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ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนมีบทบาทส าคัญในการประสานงาน พฒันาและสนับสนนุการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่

พัฒนาชุมชน โดยการวิจยัครัง้นีแ้บ่งออกเป็น 2 ระยะ การวิจัยระยะที่ 1 เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ มีจุดมุ่งหมายเพื่อตรวจสอบ
โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน กลุ่มตวัอย่างคือ ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน จ านวน 
417 คน เก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามที่มีค่าความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง .89 - .95 วิเคราะหข์อ้มลูดว้ยการวิเคราะหโ์มเดล
สมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling) ผลการวิจยัพบวา่ โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  า
อาสาพัฒนาชุมชน มีความสอดคลอ้งกับขอ้มลูเชิงประจักษ์ และพบว่า 1) ทุนทางจิตวิทยา (ß = .19, p-value < .01)   งานที่มี
ความหมาย (ß = .09 p-value < .05) และการตระหนักรูใ้นตนเอง (ß = .63 p-value < .01)  มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้  าที่
แทจ้รงิในผูน้  าอาสาสมคัรพฒันาชมุชน 2) ทนุทางจิตวิทยา (ß = .11, p-value < .05) การสนบัสนนุทางสงัคม (ß = .18, p-value < 
.01) และบรรยากาศองคก์าร (ß = .16, p-value < .01) มีอิทธิพลทางออ้มต่อภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูอ้าสาสมคัรพฒันาชมุชน สว่น
การวิจยัระยะที่ 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research) มีจดุมุ่งหมายเพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรม
เสริมสรา้งภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน โดยพัฒนาโปรแกรมมาจากผลการวิจัยระยะที่  1 ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
จ  านวน 30 คน แบ่งเป็นกลุ่มทดลอง จ านวน 15 คน และกลุ่มควบคุม จ านวน 15 คน วัดก่อน หลัง และติดตามผลหลังเขา้ร่วม
โปรแกรมไปแลว้ 1 เดือน ผลการวิจยัพบว่า  1) หลงัเขา้รว่มโปรแกรมผูน้  าอาสาพัฒนาชมุชนที่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะ
ผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิสงูกวา่ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนที่ไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมอยา่งมีนยัส  าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .01 2) ระยะติดตามผลผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนที่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงในผูน้  าอาสา
พฒันาชมุชนมีภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิสงูกว่าหลงัเขา้รว่มโปรแกรมอย่างมีนยัส  าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 สว่นผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนที่
ไม่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมไมมี่การเปลี่ยนแปลงภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ แสดงใหเ้ห็นวา่โปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงในผูน้  าอาสา
พฒันาชมุชนมีประสิทธิผล ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนที่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมนีมี้ภาวะผูน้  าที่แทจ้ริงเพิ่มสงูขึน้ ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย
จากผลการวิจยัใหห้น่วยงานที่เก่ียวขอ้งอยา่งกรมการพฒันาชมุชนควรก าหนดเป็นนโยบายในการสรา้งการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร
ที่ดีและสง่เสรมิการสนบัสนนุทางสงัคมจากหวัหนา้งานและเพ่ือนรว่มงาน 
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Community development volunteer leaders play an important role in coordinating, developing and 

supporting the work of community development officers.  This study was divided into two phases.  The first was a 
quantitative study and aimed to examine the causal relationship model of authentic leadership in community 
development volunteer leaders.  The sample was 417 community development volunteer leaders.  The data were 
collected using a questionnaire with a Cronbach’s alpha confidence between .89 -.95.  The data were analyzed by 
structural equation modeling analysis. The results showed that the causal relationship model of authentic leadership 
among community development volunteer leaders were consistent with the empirical data and found the following: (1) 
psychological capital (ß = .19, p-value < .01) meaningful work (ß = .09 p-value < .05) and self-awareness (ß = .63 p-
value < . 01)  had a direct effect on authentic leadership in community development volunteer leaders; ( 2) 
psychological capital (ß = .11, p-value < .05) social support (ß = .18, p-value < .01) and organizational climate (ß = 
.16, p-value < .01) indirectly effected authentic leadership in community development among volunteer leaders. The 
second phase was quasi-experimental research and studied the effectiveness of authentic leadership in enhancing 
community development programs by volunteer leaders.  The program was developed from the results of the first 
phase. The sample size consisted of 30 people, with 15 in the experimental group and 15 in the control group. The 
measurement of the pre-test, post-test, and follow-up after participating in the program for one month.  The results 
revealed the following:  ( 1)  the post-test and the experimental group who participated in the authentic leadership 
enhancement program had higher authentic leadership than the control group who did not at a statistically significant 
level of . 01; ( 2)  the follow-up, the experimental group who participated in the authentic leadership enhancement 
program had higher authentic leadership than the post-test at a statistically significant level of .05. The control group 
who did not participate in the program showed no change in authentic leadership.  The results showed that the 
authentic leadership enhancement program among community development volunteer leaders were effective. 
Community development volunteer leaders who have participated in this program had increased authentic leadership. 
The policy suggestions from this research suggested the department of community development should establish a 
policy to create a good perception of the organizational climate and promote social support from supervisors and 
colleagues. 
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บทที ่1  
บทน า 

