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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี ้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื ่อพัฒนาและตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัด 

กรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และ 2) เพื่อวิเคราะห์เกณฑ์

ปกติของแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขต

กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 และเขต 2 จํานวน 421 คน โดยใช้การสุ่มกลุ่ม

ตัวอย่างแบบมีชั ้นภูมิที ่กําหนดสัดส่วน การสุ่มอย่างง่าย และการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก 

เครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูลคือแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีม ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด 

โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาพิจารณาดัชนีความสอดคล้อง (Item-Objective Congruence : 

IOC) พบว่าข้อคําถามทุกข้อมีค่า 1.00 ค่าอํานาจจําแนกมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับ

คะแนนรวม (Corrected Item Total Correlation: CITC) อยู่ระหว่าง .716-.929 และค่าความเชื่อมั่นของ

แบบวัดท้ังฉบับพบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach อยู่ที ่ .963 สถิติที่ใช้ได้แก่ความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ ความโด่ง การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และค่าเปอร์เซ็นไทล์ 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของ
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ทีมมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-square = 17.8, df=24, CFI = 1.00, SRMR= 0.0103, 

RMSEA=0.00) 2) เกณฑ์ปกติพบว่าค่าคะแนนต้ังแต่ 55.00 ข้ึนไป หมายถึงมีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีม

อยู่ในระดับสูง ค่าระหว่าง 50.00-54.99 หมายถึงมีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

ค่าระหว่าง 47.00-49.99 หมายถึงมีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า และค่าน้อยกว่า 

47.00 หมายถึงมีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับต่ํา  
 

คําสําคัญ : ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง, เกณฑ์ปกติ, แบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีม, ข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

Abstract 

The objectives of this research are: 1) to develop and validity of construct validity of 

the Team Growth Mindset Scale for government teachers and education personnel in Bangkok, 

and 2) to analyze norms of the Team Growth Mindset Scale for government teachers and 

educational personnel in Bangkok.  The sample consisted of 421 secondary school teachers 

and educational personnel under Secondary Educational Service Area Office 1 and Office 2 in 

Bangkok. Participants were selected using proportional stratified random sampling, simple 

random sampling and convenience sampling. The research instrument was the Team Growth 

Mindset Scale. The content validity of the scale was assessed through the Item-Objective 

Congruence (IOC) index, with all items demonstrating an IOC value of 1.00. The item 

discrimination power, assessed through Corrected Item-Total Correlation (CITC), ranged from 

.716 to .929. The internal consistency reliability of the overall scale, measured by Cronbach’s 

alpha coefficient, was found to be .963. The statistics used included frequency, percentage, 

mean, standard deviation, skewness, kurtosis, confirmatory factor analysis, and percentile. The 

research findings were as follows: 1) the construct validity of the Team Growth Mindset Scale 

was consistent with empirical data (Chi-square=17.8, df=24, CFI=1.00, SRMR=0.0103, 

RMSEA=0.00). 2) The norms for the overall team growth mindset revealed that scores of 55.00 

and above indicate a high level of team growth mindset. Scores between 50.00 and 54.99 

reflect a fairly high level of team growth mindset, scores ranging from 47.00 to 49.99 indicate 

a moderately low level of team growth mindset, and scores below 47.00 represent a low level 

of team growth mindset. 
 

Keywords: Construct Validity, Norm, Team Growth Mindset Scale, Government Teachers and 

Educational Personnel 
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1. บทนํา 

องค์การสหประชาชาติ (United Nations: UN) ได้กําหนดเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable 

Development Goals: SDGs) จํานวน 17 เป้าหมาย เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาโลกอย่างสมดุล

ในด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการขจัดความยากจน คุ้มครองสิ่งแวดล้อม 

และส่งเสริมความเป็นอยู่ท่ีดีอย่างย่ังยืนให้กับประชากรท่ัวโลกภายในปี ค.ศ. 2030 ในบรรดาเป้าหมายดังกล่าว 

เป้าหมายที่ 4 มุ่งเน้นเรื่องการศึกษา มีเป้าประสงค์เพื่อ “สร้างหลักประกันว่า ทุกคนจะได้รับการศึกษาที่มี

คุณภาพอย่างครอบคลุมและเท่าเทียม และส่งเสริมโอกาสในการเรียนรู้ตลอดชีวิต” ซึ่งครอบคลุมถึงการเข้าถึง

การศึกษาที่มีคุณภาพของทั้งเด็กหญิงและเด็กชายในทุกระดับการศึกษา โดยเฉพาะในบริบทของการเตรียม

ความพร้อมด้านทักษะและแนวคิดเพื ่อการดํารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 (United Nations, 2015) รวมท้ัง

แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 ได้กําหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า“คนไทยทุกคนได้รับการศึกษาและเรียนรู้

ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ ดํารงชีวิตอย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และ 

การเปลี่ยนแปลงของโลกศตวรรษที่ 21” โดยมีวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา 4 ประการ คือ1) เพื่อพัฒนา

ระบบและกระบวนการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 2) เพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นพลเมืองดี 

มีคุณลักษณะทักษะและสมรรถนะที ่สอดคล้องกับบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ และยุทธศาสตร์ชาติ 3) เพื่อพัฒนาสังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ 

และคุณธรรม จริยธรรม รู้รักสามัคคี และร่วมมือผนึกกําลังมุ่งสู่การพัฒนาประเทศอย่างย่ังยืน ตามหลักปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียง และ 4) เพื่อนําประเทศไทยก้าวข้ามกับดักประเทศที่มีรายได้ปานกลาง และความ

เหลื่อมลํ้าภายในประเทศลดลง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) จากเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนและแผนการ

ศึกษาแห่งชาติข้างต้น โรงเรียนในฐานะหน่วยจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานจึงมีบทบาทสําคัญในการบริหารและ

พัฒนาสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบายด้านการศึกษาของประเทศไปสู่

เป้าหมายที่กําหนดไว้ ทั้งในด้านการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต และการสร้าง

พลเมืองที่มีคุณลักษณะเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 โดยต้องอาศัยการทํางานเป็นทีมของ

บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนร่วมรับผิดชอบงานเป็นการระดมสมองและพลังความสามัคคีในการ

ปฏิบัติงาน ปัจจุบันบุคลากรการศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนได้ร่วมกันทํางานในรูปแบบทีมงานในการ

บริหารงานสถานศึกษาเช่น งานบริหารงานวิชาการ งานบริหารงานงบประมาณ กลุ่มงานบริหารงานบุคคล 

กลุ่มงานบริหารงานทั่วไป นอกจากนี้ยังมีงานประกันคุณภาพสถานศึกษา งานกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่าง ๆ  

อีกด้วย ซึ่งโรงเรียนแต่ละแห่งหากจะพัฒนาโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพย่อมต้องการทีมงานที่เข้มแข็ง 

(Chantathai et al., 2015) อย่างไรก็ตาม การศึกษาจากงานวิจัยบางส่วนชี้ให้เห็นถึงปัญหาประสิทธิผลการ

ทํางานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนในกรุงเทพมหานครไว้ อาทิ สภาพการทํางานที่ครูมี

ภาระหน้าที่และความรับผิดชอบในการทํางานที่เพิ่มมากขึ้น ทั้งน้ี นอกจากงานสอนที่เป็นงานหลักแล้วยังมี
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ภาระงานอ่ืน ๆ ท่ีต้องรับผิดชอบ ทําให้ครูมีภาระงานเพ่ิมมากข้ึนจนไม่มีเวลาในการจัดเตรียมการเรียนการสอน

ได้เต็มที่ ภาระงานเหล่านี้ส่งผลให้ครูขาดความกระตือรือร้นในการทํางาน ทั้งนี้ยังขาดปฏิสัมพันธ์ที่ดีในการ

ทํางานกับเพื่อนร่วมงาน ขาดแรงจูงใจในการทํางานเป็นทีม จึงเป็นสาเหตุที่ทําให้ครูทํางานได้ไม่เต็มศักยภาพ 

ผลของการปฏิบัติงานจึงไม่ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ (พรชัย  เทพปัญญา และคณะ, 2561;  

อุมาพร  พันธ์ศรี และอุไร  สุทธิแย้ม, 2565; พฤธ  รุ่งเจริญวัฒนกิจ และคณะ, 2566) หรือปัญหาเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานการทํางานเป็นทีมที่ไม่มีประสิทธิภาพอันเนื่องมาจากมีคนทํางานจริงเพียงบางคนหรือบางส่วน

เท่านั้น (ศิวภรณ์  วงศ์เพชร, 2565) สภาพปัญหาเหล่านี้ย่อมส่งผลเสียต่อสถานศึกษาที่ไม่สามารถบริหาร

การศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมายที่กําหนดได้และมีผลต่อคุณภาพการศึกษาในภาพรวมได้ อาทิ ผลที่เกิดกับ

นักเรียน แม้ว่ากรุงเทพมหานครจะเป็นศูนย์กลางทางเศรษฐกิจและการศึกษาของประเทศ แต่ผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนของนักเรียนระดับมัธยมศึกษายังคงเผชิญกับความท้าทาย โดยเฉพาะจากผลการทดสอบทาง

การศึกษาระดับชาติขั ้นพื้นฐาน (O-NET) ในช่วงหลายปีที่ผ่านมา พบว่าคะแนนเฉลี่ยของนักเรียนในเขต

กรุงเทพมหานครรายวิชาภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร์ และวิทยาศาสตร์อยู ่ในระดับปานกลางถึงตํ ่า  

(สถาบันทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ (องค์การมหาชน), ม.ป.ป.) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

เอื้อมพร  หลินเจริญ และคณะ (2552) ที่พบว่าปัจจัยเชิงสาเหตุที่เกี่ยวข้องกับผลการทดสอบทางการศึกษา

ระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) ที่ตํ่านั้นสาเหตุหนึ่งมาจากปัจจัยเก่ียวกับครู เช่น พฤติกรรมการสอน ภาระงาน

ที่มาก นอกจากนี้ ยังพบปัญหาการลาออกและโอนย้ายของบุคลากรครู จากแนวโน้มของการลาออกและ 

การโยกย้ายของข้าราชการครูในสังกัดกรุงเทพมหานคร ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2561–2563 พบว่ามีจํานวน

ข้าราชการครูที่ลาออกและย้ายสังกัดในแต่ละปีอยู่ในระดับสูงอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะในปี 2563 ซึ่งมีจํานวน

ครูลาออกสูงถึง 421 คน เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยสําคัญจากปี 2561 ที่มีจํานวนเพียง 184 คน และปี 2562 จํานวน 

170 คน ในส่วนของการโยกย้ายไปสังกัดอื ่น ๆ ก็มีแนวโน้มที ่สูงขึ ้นในปี 2562 ที่มีจํานวนถึง 393 คน  

เม่ือเปรียบเทียบกับปี 2561 ซ่ึงอยู่ท่ี 257 คน อย่างไรก็ตามในปี 2563 จํานวนการโยกย้ายลดลงเหลือ 236 คน 

แต่ยังคงอยู่ในระดับที่สูงเมื่อเทียบกับจํานวนครูทั้งหมด สถานการณ์ดังกล่าวส่งผลให้สถานศึกษาประสบปัญหา

ในการบริหารจัดการบุคลากร โดยเฉพาะในด้านความไม่เพียงพอของครูสายงานการสอนส่งผลให้อัตราส่วนครู

ต่อนักเรียนในแต่ละชั้นเรียนไม่สมดุล ซึ่งอาจกระทบต่อคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนา

ศักยภาพของผู้เรียนในระยะยาว (จิราพร  โสดแก้ว, 2565) จึงสะท้อนให้เห็นถึงความจําเป็นในการทบทวน

ประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการในสถานศึกษา โดยเฉพาะด้านการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากร

ทางการศึกษาซึ่งเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนคุณภาพการเรียนรู้ของผู้เรียน ดังนั้น การแก้ปัญหาการทํางาน

เป็นทีมรวมทั้งการส่งเสริมการทํางานเป็นทีมในกลุ่มบุคลากรทางการศึกษาให้มีความเข้มแข็งขึ้นโดยการค้นหา

ปัจจัยสําคัญที่ส่งผลต่อการทํางานเป็นทีมอาจทําให้การทํางานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษามีประสิทธิผล

มากย่ิงข้ึนได้ 
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ปัจจัยหนึ่งที่สําคัญต่อการทํางานของทีมสําหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษานั่นคือ  

กรอบความคิด (Mindset) อันเป็นรากฐานสําคัญในการปฏิบัติงานในวิชาชีพ เพราะความตั้งใจและความทุ่มเท

ในการทํางานล้วนขึ้นอยู่กับกรอบความคิดที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี หากข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษามีกรอบความคิดแบบเปิดโดยเชื ่อว่าผู ้เรียนทุกคนสามารถเรียนรู ้และพัฒนาได้ 

เต็มศักยภาพ ก็จะมุ่งมั่นแสวงหาวิธีการสอนที่เหมาะสมกับผู้เรียน พัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

และเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งด้านการเรียนรู้และคุณธรรมจริยธรรม การปรับเปลี่ยนกรอบความคิดของครูเป็นส่ิง

สําคัญในการยกระดับคุณภาพการศึกษา (มารุต  พัฒผล, ม.ป.ป.) และกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth 

Mindset) เป็นกรอบความคิดที่เชื่อว่าบุคคลที่มีกรอบความคิดน้ีจะมีการพัฒนาตนเองไปสู่ความสําเร็จในส่ิง

ต่าง ๆ ได้แม้ต้องเผชิญความท้าทาย (ชนิตา  รุ่งเรือง และเสรี  ชัดแช้ม, 2559) ในการศึกษาคร้ังน้ีให้ความสนใจ

กับกรอบความคิดแบบเติบโตในระดับของทีมซึ่งเรียกว่ากรอบความคิดแบบเติบโตของทีม (Team growth 

mindset) ซึ ่งกล่าวถึงการที ่ทีมมีความเชื ่อว่าลักษณะของทีมเช่น สติปัญญา ความสามารถ สามารถ

เปลี่ยนแปลงและพัฒนาได้ (Rydell et al., 2007) กล่าวอีกนัยหนึ่ง สมาชิกในทีมเชื่อว่าคุณลักษณะของทีม

สามารถพัฒนาอย่างต่อเนื ่องผ่านความพยายามอย่างไม่ลดละ และความเชื ่อเกี ่ยวกับความสามารถ 

ในการเปลี่ยนแปลงของทีม สามารถส่งเสริมความเชื่อมั่นในประสิทธิภาพของกลุ่มหรือทีม (Group efficacy 

beliefs) และแนวโน้มในการดําเนินการร่วมกัน (Collective action tendencies) ได้ (Cohen-Chen et al., 

2014) งานวิจัยบางส่วนได้ชี ้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการมีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีม 

กับการปฏิบัติงานทีมเช่น กรอบความคิดแบบเติบโตของทีมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ 

ทางวิทยาศาสตร์ของทีม (Zhao et al., 2021) กรอบความคิดแบบเติบโตของทีมส่งผลต่อการกระจายบทบาท

การเป็นผู้นําในทีมของสมาชิก (Han et al., 2022) และกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมส่งผลต่อการให้

ข้อมูลป้อนกลับแก่สมาชิกในทีมรวมถึงลักษณะอื่น ๆ เช่น การแสวงหาข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์และ 

ช่วยค้นหาจุดที่ต้องพัฒนา การยอมรับคําวิจารณ์และการสนับสนุนการเรียนรู้ของกันและกันผ่านการแบ่งปัน

ความคิดเห็นระหว่างสมาชิก (Han et al., 2019) 

ด้วยเหตุผลที่ได้กล่าวไปข้างต้น ทําให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะพัฒนาและตรวจสอบเครื่องมือในการวัด

กรอบความคิดแบบเติบโตของทีมสําหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังน้ี 

แม้ในปัจจุบันได้มีการพัฒนาแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตทั้งในระดับบุคคลและระดับทีมและนําไปใช้

ศึกษาในบริบทต่าง ๆ เช่น การศึกษา และการทํางาน (Lottero-Purdue and Lachapelle, 2019; Dweck, 

2000; Zhao et al., 2021) ซึ่งผ่านการตรวจสอบคุณภาพมาแล้วในระดับหนึ่ง อย่างไรก็ตาม แบบวัดเหล่าน้ี

มักได้รับการพัฒนาในบริบทตะวันตกหรือกลุ่มตัวอย่างท่ีอยู่ในต่างประเทศ ยังไม่มีการพัฒนาและตรวจสอบ

แบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมภายใต้บริบทของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในประเทศ

ไทยโดยเฉพาะในเขตเมืองอย่างกรุงเทพมหานคร ซึ ่งบริบทของการทํางานเป็นทีมในโรงเรียนของไทย

โดยเฉพาะในระบบราชการมีความซับซ้อนและมีลักษณะเฉพาะทางวัฒนธรรม เช่น ความคาดหวังต่อบทบาท
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หน้าที่อาจส่งผลต่อการรับรู้ถึง “กรอบความคิดแบบเติบโตของทีม” แตกต่างจากบริบทของแบบวัดดั้งเดิม 

ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงเป็นการพัฒนาและตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) 

ของแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมในบริบทของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นสิ่งจําเป็นเพื่อให้แน่ใจว่าแบบวัดนี้สามารถสะท้อนคุณลักษณะที่แท้จริงของทีม 

ในบริบทดังกล่าว สามารถนําไปใช้ศึกษาระดับกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครต่อไปได้อย่างน่าเชื่อถือ รวมถึงการวิเคราะห์เกณฑ์ปกติย่อมทําให้ 

มีการแปลระดับกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมที ่เหมาะสมตามบริบทกลุ่มตัวอย่างอันเป็นประโยชน์ 

ต่อการส่งเสริมและพัฒนากรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อไป 
 

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

2.1 เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีม

ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.2 เพื่อวิเคราะห์เกณฑ์ปกติของแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

3. แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 

กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) ในระดับบุคคล หมายถึงความเชื่อว่าทุกคนสามารถ

เพิ่มพูนสติปัญญาของตนเองได้อย่างมีนัยสําคัญผ่านความพยายามและการศึกษา อีกทั้งยังมีความเชื่อว่ามนุษย์

ทุกคนสามารถเปลี่ยนแปลงและพัฒนาพฤติกรรม บุคลิกภาพ หรืออุปนิสัยของตนเองได้ตลอดเวลา บุคคลที่มี

กรอบความคิดแบบเติบโตมักมองว่าความล้มเหลวเป็นโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาแทนที่จะเป็นข้อจํากัด 

