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บทคัดย่อ (Abstract) 
 ในยุคที่สภาพแวดล้อมทางธุรกิจและการบริหารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ความสามารถของผู้นำ
และผู ้บริหารในการปรับตัวและเรียนรู ้ตลอดชีวิตมีความสำคัญมากขึ ้น ทัศนคติแบบเติบโต (Growth 
Mindset) และทักษะความคิดที่สมดุล (Balanced Mindset Skills) ถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้บุคคล
สามารถพัฒนาและนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืน  การวิจัยนี้มุ่งเน้นศึกษาบทบาทของทัศนคติ
แบบเติบโตและทักษะความคิดที่สมดุลในกระบวนการบริหารและความเป็นผู้นำ รวมถึงการพัฒนากลยุทธท์ี่
สามารถนำไปใช้ได้จริงเพื่อส่งเสริมแนวคิดดังกล่าวในองค์กร  การศึกษาอาศัยกรอบแนวคิดของ Carol 
Dweck เกี่ยวกับทฤษฎีทัศนคติแบบเติบโต ร่วมกับการวิเคราะห์เชิงคุณภาพจากกรณีศึกษาและการวิจัยเชิง
ประจักษ์ กลยุทธ์ที่นำเสนอถูกพัฒนาโดยอ้างอิงจากการศึกษาทางจิตวิทยา องค์กร และภาวะผู้นำ รวมถึง
แนวทางปฏิบัติที่ได้รับการพิสูจน์แล้วว่ามีประสิทธิภาพ  ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าผู้นำที่มีทัศนคติแบบเติบโต
สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้ดีขึ้น สนับสนุนวัฒนธรรมการเรียนรู้ และส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ใน
องค์กร นอกจากนี้ ยังพบว่ากลยุทธ์ที่สำคัญในการพัฒนาแนวคิดนี้ได้แก่ การสะท้อนตนเอง การส่งเสริม
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วัฒนธรรมการให้ข้อเสนอแนะ และการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการทดลองและการเรียนรู้ สรุปได้ว่า
การปลูกฝังทัศนคติแบบเติบโตและทักษะความคิดที่สมดุลในองค์กรเป็นกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพในการสร้าง
ความสำเร็จของผู้นำและการบริหาร การศึกษาแสดงให้เห็นว่าแนวทางดังกล่าวช่วยเพ่ิมความสามารถในการ
ตัดสินใจ ความยืดหยุ่น และการปรับตัวของผู้นำ ซึ่งนำไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กร 
คำสำคัญ Keywords :  ความคิดเชิงเติบโต,  ทักษะความคิด,  การบริหารจัดการที่สมดุล,  ความสำเร็จในการเป็นผู้นำ 
 
Abstract 
 In an era of rapidly changing business and management environments, the ability of 
leaders and executives to adapt and learn throughout their lives is increasingly important. 
Growth mindset and balanced mindset skills are key factors that enable individuals to 
develop and lead organizations to sustainable success.  This study focuses on studying the 
role of growth mindset and balanced mindset skills in management and leadership 
processes, as well as developing practical strategies to promote such concepts in 
organizations.  The study is based on Carol Dweck's conceptual framework of growth mindset 
theory, combined with qualitative analysis of case studies and empirical research. The 
proposed strategies are developed based on studies in psychology, organizations, and 
leadership, as well as proven effective practices.  The results indicate that leaders with a 
growth mindset can cope better with change, support a learning culture, and promote 
creativity in organizations. In addition, important strategies for developing this mindset 
include self-reflection, promoting a feedback culture, and creating an environment that 
supports experimentation and learning. In conclusion, cultivating a growth mindset and 
balanced mindset skills in organizations is an effective strategy for creating leadership and 
management success. The study shows that such approaches enhance leaders' decision-
making ability, flexibility, and adaptability, leading to sustainable organizational success. 
