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รายงานผลการดำเนินงานของทีมเฉพาะกจิข้าราชการพันธุ์ดี สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 
 

หลักการและเหตุผล/ความเป็นมา 

  สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้มีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นกรอบแนวทาง 
การดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นความเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และการมีส่วนร่วมของบุคลากรทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อให้มี
ทิศทางที่ชัดเจนในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ และมุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง ซึ่งต้องใช้
บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงานที่มีศักยภาพเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจดังกล่าว  
 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจึงได้จัดทำโครงการ “ข้าราชการพันธุ์ดี” ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ขึ้น  
เพื่อค้นหาและคัดเลือกข้าราชการที่เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถที่โดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และมุ่งหวังให้มี 
การพัฒนาให้เป็นข้าราชการที่มีศักยภาพสูง เป็นคนดี และคนเก่งอย่างเป็นระบบ พร้อมทั้งได้รับการส่งเสริม 
และพัฒนาต่อยอดทักษะในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน ซึ่งเป็นกำลังสำคัญของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
สามารถนำกลุ่มข้าราชการเหล่านี้เก็บไว้ในคลังคนคุณภาพ เพื่อส่งเสริมและพัฒนาต่อยอดให้เป็นกำลังสำคัญ
ของหน่วยงานต่อไป 

 คณะกรรมการดำเนินการคัดเลือกผู้สมัครฯ ประกาศรายชื่อ “ข้าราชการพันธุ์ดี” ของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน เมื่อวันที่ 15 พฤศจิกายน 2565 และปลัดกระทรวงแรงงานจึงแต่งตั้งที่ปรึกษาและ 
ทีมเฉพาะกิจ “ข้าราชการพันธุ์ดี” ตามคำสั่งสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ 1017/2565 ลงวันที่ 14 
ธันวาคม 2565 โดยให้มีอำนาจหน้าที่ จัดทำข้อเสนอเพื่อพัฒนางานตามภารกิจและพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดำเนินการตามข้อเสนอให้เกิดการปฏิบัติอย่างจริงจัง สร้างสรรค์ และ
บรรลุผลอย่างเป็นรูปธรรม รายงานสรุปผลการดำเนินงาน รวมทั้งข้อเสนอแนะต่อปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อให้
เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนต่อไป รวมทั้งติดตาม ประเมินผลสัมฤทธิ์ของข้อเสนอเพื่อพัฒนางานตามภารกิจ  
และพัฒนาศักยภาพบุคลากรไปสู่การปฏิบัติ 

 ทั้งนี้ เมื่อวันที่ 8 กุมภาพันธ์ 2566 ปลัดกระทรวงแรงงาน เห็นชอบและมอบหมายให้ทีมเฉพาะกิจ
ข้าราชการพันธุ์ดี ดำเนินการตามข้อเสนอเพื่อการพัฒนางานตามภารกิจและพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในประเด็น “การพัฒนาสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) โดยพัฒนาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็นผู้นำที่มี 
ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) และเสริมสร้างทักษะการสื่อสาร และการนำเสนอ” ทีมเฉพาะกิจข้าราชการพันธุ ์ดี 
จึงได้ดำเนินการตามแผนการดำเนินงานขับเคลื่อนข้อเสนอการพัฒนาสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ในช่วงระหว่างเดือนมีนาคม-เดือนกรกฎาคม 2566 

 

ข้อเสนอเพื่อพฒันางาน:  
 การพัฒนาสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
โดยพัฒนาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็นผู้นำที่มี Growth Mindset และความฉลาดทางอารมณ์ (EQ)  

 

วัตถุประสงค์:   
1. เพื่อสร้างความตระหนักรู้ และเผยแพร่องค์ความรู้/เทคนิควิธีการพัฒนาระดับ Growth Mindset 

ให้แก่บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน อันเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้นำที่มีความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 
2. เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่งผลให้เกิดการต่อยอดพัฒนากระบวนการทำงานให้มี

ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 
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3. เพื่อสร้างวัฒนธรรมในการทำงาน ในการค้นหาวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของกิจกรรม/กระบวนการต่าง ๆ  
โดยสามารถขยายผลการดำเนินงาน จนเกิดเป็นนวัตกรรมในการทำงานของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 

ผลการดำเนินงานตามแผนงาน:  
1. การประเมินระดับชุดความคิด “Growth Mindset” ของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ทีมเฉพาะกิจข้าราชการพันธุ ์ดีฯ ได้นำแบบวัดชุดความคิด ไปสำรวจระดับ Growth mindset 
ของข้าราชการท้ังส่วนกลางและส่วนภูมิภาคของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในช่วงวันท่ี 14-22 มีนาคม 2566  

ผลการสำรวจพบว่า ข้าราชการตอบแบบวัดชุดความคิด จำนวน 349 คน คิดเป็นร้อยละ 54.47 จาก
ข้าราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ภาพรวมมีระดับ Growth Mindset อยู่ที่ระดับค่อนข้างสูง 
(4.55 คะแนน) ระดับ Growth Mindset ของข้าราชการในส่วนกลาง (4.58 คะแนน) และส่วนภูมิภาค  
(4.53 คะแนน) อยู่ที่ระดับค่อนข้างสูง เมื่อวิเคราะห์จำแนกตามระดับตำแหน่ง 3 ระดับ ได้แก่ ระดับผู้บริหาร 
(แรงงานจังหวัด/ผู้อำนวยการสำนัก/ศูนย์/กอง/สำนักงาน/ผู้เช่ียวชาญ) ระดับหัวหน้างาน (อัครราชทูตที่ปรึกษา/ 
ผู ้อำนวยการกลุ ่ม/หัวหน้าฝ่าย/ชำนาญการพิเศษ) ระดับผู ้ปฏิบัติงาน  (ระดับชำนาญการ/ชำนาญงาน/ 
ปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน) พบว่า ข้าราชการทั ้ง 3 ระดับ มีระดับ Growth Mindset อยู ่ที ่ระดับค่อนข้างสูง 
โดยระดับหัวหน้างานมีระดับ Growth Mindset สูงสุด (4.75 คะแนน) รองลงมา คือ ระดับผู ้บริหาร  
(4.60 คะแนน) และระดับผู้ปฏิบัติงาน (4.50 คะแนน) ตามลำดับ  

เมื่อวิเคราะห์ผลจำแนกตามลักษณะคำถามเชิงบวกและคำถามเชิงลบ พบว่า คำถามเชิงบวก ข้อ 5 
“ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบพื้นฐานของความเป็นตัวเองได้เสมอ” มีระดับคะแนนเห็นด้วยน้อยที่สุด 
(ร้อยละ 75) ส่วนคำถามเชิงลบ ข้อ 4 “ฉันสามารถทำบางสิ่งบางอย่างให้แตกต่างออกไปแต่ส่วนสำคัญที่เป็น
ตัวฉันไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้” มีระดับคะแนนไม่เห็นด้วยน้อยที่สุด (ร้อยละ 49) 

อย่างไรก็ตาม เมื ่อวิเคราะห์ผลสำรวจจำแนกตามระดับตำแหน่งและลักษณะคำถามเชิงบวก  
และคำถามเชิงลบ พบว่า ลักษณะคำถามเชิงบวก ข้อ 2“ฉันสามารถเพิ่มความฉลาดขึ้นอย่างชัดเจนได้แน่นอน” 
ระดับหัวหน้างานมีระดับคะแนนมากที่สุด (ร้อยละ 98) แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญกับระดับผู้บริหารและ  
ระดับผู้ปฏิบัติงาน (ร้อยละ 90) ข้อ 3 “ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงตัวเอง ไม่ว่าฉันจะเป็นคนอย่างไรก็ตาม 
ระดับผู ้บร ิหารมีระดับคะแนนมากที ่ส ุด (ร ้อยละ 95) รองลงมาระดับผู ้ปฏิบ ัต ิงาน (ร ้อยละ 90) 
และระดับหัวหน้างาน (ร้อยละ 88) ตามลำดับ ข้อ 5 “ฉันสามารถเปลี ่ยนแปลงองค์ประกอบพื้นฐาน 
ของความเป็นตัวเองได้เสมอ” แต่ละระดับตำแหน่งมีระดับคะแนนไม่แตกต่างกัน ข้อ 8 “เวลาเผชิญสิ่งที่ท้าทาย 
หรือยาก ฉันจะพยายามมากขึ ้นไม่ท้อถอย” ระดับหัวหน้างานมีระดับคะแนนมากที่สุด (ร้อยละ 100) 
ระดับผู้ปฏิบัติงานมีระดับคะแนนน้อยที่สุด (ร้อยละ 93) 

ลักษณะคำถามเชิงลบ ข้อคำถามที่พบความต่างกันของระดับคะแนนแต่ละตำแหน่งมากที่สุด คือ  
ข้อ 4 “ฉันสามารถทำบางสิ่งบางอย่างให้แตกต่างออกไป แต่ส่วนสำคัญที่เป็นตัวฉันไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้” 
ระดับผู้ปฏิบัติงานมีระดับคะแนนไม่เห็นด้วยน้อยที่สุด (ร้อยละ 44)  ซึ่งแตกต่างจากระดับหัวหน้างานมีระดับ
คะแนนไม่เห็นด้วยร้อยละ 65 ระดับผู้บริหารมีระดับคะแนนไม่เห็นด้วยร้อยละ 61 โดยมีรายละเอียดตาม
(ภาคผนวก 1) 
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2. การจัดทำและเผยแพรเ่อกสารประมวลองค์ความรู้ Growth Mindset กับการปฏิบัติงานภาครัฐ 
ทีมเฉพาะกิจข้าราชการพันธุ์ดีฯ ได้แบ่งกลุ่มรับผิดชอบจัดทำชิ้นงานเพื่อเผยแพร่ความรู้เกี ่ยวกับ 

Growth Mindset กับการปฏิบัติงานภาครัฐ กลุ่มละ 1 ชิ้นงาน รวมทั้งสิ้น 3 ชิ้นงาน ได้แก่ (1) บทความ  
(2) Infographic (3) PowerPoint (ภาคผนวก 2-4) โดยได้
ประมวลความรู้จากการอบรมหัวข้อ “ความฉลาดทางอารมณ์กับ
การปฏิบัติงานภาครัฐ” จากนายแพทย์ ธิติพันธ์ ธานีร ัตน์ 
ผู้อำนวยการโรงพยาบาลจิตเวชสงขลาราชนครินทร์ หัวข้อ “การเตรียม
ความพร้อมสู่นักบริหารด้านแรงงาน” จากนายอาวุธ วรรณวงศ์ 
ประธาน ค.ต.ป. 

ประจำกระทรวงแรงงาน และอดีตรองเลขาธิการ ก.พ.ร. และหัวข้อ 
“การเตรียมความพร้อมสู ่นักบริหารด้านแรงงาน” และการถ่ายทอด
ประสบการณ์ จากนายนพพร บุญลาโภ ประธานเจ้าหน้าที่บริหาร บริษัท 
ทิพยประกันชีวิต จำกัด (มหาชน) ในกิจกรรม CEO Talk… ผู้บริหารกับ
ความฉลาดทางอารมณ์ เมื่อวันที่ 19-20 มกราคม 2566 และค้นหา

ข้อมูลเพิ่มเติมที่เกี ่ยวข้อง พร้อมทั้งนำความรู้และเทคนิคการ
นำเสนอจากการอบรม หัวข้อ “เทคนิคด้านการสื่อสารและการ
นำเสนอ” จากนางสาวประว ีณา ธาดาพรหม ผ ู ้ อำนวยการ 
ส่วนแผนงานโครงการและงบประมาณ สำนักพัฒนานโยบายและ 
แผนการประชาสัมพันธ์ กรมประชาสัมพันธ์ เมื่อวันที่ 28 มีนาคม 2566 
มาใช้ในการออกแบบและกำหนดเนื ้อหาในการจัดทำเอกสารประมวล 
ความรู้ดังกล่าว และได้นำเอกสารประมวลองค์ความรู้ดังกล่าวข้างต้น 

ไปเผยแพร่ทั้งภายในและภายนอกสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ภาคผนวก 5) 
3. การเผยแพร่องค์ความรู้  

ทีมเฉพาะกิจข้าราชการพันธุ์ดีฯ ได้กำหนดผู้แทนของทีมฯ เป็นวิทยากร หัวข้อ “Growth Mindset กับ
การปฏิบัติงานภาครัฐ" ผ่านการประชุมเชิงปฏิบัติการการเล่าเรื่อง (Story Telling) ครั้งที่ 5 เมื่อวันที่ 26 
กรกฎาคม 2566 เวลา 09.00-12.00 น. ณ ห้องประชุม
กองบริหารทรัพยากรบุคคล ชั้น 10 อาคารกระทรวงแรงงาน 
และผ่านระบบออนไลน์ (Zoom Meeting) เพื่อให้บุคลากร
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานทั้งส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 
รวมทั้งสำนักงานแรงงานในต่างประเทศ ได้เข้าใจความสำคัญ
และเทคนิคในการพัฒนา Growth Mindset ของตนเอง โดยมีผล
การประเมินความพึงพอใจใน 3 ประเด็น ได้แก่ (1) ด้านเนื้อหา (2) ด้านวิทยากร (3) ด้านการนำไปใช้ประโยชน์ 
กำหนดระดับค่าคะแนนของตัวกลางเลขคณิต ดังนี้ 
  คะแนน 4.21 – 5.00 = พึงพอใจมากที่สุด 
  คะแนน 3.41 – 4.20 = พึงพอใจมาก 
  คะแนน 2.61 – 3.40 = พึงพอใจปานกลาง/เฉย ๆ 
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  คะแนน 1.81 – 2.60 = พึงพอใจน้อย 
  คะแนน 1.00 – 1.80 = พึงพอใจน้อยที่สุด 

 จากผลการประเมินจำนวน 3 ประเด็นคำถาม พบว่า ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมรีะดับความพึงพอใจ ดังนี้ 
 

ประเดน็คำถาม ค่าเฉลี่ย แปลผล 
ด้านเนื้อหา 4.38 พึงพอใจมากที่สุด 
ด้านวิทยากร 4.22 พึงพอใจมากที่สุด 
ด้านการนำไปใช้ประโยชน ์ 4.19 พึงพอใจมาก 

 

การประเมินผลและทบทวนผลการดำเนินงานภายหลังการทำงาน (After Action Review: AAR)  
 ทีมเฉพาะกิจข้าราชการพันธุ์ดีฯ ได้ดำเนินการกำหนดประเด็นคำถามเพื่อเป็นแนวทางการทบทวนหลัง
การปฏิบัติงาน (After Action Review: AAR) ใน 2 ประเด็น ได้แก่ (1) การเข้าร่วมโครงการข้าราชการพันธุ์ดี 
ในฐานะผู้เข้าร่วมโครงการข้าราชการพันธุ์ดีฯ (2) การดำเนินงานตามข้อเสนอเพื่อการพัฒนางานตามภารกิจ
และพัฒนาศักยภาพบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในประเด็น “การพัฒนาสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) ในฐานะผู้จัดกิจกรรม โดยให้ 
ทุกคนในทีมร่วมกันบันทึกความคิดเห็นผ่าน Google Form ระหว่างวันที่ 15-17 สิงหาคม 2566  
 หลังจากนั้น ได้ประมวลผลความคิดเห็นทั้งหมด 
และนำเข้าหารือในที่ประชุมทบทวนและประเมินผลสัมฤทธิ์
หล ังการปฏิบ ัต ิงาน เม ื ่อว ันท ี ่  30 ส ิงหาคม 2566  
เวลา 09.00-12.00 น. ณ ห้องประชุมกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
ชั้น 10 อาคารกระทรวงแรงงาน และผ่านระบบประชุม
ออนไลน์ (Zoom Meeting) โดยมีที่ปรึกษาวิชาการแรงงาน 
เป็นประธาน โดยให้แต่ละคนในทีมอภิปรายในแต่ละประเด็นคำถาม และเมื่อนำความคิดเห็นทั้งหมดไปสังเคราะห์ 
โดยสามารถสรุปได้ดังนี ้
 1. ประเด็นการเข้าร่วมโครงการข้าราชการพันธุ์ดี ในฐานะผู้เข้าร่วมโครงการข้าราชการพันธ์ุดีฯ 
 1.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของโครงการฯ: 

- การได้พัฒนาความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ใหม่ๆ เพื่อพัฒนาบุคคลิกภาพ และเพิ่มศักยภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