(Yeager and Dweck, 2012) นอกจากนี้ กรอบความคิดแบบเติบโตยังส่งผลเชิงบวกต่อความพยายามและ

ความสามารถในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ โดยเฉพาะในบริบทของการเรียนรู ้และการทํางาน 

( Karwowski, 2014; Murphy and Dweck, 2010; Rigolizzo and Amabile, 2015) ช ่ ว ย เ พ ิ ่ ม ค ว าม

กระตือรือร้น (enthusiasm) ความเพียรพยายาม (perseverance) และความใส่ใจ (attentiveness) ของ

พนักงานในบริบทของการเรียนรู้ (Keating and Heslin, 2015) นอกเหนือจากกรอบความคิดในระดับบุคคล

แล้ว นักวิชาการยังได้กล่าวถึงกรอบความคิดในระดับทีมไว้ด้วยว่าสมาชิกในทีมสามารถพัฒนาอัตลักษณ์ทาง

สังคมร่วมกันซึ่งส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพวกเขา (Turner and Reynolds, 2012) ทีมที่มีกรอบ

ความคิดแบบเติบโตมีความเชื่อว่าลักษณะของทีม เช่น สติปัญญาและความสามารถสามารถเปลี่ยนแปลงและ

พัฒนาได้ (Rydell et al., 2007) Han et al. (2019) ได้ให้นิยามของกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมว่าเป็น

ความเชื่อร่วมกันของสมาชิกในทีมว่าพวกเขาสามารถพัฒนาศักยภาพของกันและกันได้ผ่านการแบ่งปันความรู้ 

การเรียนรู้จากความล้มเหลว และการจัดการกับความท้าทายร่วมกัน 
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สําหรับแนวทางการวัดกรอบความคิดแบบเติบโตพบว่ามีเครื ่องมือวัดที ่เกี ่ยวข้องกับทฤษฎี 

กรอบความคิด (Mindset theory) ท้ังในแบบ 2 มิติ อาทิ แบบวัด The Dweck Mindset Instrument (DMI) 

ที่พัฒนาโดย Dweck (2006) เป็นแบบวัดที่มีโครงสร้างที่แบ่งออกเป็นสองมิติ ได้แก่กรอบความคิดแบบตายตัว 

(Fixed mindset) และกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth mindset) โดยประกอบด้วย 8 รายการคําถาม 

และใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert scale) 6 ระดับ ตั้งแต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีเก็บข้อมูล

จากนักเรียนและนักศึกษาระดับมัธยมและมหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกา แบบวัดนี้ได้รับความสนใจจาก

นักวิชาการที่สนใจศึกษากรอบความคิดแบบเติบโตโดยนําไปปรับใช้ เช่น Lottero-Purdue and Lachapelle 

(2019) พัฒนาแบบวัด General Mindset Scale โดยมีฐานของการพัฒนาจากแบบวัด DMI ประกอบด้วย  

6 รายการคําถาม แบ่งออกเป็น 2 มิติ ได้แก่การวัดความฉลาด (Smart) และความล้มเหลว (Failure)  

และใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert scale) 4 ระดับ ตั้งแต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง เก็บข้อมูลกับ

นักเรียนระดับประถมศึกษาปีที ่ 5 แบบวัดได้ผ่านการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันซึ ่งพบว่าแบบวัด 

มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (CFI > .95, RMSEA < .05, SRMR < .08) สะท้อนว่าแบบสอบถาม 

มีความเหมาะสมในการวัดได้อย่างน่าเชื่อถือ รวมทั้งยังมีแบบวัด Implicit Theory of Intelligence Scale 

(ITIS) ซึ่งพัฒนาโดย Abd-el-Fattah และ Yates (2006) แบ่งออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ มิติแรกคือ ลักษณะที่คงท่ี 

(Entity) หมายถึงการรับรู้ว่าสติปัญญาเป็นลักษณะคงที่ ควบคุมไม่ได้ และไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ผ่าน 

ความพยายาม มิติที่ 2 คือ ความสามารถพัฒนาได้ (Incremental) หมายถึงการรับรู้ว่าสติปัญญาเป็นลักษณะ

ที่สามารถพัฒนา ควบคุม และปรับปรุงได้ผ่านความพยายามและการลงทุนลงแรง ประกอบด้วย 14 รายการ

คําถาม และใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert scale) 4 ระดับ ตั้งแต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งถึงเห็นด้วยอย่างย่ิง  

เก็บข้อมูลกับนักศึกษาระดับปริญญาตรีในประเทศออสเตรเลียและอิยิปต์ ค่าความเชื่อมั่นของมิติลักษณะ 

ที่คงที่เท่ากับ 0.83 และมิติความสามารถพัฒนาได้มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.75 นอกจากน้ีจากการทบทวน 

ยังพบแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตในลักษณะมิติเดียว เช่น Sigmundsson and Haga (2024) ได้พัฒนา

แบบวัด Growth Mindset Scale ขึ้นในลักษณะมิติเดียว ประกอบด้วย 8 รายการคําถาม และใช้มาตรวัด 

แบบลิเคิร์ท (Likert scale) 5 ระดับ ตั้งแต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

วัยผู้ใหญ่ ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดอยู่ที่ 0.83 ในขณะที่ในประเทศไทยมีการพัฒนาแบบวัดกรอบความคิด

แบบเติบโต เช่น แบบวัด GROWTH MINDSET สําหรับครูผู้สอนวิทยาการคํานวณที่ศึกษาโดย มานิกา  วิเศษ

สาธร และคณะ (2565) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 37 รายการคําถาม ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 ทัศนคติ

ทางบวกจากภายใน องค์ประกอบที่ 2 เชื่อมั่นในการพัฒนาตน และองค์ประกอบที่ 3 รู้คุณค่าของการเติบโต

ทางความคิด มีลักษณะเป็น Self-Rating Scale 7 ระดับ ตั้งแต่  0 คือไม่จริงกับท่านเลย และ 6 คือเป็นจริง

กับท่านมากที่สุด แบบวัดมีความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .973 ซึ่งแบบวัดทั้งหมดนี้เป็นการวัดกรอบความคิด

แบบเติบโตในระดับบุคคล สรุปสาระสําคัญได้ดังตาราง 1 
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ตารางท่ี 1 สรุปแบบวัดกรอบแนวคิดการเติบโตของนักวิชาการต่าง ๆ 

แบบวัด นักวิชาการ มิติการวัด จํานวน

ข้อ

คําถาม 

ลักษณะ

เคร่ืองมือ 

ตัวอย่างข้อคําถาม 

The Dweck 

Mindset 

Instrument 

(DMI) 

Dweck 

(2006) 

2 มิติ ได้แก่  

กรอบความคิด

แบบตายตัว 

(Fixed mindset) 

และกรอบ

ความคิดแบบ

เติบโต (Growth 

mindset) 

16 

 

มาตรวัดแบบ   

ลิเคิร์ท (Likert 

scale) 6 ระดับ 

ต้ังแต่ไม่เห็น

ด้วยอย่างย่ิงถึง 

เห็นด้วย   

อย่างย่ิง 

1. สติปัญญาของคุณ

เป็นส่ิงท่ีติดตัวคุณมา 

และคุณไม่สามารถ

เปล่ียนแปลงมันได้

มากนัก 

2. ไม่ว่าคุณจะเป็น

ใคร คุณก็สามารถ

เปล่ียนแปลงระดับ

สติปัญญาของตนเอง

ได้ 

General  

Mindset 

Scale (GM)  

Lottero-

Purdue and 

Lachapelle 

(2019) 

2 มิติ ได้แก่  

การวัดความฉลาด 

(Smart) และ 

ความล้มเหลว 

(Failure) 

6 มาตรวัดแบบ  

ลิเคิร์ท (Likert 

scale) 4 ระดับ 

ต้ังแต่ไม่เห็น

ด้วยอย่างย่ิงถึง 

เห็นด้วย      

อย่างย่ิง 

1. ไม่ว่าตอนนี้คุณจะ

ฉลาดแค่ไหน คุณก็

สามารถฉลาดขึ ้นได้

อีกมาก 

2. หากคุณลองทํา

บางอย่างแล้ว

ล้มเหลว แสดงว่าคุณ

อยากจะลองทําส่ิงน้ัน

อีกคร้ัง 

Implicit 

Theory of 

Intelligence 

Scale (ITIS)  

Abd-el-

Fattah and 

Yates (2006) 

2 มิติ ได้แก่ 

ลักษณะท่ีคงท่ี 

(Entity) และ

ความสามารถ

พัฒนาได้ 

(Incremental) 

14 มาตรวัดแบบ  

ลิเคิร์ท (Likert 

scale) 4 ระดับ 

ต้ังแต่ไม่เห็น

ด้วยอย่างย่ิงถึง 

เห็นด้วยอย่าง

ย่ิง 

1. การทําผลงานได้ดี

ในงานหน่ึง ๆ เป็นวิธี

แสดงให้คนอ่ืนเห็นว่า

คุณเป็นคนฉลาด 

2. คุณสามารถพัฒนา

สติปัญญาได้ หากคุณ

พยายามอย่างจริงจัง 
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แบบวัด นักวิชาการ มิติการวัด จํานวน

ข้อ

คําถาม 

ลักษณะ

เคร่ืองมือ 

ตัวอย่างข้อคําถาม 

Growth 

Mindset 

Scale 

Sigmundsson 

and Haga 

(2024) 

