัพธ์  
การปฏิบัติงานขององค์กรอยู่ในระดับที่ดีและเป็นไปตามเป้าหมาย ในส่วนของการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร ควรพัฒนาบุคลากรด้วย 2 สิ่งที่ส าคัญ ได้แก่ 1.ทัศนคติและแนวคิด 2.skill แม้ว่าจะมี 
การพัฒนาทัศนคติและแนวความคิด แต่หาก skill ไม่พัฒนาให้ไปในทิศทางเดียวกันการขับเคลื่อน
มหาวิทยาลัยจะมีอุปสรรค อีกประการหนึ่ง สภาพแวดล้อมในที่ท างานเป็นสิ่งส าคัญ เพราะปัญหาที่
พบบ่อย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานมาเป็นเวลานานมักจะหล่อหลอมความคิดบุคลากรใหม่ ถ้าบุคลากร
ใหม่สามารถปรับตัวและเข้ากับองค์กรได้ก็เป็นทางที่ดี แต่ถ้าไม่สามารถเข้ากับสภาพแวดล้อมที่ถูก
วัฒนธรรมเก่าๆครอบคลุมอยู่ จะท าให้หน่วยงานต้องสูญเสียคนเก่งไปจากองค์กรในที่สุด วิธีแก้ ได้แก่ 
ท าการจัดการกับบุคลากรเก่าก่อนโดยจ าแนกเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทที่ 1 ถ้าบุคลากรดังกล่าวใกล้
เกษียณอายุ จะใช้วิธีประคอง ประเภทที่ 2 ถ้าบุคลากรมีอายุงานอีกยาวนาน จะใช้วิธีบริหารจัดการ
ด้วยการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Rotation) เพราะการที่บุคลากรคนหนึ่งท างานมาเป็นระยะเวลานาน
พอสมควร จะยึดติดกับสภาพแวดล้อมและวิธีการคิดแบบเดิม ๆ การ Rotation จะช่วยให้บุคคลากร
ได้มีโอกาสในการหมุนเวียนเปลี่ยนงานในต าแหน่งอื่น ๆ บ้าง ทั้งนี้ ก็เพื่อที่จะท าให้พนักงานคนน้ันมี
ทักษะและความรู้ในแง่กว้างมากข้ึน ซึ่งจะส่งผลต่อเป้าหมายขององค์กรในทิศทางที่ดีข้ึน 
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สรุปบทสัมภาษณ์ นางนันทรัตน์  ปราบนอก  
บทบาท : ผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร ศูนย์เครือข่ายการเรียนรู้เพื่อภูมิภาค จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
และรักษาการหัวหน้ากลุ่มงานจัดการพื้นที่สระบุรี 
 

สรุปค าตอบ   
กรอบแนวคิด (mindset) ของบุคลากรแบ่งเป็นกลุ่มบุคลากรรุ่นเก่าและกลุ่มบุคลากรรุ่นใหม่ 

กลุ่มบุคลากรรุ่นเก่า เป็นกลุ่มที่ปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานานจะมคีวามเคยชินเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน
เดิม ๆ จึงรู้สึกต่อต้านหากต้องปฏิบัติงานด้วยวิธีการใหม่ ๆ และยอมรับกับการปรับเปลี่ยนแปลงได้ยาก 
ไม่พร้อมที่จะปรับตัวในการท างานที่หลากหลายรูปแบบ ท างานเป็นแบบตั้งรับ และรอการสั่งการ  
เมื่อต้องปรับวิธีการท างานบุคลากรกลุ่มนี้จะขับเคลื่อนได้ช้า ถ้าเทียบกับกรอบความคิด (mindset) 
จะเป็นแบบ Strong Fixed Mindset ส่วนกลุ่ มบุคลากรรุ่นใหม่  เป็นกลุ่ มที่ ป ฏิบัติ งานด้วย 
ความกระตื้อร้น มีความคาดหวังสูงจากองค์กร และต้องการการสนับสนุนจากองค์กร ชอบความท้าท้าย 
ถ้าเทียบกับกรอบความคิด (mindset) จะเป็นแบบ Strong Growth Mindset และปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากร คือ ทัศนคติ หรือถ้าให้เทียบกับงานวิจัยน้ีก็คือ กรอบความคิด (mindset) 
นั่นเอง ถือว่าเป็นสิ่งแรกที่ส าคัญ เพราะจะส่งผลต่อปัจจัยการปฏิบัติงานด้านอื่น ๆ ตามไปด้วย ซึ่งผล
การปฏิบัติงานภาพรวมของบุคลากร เป็นไปตามการมอบหมายของหน่วยงานคืออยู่ในระดับดีถึงดีมาก 
โดยในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นศูนย์เครือข่ายการเรียนรู้เพื่อภูมิภาคใช้เกณฑ์
ประเมิ น  70 : 30 บวกกับ การป ระเมิ น  360 องศา และติดตามงานอย่ างตรงไปตรงม า  
ท าให้ผลการปฏิบัติงานในแต่ละปีสัมพันธ์กับผลการประเมินประจ าปี แม้ที่ผ่านมาจะมีปัญหาบ้างใน
เรื่องผลการด าเนินงานแต่เป็นสดัส่วนที่กระทบกับผลการปฏิบัติงานน้อยมาก ซึ่งผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสอดคล้องกับการปรับเงินเดือนประจ าปีด้วย และผลลัพธ์การปฏิบัติงานขององค์กร ถ้าให้
คะแนนจะอยู่ในระดับ 75 % ข้ึนไป คือ อยู่ในระดับที่ดีถึงดีมาก เพราะผลลัพธ์การปฏิบัติงานของ
องค์กรจะสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานภาพรวมของบุคลากร เนื่องจากการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส่งผลโดยตรงกับเป้าหมายหลักที่องค์กรตั้งไว้ เพราะด้วยเนื้องานของศูนย์เครือข่ายการเรียนรู้เพื่อ
ภูมิภาคเป็นงานที่ต้องปฏิบัติงานจริงในพื้นที่และเป็นยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยด้วย ศูนย์เครือข่ายฯ 
จึงต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน ถ้าบุคลากรคนใดคนหนึ่งท าไม่ตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ตัวช้ีวัดก็จะตก
ทันที ดังนั้น เมื่อผลการปฏิบัติงานภาพรวมของบุคลากรอยู่ในระดับที่ดีถึงดีมากผลลัพธ์การปฏิบัติงาน
ขององค์กรจึงอยู่ในระดับที่ดีถึงดีมากตามไปด้วย ในส่วนของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร อันดับแรก
ควรพัฒนาศักยภาพบุคลากรเริ่มตั้งแต่ ทัศนคติ ตามด้วย skill โดยใช้ HR checklist ก่อนว่า
จ าเป็นต้องเสรมิด้านใด เช่น บุคลากรที่ไม่รับเทคโนโลยีควรเสริมด้านเทคโนโลยี และควรมีการติดตาม
ผลเป็นระยะด้วย ไม่ใช่เพียงจบแค่การอบรมหรือจบแค่การใช้งบประมาณไปแล้วเท่านั้น ปัจจุบัน
ปัญหาคือขาดการติดตาม เมื่อมีการแยกงานที่เฉพาะออกจากกันก็จะขาดการเช่ือมโยง จึงคิดว่า 80 % 
ควรจะต้องขับเคลื่อนจากมหาวิทยาลัย เพราะ HR เป็นเรื่องละเอียดอ่อน รวมถึงการมีปัจจัยแทรกซ้อน 
เข้ามากระทบ และการบริหารงานของมหาวิทยาลัยยังคงมีความเป็นราชการ ขับเคลื่อนเร็วไปก็เกิด
ความผิดพลาด รอบคอบเกินไปก็เกิดความล่าช้า จึงข้อเสนอแนะว่า มหาวิทยาลัยควรเริ่มจาการสร้าง
โมเดลใหม่ เช่น ให้มีหน่วยงานหนึ่งมีวัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบเอกชนหรือแบบองค์กรช้ันน าข้ึนใน
มหาวิทยาลัย 100% และติดตามดูว่าโมเดลแบบนี้จะมีผลเป็นอย่างไร 
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บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับกรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน 

กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ซึ่งผู้ศึกษา
ขอน าเสนอ สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดับดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

จากผลการศึกษาสามารถสรุปประเด็นส าคัญตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานได้ดังนี้ 
 

1. ผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลและระดับกรอบความคิด พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.33 มีอายุระหว่าง 36 – 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 35 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.67 เป็นต าแหน่งระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 
76.67 อยู่ในระดับ P7 คิดเป็นร้อยละ 61 มีอายุงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 55.67 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติมากที่สุดเป็นงานบริหารทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 28.67 และมีระดับกรอบความคิด
ส่วนใหญ่ระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas คิดเป็นร้อยละ 77.33 

 

2. ผลศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานมี
ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานมาก
ที่สุด ได้แก่ ด้านพฤติกรรมการท างาน รองลงมา ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านความสัมพันธ์กับ
บุคคลในที่ท างาน ด้านความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ  
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานปานกลาง ได้แก่  
ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน และรองลงมา ได้แก่ ด้านนโยบายการบริหารงาน  

 

3. ผลศึกษาผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน พบว่า ด้านผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก 
ได้แก่ สามารถท างานได้ทันตามเวลาที่ก าหนดมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ การมีผลงานอยู่ในเกณฑ์ที่ดี 
ผลงานไม่ถูกตีกลับมาแก้ไขบ่อยครั้ง เป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ผลงานมีความ
ถูกต้อง ครบถ้วน เรียบร้อย มีคุณภาพดีเสมอ และไม่ถูกติดตามทวงถามงานจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ ส่วนด้านผลการประเมินประจ าปี พบว่า ผลการประเมินประจ าปีโดยรวมอยู่ใน
ระดับดีมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายปี พบว่า ผลการประเมินประจ าปีอยู่ในระดับดีมากทุกปี  
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4. ผลการทดสอบเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับกรอบความคิด (mindset) พบว่า 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับ P และลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีกรอบความคิด 
(mindset) ไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุงานที่แตกต่างกัน มีกรอบความคิด (mindset) แตกต่างกัน  
โดยพบว่า ผู้ที่มีอายุงานต่ ากว่า 3 ปี มีกรอบความคิด (mindset) ระดับ Fixed Mindset with some 
Growth ideas แตกต่างกันเป็นรายคู่กับผู้ที่มีอายุงาน 6-10 ปี และอายุงานมากกว่า 10 ปี ข้ึนไป 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

5. ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานกับกรอบความคิด 
(mindset) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ
กรอบความคิด (mindset) ที่ระดับ Growth Mindset with some Fixed ideas โดยสัมพันธ์กันใน
ระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด (mindset)  
ที่ ร ะ ดั บ  Strong Growth Mindset แ ล ะ ร ะดั บ  Fixed Mindset with some Growth ideas  
และเมื่อพิจารณาเป็นราย พบว่า ปัจจัยด้านความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า ด้านพฤติกรรมการท างาน 
และด้านการท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับกรอบความคิด (mindset) ที่ระดับ 
Growth Mindset with some Fixed ideas โดยสัมพันธ์กันในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 แต่ไม่สัมพันธ์กับระดับ Strong Growth Mindset และระดับ Fixed Mindset with 
some Growth ideas ส่วนปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่
ท างาน ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน ด้านนโยบายใน  
การบริหารงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด (mindset) ทั้ง 3 ระดับ  

 

6. ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกรอบความคิด (mindset) กับผลการปฏิบัติงาน 
พบว่า กรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong Growth Mindset ระดับ Growth Mindset with 
some Fixed ideas แ ล ะ ร ะ ดั บ  Fixed Mindset with some Growth ideas ข อ งบุ ค ล าก ร 
สายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ทั้ง 3 ระดับ ไม่มีความสัมพันธ์
กับผลการปฏิบัติงาน 

 

7. ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกรอบความคิด (mindset) กับผลการประเมินประจ าปี 
พบว่า กรอบความคิด (mindset) ระดับ Strong Growth Mindset ระดับ Growth Mindset with 
some Fixed ideas แ ล ะ ร ะ ดั บ  Fixed Mindset with some Growth ideas ข อ งบุ ค ล าก ร 
สายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ทั้ง 3 ระดับ ไม่มีความสัมพันธ์
กับผลการประเมินประจ าปี  
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5.2 อภิปรายผล 
จากการศึกษากรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บุคลากร 

สายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  พบประเด็นที่น่าสนใจใน 
การน ามาอภิปรายผล ดังนี้  

 

จากสมมติฐานข้อท่ี 1 ที่ว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันจะมีกรอบความคิด (mindset) แตกต่างกัน 
โดยเมื่อท าการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับ P และ
ลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีกรอบความคิด (mindset) ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ ที่เป็นเช่นนี้เนื่องมาจากปัจจยัอื่น ๆ  ที่เข้ามาเกี่ยวข้องท าใหบุ้คลากรมีกรอบความคิดไม่แตกต่างกัน 
ปัจจัยอื่น ๆ  เช่น การอยู่ในสังคมร่วมกัน การท างานเป็นทีม การได้รับการฝึกฝน การอบรม การพัฒนา 
หรือการสอนงานจากโครงการพีส่อนน้องอยู่เสมอในมหาวิทยาลัย รวมถึงหลกัสตูรพฒันาบุคลากรอื่น ๆ 
ที่มหาวิทยาลัยมักจะจัดอบรมเพื่อพัฒนา skill ของบุคลากรอยู่เสมอ ๆ ดังนั้น การที่บุคลากร 
สายสนับสนุนได้ถูกฝึกฝนในโครงการหรือหลักสูตรที่มีกรอบเดียวกัน อีกทั้งได้อยู่ในสภาพแวดล้อม  
การท างานที่ใกล้เคียงกัน จึงถูกหล่อหลอมด้วยวัฒนธรรมองค์กร ทั้งแนวคิดและวิธีการ ซึ่งสิ่งเหล่านี้
ล้วนส่งผลต่อพฤติกรรมท าให้มีกรอบความคิดใกล้เคียงกันแม้จะมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันก็ตาม 
ส่วนอายุงานที่แตกต่างกัน มีกรอบความคิด (mindset) แตกต่างกัน เฉพาะระดับ Fixed Mindset 
with some Growth ideas อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
ที่เป็นเช่นน้ีเนื่องจากแต่ละบุคคลมีความเช่ือพื้นฐานต่างกัน มีประสบการณ์ในแต่ละช่วงของชีวิตของ
อายุงานต่างกัน จึงท าให้ส่งผลต่อกรอบความคิดต่างกัน ซึ่งผลการศึกษาน้ีเป็นไปตามทฤษฎีของ Carol 
Dweck นักวิชาการ ด้านจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ด  ที่ ว่า มนุษย์สามารถเปลี่ยน 
กรอบความคิดในช่วงไหนของชีวิตก็ได้ บุคคลที่มีกรอบความคิดแตกต่างกันจะมีคุณลักษณะที่แตกต่างกัน
หลายประการ และแต่ละคนสามารถมีกรอบความคิดต่อคุณลักษณะของตนเองในแต่ละด้านที่แตกต่างกัน
ได้ด้วย เช่น บางคนอาจมีกรอบความคิดเติบโตด้านเชาวน์ปัญญา แต่อาจมีกรอบความคิดจ ากัด 
ด้านบุคลิกภาพ รวมถึงสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการฝ่ายบริหารที่ว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
เป็นเวลานานจะมีกรอบความคิดที่ชินเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงานเดิม ๆ จึงรู้สึกต่อต้านหากต้องปฏิบัติงาน
ด้วยวิธีการใหม่  ๆ และยอมรับกับการปรับเปลี่ ยนแปลงได้ยาก ส่วนกลุ่ มบุคลากรรุ่นใหม่  
เป็นกลุ่มที่ปฏิบัติงานด้วยความกระตื้อร้น ชอบความท้าท้าย ถ้าเทียบกับกรอบความคิด (mindset) 
จะเป็นแบบ Strong Growth Mindset ฉะนั้นจึงสะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรจึงมีกรอบแนวคิดแตกต่างกัน
ได้ในช่วงอายุงานที่ต่างกัน จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 