- การได้เห็นการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และการสร้างความสามัคคี 
ในองค์กร รวมทั้งการสร้างแรงบันดาลใจในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ โดยใช้งบประมาณน้อยที่สุด 

- การได้รับโอกาสใหม่ๆ ในการเข้าร่วมโครงการ และเป็นช่องทางที่ได้แสดงศักยภาพให้ผู้บริหารเห็น 
- การได้มีเครือข่ายร่วมทำงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

1.2 ผลการปฏิบัติ/ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริง เป็นไปตามเป้าหมายหรือความคาดหวังหรือไม ่เพราะอะไร: 
   1.2.1 เกินความคาดหวังและเป็นไปตามความคาดหวัง เพราะ  

- ได้รับการเชิดชูเกียรติให้เป็นบุคคลที่สมควรเป็นแบบอย่าง ทั้งในระดับสำนักงาน
ปลัดกระทรวง และระดับจังหวัด 

- ได้เรียนรู้เรื่องความฉลาดทางอารมณ์กับการปฏิบัติงานภาครัฐ เป็นการได้เรียนรู้
เกี่ยวกับแนวคิด Growth Mindset ซึ่งไม่เคยสนใจที่จะเรียนรู้มาก่อน ทำให้ได้มีแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
ให้ดีขึ้นและยังสามารถนำมาใช้ในชีวิตประจำวัน และการปฏิบัติงานได้จริง  
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- ได้รับความรู้ ประสบการณ์ แนวคิดมุมมองที่หลากหลายจากผู้เข้าร่วมโครงการฯ 
สามารถนำไปใช้ประโยชน์ในการสนับสนุนภารกิจของกระทรวง และภารกิจในการสนับสนุนข้อมูล PMQA   

- ได้มีโอกาสฝึกทักษะการสื่อสารและถ่ายทอดจากการเป็นผู้นำเสนอในกิจกรรม Story Telling  
และพัฒนาศักยภาพของตนเองให้กล้าคิดนอกกรอบ กล้าทำในสิ่งที่ไม่เคยทำ เพิ่มความมั่นใจในการทำงานมากขึ้น 
และก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

- มีการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างข้าราชการส่วนกลางและข้าราชการส่วนภูมิภาค 
- ได้ทำกิจกรรมร่วมกับผู้เข้าร่วมโครงการฯ ซึ่งเป็นความท้าทาย เนื่องจากมีกิจกรรม

ตลอดทั้งปีที่ต้องแบ่งเวลาจากงานประจำ มาทำกิจกรรมร่วมกัน มีการแบ่งงานกันทำ มีการประสานงาน และต้องมี
การบริหารจัดการทุก ๆ เรื่องให้ลงตัว และผ่านไปได้ด้วยด ี 

   1.2.2 ไม่ได้เป็นไปตามความคาดหวัง เพราะ 
- การอบรมเป็นการบรรยายทั่วไป ไม่ได้แตกต่างจากการอบรมของบุคลากรทั่วไป  

ซึ่งคาดหวังว่าจะได้รับการอบรมเชิงปฏิบัติที่แตกต่าง ได้ลงมือปฏิบัติและได้รับคำแนะนำเพิ่มเติมจากวิทยากร  
ให้นำไปปรับปรุง/พัฒนาตนเองได้ดียิ่งขึ้น 

- แผนงานการพัฒนาองค์กรที่ทีมฯ ตั ้งใจจะทำในตอนแรก ไม่ได้ทำอย่างจริงจัง  
โดดเด่น เป็นรูปธรรมที่จะส่งผลต่อบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

- ข้อจำกัดด้านงบประมาณ และสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19  
ก่อนหน้า ทำให้การรวมกลุ่มกันเพื่อทำกิจกรรม/เรียนรู้ยังไม่เกิดความหลากหลายเท่าที่ควร 

- ข้อจำกัดด้านภาระงานจำนวนมากและการจัดสรรเวลา อาจจะทำให้สมาชิกบางคน
ไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมได้อย่างต่อเนื่อง 

1.3 สิ่งที่เกนิความคาดหวัง หรืองาน/กิจกรรม/ขั้นตอนที่ทำได้ด ีเพราะอะไร: 
- การได้รับมอบใบประกาศนียบัตรยกย่องเชิดชูเกียรติการเป็นอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน และ

การเป็นข้าราชการพันธุ์ดี 
- การได้รับมอบหมายเป็นผู้นำเสนอในกิจกรรม Story Telling ทำให้ก้าวข้าม confirm zone  

ของตนเอง และได้พัฒนาทักษะการนำเสนอ โดยได้รับการสนับสนุน/ช่วยเหลือจากทีมฯ 
- การได้มีส่วนร่วมในการจัดทำเอกสารประมวลความรู ้ Growth Mindset ทำให้ได้ฝึก

ปฏิบัตกิารนำเสนอข้อมูลโดยใช้เครื่องมือ Canva เป็นต้น 
- กิจกรรมประชุมแลกเปลี่ยนความรู้/เทคนิคด้านการสื่อสารและการนำเสนอ ได้รับแรงบันดาลใจ 

ในการพูดต่อหน้าที่ประชุม หรือการเป็นวิทยากร หรือพิธีกรในงานต่าง ๆ ได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์จากวิทยากร 
- กิจกรรมอบรม Growth Mindset ได้ความรู้ในเชิงจิตวิทยาในการบริหารอารมณ์ตนเอง  

การมองโลกในแง่ดี และความคิด มุมมองในการมองผู้อื่นที่เปลี่ยนไป 
- กิจกรรมเผยแพร่องค์ความรู้ Growth Mindset มีความร่วมมือร่วมใจ ความสามัคคีในการปฏิบัติ

ภารกิจต่าง ๆ ร่วมกัน เช่น การแบ่งหน้าที่กันทำงาน การเสียสละเวลาในการจัดประชุม การช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน ทำให้งานผ่านไปได้อย่างด ี

- เกิดความร่วมมือระหว่างพี่น้องข้าราชการพันธุ์ดีระหว่างส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เห็นถึง
การมีน้ำใจช่วยเหลือเกื้อกูลการทำงานร่วมกัน ช่วยกันคิด ช่วยกันทำ ช่วยกันสร้างสรรค์ผลงานให้บุคคลภายนอก
ได้รู ้จ ักกับข้าราชการพันธุ ์ดี และทำให้บุคคลากรได้ตระหนักถึงการมี Growth mindset ในการใช้ชีวิตและ 
การปฏิบัติงานมากขึ้น 
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1.4 สิ่งที่ไม่เป็นไปตามความคาดหวัง หรืองาน/กิจกรรม/ขั้นตอนที่ทำได้ไม่ดี พบปัญหา/
อุปสรรค/ข้อจำกัด/ข้อขัดข้องอะไร เพราะอะไร และควรปรับปรุงให้ดีขึ้นอย่างไร 

- อุปสรรคเรื ่องเวลา ทำให้บางครั ้งก็อาจไม่ได้ช่วยเหลืองานของทีมฯ ได้มากเท่าที่ควร 
เนื่องจากภาระงานต่างจังหวัดที่มีมากพอควร หรือบางกิจกรรมไม่สามารถเข้าร่วมได้ เนื่องจากติดภารกิจใน 
งานที่รับผิดชอบ ทำให้มีเวลาในการปฏิบัติงานตามโครงการได้ไม่เต็มที่  บางครั้งทีมฯ จึงต้องสละเวลาในเวลา
ช่วงเที่ยงหรือนอกเวลาราชการมาร่วมกันประชุมหารือ รวมถึงต้องสั่งสมความรู้ ทักษะ และประสบการณ์
เพิ่มเติมเพื่อปรับปรุงให้ดีขึ้น 

- กิจกรรมขับเคลื่อนข้อเสนอการพัฒนาสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู ้ (Learning Organization) ยังไม่ใช่การทำให้สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้อย่างแท้จริง เนื่องจากในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องประกอบไปด้วยกิจกรรมที่หลากหลาย 
เช่น (1) การกำหนดทิศทางองค์กร (2) กระบวนการจัดการความรู้ ได้แก่ การแลกเปลี่ยน การรวบรวมและ
สร้าง การถ่ายทอดและแบ่งปัน การจัดเก็บ และการเผยแพร่ความรู้  (3) การสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง    

- ข้อเสนอที่ทีมเคยร่วมกันจัดทำข้อเสนอแนะในการพัฒนางาน บางหัวข้ออาจจะเป็นเป้าหมาย
ระยะยาวที่ต้องการให้องค์กรพัฒนาและก้าวไปข้างหน้าอย่างทัดเทียมกับองค์กรอื่น ๆ แต่ด้วยหลายปัจจัยส่งผลให้
อาจจะยังไม่สามารถขับเคลื่อนได้ในปีงบประมาณน้ี 

- ข้อจำกัดด้านงบประมาณ สภาวะของโรคโควิด-19 ก่อนหน้า ทำให้การรวมกลุ่มกันเพื่อ 
ทำกิจกรรม/เรียนรู้ยังไม่เกิดความหลากหลายเท่าที่ควร 

1.5 สิ่งที่จะทำต่อไปเพื่อให้บรรลุความคาดหวัง หรือได้รับบทเรียนอะไรที่จะช่วยปรับปรุง
โครงการครั้งต่อไป: 

- การนำความรู้เกี่ยวกับ Growth Mindset มาพัฒนาตนเอง และใช้ในการปฏิบัติงาน 
- มุ่งมั่นเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ตามที่ได้รับการอบรม เพิ่มความรู้ 
- อยากให้สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร การพัฒนา

ความสามารถในการแก้ไขปัญหา การสร้างความรักความสามัคคีในองค์กร การสร้างความรู้สึกการมีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อองค์กรให้มากยิ ่งขึ ้น ซึ ่งถือเป็นการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที ่ดี ก่อให้เกิดการทำงานที ่มี
ประสิทธิภาพ 

- การจัดทำข้อเสนอแนะในการพัฒนางานเป็นเรื่องที่ดีและสำคัญ หากมีการนำเสนอหลาย ๆ เรื่อง 
หลาย ๆ ความคิด จะทำให้ผู้บริหารสามารถเลือกแนวความคิดที่ดี ที่สามารถนำมาพัฒนาต่อยอดได ้

- การที่จะพยายามพัฒนางานขององค์กรในรูปแบบใหม่ ๆ ไม่ยึดติดกับการปฏิบัติงานใน 
รูปแบบเดิม ๆ และที่สำคัญกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นให้มากขึ้น 

- ถ่ายทอดองค์ความรู้ต่าง ๆ ที่ได้รับให้แก่เพื่อนร่วมงาน และแรงงานในพื้นที่ต่อไป 
- ควรกำหนดให้การพัฒนาตนเองและพัฒนางาน เป็นตัวชี้วัดระดับหน่วยงาน ระดับรายบุคคล  

สำหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจำป ี
1.6 ข้อเสนอในการดำเนนิโครงการครั้งต่อไป: 
      1.6.1 ขอ้เสนอแนะในเชิงนโยบาย 

- ควรมีโครงการข้าราชการพันธุ์ดีของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานต่อไป และ 
มีการจัดสรรงบประมาณอย่างเหมาะสมและเพียงพอ เพื ่อพัฒนาข้าราชการกลุ ่มนี ้ซึ ่งผู ้บริหารเห็นว่ามี
ความสำคัญต่อการพัฒนาองค์กรที่จะได้รับโอกาสพิเศษในการพัฒนาเพิ่มความรู้ รวมทั้งส่งเสริมให้กรมในสังกัด
กระทรวงแรงงานจัดโครงการฯ นี้ เพื่อสร้างเครือข่ายข้าราชการพันธุ์ดีกระทรวงแรงงาน และอาจมีความร่วมมือ
พัฒนางานร่วมกันในภาพของกระทรวงแรงงาน 
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- การดำเนินการทีมข้าราชการพันธุ์ดี ไม่ต้องมีสมาชิกจำนวนมาก อาจจะมีรุ่นละ  
10 คน แบ่งเป็นส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อดำเนินกิจกรรมดีๆ จะได้มีข้อเสนอแนะในการพัฒนางาน  
ที่หลากหลายและต่อเนื่อง 

- ควรกำหนดแผนงาน/กิจกรรม/output/outcome/สิทธิประโยชน์ (สิ่งจูงใจ) จาก
การเข้าร่วมโครงการให้ชัดเจน เพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการในการสมัครเข้าร่วมโครงการในครั้งถัดไป 

      1.6.2 ขอ้เสนอแนะในเชิงปฏิบัติการ 
- การอบรมเรื่องความฉลาดทางอารมณ์กับการปฏิบัติงานภาครัฐ ถือเป็นกิจกรรมที่ดีมาก 

และควรมีการส่งเสริมและต่อยอดกิจกรรมที่กระตุ้น/ส่งเสริม Growth Mindset ในกลุ่มผู้บริหารและบุคลากรทุกกลุ่ม 
- ควรมีการต่อยอดโครงการในการพัฒนาบุคลากร โดยไม่ใช้งบประมาณ และ 

มีกิจกรรมให้บุคลากรในองค์กรได้มีการทำกิจกรรมร่วมกัน เช่น การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  การถอดบทเรียน  
การประชุมเพื่อระดมสมองในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน จัดกิจกรรมประกวดผลงานการพัฒนางาน/นวัตกรรม  

- สนับสนุนให้ทีมข้าราชการพันธุ ์ดีได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู้ ความประสบการณ์  
ความคิดเห็นในฐานะเป็นวิทยากรในเวทีต่าง ๆ เช่น กิจกรรม KM กิจกรรมอบรมข้าราชการบรรจุใหม่ 

2. ประเด็นการพัฒนาสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) โดยพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้นำที่มีความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ในฐานะผู้จัดกิจกรรม 
 2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของโครงการฯ: 

- เพื่อสร้างความตระหนักรู้ และเผยแพร่องค์ความรู้/เทคนิควิธีการพัฒนาระดับ Growth Mindset 
ให้แก่บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน อันเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้นำที่มีความฉลาดทางอารมณ์ 
มีระดับ Growth mindset ที่สูงขึ้น และนำไปประยุกต์ใชใ้นการดำรงชีวิต และการปฏิบัติงานมากขึ้น 

- เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่งผลให้เกิดการต่อยอดพัฒนากระบวนการ
ทำงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยการค้นหาวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของกิจกรรม/กระบวนการต่าง ๆ และนำไป
ขยายผลการดำเนินงาน จนเกิดเป็นนวัตกรรมในการทำงานของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

- เพื่อสร้างสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็นองค์กรน่าอยู่ น่าทำงาน 
- เพื่อให้ข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นผู้มีองค์ความรู้ มีความฉลาดในทุกมิติ 

2.2 ผลการปฏิบัติ/ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริง เป็นไปตามเป้าหมายหรือความคาดหวังหรือไม ่เพราะอะไร: 
   2.2.1 เป็นไปตามเป้าหมาย เพราะได้รับการอบรมเรื่องความฉลาดทางอารมณ์ สามารถนำ

ความรู้นั้นไปต่อยอดในการทำงานได้ และอย่างน้อยบุคลากรของ สป.รง. ได้มีความรู้เกี่ยวกับ Fixed Mindset  
กับ Growth Mindset ไม่เคยปฏิเสธงานที่ได้รับมอบหมาย ขณะที่ได้รับงานที่ยากหรือไม่เคยทำมาก่อน คิดว่า
ตนเองต้องทำได ้

   2.2.2 ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย เพราะกิจกรรมการถ่ายทอดความรู้ Growth Mindset คิดว่าใน
ภาพรวมของทีม ดำเนินการได้น้อยกว่าความคาดหวัง/ตามแผน เนื่องจากบางคนไม่ได้มีโอกาสนำทักษะการสื่อสาร 
ที่ได้จากอบรมมาใช้ และแสดงศักยภาพของตนเอง เนื่องจากข้อจำกัดของทีมฯ บางคนที่อาจยังไม่กล้าออกจาก 
confirm zone ของตนเอง หรือไม่สามารถจัดสรรเวลาในการฝึกฝนตนเอง 

2.3 สิ่งที่เกนิความคาดหวัง หรืองาน/กิจกรรม/ขั้นตอนที่ทำได้ด ีเพราะอะไร: 
- การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ฯ มีการวางแผน กำหนดขั้นตอน และเตรียมความ

