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บทคดัย่อ   

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแนวคดิเรื่องคนเก่งในตนเองกบัพฤตกิรรมทางลบ
ในองค์การ โดยมีกรอบความคิดแบบเติบโตและความถ่อมตนในตนเองเป็นตัวแปรก ากับความสมัพันธ์ดังกล่าว               
กลุ่มตวัอย่างคอืพนกังานประจ าจ านวน 300 คน จากหลากหลายอุตสาหกรรมในประเทศไทย ซึง่มปีระสบการณ์ท างาน
อย่างน้อย 1 ปี เครื่องมอืที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ             
เชงิพรรณนา สหสมัพนัธ ์และการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณูแบบมตีวัแปรก ากบั (Moderated multiple regression) 

ผลการวจิยัพบว่า แนวคดิเรื่องคนเก่งในตนเองมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมทางลบในองคก์ารอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ขณะเดียวกนักรอบความคิดแบบเติบโตและความถ่อมตนในตนเองสามารถลดความแรงของ
ความสมัพนัธด์งักล่าวไดอ้ย่างมนียัส าคญั กล่าวคอื บุคคลทีม่แีนวโน้มมองวา่ตนเองเป็นคนเก่งแต่มคีวามคดิแบบเตบิโต
หรอืมคีวามถ่อมตน จะมแีนวโน้มแสดงพฤตกิรรมทางลบน้อยกว่าผูท้ีข่าดคุณลกัษณะเหล่านี้ 

ผลการวจิยัชีใ้หเ้หน็ถงึความส าคญัของการส่งเสรมิกรอบความคดิแบบเตบิโตและความถ่อมตนในองคก์ารเพื่อ
ป้องกนัพฤตกิรรมทางลบ โดยเฉพาะในกลุ่มพนกังานทีม่คีวามเชื่อมัน่ในตนเองสงู 

ค าส าคญั: คนเก่งในตนเอง พฤตกิรรมทางลบในองคก์าร กรอบความคดิแบบเตบิโต ความถ่อมตนในตนเอง 

 

Abstract 
 This research aimed to investigate the relationship between self-perceived talent and negative 
organizational behaviors, with growth mindset and self-humility serving as moderating variables. The sample 
consisted of 300 full-time employees from various industries in Thailand, all with at least one year of work 
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experience. A five-point Likert-scale questionnaire was used, and data were analyzed using descriptive 
statistics, correlation, and moderated multiple regression. 

The results revealed that self-perceived talent had a significant positive relationship with negative 
organizational behaviors. However, both growth mindset and self-humility significantly moderated this 
relationship. Specifically, individuals who perceived themselves as highly talented but also possessed a 
growth mindset or high self-humility exhibited fewer negative behaviors compared to those lacking these 
attributes. 

These findings highlight the importance of fostering a growth mindset and self-humility in 
organizations, particularly among highly self-confident employees, as a means of mitigating negative 
workplace behaviors. 

Keywords: Self-perceived talent, Negative organizational behavior, Growth mindset, Self-humility 

 
บทน า 
 ในยุคปัจจุบัน องค์การจ านวนมากมีความสนใจในการคัดเลือกและพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
(High-potential employees) โดยถือว่าบุคคลกลุ่มนี้จะสามารถสร้างผลลัพธ์เชิงบวกและขับเคลื่อนองค์การไปสู่
ความส าเรจ็ในระยะยาว อย่างไรกต็าม มงีานวจิยัพบว่า การรบัรูต้นเองว่าเป็น “คนเก่ง” (Self-perceived talent) อาจ
สมัพันธ์กับพฤติกรรมด้านลบในองค์การ เช่น การถอนตัว (Withdrawal behavior), หรือความรู้สึกว่าถูกจ ากัดใน
บทบาทงาน ซึง่อาจเกดิจากการรบัรู้ว่าตนมคีุณสมบตัเิกนิกว่างาน (Perceived overqualification) เช่น งานของ Chen 
et al. (2022) ในกลุ่มพนักงานทีร่บัรูว้่าตนมคีุณสมบตัเิกนิกว่างาน พบว่ามแีนวโน้มแสดงพฤตกิรรมถอนตวั โดยผ่าน
กลไกความรู้สกึว่าขาดอ านาจ (Sense of power) ยิง่ไปกว่านัน้ Van Zelderen et al. (2024) พบว่าในกลุ่มผู้ที่ได้รบั
สถานะ “คนเก่ง” พนักงานอาจเผชญิแรงกดดนัทางสงัคม เช่น ความคาดหวงั การเปรยีบเทยีบกบัพนักงานอื่น ซึง่อาจ
กระตุน้การตอบสนองทางอารมณ์ทีไ่ม่พงึประสงค ์เช่น การอจิฉา หรอืการถอนตวัออกจากงาน  
 ถึงแม้มีงานวิจยัชดัเจนเกี่ยวกบัการรบัรู้ว่าตนมีคุณสมบัติเกินกว่างาน และผลกระทบด้านลบ แต่ยงัขาด
การศกึษาทีเ่น้น การรบัรูต้นเองว่าเป็น “คนเก่ง” (Self-perceived talent) ในเชงิจติวทิยาว่าจะน าไปสูพ่ฤตกิรรมดา้นลบ
อย่างไร โดยเฉพาะในบรบิทองค์การที่บุคลากรมี Mindset แบบตายตวั (Fixed mindset) และขาดแนวทางลดทอน
ผลกระทบดงักล่าว เพื่อเตมิเตม็ช่องว่างนี้ งานวจิยัครัง้นี้จงึมุ่งศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง Self-Perceived Talent กบั
พฤติกรรมด้านลบในองค์การ และตรวจสอบบทบาทของตัวแปรก ากับ (Moderators) เช่น Growth Mindset และ 
Self-Humility ที่อาจช่วยลดทอนผลลบเหล่านี้ได้ โดยมุ่งเน้นบริบทไทยที่ให้ความส าคัญกับอ านาจ อาวุโส และ
ภาพลกัษณ์ ซึง่อาจท าใหพ้นกังานทีเ่ชื่อว่าตนเป็นคนเก่งมแีนวโน้มเลีย่ง Feedback หรอืเสีย่งต่อพฤตกิรรมดา้นลบมาก
ขึน้ มกีารศกึษาแนวคดิ Growth Mindset ในบรบิทองคก์าร พบว่า ความเชื่อว่า “ความสามารถ สามารถพฒันาไดผ้่าน
ความพยายามและกระบวนการ” ช่วยส่งเสรมิพฤตกิรรมสรา้งสรรคแ์ละลดแนวโน้มหลกีเลีย่งการเรียนรูเ้ชงิลบ (Liu & 
Tong, 2022) นอกจากน้ี Mindset ชนิดนี้สมัพนัธก์บัการใชจุ้ดแขง็ของตน (Strengths use) และการท างานร่วมกบัผูน้ า
ทีเ่น้นจุดแขง็ (Strengths-based leadership) เสรมิประสทิธภิาพดา้นนวตักรรมในองคก์าร 
 ในทางกลบักนั กรอบความคดิแบบเตบิโต (Growth mindset) ที่เน้นว่าความสามารถ สามารถพฒันาไดผ้่าน
ความพยายามและการเรยีนรู ้กลบัมคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกกบัพฤตกิรรมที่ยดืหยุ่นและสรา้งสรรค ์เช่น การยอมรบั 
Feedback และการเรยีนรูจ้ากขอ้ผดิพลาด (Yu et al., 2024) นอกจากนี้ งานวจิยัโดย Rogers et al. (2023) ยงัระบุว่า 
Growth Mindset สามารถลดพฤติกรรมหลกีเลี่ยงความล้มเหลว และส่งเสรมิทกัษะการพฒันาตนในสถานการณ์ที่มี
ความเสีย่ง ในอกีด้านหนึ่ง การวจิยัด้าน Humility หรอืความถ่อมตนในบรบิทองค์การ ชี้ว่า ทัง้ผู้น าและพนักงานที่มี
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ความถ่อมตน เปิดรบัความเหน็จากผู้อื่น และรบัรู้ขอ้จ ากดัของตนเอง สามารถสร้างบรรยากาศที่ส่งเสรมิการเรยีนรู ้
ความร่วมมอื และนวตักรรมไดอ้ย่างมนียัส าคญั (Nielsen et al., 2010) งานวจิยัล่าสดุพบว่าความถ่อมตน มผีลเชงิบวก
ในหลายระดบัขององค์การ เช่น ความสมัพันธ์ระหว่างบุคลากร การท างานเป็นทีม และผลการปฏิบัติงานรวมถึง
นวัตกรรม นอกจากนี้ ยงัมีงานวิจยัที่สนับสนุนข้อความข้างต้นกล่าวว่า ผู้น าหรือพนักงานที่มีความถ่อมตนมักมี
ความสมัพันธ์ที่ดีกบัทีม มีความสามารถในการรบัค าแนะน า และสามารถสร้างสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก     
(Vera & Rodriguez-Lopez, 2024) 
 ดงันัน้ งานวจิยันี้จงึมุ่งศึกษากลไกทางจติวทิยาที่สามารถลดทอนพฤติกรรมทางลบในกลุ่มบุคลากรที่รบัรู้
ตนเองว่าเป็นคนเก่ง โดยตรวจสอบบทบาทของ Growth Mindset และ Self-Humility ในการก ากับความสมัพันธ์
ระหว่าง Self-Perceived Talent กบัพฤตกิรรมทางลบในองคก์าร เพื่อส่งเสรมิแนวทางการพฒันา Talent ที่ยัง่ยนืและ
เหมาะสมกบับรบิทวฒันธรรมของไทย 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแนวคดิเรื่องคนเก่งในตน (Self-perceived talent) กบัพฤตกิรรมทางลบใน
องคก์าร (Negative organizational behaviors) 
 2. เพื่อวเิคราะหบ์ทบาทของกรอบความคดิแบบเตบิโตในปัจจยัก ากบัความสมัพนัธร์ะหว่างแนวคดิเรื่องคนเก่ง
ในตนกบัพฤตกิรรมทางลบในองคก์าร 
 3. เพื่อวเิคราะหบ์ทบาทของความถ่อมตนในตนเองในปัจจยัก ากบัความสมัพนัธร์ะหว่างแนวคดิเรื่องคนเก่งใน
ตนกบัพฤตกิรรมทางลบในองคก์าร 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเรือ่งแนวโน้มการมองว่าตนเป็นคนเก่ง (Self-perceived talent) 
Self-Perceived Talent หมายถึง ความเชื่อหรือการรบัรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถ ความเก่ง หรือ