จากสมมติฐานข้อ ท่ี  2  ที่ ว่าปั จจัยที่ ส่ งผลต่อการปฏิบัติ งานมีความสัมพัน ธ์กับ 
กรอบความคิด (mindset) ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย โดยเมื่อท าการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับกรอบความคิด (mindset) ที่ระดับ Growth Mindset with some 
Fixed ideas โดยสัมพันธ์กันในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 รวมถึงเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านยังพบว่าผลความสัมพันธ์เป็นไปในทางเดียวกันกับภาพรวม ได้แก่ ปัจจัยด้านความรู้ 
ความเข้าใจในงานที่ท า ด้านพฤติกรรมการท างาน ด้านการท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
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เดียวกันกับกรอบความคิด (mindset) ที่ ระดับ  Growth Mindset with some Fixed ideas  
โดยสัมพันธ์กันในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  
แต่ไม่สัมพันธ์กับระดับ Strong Growth Mindset และระดับ Fixed Mindset with some Growth 
ideas ซึ่งส่วนหลังไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากผู้ที่มีกรอบความคิดระดับ 
Growth Mindset with some Fixed ideas เป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้น เอาใจใส่ ทุ่มเทในงาน  
มคีวามพร้อมในการเรียนรูแ้ละพัฒนา หากพิจารณาผลศึกษาปัจจยัที่สง่ผลต่อการปฏิบัติงาน จะพบว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานมีค่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดับมาก เพราะคนกลุ่มนี้มองว่าปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยส าคัญโดยฉพาะการเรียนรู้ ปฏิสัมพันธ์กับบุคคล สามารถท าให้ตนเอง
ท างานให้ประสบความส าเร็จลุล่วงไปได้ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Murphy and Dweck 
(2015) ที่พบว่า คนที่มีกรอบความคิดเติบโตจะเป็นคนที่เห็นความส าคัญของปัจจัยรอบตัวที่มีผลต่อ
ตนเอง โดยมักให้ความส าคัญกับสิ่งที่ก่อให้เกิดกระบวนการเรียนรู้มากกว่าการพยายามรักษา
ภาพลักษณ์ของตน ท าให้ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดี และประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว้ และหากพิจารณาจากผลศึกษาผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ยังพบว่า ด้านผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยรวมอยู่ในระดับดีมากอีกด้วย  
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีที่ว่าคนที่มีกรอบความคิดเติบโตมกัจะประสบความส าเร็จในด้านต่าง ๆ และผล
การศึกษาน้ียังสอดคล้องกับการศึกษาของ Dweck (2012) ที่พบอีกว่า คนที่มีกรอบความคิดเติบโต
มักจะมีความกระตือรือร้น มีความใส่ใจกับงานที่ท า สนุกกับการแก้ปัญหา สนุกกับการเรียนรู้ และพัฒนา
สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทาย และมักประสบความส าเร็จกับสิ่งที่ท าเพราะเช่ือว่าความสามารถสร้างได้ จึงตั้งใจ
ท างานเต็มที่และพร้อมเรียนรู้เพื่อก้าวข้ามอุปสรรคที่พบเจอ ในขณะที่ผู้ที่มีกรอบความคิดระดับ 
Strong Growth Mindset นั้น ไม่ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานจะเป็นอย่างไร กลุ่มนี้จะไม่ได้ให้
ความสนใจกับปัจจัยรอบตัวมากเท่าใดหนักเพราะคนกลุ่มนี้มีความคิดอยู่เหนือปัญหาไปแล้ว ไม่ว่าจะ
อยู่ในสภาวะใดหรือไม่ว่าจะมีปัจจัยใดเข้ามากระทบ กลุ่มที่มีกรอบความคิดเติบโตอย่างแข็งแรงนี้จะมี
การปรับตัวได้ดีอย่างมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการการศึกษาของ King (2012) ที่ว่าผู้ที่มีกรอบความคิด
เติบโตมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการปรับตัวที่เหมาะสม ส่วนผู้ที่มีกรอบความคิดระดับ 
Fixed Mindset with some Growth ideas เป็นกลุ่มที่มีกรอบความคิดที่ ไม่สนใจปัจจัยอื่น ๆ 
นอกจากภาพลักษณ์ของตน ซึ่งสอดคล้องกับ Mangels et al. (2006) ที่ได้ศึกษาความเช่ือเกี่ยวกับ
เชาวน์ปัญญาที่มีผลต่อการเรียนรู้ผ่านการวัดคลื่นไฟฟ้าสมองสัมพันธ์กับเหตุการณ์ในนักศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ผลการศึกษาปรากฏว่ากลุ่มที่มีกรอบความคิดจ ากัดมักมีความกังวลเกี่ยวกับการพิสูจน์
ความสามารถของตนเอง ในส่วนปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล
ในที่ท างาน ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน ด้านนโยบายใน
การบริหารงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับกรอบความคิด (mindset) ทั้ง 3 ระดับ ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ที่เป็นเช่นนี้ เนื่องจากกรอบความคิดเป็นเรื่องที่ครอบคลุมหลายด้านในการใช้ชีวิต
ของมนุษย์ข้ึนอยู่กับมุมมองของแต่ละคน ส่วนหนึ่งเป็นเพราะความเช่ือ ประสบการณ์ ความรู้ ฯลฯ 
โดยปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ เมื่อแตกต่างกันจะท าให้การตีความการให้ความส าคัญกับปัจจัยหรือ
เหตุการณ์ออกมาไม่เหมือนกัน ที่ส าคัญสามารถป้อนข้อมูลเพื่อเปลี่ยนได้ตลอดเวลา ดังนั้น ปัจจัยแต่
ละด้านไม่สัมพันธ์กับกรอบความคิดจึงเป็นเรื่องปกติ 

    



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 81 

จากสมมติฐานข้อท่ี 3 ที่ว่ากรอบความคิด (mindset) มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  โดยเมื่อท า 
การทดสอบสมมติฐาน พบว่า กรอบความคิด (mindset) ทั้ ง 3 ระดับ ได้แก่ Strong Growth 
Mindset ระดับ  Growth Mindset with some Fixed ideas และระดับ Fixed Mindset with 
some Growth ideas ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ 
เนื่องจากกรอบความคิดสามารถปรับเปลี่ยนไปได้จากหลาย ๆ อย่าง เช่น ประสบการณ์ ทัศนคติ 
ความเช่ือ มุมมอง ความรู้ และปัจจัยอื่น ๆ ฯลฯ แล้วถูกแปรความหมายออกมาเป็นความคิดและ
มุมมองของแต่ละบุคคล ผลการปฏิบัติงานจึงถือเป็นส่วนหนึ่งเท่านั้นที่มีอิทธิพลต่อกรอบความคิดของ
แต่ละบุคคล หรือกล่าวได้ว่ากรอบความคิดมีความสัมพันธ์มาจากปัจจัยร่วมกันหลาย ๆ อย่าง จึงเป็น
สาเหตุให้กรอบความคิดของบุคลากรสายสนับสนุนไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน แต่มาจากอิทธิพล
อื่น ๆ ร่วมด้วย 