พร้อมได้ดีมาก เพราะทีมฯ มีความมุ่งมั่นตั้งใจ ร่วมมือ ช่วยเหลือกันอย่างดีมาก และเสียสละเวลาเป็นอย่างมาก 
เนื่องจากช่วงเวลากลางวันทุก ๆคนจะต้องทำงาน ดังนั้น การประชุมทีมฯ จึงเป็นเวลาในช่วงเย็นเป็นส่วนใหญ่  
(ประมาณเวลา 19.30 - 22.00 น.) ซึ ่งเป็นระยะเวลาที ่ทุกคนต้องพักผ่อนกันแล้ว แต่ทุก ๆ คนก็ยินดี  
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ที่จะเสียสละเวลาเพื่อทำกิจกรรมกลุ่ม ซึ่งการสร้างความร่วมมือร่วมใจเช่นนี้ จะทำให้เกิดความรัก ความสามัคคี
และสร้างความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

- บุคลากร สป.รง. มีความสนใจวิธีพัฒนา Growth Mindset หน่วยงานที่รับผิดชอบโครงการให้
ความร่วมมือเป็นอย่างด ี

- เนื้อหาของการอบรมค่อนข้างละเอียด วิทยากรมีคุณภาพ 
- เปลี่ยนความคิดในการคิดเรื่องต่าง ๆ ให้เป็นบวกมากขึ้น กล้าลอง กล้าเสี่ยงที่จะทำสิ่งใหม่ๆ 

เตรียมตัวเองให้มีความพร้อมอยู่เสมอ 
2.4 สิ่งที่ไม่เป็นไปตามความคาดหวัง หรืองาน/กิจกรรม/ขั้นตอนที่ทำได้ไม่ดี พบปัญหา/

อุปสรรค/ข้อจำกัด/ข้อขัดข้องอะไร เพราะอะไร และควรปรับปรุงให้ดีขึ้นอย่างไร 
- การให้ความสำคัญและความกระตือรือร้นในการมีส่วนร่วมในแต่ละกิจกรรมของแต่ละคนในทีมฯ 
- กิจกรรมการถ่ายทอดองค์ความรูด้้วยตนเองค่อนข้างยาก เพราะความรู้ ทักษะ ประสบการณ์

ยังน้อย ต้องใช้เวลาทำความศึกษาเข้าใจในเนื้อหา 
- ขั้นตอนของการเสนอหัวข้อที่ต้องการพัฒนา ซึ่งในตอนแรกมีการเสนอหัวข้อที่หลากหลาย 

เนื่องจากการมองเห็นโอกาสที่ สป.รง. จะต้องพัฒนาในหลาย ๆ จุด ซึ่งในความเป็นจริงสมาชิกทั้งหมดไม่
สามารถทำภารกิจได้มากเท่าที่ต้องการ เนื่องจาก ข้อจำกัดของภาระงานประจำของแต่ละคน ส่งผลทำให้การ
ดำเนินกิจกรรมอาจไม่ได้มีส่วนร่วมเท่าที่ควร/ไม่เป็นไปตามแผนที่กำหนดไว้ 

- กิจกรรมถอดบทเรียนซึ่งเดิมกำหนดให้มีการถอดบทเรียนแบบ on-site แต่ไม่สามารถทำได้ 
เนื่องจากข้อจำกัดทางด้านงบประมาณ 

- เวลาน้อย งบประมาณน้อย ทำให้การรวมกลุ่มกันเกิดขึ้นได้น้อยมาก ควรมีการจัดสรร
งบประมาณ เพื่อกิจกรรม/โครงการนี้ เพราะเป็นโครงการที่ดี 

2.5 สิ่งที่จะทำต่อไปเพื่อให้บรรลุความคาดหวัง หรือได้รับบทเรียนอะไรที่จะช่วยปรับปรุง
โครงการครั้งต่อไป: 

- ทบทวนกิจกรรม และควรจัดกิจกรรมการพัฒนาสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) โดยพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้นำที่มีความฉลาดทางอารมณ์ 
อย่างสม่ำเสมอทุกป ี

- ส่งเสริมให้บุคลากรรู้จักและมีการพัฒนา Growth Mindset ของตนเอง และศึกษาหาความรู้
เพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง 

- พยายามฝึกตนเองให้มี Growth mindset อยู่สม่ำเสมอ โดยการหาแรงบันดาลใจต่าง ๆ 
- ควรมีแผนงานที่ชัดเจนและมีการจัดสรรงบประมาณ เพื่อกิจกรรม/โครงการ เพื่อเพิ่ม

กิจกรรมการเรียนรู้ให้มากขึ้น 
- กองบริหารทรัพยากรบุคคลควรนำผลการประเมินแบบวัดชุดความคิดและข้อเสนอจาก

บทความ Growth Mindset กับการปฏิบัติงานภาครัฐ ไปพิจารณาดำเนินการต่อ 
2.6 ข้อเสนอในการดำเนนิโครงการครั้งต่อไป: 
      2.6.1 ขอ้เสนอแนะในเชิงนโยบาย 

- ทำให้การพัฒนางานเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน  
ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง พัฒนาหน่วยงาน รวมไปถึงการพัฒนาองค์กร 

- พัฒนาหล่อหลอมให้บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยเฉพาะตำแหน่ง
นักวิชาการแรงงาน เป็นคนเก่ง 4 ด้าน คือ คิดเก่ง (มีกระบวนการคิดเป็นระบบ) เขียนเก่ง (เขียนหนังสือ
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ราชการ ผลงานวิชาการได้อย่างถูกต้องตามหลักวิชาการ) พูดเก่ง (สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ คือ นำเสนอ 
อย่างสั้น กระชับ ครบสาระ ตรงประเด็น ตอบคำถามได้ดี) ทำงานเก่ง (ลงมือปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ) 

- พัฒนารูปแบบการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบใหม่ให้หลากหลาย มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลอย่างเป็นรูปธรรม นำไปสู่การพัฒนางานของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ตัวอย่างเช่น การจัด
กิจกรรมเพื่อพัฒนางานตามแนวคิด Design Thinking (ค้นหาประเด็นปัญหาร่วมทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
ระดมความคิดเห็นเสนอแนวทางแก้ไข ลองนำไปปฏิบัติ/ทดสอบต้นแบบ ในรูปแบบ Sand box ติดตาม
ประเมินผล และปรับปรุงแก้ไข นำไปสู่วิธีปฏิบัติ หรือขั้นตอนการปฏิบัติที่ทำให้งานนั้นประสบความสำเร็จหรือ
นำไปสู่ความเป็นเลิศตามเป้าหมาย (Best practice) รวมทั้งต้องจัดให้มีแหล่งรวบรวมองค์ความรู้ที่ได้จาก 
การตกผลึกทางความคิด และเผยแพร่ในช่องทางต่าง ๆ ทั่วทั้งองค์กร ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบเอกสาร หรือรูปแบบดิจิทัล 
เพื่อทำให้สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็น learning Organization  

- การพัฒนาระดับบุคคล ควรกำหนดแนวทางการโยกย้าย หมุนเวียนงาน เพื่อส ั่งสม 
ความรู ้ ทักษะ และประสบการณ์ที ่หลากหลาย ซึ ่งเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความตระหนักรู้  
ต่อการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีรวดเร็ว สภาพเศรษฐกิจและสังคมของโลก และหากบุคลากรไม่พัฒนาตนเอง
อาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยงานในภาพรวมได้ จึงต้องให้ความสำคัญและวางแผนการพัฒนา  
บุคลากรอย่างเป็นระบบ ต่อเนื่องและสม่ำเสมอเพื่อที่จะนำแผนการพัฒนาบุคลากรไปสู่การปฏิบัติอย่างแท้จริง 

      2.6.2 ขอ้เสนอแนะในเชิงปฏิบัติการ 
- หากมีโครงการข้าราชการพันธ์ุดีรุ่นต่อไป อาจดำเนินการต่อยอดประเด็นนี ้
- ควรจัดกิจกรรมการพัฒนาสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็นองค์กรแห่ง 

การเรียนรู้ (Learning Organization) โดยพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้นำที่มีความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) อย่างสม่ำเสมอทุกป ี
- ควรมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมหรือสร้างเสริมความรู้ เพื่อพัฒนา Growth Mindset 

ของบุคลากร อย่างน้อย ปีละ 1 ครั้ง 
- หาเนื้อหา/หัวข้อที่มีผลต่อการพัฒนาทั้งความคิดและจิตใจมากระตุ้นให้เกิดพัฒนา

อยู่อย่างสม่ำเสมอ พัฒนาศักยภาพบุคลากรมีดำเนินการอย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ ทั่วถึงทั้งหน่วยงาน 
- ควรมีการจัดสรรงบประมาณ เพื่อกิจกรรม/โครงการ เพื่อเพิ่มกิจกรรม การเรียนรู้

ให้มากขึ้น และควรดำเนินการสรรหา/รับสมัคร/คัดเลือก ตั้งแต่ต้นปีงบประมาณ 
- จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ การคิดค้นนวัตกรรมเชิงกระบวนการ/  

บริการที่ตอบสนองผู้รับบริการทั่วไป และผู้รับบริการเฉพาะกลุ่ม เพื่อสร้างพื้นที่ให้บุคลากรได้แสดงออก 
เรียนรู้การมองทุกความล้มเหลว คือ บทเรียนอันล้ำค่าที่สามารถเรียนรู้จากมันได้ โดยทำการถอดบทเรียนจาก
ความผิดพลาดเป็นโจทย์ในการเรียนรู้ แต่ที่ความผิดนั้นต้องไม่ใช่ความร้ายแรงหรือเป็นความผิดทางกฎหมาย  

 
*************************** 
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คณะผู้จัดทำ 
 

ที่ปรึกษา 
นางนภสร ทุ่งสุกใส   ที่ปรึกษาวิชาการแรงงาน 

 

ทีมเฉพาะกิจขา้ราชการพันธุ์ดี สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

1. นางสุพัตรา ฉวีสุข 

2. นางสาวกัญชริญา แสนสุข 

3. นายนคร วังพิมูล 

4. นายนนทกันต์ จันทร์จุลเจมิ 

5. นายนราธิป ตาปิน 

6. นางสาวผ่องพรรณ ขันนารัตน์  
7. นายศิรยศ มหาขันธ์ 

8. นางสาวศราทิพย์ เกิดผล 

9. นางสาวมยุรี อินต๊ะมา 

10. นางจารี คุ้มบุ่งคล้า 

11. นางธมนวรรณ สาราช 

12. นางสาวปัญจนีย์ ตันเจริญผล 

13. นางสาวสุกัญญา วันสืบ 

14. นางสาวสุพรรณี สืบกาส ี

15. นางสาวฐาปิตา ไชยวัง 

16. นางสาวชลวรรณ เรืองพงษ์ 

ผู้สนับสนุนการดำเนินงาน 
 กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคลากร กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ภาคผนวก 1 
ผลการประเมินระดับชุดความคิด “Growth Mindset”  

ของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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ภาคผนวก 2 
บทความ Growth Mindset กับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Growth Mindset กับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

ทีมเฉพาะกิจขา้ราชการพันธุ์ดีสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 25661 

 
บทนำ 

กรอบความคิด หรือ Mindset  เป็นเรื่องที่น่าศึกษาและทำความเข้าใจ เนื่องจากความคิดต่าง ๆ ของบุคคล
จะเป็นตัวชี้วัดว่าบุคคลนั้นจะดำเนินชีวิตได้อย่างประสบความสำเร็จหรือล้มเหลวในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงไป
อย่างไม่หยุดยั้ง และเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เช่นนั้นแล้วเราจึงจำเป็นต้องมีกรอบความคิดแบบเติบโต หรือ 
Growth Mindset เพื่อให้บุคคลสามารถกล้าฝ่าฟันเรื่องยาก มีความพยายามพัฒนาศักยภาพ มีความพร้อมต่อ 
การเรียนรู้และเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา มองว่าอุปสรรคไม่ใช่ปัญหา แต่เป็นโอกาสที่จะลองสิ่งใหม่เพื่อบรรลุ
เป้าหมายระยะยาว และดำรงชีวิตได้อย่างมีคุณภาพ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้คนรอบข้าง  อันนำไปสู่การประสบ
ความสำเร็จชีวิต เพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน ลดความขัดแย้งภายในองค์กร แต่ไม่ว่ากรอบความคิดแบบเติบโต 
จะสำคัญเพียงไรหลาย ๆ คนก็ยังไม่สามารถสร้างกรอบความคิดแบบเติบโตได้  เนื่องมาจากอุปนิสัยและ
ความคุ้นเคย คุ้นชินเดิม ๆ นั่นเอง  

ด้วยเหตุนี้ กรอบความคิดแบบเติบโตจึงกลายเป็นสิ่งที่ทุกองค์กร รวมทั้งหน่วยงานภาครัฐให้ความสนใจ 
และปรารถนาที่จะสร้างและพัฒนากรอบแนวคิดดังกล่าวให้กับบุคคล เพื่อให้บุคคลพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
บทบาททักษะการทำงานใหม่ เนื่องจากการเติบโตทางเทคโนโลยีที่รวดเร็วและใหญ่ขึ้น ยอมรับความท้าทายใหม่ 
ที่กำลังจะเกิดขึ้น ทุ่มเทให้กับการพัฒนาตนเอง พัฒนากระบวนงาน และผลผลิต ซึ่งจะก่อให้เกิดวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้
ในองค์กรมุ่งไปสู่การทำให้หน่วยงานภาครัฐมีสมรรถนะสูงและทันสมัย ด้วยการปรับปรุงและออกแบบกระบวนการ/
การให้บริการสาธารณะสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitalization) คิดค้นนวัตกรรม (Innovation) ในลักษณะการ
ประสานความร่วมมือทุกภาคส่วน (Collaboration) โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-Centric 
Government) เปิดเผย โปร่งใส่ในการทำงาน ตลอดจนเปิดกว้างให้ภาคส่วนต่าง ๆ ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ขับเคลื่อนภารกิจ ขณะเดียวกันต้องเชื่อมโยงการทำงานของภาครัฐให้สอดประสานกัน (Open & Connected 
Government) เพื่อทำให้ระบบราชการเป็นที่พึ่งของประชาชนและเชื่อถือไว้วางใจได้อย่างแท้จริงและคำนึงถึง 
ประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก  
 
 
 
 
 
 

 
1 นางสุพัตรา ฉวีสุข นางสาวผ่องพรรณ ขันนารัตน์ นายนนทกันต์ จันทร์จุลเจิม นายศิรยศ มหาขันธ์ นางธมนวรรณ สาราช 
นางสาวชลวรรณ เรืองพงษ์ นางสาวศราทิพย์ เกิดผล นายนคร วังพิมูล นายนราธิป ตาปิน นางสาวกัญชริญา แสนสุข  
นางสาวปัญจนีย์ ตันเจริญผล นางจารี คุ้มบุ่งคล้า นางสาวสุพรรณี สืบกาสี นางสาวมยุรี อินต๊ะมา นางสาวสุกัญญา วันสืบ และ 
นางสาวฐาปิตา ไชยวัง 
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กรอบความคิด  
 กรอบความคิด หรือ Mindset ได้มีนักวิชาการหลายๆ ท่านได้ให้นิยามไว้หลากหลาย ดงันี ้  

Dweck (2012) ผู้คิดค้นทฤษฏีเรื่อง Mindset ได้อธิบายว่า Mindset คือ กรอบความคิด หรือ
กระบวนการทางความคิดเป็นความเชื่อที่มีผลต่อพฤติกรรมที่ฝังอยู่ในตัวมนุษย์ แต่ไม่ได้แสดงออกชัดเจน
เหมือนความเชื่อจากภายนอก Mindset จะทำหน้าที่ประมวลความคิดทั้งหมดจากปัจจัยภายนอก และส่งผลไป
ตามกลไกภายใน โดยก่อให้เกิดผลผลิต คือ การกระทำต่างๆ ของมนุษย์ Mindset เป็นความเชื่อหรือความคิด 
ที่ส่งผลถึงพฤติกรรม และทัศนคติประสบการณ์ต่างๆ ที่เราได้รับ (Input) จะส่งผลต่อกรอบความคิด (Mindset) 
และทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนามุมมองต่างๆ ของตัวเรา (Perspective)  

Mindset จึงเป็นส่วนสำคัญอย่างมากต่อการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ ในทุกเพศทุกช่วงวัย เพราะ 
Mindset เป็นตัวขับเคล่ือนในทุกแง่มุมของชีวิต จึงสามารถท่ีจะใช้ Mindset ในการบรรลุผลลัพธ์ตามที่ต้องการได้ 
โดยไม่จำเป็นต้องเป็นอัจฉริยะหรือมีพรสวรรค์ในด้านใด ๆ และสิ่งสำคัญคือ เราสามารถเปลี่ยนกรอบความคิด
ในช่วงไหนของชีวิตก็ได้ เพื่อที่จะประสบความสำเร็จ และได้รับความพึงพอใจอย่างแท้จริง 