พรสวรรคข์องตนเอง ซึง่อาจมผีลต่อพฤตกิรรมและทศันคตใินบรบิทขององคก์าร หากการรบัรูน้ี้สงูเกนิไป อาจน าไปสู่
ความหลงตนเอง (Self-enhancement), ความหยิ่งยโส (Arrogance), และการขาดความร่วมมือในที่ท างาน 
(Chamorro-Premuzic, 2013) บุคคลที่มองว่าตนเองเป็น “คนเก่ง” มักมีแนวโน้มหลีกเลี่ยงการท างานที่ท้าทาย 
หลีกเลี่ยง Feedback เชิงลบ และอาจปฏิเสธการเรียนรู้สิ่งใหม่ เพราะเกรงว่าจะเปิดเผยจุดอ่อนของตน (Gino & 
Pierce, 2010) พฤติกรรมเหล่านี้มีความสมัพันธ์กบัความคิดแบบตายตัว (Fixed mindset) และสามารถพัฒนาเป็น
พฤติกรรมทางลบในองค์การได้ เช่น ความไม่ร่วมมือ (Non-cooperative behavior), การหลกีเลี่ยงความรบัผดิชอบ, 
และการแสดงพฤตกิรรมปกป้องภาพลกัษณ์ของตน 

แนวโน้มดงักล่าวขา้งตน้ สามารถอธบิายไดโ้ดยทฤษฎ ีSelf-Verification Theory (Swann, 1983) ซึง่เสนอว่า
บุคคลมีแนวโน้มแสวงหาข้อมูลหรอืสถานการณ์ที่ยนืยนัภาพลกัษณ์ของตนเอง หากบุคคลมองว่าตนเองเก่ง กจ็ะมี
แนวโน้มปฏิเสธ Feedback หรือการวิพากษ์วิจารณ์ที่ข ัดกับความเชื่อนัน้ ซึ่งอาจน าไปสู่  พฤติกรรมหลีกเลี่ยง 
(Avoidance), การปฏเิสธความรบัผดิชอบ (Defensiveness), และการลดคุณค่าผูอ้ื่น (Devaluation of others) (Gino & 
Pierce, 2010) นอกจากนี้ ยังพบว่าผู้ที่มีระดับ Self-Perceived Talent สูงมักมีความเชื่อแบบ Fixed Mindset ตาม
แนวคิดของ Dweck (2006) กล่าวคือ บุคคลเหล่านี้มองว่าความสามารถเป็นสิง่คงที่และไม่สามารถพฒันาได้ จงึมกั
หลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่อาจเปิดเผยจุดอ่อนหรือท าให้ตนล้มเหลว การกระท าดังกล่าวอาจก่อให้เกิด  พฤติกรรม                     
ทีไ่ม่สรา้งสรรค์ เช่น การปฏเิสธการเรยีนรู้, ไม่เปิดรบั Feedback, ขาดความร่วมมอืในทมี และการแสดงอ านาจเหนือ
ผู้อื่น (Rogers et al., 2023) ทัง้นี้ ในบรบิทองค์การ แนวโน้มดังกล่าวสามารถก่อให้เกิดความตึงเครยีดภายในทีม              
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การสื่อสารที่ไม่ราบรื่น รวมถึงลดทอนวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน (Lu et al., 2023) นอกจากนี้ Self-Perceived 
Talent ยงัมคีวามสมัพนัธก์บัการต่อต้านผู้น าในบางสถานการณ์ โดยเฉพาะเมื่อบุคคลเชื่อว่าตนไม่ได้รบัการยอมรบั
ตามทีค่วร (Liu & Tong, 2022) 

ดงันัน้แนวคดิ Self-Perceived Talent แมส้ามารถเป็นแรงผลกัดนัดา้นบวกไดใ้นบางบรบิท แต่หากขาดปัจจยั
ก ากบั เช่น ความถ่อมตนหรือกรอบความคดิที่ยืดหยุ่น อาจน าไปสู่พฤติกรรมทางลบในองค์การได้อย่างมนีัยส าคญั   
การเขา้ใจกลไกนี้จงึมคีวามส าคญัต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์โดยเฉพาะในกลุ่มพนกังานทีม่ศีกัยภาพสงู 

 
พฤติกรรมทางลบในองคก์าร (Negative organizational behaviors) 