 

จากสมมติฐานข้อท่ี 4 ที่ว่ากรอบความคิด (mindset) มีความสัมพันธ์กับผลการประเมิน
ประจ าปีของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยเมื่อ
ท าการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กรอบความคิด (mindset) ทั้ง 3 ระดับ ได้แก่ Strong Growth 
Mindset ระดับ  Growth Mindset with some Fixed ideas และระดับ Fixed Mindset with 
some Growth ideas ของบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการประเมินประจ าปีเช่นกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้ ทั้งนี้ เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนโดยส่วนใหญ่มีกรอบความคิดเติบโตแม้บางครั้งจะมี  
กรอบความคิดจ ากัดผสมอยู่บ้างก็ตาม หรือ Growth Mindset with some Fixed ideas ซึ่งมีมาก
ถึงร้อยละ 77.33 และมีกรอบความคิดเติบโตที่แข็งแรงดีเยี่ยมอีกส่วนหนึ่ง หรือ Strong Growth 
Mindset ร้อยละ 12 จึงท าให้บุคลากรสายสนับสนุนใหค้วามส าคัญกับความส าเรจ็ของงานมากกว่าผล
การประเมินประจ าปีที่ตนได้รับ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีที่ ว่าผู้ที่มีกรอบความคิดเติบโตจะให้
ความส าคัญกับกระบวนการ วิธีการแก้ปัญหา เพื่อให้งานประสบความส าเร็จมากกว่าการให้
ความส าคัญที่ผลลัพธ์ และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Yan, Thai, and Bjork (2014) พบว่า ผู้ที่มี
กรอบความคิดเติบโต จะมีแรงจูงใจภายในขณะที่ผู้ที่มีกรอบความคิดจ ากัดจะมีแรงจูงใจภายนอกเป็น
ตัวผลักดันพฤติกรรม เช่น รางวัล เป็นต้น และผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการ
ฝ่ายบริหารที่ว่า ผลการประเมินประจ าปีของบุคลากรจะมีความสัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์กรและ
ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย จึงสะท้อนให้เห็นว่า ไม่ว่ากรอบความคิด (mindset) ของบุคลากรจะอยู่
ระดับใดจะไม่เกี่ยวข้องกับผลการประเมินประจ าปี เพราะหน่วยงานต้องควบคุมผลปฏิบัติงานให้
เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้อยู่แล้ว  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
1. องค์กรควรจะรักษาบุคลากรกลุ่มที่มีกรอบความคิดเติบโตที่แข็งแรงดีเยี่ยม Strong 

Growth Mindset และกลุ่มที่มีกรอบความคิดเติบโตแบบพอดี  Growth Mindset with some 
Fixed ideas ไว้ในองค์กร เพราะบุคลากรกลุ่มนี้มีคุณลักษณะที่พึ่งประสงค์ที่องค์กรควรมี โดยเฉพาะ
กลุ่มที่มีกรอบความคิดเติบโตแบบพอดี Growth Mindset with some Fixed ideas เนื่องจากเป็น
กลุ่มใหญ่และมีสัดส่วนมากที่สุด เพราะเช่ือว่าคนกลุ่มนี้มีโอกาสที่จะพัฒนากรอบความคิดไปได้อีก 
และพร้อมที่จะพัฒนาตัวเองตลอดเวลา 

2. ควรพิจารณามอบหมายงานที่ เหมาะสมให้แก่บุคลากรกลุ่มที่มีกรอบความคิดเติบโต 
เป็นอันดับต้น ๆ เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานสูงสุด เนื่องจากเป็นกลุ่มคนที่ให้ความส าคัญกับ  
ความพยายาม ชอบปัญหาท้าทาย มองว่าเป็นโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา คุณลักษณะเช่นนี้เป็น
ก าลังส าคัญในขับเคลื่อนการด าเนินงาน และจะเป็นประโยชน์แก่องค์กรเป็นอย่างมาก ใน
ขณะเดียวกันผู้ที่มีกรอบความคิดยึดติดองค์กรควรใช้วิธีการแทรกซึมพัฒนาระดับกรอบความคิดควบคู่
ไปกับงานที่ได้รับมอบหมายที่เขาพอท าได้ เพราะเช่ือว่าจะค่อย ๆ เกิดการพัฒนาตนเองจากการสะสม 
กรอบความคิดที่ดีที่องค์กรให้การส่งเสริมเป็นระยะ 

3. องค์กรและผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับปัจจัยที่ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานใน 
ด้านของขวัญและก าลังใจในการท างาน และด้านโยบายการบริหารงานให้มากข้ึน เนื่องจากผล
การศึกษามีระดับของค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางซึ่งแตกต่างจากปัจจัยอื่น ๆ ที่ อยู่ในระดับมาก 
แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นด้านนี้ของบุคลากรสายสนับสนุนส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเอง
จึงมีความคิดเห็นในระดับเช่นนี้ โดยควรหาสาเหตุว่าเกิดจากปัจจัยใดบ้าง และหาทางแก้ไขเพื่อมิให้
เกิดปัญหาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในอนาคต 