จุฑามาศ พูลประเสริฐ 2 (2566) ให้ความหมายของ กรอบความคิด หรือ M indset ว่าเป็น 
กระบวนการทางความคิด เป็นความเชื่อที่มีผลต่อพฤติกรรมที่ฝังอยู่ในตัวมนุษย์ แต่ไม่ได้แสดงออกชัดเจน 
ทำให้เกิดเป็นทัศนคติและประสบการณ์ต่างๆ ในตัวมนุษย์ 

ศศิมา สุขสว่าง3 (2565) ให้นิยาม กรอบความคิด หรือ Mindset ว่าคือ กระบวนการคิดของแต่ละ
บุคคลในการแสดงออกและทัศนคติ ซ่ึงมาจากความคิด ความรู้สึก ความเช่ือจากประสบการณ์ท่ีผ่านมา การเล้ียงดู 
สังคม ครอบครัว การศึกษา เป็นต้น ซ่ึงจะแตกต่างกันไปในแต่ละปัจเจกบุคคลท่ี “ฝังลึก” จนเป็นตัวกำหนดพฤติกรรม 
มุมมอง และทัศนคติของบุคคลที่มีต่อเรื่องราวและสิ่งต่าง ๆ 

คณะผู้เขียนจึงขอนิยามกรอบความคิด (Mindset) ว่าหมายถึง กระบวนการทางความคิดที่เกิดขึ้นจาก
สภาพแวดล้อมรอบตัว ซึ่งส่งผลต่อวิธีคิด พฤติกรรม และการตอบสนองต่อสถานการณ์ของบุคคล 

ประเภทของกรอบความคิด  
Dweck (2012) ได้แบ่งประเภทของ Mindset ออกเป็น 2 แบบ ไดแ้ก่  
1) กรอบความคิดแบบยึดติด (Fixed mindset) เป็นคนที่เชื่อว่าความฉลาด ทักษะ ความสามารถ 

เป็นส่ิงท่ีติดตัวมาแต่กำเนิดเปล่ียนแปลงไม่ได้ เลือกท่ีจะพยายามในส่ิงท่ีเก่งหรือดีอยู่แล้ว มองความสำเร็จของผู้อื่น 
เป็นภัยคุกคาม มองคนที่ทำผิดว่าเป็นเครื่องกีดขวางของการทำงาน เมื่อล้มเหลวจะยอมแพ้และออกห่างจาก
งานนั้นจะป้องกันตัวเองเมื่อได้รับคำวิจารณ์ 

2) กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth mindset) เป็นคนที่เชื่อว่าความฉลาด ทักษะ ความสามารถ 
เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ มองหาโอกาสที่จะพัฒนาความสามารถจะพยายามเมื่อมองเห็นว่าเป้าหมายนั้นสามารถทำได้ 

 
2 นางสาวจุฑามาศ พูลประเสริฐ. “กรอบความคิด (Mindset)”. https://www.planning.kmutnb.ac.th/ 
3 ศศิมา สุขสว่าง. (2565). “Fixed Mindset กับ Growth Mindset กับการเติบโตขององค์กร”. 
https://www.sasimasuk.com/16655109/fixed-mindset-กับ-growth-mindset-กับการเติบโตขององค์กร 
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มองความสำเร็จของผู้อื่นเป็นแรงบันดาลใจ ให้อภัยคนที่ทำผิด แต่ถ้าไม่มีการเปลี่ยนแปลงจะผิดหวังอย่างมาก
และไม่ไว้ใจอีกต่อไป เมื่อล้มเหลวจะพยายามมากขึ้น จะป้องกันตนเองน้อย ยอมรับฟังและนำมาพัฒนาตนเอง 

จากการศึกษาของ Dweck (2006) ยังพบว่าคนที่มี Growth mindset มักจะมีความกระตือรือร้น 
ใส่ใจกับงานที่ทำ สนุกกับการแก้ปัญหา สนุกกับการเรียนรู้ และพัฒนาสิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทาย และมักประสบ
ความสำเร็จกับสิ่งที่ทำเพราะเชื่อว่าความสามารถสร้างได้ จึงตั้งใจทำงานเต็มที่และพร้อมเรียนรู้ เพื่อก้าวข้าม
อุปสรรคที่เจอ ส่วนคนที่มี Fixed mindset มักมีโอกาสประสบความสำเร็จน้อยกว่า เพราะยึดติดว่าทักษะของ
บุคคลเปลี่ยนแปลงไม่ได ้ความต้ังใจในการทำงานของคนกลุ่มนี้มักจะต่ำ หลบเลี่ยง อุปสรรคและขาดการเรียนรู้  

ทั้งนี้ ความแตกต่างของคนที่มีกรอบความคิดทั้งสองแบบแบ่งออก 4 ด้าน คือ การตั้งเป้าหมาย 
(different types of goals) การตอบสนองต่อความท้าทาย (response to challenge) การระบุสาเหตุของ
ความล้มเหลว (attribution of failure) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง (self-regulated learning) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

การตั้ งเป้ าหมาย  หมายถึง การที่บุคคลที่ มีกรอบความคิดทั้ งสองแบบมีการตั้ งเป้ าหมาย 
เพื่อความสำเร็จแตกต่างกัน แบบแรกเรียกว่าการตั้งเป้าหมายแบบมุ่งเน้นผลงาน (performance goals) 
ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของผู้ทีมีกรอบความคิดแบบยึดติด และแบบที่สองคือ การตั้งเป้าหมายแบบมุ่งเน้นการเรียนรู้ 
(mastery goals) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต โดยที่การตั้งเป้าหมายแบบมุ่งเน้นผลงาน
นี้จะทำสิ่งใด ๆ เพื่อแสดงออกถึงความสามารถและจะหลีกเลี่ยงคำวิจารณ์เกี่ยวกับความสามารถของตน 
ในขณะที่การตั้งเป้าหมายแบบมุ่งเน้นเรียนรู้จะทำสิ่งใด ๆ เพื่อที่จะเรียนรู้ใหม่ ๆ  

การตอบสนองต่อความท้าทาย ผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดจะเชื่อว่าความสามารถของเขาคงที่ 
เขาจะชอบความท้าทายก็ต่อเม่ือเขารู้สึกว่าเขามีความสามารถในเร่ืองน้ันและเป้าหมายน้ันสามารถทำให้สำเร็จได้ 
เมื่อใดก็ตามที่เขาไม่มีความมั่นใจหรือสงสัยในความสามารถของตนเอง เขาจะหลีกเลี่ยงการกระทำนั้น ๆ  
เพราะเขากลัวที่โดนคนอื่นมองว่าไม่มีความสามารถในทางกลับกันคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะเชื่อว่า 
เขามีความสามารถที่จะเรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ และจะตอบรับทุกความท้าทายที่ทำให้เขามีความรู้เพ่ิมขึ้น 

การระบุสาเหตุของความล้มเหลว คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดมองว่าเขาล้มเหลวเพราะเขาไม่มี 
ความสามารถในเรื่องนั้น แต่คนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะรู้สึกล้มเหลวก็ต่อเมื่อไม่ได้เกิดการเรียนรู้ 
ไม่ได้พยายามมากเพียงพอ 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง คนที่มีกรอบคิดแบบเติบโตจะรับคำแนะนำ คำวิจารณ์ที่จะได้ปรับปรุงตนเอง 
ได้ลองรูปแบบการเผชิญปัญหาใหม่ ๆ ดังนั้น คนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจึงมีผลสัมฤทธิ์  ในการเรียนรู้ 
ด้วยตนเองมากกว่ากรอบความคิดแบบยึดติด เพราะว่าเขาจะพยายามท่ีจะวางแผนและพัฒนา เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ 
ท่ีมากท่ีสุด 

ความสำคัญของ Growth Mindset กับการพัฒนาบคุลากร 
 Growth Mindset มีความสำคัญต่อการทำงานในองค์กรและเป็นคุณสมบัติสำคัญที่ทุกองค์กรมองหา

ในตัวบุคลากร เพราะการทำงานในปัจจุบันต้องเจอกับความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว การมี 
Growth mindset จะช่วยให้บุคคลเป็นคนที่ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ขณะเดียวกัน Growth mindset 
ก็จะช่วยผลักดันให้บุคคลฝึกฝน หาความรู้เพิ่มเติม และพยายามคิดค้นวิธีใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาในการทำงาน  



4 

แทนที่จะยอมจำนนต่องานที่มีความยากและท้าทาย นี่คือสิ่งที่แบ่งแยกความแตกต่างของบุคลากรที่มี  
Growth mindset กับ  Fixed m indset องค์กรต่างๆ ในปัจจุบัน ท่ี ต้องการเพ่ิม ศักยภาพบุคลากร 
เพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน และพัฒนานวัตกรรม จึงให้ความสำคัญอย่างมากกับการพัฒนา Growth mindset 
ของบุคลากรในองค์กร เพราะการจะพัฒนาผลผลิตและบริการต้องเริ่มจากพื้นฐาน คือ การพัฒนาทัศนคติของ
บุคลากรในองค์กร หลายงานวิจัยได้ระบุว่า บุคคลผู้มีเป้าหมายแบบเน้นการเรียนรู้ หรือกรอบความคิดแบบเติบโตน้ัน 
มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน นอกจากจะส่งผลดีต่อตัวบุคลากรเองแล้ว ยังส่งผลต่อผลลัพธ์การทำงานท่ีดี 
ท้ังด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรกรอบความคิดแบบยึดติดและกรอบความคิดแบบเติบโตมีความสัมพันธ์ 
กับความสามารถในเรื่องต่าง ๆ ทั้งมุมมองต่อตนเอง แรงจูงใจที่ทำให้เกิดความพยายามและอดทนต่อเป้าหมาย
ที่ได้ตั้งไว้ (Dweck & Leggett, 1988; Wang & Biddle, 2001)  

จากการศึกษาเก่ียวกับกรอบความคิดเติบโต นับว่ามีความสำคัญอย่างย่ิงในการปฎิบัติงานของข้าราชการ 
และบุคลากรภาครัฐ ซึ่งต้องมุ่งเน้นการพัฒนาผลผลิตและบริการเพื่อพัฒนาประเทศทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม 
ส่ิงแวดล้อม รวมท้ังความม่ันคงของประเทศในทุกด้านให้ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของ กระแสโลกในปัจจุบัน
และอนาคตอย่างรวดเร็ว โดยคำนึงถึงประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก อันจะก่อให้เกิดระบบราชการที่เป็น
ที่พึ่งของประชาชนและเช่ือถือไว้วางใจได้อย่างแท้จริง  

หน่วยงานภาครัฐจึงต้องเร่งพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐให้เป็นผู้ที่มีความพร้อมจะรับมือกับ 
ความท้าทาย มีความมุ่งมั่นที่จะเรียนรู้ มองความล้มเหลวหรือความผิดพลาดเป็นสิ่งที่จะนำพาให้เราเติบโต 
พร้อมที่จะเรียนรู้หรือปรับปรุงเมื่อได้รับคำวิพากษ์วิจารณ์แทนการไม่ใส่ใจ รู้สึกได้รับแรงบันดาลใจจากผู้อื่น
แทนที่จะรู้สึกว่าผู้อื่นกำลังคุกคามตนเอง เชื่อว่าความสามารถต่าง ๆ เกิดขึ้นและพัฒนาได้จากการพยายามและ 
ฝึกฝน สนุกกับการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และพร้อมที่จะพัฒนาความฉลาด ความสามารถและทักษะด้านอื่นๆ 
ไปพร้อมๆ กัน ฉะนั้นหากบุคลากรในหน่วยงานมี Mindset ไปในไปทิศทางเดียวกัน คือ Growth Mindset  
จะทำให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและประสบความสำเร็จและส่งผลต่อดีต่ออารมณ์และสุขภาพจิตของ  
บุคลากรในองค์กรด้วย  

แนวทางการสร้างและพัฒนา Growth Mindset 
ธิติพันธ์ ธานีรัตน์ (2566)4 ได้อธิบายวิธีบ่มเพาะ Growth Mindset ให้ตนเอง ใน 3 ขั้นตอน ได้แก่ 
1. เชื่อมั่นในตนเองว่าทุกคนเรียนรู้และพัฒนาให้ดีขึ้นได้ 
2. รู้ตัวเมื่อเผลอใช้ Fixed Mindset 
3. ฝึกคิดโดยใช้มุมมองแบบ Growth Mindset โดยใช้คำถามที่ช่วยกระตุก Growth Mindset 

ออกมาจากตนเอง เช่น ฉันได้เรียนรู้อะไรจากเรื่องนี้/เหตุการณ์นี้/การสอนวันนี้บ้าง? ฉันได้ทำขั้นตอนอะไรบ้าง 
ที่ทำให้วันนี้ประสบความสำเร็จ? มีกลยุทธ์/วิธีอื่นที่น่าจะได้ลองใช้อีกไหม? ช่วงที่ไม่ค่อยราบรื่นเราผ่านมันไปได้ 
อย่างไร? วันนี้เราได้เรียนรู้อะไรจากฝ่ายอ่ืน/คู่แข่งบ้าง? เป็นต้น 
 

 
4 ธิติพันธ์ ธานีรัตน์. (2566). ความฉลาดทางอารมณ์กับการปฏิบัติงานภาครัฐ (เอกสารที่ไม่มีการตีพิมพ์). 
โรงพยาบาลจิตเวชสงขลาราชนครินทร์. 
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นอกจากนี้ ยังมีเทคนิคและเครื่องมือที่จะพัฒนา Growth Mindset อาท ิการเห็นแบบอย่างของบุคคล 
ที่มี Growth Mindset (Role Model) การฝึกตั้งเป้าหมายที่ท้าทายไปเรื่อย ๆ โดยพยายามให้ตนเองออกจาก 
พื้นที่ปลอดภัย (Comfort Zone) ของตนเอง การรับฟังผลสะท้อนกลับ/ข้อเสนอแนะ (Feedback) หรือ 
จั ดท ำก ารท บ ท วน ห ลั งป ฏิ บั ติ งาน  (A fte r A ctio n  Rev iew ) เพ่ื อ พั ฒ น าตน เอ งและ ที ม งาน 
การใช้คำชมท่ีกระบวนการ 
และความพยายาม การใช้คำว่า “ยัง” ให้เป็ นการมอบความผิดพลาดเป็นโอกาสสำคัญในการเรียนรู้ 
การเปลี่ยนแปลงบทบาท รวมถึงการเรียนรู้ทักษะการทำงานใหม่ เนื่องจากการเติบโตทางเทคโนโลยีที่รวดเร็ว
และใหญ่ข้ึน หากองค์กรภาครัฐและเจ้าหน้าท่ีของรัฐไม่พัฒนาทักษะตัวเอง จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยงาน  

ด้วยเหตุนี้ Growth Mindset จึงกลายเป็นสิ่งที่ทุกองค์กรให้ความสนใจ และต้องการที่ปลูกฝังกรอบ
แนวคิดดังกล่าวให้กับเจ้าหน้าที่ของหน่วยงาน เพื่อที่จะสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในองค์กร 
ทุ่มเทให้กับการทำงาน และยอมรับความท้าทายใหม่ที่กำลังจะเกิดขึ้น 

Sahatorn Petvirojchai (2565)5 ได้อธิบายวิธีการสร้าง Growth Mindset ให้เกิดข้ึนในองค์กร ด้วย 6 สร้าง 
ได้แก ่

1. สร้างแรงบันดาลใจให้เกิด Growth Mindset (สร้างให้มีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตัวเอง) 
2. สร้างพ้ืนที่ให้บุคลากรเติบโต (สนับสนุนให้มีเรียนรู้พัฒนาตัวเองอย่างสม่ำเสมอ) 
3. สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู ้(การมีประสบการณ์ที่หลากหลายและมีทักษะเพิ่มมากขึ้นในโลกอนาคต 

ที่ไม่แน่นอน) 
4. สร้างการเสนอแนะที่ก่อให้เกดิการเติบโต (การมีการให้ขอ้เสนอแนะหรือคำวิจารณ์ที่สร้างสรรค์) 
5. สร้างและส่งเสริมการทดลองสิ่งใหม่ (ให้มีการนำเสนอไอเดียใหม่ ๆ ส่งเสริมว่าความเชื่อทุกชนิด  