 พฤตกิรรมทางลบในองคก์ารหมายถงึพฤติกรรมของบุคลากรทีส่่งผลเสยีต่อทมี งาน หรอืวฒันธรรมองค์การ 
เช่น การต่อตา้นผูบ้งัคบับญัชา การไม่ร่วมมอื การไม่ปฏบิตัติามกฎ การต าหนิผูอ้ื่น การหลกีเลีย่งความรบัผดิชอบ หรอื
การปกป้องตนเองมากเกนิไป (Robinson & Bennett, 1995) พฤติกรรมของพนักงานที่ขดัขวางหรอืเป็นอนัตรายต่อ
องค์การ ไม่ว่าจะโดยเจตนาหรอืไม่กต็าม โดยครอบคลุมทัง้พฤติกรรมที่ส่งผลกระทบต่อบุคคลอื่น องค์การโดยรวม  
บุคลากรที่มแีนวโน้มแสดงพฤติกรรมดงักล่าวมกัได้รบัผลกระทบจากลกัษณะนิสยัพื้นฐาน หรอืจากการรบัรู้เกีย่วกบั
สถานะและความสามารถของตนเอง เช่น ผู้ที่ม ีSelf-Perceived Talent สูงแต่ขาดความถ่อมตน มกัมแีนวโน้มแสดง
พฤติกรรมที่ท าให้ทีมขาดพลังร่วม (Ferris et al., 2007) พฤติกรรมทางลบนี้อาจเกิดจากปัจจัยส่วนบุคคล เช่น 
บุคลกิภาพ ความเครยีด หรอืกรอบความคดิของพนักงาน รวมถงึปัจจยัเชงิบรบิท เช่น ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์าร 
ความไม่เป็นธรรม หรอืการไม่สามารถใชศ้กัยภาพของตนในงานไดอ้ย่างเตม็ที ่(Jiang et al., 2024)  

ทฤษฎีที่ใช้อธบิายการเกดิพฤติกรรมทางลบคอื Social Exchange Theory ซึ่งเสนอว่าพนักงานจะประเมิน
ความสัมพันธ์กับองค์การในเชิงผลตอบแทน หากรู้สึกว่าได้รบัการปฏิบัติอย่ างไม่ยุติธรรม หรือมีความรู้สึกว่า 
“ความสามารถถูกมองข้าม” อาจท าให้พวกเขาตอบสนองด้วยพฤติกรรมที่เป็นการตอบโต้ เช่น การถอนตัว 
(Withdrawal) (Cropanzano & Mitchell, 2005) อกีทฤษฎีหนึ่งที่อธิบายพฤติกรรมนี้ได้คือ Affective Events Theory 
ซึ่งระบุว่าเหตุการณ์ในที่ท างานสามารถกระตุ้นอารมณ์ซึ่งน าไปสู่พฤติกรรมในทางบวกหรอืลบ ตัวอย่างเช่น หาก
พนกังานรูส้กึโกรธหรอืผดิหวงัจากการไม่ไดร้บัโอกาสใชค้วามสามารถ อาจตอบสนองดว้ยพฤตกิรรมท าลาย เช่น ความ
ไม่ร่วมมอื (Withdrawal Behavior) (Weiss & Cropanzano, 1996) 

พนักงานทีม่คีวามรูส้กึว่า "ตนเองเก่งกว่าทีง่านมอบหมายไว"้ หรอืม ีSelf-Perceived Talent สงู แต่ไม่ไดร้บั
โอกาสใช้ศกัยภาพ บุคคลเหล่านี้อาจแสดงพฤติกรรมลบมากขึ้น อนัสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ว่า  Self-Perceived 
Talent อาจมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมทางลบในองคก์าร (Jiang et al., 2024) 

 กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth mindset) 
 แนวคิด เรื่อง Growth Mindset ได้รับการพัฒนาโดย Dweck (2006) โดยอธิบายว่าบุ คคลที่ เชื่ อว่ า
ความสามารถสามารถพฒันาไดจ้ากความพยายาม จะมแีนวโน้มยอมรบั Feedback และความลม้เหลวเป็นโอกาสใน 
การเติบโต มากกว่าจะมองว่าเป็นภยัคุกคามต่อคุณค่าของตนเอง จากการวจิยัของ Yeager & Dweck (2012) พบว่า                 
ผูท้ีม่ ีGrowth Mindset มคีวามยดืหยุ่นสงูในการรบัมอืกบัสถานการณ์ทีย่ากล าบาก ไม่ยดึตดิกบัความสมบรูณ์แบบ และ
สามารถลดพฤตกิรรมหลกีเลีย่งความลม้เหลวได ้ในเชงิองคก์าร บุคลากรทีม่ ีGrowth Mindset จะมคีวามร่วมมอืดขีึน้ 
และแสดงความรบัผดิชอบต่อผลลพัธข์องตนเองมากขึน้ (Keating & Heslin, 2015) โดยเฉพาะอย่างยิง่ในกรณีทีบุ่คคล
มกีารรบัรูว้่าตนเองเป็น “คนเก่ง” หรอืมพีรสวรรค์ (Self-perceived talent) ซึง่ในบางครัง้อาจน าไปสู่พฤตกิรรมเชงิลบ 
เช่น การปกป้องภาพลกัษณ์ตนเอง (Self-Image protection), การหลกีเลี่ยง Feedback, หรอืการขาดความร่วมมอืใน
ทมี (Gino & Pierce, 2010; Chamorro-Premuzic, 2013) 
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อย่างไรก็ตามงานวิจัยยังพบว่า Growth Mindset สามารถท าหน้าที่ เป็นตัวแปรก ากับ (Moderator)                  
ที่ลดผลกระทบเชงิลบของ Self-Perceived Talent ต่อพฤติกรรมทางลบในองค์การ โดย Liu & Tong (2022) ระบุว่า 
พนกังานทีม่ ีGrowth Mindset มแีนวโน้มจะแสดงพฤตกิรรมสรา้งสรรค ์และเปิดรบัการเรยีนรู ้แมต้นจะมคีวามมัน่ใจใน
ศกัยภาพตนเองกต็าม ในท านองเดยีวกนั Yu et al. (2024) พบว่า Growth Mindset มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั Job 
Crafting และช่วยให้พนักงานปรบัตวักบังานได้ดขีึน้ ลดพฤติกรรมเลี่ยงงานหรอื Withdrawal Behavior ซึ่งมกัพบใน      
กลุ่มทีม่ ีSelf-Perceived Talent สงูแต่ขาดความยดืหยุ่นทางจติใจ 

จากมุมมองทฤษฎี Social Cognitive Theory (Bandura, 1986) สามารถอธิบายได้ว่า บุคคลที่มี Growth 
Mindset จะม ีSelf-Efficacy ทีส่งูขึน้ และรบัมอืกบัความลม้เหลวหรอืค าวจิารณ์ไดด้ ีจงึมแีนวโน้มลดพฤตกิรรมปกป้อง
ตนเอง หรอืความหยิง่ยโสทีอ่าจเกดิจากการรบัรูว้่าตนเก่ง นอกจากนี้ SOMA model (Burnette et al., 2013) ยงัเสนอ
ว่า Mindset ที่ เน้นการเปลี่ยนแปลง ( Incremental Theory) มีผลต่อกลไกการควบคุมตนเอง  (Self-regulation 
mechanism) และลดแรงต้านเชิงอารมณ์เมื่อต้องเผชิญ Feedback หรอืงานที่ท้าทาย ดงันัน้ Growth Mindset จงึมี
ศกัยภาพในการชะลอหรอืลดทอนผลกระทบของ Self-Perceived Talent ทีอ่าจน าไปสูพ่ฤตกิรรมทางลบในองคก์าร 