4. จากการศึกษาจะเห็นได้ว่ากรอบความคิดสามารถสร้างและพัฒนาได้ตลอดเวลาทุกช่วง
ชีวิตของมนุษย์ องค์กรควรหาเครื่องมือส าหรับการพัฒนาที่เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละกลุ่ม เช่น  
ใช้ระบบพี่เลี้ยงจากการคัดสรรผู้ที่มีทัศนติเป็นบวกทั้งต่อตนเองและองค์กร ใช้วิธีการโค้ชด้วยการตั้ง
ค าถามปลายเปิดให้ได้ความคิดใหม่ ๆ เพื่อสร้างการเติบโตทางความคิด พร้อมแสดงความเช่ือมั่นใน
ศักยภาพของบุคลากร รวมถึงให้การรับฟังอย่างลึกซึ้ง เพื่อให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจในการสร้าง
กรอบความคิดที่เป็นระบบ ที่ส าคัญต้องบ่มเพาะระบบความคิด ติดตาม และพัฒนาอย่างต่อเนื่ อง  
การค้นหาประสบการณ์ที่ดีที่สุดจากพนักงานจากนั้นน าไปสานเป็นความฝันหรือวิสัยทัศน์พร้อม
วางแผนท าให้วิสัยทัศน์น้ัน ๆ เกิดข้ึนจริงได้ด้วยเนื้องาน 

5. ในอนาคตหากองค์กรมีการคัดสรรพนักงานใหม่ ควรมีการพิจารณาหาเครื่องมือเพื่อเป็น 
การทดสอบระดับของกรอบความคิดของพนักงานใหม่ที่จะเข้ามาร่วมงานกับองค์กรนอกเหนือจาก 
การวัดความรู้ตามคุณสมบัติประจ าต าแหน่งนั้นในเบื้องต้นควบคู่ไปด้วยก่อน เพราะการรับบุคคลที่มี 
กรอบความคิดที่ดีตั้งแต่แรกจะช่วยลดการสูญเสียทรัพยากรต่าง ๆ เช่น เวลา และ งบประมาณ ฯลฯ  
และเป็นผลดีกับองค์กรมากกว่าการรับพนักงานที่มีกรอบความคิดยึดติดเข้ามาปฏิบัติงานก่อนแล้วมา
พัฒนาในภายหลัง เพราะการท าเช่นนี้จะสูญเสียทรัพยากรไปกับการจ้างงาน และเสียเวลาไปกับ  
การพัฒนาเพื่อแลกกับผลลัพธ์ของงานที่ไม่ดีเท่าที่ควร 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1. การศึกษาครั้งนี้ เป็นการวิจัยเฉพาะกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนภายใต้ส านักงาน

มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนั้น การศึกษาวิจัยครั้งต่อไปควรมีศึกษาประชากรในกลุ่ม
อื่น ๆ ด้วย และควรศึกษาต่อยอดไปยังคณะและส่วนงานต่าง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย เพื่อให้ทราบ
ระดับกรอบความคิดของบุคลากรในกลุ่มและส่วนงานอื่น ๆ และเพื่อน ามาผลการศึกษามาใช้ปรับให้
เหมาะสมกับบุคลากรตามกลุ่มและส่วนงานน้ัน ๆ ต่อไป 

2. ควรมีการศึกษาในประเด็นอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากการวิจัยกรอบความคิดกับผลสัมฤทธ์ิ 
การปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้ผลการศึกษาที่ละเอียด หลากหลายแง่มุม และครอบคลุมประเด็นการพัฒนา
ที่องค์กรต้องการให้มากขึ้น และสามารถน าผลการศึกษามาใช้ประกอบกันให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

3. เนื่องจากงานวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยที่เน้นข้อมูลเชิงปริมาณ การศึกษาครั้งต่อไปควรมี
วิธีการเก็บข้อมูลวิจัยที่แตกต่างกันออกไป โดยอาจใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพเข้าผสมผสาน และแบ่งให้มี
สัดส่วนไปที่น้ าหนักของข้อมูลเชิงคุณภาพให้มากข้ึน เพราะจะท าให้ได้ข้อมูลมาวิเคราะห์ในมิติที่
ละเอียดมากข้ึนตามไปด้วย 

 

ข้อจ ากัดในการศึกษาครั้งน้ี 
การศึกษาในครั้งนี้อยู่ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโรค Covid-19 ท าให้ผู้

ศึกษาประสบปัญหาในหลากหลายประการ โดยขอสรุปข้อจ ากัดที่ส าคัญ ๆ ไว้ดังนี้ 
1. การติดต่อประสานงานต่าง ๆ ของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เกิดการติดขัดในช่วงแรกและ

ต่อเนื่องแรมเดือน เนื่องจากการเริ่มต้นของการศึกษาตรงกับการเกิดสถานการณ์การแพร่ระบาดพอดี  
ซึ่งการแพร่ระบาดของเช้ือโรค Covid-19 เป็นเรื่องใหม่จึงท าให้ทุกคนต้องปรับตัวรับมือกับ
สถานการณ์ ซึ่งส่งผลกระทบทั้ งเจ้าหน้าที่  อาจารย์ ผู้ ศึกษา หน่วยงานที่ผู้ ศึกษาต้องติดต่อ
ประสานงานเพื่อขอข้อมูล และรวมถึงบุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยด้วย เนื่องจากทุก
คนต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีการใช้ชีวิต วิธีการการปฏิบัติงานที่เป็นแบบ work from home มากขึ้น  
ลดการติดต่อประสานงานโดยตรงกับผูค้นเกือบรอ้ยเปอรเ์ซน ต้องหันไปให้ความใส่ใจด้านสุขภาพเป็นหลัก 
เพื่อป้องกันความเสี่ยงที่จะเกิดการติดเช้ือโรคและส่งผลร้ายแรงเป็นปัญหาใหญ่ต่อสังคม ด้วยเหตุน้ีจึง
กระทบต่อการเตรียมการการศึกษาวิจัยซึ่งไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ ทั้งเรื่องของวิธีการแจก
แบบสอบถาม การเก็บข้อมูล การวิเคราะห์ผลการศึกษา 