นำไปสู่การเรียนรู้ ซึ่งบางครั้งอาจไม่ใช่ความสำเร็จที่อยู่ปลายทาง แต่ระหว่างทางกย็ังเกิดการเรียนรู้ได้) 
6. สร้างการยอมรับความผิดพลาดและแบ่งปันส่ิงท่ีเรียนรู้ (มองทุกความล้มเหลวคือบทเรียน และเป็นความรู้)  

Growth Mindset ของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเล็งเห็นถึงความสำคัญของการพัฒนาระดับ Growth Mindset 

ของข้าราชการ ทีมเฉพาะกิจข้าราชการพันธุ์ดีฯ ได้นำแบบวัดชุดความคิด6 ไปสำรวจระดับ Growth mindset 
ของข้าราชการท้ังส่วนกลางและส่วนภูมิภาคของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในช่วงวันท่ี 14-22 มีนาคม 2566 
เพื่อนำไปเป็นข้อมูลประกอบการสร้างและพัฒนาข้าราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เป็นผู้นำที่มี
ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) และมีชุดความคิดเติบโต (Growth Mindset) ในอนาคต  

ผลการสำรวจพบว่า ข้าราชการตอบแบบวัดชุดความคิด จำนวน 349 คน คิดเป็นร้อยละ 54.47 จาก
ข้าราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ภาพรวมมีระดับ Growth Mindset อยู่ที่ระดับค่อนข้างสูง 

 
5 Sahatorn Petvirojcha. (2565). ถ้า Growth Mindset คือกุญแจสู่ความสำเร็จ แล้วองค์กรจะสร้างข้ึนมาได้อย่างไร?. 
https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/211013-growth-mindset 
6 ชัชวาลย์ ศิลปกิจ รสสุคนธ์ ชมช่ืน และอรวรรณ ศิลปกิจ. (2558). ความตรงของแบบวัดชุดความคิด. วารสารสุขภาพจิตแห่งประเทศไทย 
ปีที่ 23 ฉบับที่ 3 
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(4.55 คะแนน) ระดับ Growth Mindset ของข้าราชการในส่วนกลาง (4.58 คะแนน) และส่วนภูมิภาค  
(4.53 คะแนน) อยู่ที่ระดับค่อนข้างสูง เมื่อวิเคราะห์จำแนกตามระดับตำแหน่ง 3 ระดับ ได้แก่ ระดับผู้บริหาร 
(แรงงานจังหวัด/ผู้อำนวยการสำนัก/ศูนย์/กอง/สำนักงาน/ผู้เชี่ยวชาญ) ระดับหัวหน้างาน (อัครราชทูตท่ีปรึกษา/ 
ผู้อำนวยการกลุ่ม/หัวหน้าฝ่าย/ชำนาญการพิเศษ) ระดับผู้ปฏิบัติงาน (ระดับชำนาญการ/ชำนาญงาน/ ปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน) 
พบว่า ข้าราชการทั้ง 3 ระดับ มีระดับ Growth Mindset อยู่ที่ระดับค่อนข้างสูง โดยระดับหัวหน้างานมีระดับ 
Growth Mindset สูงสุด (4.75 คะแนน) รองลงมา คือ ระดับผู้บริหาร (4.60 คะแนน) และระดับผู้ปฏิบัติงาน 
(4.50 คะแนน) ตามลำดับ 

เมื่อวิเคราะห์ผลจำแนกตามลักษณะคำถามเชิงบวกและคำถามเชิงลบ พบว่า คำถามเชิงบวก ข้อ 5  
“ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบพื้นฐานของความเป็นตัวเองได้เสมอ” มีระดับคะแนนเห็นด้วยน้อยที่สุด 
(ร้อยละ 75) ส่วนคำถามเชิงลบ ข้อ 4  “ฉันสามารถทำบางสิ่งบางอย่างให้แตกต่างออกไปแต่ส่วนสำคัญที่เป็น
ตัวฉันไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้” มีระดับคะแนนไม่เห็นด้วยน้อยที่สุด (ร้อยละ 49) รายละเอียดดังภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 แสดงแผนภูมิคะแนนคำถามเชิงบวกและคำถามเชิงลบ 
 
 
 
 
 
 

 

อย่างไรก็ตาม เมื่อวิเคราะห์ผลสำรวจจำแนกตามระดับตำแหน่งและลักษณะคำถามเชิงบวก 
และคำถามเชิงลบ พบว่า ลักษณะคำถามเชิงบวก ข้อ 2“ฉันสามารถเพิ่มความฉลาดขึ้นอย่างชัดเจนได้แน่นอน” 
ระดับหัวหน้างานมีระดับคะแนนมากที่สุด (ร้อยละ 98) แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญกับระดับผู้บริหารและ  
ระดับผู้ปฏิบัติงาน (ร้อยละ 90) ข้อ 3 “ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงตัวเอง ไม่ว่าฉันจะเป็นคนอย่างไรก็ตาม 
ระดับผู้บริหารมี ระดับคะแนนมากที่ สุด  (ร้อยละ 95) รองลงมาระดับผู้ปฏิบัติ งาน (ร้อยละ 90) 
และระดับหัวหน้างาน (ร้อยละ 88) ตามลำดับ ข้อ 5 “ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบพื้นฐ าน 
ของความเป็นตัวเองได้เสมอ” แต่ละระดับตำแหน่งมีระดับคะแนนไม่แตกต่างกัน ข้อ 8 “เวลาเผชิญสิ่งที่ท้าทาย 
หรือยาก ฉันจะพยายามมากขึ้นไม่ท้อถอย” ระดับหัวหน้างานมีระดับคะแนนมากที่สุด (ร้อยละ 100) 
ระดับผู้ปฏิบัติงานมีระดับคะแนนน้อยที่สุด (ร้อยละ 93) 

ลักษณะคำถามเชิงลบ ข้อคำถามที่พบความต่างกันของระดับคะแนนแต่ละตำแหน่งมากที่สุด คือ ข้อ 4 
“ฉันสามารถทำบางสิ่งบางอย่างให้แตกต่างออกไป แต่ส่วนสำคัญที่เป็นตัวฉันไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้” 
ระดับผู้ปฏิบัติงานมีระดับคะแนนไม่เห็นด้วยน้อยที่สุด (ร้อยละ 44) ซึ่งแตกต่างจากระดับหัวหน้างานมีระดับ
คะแนนไม่เห็นด้วยร้อยละ 65 ระดับผู้บริหารมีระดับคะแนนไม่เห็นด้วยร้อยละ 61 รายละเอียดดังภาพที่ 2  
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ภาพที่ 2  แสดงแผนภูมิคะแนนคำถามเชิงบวกและเชิงลบจำแนกตามระดับตำแหน่ง  

บทสรปุ 
Growth mindset ของข้าราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ภาพรวมแม้จะอยู่ในระดับดี 

แต่การสร้างและปลูกฝัง Growth mindset ที่ดีอย่างต่อเนื่องเป็นสิ่งสำคัญและจำเป็นอย่างยิ่งในยุคปัจจุบัน 
เพ่ือให้ข้าราชการและบุคลากร สามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงาน รวมถึงในการดำเนินชีวิต 
ประจำวัน คณะผู้เขียนเห็นว่าสิ่งสำคัญที่สุด คือ ผู้บริหารสูงสุดต้องเปิดใจกับแนวความคิดนี้ แสดงออกถึงการมี 
Growth mindset โดยถ่ายทอดความรู้สึก ความคิด นโยบายการบริหารงาน ผ่านช่องทางการสื่อสารภายใน
องค์กรทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ยกตัวอย่างเช่น  

เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนด ควรแสดงให้เห็นถึงความเข้าใจ ให้กำลังใจ 
พร้อมท้ังสร้างแรงผลักดันให้บุคลากรเกิดความรู้สึกตระหนักในการพัฒนาตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนางาน 
เพื่อส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ กล่าวคือ บุคคลจะเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เม่ือเขาได้รับการสนับสนุน มีแรงจูงใจ และได้รับการยอมรับบุคคลจะเติบโตเม่ือเขามีความกระตือรือร้น 
ในการพัฒนาตนเอง จึงเป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรเกิด Growth mindset นั้นเอง 

อย่างไรก็ตาม การพัฒนา Mindset ของบุคคลไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยระยะเวลาอันสั้น 
หรือการบรรยายฝึกอบรมได้เพียงช่ัวระยะเวลาหน่ึง หากแต่ต้องใช้ระยะเวลา กระบวนการท่ีหลากหลายในการหล่อหลอม 
และพัฒนาให้บุคคลมีระดับ Growth mindset เพิ่มขึ้นหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาบุคลากรจึงจำเป็น 
ต้องนำผลการวิเคราะห์ระดับ Growth Mindset ไปออกแบบแนวทางการพัฒนา Growth mindset 
ในระดับหัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงาน โดยต้องเร่ิมจาก (1) การส่ือสารให้บุคลากรทราบถึงคุณค่าของ Growth Mindset 
ที่จะส่งผลต่อการเติบโตในสายงาน (2) กำหนดนโยบายและกลไกส่งเสริมการพัฒนาตนเอง พัฒนางานที่มีเป้าหมายท้าทาย 
การรับฟังผลสะท้อนกลับ/ข้อเสนอแนะ การทบทวนหลังปฏิบัติงาน (After Action Review)เพื่อพัฒนาทีมงาน 
และกระบวนงาน (3) การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ การคิดค้นนวัตกรรมเชิงกระบวนการ/ 
บริการที่ตอบสนองผู้รับบริการทั่วไปและผู้รับบริการเฉพาะกลุ่ม เพื่อสร้างพื้นที่ให้บุคลากรได้แสดงออก 
เรียนรู้การมองทุกความล้มเหลว คือ บทเรียนอันล้ำค่าที่สามารถเรียนรู้จากมันได้ โดยทำการถอดบทเรียนจาก
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ความผิดพลาดเป็น โจทย์ ในการเรียนรู้  แต่ที่ แน่นอนว่าความผิดนั้ นต้องไม่ ใช่ความร้ายแรงหรือ
เป็นความผิดทางกฎหมาย (4) การพัฒนาระดับบุคคล กำหนดแนวทางการโยกย้าย หมุนเวียนงานเพ่ือสะสม 
ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ท่ีหลากหลาย ซ่ึงเป็นการส่งเสริมให้บุคล ากรเกิดความตระหนักรู้ 
ต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่รวดเร็ว สภาพเศรษฐกิจและสังคมของโลกและหากบุคลากรไม่พัฒนาตนเอง 
อาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยงานในภาพรวมได้หน่วยงานจึงต้องให้ความสำคัญและวางแผนการพัฒนา 
บุคลากรอย่างเป็นระบบ ต่อเนื่อง และสม่ำเสมอเพ่ือที่จะนำแผนการพัฒนาบุคลากรไปสู่การปฏิบัติอย่างแท้จริง 

บรรณานุกรม 
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Infographic ชุด Growth Mindset 
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ภาคผนวก 4 
 

เอกสารนำเสนอ (PowerPoint)  
หัวข้อ "ความฉลาดทางอารมณ์กับการปฏิบัตงิานภาครัฐ" 

 

ภายใตก้ิจกรรมการประชมุเชิงปฏิบัตกิารการเล่าเรื่อง  
(Story Telling) ครั้งที่ 5  

เมื่อวันที ่26 กรกฎาคม 2566  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

30 



Gr
ow

th
 M

in
ds

et

โด
ยท

ีมข้
าร
าช
กา
รพั

นธ์
ดี 

สํา
นัก

งา
นป

ลัด
กร

ะท
รว
งแ
รง
งา
น

คลิ
ป 

“พั
ฒ
นา
คว
าม
ฉล

าด
ทา
งอ
าร
มณ

์ (E
Q)

 เริˑ
มต

้นท
ีˑ รู้จ
ักตั

วเ
อง

” 
| G

ro
w

th
 M

in
ds

et
 b

y 
In

sp
ira

Q1
. จ
าก
คล

ิป 
“พั
ฒ
นา
คว
าม
ฉล

าด
ทา
งอ
าร
มณ์

 (E
Q)

 เร
ิ ˑมต

้นท
ีˑ รู้จ
ักต

ัวเ
อง

” 
  

คุณ
ได
้เรี
ยน

รู้/
ได้
รับ
ข้อ

คิด
อะ
ไร
จา
กค

ลิป
นี˓ ?

 ค
ลิป

 “
ยิ ˓ม

สู้ 
น้อ

งธั
นย์

” 



Q2
.จ
าก
คลิ

ป
“จ
าก
คล

ิปว
ีดีโ
อ

“ย
ิ ˓มส

ู้น
้อง
ธัน
ย์”

คุณ
ได
้รับ
ข้อ

คิด
อะ
ไร
จา
กค

ลิป
นี˓?

นพ
.ธิติ

พัน
ธ์

ธา
นีรั
ตน

์
ผู้อํ

าน
วย
กา
รโ
รง
พย

าบ
าล
จิต

เว
ชส

งข
ลา
รา
ชน

คร
ันท

ร์
So

ng
kh

la
Ra

ja
na

ag
ar
in
dr
a
Ph

sy
ch

ia
tr
ic

Ho
sp

ita
l

คว
าม
ฉล

าด
ด้า
นต

่าง
ๆ In
te
lli

ge
nc

e
Qu

ot
ie
nt

คว
าม
ฉล
าด
ด้า
นส

ติปˏ
ญ
ญ
า
คว

าม
คิด

IQ

CQ

EQ
M
Q

AQPQ

SQ

Cr
ea

tiv
ity

Qu
ot

ie
nt

คว
าม
ฉล
าด
ด้า
นรึ
เริˑ
มส

ร้า
งส

รร
ค์ค

วา
มคิ

ด

Em
ot

io
na

lQ
uo

tie
nt

คว
าม
ฉล
าด
ด้า
นอ

าร
มณ์

กา
รรั
บร
ู้

Pl
ay

Qu
ot

ie
nt

คว
าม
ฉล
าด
จา
กก

าร
เล่
นก

าร
เล่
น

M
or

al
Qu

ot
ie
nt

คว
าม
ฉล
าด
ทา
งด้

าน
ศีล

ธร
รม
จริ
ยธ
รร
ม

Ad
ve

rs
ity

Qu
ot

ie
nt

คว
าม
ฉล
าด
ใน
กา
รแ
ก้ปˏ

ญ
หา

So
ci
al

Qu
ot

ie
nt

คว
าม
ฉล
าด
ทา
งส

ังค
ม

นิย
าม
ขอ

งค
วา
มฉ

ลา
ดด

้าน
อา
รม
ณ
์

(E
m
ot
io
na

lQ
uo

tie
nt

:E
Q)

คว
าม
ฉล

าด
ทา
งอ
าร
มณ์

=
เข้
าใ
จต

นเ
อง

+
เข
้าใ
จผู้

อืˑ น
+
แก

้ไข
คว
าม
ขัด

แย้
งไ
ด้

คว
าม
สา
มา
รถ
ใน
กา
รค
วบ

คุม
อา
รม
ณ์

มีจ
ิตใ
จท

ีˑ มั ˑน
คง

กา
รม
อง

โล
กใ
นแ
ง่ด

ีรู้
จัก

เห็
นอ

กเ
ห็น

ใจ
ผู้อ

ืˑ น
รู้จ
ักเ
อา
ใจ
เข
าม
าใ
ส่ใ
จเ
รา

มีค
วา
มม

ุ่งม
ั ˑนแ
น่ว
แน
่

มีเ
หต

ุผล
มีส

ติ
สา
มา
รถ
คว

บค
ุมต

นเ
อง

มีค
วา
มส

าม
าร
ถใ
นก

าร
รับ
รู้ถึ
งค

วา
มต้

อง
กา
รข
อง

คน
อืˑ น

แล
ะรู้
จัก

มา
รย
าท
ทา
งส

ังค
ม



อง
ค์ป

ระ
กอ

บข
อง
คว
าม
ฉล

าด
ด้า
นอ

าร
มณ์

(E
m
ot
io
na

lQ
uo

tie
nt

:E
Q)

1.
กา
รต

ระ
หน

ักร
ู้ใน
ตน

เอ
ง
(S
el
f-
Aw

ar
en

es
s)

2.
กา
รค
วบ
คุม

ตัว
เอ
ง
(S
el
f-
M
an

ag
em

en
t)

