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บทคัดยอ 

บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลของโปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโตที่มีตอกริทของ
พนักงาน โดยใชโปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโตเพื่อพัฒนากริทใหแตพนักงาน โดยมีแนวทางการ
สรางโปรแกรมจากแนวคิดของ Keating and Heslin (2015) ซึ่งมี 6 แนวทาง ไดแก 1) การมุงเนนศักยภาพ
เติบโตทางสมอง 2) การสะทอนการโตตอบทางเจตคติ 3) การสนับสนุนการโตตอบทางเจตคติ 4) การกระตุน
ความขัดแยงทางความคิด 5) การแสดงบทบาทสมมติแทนที่กรอบความคิดแบบยึดติดดวยกรอบความคิด 
แบบเติบโต  6) การริเริ่มสรางและรักษากรอบความคิดแบบเติบโต กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก 
พนักงานของสถาบันพัฒนาชีวิตสูความยั่งยืน AIU ที่มีอายุระหวาง 25-35 ป และปฏิบัติงานในป 2567 ทำ
แบบประเมินกริท และนำผลคะแนนกริทของพนักงานมาเรียงลำดับคะแนนจากมากไปนอย คัดเลือก
พนักงานที่มีคะแนนกริทในระดับนอยที่สุด จำนวน 20 คน จาก 70 คน และสุมพนักงานที่มีคะแนนกริท
ใกลเคียงกันเปนคูๆ (Match-paired) เปนกลุมตัวอยาง 2 กลุม จากนั้นจับสลากแบงเปน กลุมทดลองและ
กลุมควบคุม จำนวนกลุมละ 10 คน  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวยโปรแกรมสงเสริมกรอบความคิด
เติบโต โดยจัดกิจกรรมทั้งหมด 6 ครั้ง ในการจัดการจัดกิจกรรมแตละครั้งจะใชเวลา 2 ชั่วโมง รวมทั้งสิ้น 12 
ชั่วโมง และแบบประเมินกริท วิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบคาที 

ผลการวิจัยพบวา 
1.  หลังการทดลอง พนักงานกลุมทดลองมีกริทสูงกวากอนการทดลองอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 
2.  หลังการทดลอง ผูพนักงานกลุมทดลองมีกริทสูงกวาพนักงานกลุมควบคุม อยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 

คำสำคัญ: โปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโต, กริท, พนักงาน 
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Abstract 
This study aims to present the effects of a growth mindset promotion program on 

employees’ grit. The program was developed based on Dweck’s growth mindset theory 
and the approach of Keating and Heslin, which emphasizes enhancing cognitive potential, 
reflecting on and responding to attitudes, and fostering an organizational culture conducive 
to learning and development. The research sample consisted of 20 employees from the 
AIU Institute for Sustainable Life Development, aged between 25 and 35, who were 
employed in 2024. Participants were divided into two groups: an experimental group and a 
control group, with 10 participants in each, using a matched-pair design. The research 
instruments included a growth mindset promotion program comprising six sessions, each 
lasting two hours, totaling 12 hours. A grit assessment scale was also utilized. Data were 
analyzed using t-tests. 
The results revealed that: 

1 .  After the intervention, the experimental group demonstrated a statistically 
significant increase in grit at the .01 level compared to before the intervention. 

2 .  After the intervention, the experimental group exhibited significantly higher grit 
levels than the control group at the .01 level. 