Keywords :  Growth Mindset,  Mindset Skills,  Balanced Management,  Leadership Success 
 
บทนำ (Introduction) 
 กรอบความคิดการเติบโตคือความเชื่อที่ว่าสติปัญญา ความสามารถ และพรสวรรค์สามารถพัฒนาได้
ผ่านความทุ่มเท การทำงานหนัก และการเรียนรู้ (Dweck, 2006) ซ่ึงต่างจากกรอบความคิดแบบตายตัวท่ีถือ
ว่าลักษณะเหล่านี้หยุดนิ่งและติดตัวมาแต่กำเนิด กรอบความคิดการเติบโตส่งเสริมแนวคิดที่ว่าความท้าทาย 
ความล้มเหลว และข้อเสนอแนะเป็นโอกาสในการปรับปรุงมากกว่าที่จะเป็นภัยคุกคามต่อคุณค่าในตนเอง 
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ผลงานสำคัญของ Dweck เน้นย้ำว่าบุคคลที่มีกรอบความคิดการเติบโตมีแนวโน้มที่จะยอมรับความท้าทาย
และมุ่งมั่นแม้จะมีอุปสรรค ซึ่งส่งเสริมการปรับปรุงตนเองอย่างต่อเนื่องและการพัฒนาทักษะ 
 ในการบริหารจัดการและความเป็นผู้นำ กรอบความคิดการเติบโตมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการ
ส่งเสริมนวัตกรรม ความยืดหยุ่น และความสามารถในการปรับตัว ผู้นำที่มีกรอบความคิดการเติบโตมี
แนวโน้มที่จะเห็นคุณค่าของการทำงานร่วมกัน สนับสนุนข้อเสนอแนะ และมองว่าข้อผิดพลาดเป็นสิ่งจำเป็น
ต่อการเรียนรู้ (Zenger & Folkman, 2016) คุณสมบัติเหล่านี้มีความจำเป็นต่อการนำทางสภาพแวดล้อม
ทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและความไม่แน่นอนทำให้
ผู้นำต้องพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การวิจัยแสดงให้เห็นว่าผู้นำที่ปลูกฝังทัศนคติการเติบโตในตัวเองและในทีมมี
ส่วนสนับสนุนความคล่องตัวขององค์กร การมีส่วนร่วมของพนักงาน และประสิทธิภาพโดยรวมที่มากขึ้น 
(Murphy & Dweck, 2016) 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อสำรวจกลยุทธ์ในการส่งเสริมทัศนคติการเติบโตและทักษะที่เกี่ยวข้อง
ในบทบาทการจัดการและความเป็นผู้นำ โดยการตรวจสอบรากฐานทางทฤษฎีของทฤษฎีทัศนคติและการ
นำไปใช้ในสภาพแวดล้อมขององค์กร บทความนี้ระบุกลยุทธ์ที่ดำเนินการได้สำหรับการพัฒนาทัศนคติ  เน้น
ว่าทักษะทัศนคติ เช่น ความยืดหยุ ่น ความสามารถในการปรับตัว และความอยากรู ้อยากเห็น มีส่วน
สนับสนุนโดยตรงต่อความสำเร็จของผู้นำอย่างไร วัตถุประสงค์คือเพื่อเชื่อมช่องว่างระหว่างความเข้าใจทาง
ทฤษฎีและการนำไปปฏิบัติจริง โดยให้ข้อมูลเชิงลึกว่าผู้นำสามารถสร้างสมดุลระหว่างการจัดการปฏิบัติการ
กับความเป็นผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ได้อย่างไรผ่านกรอบทัศนคติการเติบโต 
 
กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี  
 1. ทฤษฎีกรอบความคิดการเติบโตของ Carol Dweck 
 ทฤษฎีกรอบความคิดการเติบโตของ Carol Dweck ซึ ่งแนะนำในผลงานสำคัญของเธอเร ื ่อง 
Mindset: The New Psychology of Success (2006) ตั้งสมมติฐานว่าบุคคลมีความเชื่อพื้นฐานเกี่ยวกับ
ความสามารถและสติปัญญาอยู่ 2 ประการ ได้แก่ กรอบความคิดแบบตายตัวหรือกรอบความคิดแบบเติบโต 
กรอบความคิดแบบตายตัวถือว่าความสามารถนั้นหยุดนิ่งและเปลี่ยนแปลงไม่ได้ ส่งผลให้บุคคลหลีกเลี่ยง
ความท้าทายและกลัวความล้มเหลวซึ่งเป็นการสะท้อนถึงความไม่เพียงพอโดยกำเนิด ในทางตรงกันข้าม 
กรอบความคิดแบบเติบโตสะท้อนถึงความเชื่อที่ว่าความสามารถสามารถพัฒนาได้ผ่านความพยายาม การ
เรียนรู้ และความพากเพียร การวิจัยของ Dweck แสดงให้เห็นว่าผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตมีแนวโน้มที่
จะยอมรับความท้าทาย ยืนหยัดฝ่าอุปสรรค และแสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ (Dweck, 
2006) 
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 2. รากฐานทางจิตวิทยา: กรอบความคิดแบบตายตัวเทียบกับกรอบความคิดแบบเติบโต 
 ความแตกต่างระหว่างกรอบความคิดแบบตายตัวและแบบเติบโตมีรากฐานมาจากทฤษฎีทางปัญญา
และแรงจูงใจ ทัศนคติแบบตายตัวสอดคล้องกับทฤษฎีเกี่ยวกับสติปัญญา ซึ่งบุคคลจะมองว่าความสามารถ