ดงันัน้ Growth Mindset ท าหน้าทีเ่ป็นปัจจยัป้องกนั (Protective Factor) ทีช่่วยใหบุ้คคลทีม่องว่าตนเองเป็น 
“คนเก่ง” สามารถปรบัตวัต่อ Feedback และสถานการณ์ยากล าบากไดด้ขีึน้ สง่ผลใหล้ดพฤตกิรรมทางลบทีอ่าจเกดิขึน้
ในองคก์าร 

 ความถ่อมตนในตนเอง (Self-humility) 
 ความถ่อมตนในตนเอง (Self-humility) คอืคุณลกัษณะทางจติวทิยาทีส่ะทอ้นถงึการตระหนกัรูใ้นขอ้จ ากดัของ
ตนเอง ความเปิดกวา้งต่อความคดิเหน็และการเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น รวมถงึการไม่ยดึติดกบัความส าเรจ็หรอืภาพลกัษณ์ที่
ยิง่ใหญ่เกนิจรงิ (Owens, Johnson, & Mitchell, 2013) โดยความถ่อมตนเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยลดความหยิง่ยโสและ
เพิ่มความสามารถในการปรบัตัวในสภาพแวดล้อมการท างานที่ซับซ้อน  บุคลากรที่มีความถ่อมตนสูงมักสร้าง
ความสมัพันธ์เชิงบวกในที่ท างาน มีความสามารถในการท างานร่วมกบัผู้อื่น และเปิดใจรับ Feedback อย่างจรงิใจ 
(Nielsen et al., 2010) ส าหรบัผูท้ี่ม ีSelf-Perceived Talent หากสามารถพฒันาความถ่อมตนได้ จะลดความเสีย่งต่อ
การแสดงพฤติกรรมเชงิลบในองค์การ และกลายเป็นผู้น าที่เตบิโตอย่างสมดุลมากยิง่ขึน้ (Vera & Rodriguez-Lopez, 
2024) 

ตามทฤษฎี Honesty-Humility ในโมเดลบุคลิกภาพ HEXACO (Pletzer et al., 2019) ความถ่อมตนเป็น
องค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน โดยผู้ที่มีระดับความถ่อมตนสูงมักแสดงพฤติกรรมที่ให้                 
ความร่วมมอื และลดพฤตกิรรมการแสดงความเป็นตวัเองในทางทีเ่ป็นปฏปัิกษ์ เช่น การข่มขู่หรอืความหยิง่ยโสทีเ่ป็น
สาเหตุของความขดัแยง้ในองคก์าร ในบรบิทของผูน้ าและการบรหิารองคก์ร ทฤษฎี Servant Leadership และ Social 
Information Processing (SIP) Theory ชี้ให้เห็นว่าความถ่อมตนของผู้น าจะส่งผลเชิงบวกต่อการสร้างบรรยากาศ              
การท างานที่เอื้อให้พนักงานรู้สกึมีอ านาจทางจติใจ (Psychological empowerment) และลดพฤติกรรมทางลบ เช่น    
การต่อตา้นค าสัง่หรอืการปฏเิสธค าแนะน า (Hadmar et al., 2022) 

งานวจิยัของ Nielsen et al. (2010) พบว่า ความถ่อมตนเกีย่วขอ้งอย่างมนีัยส าคญักบัพฤตกิรรมเชงิบวกใน
องคก์าร เช่น การท างานเป็นทมี (Team Performance) และการแสดงพฤตกิรรมเป็นพลเมอืงองคก์าร (Organizational 
Citizenship Behavior; OCB) ในขณะเดยีวกนัยงัลดพฤติกรรมทางลบ เช่น การบ่อนท าลายและความขดัแย้งภายใน
องค์กร อีกหนึ่งปัจจัยที่ช่วยอธิบายบทบาทของความถ่อมตนในการลดพฤติกรรมทางลบ คือ การลดความรู้สึก 
Psychological Entitlement และความรูส้กึเหนือกว่าผูอ้ื่น (Superiority) ซึง่เป็นปัจจยัเสีย่งส าคญัทีท่ าใหเ้กดิพฤตกิรรม
ปกป้องภาพลักษณ์ในทางลบ (Bahmannia, 2023) ด้วยความถ่อมตน บุคคลจะเปิดรับค าติชม และพร้อมเรียนรู ้
ปรบัตวั ลดความเป็นตวัเองแบบปกป้อง (Self-protective behaviors) และส่งเสรมิความร่วมมอืมากขึน้ (Trinh, 2019) 
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ซึ่งจะสอดคล้องกบัทฤษฎี Conservation of Resources (COR Theory) (Hobfoll, 1989) ที่อธิบายว่าผู้คนพยายาม
รกัษาและสะสมทรพัยากรส่วนตัวเพื่อความอยู่รอดทางจิตใจ ความถ่อมตนช่วยให้บุคคลไม่ยึ ดติดกับทรพัยากร                          
เชิงภาพลักษณ์และความภาคภูมิใจเกินควร จึงลดความต้องการปกป้องตนเองในทางลบและเปิดโอกาสให้เกิด                 
การแลกเปลีย่นทรพัยากรทางสงัคมอย่างสรา้งสรรค ์

ดงันัน้ ความถ่อมตนในตนเองจงึถือเป็นปัจจยัก ากบัที่ส าคญัทีส่ามารถลดผลกระทบทางลบของแนวคดิเรื่อง  
คนเก่งในตนเอง (Self-perceived talent) ต่อพฤติกรรมทางลบในองค์การ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ว่า Self-Humility             
มอีทิธพิลเชงิลบต่อความสมัพนัธร์ะหว่าง Self-Perceived Talent กบัพฤตกิรรมทางลบในองคก์าร 
 อา้งองิตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั สามารถพฒันาสมมตฐิานของงานวจิยัไดด้งันี้ 

H1: แนวคิดเรื่องคนเก่งในตนเอง (Self-perceived talent) มีความสมัพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมทางลบ           
ในองคก์าร (Negative organizational behaviors) 

H2: กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth mindset) มีอิทธิพลเชิงลบต่อความสมัพันธ์ระหว่างแนวคิดเรื่อง           
คนเก่งในตนเองกบัพฤตกิรรมทางลบในองคก์าร 

H3: ความถ่อมตนในตนเอง (Self-humility) มีอิทธิพลเชิงลบต่อความสมัพันธ์ระหว่างแนวคิดเรื่องคนเก่ง                 
ในตนเองกบัพฤตกิรรมทางลบในองคก์าร 

 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคดิของงานวจิยั 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 รปูแบบการวิจยั 
 การวิจยันี้เป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล เพื่อวิเคราะห์ความสมัพนัธ์และผลของปัจจยัก ากบั (Moderating effects) ระหว่างตัวแปรต้น (Self-
perceived talent) และตัวแปรตาม (Negative organizational behaviors) ผ่านตัวแปรก ากับสองตัว ได้แก่ Growth 
Mindset และ Self-Humility โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบมีตัวแปรก ากับ (Moderated Multiple 
Regression: MMR) 
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 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร (Population): พนกังานบรษิทัเอกชนในประเทศไทยทีท่ างานประจ าอย่างน้อย 1 ปี 
กลุ่มตัวอย่าง (Sample): ใช้เทคนิคการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive sampling) เลือกพนักงานในต าแหน่ง