Keywords: Growth Mindset, Encouragement Program, Grit, Employees 

บทนำ  
 ในศตวรรษท่ี 21 องคกรไทยกำลังเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วจากการพัฒนา
เทคโนโลยีและความกาวหนาทางขอมูลสารสนเทศ ซึ่งสงผลโดยตรงตอรูปแบบการทำงานและศักยภาพของ
ทรัพยากรมนุษย (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, 2561) หลายหนวยงานพบวาพนักงานขาด
แรงจูงใจ ไมสามารถปรับตัวตอความเปลี่ยนแปลง และมีอาการหมดไฟในการทำงาน (ณิชชา ฤทธิ์ขจร และ
คณะ, 2565) สงผลตอประสิทธิภาพขององคกรโดยรวม แมวาจะมีการใหความสำคัญกับการพัฒนา
สติปญญาดานตาง ๆ เชน IQ (Intelligence Quotient) และ EQ (Emotional Quotient) เพื่อสรางทักษะ
ความสำเร็จในศตวรรษที่ 21 แตในชวงหลังพบวาปจจัยอยาง “กริท (Grit)” หรือพลังความพยายามและ
ความมุงมั่นในระยะยาวนั้น มีบทบาทสำคัญอยางยิ่งตอความสำเร็จสวนบุคคลและการพัฒนาศักยภาพของ
ทรัพยากรมนุษยอยางยั่งยืน (ศิรินทิพย มงคลไชยวงศ และคณะ, 2567) ซึ่ง Angela Duckworth (2016) ชี้
วากริทมีความสัมพันธกับความสามารถในการฝาฟนอุปสรรคและบรรลุเปาหมายในระยะยาวไดดีกวาการ
พึ่งพาสติปญญาเพียงอยางเดียว จากการทบทวนวรรณกรรม พบวาในประเทศไทยมีงานวิจัยที่ศ ึกษา
เกี่ยวกับ “กริท” (Grit) และ “กรอบความคิดแบบเติบโต” (Growth Mindset) ในบริบทของพนักงาน
องคกรคอนขางจำกัด สวนใหญของงานวิจัยที่มีอยูมักมุงเนนไปที่กลุมนักเรียนหรือนักศึกษา ตัวอยางเชน 
การศึกษาของ ธนพจน โพสมัคร และลักขณา สริวัฒน (2562) ไดพัฒนารูปแบบการเสริมสรางกริทในกลุม
นักเรียนวิทยาลัยนาฏศิลปะ ขณะที่งานวิจัยในประเทศไทยที่มุงเนนการพัฒนากริทในบริบทของพนักงาน
องคกรยังมีจำนวนนอย และยังขาดการประยุกตใชแนวคิดกรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) อยาง
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เปนระบบเพื่อสงเสริมกริทอยางตอเนื่อง จึงเปนชองวางขององคความรูที่ยังไมถูกเติมเต็ม โดยเฉพาะใน
ระดับการฝกอบรมภาคปฏิบัติ 