2. ผู้ศึกษาประสบปัญหาการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง  
เนื่องจากสถานการณ์เช่นนี้ผู้บริหารส่วนใหญ่จะให้เวลากับการแก้ปัญหาในการบริหารจัดการ  
การปฏิบัติงานที่เปลีย่นแปลงไปจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโรค Covid-19 ผู้ศึกษาจึงเก็บ
ข้อมูลการสัมภาษณ์ผู้บริหารแต่ละระดับมาประกอบการวิเคราะห์ผลข้อมูลเชิงปริมาณในศึกษา
งานวิจัยครั้งนี้ไม่เพียงพอเท่าที่ควร จึงเป็นข้อจ ากัดในการวิจัยครั้งนี้ 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก  
แบบสอถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง   กรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุน ภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

………………………………………………………… 
 

ค าชี้แจง 
1. แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของสารนิพนธ์ หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธ์ิ 
การปฏิบัติงาน  

2. การตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อย่างใด โดยผู้ศึกษาจะไม่น าข้อมูลใด ๆ 
ไปเปิดเผยอันจะสร้างความเสียหายต่อผู้ให้ข้อมูล  

3. แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ  
3.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
3.2 แบบสอบถามวัดระดับกรอบความคิด  
3.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  
3.4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัผลสมัฤทธ์ิการปฏิบัตงิาน  
3.5 ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ  

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่อง (   ) ที่ตรงกับสภาพเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ   (  ) ชาย  (  ) หญิง 
2. อายุ (  ) น้อยกว่า 25 ปี  (  ) 25 – 30 ปี  (  ) 31 – 35 ปี    
          (  ) 36 – 45 ปี  (  ) 46 – 55 ปี  (  ) มากกว่า  55 ปีข้ึนไป 

 3. ระดับการศึกษา  (  ) ต่ ากว่าปริญญาตรี  (  ) ปริญญาตรี   
                        (  ) ปริญญาโท  (  ) ปริญญาเอก 
4. ต าแหน่ง  (  ) ระดับปฏิบัติการ  (  ) ระดับหัวหน้างาน    

           (  ) ระดับผู้อ านวยการ   (  ) ระดับเช่ียวชาญ   (  ) อื่น ๆ 
5. ระดับ P  (  ) P1 (  ) P2  (  ) P3  (  ) P4  (  ) P5 
           (  ) P6 (  ) P7  (  ) P8  (  ) P9  (  ) อื่น ๆ 

 7. อายุงาน (  ) ต่ ากว่า 3 ป ี   (  ) 3-5 ป ี   (  ) 6-10 ปี    (  ) มากกว่า  10 ปีข้ึนไป 
 8. ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ  

(  ) งานสารบรรณ (  ) งานบุคคล (  ) งานการเงิน  (  ) งานพัสด ุ
   (  ) งานบัญชี (  ) งานงบประมาณ (  ) งานประชาสัมพันธ์  () งานเลขานุการ 
   (  ) งาน it  (  ) งานธุรการ (  ) งานบริหารทั่วไป  (  ) งานบริการทั่วไป 

(  ) งานกฎหมาย  (  ) งานบริการการศึกษา  (  ) งานอื่น ๆ  (ระบุ)……………………………  
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามวัดระดับกรอบความคิด   
ค าช้ีแจ้ง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกบัความคิดของท่าน 
 

 
กรอบความคิด 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 

เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
1. สติปัญญาเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงยาก     
2. สติปญัญาเป็นสิง่ทีเ่ปลี่ยนแปลงได้ไม่มากก็นอ้ย     
3. สติปัญญาเป็นสิ่งทีเ่ปลี่ยนแปลงได้มากมายเสมอ     
4. คนแต่ละคนมีลักษณะเฉพาะที่เปลี่ยนแปลงได้ยาก     
5. คนแต่ละคนมลีักษณะเฉพาะแตก่็เปลีย่นแปลงได้เสมอ     
6. ใคร ๆ ก็สามารถเรียนดนตรีให้เก่งได ้     
7. มีเพียงบางคนเท่านั้นที่จะเกง่กีฬาได้เพราะต้อง
เก่งโดยก าเนิด 

    

8. คณิตศาสตร์เป็นวิชาที่ง่ายส าหรับผู้ชายหรอืผู้
ที่มาจากครอบครัวที่เกง่คณิตศาสตรเ์ท่านั้น 

    

9. ความพยายามอยู่ที่ไหน ความส าเร็จอยูท่ี่นั่น     
10. ใคร ๆ ก็สามารถเปลี่ยนแปลงได้มากมาย     
11. การท าสิ่งใหมท่ี่ไมเ่คยชินเป็นเรือ่งยากเราจึงไม่ควรท า     
12. การเปลี่ยนทุกคนให้เป็นคนดีมีเมตตาเป็นเรื่อง
ที่เป็นไปได้ยาก 

    

13. ฉันช่ืนชมยินดีเมื่อพ่อแม่ ผู้ช้ีแนะ และครูให้ข้อ
ติชมเกี่ยวกับการท างานและผลงานของฉัน 

    

14. ฉันมักไม่พอใจและโกรธเมื่อไดร้ับข้อติชม
เกี่ยวกับการท างานและผลงานของฉัน 

    

15. คนทุกคนที่ไม่มีความผิดปกติทางสมองจะมี
ความสามารถในการเรียนรูเ้ท่าเทียมกัน 

    

16. คนทุกคนสามารถเรียนรูส้ิ่งใหม่ได้แต่ไม่
สามารถเปลี่ยนทักษะทางปญัญาได ้

    

17. คนทุกคนสามารถท างานด้วยวิธีการที่แตกต่างกัน
จากเดิมได้แต่ไม่สามารถเปลี่ยนตัวตนที่แท้จริงได ้

    

18. คนทุกคนล้วนเป็นคนดีแต่บางครั้งอาจ
ตัดสินใจผิดพลาดได ้

    

19. เหตุผลส าคัญที่ฉันท างานโรงเรียน คือ  
ฉันชอบเรียนรู้สิง่ใหม ่

    

20. คนฉลาดจริงไม่ต้องขยัน     
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