มิติเดียว 8 มาตรวัดแบบ  

ลิเคิร์ท (Likert 

scale) 5 ระดับ 

ต้ังแต่ไม่เห็น

ด้วยอย่างย่ิงถึง 

เห็นด้วย       

อย่างย่ิง 

1. ฉันรู้ว่าด้วยความ

พยายาม ฉันสามารถ

พัฒนาทักษะและ

ความรู้ของตนเองได้ 

2. ฉันสามารถ

เปล่ียนแปลงทักษะ

และความรู้ของฉันได้

ผ่านการฝึกฝน 

GROWTH 

MINDSET 

สําหรับ

ครูผู้สอน

วิทยาการ

คํานวณท่ี

ศึกษา 

มานิกา   

วิเศษสาธร 

และคณะ 

(2565) 

3 มิติ ได้แก่  

1. ทัศนคติ

ทางบวก 

จากภายใน 

2. เช่ือม่ันใน 

การพัฒนาตน  

3. รู้คุณค่าของ        

การเติบโตทาง

ความคิด  

37 Self-Rating 

Scale 7 ระดับ 

ต้ังแต่ 0 คือ      

ไม่จริงกับ 

ท่านเลย และ 6 

คือเป็นจริง 

กับท่าน 

มากท่ีสุด   

1. ฉันกล้าแสดงออก

อย่างสร้างสรรค์  

2. ฉันเช่ือว่าคนเรา    

มีความสามารถท่ีจะ

พัฒนาตนเองได้  

3. ฉันเช่ือว่าการ

เติบโตทางความคิด

ทําให้มองเห็นปัญหา

ท่ีแท้จริง  
 

จากการทบทวนแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) จํานวน 5 ฉบับข้างต้น พบว่า

แต่ละแบบวัดมีจุดเด่นและลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกัน โดยแบบวัด The Dweck Mindset Instrument 

(DMI) มีความครอบคลุมในการวัดกรอบความคิดแบบตายตัวและแบบเติบโตในลักษณะสองมิติ แม้จะใช้มาตร

วัดแบบลิเคิร์ท 6 ระดับที่อาจซับซ้อนในบางกลุ่มผู้ตอบ แต่ก็มีนักวิชาการที่นําไปปรับใช้อย่างกว้างขวาง เช่น 

แบบวัด General Mindset Scale (GM) มีการปรับลดเหลือ 4 ระดับ รวมทั้งแบบวัด GM ยังมีการพัฒนา

เนื้อหาที่ทําให้เห็นมุมมองที่ลึกซึ้งขึ้นจากการแบ่งมิติออกเป็นความฉลาดและความล้มเหลว แต่มีจํานวนข้อ

คําถามเพียง 6 ข้อ ซึ่งหากมีผู้นําไปใช้อาจต้องมีการทดสอบคุณภาพหรือปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบท ในขณะ

ที่ Implicit Theory of Intelligence Scale (ITIS) มีจุดแข็งด้านการผ่านการตรวจสอบทางจิตพิสัยในกลุ่ม

วัฒนธรรมท่ีหลากหลาย เหมาะสําหรับการวิจัยเชิงเปรียบเทียบระหว่างประเทศ แม้จะมีข้อคําถามค่อนข้างมาก 

สําหรับ Growth Mindset Scale โดย Sigmundsson and Haga (2024) เป็นเครื่องมือท่ีมีการวัดในมิติเดียว  
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ซึ่งเหมาะกับการประเมินเชิงกว้างทั้งในกลุ่มวัยเรียนหรือบุคคลทั่วไป แต่ยังมีข้อสังเกตสําคัญบางประการ เช่น 

แบบวัดดังกล่าวยังไม่มีการแยกมิติย่อยตามแนวคิดของ Dweck อย่างชัดเจน เช่น ทัศนคติต่อความล้มเหลว 

หรือบทบาทของความพยายาม สําหรับแบบวัดที่ปรากฏในไทยเช่น แบบวัดของ มานิกา  วิเศษสาธร และคณะ 

(2565) เป็นการพัฒนาแบบวัดที ่สกัดองค์ประกอบจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจเป็น 3 

องค์ประกอบที่มีความสอดคล้องกับบริบทที่ศึกษา และเป็นทางเลือกของผู้สนใจในการนําไปใช้นอกเหนือจาก

เครื่องมือวัดที่มีการวัดเพียงมิติเดียว ดังนั้น การเลือกใช้แบบวัดแต่ละชนิดจึงควรคํานึงถึงความเหมาะสมกับ

กลุ่มตัวอย่าง วัตถุประสงค์การใช้ และบริบททางวัฒนธรรมเป็นสําคัญ 

ต่อมาแบบวัดระดับบุคคลเหล่านี้ นักวิชาการที่สนใจศึกษากรอบความคิดแบบเติบโตของทีมได้นํามา

ปรับใช้ในการวัดระดับทีม เช่น Zhao et al. (2021) ที่ศึกษากรอบความคิดแบบเติบโตของทีมและความคิด

สร้างสรรค์ทางวิทยาศาสตร์ของนักศึกษามหาวิทยาลัย ได้นําแบบวัดฉบับภาษาจีนที่แปลจากแบบวัดของ 

Dweck มาใช้ ประกอบด้วย 8 ข้อคําถาม เช่น “ไม่ว่าทีมของคุณจะมีระดับสติปัญญามากแค่ไหน ทีมของคุณก็

สามารถเปลี ่ยนแปลงและพัฒนาได้เสมอ” โดยในจํานวนนี ้มี 4 รายการที ่เป็นคําถามแบบกลับคะแนน 

(Reverse scored items) ผู้ตอบให้คะแนน 6 ระดับตั้งแต่ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง 6 = เห็นด้วยอย่าง

ยิ่ง ระดับของกรอบความคิดแบบเติบโตของทีม (Team Growth Mindset - TGM) ถูกคํานวณจากค่าเฉล่ีย

ของคะแนนท้ังหมด และค่าความเช่ือม่ันของมาตรวัด (Cronbach’s alpha) อยู่ท่ี 0.88 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าแบบ

วัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมมีความน่าเช่ือถือสูง 

ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กําหนดนิยามกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมไว้ว่าหมายถึง 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและเพื่อนร่วมทีมมีความเชื่อว่าคุณลักษณะของทีมนั้นสามารถพัฒนา

ได้อย่างต่อเนื่องด้วยความพยายามอย่างไม่หยุดยั้ง มีการเลือกเป้าหมายของทีมหรืองานที่ท้าทาย และสมาชิก

ใช้ความพยายามมากขึ้นเมื่อต้องเผชิญกับงานใหม่ ๆ ทั้งนี้จากการทบทวนแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโต 

ที่มีอยู่เดิมพบว่าเครื่องมือแต่ละฉบับมีจุดเด่นและข้อสังเกตที่แตกต่างกัน ทั้งในด้านจํานวนข้อคําถาม มิติของ

แบบวัด และความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างในบริบทต่าง ๆ อย่างไรก็ตามเครื่องมือเหล่านี้ส่วนใหญ่ล้วนใช้

มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert scale) ในการประเมินระดับความเห็นด้วยของผู้ตอบ และแสดงให้เห็นคุณภาพ

ของเครื่องมือในระดับที่เป็นที่ยอมรับ ดังนั้น ในการพัฒนาแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมในครั้งน้ี 

ผู้วิจัยจึงเลือกใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ทเช่นเดียวกัน เพื่อรักษาความสอดคล้องกับแนวทางการวัดของเครื่องมือ

ก่อนหน้าและเอื้อต่อการเปรียบเทียบผลการวิจัยในอนาคต โดยได้ออกแบบข้อคําถามให้สะท้อนพฤติกรรมและ

ความเชื่อของกลุ่มเป้าหมายในบริบทเฉพาะอย่างรอบคอบ พร้อมทั้งมีกระบวนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

ด้านความตรงเชิงโครงสร้างอย่างเป็นระบบ โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังน้ี 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

4. วิธีดําเนินการวิจัย 

4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่สอนในโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 และ เขต 2 จํานวน 

12,728 คน (สํานักงานการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2567) โดยมีเกณฑ์คัดเข้าคือเป็นผู้ท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีสังกัด

ปัจจุบันมาไม่น้อยกว่า 1 ปี สัญชาติไทย ไม่จํากัดเพศและอายุ 20-60 ปี และกําหนดเกณฑ์ในการคัดออกได้แก่

เป็นผู้ที่ไม่สามารถให้ข้อมูลแก่โครงการวิจัยครบถ้วน สําหรับกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา ผู้วิจัยกําหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างตามแนวคิดของ Hair et al. (2019) ที่เสนอว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ี

เหมาะสมและยอมรับได้ควรจะมีขนาด 10 : 1 ข้อคําถาม และยังแนะนําให้เผื่อจํานวนกลุ่มตัวอย่างเพิ่มข้ึน

!

!

!