การวิจัยน้ีจึงเลือกศึกษากลุมพนักงานของ “สถาบันพัฒนาชีวิตสูความยั่งยืน (AIU)” ซ่ึงเปนองคกร
ท่ีใหความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยางยั่งยืน พนักงานของ AIU สวนใหญอยูในชวงอายุ 25–
35 ป ซึ่งเปนชวงวัยที่มีศักยภาพในการเติบโตสูง แตตองเผชิญความทาทายจากการเปลี่ยนแปลงของโลก
การทำงาน กล ุ มคนว ัยทำงานในชวงอาย ุ 25–35 ป หร ือที ่ เร ียกวา Generation Y (Gen Y) และ 
Generation Z (Gen Z) กำลังเผชิญกับความทาทายจากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกการทำงาน 
ทั้งในดานเทคโนโลยี สภาพแวดลอมการทำงาน และคานิยมขององคกร คนกลุมนี้เติบโตมาพรอมกับ
เทคโนโลยีทันสมัย มีความสามารถในการทำงานหลายอยางพรอมกัน แตมีแนวโนมที่จะมีความอดทน
นอยลง สมาธิสั้น และเปลี่ยนงานบอย (ภัชลดา สุวรรณนวล และคณะ, 2565) นอกจากนี้ พวกเขายังให
ความสำคัญกับความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน (Work-Life Balance) มากขึ้น ซึ่งอาจทำใหเกิด
ความทาทายในการปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคกรแบบดั้งเดิมที่เนนความมั่นคงและการทำงานหนัก (ชาลิ
สา ชัยทรัพยไพศาล, 2567) กลุมเปาหมายดังกลาวมีความตองการไดรับการพัฒนาทักษะเชิงลึกและการ
สงเสริมกรอบความคิดใหมๆ อยางตอเนื่อง ทั้งนี้ผูวิจัยมีประสบการณในพ้ืนท่ีจริงผานกิจกรรมอบรมและให
คำปรึกษาภายในองคกร จึงมองเห็นปญหาและบริบทไดอยางลึกซึ้ง และพบวาการพัฒนา “กรอบความคิด
แบบเติบโต” สามารถเปนแนวทางหน่ึงในการสงเสริมใหเกิดกริทในหมูพนักงานอยางเปนรูปธรรม 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลของโปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโตที่มีตอกริทของ
พนักงาน โดยออกแบบโปรแกรมตามแนวคิดของ Keating และ Heslin (2015) ซึ่งประกอบดวย 6 ขั้นตอน 
ไดแก 1) การมุงเนนศักยภาพเติบโตทางสมอง 2) การสะทอนการโตตอบทางเจตคติ 3) การสนับสนุนการ
โตตอบทางเจตคติ 4) การกระตุนความขัดแยงทางความคิด 5) การแสดงบทบาทสมมติแทนท่ีกรอบความคิด
แบบยึดติดดวยกรอบความคิดแบบเติบโต และ 6) การริเริ่มสรางและรักษากรอบความคิดแบบเติบโตเพ่ือ
สงเสริมศักยภาพการเรียนรูในองคกรอยางรอบดาน โดยผูวิจัยใชกระบวนการวิจัยเชิงทดลองแบบจับคูกลุม 
(Match-paired design) ดำเนินกิจกรรมฝกอบรมรวม 12 ชั่วโมง และประเมินผลดวยแบบประเมินกริท 
(Grit Scale) กอนและหลังการทดลอง บทความนี้นำเสนอโครงสรางของโปรแกรม กลยุทธการดำเนิน
กิจกรรม และผลลัพธที่ชี้ใหเห็นวา กรอบความคิดเติบโตสามารถเสริมสรางกริทของพนักงานไดจริง ทั้งในมิติ
ของความหลงใหล (Passion) และความพากเพียร (Perseverance) อันจะสงผลใหเกิดการพัฒนาอยาง
ยั่งยืนในองคกร 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคท่ัวไปเพ่ือพัฒนากริทของพนักงาน โดยใชโปรแกรมสงเสริมกรอบความคิด