ปฏบิตักิารและหวัหน้างานจากหลากหลายอุตสาหกรรม เช่น ธุรกจิบรกิาร การผลติ และเทคโนโลย ี
ขนาดกลุ่มตวัอย่าง: อย่างน้อย 300 คน ตามหลกัเกณฑข์องการวเิคราะหถ์ดถอยทีต่อ้งมจี านวนกลุ่มตวัอย่าง

มากกว่าจ านวนตวัแปรอสิระหลายเท่าของ Hair et al. (2010) ซึ่งแนะน าให้มขีนาดกลุ่มตวัอย่าง ไม่น้อยกว่า 10 เท่า
ของจ านวนตวัแปรอสิระ งานวจิยันี้ม ี1 ตวัแปรตน้, 2 ตวัแปรก ากบั, 1 ตวัแปรตาม รวมทัง้หมด 4 ตวัแปร 

ดงันัน้ ควรมกีลุ่มตวัอย่างไม่น้อยกว่า 200–300 คน เพื่อใหก้ารวเิคราะหถ์ดถอยเชงิพหุคณูและการวเิคราะห์
ปัจจยัก ากบั (Moderated multiple regression) มคีวามแม่นย าและน่าเชื่อถอื 
 เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอื และการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื ใชแ้บบสอบถามออนไลน์ (Online survey) โดยการตรวจสอบ
คุณภาพใชก้ารวดัความเทีย่งตรง (Validity) และการวดัความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) 

สรา้งแบบสอบถามออนไลน์ (Online survey) โดยใชโ้ปรแกรมจาก Google Forms ลกัษณะค าถามเป็นแบบ
ปลายปิดแบบหลายค าตอบ (Multiple choice) ใหเ้ลอืกค าตอบเดยีวทีเ่ป็นจรงิ และเป็นแบบค าถามมาตราสว่นประมาณ
ค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามแบบ Likert Scale โดยไดต้รวจสอบค าถามดว้ยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่าง
ขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์(Index of Item Objective Congruence--IOC) และทดลองใช ้(Pre-test) กบักลุ่มตวัอย่างที่
มลีกัษณะคลา้ยคลงึกบัประชากรทีต่อ้งการศกึษา จ านวน 30 ชุด 
 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การจดัส่งแบบสอบถามออนไลน์ ส่งออก 2 ช่องทางคอื ทางอเีมล ์โดยเจาะจงสง่ตรงไปยงัอเีมลข์องพนักงาน
ภาคเอกชน ที่อยู่ในธุรกิจแบบนิติบุคคล ในประเทศไทย โดยการส่งลิ้งค์ของแบบสอบถาม เพื่อเป็นการขอความ
อนุเคราะห์กบัทางผูท้ี่ได้รบัอเีมล์ ตอบแบบสอบถามกลบัมา และ แชรล์ิ้งค์แบบสอบถามในช่องทางโซเชี่ยล โดยทาง
ผูว้จิยัไดม้กีารแชรล์ิง้คแ์บบสอบถาม ออกไปในช่องทางโซเชีย่ล 2 ช่องทาง คอื เฟสบุ๊ค และ ไลน์แอพพลเิคชัน่ โดยทัง้ 
2 ช่องทางเมื่อขอ้มลูมกีารตอบกลบัจะถูกรวบรวมไวใ้นโปรแกรมออนไลน์ของ Google Forms ในทนัท ีโดยการกระจาย
แบบสอบถามทัง้ 2 ช่องทางนี้ จะมกีารตดิต่อผ่าน HR หรอืผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล ประสานงานกบัองคก์ารเพื่อขออนุญาต
กระจายแบบสอบถามภายในบรษิทั และผ่านอเีมลภ์ายใน หรอื ไลน์กลุ่ม และมกีารเขา้ถงึโซเชยีลมเีดยีแบบเจาะจงกลุ่ม 
เช่น HR in Thailand, พนักงานบริษัท เพื่อเข้าถึงกลุ่มผู้ปฏิบตัิงาน และหวัหน้างาน มีการแบ่งสดัส่วนการกระจาย
แบบสอบถามให้คลอบคลุม 3 อุตสาหกรรมหลัก ธุรกิจบริการ การผลิต และเทคโนโลยี ให้ได้สัดส่วนพนักงาน
ปฏบิตักิารประมาณ รอ้ยละ 70 และหวัหน้างานประมาณ รอ้ยละ 30 
 การวิเคราะหข์้อมูล 
 ใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทางดา้นสถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้: 

• สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics): ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
การทดสอบความเชื่อมัน่ของเครื่องมอื (Reliability analysis) 
• การวเิคราะหส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร (Pearson’s correlation) 
• การวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณูแบบมตีวัแปรก ากบั (Moderated Multiple Regression Analysis: MMR)  
• เพื่อทดสอบอทิธพิลของ Growth Mindset และ Self-Humility ในฐานะ Moderators 
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ผลการวิจยั 
 ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน เป็น เพศหญิงร้อยละ 58 เพศชายร้อยละ 42 อายุเฉลี่ย 31.4 ปี ระดับ
การศกึษาปรญิญาตรรีอ้ยละ 70, ปรญิญาโทขึน้ไปรอ้ยละ 25, ต ่ากว่าปรญิญาตรรีอ้ยละ 5 ต าแหน่ง พนักงานทัว่ไปรอ้ย
ละ 65, หวัหน้างานรอ้ยละ 20, ผูจ้ดัการรอ้ยละ 15 
  
 ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

ตารางท่ี1 แสดงค่าสถติเิชงิพรรณา (Descriptive statistics) 

ตวัแปร ค่าเฉล่ีย (mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
Self-Perceived Talent (SPT) 3.82 0.65 
Negative Organizational Behaviors (NOB) 2.34 0.72 
Growth Mindset (GM) 4.01 0.53 
Self-Humility (SH) 3.76 0.58 

  
จาก ตารางที ่1 ซึง่แสดง ค่าสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) ของตวัแปรหลกัทัง้ 4 ตวั ไดแ้ก่ Self-

Perceived Talent, Negative Organizational Behaviors, Growth Mindset และ Self-Humility สามารถอภปิรายผลได้
ดงันี้: 
 1. Self-Perceived Talent มีค่าเฉลี่ย 3.82 และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65 อภิปรายได้ว่า พนักงาน
โดยรวมมรีะดบัการรบัรูว้่าตนเองเป็นคนเก่งหรอืมพีรสวรรค์ในระดบัค่อนขา้งสูง แสดงถึงแนวโน้มที่พนักงานมองว่า
ตนเองมศีกัยภาพและความสามารถเฉพาะตวั อย่างไรกต็าม ค่าความเบีย่งเบนทีไ่ม่สงูมาก บ่งบอกว่าความคดิเหน็ของ
กลุ่มตวัอย่างมคีวามคลา้ยคลงึกนัในระดบัหนึ่ง 
 2. Negative Organizational Behaviors มคี่าเฉลี่ย 2.34 และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72 อภิปรายได้ว่า 
พฤติกรรมทางลบในองค์การ เช่น การต่อต้านค าแนะน า ความไม่ร่วมมอื หรอืการหลกีเลี่ยงความรบัผดิชอบ อยู่ใน
ระดบัค่อนข้างต ่า ซึ่งเป็นสญัญาณเชงิบวกต่อองค์กร แสดงให้เหน็ว่าแม้พนักงานจะมแีนวโน้มมองว่าตนเองเก่ง แต่
ไม่ไดแ้สดงพฤตกิรรมทางลบในระดบัสงู อย่างไรกต็าม การม ีSD ทีค่่อนขา้งสงูกว่า SPT ชีใ้หเ้หน็ถงึความหลากหลาย
ในพฤตกิรรมเชงิลบของแต่ละบุคคล 
 3. Growth Mindset มคี่าเฉลีย่ 4.01 และ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.53 อภปิรายไดว้่า ค่าเฉลีย่ของ Growth 
Mindset อยู่ในระดบั สงูทีส่ดุ ในบรรดาทุกตวัแปร แสดงใหเ้หน็ว่าพนกังานสว่นใหญ่มแีนวโน้มทีจ่ะเชื่อว่าความสามารถ
สามารถพฒันาได ้ผ่านความพยายามและการเรยีนรู ้ซึง่เป็นปัจจยัเชงิบวกทีอ่าจช่วยลดผลลบจากการรบัรูว้่าตนเองเก่ง
เกนิไป (Moderating effect) 
 4. Self-Humility มคี่าเฉลี่ย 3.76 และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.58 อภิปรายได้ว่า พนักงานมรีะดบัความ
ถ่อมตนในตนเองในระดบัค่อนข้างสูง ซึ่งสะท้อนถึงทศันคติในการรู้จกัขอ้จ ากดัของตนเอง เปิดรบั Feedback และ
ยอมรบัมุมมองของผูอ้ื่นไดด้ ีซึ่งคุณลกัษณะนี้มบีทบาทส าคญัในการลดพฤติกรรมทางลบ และช่วยปรบัสมดุลกบัการ
รบัรูว้่าตนเองเก่ง (SPT) 
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 ความเช่ือมัน่ของเครือ่งมือวดั 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าความเชื่อมัน่ของเครื่องมอืวดั 