3.
ทัก

ษะ
ใน
กา
รอ
ยู่ร่
วม
กับ

ผู้อืˑ
น

(S
oc

ia
lS

ki
lls

)

4.
กา
รเ
ข้า
ใจ
ผู้อืˑ

น
(E
m
pa

th
y)

5.
กา
รจ
ูงใ
จ
(M

ot
iv
at
io
n) เร
าต
้อง

รู้จ
ักตั

วเ
รา
เอ
งก

่อน
ว่า
เร
าเ
ป˞น

คน
อา
รม
ณ
์แบ
บไ
หน

ส่ง
ผล

กร
ะท
บอ

ย่า
งไ
รต่
อก

าร
แส
ดง

ออ
กห

รือ
พ
ฤติ

กร
รม
ขอ
งเ
รา

ส่ง
ผล

ต่อ
ผู้อืˑ

นอ
ย่า
งไ
ร

ด้า
นไ
หน

เป˞
นข
้อดี

ขอ
งเ
รา
แล
ะด
้าน
ไห
นเ
ป˞น

ข้อ
ทีˑ ค

วร
พั
ฒ
นา
ขอ
งเ
รา

1.
กา
รต

ระ
หนั

กรู้
ใน
ตน

เอ
ง
(S
el
f-
Aw

ar
en

es
s)

คว
าม
สา
มา
รถ
ใน
กา
รเ
ข้า
ใจ

แล
ะรั
บรู้
อา
รม
ณ
์ขอ
งต

นเ
อง

วิธี
ฝ˥ก

ฝน
ฝ˥ก

กา
รม
ีสติ

อย
่าง
สม

ํˑ าเ
สม

อ

อง
ค์ป

ระ
กอ

บข
อง
คว
าม
ฉล
าด
ด้า
นอ

าร
มณ์

(E
m
ot

io
na

lQ
uo

tie
nt

:E
Q)

(ต่
อ)

หมัˑ
นท

บท
วน
ถึง

กา
รแ
สด

งอ
อก

ทีˑ ดี

ให
้กํา
ลัง
ใจ
ตน

เอ
งใ
นก

าร
พั
ฒ
นา
กา
รค
วบ

คุม
ตน

เอ
ง

2.
กา
รค
วบ
คุม

ตัว
เอ
ง
(S
el
f-
M
an

ag
em

en
t)

กา
รค
วบ

คุม
แล
ะจ
ัดก

าร
กับ

อา
รม
ณ์
ขอ
งต

นไ
ด้

แส
ดง

ออ
กอ

ย่า
งเ
หม

าะ
สม

วิธี
ฝ˥ก

ฝน แล
ะส
ิ ˑงทีˑ

ยัง
ทํา
ได้
ไม
่ดีใ
นแ
ต่ล

ะว
ัน

แล
ะแ
สด

งอ
อก

ให
้ดีย

ิ ˑงขึ˓
น

อง
ค์ป

ระ
กอ

บข
อง
คว
าม
ฉล
าด
ด้า
นอ

าร
มณ์

(E
m
ot

io
na

lQ
uo

tie
nt

:E
Q)

(ต่
อ)

อง
ค์ป

ระ
กอ

บข
อง
คว
าม
ฉล
าด
ด้า
นอ

าร
มณ์

(E
m
ot

io
na

lQ
uo

tie
nt

:E
Q)

(ต่
อ)

3.
ทัก

ษะ
ใน
กา
รอ
ยู่ร
่วม
กับ

ผู้อืˑ
น

(S
oc

ia
lS

ki
lls

)

กา
รม
ีคว
าม
สัม

พั
นธ์
ทีˑ ดี

กับ
ผู้อืˑ

นก็
เป˞
นส

ิ ˑงสํ
าคั
ญ

ทํา
ให
้บร
รย
าก
าศ
ใน
กา
รท
ําง
าน
ดีแ
ละ
ผู้อืˑ

นอ
ยา
กท

ีˑ จะ
ทํา
งา
นด้

วย

วิธี
ฝ˥ก

ฝน
:

เป˞
นผู้

ฟ
งˏท

ีˑ ดี
ไม
่พู
ดแ
ทร
ก
ให
้เกี
ยร
ติผู้

อืˑน
ชื˓น
ชม
ใน
สิ ˑง

ทีˑดี
ให
้กํา
ลัง
ใจ
ผู้อืˑ

น



4.
กา
รเ
ข้า
ใจ
ผู้อืˑ

น
(E
m
pa

th
y)

คว
าม
สา
มา
รถ
ใน
กา
รเ
ข้า
ใจ
คว
าม
รู้สึ
กข
อง
ผู้อ

ืˑ น
แล
ะแ
สด

งค
วา
มใ
ส่ใ
จ
เป˞
นพิ

เศ
ษ
หา
กเ
ขา
รู้สึ
กไ
ม่ดี

กัง
วล

เศ
ร้า

วิธี
ฝ˥ก

ฝน
:สั
งเ
กต

สีห
น้า

แว
วต

า
ท่า
ทา
งข
อง
ผู้อืˑ

น
ฝ˥ก

อ่า
นอ

าร
มณ

์คว
าม
รู้สึ
ก

อง
ค์ป

ระ
กอ

บข
อง
คว
าม
ฉล
าด
ด้า
นอ

าร
มณ์

(E
m
ot

io
na

lQ
uo

tie
nt

:E
Q)

(ต่
อ)

อง
ค์ป

ระ
กอ

บข
อง
คว
าม
ฉล
าด
ด้า
นอ

าร
มณ์

(E
m
ot

io
na

lQ
uo

tie
nt

:E
Q)

(ต่
อ)

5.
กา
รจ
ูงใ
จ
(M

ot
iv
at
io
n)

คน
ทีˑ ม

ีแร
งส

ูงใ
จจ
าก
ภา
ยใ
น
(In

tr
in
si
c
m
ot
iv
at
io
n)

เต็
มไ
ปด

้วย
พ
ลัง
ทีˑ ขั
บเ
คลืˑ

อน
จา
กภ

าย
ใน
มา
กก

ว่า
แร
งจ
ูงใ
จจ
าก
ภา
ยน

อก
มีก

าร
ตั ˓ง

เป̝
าห
มา
ย
แล
ะล
งม

ือท
ําจ
นบ

รร
ลุเ
ป̝า
หม

าย
ไม
่ยอ

มแ
พ้
ต่อ

อุป
สร
รค

/ค
วา
มย

าก
ลํา
บา
ก

วิธี
ฝ˥ก

ฝน
:

หม
ั ˑนตั˓

งเ
ป̝า
หม

าย
ใน
แต
่ละ
วัน

จด
จ่อ

แล
ะล
งม

ือทํ
าจ
นบ

รร
ลุเ
ป̝า
หม

าย
หม

ั ˑนใ
ห้กํ

าล
ังใ
จตั

วเ
อง

โด
ยก

าร
ทบ

ทว
นค

วา
มส

ําเ
ร็จ

คว
าม
ภา
คภ

ูมีใ
จต่

าง
ๆ
ใน
ชีวิ
ต
แล
้วใ
ห้กํ

าลั
งใ
จว่
าฉั
นท

ําไ
ด้

ลัก
ษณ

ะข
อง
ผู้ท

ีˑ มี
EQ

ทีˑ ด
ี

สา
มา
รถ
บ่ง

บอ
ก

"ภ
าว
ะอ
าร
มณ

์"ข
อง
ตัว

เอ
งไ
ด้

1
2 3

4
5

67
มีค

วา
มส

นใ
จผู้

คน
แล

ะไม
่ด่ว
นต

ัดส
ินผู้

อืˑ น

โอ
บอ

ุ้มค
วา
มเ
ปล

ีˑ ยน
แป

ลง
ไม
่มอ

งห
าค
วา
มส

มบ
ูรณ

์แบ
บ

รู้จ
ักต

ัวเ
อง

จึง
ไม
่โก
รธ
ง่า
ยๆ

รู้ว่
าเ
มืˑ อ

ไห
ร่ค
วร
ปฏ

ิเส
ธ

ยอ
มใ
ห้ต

ัวเ
อง
ผิด

พล
าด
ได้

รู้ว่
าเ
มืˑ อ

ไร
คว
รห
ยุด

แน
วท
าง
ใน
กา
รพั

ฒ
นา
คว
าม
ฉล

าด
ทา
งอ
าร
มณ

์
(E
m
ot
io
na

lQ
uo

tie
nt

:E
Q)

รู้จ
ักอ

าร
มณ

์ขอ
งต

ัวเ
อง

ลอ
งส
ังเ
กต

อา
รม
ณ์
ทีˑ เ
กิด

ขึ˓ น
เรี
ยน

รู้ว่
าค
วร
ตอ

บส
นอ

งอ
ย่า
งไ
ร

(เท
คน

ิค:
ฉัน

รู้สึ
ก.
..ท
ีˑ ....
)

รู้จุ
ดอ

่อน
จุด

แข
็ง

สิˑง
ใด
ทีˑ ก

ระ
ทบ

ต่อ
อา
รม
ณ์
มา
กทีˑ

สุด
จัด

กา
รอ
าร
มณ

์แล
ะปˏ
ญ
หา
อย่
าง
ไร

รู้จ
ักแ

ก้ไ
ข

เร
ียน

รู้ว่
าไ
ม่ส

าม
าร
ถต

าม
ใจ
ตัว
เอ
ง

ได
้ทุก

อย
่าง

แล
ะส
ิ ˑงใ
ดทีˑ

จะ
ช่ว
ยใ
ห้ร
ู้สึก

ดีขึ˓
น

รู้ใ
จเ
ขา
ใจ
เร
า

รับ
รู้ค
วา
มร
ู้สึก

ขอ
งผ
ู้อืˑ น

เพืˑ
อต

อบ
สน

อง
ได้
อย่
าง
ถูก

ต้อ
ง



รู้จ
ักอ

าร
มณ

์ขอ
งต

นเ
อง

ฉัน
รู้ส
ึก

...
ทีˑ
....

ลัก
ษณ

ะเฉ
พา
ะข
อง
กา
รท
ําง
าน
ภา
ครั
ฐ

ลัก
ษณ

ะเฉ
พา
ะข
อง
กา
รทํ
าง
าน
ภา
คร
ัฐ ตํา

แห
น่ง

พอ
ใจ
ต่อ

เมืˑ
อไ
ด้ตํ

าแ
หน

่งท
ีˑ สูง
ขึ˓ น

ปร
ะช
าช
นเ
ป˞น

หล
ัก

พัฒ
นา
ปร
ะเท

ศแ
ละ
ตอ

บส
นอ

ง
ต่อ

คว
าม
ต้อ

งก
าร
ขอ
งป
ระ
ชา
ชน

คว
าม
รอ
บค

อบ
เป˞
นห

ลัก
นโ
ยบ

าย
สร
้าง
ผล

กร
ะท
บก

ับป
ระ
เท
ศ

คว
าม
มัˑน

คง

หล
าย
ทา
ง

(ง
าน
ปร
ะจํ
า/
งา
นพิ

ธีก
าร
)

ลัก
ษณ

ะค
วา
มผิ

ดป
กต

ิ
ทา
งร
่าง
กา
ยห

รือ
จิต

ใจ
(D

is
or
de

r
:3

D)

Di
st
re
ss

:
1.

ทุก
ข์ท

รม
าณ

กับ
คว

าม
คิด

หร
ือพ

ฤติ
กร
รม
ทีˑ เ
กิน

พ
อด

ี

2.
Di

st
ur
b
:

พ
ฤต

ิกร
รม
ทีˑ ทํ

าใ
ห้ค

นร
อบ

ข้า
งเ
ป˞น

ทุก
ข์

3.
Dy

sf
un

ct
io
n
:

ใช้
ชีวิ
ตไ
ม่เ
ต็ม

ทีˑ ต
าม
ศัก

ยภ
าพ



แบ
่งข
อบ

เบ
ตใ
ห้ช

ัดเ
จน

:
1.

รู้ว่
าต
นเ
อง

ทํา
ได้
แค่

ไห
น
ทบ

ทว
นค

วา
มค

าด
หว

ัง

ทีˑเ
ป˞น

ไป
ได
้ใน
คว

าม
เป˞
นจ

ริง

2.
สร้
าง
ทา
งเ
ลือ

กใ
ห้ด

ี:
เล็
งเ
ห็น

ตั ˓ง
แต่

ทา
งเ
ลือ

ก
ไป
จน

ถึง
ผล

ลัพ
ธ์

3.
ทบ

ทว
นค

วา
มค

ิด
:

เรืˑ
อง

ทีˑค
ิดม

ีปร
ะโย

ชน์
หรื
อไ
ม่?

สิ ˑง
ทีˑ คิ

ดเ
ป˞น

คว
าม
จร
ิงห

รือ
ไม
่?

แน
วท
าง
จัด

กา
รต

่อ
ลัก

ษณ
ะค
วา
มผ

ิดป
กต

ิ
ทา
งร
่าง
กา
ยห

รือ
จิต

ใจ
(D

is
or
de

r
:3

D) กา
รคิ
ดบ

วก
เร
ิ ˑมจ

าก
คว
าม
หวั
ง

ทีˑ เ
ชืˑ อ

ว่า
ยัง
มีสิˑ

งท
ีˑ ดีอ

ยู่บ
นโ
ลก

ใบ
นี˓

Gr
ow

th
M
in
ds

et

M
in
ds

et
(ก
รอ
บค

วา
มค

ิด)

ก
ระ
บ
วน
ก
าร
ท
าง
ค
วา
ม
คิ
ด
เป
ȿน
ค
วา
ม
เชื
ȸอ

ที
ȸมี
ผ
ลต

่อพ
ฤ
ติ
ก
รร
ม
ท
ีȸฝ
Ⱦง
อย
ู่ใน
ต
ัวม
น
ุษ
ย
์

แต
่ไม
่ได
้แส
ด
งอ
อก

ชัด
เจ
น
ทํ
าใ
ห
้เกิ
ด
เป
ȿน

ทั
ศ
น
ค
ติ
แล
ะป
ระ
สบ

ก
าร
ณ์
ต
่าง

ๆ
ใน
ต
ัวม
น
ุษ
ย์



ข้อ
เท็
จจ

ริง
เกีˑ
ยว

กับ
M
in
ds

et

ได
้รับ
ผล

มา
จา
ก

M
in
ds

et
ทีˑ ห

ล่อ
หล

อม
มา
ปร
ะส
บก

าร
ณ์
กา
รศึ
กษ

า
หร
ือว
ัฒ
นธ
รร
มทีˑ

หล
่อห

ลอ
ม

ตั˓ ง
แต่

เด
็ก

M
in
ds

et
ทีˑ ห

ล่อ
หล

อม
มา

ยา
วน
าน

ยา
กทีˑ

จะ
เป
ลีˑย

นแ
ปล

งไ
ด้

ใน
ทัน

ทีแ
ต่ก

็สา
มา
รถ
เป
ลีˑย

นแ
ปล

ง
ได
้ซึˑ ง
ต้อ

งใ
ช้เ
วล
า

ส่ง
ผล

ต่อ
มุม

มอ
งท
ีˑ มีต

่อโ
ลก

รอ
บต

ัวแ
ละ
ภา
ยใ
นตั

วเ
อง

เป˞
นต

ัวกํ
าห
นด

กา
รก
ระ
ทํา

แล
ะพ
ฤติ

กร
รม

ส่ง
ผล

ต่อ
กา
รพั

ฒ
นา
ตัว
เอ
ง

M
in
ds

et
ส่ง

ผล
ต่อ

กา
รก
ระ
ทํา

M
in
ds
et

เป˞
นต

ัวก
ําห
นด

เล
ยว
่าชี
วิต
จะ
ก้า
วต
่อไ
ปอ

ย่า
งไ
ร

เม
ืˑ อม

ีสิˑง
ใด

ๆ
เข
้าม
าใ
นช

ีวิต
ให้
เร
าค
ิดแ

ละ
ตัด

สิน
ใจ

M
in
ds

et
สํา
คัญ

อย่
าง
ไร

?

M
in
ds
et

เป˞
นสิˑ

งสํ
าคั
ญ
มา
ก

เพ
รา
ะเป˞

นต
ัวช
ี˓ นํา˓

กา
รตั

ดสิ
นใ
จเ
รืˑ อ
งต

่าง
ๆ
ใน
ชีว
ิต

ซึˑ ง
ส่ง

ผล
ต่อ

อน
าค
ต

M
in
ds

et
สํา
คัญ

อย่
าง
ไร

?