เติบโต ซึ่งมีวัตถุประสงคเฉพาะ ดังนี้ 
1.  เพื่อเปรียบเทียบกริทของกลุมทดลอง กอนและหลังการทดลอง 
2.  เพื่อเปรียบเทียบกริท หลังการทดลอง ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 การศึกษาคร้ังนี้อยูบนพ้ืนฐานของแนวคิดหลัก 2 เร่ือง ไดแก กริท (Grit) และ กรอบความคิดแบบ
เติบโต (Growth Mindset) ซึ่งผูวิจัยไดสืบคนงานวิจัย บทความทางวิชาการ และเอกสารที่เก่ียวของ เพ่ือ
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นำมาวิเคราะหและจัดระบบองคความรูเพื่อรองรับการออกแบบโปรแกรมการวิจัย โดยพบประเด็นสำคัญ
ดังนี้ 
กริท 
 แนวคิดเรื่อง “กริท” (Grit) ไดรับการพัฒนาโดย Angela Duckworth (2006) โดยอธิบายวาเปน
คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มุ งมั ่นและไมยอทอตออุปสรรคในการบรรลุเปาหมายระยะยาว โดย
ประกอบดวย 2 องคประกอบหลัก ไดแก ความหลงใหล (Passion) และ ความพากเพียร (Perseverance) 
กริทมีบทบาทสำคัญตอความสำเร็จในดานการศึกษา การทำงาน และชีวิตสวนตัว เนื่องจากชวยใหบุคคล
สามารถรักษาแรงจูงใจ และดำเนินงานไดอยางตอเนื่องแมพบอุปสรรค แนวคิดของกริทยังสัมพันธกับ 
ทฤษฎีกรอบความคิด (Mindset Theory) ของ Dweck (2006) ซึ่งแบงบุคคลออกเปน 2 กลุมหลัก คือผูท่ีมี 
Fixed Mindset เชื ่อวาความสามารถเปนสิ่งตายตัว และผูที ่มี Growth Mindset เชื ่อวาความสามารถ
สามารถพัฒนาไดผานความพยายาม ซึ่งกลุมหลังนี้มีแนวโนมที่จะพัฒนากริทไดมากกวา โดยเฉพาะเมื่อ
ไดรับการสงเสริมผานกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางการเรียนรูจากความลมเหลว นอกจากนี้ กริทยังสอดคลอง
ก ับ ทฤษฎีการตั ้งเป าหมาย (Goal Setting Theory) ของ Locke และ Latham (1990) ที ่ช ี ้ว าการ
ตั้งเปาหมายที่มีความเฉพาะเจาะจงและทาทายจะชวยสงเสริมแรงจูงใจภายใน เพ่ิมความมุงม่ันและผลลัพธ
ของการกระทำ ซึ่งเปนเงื่อนไขสำคัญของผูท่ีมีคุณลักษณะของกริท เครื่องมือวัดกริท เชน Grit-O และ Grit-
S ของ Duckworth (2007) ไดรับความนิยมอยางแพรหลายในงานวิจัย ทั้งในไทยและตางประเทศ อยางไร
ก็ตาม มีขอจำกัดที่สำคัญคือ เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งอาจมีอคติจากผูตอบ (self-report 
bias) และไมสามารถตีความคะแนนรวมไดอยางชัดเจนในบางกรณี นักวิจัยบางรายจึงเสนอใหมีการ
ออกแบบกิจกรรมเชิงปฏิบัติและการประเมินจากหลายมิติ เพื่อวัดผลการเปลี่ยนแปลงของกริทไดอยาง
ครอบคลุมมากขึ้น ในบริบทของประเทศไทย งานวิจัยที่ศึกษาการพัฒนากริทในกลุมพนักงานองคกรยังมี
จำนวนจำกัด สวนใหญเนนกลุมนักเรียน นักศึกษา หรือเฉพาะกลุมอาชีพ ตัวอยางเชน ธนพจน โพสมัคร 
และลักขณา สริวัฒน (2562) ไดพัฒนาโมเดลการสงเสริมกริทสำหรับนักเรียนวิทยาลัยนาฏศิลป ขณะท่ีงาน
ของจารุศรี จิรวิสิฐกุล และศรัณย พิมพทอง (2566) ศึกษาผลของโปรแกรมกรอบความคิดแบบเติบโตใน
กลุมพนักงานพนักงานองคการพัฒนาเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตยังไมมีการศึกษาแบบเชิงทดลองที่
ผสานแนวคิด Growth Mindset กับ Grit เพื่อพัฒนาโปรแกรมฝกอบรมในบริบทของ “พนักงานองคกร
เอกชน” อยางเปนระบบ จากการวิเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดของ Duckworth 
(2007, 2016) เปนฐานในการพัฒนากริท โดยผสานกับแนวคิด Growth Mindset ของ Dweck (2006) 
และแนวทางการออกแบบโปรแกรมของ Keating & Heslin (2015) เพื่อพัฒนาโปรแกรมฝกอบรมเชิง
ปฏิบัติ 6 ขั้นตอน การวิจัยครั้งนี้จึงสามารถเติมเต็ม ชองวางขององคความรู ที่ยังไมมีการศึกษาในเชิงลึก 
โดยเฉพาะในกลุมพนักงานที่ตองเผชิญการเปลี่ยนแปลงในโลกการทำงานอยางรวดเร็ว และเปนกลุมที่มี
ศักยภาพสูงในการเติบโตหากไดรับการสนับสนุนที่เหมาะสม 
กรอบความคิดเติบโต 
 กรอบความคิดเติบโต (Growth Mindset) หมายถึง ความเชื่อของบุคคลท่ีวา ความสามารถ ทักษะ 
และพฤติกรรมสามารถพัฒนาไดผานความพยายาม การเรียนรู และการเผชิญกับความทาทาย ซึ่งแตกตาง
จากกรอบความคิดแบบคงที่ (Fixed Mindset) ที่มองวาความสามารถเปนสิ ่งที ่ตายตัวและไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงได (Dweck, 2006) บุคคลที่มีกรอบความคิดเติบโตมักแสดงลักษณะสำคัญ ไดแก กลาเผชิญ
ความลมเหลวและมองวาเปนโอกาสในการเรียนรู, มีความยืดหยุนในการคิดและปรับตัว และชอบกิจกรรมที่
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ทาทาย และมุงพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง Dweck (2006) อธิบายวา กรอบความคิดดังกลาวเกิดขึ้นจาก
การสั่งสมประสบการณ การเรียนรู และการรับรู เกี ่ยวกับศักยภาพของตนเอง ซึ่งสงผลตอเจตคติ การ
ตัดสินใจ และพฤติกรรมของบุคคลอยางลึกซึ้ง นอกจากนี้ ความเชื่อเรื่องกรอบความคิดยังเชื่อมโยงกับ
ความสำเร็จในชีวิต การปรับตัวในที่ทำงาน และการฟนตัวจากความลมเหลวในระยะยาว ในระดับองคกร 
แนวคิดกรอบความคิดเติบโตถูกนำไปใชในการออกแบบโปรแกรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อสงเสริมให
พนักงานเรียนรูจากประสบการณ พัฒนาทักษะใหม และสรางแรงจูงใจภายในใหเกิดขึ้นอยางยั่งยืน โดย 
Keating & Heslin (2015) ไดนำเสนอแนวทางการพัฒนา Growth Mindset สำหรับบุคลากรในองคกร ซึ่ง
ประกอบดวย 4 มิติหลัก ไดแก 1) การมุงเนนศักยภาพของสมอง 2) การสะทอนแนวคิด 3) การสราง
วัฒนธรรมการเรียนรู และ 4) การฝกฝนผานกิจกรรมที่ทาทาย จากการสังเคราะหวรรณกรรมขางตน พบวา
การเสริมสรางกรอบความคิดแบบเติบโตสามารถสงผลเชิงบวกตอ แรงจูงใจ การเรียนรู และความสามารถ
ในการปรับตัวของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Dweck (2006) และสนับสนุนแนวทางในการ
ออกแบบกิจกรรมฝกอบรมตามโมเดลของ Keating & Heslin (2015) ท่ีถูกนำมาใชในงานวิจัยนี้  