ตวัแปร Cronbach’s Alpha 
Self-Perceived Talent (SPT) 0.81 
Negative Organizational Behaviors (NOB) 0.87 
Growth Mindset (GM) 0.83 
Self-Humility (SH) 0.85 

ค่าความเชื่อมัน่ของทุกเครื่องมอื > 0.70 แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่ทีด่ตีามเกณฑข์อง Nunnally & Bernstein (1994) 

 
 จาก ตารางที ่2 ซึง่แสดงค่าความเชื่อมัน่ของเครื่องมอืวดัในรูปของ Cronbach’s Alpha ส าหรบัแต่ละตวัแปร
หลกัในการวจิยั สามารถอภปิรายผลไดด้งันี้: 
 1. ทุกตวัแปรม ีค่าความเชื่อมัน่มากกว่า 0.80 แสดงว่าเครื่องมอืวดัในงานวจิยันี้มคีุณภาพด ีมคีวามน่าเชื่อถอื
เพยีงพอทีจ่ะใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 2. การทีต่วัแปรส าคญั เช่น NOB, SH และ GM มคี่าใกลห้รอืเกนิ 0.85 แสดงว่าแบบสอบถามมปีระสทิธภิาพ
ในการสะทอ้นแนวคดิเชงิจติวทิยาทีซ่บัซอ้นไดอ้ย่างมัน่คง 
 3. ค่าดงักล่าวส่งผลให้การวิเคราะห์ขัน้ต่อไป เช่น การวิเคราะห์สหสมัพันธ์ และการวิเคราะห์ตัวแบบเชิง
โครงสรา้ง (Structural equation modeling) มพีืน้ฐานขอ้มลูทีเ่ชื่อถอืได ้
 
 การวิเคราะหส์หสมัพนัธ ์(Correlation) 

ตารางท่ี 3 แสดงค่าการวเิคราะหส์หสมัพนัธ ์

ตวัแปร 1 2 3 4 
1.Self-Perceived Talent (SPT) 1    
2.Negative Organizational Behavior (NOB) .41** 1   
3.Growth Mindset (GM) –.23** –.35** 1  
4.Self-Humility (SH) –.29** –.38** .52** 1 

p < .01 ⇒ มคีวามสมัพนัธใ์นระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ
 
 จาก ตารางที ่3 ซึง่แสดง ค่าการวเิคราะหส์หสมัพนัธ ์(Correlation matrix) ระหว่างตวัแปรทัง้ 4 ตวัในงานวจิยั 
ได้ แก่  Self-Perceived Talent (SPT), Negative Organizational Behaviors (NOB), Growth Mindset (GM), และ 
Self-Humility (SH) สามารถอภปิรายผลไดด้งันี้: 
 1. ความสมัพนัธร์ะหว่าง SPT กบั NOB (r = .41) สนับสนุนสมมติฐานที่ว่า การมองว่าตนเองเป็นคนเก่ง มี
แนวโน้มท าใหเ้กดิพฤตกิรรมทางลบ 
 2. ตัวแปรก ากับ Growth Mindset และ Self-Humility มีความสมัพันธ์เชิงลบกับ NOB และ SPT อย่างมี
นยัส าคญั ซึง่ สนบัสนุนบทบาทของตวัแปรก ากบัใน H2 และ H3 
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 3. ความสมัพนัธร์ะหว่าง GM และ SH ที่สูง (r = .52) สะท้อนให้เหน็ว่าคุณลกัษณะทัง้สองนี้อาจส่งเสรมิกนั
และกนัในบรบิทของการท างานร่วมกบัผูอ้ื่นอย่างมปีระสทิธภิาพ 

 ผลการวิเคราะหต์วัแบบสมการโครงสรา้ง 
 

 
 

ภาพท่ี 2 แสดงเสน้ทางความสมัพนัธต์วัแบบสมการโครงสรา้ง 
 

ขัน้ท่ี 1 ความสมัพนัธร์ะหว่าง Self-Perceived Talent ต่อ Negative Organizational Behaviors 
ผลการวิเคราะห์พบว่า Self-Perceived Talent มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ Negative Organizational Behaviors                 

(β = 0.42) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.001  
ขัน้ ท่ี  2 ความสัมพันธ์ระหว่าง  Self-Perceived Talent ต่อ Negative Organizational Behaviors โดยม ี

Growth Mindset เป็นปัจจยัก ากบั 
ผลการวเิคราะหพ์บว่า Growth Mindset เป็นปัจจยัก ากบัทีม่อีทิธพิลต่อความสมัพนัธร์ะหว่าง Self-Perceived 

Talent กบั Negative Organizational Behaviors (β = -0.18) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 แสดงว่า Growth 
Mindset ช่วยลดผลลบจาก Self-Perceived Talent ได ้
 ขัน้ท่ี 3 ความสมัพนัธร์ะหว่าง Self-Perceived Talent ต่อ Negative Organizational Behaviors โดยม ีSelf-
Humility เป็นปัจจยัก ากบั 

ผลการวเิคราะห์พบว่า Self-Humility เป็นปัจจยัก ากบัที่มีอทิธพิลต่อความสมัพนัธ์ระหว่าง Self-Perceived 
Talent กบั Negative Organizational Behaviors (β = -0.21) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 แสดงว่า บุคคลที่
มคีวามถ่อมตนสงู จะลดแนวโน้มพฤตกิรรมทางลบได ้แมจ้ะมคีวามรูส้กึว่าตนเป็นคนเก่ง 