กรอบความคิดแบบ

เติบโตของทมี 

GM1 

GM2 

GM3 

GM4 

GM5 

GM6 

GM7 

GM8 

GM9 

GM10 

GM11 

GM12 

วเิคราะห์เกณฑ์ปกติของแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาฯ 

คะแนนดิบ (Raw scores)/ ค่าคะแนนทีปกติ (normalized T-score)/ ค่าเปอร์เซ็นไทล์ (Percentile)  

 



วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

78 | ปีท่ี 8 ฉบับท่ี 1 มกราคม - มิถุนายน 2569 

อย่างน้อยร้อยละ 20 เนื่องจากอาจพบปัญหาเช่น การสูญหายของข้อมูล ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดน้ีเป็นเกณฑ์

กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างข้ันต่ําในการศึกษาคือ 120 คน และกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมข้ึนอีกเพ่ือป้องกัน

ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจึงมีจํานวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 500 คน ผู้วิจัยใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างในขั้นแรก ผู้วิจัยใช้

การสุ่มแบบมีชั้นภูมิที่กําหนดสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่าง

ตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละเขตพื้นที ่การศึกษา ได้แก่ สํานักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 และเขต 2 ต่อมาผู ้วิจัยใช้วิธีการสุ ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

โรงเรียนโดยวิธีจับฉลาก (Lottery Method) โดยสุ่มเลือกโรงเรียนจากแต่ละเขตพื้นที่ เขตละ 5 โรงเรียน  

เพื่อใช้เป็นแหล่งข้อมูลในระดับโรงเรียน และในขั้นสุดท้ายผู้วิจัยกําหนดจํานวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละโรงเรียน

ตามสัดส่วนของจํานวนบุคลากรทั้งหมดในโรงเรียนนั้นและดําเนินการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลด้วยการคัดเลือกกลุ่ม

ตัวอย่างแบบความสะดวก (Convenience Sampling) (อิสระ  บุญญะฤทธ์ิ, 2567) โดยอาศัยการประสานงาน

กับผู้ประสานงานในโรงเรียนเพ่ือเข้าถึงกลุ่มบุคลากรพร้อมและสามารถให้ข้อมูลได้  

4.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมเป็นแบบมิติเดียว

จํานวน 12 ข้อ เป็นข้อคําถามทางบวกทั้งหมด ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าแบบลิเคิร์ท 5 ระดับ 

(Likert scale) ได้แก่ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 4 = เห็นด้วย 3 = เฉย ๆ 2 = ไม่เห็นด้วย และ 1 = ไม่เห็นด้วย

อย่างยิ่ง มีขั ้นตอนในการพัฒนากล่าวคือผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับแบบวัดกรอบ

ความคิด แบบเติบโตของทีม หลังจากนั้นผู้วิจัยกําหนดนิยามปฏิบัติการและพัฒนาข้อคําถามด้วยตนเอง 

จากนั้นผู้วิจัย ได้ทําการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดโดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) โดยผู้เชี ่ยวชาญทางด้านจิตวิทยารวมทั้งสิ้นจํานวน 5 ท่านเพื่อพิจารณาความสอดคล้องของข้อ

คําถามและนิยามที่กําหนดไว้โดยพิจารณาดัชนีความสอดคล้อง (Item-Objective Congruence : IOC) ต้องมี

ค่าต้ังแต่ 0.50 ข้ึนไป (สุวิมล  ติรกานันท์, 2551) ซ่ึงผลพบว่าข้อคําถามทุกข้อมีค่า 1.00 จึงผ่านเกณฑ์ หลังจาก

น้ันนําไปทดลองใช้กับกลุ่มท่ีมีความใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีสอน 

ในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 40 คนเพื ่อตรวจสอบค่าอํานาจจําแนก 

(Discrimination Power) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม 

(Corrected Item Total Correlation: CITC) โดยข้อคําถามจะต้องสัมพันธ์กันตั ้งแต่ระดับ 0.35 ขึ ้นไป  

(บัณฑิตา  อินสมบัติ, 2554) ผลพบว่าแบบวัดมีค่าอํานาจจําแนกอยู่ระหว่าง 0.716-0.929 และตรวจสอบ 

ค่าความเชื ่อมั ่นของเครื ่องมือ (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) ซึ่งค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดมีเกณฑ์พิจารณาโดยค่าความเชื่อมั่นที่ใช้ได้อย่างน้อย 

ไม่ควรตํ่ากว่า 0.70 (Ahmad et al., 2024) ซึ่งผลพบว่าแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตมีค่าความเชื่อม่ัน 

ทั้งฉบับอยู่ที่ 0.963 หลังจากนั้นจึงนําไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริงเพื่อทําการทดสอบความเที่ยงตรง 

เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ต่อไป 
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4.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ภายหลังที่ได้รับการรับรองจริยธรรมจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จากสถาบันวิจัย

และพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา เลขที่ REC-BSRU COA No.670507 ผู้วิจัยทําหนังสือ

ขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อขออนุญาตผู้บริหารโรงเรียน เพื่อประสานงานและขอความอนุเคราะห์ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เมื่อได้รับอนุญาตจากผู้บริหารสถานศึกษาแล้ว ผู้วิจัยดําเนินการประสานงานกับ

บุคลากรซึ ่งเป็นผู ้ได้ร ับมอบหมายจากผู ้บริหารโรงเรียนเพื ่อชี ้แจงรายละเอียดเกี ่ยวกับกระบวนการ 

แจกแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้ให้ข้อมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับการเข้าร่วมโครงการวิจัย การคุ้มครองสิทธิของผู้ตอบ

แบบสอบถามและหลักความสมัครใจในการเข้าร่วมวิจัย จากนั้นผู้วิจัยส่งแบบสอบถามพร้อมเอกสารประกอบ 

ได้แก่เอกสารชี้แจงข้อมูลสําหรับผู้เข้าร่วมวิจัย และแบบฟอร์มแสดงความยินยอมในการเข้าร่วมโครงการวิจัย

ให้แก่ผู้ประสานงานของโรงเรียนเพื่อดําเนินการแจกจ่ายแก่บุคลากรของโรงเรียนต่อไป โดยระยะเวลาในการ

รวบรวมข้อมูลเป็นเวลา 2 เดือน ทั้งนี้แบบสอบถามที่ได้กลับคืนมาเพื่อทําการวิเคราะห์ทั้งสิ้น 421 ฉบับ คิด

เป็นร้อยละ 84.20 ของจํานวนแบบสอบถามท่ีแจกไป 

4.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติพ้ืนฐานได้แก่ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ความเบ้ และความโด่ง และทําการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity)  แบบวัดกรอบ

ความคิดแบบเติบโตของทีมโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis)  

ด้วยโปรแกรม Jamovi 2.5.7 มีค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบได้แก่ Kaiser Meyer Olkin (KMO) test เพื่อตรวจสอบ

ความเหมาะสมของข้อมูล ซึ่งมีเกณฑ์การพิจารณาคือค่าที่ได้ต้องไม่น้อยกว่า .50 และใช้สถิติ Bartlett's test 

of Sphericity เพื่อทดสอบเมทริกซ์เอกลักษณ์ โดยถ้าค่าที่ได้มีนัยสําคัญแสดงว่าตัวแปรต่าง ๆ มีความสัมพันธ์

กันสามารถนําไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ รวมทั้งใช้เกณฑ์การพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบ (Factor 

loading) ควรมีค่าไม่ตํ่ากว่า 0.3 (สุภมาส  อังศุโชติ และคณะ, 2552) สําหรับสถิติท่ีแสดงว่ามีความสอดคล้อง

กลมกลืนของโมเดลการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ประกอบด้วย p-value > .05 ดัชนีรากกําลังสองเฉล่ีย

มาตรฐานของส่วนเหลือ (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) < 0.05 ค่ารากกําลังสอง

เฉลี่ยของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) < 0.10 

ดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) > .90 (วีรวรรณ  วงศ์ปิ ่นเพ็ชร์, 2568) 

รวมท้ังการวิเคราะห์เกณฑ์ปกติของแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมดําเนินการวิเคราะห์ค่าคะแนนดิบ 

(Raw scores) ค่าคะแนนทีปกติ (Normalized T-score) การวิเคราะห์หาค่าเปอร์เซ็นไทล์ (Percentile) 

(สมนึก  ภัททิยธนี, 2541) และนําค่าเปอร์เซ็นต์ไทล์มาแบ่งช่วงคะแนนเป็นเกณฑ์ปกติ (Norm) โดยแบ่ง

ออกเป็น 4 ระดับ คือใช้เปอร์เซ็นไทล์ 25 (หรือควอไทล์ 1) เปอร์เซ็นไทล์ 50 (หรือ ควอไทล์ 2) และเปอร์เซ็น

ไทล์ 75 (หรือ ควอไทล์ 3) เป็นเกณฑ์ในการแบ่งช่วงคะแนน (Clark-Carter (2005 อ้างถึงใน สุมาลี ขําอิน 

และคณะ, 2567) 
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5. สรุปผลการวิจัย 

5.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจํานวน 298 คน   

คิดเป็นร้อยละ 70.8 อายุ 31-40 ปี จํานวน 226 คนคิดเป็นร้อยละ 53.7 มีระดับการศึกษาสูงสุดคือปริญญาตรี

จํานวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 55.1 สถานภาพโสดจํานวน 292 คน คิดเป็นร้อยละ 69.4 และมีระยะเวลา

ปฏิบัติราชการระหว่าง 6-10 ปี จํานวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 

5.2 ผลการทดสอบความเที ่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ของแบบวัดกรอบความคิด 

แบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) พบว่าผลการวิเคราะห์ค่า KMO and Bartlett’s 

test พบว่าค่า KMO มีค่าเท่ากับ 0.948 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 และเข้าใกล้ 1 และ ค่า Bartlett’s test ได้ค่า 