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี ้ผู วิจัยนำทฤษฎีที ่เกี ่ยวของกับกริทของ Duckworth et al. (2007)  ซึ ่งไดแบง
องคประกอบของกริทออกเปน 2 องคประกอบหลัก ไดแก ความหลงใหล (Passion) ความอุตสาหะ 
(Perseverance) ซึ่งองคประกอบดังกลาวจะชวยพัฒนากริทใหแกพนักงาน โดยใชโปรแกรมการสงเสริม
กรอบความคิดเติบโต ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นมาเพื่อชวยสงเสริมกรอบความคิดเติบโตและพัฒนากริทใหแก
พนักงาน โดยมีแนวทางการสรางโปรแกรมมาจากแนวคิดของ  Keating and Heslin (2015) โดยมีกรอบ
แนวคิดการวิจัยแสดงดังภาพที่ 1 
 

                  ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 

โปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโต 

    แนวทางการสงเสริมกรอบ   
   ความคิดเติบโตของ Keating  
         และ Heslin (2015) 
  1. การมุงเนนศักยภาพเติบโตทางสมอง   
  2. การสะทอนการโตตอบทางเจตคติ  
  3. การสนับสนุนการโตตอบทางเจตคติ  
  4. การกระตุนความขัดแยงทางความคดิ  
  5. การแสดงบทบาทสมมติแทนที่กรอบความคิดแบบยึด
ติดดวยกรอบความคิดแบบเติบโต 
  6. การริเร่ิมสรางและรักษากรอบความคิดแบบเติบโต 