เป็นลักษณะนิสัยที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้ ทัศนคติแบบนี้มักนำไปสู่พฤติกรรมหลีกเลี่ยง เช่น การหลีกเลี่ยงความ
ท้าทายเพื่อปกป้องความนับถือตนเอง (Blackwell, Trzesniewski และ Dweck, 2007) ในทางกลับกัน 
ทัศนคติแบบเติบโตสอดคล้องกับทฤษฎีเกี่ยวกับสติปัญญาแบบเพิ่มขึ้น โดยเน้นบทบาทของความพยายาม 
กลยุทธ์ และการเรียนรู้ในการบรรลุความสำเร็จ (Mueller และ Dweck, 1998) ความเชื่อนี้ส่งเสริมแรงจูงใจ
ภายใน ความยืดหยุ่น และทัศนคติเชิงบวกต่อความล้มเหลวเพ่ือเป็นหนทางสู่การปรับปรุง 
 3. ความเชื่อมโยงระหว่างทัศนคติและพฤติกรรมขององค์กร 
 ทัศนคติมีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมขององค์กร โดยกำหนดวิธีที่พนักงานและผู้นำรับมือกับ
ความท้าทาย การทำงานร่วมกัน และนวัตกรรม ผู้นำที่มีทัศนคติแบบเติบโตจะส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งการ
เรียนรู้และการปรับตัว ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมทดลอง เสี่ยง และเรียนรู้จากความล้มเหลว  ซึ่งจะช่วยเพ่ิม
ความยืดหยุ่นและความคิดสร้างสรรค์ขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาพแวดล้อมแบบไดนามิก (Heslin 
& VandeWalle, 2008) ในทางกลับกัน ความคิดแบบตายตัวภายในผู้นำอาจนำไปสู่การบริหารจัดการแบบ
จุกจิก ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และเน้นผลลัพธ์ในระยะสั้นมากเกินไป การศึกษาวิจัยแสดงให้เห็นว่าองค์กร
ที่มีวัฒนธรรมที่เน้นการเติบโตจะประสบกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน นวัตกรรม และความสำเร็จในระยะ
ยาวในระดับท่ีสูงกว่า (Zenger & Folkman, 2016) 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีการศึกษา 
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 ทักษะความคิดสำหรับความเป็นผู้นำ 
 1. ทักษะความคิดที่สำคัญสำหรับความเป็นผู้นำ: ความสามารถในการปรับตัว ความยืดหยุ่น 
และความอยากรู้อยากเห็น 
 ความเป็นผู้นำที่มีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาในปัจจุบัน
ต้องอาศัยทักษะความคิดเฉพาะที่สอดคล้องกับมุมมองที่มุ่งเน้นการเติบโต: 
 1.1 ความสามารถในการปรับตัว: ความสามารถในการปรับกลยุทธ์ พฤติกรรม และการตัดสินใจเพ่ือ
ตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง ผู้นำที่มีความสามารถในการปรับตัวจะเติบโตในสภาพแวดล้อมที่ไม่
แน่นอน โดยมองว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นโอกาสในการเติบโต (Yukl & Mahsud, 2010) 
 1.2 ความสามารถในการฟื้นตัวจากอุปสรรคและยืนหยัดต่อไปเมื่อเผชิญกับความท้าทาย ผู้นำที่มี
ความยืดหยุ่นเป็นแบบอย่างของความพากเพียร ช่วยให้ทีมของตนมีสมาธิและขวัญกำลังใจในช่วงวิกฤต 
(Southwick & Charney, 2018) 
 1.3 ความอยากรู้อยากเห็น: แรงผลักดันตามธรรมชาติในการแสวงหาข้อมูลใหม่ สำรวจมุมมองที่
หลากหลาย และทดลองใช้วิธีแก้ปัญหาที่สร้างสรรค์ ความอยากรู้อยากเห็นทำให้ผู้นำสามารถรับทราบข้อมูล
และมีใจที่เปิดกว้าง ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และการเรียนรู้ (Gino, 2018)  
 ทักษะเหล่านี้ช่วยให้ผู ้นำสามารถตอบสนองต่อความท้าทายได้อย่างเป็นเชิงรุก ส่งเสริมความ
คล่องตัวขององค์กรและการเติบโตอย่างยั่งยืน 
 2. บทบาทของแนวคิดในการตัดสินใจและการแก้ปัญหา 
 แนวคิดการเติบโตช่วยเพิ่มความสามารถของผู้นำในการตัดสินใจที่ถูกต้องและแก้ปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้นำที่มีแนวคิดการเติบโตใช้การตัดสินใจเป็นกระบวนการเรียนรู้ โดยเน้นการทดลองและการ
ไตร่ตรอง ผู้นำเหล่านี้มีแนวโน้มที่จะ: 
 2.1 มองว่าปัญหาที่ซับซ้อนเป็นโอกาสในการเติบโตมากกว่าอุปสรรค 
 2.2 พิจารณาจากมุมมองที่หลากหลายและปรับใช้กลยุทธ์โดยอิงจากข้อมูลใหม่ 
 2.3 ใช้ความล้มเหลวเป็นข้อเสนอแนะที่มีค่าเพ่ือปรับปรุงกระบวนการตัดสินใจ 
 ตัวอย่างเช่น การวิจัยแสดงให้เห็นว่าผู้นำที่มีแนวคิดการเติบโตจะจัดการความคลุมเครือและนำ