ทุก
ปˏญ

หา
คือ

รา
งว
ัล

ไม
่มีม

ัน
เร
าก
็ไม่
เต
ิบโ
ต

"F
oc

us
on

w
he

re
yo

u
w
an

t
to

go
,

no
t
on

w
ha

t
yo

u
fe
ar
"

"โฟ
กัส

ใน
สิˑง

ทีˑ ค
ุณ
ต้อ

งก
าร
จะ
ไป

ไม่
ใช
่จด

จ่อ
ใน
อะ
ไร
ทีˑค

ุณ
หว
าด
กลั

ว"

Q
uo

te
-T

on
y

Ro
bb

in
s

นัก
พู
ดส

ร้า
งแ
รง
บัน

ดา
ลใ
จแ
ละ
ไล
ฟ
โ̃ค้
ชชืˑ

อด
ัง
&
นัก

เขี
ยน

ชืˑ อ
ดัง



M
in
ds

et
สํา
คัญ

อย
่าง
ไร

?

M
in
ds
et

ดีจ
ะส่
งผ

ลท
ีˑ ดีต

่อชี
วิต
ขอ
งเ
รา

คน
ทีˑ ม

ีชืˑ อ
เสี
ยง

แล
ะป
ระ
สบ

คว
าม
สํา
เร
็จ

หล
าย
คน

บน
โล
กนี˓

ล้ว
นม

ีM
in
ds
et

ทีˑ ด
ี

Do
n'
t
le
t
th
e
no

is
e
of

ot
he

r's
op

in
io
ns

dr
ow

n
ou

t
yo

ur
ow

n
in
ne

r
vo

ic
e.

อย
่าป
ล่อ

ยใ
ห้เ
สีย

งน
กเ
สีย

งก
าม
าทํ
าล
าย

เสี
ยง
ภา
ยใ
นใ
จค

ุณ

Q
uo

te
St
ev

e
Jo

bs

M
in
ds

et
(ก
รอ
บค

วา
มค

ิด)

"C
ha
ng
e
ca
n
be

to
ug
h,
bu
t
I'v
e
ne
ve
r

he
ar
d
an
yb
od
y
sa
y
it

w
as
n'
t
w
or
th

it
."

-C
ar
ol
Dw

ec
k,

M
in
ds
et

C
A
R
O
L
S.

D
W
EC

K
,P
h
.D
.น
ัก
จิต

วิท
ย
าช
าว
อเ
ม
รํกั
น
/

ศ
าส
ต
รา
จา
รย์
ด้
าน
จิต

วิท
ย
า
ม
ห
าวิ
ท
ย
าล
ัย
สแ

ต
น
ฟ
อร
์ด

Ca
ro

lD
w
ec

k
ผู้ค

ิดค
้นท

ฤษ
ฎีเ
กีˑย

วกั
บ

M
in
ds

et

เช
ืˑ อว
่า
สต

ิปˏญ
ญ
า
หรื
อ
คว
าม
สา
มา
รถ
มีเ
ท่า

ไห
ร่
ก็เ
ท่า
นัน˓

ไม่
สา
มา
รถ
พั
ฒ
นา
ได้

ให
้คุณ

ค่า
กับ

ภา
พ
ลัก

ษณ์
หร
ือค
ุณ
สม

บัต
ิ

ติด
ตัว

เช
่น
ฉล

าด
เก่
ง

มอ
งอ
ุปส

รร
คเ
ป˞น

ภา
วะ
คุก

คา
ม

แล
ะค
วา
มผิ

ดพ
ลา
ดห

รือ
คว
าม
ล้ม

เห
ลว

เชืˑ
อว่
าท
ุกค

นเ
รีย
นร
ู้แล
ะพั
ฒ
นา
ให้
ดีขึ˓

นไ
ด้

ให้
คุณ

ค่า
กับ

คว
าม
ตัง˓

ใจ
แล
ะค
วา
มพ

ยา
ยา
ม

มอ
งอ
ุปส

รร
คเ
ป˞น

โอ
กา
ส
แล
ะค
วา
มผิ

ดพ
ลา
ด

เป˞
นช

่อง
ทา
งใ
นก

าร
พั
ฒ
นา

Gr
ow

th
M
in
ds
et

(ก
รอ
บแ

นว
คิด

แบ
บเ
ติบ

โต
)

แบ่
งป
ระ
เภ
ทข

อง
M
in
ds

et
เป˞
น

2
แบ

บ
ดัง
นี˓

Fi
xe
d
M
in
ds
et

(ก
รอ
บค

วา
มคิ

ดแ
บบ

ยึด
ติด
)

ทัศ
นะ
คติ

ปร
ะส
บค

วา
มสํ

าเ
ร็จ

ปร
ะส
บค

วา
มส

าเ
รจ

เจ
ออุ
ปส

รร
ค

Re
ac

tio
n
of

2
M
in
ds

et
s

เจ
อค

วา
มท้

าท
าย

เจ
อคํ

าว
ิจา
รณ

์
รัก
กา
รเ
รีย
นรู้

พั
ฒ
นา
ตัว
เอ
ง

ชอ
บส

ร้า
โอ
กา
ส

ติด
กร
อบ

คว
าม
คิด

เดิ
ม

ทีˑเ
คย

มีม
า

เมืˑ
อค

นอืˑ
ปร
ะส
บค

วา
มสํ

าเ
ร็จ



ลัก
ษณ

ะข
อง
ผู้ทีˑ

มี
Gr

ow
th

M
in
ds

et
เป˞
นอ

ย่า
งไ
ร
?

พ
ร้อ
มท

ีˑ จะ
รับ
มือ

กับ
คว
าม
ท้า
ทา
ย

มีค
วา
มม

ุ่งมัˑ
นท

ีˑ จะ
เร
ียน

รู้

มอ
งว
่าค
วา
มล

้มเ
หล

ว
หรื
อ

คว
าม
ผิด

พ
ลา
ดเ
ป˞น

สิˑง
ทีˑจ
ะน
ําพ
าใ
ห้เ
รา
เต
ิบโ
ต

พ
ร้อ
มท

ีˑ จะ
เรี
ยน

รู้
หรื
อป

รับ
ปรุ
งเ
มืˑ อ

ได
้รับ

คํา
วิพ

าก
วิจ
าร
ณ
์แ
ทน

กา
รไ
ม่ใ
ส่ใ
จ

รู้สึ
กไ
ด้รั
บแ

รง
บัน

ดา
ลใ
จจ
าก
ผู้อ

ืˑ น
แท
นทีˑ

จะ
รู้สึ
กว
่าผู้
อืˑน

กํา
ลัง
คุก

คา
มต

นเ
อง

เชืˑ
อว่
า
คว
าม
สา
มา
รถ
ต
่าง

ๆ
เกิ
ดขึ˓

น
แล
ะพั
ฒ
นา
ได้
จา
กก

าร
พ
ยา
ยา
มแ
ละ
ฝ˥ก

ฝน

สนุ
กก

ับก
าร
เร
ียน

รู้สิˑ
งใ
หม่

ๆ
แล
ะ

พ
ร้อ
มท

ีˑ จะ
พั
ฒ
นา
คว
าม
ฉล

าด
คว
าม
สา
มา
รถ

แล
ะท
ักษ

ะด
้าน
อืˑน

ๆ
ไป
พ
ร้อ
ม
ๆ
กัน

10
รูป
แบ

บค
วา
มคิ

ดท
ีˑ บิด

เบื
อน

(
10

Co
gn

it
iv
e
ir
ra
ti
on

al
di
st
or
ti
on

s
in

CB
T)

1.
A
ll
or

no
th
in
g

th
in
ki
ng

2.
O
ve

rg
en

er
al
iz
at
io
n

3.
M
en

ta
lF

ilt
er

4.
Di

sc
ou

nt
in
g

th
e
po

si
ti
ve

5.
Ju

m
pi
ng

to
co

nc
lu
si
on

7.
Em

ot
io
na

lr
ea

so
ni
ng

6.
M
ag

ni
fi
ca

ti
on

or
m
in
im

iz
at
io
n

ทุก
อย
่งม

ีแค
่ขา
วก
ับด

ํา

8.
"S
ho

ul
d”

or
ca

ta
st
ro
ph

e
st
at
em

en
t

9.
La

be
lin

g
10

.P
er
so

na
liz

at
io
n

an
d
bl
am

e

เห
มา
รว
มว
่าท
ุกเ
หต

ุกา
รณ

์
จะ
ต้อ

งเ
ป˞น

เรืˑ
อง
ทีˑ ไ
ม่ด

ี
อยู่
เส
มอ

มอ
งแ
ต่ด

้าน
ลบ

เพี
ยง
อย่
าง
เดี
ยว

ไม่
นับ

รว
มเ
รืˑอ
งท

ีˑ ดี
ใน
เห
ตุก

าร
ณ
์ทีˑเ
กิด

ขึ˓น
ด่ว
นส

รุป
แล
ะค
าด
เด
า

ไป
ใน
ทา
งล
บ

มอ
งค

วา
มผ

ิดพ
ลา
ด

เป˞
นเ
รืˑอ
งใ
หญ

่เก
ินจ

ริง

ใช้
อา
รม
ณ
์เป˞
นเ
หต

ุผล
ใน
กา
รต
ัดสิ

นใ
จ

คา
ดห

วัง
ตัว
เอ
ง
คน

อืˑ น
ด้ว
ยคํ

าว
่า
"ค
วร
จะ
"
ทํา

แบ
บนั˓

น
แบ
บน

ี˓

ตีค
่า
ตีร
าค
าค
นจ

าก
ข อ้
ผิด

พ
ลา
ด

โท
ษตั

วเ
อง

โท
ษค

นอ
ืˑ น

หา
คน

ผิด
ใน
เห
ตุก

าร
ณ
์

ผล
กร
ะท
บข

อง
M
in
ds

et
s
ต่อ

มิติ
ด้า
นสั

งค
มแ

ละ
สุข

ภา
พ
สุข

ภา
พ

พ
ฤต

ิกร
รม
กา
รกิ
น

แล
ะก
าร
สูบ

บุห
รีˑ

เเค
รีย
ดก

ว่า
มีค

วา
มว
ิตก

กัง
วล

หด
หู่
ก้า
วร
้าว
ทีˑ
รุน
แร
ง

ตอ
บส

นอ
งต่
อ
คว
าม
ขัด

แย
้ง

ด้ว
ยว
ิธีรุ
นแ
รง
กว่
า

สุข
ภา
พ
แย่
ล่ง
เร
ืˑ อย

Fi
xe

d
m
in
ds

et

มีค
วา
มนั

บถื
อต

นเ
อง
ลด

ลง
ไป
เรืˑ
อย

ๆ
"ย
ิ ˑง
Fi
xe

d
ยิ ˑง
มีปˏ

ญ
หา
มา
ก"

ไม่
ช่ป

ระ
เภ
ทข

อง
คน

M
in
ds

et

ปร
ะเภ

ทค
วา
มค

ิด

ดัง
นั˓น

แล
ะ
M
in
ds
et

สา
มา
รถ
เป
ลีˑย

นแ
ปล

ง
แล
ะพั
ฒ
นา
ได้

คน
เร
ามี

ทั˓ง
Fi
xe

d
แล
ะ

Gr
ow

th
m
in
ds
et



M
in
ds

et
(ก
รอ
บค

วา
มคิ

ด)

M
in
ds
et

ติด
ต่อ

กัน
ได
้

ดัง
นั ˓น

กา
รเ
ลือ

กเ
พืˑ
อน

หร
ือ

กา
รเ
อา
ตัว
เอ
งไ
ปอ

ยู่ใ
นสั

งค
มท

ีˑ ดี
จึง
เป˞
นเ
รืˑ อ
งสํ

าค
ัญ

ผล
กา
รสํ
าร
วจ
ระ
ดับ

Gr
ow

th
M
in
ds

et
ขอ

งข้
าร
าช
กา
รสํ
านั
กง

าน
ปลั

ดก
ระ
ทร
วง
แร
งง
าน

1.
ฉัน

เรี
ยน

รู้สิˑ
งใ
หม่

ๆ
แต่

ไม่
สา
มา
รถ

เป
ลีˑย

นแ
ปล

งพื˓
นฐ

าน
คว
าม
ฉล

าด
ขอ

งฉั
นไ
ด้

คํา
ถา
ม

เช
ิงล
บ

2.
ฉัน

สา
มา
รถ
ทํา
บา
งส
ิ ˑงบ

าง
อย่

าง
ให้

แต
กต่

าง
ออ
กไ
ปแ

ต่ส่
วน
สํา
คัญ

ทีˑเ
ป˞น

ตัว
ฉัน

ไม่
สา
มา
รถ
เป
ลีˑย

นแ
ปล

งไ
ด้

ผล
กา
รสํ
าร
วจ
ระ
ดับ

Gr
ow

th
M
in
ds

et
ขอ

งข้
าร
าช
กา
รสํ
านั
กง

าน
ปลั

ดก
ระ
ทร
วง
แร
งง
าน

3.
คน

ทีˑเ
ก่ง
จริ
ง
ๆ
ไม่
จํา
เป˞
นต้

อง
ใช้

คว
าม
พย

าย
าม
มา
ก

4.
ฉัน

หลี
กเ
ลีˑย

งท
ีˑ จะ
ต้อ

งเ
ผชิ

ญ
สิˑง

ให
ม่ๆ

เพ
รา
ะรู้
สึก

กด
ดัน

5.
เมืˑ
อใ
ดทีˑ

ฉัน
ต้อ

งใ
ช้ค

วา
มพ

ยา
ยา
ม

มา
กๆ

ฉัน
รู้สึ
กเ
หมื

อน
กับ

ว่า
ฉัน

ไม่
เก่
งจ
ริง

6.
ถ้า
เรืˑ
อง
ทีˑจ

ะทํ
านั˓
น
ฉัน

คิด
ว่า
ไม่

สํา
เร
็จ
ฉัน

เลื
อก

ทีˑจ
ะไม่

ลง
มือ

ทํา
แต่

แร
ก

1.
ฉัน

สา
มา
รถ
เพิˑ
มค

วา
มฉ

ลา
ดขึ˓

น
อย่

าง
ชัด

เจ
นไ
ด้แ

น่น
อน

คํา
ถา
ม

เช
ิงบ

วก
2.
ฉัน

สา
มา
รถ
เป
ลีˑย

นแ
ปล

งตั
วเ
อง

ไม่
ว่า
ฉัน

จะ
เป˞
นค

นอ
ย่า
งไ
รก็
ตา
ม

ผล
กา
รสํ
าร
วจ
ระ
ดับ

Gr
ow

th
M
in
ds

et
ขอ

งข้
าร
าช
กา
รสํ
านั
กง

าน
ปลั

ดก
ระ
ทร
วง
แร
งง
าน

3.
ฉัน

สา
มา
รถ
เป
ลีˑย

นแ
ปล

งอ
งค์

ปร
ะก
อบ

พื˓น
ฐา
นข

อง
คว
าม
เป˞
น

ตัว
เอ
งไ
ด้เ
สม

อ

เว
ลา
เผ
ชิญ

สิˑง
ทีˑท้

าท
าย

หรื
อ
ยา
ก

ฉัน
จะ
พย

าย
าม

มา
กข

ึ˓ นไ
ม่ท้

อถ
อย



คํา
ถา
ม

เช
ิงล
บ

ผล
กา
รสํ
าร
วจ
ระ
ดับ

Gr
ow

th
M
in
ds

et
ขอ

งข้
าร
าช
กา
รสํ
านั
กง

าน
ปลั

ดก
ระ
ทร
วง
แร
งง
าน

จํา
แน

กต
าม
ปร
ะเภ

ทตํ
าแ
หน่

ง

ผล
กา
รสํ
าร
วจ
ระ
ดับ

Gr
ow

th
M
in
ds

et
ขอ

งข้
าร
าช
กา
รสํ
านั
กง

าน
ปลั

ดก
ระ
ทร
วง
แร
งง
าน

จํา
แน

กต
าม
ปร
ะเภ

ทตํ
าแ
หน่

ง
คํา
ถา
ม

เช
ิงบ
วก

ปรั
บก

าร
ทํา
งา
น

Em
po
w
er
m
en
t

กา
รส
ร้า
งพ

ลัง

กา
รพั

ฒ
นา

M
in
ds

et
(ก
รอ
บค

วา
มค

ิด)