 
ข้ันตอนในการจัด 
     กจิกรรม 
 
  1. ข้ันนำ 
  2. ข้ันกจิกรรม 
  3. ข้ันสรุป 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานของสถาบันพัฒนาชีวิตสูความยั่งยืน AIU จำนวน 70 คน 
ท่ีมีอายุระหวาง 25-35 ป และปฏิบัติงานในป 2567 

          กริท 
1. ความหลงใหล 
2. ความอุตสาหะ  
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 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานของสถาบันพัฒนาชีวิตสูความยั่งยืน AIUที่มีอายุ
ระหวาง 25-35 ป และปฏิบัติงานในป 2567 ที่มีคะแนนกริทในระดับนอย และสมัครใจเขารวมการวิจัย 
จำนวน 20 คน โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุมคือ กลุมทดลองและกลุมควบคุม จำนวนกลุมละ 10 
คน โดยวิธีการจับคู (Match-paired) 

ผลการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยนำเสนอผลการวิจัย ไดแก ผลการเปรียบเทียบกริทของกลุมทดลองกอนและ
หลังการทดลอง ผลการเปรียบเทียบกริทหลังการทดลองของพนักงาน ระหวางกลุมทดลอง และกลุมควบคุม 
แสดงผลการวิเคราะหไดดังนี้ 

1. ผลการเปรียบเทียบกริทของพนักงานกลุมทดลอง (n = 10) กอนและหลังการทดลองพบวา
คะแนนกริทของพนักงานกลุมทดลองกอนการทดลอง ดานความหลงใหล ดานความอุตสาหะ และโดยรวมมี
คะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.30, 2.23 และ 2.26 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .44, .51 และ .45 ตามลำดับ 
ภายหลังการทดลอง มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.72, 4.77 และ 4.75 ตามลำดับ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
.15, .22 และ .18 ตามลำดับ เมื่อทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยกอนและหลังการทดลอง พบวา 
หลังการทดลองพนักงานกลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยทั้งรายดานและโดยรวมสูงกวากอนการทดลองอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

ตารางท่ี 1 ผลการเปรียบเทียบกริทของพนักงานกลุมทดลอง (n = 10) กอนและหลังการทดลอง 
กริท การประเมิน  S.D. t p 

ดานความหลงใหล หลังการทดลอง 
กอนการทดลอง 

4.72 
2.30 

.15 

.44 14.59** .000 

ดานความอุตสาหะ หลังการทดลอง 
กอนการทดลอง 

4.77 
2.23 

.22 

.51 13.63** .000 

รวม 2 ดาน 
หลังการทดลอง 
กอนการทดลอง 

4.75 
2.26 

.18 

.45 
14.62** .000 

**มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  

2. ผลการเปรียบเทียบกริทหลังการทดลองของพนักงาน ระหวางกลุมทดลอง (n = 10) และกลุม
ควบคุม (n = 10) พบวาหลังการทดลองคะแนนกริทของพนักงานกลุมทดลอง ดานความหลงใหล ดานความ
อุตสาหะ และโดยรวม มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.72, 4.77 และ 4.75 ตามลำดับ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ .15, .22 และ .18 ตามลำดับ สำหรับพนักงานกลุมควบคุมมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.30, 2.31 และ 
2.31 ตามลำดับ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .35, .29 และ .31 ตามลำดับ เมื่อทดสอบความแตกตาง
ระหวางคะแนนเฉลี่ยของทั้งสองกลุม พบวา หลังการทดลองพนักงานกลุมทดลองมีคะแนนเฉล่ียทั้งรายดาน
และโดยรวมสูงกวาพนักงานกลุมควบคุมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

X
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 จากขอมูลผลการวิเคราะหในตารางท่ี 1 และ 2 จะเห็นไดวา คะแนนของกลุมทดลองที่ไดรับการใช
โปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโตที่มีตอกริทของพนักงานมีคะแนนสูงขึ้นอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยทั้ง 2 ขอท่ีตั้งไวคือ 
 1.  หลังการทดลอง พนักงานกลุมทดลองมีกริทสูงกวากอนการทดลอง อยางมีนัยสำคัญทางสถติทิี่
ระดับ .01 