ทางการตัดสินใจที่มีความสำคัญสูงได้ดีกว่า เนื่องจากพวกเขาเน้นที่การปรับปรุงในระยะยาวมากกว่าความ
สมบูรณ์แบบในระยะสั้น (Hannah et al., 2009) แนวคิดนี้ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรของนวัตกรรมและการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
 3. สติปัญญาทางอารมณ์เป็นส่วนเสริมของทักษะด้านทัศนคติ 
 สติปัญญาทางอารมณ์ (EI) ซึ่งกำหนดเป็นความสามารถในการรับรู้ เข้าใจ และจัดการอารมณ์ใน
ตัวเองและผู้อื่น เป็นส่วนเสริมของทักษะด้านทัศนคติโดยเพิ่มประสิทธิภาพในการเข้ากับผู้อื่น (Goleman, 
1995) ผู้นำที่มุ่งเน้นการเติบโตที่มี EI สูงจะพร้อมกว่าที่จะ: 
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 3.1 สร้างความไว้วางใจและความสัมพันธ์กับทีมของตน ส่งเสริมการสื่อสารและการทำงานร่วมกัน
อย่างเปิดกว้าง 
 3.2 รับมือกับความขัดแย้งด้วยความเห็นอกเห็นใจและความสงบ 
 3.3 กระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้สมาชิกในทีมโดยการรับรู้จุดแข็งที่เป็นเอกลักษณ์ของพวกเขา
และส่งเสริมการพัฒนาของพวกเขา 
 การผสานความคิดด้านการเติบโตเข้ากับ EI สร้างผลที่เสริมกัน ช่วยให้ผู้นำสามารถรับมือกับความ
ท้าทายด้วยความยืดหยุ่น ส่งเสริมนวัตกรรม และสร้างทีมท่ีแข็งแกร่งและปรับตัวได้ คุณสมบัติเหล่านี้ร่วมกัน
สร้างรากฐานองค์รวมสำหรับความเป็นผู้นำที่มีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

 
ภาพที่ 2 ทักษะความคิดสำหรับความเป็นผู้นำ 
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 กลยุทธ์ในการส่งเสริมทัศนคติการเติบโตในผู้นำ 
 1. การส่งเสริมการรับรู้ตนเองและการไตร่ตรองตนเอง 
 การรับรู้ตนเองเป็นทักษะพื้นฐานในการส่งเสริมทัศนคติการเติบโต เนื่องจากช่วยให้ผู้นำเข้าใจจุด
แข็ง จุดอ่อน และรูปแบบความคิดของตนเอง การปฏิบัติ เช่น การเขียนไดอารี่ การมีสติ และการประเมิน
ตนเองเป็นประจำ ช่วยให้ผู้นำไตร่ตรองพฤติกรรมและการตัดสินใจของตนเอง และระบุพ้ื นที่สำหรับการ
เติบโต (Goleman, 1998) ตัวอย่างเช่น การไตร่ตรองแบบมีคำแนะนำเกี่ยวกับความท้าทายในอดีตสามารถ
ช่วยให้ผู้นำรับรู้ได้ว่าการยอมรับความพยายามและการเรียนรู้มีส่วนสนับสนุนความสำเร็จของตนอย่างไร 
ความสัมพันธ์ระหว่างโค้ชและที่ปรึกษาสามารถเสริมสร้างทัศนคติการเติบโตได้โดยให้ข้อมูลเชิงลึกแก่ผู ้นำ
เกี่ยวกับจุดบอดและโอกาสในการเติบโต (Boyatzis & McKee, 2005) 
 2. เน้นการเรียนรู้มากกว่าประสิทธิภาพ 
 ผู้นำที่มีทัศนคติการเติบโตให้ความสำคัญกับกระบวนการเรียนรู้มากกว่าผลลัพธ์ทันที องค์กรต่าง  ๆ 
สามารถสนับสนุนสิ่งนี้ได้โดยการให้รางวัลแก่ความพยายาม การทดลอง และความยืดหยุ่น แทนที่จะมุ่งเน้น
แต่ผลลัพธ์เพียงอย่างเดียว (Dweck, 2006) ตัวอย่างเช่น การเฉลิมฉลองบทเรียนที่เรียนรู้จากความพยายาม
ที่ล้มเหลวจะช่วยเสริมสร้างแนวคิดที่ว่าความผิดพลาดเป็นก้าวสำคัญสู่ความสำเร็จ ผู้นำควรแสดงพฤติกรรม
นี้โดยแบ่งปันประสบการณ์การเรียนรู้ของตนเองอย่างเปิดเผยและมองว่าอุปสรรคเป็นโอกาสในการเติบโต จึง
สนับสนุนให้ทีมของตนใช้แนวทางท่ีคล้ายคลึงกัน (Edmondson, 2019) 
 3. การสร้างวัฒนธรรมแห่งการตอบรับและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
 การตอบรับมีความจำเป็นต่อการเติบโต แต่ประสิทธิผลของการตอบรับขึ้นอยู่กับวิธีการส่งมอบและ
รับ ผู้นำควรสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยทางจิตใจ ซึ่งการตอบรับเชิงสร้างสรรค์จะถูกมองว่าเป็นเครื่องมือ
สำหรับการพัฒนา มากกว่าการวิพากษ์วิจารณ์ (Edmondson, 2019) เทคนิคต่างๆ เช่น การส่งต่อข้อมูล—
การเน้นที่ข้อเสนอแนะที่มุ่งเน้นในอนาคตมากกว่าความผิดพลาดในอดีต—สามารถทำให้การตอบรับสามารถ
ดำเนินการได้จริงและสร้างแรงบันดาลใจได้มากขึ้น (Goldsmith, 2002) การส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิด
กว้างและการขอคำติชมจากเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในทีมเป็นประจำยังช่วยให้ผู้นำเป็นแบบอย่างของ
ความมุ่งม่ันในการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องอีกด้วย 
 4. การกำหนดเป้าหมาย SMART ที่เน้นการเติบโต 
 การกำหนดเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง วัดผลได้ บรรลุได้ มีความเกี ่ยวข้อง และมีกรอบเวลา 
(SMART) ช่วยให้ผู ้นำสามารถมุ่งเน้นความพยายามไปที่เป้าหมายการเติบโตที่มีความหมาย (Locke & 
Latham, 2002) ผู้นำควรกำหนดเป้าหมายที่สอดคล้องกับการพัฒนาในระยะยาว เช่น การฝึกฝนทักษะ
ใหม่ๆ หรือการปรับปรุงพฤติกรรมความเป็นผู้นำเฉพาะด้าน ตัวอย่างเช่น แทนที่จะกำหนดเป้าหมายว่า "เป็น
ผู้สื่อสารที่ดีข้ึน" ผู้นำอาจกำหนดเป้าหมายว่า "นำเสนอต่อทีมผู้บริหารทุกไตรมาสและขอคำติชมเพ่ือปรับปรุง
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ความชัดเจนและผลกระทบ" เป้าหมาย SMART ที่เน้นการเรียนรู้และการพัฒนาทักษะจะช่วยเสริมสร้างแนว
ทางการเป็นผู้นำที่เน้นการเติบโต 

 
ภาพที ่3 กลยุทธ์ในการส่งเสริมทัศนคติการเติบโตในผู้นำ 
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 การสร้างสมดุลระหว่างการจัดการและความเป็นผู้นำผ่านแนวคิด 
 1. ความแตกต่างระหว่างบทบาทการจัดการและความเป็นผู้นำ 
 แม้ว่าการจัดการและความเป็นผู ้นำจะเชื ่อมโยงกัน แต่ก็มีหน้าที ่ที ่แตกต่างกันในการประสบ
ความสำเร็จขององค์กร: 
 การจัดการเน้นที่การรักษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานผ่านการวางแผน การจัดระเบียบ และการ
ควบคุมทรัพยากร (Kotter, 1990) ผู้จัดการต้องดูแลให้กระบวนการต่างๆ ดำเนินไปอย่างราบรื่น โดยมักเน้น
ที่ความเสถียรและความสามารถในการคาดเดาได้ 
 ในทางกลับกัน ความเป็นผู้นำคือการสร้างแรงบันดาลใจและโน้มน้าวใจผู้คนให้บรรลุวิสัยทัศน์หรือ
ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง ผู้นำส่งเสริมนวัตกรรม ส่งเสริมการทำงานร่วมกัน และยอมรับความเสี่ยงที่
คำนวณมาแล้วเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้า (Northouse, 2022) 
 แนวคิดการเติบโตเชื ่อมโยงบทบาทเหล่านี ้โดยช่วยให้บุคคลสามารถเปลี ่ยนผ่านระหว่างงาน
ปฏิบัติการและความเป็นผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ได้อย่างคล่องตัว ส่งเสริมทั้งความเสถียรและความสามารถในการ
ปรับตัว 
 2. แนวคิดการเติบโตช่วยสร้างสมดุลระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและนวัตกรรมได้
อย่างไร 
 แนวคิดการเติบโตช่วยให้ผู้นำสามารถนำทางความตึงเครียดระหว่างประสิทธิภาพในระยะสั้นและ
นวัตกรรมในระยะยาวได้ ผู้นำที่มีแนวคิดนี้: 
 ยอมรับการเปลี่ยนแปลง: มองการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่ภัยคุกคามแต่เป็นโอกาสในการสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆ และปรับปรุงกระบวนการ โดยผสมผสานความสามารถในการปรับตัวเข้ากับประสิทธิภาพ (Dweck, 
2006) 
 ส่งเสริมการเรียนรู้ต่อเนื่อง: กระตุ้นให้สมาชิกในทีมทดลองและพัฒนาทักษะใหม่ๆ ในขณะที่ยังคง
รับผิดชอบต่อการดำเนินงานปัจจุบัน 
 ส่งเสริมการทำงานร่วมกัน: ส่งเสริมการทำงานเป็นทีมข้ามสายงาน โดยใช้มุมมองที่หลากหลายเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 
ตัวอย่างเช่น ในองค์กรที่เผชิญกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ผู้นำที่มีแนวคิดการเติบโตจะ
สร้างสมดุลระหว่างความต้องการในการเพิ ่มทักษะทางเทคโนโลยีกับการรักษาประสิทธิภาพในการ
ดำเนินงาน เพ่ือให้แน่ใจว่านวัตกรรมและประสิทธิภาพจะไม่ถูกละเลย (Hamel, 2007) 
 3. กรณีศึกษาหรือตัวอย่างของผู้นำที่มีแนวคิดการเติบโต 
 Satya Nadella (CEO, Microsoft): Nadella มักถูกอ้างถึงว่าเป็นผู้นำที่มีแนวคิดการเติบโต ภายใต้
การนำของเขา Microsoft ได้เปลี่ยนวัฒนธรรมจากการแข่งขันภายในไปสู่วัฒนธรรมที่เน้นการเรียนรู้และ