ระดับความเห็นด้วย  
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
ความรู้ความเข้าใจในงานท่ีท า 
1. ท่านมีความรู้เกี่ยวกบังานตามระเบียบปฏิบัต ิ
เป็นอย่างดี โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นหลักส าคัญ 

     

2. ลักษณะงานที่ท าตรงกบัความสามารถของท่าน      
3. ท่านเข้าใจกระบวนการและข้ันตอนในการปฏิบัติงาน      
สภาพแวดล้อมในการท างาน      
1. ท่านรู้สึกว่าองค์กรของท่านมีความปลอดภัยและ 
มีบรรยากาศทีเ่หมาะสมแก่การท างาน 

     

2. ท่านรู้สึกว่าอปุกรณ์ที่ใช้ในการท างานอ านวย
ความสะดวกในการท างานของท่านอย่างเพียงพอ 

     

3. ท่านมีความสุขในสภาพแวดล้อมการท างานของท่าน      
ความสัมพันธ์กับบุคคลในท่ีท างาน 
1. ท่านมีสัมพันธภาพที่ดรีะหว่างผูบ้ังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

     

2. ท่านได้รับความช่วยเหลอืและความร่วมมือจาก
ผู้บังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างด ี

     

3. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึง่ของทมีงานในองค์กร      
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
1. ท่านรู้สึกมั่นคงและเช่ือมั่นต่ออนาคตในองค์กรของท่าน 

     

2. ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาในการ
ฝึกอบรมพัฒนาตนองอยู่เสมอ 

     

3. ท่านรู้สึกมกี าลงัใจในการท างานให้เกิดความก้าวหน้า      
ขวัญและก าลังใจในการท างาน 
1. องค์กรของท่านมีความใส่ใจในเรือ่งความเป็นอยู่ของพนกังาน 

     

2. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รบัเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

3. สวัสดิการต่าง ๆ ที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม      
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

ระดับความเห็นด้วย  
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
นโยบายการบริหารงาน 
1. กฎระเบียบและข้อบังคับขององค์กรมีความเหมาะสม 

     

2. ผู้บรหิารมีนโยบายในการบริหารงานที่ชัดเจน      
3. องค์กรของท่านมีโครงสร้างและอัตราก าลงั
เหมาะสมกับสภาพงานในปจัจบุัน 

     

พฤติกรรมการท างาน      
1. ท่านมีความกระตือรือร้น เอาใจใส่ และทุม่เท 
ในการท างาน 

     

2. ท่านปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบ โดย
การสอบทานงานทุกครั้งก่อนน าเสนอหรือเผยแพร ่

     

3. ขณะปฏิบัติงานท่านสามารถแยกเรื่องส่วนตัวกับ
เรื่องงานออกจากกันได้ 

     

การท างานเป็นทีม 
1. ท่านมีโอกาสได้ท างานเป็นทีม แลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็น และร่วมพัฒนานวัตกรรมงานใหม่ๆ  
กับเพือ่นร่วมงานอย่างต่อเนื่อง 

     

2. ท่านเช่ือมั่นในศักยภาพของเพื่อนร่วมทีม      
3. ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือและให้ความร่วมมือ
ในการท างานเป็นทีมเป็นอย่างด ี

     

4. ท่านสามารถแก้ไขข้อขัดแย้งของทีมและรูส้ึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรทีม่ีประสทิธิภาพ 

     

5. ท่านค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมของทีมและของ
องค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตนเสมอ 
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลสมัฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความจริงของท่าน  
 

ผลการปฏิบัติงาน 

ระดับความเป็นจริง 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
1. การไม่ถูกติดตามและทวงถามงานจาก
ผู้บงัคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

2. การไม่ถูกตีกลบังานมาแก้ไข      
3. ท่านสามารถท างานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด      
4. ผลงานของท่านมีความถูกต้อง ครบถ้วน 
เรียบร้อย และมีคุณภาพดีเสมอ 

     

5. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรบัของผู้บงัคับบญัชา
และเพือ่นร่วมงาน 

     

6. ท่านได้รับค าช่ืนชมเกี่ยวกับผลงานของท่านอยู่เสมอ      
7. ท่านมีผลงานอยู่ในเกณฑ์ที่ดี      

ผลการประเมิน ดีเยี่ยม ดีมาก ดี 
ปาน
กลาง 

ต้อง
ปรับปรุง 

ผลการประเมินย้อนหลังของท่าน 3 ปี 5 4 3 2 1 
1. ผลการประเมินย้อนหลังของท่าน ปี 2560      
2. ผลการประเมินย้อนหลังของท่าน ปี 2561      
3. ผลการประเมินย้อนหลังของท่าน ปี 2562      

 
ตอนท่ี 5  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  
...................................................................................................... ................................................................ 
...................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................... ................................................................ 
...................................................................................................... ................................................................ 

 
   ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือและสละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามนี ้

      ผู้ศึกษา 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (ส าหรับผู้บริหารระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง) 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (ส าหรับผู้บริหารระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง) 
เรื่อง   กรอบความคิด (mindset) กับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุน ภายใต้ส านักงานมหาวิทยาลัย  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

………………………………………………………… 
 
ข้อค าถาม 
 1. ท่านคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับกรอบแนวคิด mindset ของบุคลากร 
 2. ท่านคิดว่าปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด 
 3. ท่านคิดว่าผลการปฏิบัติงานภาพรวมของบุคลากรในความดูแลของท่านเป็นอย่างไร  
     และสอดคล้องกับผลการประเมินที่ได้รับหรือไม่ 
 4. ท่านคิดว่าผลลัพธ์การปฏิบัติงานขององค์กรของท่านเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่อย่างไร 
 5. ท่านคิดว่าควรจะพัฒนาศักยภาพบุคลากรในความดูแลของท่านในเรื่องใดบ้าง 
 

…………………………………………….. 
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ภาคผนวก ค  
หนังสือขอความอนุเคราะห์ข้อมูล 
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