χ2 = 4375.593 ค่า df = 66 และมีค่านัยสําคัญที่ .000 แสดงว่าข้อมูลมีความเหมาะสมในการนําไปวิเคราะห์

องค์ประกอบต่อได้ สําหรับผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโต

ของทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยัน พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์  

มีค่าเท่ากับ 17.8 องศาอิสระเท่ากับ 24 (df = 24) อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าโมเดลการ

วัดมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยค่า CFI เท่ากับ 1.00 หมายความว่าโมเดลมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลท่ีดี ดัชนี SRMR เท่ากับ 0.0103 และค่า RMSEA เท่ากับ 0.00 แสดงว่าโมเดลองค์ประกอบ

กรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

อย่างแท้จริง (วีรวรรณ  วงศ์ป่ินเพ็ชร์, 2568) ดังรายละเอียดผลการวิเคราะห์แสดงในตารางท่ี 2 ดังน้ี 
 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 

ข้อคําถาม 

น้ําหนัก

องค์ประกอบ

ในรูป 

คะแนนดิบ 

น้ําหนัก

องค์ประกอบ

ในรูปคะแนน

มาตรฐาน 

Z SE 

GM1 ฉันและเพื่อนร่วมทีมเชื่อว่าทีมของเราจะมี

ศักยภาพในการทํางานเพิ่มขึ้นได้ตราบใดที่เรายัง

ไม่หยุดพัฒนา 

0.555 0.776 18.4*** 0.776 

GM2 ฉันและเพื่อนร่วมทีมเชื่อว่าความสามารถ

ของสมาชิกในทีมเปลี ่ยนแปลงได ้ด ้วยความ

พยายามในการพัฒนาตนเองอย่างไม่หยุดย้ัง 

0.598 0.818 19.6*** 0.818 
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ข้อคําถาม 

น้ําหนัก

องค์ประกอบ

ในรูป 

คะแนนดิบ 

น้ําหนัก

องค์ประกอบ

ในรูปคะแนน

มาตรฐาน 

Z SE 

GM3 ฉันและเพื ่อนร่วมทีมเชื ่อว่าหากทีมไม่ละ

ความพยายามในการทําสิ ่งที ่ต ั ้งใจไว้ย่อมเป็น

หนทางนํามาซ่ึงความสําเร็จของทีมได้ 

0.535 0.752 17.1*** 0.752 

GM4 ฉันและเพื ่อนร่วมทีมเชื ่อว่าทีมสามารถ

พัฒนาจุดแข็งและขจัดจุดอ่อนของทีมได้หาก

สมาชิกมีความพยายามในการเรียนรู้และฝึกฝน

อย่างต่อเน่ือง 

0.604 0.816 19.8*** 0.816 

GM5 ฉันและเพื่อนร่วมทีมกําหนดเป้าหมายการ

ทํางานที ่ท้าทายมากกว่าเป้าหมายที ่บรรลุได้

โดยง่าย 

0.573 0.744 17.4*** 0.744 

GM6 ฉันและเพื ่อนร่วมทีมไม่ปฏิเสธหากได้รับ

มอบหมายงานที่มีตัวชี้วัดที่ท้าทายความสามารถ

ของสมาชิก 

0.564 0.742 16.8*** 0.742 

GM7 ในแต่ละปี ฉันและเพื่อนร่วมทีมมักกําหนด

เป้าหมายในการทํางานที่ท้าทายมากขึ้นกว่าปีท่ี 

ผ่านมา 

0.588 0.698 15.7*** 0.698 

GM8 แม้จะเป็นงานที่ฉันและเพื่อนร่วมทีมไม่เคย

ทํามาก่อน แต่พวกเราก็เลือกที่จะทําเพราะการทํา

ส่ิงท้าทาย เป็นโอกาสในการเรียนรู้ของทีม 

0.530 0.688 15.6*** 0.688 

GM9 ฉันและเพื ่อนร่วมทีมจะใช้ความพยายาม

มากขึ้นเมื่อต้องเผชิญกับงานใหม่ ๆ ที่ไม่เคยทํามา

ก่อน 

0.519 0.752 17.7*** 0.752 

GM10 หากได้รับมอบหมายงานที่ไม่คุ ้นเคย ฉัน

และเพื่อนร่วมทีมจะทุ่มเทความพยายามในการทํา

ต้ังแต่เร่ิมต้น 

0.652 0.844 20.9*** 0.844 
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ข้อคําถาม 

น้ําหนัก

องค์ประกอบ

ในรูป 

คะแนนดิบ 

น้ําหนัก

องค์ประกอบ

ในรูปคะแนน

มาตรฐาน 

Z SE 

GM11 แม้จะเป็นงานใหม่ที ่ยากกว่าที ่คิดไว้ ฉัน

และเพื่อนร่วมทีมก็ไม่ท้อถอยและมุ่งมั่นใช้ความ

พยายามเพ่ิมข้ึนเพ่ือ ทําให้สําเร็จ 

0.623 0.823 20.0*** 0.823 

GM12 โอกาสในการเกิดข้อผิดพลาดในการทํางาน

ใหม่ ๆ เกิดข้ึนเสมอแต่ฉันและเพ่ือนร่วมทีมก็พร้อม

ที่จะรวมพลังใช้ความพยายามของทุกคนรับมือกับ

ความผิดพลาดและเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ 

0.604 0.838 20.8*** 0.838 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

จากตารางที่ 2 เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของแต่ละข้อคําถามใน

โมเดลการวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานทั้งหมดมีค่าสูงกว่า 0.3 ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ 

(สุภมาส  อังศุโชติ และคณะ, 2552) และมีค่าเป็นบวกทุกค่าต้ังแต่ 0.688 ถึง 0.844 ทุกข้อมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที ่ระดับ .001 โดยข้อคําถามที ่ม ีน ํ ้าหนักมากที ่ส ุดคือ GM10=0.844 รองลงมาได้แก่ GM12=0.838, 

GM11=0.823 และ GM2=0.818 และข้อคําถามที ่ม ีค ่านํ ้าหนักน้อยที ่ส ุดคือ GM8=0.688 นอกจากน้ี  

เมื่อพิจารณาค่า Z (Critical Ratio) ของแต่ละข้อคําถามพบว่าทุกตัวชี้วัดมีค่า Z อยู่ในช่วง 15.6 ถึง 20.9  

ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ Z>1.96 (Kline, 2016) และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทุกรายการแสดงให้เห็นว่า 

ค่านํ ้าหนักองค์ประกอบของตัวชี ้วัดทุกข้อสามารถยืนยันการเป็นตัวแทนของปัจจัยแฝงกรอบความคิด 

แบบเติบโตของทีมได้อย่างเหมาะสม 

5.3 ผลการวิเคราะห์เกณฑ์ปกติของแบบกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร พบผลดังน้ี 

5.3.1 คะแนนกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยโดยรวมพบว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกรอบความคิดแบบเติบโต 

ของทีมเท่ากับ 4.18 (Mean = 4.18, SD = .608) มีคะแนนสูงสุดเท่ากับ 5.00 และคะแนนตํ่าสุดอยู่ที่ 2.83 

นอกจากนี้ เมื ่อพิจารณาสัมประสิทธิ ์การกระจาย (CV) พบว่าคะแนนกรอบความคิดแบบเติบโตของทีม 

ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีการกระจายร้อยละ 14.54 ความเบ้หรือขนาดความไม่สมมาตร

ของการแจกแจงข้อมูล (Skew) พบว่าคะแนนมีลักษณะการกระจายแบบเบ้ซ้ายแสดงว่าผู ้ตอบส่วนใหญ่ 
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ได้คะแนนตํ่ากว่าเฉลี่ย (Sk = -2.827) และความโด่งหรือขนาดความสูงของการแจกแจงข้อมูล (Kurtusis) 

พบว่าคะแนนมีลักษณะการกระจายข้อมูลแบบสูงโด่ง (Ku = 17.483) แสดงว่าข้อมูลมีลักษณะกระจุกตัว 

รอบค่าเฉล่ีย (Kline, 2016) 

5.3.2 ผลวิเคราะห์เกณฑ์ปกติด้วยวิธ ีการหาค่าเปอร์เซ็นไทล์ (Percentile rank) และคะแนน 

ทีปกติ (Normalized T-score) แบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมที ่พัฒนาขึ ้นในการวิจัยครั ้งน้ี  

ได ้ก ํ าหนดแนวทางการแปลผลคะแนนโดยใช ้ เกณฑ ์อ ิ งกล ุ ่ม  (Norm-referenced Interpretation)  

โดยพิจารณาตามตําแหน่งเปอร์เซ็นต์ไทล์ (Percentile Rank) ของคะแนนรวมท่ีกลุ่มตัวอย่างได้รับเปรียบเทียบ

กับกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ผู้วิจัยได้กําหนดการแปลความหมายคะแนนโดยใช้ค่าเปอร์เซ็นไทล์ (Percentile 

rank) ในการแบ่งระดับคะแนนซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่เปอร์เซ็นไทล์ 25 (ควอไทล์ 1) เปอร์เซ็นไทล์ 50 

(ควอไทล์ 2) และเปอร์เซ็นไทล์ 75 (ควอไทล์ 3) สามารถแปลความในแต่ละช่วงคะแนนได้ ดังน้ี 1) เปอร์เซ็น

ไทล์ 75.00 ขึ้นไป หมายถึงข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมอยู่ใน