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การทำงานร่วมกัน Nadella สนับสนุนให้พนักงานเปิดรับความอยากรู้อยากเห็นและการทดลอง ส่งผลให้เกิด
นวัตกรรมที่สำคัญ เช่น Azure และวัฒนธรรมที่ทำงานท่ีมีชีวิตชีวาขึ้นใหม่ (Nadella, 2017) 
 Sara Blakely (ผู้ก่อตั้ง Spanx): Blakely ยกเครดิตความสำเร็จของเธอให้กับการเปลี่ยนกรอบ
ความล้มเหลวให้เป็นโอกาสในการเรียนรู้ แนวคิดการเติบโตของเธอทำให้เธอสามารถรับมือกับความท้าทาย
ต่างๆ ได้อย่างสร้างสรรค์ ส่งผลให้ Spanx กลายเป็นแบรนด์ระดับโลก เธอมักจะแบ่งปันเรื่องราวส่วนตัว
เกี่ยวกับความผิดพลาดเพื่อส่งเสริมความยืดหยุ่นและความคิดสร้างสรรค์ในทีมของเธอ (Blakely, 2018) 
 Alan Mulally (อดีต CEO บริษัท Ford Motor): Mulally เป็นที่รู ้จักจากการส่งเสริมวัฒนธรรม
แห่งการเรียนรู้และการทำงานร่วมกันที่ Ford ในช่วงวิกฤตทางการเงิน แนวคิดการเติบโตของเขาช่วยปรับ
องค์กรให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ร่วมกัน ขณะเดียวกันก็แนะนำประสิทธิภาพในการดำเนินงานที่ช่วยฟื้นฟู
บริษัท (Taylor, 2012) 
 ผู้นำเหล่านี้เป็นตัวอย่างว่าแนวคิดการเติบโตสามารถสร้างสมดุลระหว่างการมุ่งเน้นที่การดำเนินการ
ของฝ่ายบริหารกับการเน้นที่นวัตกรรมและวิสัยทัศน์ของผู้นำได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ภาพที่ 4 การสร้างสมดุลระหว่างการจัดการและความเป็นผู้นำผ่านแนวคิด 
การประยุกต์ใช้และเครื่องมือในทางปฏิบัติ 
 ฝึกปฏิบัติเกี ่ยวกับทัศนคติและเทคนิคการฝึกสอน:  ฝึกปฏิบัติและการฝึกสอนให้โอกาสที่มี
โครงสร้างชัดเจนในการพัฒนาและเสริมสร้างทัศนคติในการเติบโตในตัวผู้นำ การแทรกแซงเหล่านี้อาจ
รวมถึง: 
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 ฝึกปฏิบัติ: เน้นที่การตระหนักรู้ในตนเอง การเอาชนะแนวโน้มทัศนคติที่คงที่ และการนำแนวทางที่
เน้นการเติบโตมาใช้ ตัวอย่างเช่น แบบฝึกหัด เช่น สถานการณ์สมมติและการอภิปรายกลุ่มเก่ียวกับการรับมือ
กับความท้าทายส่งเสริมการไตร่ตรองและการปรับตัว (Boyatzis & McKee, 2005) 
 การฝึกสอน: การฝึกสอนแบบตัวต่อตัวช่วยให้ผู้นำสามารถจัดการกับอุปสรรคในทัศนคติของแต่ละ
บุคคลและพัฒนากลยุทธ์เฉพาะสำหรับการเติบโตส่วนบุคคล เทคนิคต่างๆ เช่น การกำหนดเป้าหมาย วงจร
ข้อเสนอแนะ และการตั้งคำถามเชิงไตร่ตรองใช้เพื่อเสริมสร้างการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ( Ibarra & Scoular, 
2019) 
 โปรแกรมความเป็นผู้นำที่เน้นการเติบโต: องค์กรต่างๆ สามารถดำเนินการโปรแกรมความเป็นผู้นำที่
เน้นการส่งเสริมความยืดหยุ่น ความสามารถในการปรับตัว และการเรียนรู้ต่อเนื่อง เช่น โปรแกรม "Search 
Inside Yourself" ของ Google  
 การใช้การจดบันทึกและการฝึกสติ: การจดบันทึกและการฝึกสติเป็นเครื่องมือที่ใช้งานได้จริงซึ่ง
ส่งเสริมการตระหนักรู้ในตนเองและการควบคุมอารมณ์ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานสำหรับการปลูกฝังทัศนคติการเติบโต 
 การจดบันทึก: กระตุ้นให้ผู้นำไตร่ตรองถึงประสบการณ์ในแต่ละวัน ความท้าทาย และช่วงเวลาแห่ง
การเรียนรู้ การกระตุ้นเตือน เช่น "วันนี้ฉันเรียนรู้อะไร" หรือ "ฉันเอาชนะอุปสรรคได้อย่างไร" จะช่วย
เสริมสร้างการคิดแบบมุ่งเน้นการเติบโต (Seibert & Kraimer, 2001) 
 การฝึกสติ: การปฏิบัติ เช่น การทำสมาธิและการหายใจอย่างมีสมาธิ ช่วยเพิ่มความสามารถของผู้นำ
ในการมีสติสัมปชัญญะ จัดการกับความเครียด และรับมือกับความท้าทายด้วยความชัดเจนและเปิดกว้าง 
การฝึกสติเป็นประจำจะช่วยส่งเสริมการควบคุมอารมณ์ เพ่ิมความยืดหยุ่นและความสามารถในการตัดสินใจ 
(Goleman, 1995) 
 เทคนิคทั้งสองอย่างนี้ช่วยให้ผู้นำซึมซับหลักการทัศนคติการเติบโตโดยเน้นที่การไตร่ตรองถึงตนเอง
และการตอบสนองต่อความท้าทายอย่างมีสติ  
 การวัดความก้าวหน้าผ่านการประเมินทัศนคติ: เพ่ือให้แน่ใจว่าการพัฒนาจะยั่งยืน องค์กรสามารถ
ใช้เครื่องมือในการประเมินความก้าวหน้าของทัศนคติ ได้แก่: 