2.  หลังการทดลอง พนักงานกลุมทดลองมีกริทสูงกวาพนักงานกลุมควบคุม อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
  

ตารางที่ 2 ผลการเปรียบเทียบกริทหลังการทดลองของพนักงาน ระหวางกลุมทดลอง (n = 10) และกลุม
ควบคุม (n = 10) 

    **มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื ่อง ผลของโปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโตที ่มีตอกริทของพนักงาน 
สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
 1. หลังการทดลอง พบวาพนักงานกลุมทดลองมีคากริทสูงขึ้นอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
แสดงใหเห็นวาโปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโตสามารถชวยพัฒนาความเพียรและความมุงมั ่นของ
พนักงานได กรอบความคิดเติบโตเปนแนวคิดที่เชื่อวาความสามารถสามารถพัฒนาไดดวยความพยายาม ซึ่ง
เปนปจจัยสำคัญในการสรางความสำเร็จ การวิจัยนี้เนนศึกษากระบวนการพัฒนาและรักษากรอบความคิด
เติบโตผานการจัดกิจกรรมและบรรยากาศการเรียนรู ที ่เอื้อตอการเปลี่ยนแปลง โดยแบงการอภิปราย
ออกเปนสามประเด็นสำคัญ ประเด็นแรก คือ พนักงานที่สามารถพัฒนากริทไดตองมีกรอบความคิดเติบโต 
ซึ่งเกิดจากความเชื่อวาสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได การสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู
และความพยายามชวยใหพนักงานปรับเปลี่ยนกรอบความคิดไดสอดคลองกับแนวคิอของ Dweck, (2006) 
กลาวไววากรอบความคิดเติบโต ระบบความเชื่อเกี่ยวกับศักยภาพภายในตนเอง สามารถปรับเปลี่ยนใหมี
คุณภาพและสามารถพัฒนาได ประเด็นที่สอง การวิจัยนี้ดำเนินการในบรรยากาศที่สงเสริมการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น การใหคำแนะนำ และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทำใหพนักงานสามารถเปดใจยอมรับ
ขอเสนอแนะและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ประเด็นที่สาม กระบวนการสงเสริมกรอบความคิดเติบโต
อาศัยหลักการหกประการของ Keating and Heslin (2015) เชน การสะทอนตนเอง การกระตุนความคิด
สรางสรรค และการวางแผนพัฒนาอยางเปนระบบ ซึ่งชวยใหพนักงานสามารถรักษากรอบความคิดเติบโต
และนำไปปรับใชในการทำงานและชีวิตประจำวัน จากผลการวิจัยพบวากระบวนการน้ีมีประสิทธิภาพในการ