ระดับสูง 2) เปอร์เซ็นไทล์ 50.00-74.99 หมายถึงข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกรอบความคิด

แบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 3) เปอร์เซ็นไทล์ 25.00-49.99 หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า 4) น้อยกว่าเปอร์เซ็นไทล์ 25.00 

หมายถึงข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับต่ํา 

ผลการวิเคราะห์เกณฑ์ปกติของคะแนนกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาพบว่า 1) ค่าคะแนนตั้งแต่ 55.00 ขึ้นไป คะแนนมาตรฐานทีปกติมีค่าตั้งแต่ 56.65 ข้ึน

ไป หมายถึงข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับสูง  

2) ค่าคะแนนระหว่าง 50.00-54.99 คะแนนมาตรฐานทีปกติมีค่าระหว่าง 49.80-56.64 หมายถึงข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษามีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 3) ค่าคะแนนระหว่าง 

47.00-49.99 คะแนนมาตรฐานทีปกติมีค่าระหว่าง 45.69-49.79 หมายถึงข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษามีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า 4) ค่าคะแนนระหว่างน้อยกว่า 47.00 

คะแนนมาตรฐานทีปกติมีค่าน้อยกว่า 45.69 หมายถึงข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีกรอบความคิด

แบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับตํ่า จากนั้นผู้วิจัยได้ทําการประเมินระดับกรอบความคิดแบบเติบโตของทีม 

ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นพบว่าข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับสูงจํานวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 26.37 

รองลงมาคือมีกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง จํานวน 110 คน มีกรอบความคิด 

แบบเติบโตของทีมอยู่ในระดับค่อนข้างตํ่าจํานวน 108 คน และอยู่ในระดับตํ่าจํานวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 

26.13 25.65 และ 21.85 ตามลําดับ ดังตาราง 3 
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ตารางท่ี 3 เกณฑ์ปกติของคะแนนกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมโดยรวมของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 

คะแนนดิบ คะแนนทีปกติ เปอร์เซ็นไทล์ การแปลผล จํานวนคน ร้อยละ 

55.00 ข้ึนไป 56.65 ข้ึนไป 75.00 ข้ึนไป สูง 111 26.37 

50.00-54.99 49.80-56.64 50-74.99 ค่อนข้างสูง 110 26.13 

47.00-49.99 45.69-49.79 25-49.99 ค่อนข้างต่ํา 108 25.65 

น้อยกว่า 47.00 น้อยกว่า 45.69 น้อยกว่า 25 ต่ํา 92 21.85 
 

ลักษณะการกระจายของคะแนนข้างต้นสะท้อนให้เห็นว่าแบบวัดมีศักยภาพในการจําแนกกลุ่มตัวอย่าง

ที่มีคุณลักษณะแตกต่างกันตามระดับของกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมได้อย่างชัดเจน การกําหนด 

ช่วงคะแนนของแต่ละระดับ ได้แก่ ระดับสูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างตํ่า และตํ่า มีความต่อเนื่องและแต่ละ 

ช่วงคะแนนมีขอบเขตที่ชัดเจนและไม่ทับซ้อนกัน ทําให้สามารถจําแนกกลุ่มผู้ตอบได้อย่างเป็นระบบและ 

มีความแม่นยํา  
 

6. อภิปรายผลการวิจัย 

6.1 ผลการตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีม 

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แสดงว่าโมเดลการวัดของกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตกรุงเทพมหานครสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างแท้จริง 

ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับทั้งแนวคิดเกี่ยวกับกรอบความคิดแบบเติบโตในระดับบุคคล อาทิ Yeager and 

Dweck (2012) ที ่กล่าวว่ากรอบความคิดแบบเติบโตเป็นความเชื ่อของบุคคลว่าทุกคนสามารถเพิ ่มพูน

สติปัญญาของตนเองได้อย่างมีนัยสําคัญผ่านความพยายามและการศึกษา สามารถเปลี่ยนแปลงและพัฒนา

พฤติกรรม บุคลิกภาพ หรืออุปนิสัยของตนเองได้ตลอดเวลา มองว่าความล้มเหลวเป็นโอกาสในการเรียนรู้และ

พัฒนาแทนที่จะเป็นข้อจํากัด และในระดับทีมที่ Rydell et al. (2007) กล่าวว่ากรอบความคิดแบบเติบโตของ

ทีมเป็นความเชื่อว่าลักษณะของทีม เช่น สติปัญญาและความสามารถ สามารถเปลี่ยนแปลงและพัฒนาได้ 

รวมทั้ง Han et al. (2019) ได้ให้นิยามของกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมว่าเป็นความเชื่อร่วมกันของ

สมาชิกในทีมว่าพวกเขาสามารถพัฒนาศักยภาพของกันและกันได้ผ่านการแบ่งปันความรู้ การเรียนรู้จากความ

ล้มเหลว และการจัดการกับความท้าทายร่วมกัน 

นอกจากนี ้การพัฒนาแบบวัดฉบับนี ้อยู ่ภายใต้หลักการของการสร้างแบบวัดทางสังคมศาสตร์ 

ท่ีมีการตรวจสอบคุณภาพอย่างเป็นระบบเป็นไปตามหลักการการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย ได้แก่  

ความเที่ยงตรง (Validity) ประกอบด้วยความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเที่ยงตรงเชิง

โครงสร้าง (Construct Validity) อํานาจการจําแนก (Discrimination) และความเชื ่อมั ่น (Reliability) 
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(มณีรัศมิ์  พัฒนสมบัติสุข, 2564) เมื ่อเปรียบเทียบกับแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตฉบับดั้งเดิมเช่น  

แบบว ั ด  The Dweck Mindset Instrument (DMI) ( Dweck, 2 0 06 )  General Mindset Scale (GM) 

(Lottero-Purdue and Lachapelle, 2 0 19 )  Implicit Theory of Intelligence Scale (ITIS) (Abd-el-

Fattah and Yates, 2006) และ Growth Mindset Scale (Sigmundsson and Haga, 2024) ล้วนมีการ

พัฒนาตามกระบวนการเช่นเดียวกันและผลการตรวจสอบที่ได้ยังเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่กําหนด เช่น  

ค่าความเชื่อมั่นโดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Coefficient Alpha) ทั้งแบบ

วัดฉบับดั้งเดิมและแบบวัดในการศึกษาครั้งนี้มีค่าความเชื่อมั่นเป็นไปตามเกณฑ์ที่กําหนดและมีความใกล้เคียง

กัน เช่น แบบวัด Growth Mindset Scale มีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดอยู่ที่ 0.83 และแบบวัด GROWTH 

MINDSET สําหรับครูผู้สอนวิทยาการคํานวณที่ศึกษาโดย มานิกา  วิเศษสาธร และคณะ (2565) มีค่าความ

เชื่อมั่นของแบบวัดอยู่ที่ 0.973 และแบบวัดศักยภาพเด็กไทยในศตวรรษที่ 21 ด้านกรอบความคิดเติบโตศึกษา

โดย ณัชชา  มหปุญญานนท์ และคณะ (2567) มีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเท่ากับ 0.718 ในขณะที่แบบวัด

ฉบับนี้มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.963 อย่างไรก็ตามการศึกษาครั้งนี้มีความแตกต่างจากแบบวัดฉบับดั้งเดิมใน

การขยายการศึกษากรอบความคิดแบบเติบโตจากระดับบุคคลไปสู่ระดับทีมโดยเน้นการวัดในบริบทการทํางาน

ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา แม้จะมีนักวิชาการบางกลุ่มได้สนใจศึกษากรอบความคิดแบบ

เติบโตระดับทีม แต่ทว่ามีการศึกษาในบริบทที่แตกต่างจากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้คํานึงถึงความแตกต่างของ

บริบทไทยกับต่างประเทศ ด้วยลักษณะวัฒนธรรมในประเทศไทย เช่น สังคมแบบกลุ ่ม (Collectivism)  

ลําดับชั ้นอํานาจที ่สูง (High power distance) (Hofstede Insights, 2021) ความเกรงใจ และให้เกียรติ  

อาจมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (Hallinger and 

Kantamara, 2001) จึงไม่ได้นําแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตระดับทีมที่มีอยู่ของต่างประเทศมาปรับใช้ 

แต่เลือกพัฒนาแบบวัดด้วยตนเอง ซึ่งผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่าแบบวัดมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อตรวจสอบค่านํ้าหนักองค์ประกอบของแต่ละข้อคําถามพบว่าไม่มีข้อคําถามใดที่ถูก

ตัดออกจากโมเดลการวัด ซึ่งสะท้อนว่าแบบวัดฉบับนี้มีโครงสร้างที่มั่นคงและมีความตรงเชิงโครงสร้างที่ดีใน

บริบทของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไทยในกรุงเทพมหานคร 

6.2 ผลการวิเคราะห์เกณฑ์ปกติของแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมในครั ้งนี ้ ผู ้วิจัยได้ใช้ 

แนวทางการวิเคราะห์ค่าคะแนนดิบ (Raw scores) ค่าคะแนนทีปกติ (Normalized T-score) และค่าคะแนน

เปอร์เซ็นไทล์ (Percentile) เพื ่อใช้ในการจัดช่วงคะแนนตามแนวทางของ สมนึก  ภัททิยธนี (2541)  

โดยแบ่งคะแนนออกเป็น 4 ระดับตามค่าควอไทล์ ได้แก่เปอร์เซ็นไทล์ที่ 25, 50 และ 75 (หรือควอไทล์ที่ 1, 2 