 แบบสำรวจและแบบสอบถาม: เครื่องมือเช่น Growth Mindset Scale (Dweck, 2006) ประเมิน
ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับการเรียนรู้และการพัฒนา 
 ระบบการให้ข้อเสนอแนะ: ข้อเสนอแนะ 360 องศาจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และหัวหน้า
งานเป็นประจำจะช่วยให้เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมและพ้ืนที่สำหรับการเติบโต 
ตัวชี้วัดประสิทธิภาพ: องค์กรสามารถติดตามตัวบ่งชี้เฉพาะ เช่น ความสามารถในการปรับตัวของผู้นำต่อการ
เปลี่ยนแปลง การยอมรับข้อเสนอแนะ และความสามารถในการส่งเสริมการเติบโตของทีม ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่
วัดได้ของการพัฒนาทัศนคติ 
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 แบบสำรวจแบบ Pulse: การสำรวจอย่างรวดเร็วและเป็นระยะๆ จะวัดความคืบหน้าที่เกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องและระบุพื้นที่ที่ต้องให้ความสำคัญเพิ่มเติม เพื่อให้แน่ใจว่าความคิดริเริ่มด้านทัศนคติยังคงมีความ
คล่องตัวและมีประสิทธิภาพ 
 การรวมเครื่องมือเหล่านี้เข้ากับโปรแกรมพัฒนาความเป็นผู้นำจะสร้างวัฏจักรของการไตร่ตรอง 
ข้อเสนอแนะ และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างทัศนคติการเติบโตทั้งในระดับบุคคลและ
ระดับองค์กร 

 
ภาพที่ 5 การประยุกต์ใช้และเครื่องมือในทางปฏิบัติ 
ความท้าทายและข้อจำกัด 
 อุปสรรคทั่วไปในการส่งเสริมทัศนคติการเติบโต 
 การพัฒนาทัศนคติการเติบโตในผู้นำและองค์กรไม่ใช่เรื่องปราศจากความท้าทาย อุปสรรคทั่วไป 
ได้แก่: 
 ทัศนคติที่ฝังรากลึก: บุคคลอาจมีความเชื่อมาช้านานเกี่ยวกับสติปัญญาและความสามารถที่หยุดนิ่ง 
ทำให้ยากต่อการเปลี่ยนมุมมอง (Dweck, 2006) 
 ความกลัวความล้มเหลว: ผู้นำหลายคนทำงานในสภาพแวดล้อมที่ลงโทษความผิดพลาด ทำให้ไม่
กล้าเสี่ยงและไม่กล้าทดลอง (Edmondson, 2019) 
 วัฒนธรรมองค์กร: วัฒนธรรมที่ให้ความสำคัญกับประสิทธิภาพมากกว่าการเรียนรู้สามารถยับยั้งการ
พัฒนาทัศนคติการเติบโตได้ด้วยการไม่สนับสนุนพฤติกรรม เช่น การขอคำติชมหรือยอมรับความท้าทาย 
(Heslin & Keating, 2017) 
 ข้อจำกัดด้านเวลา: ผู้นำมักเผชิญกับแรงกดดันในการให้ความสำคัญกับผลลัพธ์ทันที ทำให้มีเวลาไม่
มากสำหรับการปฏิบัติไตร่ตรองหรือกิจกรรมสร้างทักษะที่จำเป็นสำหรับการเติบโตของทัศนคติ  
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 การแก้ไขความคลางแคลงใจหรือการต่อต้านในองค์กร 
 การต่อต้านการส่งเสริมแนวคิดการเติบโตมักเกิดจากความคลางแคลงใจเกี่ยวกับความเกี่ยวข้องหรือ
ความเป็นไปได้ของแนวคิดดังกล่าว กลยุทธ์ในการแก้ไขการต่อต้านนี้ ได้แก่: 
 การศึกษาและการสื่อสาร: อธิบายประโยชน์ของแนวคิดการเติบโตอย่างชัดเจนโดยใช้หลักฐานจาก
การวิจัยและเรื่องราวความสำเร็จในโลกแห่งความเป็นจริง เน้นย้ำถึงบทบาทของแนวคิดในการปรับปรุงความ
ยืดหยุ่น ความสามารถในการปรับตัว และความสำเร็จในระยะยาว (Dweck, 2006) 
 การสร้างแบบจำลองโดยผู้นำ: ผู้นำระดับสูงต้องแสดงแนวคิดการเติบโต แบ่งปันประสบการณ์การ
เรียนรู้ของตนเองอย่างเปิดเผย และแสดงความเปราะบางโดยยอมรับความผิดพลาดและขอคำติชม 
(Nadella, 2017) 
 โครงการนำร่อง: ดำเนินการริเริ่มแนวคิดการเติบโตในระดับเล็ก เช่น การจัดเวิร์กช็อปหรือการ
ฝึกสอน เพื่อแสดงให้เห็นถึงประโยชน์ที่จับต้องได้และสร้างความไว้วางใจ  
 การสร้างความปลอดภัยทางจิตวิทยา: ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่พนักงานรู้สึกปลอดภัยที่จะทดลอง 
ล้มเหลว และเรียนรู้โดยไม่ต้องกลัวการลงโทษ โดยสนับสนุนให้พวกเขายอมรับหลักการคิดแบบมีทัศนคติ 
(Edmondson, 2019) 
 การสร้างสมดุลระหว่างผลลัพธ์ในระยะสั้นกับการปลูกฝังทัศนคติในระยะยาว 
 ความท้าทายที่ยิ่งใหญ่ที่สุดประการหนึ่งในการส่งเสริมทัศนคติแบบเติบโตคือการสร้างสมดุลระหว่าง