กริท กลุมตัวอยาง  S.D. t p 

ดานความหลงใหล กลุมทดลอง 
กลุมควบคุม 

4.72 
2.30 

.15 

.35 19.95** .000 

ดานความอุตสาหะ กลุมทดลอง 
กลุมควบคุม 

4.77 
2.31 

.22 

.29 21.45** .000 

รวม 2 ดาน 
กลุมทดลอง 
กลุมควบคุม 

4.75 
2.31 

.18 

.31 
21.59** .000 

X
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ชวยใหพนักงานเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง สงผลใหเกิดความมุงมั่น อดทน และมีเปาหมายที่ชัดเจน
ยิ่งขึ้น 
 2. หลังการทดลอง พนักงานกลุมทดลองมีคะแนนกริทสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที ่ระดับ .01 แสดงใหเห็นวาโปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโตสามารถพัฒนากริทไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โปรแกรมประกอบดวย 3 ขั้นตอน ไดแก ขั้นนำ ที่ใหความรูเกี่ยวกับกรอบความคิดเติบโต
และกริท ขั้นกิจกรรม ที่เนนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการฝกปฏิบัติ และขั้นสรุป ที่สงเสริมการ
สะทอนตนเองและการใหกำลังใจซึ่งกันและกัน ยกตัวอยางกิจกรรมที่ใชในโปรแกรม กิจกรรม “ลมแลวคิด 
พังแลวทวน” แสดงใหเห็นถึงความพยายาม ความอดทน และความมุงมั่นของพนักงาน แมจะเผชิญกับ
อุปสรรค ทั้งสองทีมแสดงออกถึงการเรียนรูจากความลมเหลวและความตองการพัฒนาตนเองใหดีขึ้น ซึ่ง
สะทอนถึงกรอบความคิดเติบโต ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิดของ Duckworth (2013) และ Dweck 
(2006) ที่ชี้ใหเห็นวากรอบความคิดเติบโตชวยเสริมสรางความเพียรและความสำเร็จ นอกจากนี้ ผลวิจัยยัง
สนับสนุนผลการศึกษาของ จารุศรี จิรวิสิฐกุล และศรัณย พิมพทอง (2566) ที่พบวาพนักงานที่ไดรับ
โปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโตมีการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกและสามารถรักษาระดับพัฒนาการไดใน
ระยะยาว ดังนั้น โปรแกรมที่พัฒนาขึน้จึงมีประสิทธิภาพในการสงเสริมกรอบความคิดเติบโตของพนักงาน 
 

องคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 
การศึกษานี้เนนแนวคิด Grit และ Growth Mindset ซึ่งเปนปจจัยสำคัญในการพัฒนาศักยภาพ

ของบุคคล โดยเฉพาะพนักงานองคกร AIU ที่ตองปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงในโลกการทำงาน Grit 
หมายถึงความมุงมั่นและอดทนเพื่อบรรลุเปาหมายระยะยาว โดยมีองคประกอบสำคัญคือ Passion (ความ
หลงใหล) และ Perseverance (ความอุตสาหะ) ขณะที่ Growth Mindset เปนกรอบความคิดที่เชื ่อวา
ความสามารถสามารถพัฒนาไดผานการเรียนรู เพื่อลดขอจำกัดในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน งานวิจัย
นี้ไดออกแบบโปรแกรมฝกอบรมโดยใชแนวทางของ Keating & Heslin (2015) ที่มุ งสงเสริม Growth 
Mindset ผานกระบวนการฝกคิดเชิงบวก การสะทอนเจตคติ และการปรับเปลี่ยนแนวคิดเพื่อเสริมสราง 
Grit ผลลัพธพบวาพนักงานที่เขารวมโปรแกรมมีระดับ Grit เพ่ิมข้ึน สามารถปรับตัว รับมือกับอุปสรรค และ
มีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้นองคความรูที ่ไดสามารถนำไปปรับใชกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคกรอื่น ๆ เพื่อสงเสริมบุคลากรใหมีความพรอมรับมือกับความทาทาย และสรางผลลัพธที่ดีตอองคกรใน
ระยะยาว โดยจากการวิจัยทำใหเกิดองคความรู ซึ่งเปนกระบวนการพัฒนาพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ดัง
แผนภาพ 
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สรุป 
 สรุปวาการใชโปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโต ทำใหพนักงานมีคะแนนกริทสูงขึ้น ซึ่งปจจัยที่
สงผลตอการพัฒนากริทอยางเห็นไดชัด คืออิทธิพลจากการเปลี ่ยนแปลงกรอบความคิดใหเปนกรอบ
ความคิดแบบเติบโต จึงสามารถสรุปไดวา โปรแกรมสงเสริมกรอบความคิดเติบโตสามารถสงเสริมกริทใหแก
พนักงานไดหรือบุคคลได ซึ่งมีความสำคัญและมีความจำเปนอยางมาก เพื่อชวยใหเกิดความยั่งยืนในการ
ทำงานของตัวบุคคลและองคกรตาง ๆ รวมทั้งยังชวยใหเห็นแนวทางสำหรับองคกรตาง ๆ ในการวางแผน
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร ที่มีความเหมาะสมกับบริบทในสังคมไทยตอไป 
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