ปˏจ
จัย
ทีˑช่

วย
ใน
กา
รพั

ฒ
นา

มีป
ระ
โย
ชน

์
ทํา
ให้
พัฒ

นา
เป˞
นส่

วน
หน

ึˑ งข
อง

กร
ะบ
วน
กา
รเ
รีย
นร
ู้

ไม
่ถอ

ยห
นี

มุ่ง
มา
นะ
ยิ ˑง
ขึ˓น

เป˞
นโ
อก

าส
ใน
กา
รพั

ฒ
นา

ยอ
มรั
บก

าร
เรี
ยน

รู้
เป˞
นป

ระ
สบ

กา
รณ์

กา
รเ
รีย
นรู้

เห
็นคุ

ณ
ค่า

ใช้
ปร
ะโย

ชน
์

จา
ก

Fe
ed

Ba
ck

ไม่
จํา
เป˞
น

ไม
่มีป

ระ
โย
ชน

์
ไม
่ทํา
เพ
รา
ะไม

่เก่
งพ

อ

หน
ี/ห
ลีก

เล
ีˑ ยง
สุด

ๆ
เปl
ดเ
ผย

คว
าม
ไม
่เก่
งข
อง
ตน

เป˞
นภ

าว
ะคุ
กค

าม

เก
ลีย

ด
รู้สึ
กท้

อแ
ท้

เป˞
นค

วา
มล

้มเ
หล

ว
ไม่
เห
็นคุ

ณ
ค่า

พย
าย
าม
แก
้ตัว

คิด
ว่า
คน

อืˑน
วิจ
าร
ณ์

ตัว
ตน

ไม
่ใช่
งา
น

ฝ˥ก
ฝน

/พ
ยา
ยา
ม/

ตั˓ง
ใจ

อุป
สร
รค

กา
รว
ิพา
ษ์/

Fe
ed

ba
ck

คํา
ถา
ม/

ข้อ
ผิด

พล
าด



กร
อบ

คว
าม
คิด

มา
จา
กคํ

าช
ม
แล
ะF

ee
db

ac
k
ทีˑ ไ
ด้ร
ับ

เด็
กเ
ล็ก

(1-
3
ขว
บ)

ทีˑ แ
ม่ช

มเ
ชย

คว
าม
พย

าย
าม

จะ
มี

M
in
ds

et
แล
ะทั
ศน

ะท
าง
บว
ก

ต่อ
ปˏญ

หา
แล
ะค
วา
มท้

าท
าย

ใน
อีก

5
ปxถั

ดม
า

(G
un

de
rs
on

et
al
,2

01
3)

คํา
ชม

ทีˑ แ
ม่ใ
ห้กั

บเ
ด็ก

(9
-1
2
ขว
บ)

ทุก
วัน

มีผ
ลต

่อก
รอ
บค

วา
มคิ

ด:
ยิ ˑง
ชม

คว
าม
ฉล

าด
เช
่น

"ล
ูกเ
ก่ง
มา
ก"

ลูก
ยิ ˑง
หล

ีกเ
ลีˑ ย

งปˏ
ญ
หา
ทีˑท

้าท
าย

Vร
ชม

ทีˑค
วา
มห

มา
ย
เช่
น

"ล
ูกพ

ยา
ยา
มด

ีมา
ก"

(P
om

er
an

tz
&

Ke
m
pn

er
(2
01

3)าก
"

น 3)

จา
กก

าร
ศึก

ษา
ขอ

ง
M
ue

lle
r
แล
ะD

w
ec

k
พบ

ว่า

ชม
คว
าม
ฉล

าด
เส
ีˑ ยง
งา
นย

าก
ชอ

บง
าน
ง่า
ยๆ

เป
รีย
บเ
ทีย

บแ
ละ
แข่
งข
ันก

ับค
นอืˑ

น
มา
กก

ว่า
ทีˑจ

ะพ
ยา
ยา
มพั

ฒ
นา
ตน

เอ
ง

เมืˑ
อทํ

าผิ
ดแ

ล้ว
มัก

จะ
ลัม

เล
ิกสิˑ

งน
ั˓ นๆ

ไป
เล
ย
หรื
อท

ําไ
ด้แ

ย่ล
งไ
ปอี

ก

ชม
คว
าม
พย

าย
าม

ชอ
บง
าน
ทีˑท้

าท
าย

เป
รีย
บเ
ทีย

บกั
บต

นเ
อง

พย
าย
าม
หา

สน
ใจ
ทีˑ จ

ะเรี
ยน

รู้จ
าก
ปˏญ

หา
เพืˑ
อพั

ฒ
นา
ไป
เรืˑ
อย

ๆ

นิ



วิธ
ีบ่ม

เพ
าะ

Gr
ow

th
M
in
ds

et
ให้
ตน

เอ
ง

เช
ืˑ อม

ัˑ น
ว่า
ทุก

คน
เร
ียน

รู้
แล
ะพั
ฒ
นา
ให
้ดีข

ึ˓ นไ
ด้

รู้ต
ัว

เม
ืˑ อเ
ผล

อใ
ช้

Fi
xe

d
M
in
ds

et

ฝ˥ก
คิด

โด
ยใ
ช้ม

ุมม
อง
แบ

บ
Gr

ow
th

M
in
ds

et



คํา
ถา
มท

ีˑ ช่ว
ยก

ระ
ตุก

Gr
ow

th
M
in
ds

et
ออ
กม

าจ
าก
ตน

เอ
ง

ฉัน
ได้
เร
ียน

รู้อ
ะไร
จา
กเ
รืˑ อ
งน
ี˓ /เ
หตุ

กา
รณ์

นี˓
/ก
าร
สอ

นวั
นนี˓

บ้า
ง
?

ฉัน
ได้
ทํา
ขั˓ น

ตอ
นอ

ะไร
บ้า
งท
ีˑ ทํา
ให
้วัน
นี˓ป

ระ
สบ

คว
าม
สํา

เร็
จ
?

มีก
ลย

ุทธ
์/
วิธี
อืˑ น

ทีˑน
่าจ
ะได

้ลอ
งใ
ช้อ

ีกไ
หม

?

ช่ว
งท
ีˑ ไม
่ค่อ

ยร
าบ
รืˑน
เร
าผ
่าน
มัน

ไป
ได้
อย่

าง
ไร

?

วัน
นี˓เ
รา
ได
้เรี
ยน

อะ
ไร
จา
กฝ˳

าย
อืˑ น

/ค
ู่แข่
งบ้

าง
?

เค
รืˑอ
งม
ือพั

ฒ
นา

Gr
ow

th
M
in
ds

et
เป˞
นแ

บบ
อย

่าง
ขอ

งก
าร
มี

Gr
ow

th
M
in
ds

et
1. 2.

ฝ˥ก
ตั˓ง

เป̝
าห
มา
ย

3.
ให้

Fe
ed

ba
ck

เพืˑ
อพั

ฒ
นา

4.
ใช
้ค
ําช
ม
ให้
ถูก

ชม
ทีˑ ก

ระ
บว
นก

าร
แล

ะค
วา
มพ

ยา
ยา
ม

5.
ใช
้คํา
ว่า

ยัง
ให
้เป˞
น

6.
มอ

งค
วา
มผิ

ดพ
ลา
ดเ
ป˞น

โอ
กา
ส

เค
รืˑ อ
งม
ือพั

ฒ
นา

Gr
ow

th
M
in
ds

et
(ต
่อ)

1.
เป˞
นแ

บบ
อย่

าง
ขอ

งก
าร
มี

Gr
ow

th
M
in
ds

et

เค
รืˑ อ
งม
ือพั

ฒ
นา

Gr
ow

th
M
in
ds

et
(ต
่อ)

ื
อ

า
w

i
t

เป̝
าห
มา
ยร
ะย
ะส
ั ˓น

เป̝
าห
มา
ยร
ะย
ะย
าว

2.
ฝ˥ก

ตั˓ ง
เป̝
าห
มา
ย

Sp
ec

iti
fic

:ช
ัด
เจ
น

M
ea

su
ra
bl
e
:วั
ด
ได้

A
ch

ie
va

bl
e
:ไ
ปถ

ึงไ
ด
้"
ท้า
ทา
ยแ
ต่
ไป
ถึง

"
Re

le
va

nt
:ส
ัมพั

นธ
์กับ

เป̝
าห
มา
ยห

ลัก
Ti
m
e-

bu
nd

:ม
ีกํา
หน

ด
เว
ลา

เป̝
าห
มา
ยทีˑ

ดี



เค
รืˑ อ
งมื
อพั

ฒ
นา

Gr
ow

th
M
in
ds

et
(ต
่อ)

Sp
ec

ifi
c
:F

ee
db

ac
k
พ
ฤต

ิกร
รม

ทีˑเ
ฉพ

าะ
เจ
าะ
จง

Ti
m
el
y
:ท
ําท
ันที

O
bj
ec

tiv
e
:มี
เก
ณ
ฑ์
ไม
่ใช
่คว

าม
คิด

เห
็น
ไม
่ต
้อง

เย
อะ

Pl
an

ni
ng

:ว
าง
แผ
นร่
วม

กัน
เพืˑ
อพั

ฒ
นา

3.
Fe

ed
ba

ck
ทีˑด

ี

ไม
่f
ee

db
ac

k
ต
ัวต

นข
อง

บุค
คล

หร
ือคุ

ณ
ลัก

ษณ
ะ
เช่
น
ด
ีเ
ลว

ให้
Fe

ed
ba

ck
เพืˑ
อพั

ฒ
นา

Gi
vi
ng

Ef
fe
ct
iv
e
Fe

ed
ba

ck
ให
้ผู้ร
ับ

Fe
ed

ba
ck

ปร
ะเม

ินต
นเ
อง

ก่อ
น

พู
ด
ถึง

สิ ˑง
ทีˑ ท

ําไ
ด
้ด
ีก่อ

น
แล
้วจ
ึงพู

ด
ถึง

สิ ˑง
ทีˑ พั

ฒ
นา
ได
้อีก

กร
ะบ
วน
กา
รใ
ห้
Fe

ed
ba

ck

เค
รืˑ อ
งมื
อพั

ฒ
นา

Gr
ow

th
M
in
ds

et
(ต
่อ)

4.
ใช
้คํ
าช
ม
ให้
ถูก

ชม
ทีˑก

ระ
บว
นก

าร
แล

ะค
วา
มพ

ยา
ยา
ม

เค
รืˑ อ
งม
ือพั

ฒ
นา

Gr
ow

th
M
in
ds

et
(ต
่อ)

5.
ใช้
คํา
ว่า

"ย
ัง"

ให
้เป˞
นก

าร
ไม่
ปร
ะส
บค

วา
มสํ

าเ
ร็จ
ใน
ปˏจ

จุบ
ัน

ไม
่ใช่
คว
าม
ล้ม

เห
ลว
คว
าม
สํา
เร
็จอ
ยู่ข

้าง
หน

้าแ
ต่ย

ังไ
ปไ
ม่ถ

ึง

หนู
ทํา
งา
นนี˓

#ไ
ม่ส

ําเ
ร็จ

หนู
ใช
้โป
รแ
กร
มน

ี˓ #
ไม
่ได
้

พล
ังข
อง
คํา
ว่า

"ยั
ง"

หนู
#ย

ัง
ทํา
งา
นนี˓

ไม
่สํา
เร
็จ

หนู
#ย

ัง
ใช
้โป
รแ
กร
มน

ี˓ ไม
่ได
้

เค
รืˑ อ
งม
ือพั

ฒ
นา

Gr
ow

th
M
in
ds

et
(ต
่อ)

คว
าม
ผิด

พล
าด
เป˞
นโ
อก

าส
สํา
คัญ

ใน
กา
รเ
รีย
นรู้

คว
าม
ผิด

พล
าด
ไม
่ใช
่เรืˑ
อง
น่า
อา
ย

มอ
งห
าส
ิ ˑงทีˑ
จะ
พัฒ

นา
ให
้ได้
ดีขึ˓

นไ
ปอ

ีก

6.
มอ

ง
"ค
วา
มผ

ิดพ
ลา
ด"

เป˞
นโ
อก

าส
ไม่
พล

าด
เมืˑ
อผิ

ดพ
ลา
ด



Fa
ilu

re
do

es
n'
t
w
ea

n
yo

u
ar
e
a
fa
ilu

re
,

it
ju
st

m
ea

ns
yo

u
ha

ve
no

t
su

cc
ee

de
d

ye
t.

A
LB

ER
T
EI
N
ST

EI
N

"I
ha

ve
n'
t
fa
ile

d.
I'v

e
ju
st

fo
un

d
10

,0
00

w
ay

s
th
at

w
on

't
w
or
k"

Th
om

as
Ed

is
on

รัก
กา
รเ
รีย
นรู้

แส
วง
หา
คว
าม
ท้า
ทา
ย

เห็
นคุ

ณ
ค่า
ขอ
งค
วา
มพ

ยา
ยา
ม

ไม
่ย่อ
ท้อ
เม
ืˑ อเ
ผชิ

ญ
กับ

อุป
สร
รค

Ca
ro
lD

w
ec

k,
20

00

รัก

ไ

"C
ha
ng
e
ca
n
be

to
ug
h,
bu
t
I'v
e
ne
ve
r

he
ar
d
an
yb
od
y
sa
y
it

w
as
n'
t
w
or
th

it
."

-C
ar
ol
Dw

ec
k,

M
in
ds
et



Q
3.
ฝ˥ก

ชม
-ช
มลู

ก/
ลูก

น้อ
ง/
เพืˑ
อน
ร่ว
มง
าน
ให้
ฟ
งˏห
น่อ
ย

อย
าก
ให้
เล
่าเ
หตุ

กา
รณ์

-ค
ําช
มทีˑ

คุณ
ใช
้-ผ
ลล

ัพ
ธ์ค
นทีˑ

ได
้รับ
คํา
ชม

Q4
.อ
ยา
กใ
ห้ค

ุณ
เล่
าถึ
งสิˑ

งท
ีˑ คุณ

พย
าย
าม
ทํา
แล

ะผ
ลข

อง
คว
าม
พย

าย
าม
นั˓น

แล
ะค
วา
มรู้
สึก

ใน
เว
ลา
นั˓น

?

Sit
ua
tio
n

1.เ
มื่อต

องเ
ผชิญ

งาน
ทาท

าย/
อุปส

รรค
หัวห

นาสั่
งงา

นย
ากม

าก
ๆ(
2ร

างวั
ล)

2.เ
มื่อต

องเ
ผชิญ

กับค
วาม

เปลี่
ยน

แป
ลงท

ี่เกิด
ขึ้น
(2

ราง
วัล)

3.เ
มื่อไ

ดรับ
คําว

ิพาก
ษจ

ากห
ัวหน

าที่ว
ิจาร

ณก
ลย

ุทธที่
ใชใ

นโค
รงก

ารที่
เพิ่ง

สําเ
ร็จ
(2

ราง
วัล)

4.เ
มื่อเ

ห็น
ควา

มส
ําเร็จ

ของ
ผูอื่น

เพื่อ
นได

คะแ
นน

ประ
เมิน
Aแ

ตค
ุณไม

ได
(2

ราง
วัล)จ(
2รร

างวั
ล)

งวัล
)



th
an
k y

ou
!

be
ha
pp
y!

w
as

th
is

ar
tic

le
he

lp
fu
l?

ทีม
ขา้
รา
ชก

าร
พนั

ธด์
สีาํ
นัก

งา
นป

ลัด
กร
ะท
รว
งแ
รง
งา
น
25

65



23 
 

 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก 5 
 

การเผยแพร่ผลงานองค์ความรู้ “Growth Mindset” 
ในหัวข้อ  

"ความฉลาดทางอารมณ์กับการปฏิบัติงานภาครัฐ" 
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1. เว็บไซต์กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
    (https://hrm.mol.go.th/) หัวข้อ KM-> Clip VDO  

เผยแพรค่ลิปวดีีโอบันทึกกิจกรรมการประชุมเชิงปฏิบัติการการเล่าเรื่อง (Story Telling) ครั้งที่ 5  
        เมื่อวันที ่26 กรกฎาคม 2566 เวลา 09.00-12.00 น. ในหัวข้อ Growth Mindset กับการปฏิบัติงานภาครฐั 

    และหัวข้อ KM-> KM ของหน่วยงาน 
เผยแพรบ่ทความ เอกสารนำเสนอ (PowerPoint) และ Infographic หวัข้อ "ความฉลาดทางอารมณ์ 
กับการปฏิบัติงานภาครัฐ" 
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2. ไลน์กลุ่ม KM สป.รง. 
เผยแพร่เอกสารนำเสนอ (PowerPoint) และ Infographic หัวข้อ "ความฉลาดทางอารมณ ์
กับการปฏิบัติงานภาครัฐ" 
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