ความต้องการผลลัพธ์ในทันทีกับผลประโยชน์ในระยะยาวของการพัฒนาทัศนคติ กลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา
นี้ ได้แก่: 
 การบูรณาการการพัฒนาทัศนคติในการทำงานประจำวัน: ผู้นำสามารถผสานแนวทางปฏิบัติด้าน
ทัศนคติแบบเติบโต เช่น การสรุปผลการปฏิบัติงานของทีมแบบไตร่ตรองและเซสชันการให้ข้อเสนอแนะ เข้า
กับเวิร์กโฟลว์ปกติ เพ่ือให้แน่ใจว่าแนวทางดังกล่าวจะสนับสนุนประสิทธิภาพการทำงานอย่างต่อเนื่อง 
(Boyatzis & McKee, 2005) 
 การกำหนดเป้าหมายสองแบบ: สนับสนุนให้ผู้นำกำหนดเป้าหมายประสิทธิภาพการทำงานในระยะ
สั้นควบคู่ไปกับวัตถุประสงค์การเรียนรู้ในระยะยาว เพื่อสร้างสมดุลระหว่างผลผลิตในทันทีและการเติบโต 
(Locke & Latham, 2002)  
 การติดตามความคืบหน้า: ใช้ตัวชี้วัดเพ่ือติดตามผลลัพธ์ในระยะสั้นและความคืบหน้าในการพัฒนา
ทัศนคติ โดยแสดงให้เห็นว่าทั้งสองอย่างนี้ไม่ใช่สิ่งที่แยกจากกัน  
 ตัวอย่างเช่น องค์กรสามารถวัดการปรับปรุงในด้านความยืดหยุ่นหรือความสามารถในการปรับตัว
ควบคู่ไปกับตัวชี้วัดประสิทธิภาพหลัก 
 การรักษาสมดุลระหว่างลำดับความสำคัญเหล่านี้ต้องอาศัยความมุ่งมั่นอย่างต่อเนื่องจากผู้นำใน
การบูรณาการหลักการทัศนคติการเติบโตเข้ากับแนวทางปฏิบัติทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร 
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บทสรุป (Conclusion) 
 การพัฒนากรอบความคิดแบบเติบโตในผู้นำเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการตระหนักรู้ในตนเอง เน้น
การเรียนรู้มากกว่าประสิทธิภาพการทำงาน และปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความสำคัญกับข้อเสนอแนะ
และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เครื่องมือที่ใช้งานได้จริง เช่น เวิร์กช็อปกรอบความคิด  เทคนิคการโค้ช การ
เขียนบันทึก การฝึกสติ และการประเมินกรอบความคิด จะช่วยให้ผู้นำสามารถไตร่ตรอง ปรับตัว และเติบโต
ได้ การกำหนดเป้าหมาย SMART และบูรณาการการพัฒนากรอบความคิดเข้ากับการปฏิบัติประจำวัน ช่วย
ให้ผู ้นำสามารถสร้างสมดุลระหว่างประสิทธิภาพการทำงานในทันทีกับการเติบโตในระยะยาวได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 กรอบความคิดแบบเติบโตช่วยให้ผู้นำสามารถปรับตัว ยืดหยุ่น และความอยากรู้อยากเห็น ซึ่งจำเป็น
ต่อการนำทางในสภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนและเปลี ่ยนแปลงตลอดเวลา ช่วยปรับปรุงการตัดสินใจ การ
แก้ปัญหา และสติปัญญาทางอารมณ์ ทำให้ผู้นำสามารถสร้างแรงบันดาลใจและพัฒนาทีมที่มีประสิทธิภาพสูง
ได้ ในระดับองค์กร วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการเติบโตจะส่งเสริมนวัตกรรม การทำงานร่วมกัน และการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน ส่งผลให้ประสบความสำเร็จอย่างยั่งยืน ดังที่แสดงให้เห็นโดยผู้นำอย่าง Satya Nadella และ 
Alan Mulally การนำแนวคิดการเติบโตมาใช้สามารถเปลี่ยนแปลงไม่เพียงแต่ความเป็นผู้นำของแต่ละบุคคล
เท่านั้น แต่ยังรวมถึงเส้นทางขององค์กรทั้งหมดด้วย 
 เพื่อให้ประสบความสำเร็จในโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและไม่แน่นอน ผู้นำต้อง
ปลูกฝังและเป็นแบบอย่างของแนวคิดการเติบโตอย่างจริงจัง ผู้นำสามารถขับเคลื่อนการสร้างสรรค์และความ
ยืดหยุ่นภายในทีมและองค์กรของตนได้ โดยการยอมรับความท้าทาย การขอคำติชม และการให้ความสำคัญ
กับการเรียนรู้มากกว่าความสมบูรณ์แบบ ถึงเวลาแล้วที่ผู ้นำจะต้องดำเนินการอย่างรอบคอบเพื่อผสาน
หลักการของแนวคิดการเติบโตเข้ากับแนวทางการเป็นผู้นำ เพ่ือส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่บุคคลและทีมต่าง ๆ 
สามารถบรรลุศักยภาพสูงสุดของตนเองได้ การเดินทางสู่แนวคิดการเติบโตเริ่มต้นด้วยการมุ่งมั่นในการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องและความเชื่อท่ีว่าทุกคนสามารถเติบโตได้ 
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