และ 3) ซึ่งสอดคล้องกับข้อเสนอของ Clark-Carter (2005, อ้างถึงใน สุมาลี  ขําอิน และคณะ, 2567) ทั้งน้ี 

การใช้เปอร์เซ็นไทล์ช่วยสนับสนุนการแปลผลในเชิงเปรียบเทียบ และสามารถนําไปประยุกต์ใช้ในการจําแนก

ระดับคุณลักษณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังท่ี สําเริง  บุญเรืองรัตน์ (2550) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการใช้ 

เปอร์เซ ็นไทล์ว ่าเป็นแนวทางที ่ช ่วยให้สามารถเข้าใจระดับความสามารถของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
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เมื่อเปรียบเทียบกับผู้อื่นในกลุ่ม และยังสามารถนําไปใช้ในการพิจารณาเพื่อการคัดเลือกหรือวางแผนบริหาร

จัดการกลุ่มเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้เมื่อเปรียบเทียบกับงานวิจัยที่ผ่านมาเช่น การพัฒนาแบบ 

วัดศักยภาพเด็กไทยในศตวรรษที่ 21 ด้านกรอบความคิดเติบโตโดย ณัชชา  มหปุญญานนท์ และคณะ (2567) 

พบว่าการศึกษาในครั้งนี้และของณัชชา  มหปุญญานนท์ และคณะใช้แนวทางการแปลผลที่อิงค่าคะแนนทีปกติ 

(T-score) เป็นเครื ่องมือสําคัญในการกําหนดระดับกรอบความคิดแบบเติบโตเช่นเดียวกันแบบวัดของ  

ณัชชา  มหปุญญานนท์ และคณะ (2567) ใช้การจําแนกออกเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ “ตํ่ามาก” ถึง “สูงมาก”  

โดยอิงเกณฑ์มาตรฐานเช่น T<35 = ตํ่ามาก และ T≥65 = สูงมาก ขณะที่การศึกษาครั้งนี้ใช้การจําแนกเป็น 4 

ระดับ ได้แก่ สูง ค่อนข้างสูง ค่อนข้างต่ํา และต่ํา ผู้วิจัยได้พัฒนาเกณฑ์ปกติโดยอิงจากค่าคะแนนดิบ ค่าคะแนน

ทีปกติ (T-score) และค่าเปอร์เซ็นไทล์ ซึ่งช่วยให้สามารถแบ่งกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามได้อย่างเป็นระบบ  

โดยแต่ละช่วงมีความแตกต่างของคะแนนอย่างชัดเจน ครอบคลุมกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด รวมทั้งผลการจําแนก

พบว่าแต่ละกลุ่มมีสัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน สะท้อนถึงความหลากหลายของระดับกรอบความคิดแบบเติบโต เช่น 

กลุ่มระดับสูงคิดเป็นร้อยละ 26.37 และกลุ่มระดับตํ่าคิดเป็นร้อยละ 21.85 ลักษณะดังกล่าวสะท้อนว่าเกณฑ์ท่ี

พัฒนาขึ้นในการวิจัยครั้งนี้มีความสามารถในการจําแนกระดับของผู้ตอบแบบสอบถามได้อย่างเหมาะสม  

โดยไม่เกิดการซ้อนทับของช่วงคะแนนระหว่างกลุ่มซึ่งถือเป็นลักษณะสําคัญของเกณฑ์ที่มีคุณภาพในการแปล

ผลแบบอิงกลุ่ม (Anastasi, 1985) 
 

7. ข้อเสนอแนะและการนําผลการวิจัยไปใช้ประโยชน ์

ผลการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้เสนอแนวทางท่ีสําคัญเพ่ือการนําไปใช้ประโยชน์อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ี 

ข้อเสนอแนะสําหรับการนําไปใช้ 

1) ผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถนําไปใช้ประโยชน์ทางวิชาการในประเด็นการขยายองค์ความรู้

เกี ่ยวกับกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) จากระดับบุคคลสู ่ระดับทีม (Team Growth 

Mindset) ซึ่งการศึกษาระดับทีมยังได้รับการศึกษาอย่างจํากัดในบริบทไทยและกลุ่มเป้าหมายคือข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนาแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมในครั้งนี้จึงถือเป็นการเติมเต็ม

ช่องว่างทางวิชาการที่สําคัญ และสามารถใช้เป็นพื้นฐานสําหรับการวิจัยในอนาคตที่มุ่งศึกษาปัจจัยหรือผลลัพธ์

ของกรอบความคิดแบบเติบโตระดับทีมในแวดวงบุคลากรทางการศึกษาไทยได้ 

2) ผู้ที่ประสงค์จะนําแบบแบบวัดกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมฉบับนี้ไปใช้ หากเป็นกรณี

ที่กลุ่มเป้าหมายแตกต่างไปจากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร ควรพิจารณา

ปรับปรุงข้อคําถามอีกครั้งให้เหมาะสมกับบริบท นอกจากนี้ ควรดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

อีกครั ้ง รวมถึงวิเคราะห์เกณฑ์ปกติตามหลักการประเมินแบบอิงกลุ่ม (Norm-referenced) เพื ่อกําหนด

แนวทางในการแปลความหมายของผลลัพธ์ให้เหมาะสมย่ิงข้ึนกับบริบทของกลุ่มตัวอย่างท่ีนําไปใช้ 
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3) การส่งเสริมกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมในกลุ ่มข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาในกรุงเทพมหานคร ควรดําเนินการผ่านนโยบายที่ครอบคลุม 3 มิติหลัก ได้แก่การพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาทีม และการสนับสนุนจากผู้บริหารโรงเรียน ในมิติการพัฒนาตนเองควรส่งเสริมให้ครูได้พัฒนา

ตนเองผ่านกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นการสะท้อนคิด การตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล และการมองความล้มเหลว 

เป็นโอกาสในการเติบโต ซึ่งกระบวนการเหล่านี ้จะช่วยให้ครูมีทัศนคติเชิงบวกต่อการเรียนรู ้ของตนเอง  

มีความยืดหยุ่นทางความคิด กล้าเผชิญความท้าทาย เปิดรับความคิดเห็น และมุ่งมั่นในการพัฒนาวิชาชีพ 

อย่างต่อเนื่อง สําหรับมิติการพัฒนาทีมควรจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการสร้างกรอบความคิดแบบเติบโตร่วมกัน 

ในระดับทีมซึ่งหมายถึงการที่สมาชิกในทีมมีความเชื่อร่วมกันว่าทีมสามารถเรียนรู้ พัฒนา และปรับปรุง

ศักยภาพของตนได้ผ่านความพยายามร่วมกันและการสะท้อนผลการทํางานอย่างต่อเนื่อง กิจกรรมที่เหมาะสม 

เช ่น การอบรมเชิงปฏิบ ัต ิการที ่ เน ้นการฝึกฝนกรอบความคิดแบบเติบโต การสร้างพ้ืนที ่ปลอดภัย 

ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการสร้างวัฒนธรรมการพูดคุยที่ไม่ตัดสินซึ่งกันและกันเพื่อเปิดโอกาสให้สมาชิก

ในทีมสามารถแสดงความเห็น ตั ้งคําถาม และเสนอแนวทางใหม่ ๆ โดยไม่เกรงกลัวความผิดพลาด  

การมีกรอบความคิดแบบเติบโตในระดับทีมยังช่วยให้เกิดความเชื ่อมั ่นซึ ่งกันและกัน ความกล้าทดลอง 

แนวทางใหม่ และการพัฒนาแนวทางการทํางานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและยั ่งยืน ในส่วนของมิติ 

การสนับสนุนจากผู้บริหารโรงเรียนควรมีบทบาทในการออกแบบโครงสร้างและบรรยากาศภายในองค์กร 

ให้เอื้อต่อการเติบโตของครูโดยส่งเสริมบรรยากาศการบริหารที่เปิดกว้าง ให้กําลังใจและสะท้อนความสําเร็จ

ของครูอย่างต่อเนื ่อง ทําหน้าที ่เป็นแบบอย่างของกรอบความคิดแบบเติบโต รวมถึงการบริหารจัดการ

ทรัพยากรและโอกาสในการพัฒนาอย่างทั่วถึงและเป็นธรรมระหว่างโรงเรียนที่มีบริบทแตกต่างกัน ทั้งน้ี 

เพ่ือปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรท่ีสนับสนุนการเติบโตท้ังในระดับบุคคลและทีมอย่างย่ังยืน 

ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต 

ผู้สนใจอาจใช้การวิจัยและพัฒนาเพื่อสร้างโปรแกรมการพัฒนากรอบความคิดแบบเติบโตของทีม 

ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในกรุงเทพมหานครเพื่อนําไปใช้ในการพัฒนากับกลุ่มตัวอย่างน้ี

ต่อไป นอกจากน้ีการวิจัยเกี่ยวกับกรอบความคิดแบบเติบโตของทีมยังมีไม่มากนัก ส่วนใหญ่นักวิชาการยังเน้น

การศึกษากรอบความคิดแบบเติบโตในระดับบุคคล ดังนั้นผู้สนใจอาจขยายการศึกษาระดับทีมไปยังข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในพื้นที่อื่นๆ หรืออาชีพอื่น ๆ ทําให้เกิดความเข้าใจกรอบความคิดแบบเติบโต

ของทีมในบริบทท่ีแตกต่างกัน  
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