ผลการวเิคราะหต์วัแบบความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้ง (SEM) พบว่า ตวัแปร แนวคดิเรื่องคนเก่งในตนเอง (Self-
perceived talent) พร้อมด้วย กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth mindset) และ ความถ่อมตนในตนเอง (Self-
humility) ซึง่เป็นตวัแปรก ากบั ค่าความแปรปรวนทีอ่ธบิายได ้(R²) เท่ากบั 0.32 แสดงว่าตวัแปรตน้และตวัแปรก ากบัใน
โมเดล ได้แก่ แนวคิดเรื่องคนเก่งในตนเอง กรอบความคดิแบบเติบโต และความถ่อมตนในตนเอง  สามารถร่วมกนั
อธบิายพฤตกิรรมทางลบในองคก์ารไดร้อ้ยละ 32 ซึง่จดัอยู่ในระดบัสงูตามเกณฑข์อง Cohen (1988) สะทอ้นใหเ้หน็ว่า
โมเดลมคีวามเหมาะสมและสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบุคลากรและลดพฤตกิรรมเชงิลบในทีท่ างาน
ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เกณฑข์อง Cohen (1988) เสนอดงันี้  
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• R² ≈ 0.02 ถอืว่าต ่า (Small effect) 
• R² ≈ 0.13 ถอืว่าปานกลาง (Medium effect) 
• R² ≥ 0.26 ถอืว่าสงู (Large effect) 
 

สรปุผลสมมติฐาน 

ตารางท่ี 4 แสดงการสรุปผลสมมตฐิาน 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สนบัสนุน / ไม่สนบัสนุน 
H1: SPT --> NOB β = .42, p < .001 สนบัสนุน 
H2: GM เป็นตวัก ากบั β = –.18, p < .01 สนบัสนุน 
H3: SH เป็นตวัก ากบั β = –.21, p < .01 สนบัสนุน 

 
 จาก ตารางที ่4 ซึง่สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานของงานวจิยั สามารถอภปิรายผลไดด้งันี้: 
 H1: SPT --> NOB ผลการทดสอบ สนับสนุน อภิปรายไดว้่า บุคคลที่มแีนวโน้มมองว่าตนเองเป็น "คนเก่ง"            
มีแนวโน้มจะแสดงพฤติกรรมทางลบในองค์การ เช่น การไม่รับฟัง ความหยิ่งทะนง หรือความร่วมมือที่ลดลง              
ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎี Self-Enhancement Theory ที่อธิบายว่า บุคคลที่มีความรู้สกึเหนือกว่าผู้อื่นอาจมีแนวโน้ม                 
ไม่ยอมรบัขอ้ผดิพลาด และแสดงพฤตกิรรมทีข่ดัต่อองคก์ร 
 H2: GM เป็นตัวก ากับ  ผลการทดสอบ สนับสนุน  อภิปรายได้ว่ า ผู้ที่ มี Growth Mindset แม้จะม ี                
Self-Perceived Talent สูง กม็แีนวโน้มจะแสดงพฤติกรรมทางลบน้อยลง โดยเชื่อว่าความสามารถสามารถพฒันาได ้             
จงึเปิดรบั Feedback และเรยีนรูจ้ากขอ้ผดิพลาด ซึง่สอดคลอ้งกบั Mindset Theory ของ Dweck (2006) 
 H3: SH เป็นตวัก ากบั ผลการทดสอบ สนบัสนุน อภปิรายไดว้่า ความถ่อมตนในตนเองท าใหผู้ท้ีม่องว่าตนเอง
เก่งสามารถควบคุมพฤติกรรมทางลบได้ดีขึ้น บุคคลที่มี Self-Humility จะเปิดรับมุมมองที่ต่างออกไป ยอมรับ                
ความไม่สมบูรณ์ของตนเอง จึงลดโอกาสเกิดพฤติกรรมเชิงลบในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดใน  Resource 
Conservation Theory (Hobfoll, 1989) ที่ว่า บุคคลจะพยายามรักษาทรพัยากรทางจิตใจ เช่น ความสมัพันธ์ที่ดี                   
ในองคก์าร ดว้ยพฤตกิรรมทีเ่หมาะสม 
 
สรปุและอภิปรายผล 
 สรปุผลการวิจยั 

งานวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแนวคดิเรื่องคนเก่งในตนเอง (Self-perceived talent) 
กบัพฤติกรรมทางลบในองค์การ (Negative organizational behaviors) และทดสอบบทบาทของกรอบความคดิแบบ
เตบิโต (Growth mindset) และความถ่อมตนในตนเอง (Self-humility) ในฐานะตวัแปรก ากบัความสมัพนัธด์งักล่าว จาก
การวเิคราะหข์อ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างพนกังานจ านวน 300 คน พบว่า: 

Self-Perceived Talent มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั Negative Organizational Behaviors อย่างมนีัยส าคญั                 
ผูท้ีรู่ส้กึว่าตนเองมคีวามสามารถสงู มแีนวโน้มแสดงพฤตกิรรมทางลบ เช่น อวดด ีไม่ร่วมมอื และมองผูอ้ื่นดอ้ยกว่า 
 Growth Mindset มีบทบาทลดทอนความแรงของความสมัพันธ์ดงักล่าว ผู้ที่มองว่าความสามารถสามารถ
พฒันาได ้มแีนวโน้มไม่แสดงพฤตกิรรมทางลบ แมจ้ะรูส้กึว่าตนเองเก่ง 
 Self-Humility หรอืความถ่อมตนในตนเอง กม็ผีลในทศิทางเดยีวกนั ความสามารถในการยอมรบัจุดอ่อนของ
ตนและยอมรบัคุณค่าของผูอ้ื่น ช่วยลดแนวโน้มพฤตกิรรมทางลบจากการรบัรูว้่าตนเป็น "คนเก่ง" 
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 อภิปรายผลการวิจยั 
จากวัตถุประสงค์ข้อที่  1 ผลการวิจัยพบว่าแนวคิดเรื่องคนเก่งในตนเองสมัพันธ์กับพฤติกรรมทางลบ                

ในองค์การ สอดคล้องกับงานของ Chamorro-Premuzic (2014) ที่ชี้ว่าเมื่อบุคคลรบัรู้ว่าตนเองมีพรสวรรค์สูงหรือ
เหนือกว่าผูอ้ื่น อาจน าไปสูพ่ฤตกิรรมเชงิลบ เช่น การปฏเิสธค าแนะน า ไม่ยอมรบัความคดิเหน็จากผูอ้ื่น และแสดงออก
อย่างเย่อหยิง่ ผลการวจิยั ยงัแสดงใหเ้หน็ว่าเมื่อบุคคลมกีารรบัรูว้่าตนเอง "เก่ง" หรอื "มพีรสวรรค"์ สงู อาจน าไปสูก่าร
แสดงออกทีไ่ม่เหมาะสมในบรบิทองค์กร เช่น การไม่ยอมรบัความคดิเหน็ การหลกีเลี่ยงงานทีท่้าทาย หรอืการกดีกนั
ผู้อื่น ผลลพัธ์นี้สามารถอธบิายได้จาก ทฤษฎีการประเมนิตนเอง (Self-enhancement theory) (Sedikides & Gregg, 
2008) ทีก่ล่าวว่า บุคคลมแีนวโน้มต้องการรกัษาภาพลกัษณ์ตนเองในดา้นบวก หากการกระท าหรอืสถานการณ์ใดทีท่ า
ใหรู้ส้กึว่าตนเองอาจเสยีหน้า หรอืดไูม่เก่ง อาจตอบสนองดว้ยพฤตกิรรมปฏเิสธ ต่อต้าน หรอืหลกีเลีย่ง ทัง้นี้ บุคคลทีม่ี
ความเชื่อว่าความสามารถเป็นสิง่ "ตายตวั" (Fixed mindset) จะยิง่มแีนวโน้มแสดงพฤตกิรรมทางลบ เพราะกลวัว่าการ
ลม้เหลวจะสะทอ้นถงึการไรค้วามสามารถ 

จากวตัถุประสงคข์อ้ที ่2 การทีก่รอบความคดิแบบเตบิโต สามารถลดผลกระทบของแนวคดิเรื่องคนเก่งไดน้ัน้ 
สนบัสนุนแนวคดิของ Dweck (2006) ซึง่ระบุว่า บุคคลทีม่ ีGrowth Mindset จะมองความสามารถเป็นสิง่ทีเ่ปลีย่นแปลง
ได้และเห็นความส าคญัของการเรยีนรู้มากกว่าการแข่งขนัหรอืแสดงความเหนือกว่า  นอกจากนี้ ผลการวจิยัพบว่า 
Growth Mindset มบีทบาทก ากบัที่ส าคญั เนื่องจากบุคคลที่มกีรอบความคดิแบบเตบิโตเชื่อว่าความสามารถสามารถ
พัฒนาได้ผ่านความพยายามและการเรียนรู้ ซึ่งช่วยลดแรงกดดันในการ "ต้องแสดงว่าตนเก่ง" ตลอดเวลา  และ                 
เปิดโอกาสใหย้อมรบัความผดิพลาด หรอืความคดิเหน็จากผูอ้ื่นไดม้ากขึน้ตามทฤษฎคีวามคดิเกีย่วกบัตนเอง (Implicit 
Theories of self) (Dweck, 2006) ผู้ที่มี Growth Mindset มักจะตอบสนองต่อ Feedback ในเชิงบวก ไม่มองการ
วจิารณ์ว่าเป็นการโจมตตีน จงึลดความเป็นไปไดข้องพฤตกิรรมทางลบ เช่น การปกป้องตนเองอย่างไม่สรา้งสรรค ์หรอื                  
การขดัแยง้กบัผูอ้ื่น 

จากวตัถุประสงคข์อ้ที ่3 ความถ่อมตนในตนเองสามารถลดพฤตกิรรมทางลบไดอ้ย่างชดัเจน ซึง่สอดคลอ้งกบั
งานของ Owens et al. (2013) ที่กล่าวว่าความถ่อมตนช่วยให้บุคคลตระหนักในขอ้บกพร่องของตน ยอมรบัฟังผู้อื่น 
และพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้ลดพฤติกรรมเชงิลบในที่ท างาน  นอกจากนี้ Self-Humility ยงัท าหน้าที่เป็น
กลไกภายในทีส่ง่เสรมิการตระหนกัรูใ้นขอ้จ ากดัของตนเอง ท าใหแ้มบุ้คคลจะมองว่าตนมพีรสวรรคห์รอืเหนือกว่าผูอ้ื่นก็
ยงัสามารถควบคุมอตัตา ยอมรบัความเหน็ต่างและร่วมมอืกบัทมีได้ จากทฤษฎกีารตระหนักรูใ้นตน (Self-awareness 
theory) (Duval & Wicklund, 1972) ความถ่อมตนส่งเสรมิให้บุคคลมองตนเองอย่างสมดุล และลดความเอนเอยีงใน   
การประเมนิตนเกนิจรงิ นอกจากนี้ยงัสมัพนัธก์บั ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence) ซึ่งช่วยให้จดัการ
ตนเองและปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่นไดอ้ย่างเหมาะสม 

กรอบแนวคดิของงานวจิยันี้ตัง้อยู่บนการพิจารณาความสมัพนัธ์ของ Self-Perceived Talent กบั Negative 
Organizational Behaviors โดยมี Growth Mindset และ Self-Humility เป็นตัวแปรก ากับ ซึ่งผลวิจัยชี้ให้เห็นอย่าง
ชดัเจนว่าปัจจยัภายใน (เช่น mindset และ Humility) สามารถชดเชยขอ้ด้อยของ Self-Perceived Talent ได้ หากม ี 
การส่งเสรมิคุณลกัษณะเหล่านี้ในองค์การ อาจช่วยลดพฤติกรรมทางลบ เช่น การขดัแย้ง การไม่ยอมรบัฟัง หรือ                  
การท าลายบรรยากาศของทมีงานไดอ้ย่างมนียัส าคญั 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
1. ศึกษาตัวแปรด้านบุคลิกภาพอื่นๆ ควรมีการศึกษาตัวแปรทางจิตวิทยาอื่นๆ เช่น  Narcissism, 

0verconfidence, หรอื Self-Regulation ทีอ่าจมบีทบาทร่วมกบัแนวคดิเรื่องคนเก่งในตนเองในการส่งผลต่อพฤตกิรรม
ทางลบ 
 2. ศกึษาตวัแปรก ากบัอื่นเพิม่เตมิ นอกจาก Growth Mindset และ Self-Humility อาจพจิารณาตวัแปรก ากบั
ทางบรบิท เช่น วฒันธรรมองค์การ, ภาวะผู้น า, หรอื แรงจูงใจภายใน ที่อาจมีบทบาทควบคุมพฤติกรรมทางลบได้
เช่นกนั 
 3. ขยายกลุ่มตัวอย่างในอนาคต ควรทดลองศกึษาในกลุ่มตวัอย่างที่หลากหลาย เช่น พนักงานในองค์การ
ภาครฐั ธุรกจิขนาดเลก็ หรอืองคก์ารทีม่วีฒันธรรมต่างกนั เพื่อเพิม่ความครอบคลุมของผลการวจิยั 
 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบติั  

1. การพฒันา Growth Mindset และ ความถ่อมตน องคก์ารควรส่งเสรมิกจิกรรมพฒันาความคดิแบบเตบิโต 
และความถ่อมตน เช่น การอบรมเกี่ยวกบั Self-Awareness, การสะท้อนตนเอง (Reflection), และการส่งเสริมการ
เรยีนรูจ้ากความลม้เหลว 
 2. สร้าง ระบบให้รางวลัพฤติกรรมการเรียนรู้ เช่น การยกย่องผู้ที่กล้ายอมรบัความผิดพลาดและน าไปสู่                    
การปรบัปรุงจรงิ 
 3. ใช ้กระบวนการ Performance Review แบบพฒันาศกัยภาพ ไม่เน้นเพยีงผลลพัธ ์แต่ประเมนิ “ทศันคตต่ิอ
การเรยีนรูแ้ละความพยายาม” ดว้ย 
 4. ฝึกอบรมผู้น าระดบัหัวหน้างานให้ เป็น Role Model ของความถ่อมตน ผ่านการยอมรบัจุดอ่อน แสดง 
Vulnerability และขอ Feedback จากทมี 
 5. การบริหารคนเก่งอย่างมีสมดุล ฝ่ายทรพัยากรบุคคลควรบริหาร “บุคลากรดาวเด่น (Talents)” อย่าง
รอบคอบ โดยตอ้งมแีนวทางก ากบัดา้นพฤตกิรรม เช่น การให ้Feedback อย่างสม ่าเสมอ และการสง่เสรมิค่านิยมดา้น
การท างานร่วมกนั 
 6. ปรบักระบวนการคดัเลอืก Talent โดยใหค้วามส าคญักบั Soft Skills เช่น Humility, Openness, Emotional 
Regulation ควบคู่กบั Performance 
 7. วางระบบ  Coaching Feedback Loop อย่างสม ่ าเสมอ เพื่ อลด Blind Spot ของพนักงานที่มี Self-
Perceived Talent สงู 
 8. ใชร้ะบบรางวลัทีใ่หคุ้ณค่ากบั ความร่วมมอื (Collaboration), การปรบัปรุง (Improvement), และการเรยีนรู้
จาก Feedback 
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