ภูมิหลัง 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital disruption) ท่ีปรบัเปล่ียนอย่าง

รวดเรว็ ท าใหป้ระเทศตอ้งก าหนดยทุธศาสตรก์ารพฒันาประเทศท่ีเหมาะสม โดยการสง่เสริมความ
แข็งแกร่งของโครงสรา้งระบบต่างๆ ใหมี้ศกัยภาพ และใหค้วามสนใจในการพัฒนาคณุภาพชีวิต
ของประชาชนในประเทศเป็นนโยบายหลกั เห็นไดจ้ากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติทกุ
ฉบับ ท่ีมุ่งพัฒนาให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดี ไดร้บัการพัฒนาทั้งทางร่างกาย 
จิตใจ ความรู ้ความสามารถ เพ่ือเสริมสรา้งศกัยภาพใหก้ับตนเอง และน าไปสู่ความเขม้แข็งของ
ครอบครวั ชมุชน และสงัคม (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติ, 2561) 

ในปัจจบุนัภาครฐัไดใ้หค้วามส าคญักบัการมีสว่นรว่มของทกุภาคส่วนในสงัคม โดยมุ่งให้
คนเป็นศูนยก์ลางการพัฒนา เพ่ือให้เกิดความสมดุลระหว่างการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และ
สิ่งแวดลอ้ม มุ่งใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในทุกขัน้ตอน ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการวางแผน และการ
แก้ไขปัญหาของชุมชน ตลอดจนการมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล กระจายอ านาจการ
บริหารงานพฒันาสู่ทอ้งถ่ิน เพ่ือเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนรว่มในการพฒันาทอ้งถ่ินของ
ตนเอง ภายใตก้ารสนบัสนุนจากเจา้หนา้ท่ีรฐั และการสนบัสนุนความรูใ้หแ้ก่ประชาชน เพ่ือเพิ่ม
ศกัยภาพของประชาชนให้สามารถแก้ไขปัญหาของชุมชน เป็นการเสริมสรา้งความเขม้แข็งของ
ประชาชนใหมี้บทบาทในการพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจ
และสงัคมแห่งชาติ, 2560) น าไปสู่การยกระดบัคณุภาพชีวิตของประชาชนในชนบท รวมถึงการมี
ชมุชนเขม้แข็ง เศรษฐกิจชมุชนและสิ่งแวดลอ้มยั่งยืน ยดึหลกัการมีสว่นรว่มของประชาชนเป็นหลกั
ในการท างาน เพ่ือให้ประชาชนและองคก์รชุมชนท้องถ่ินสามารถช่วยตนเอง และพึ่งพาตนเอง 
บรหิารการพฒันาไดด้ว้ยตนเองในท่ีสดุ (นิรนัดร ์จงวฒุิเวศย,์ 2550) 

เพ่ือการพัฒนาประเทศซึ่งขับเคล่ือนด้วยนโยบายไทยแลนด ์4.0 นี ้จ  าเป็นต้องมีการ
ปรบัตวัดว้ยการพัฒนาทรพัยากรมนุษยใ์หมี้ความพรอ้ม สอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาประเทศ
ดว้ยภาวะผูน้  าท่ีตอ้งสอดรบักับนโยบาย ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติฉบบัท่ี 13 
(พ.ศ. 2566 - 2570) มีแนวทางการพัฒนาในการเสริมสรา้งศกัยภาพชุมชน โดยสรา้งและพัฒนา
ผูน้  าในชมุชนใหมี้ขีดความสามารถในการสรา้งแรงบนัดาลใจใหเ้กิดความเช่ือมั่น ศรทัธา มีจดุยืน
ทางความคิด มีธรรมาภิบาลในการบริหารและพัฒนาชุมชน ส่งเสริมการรวมกลุ่มและสรา้ง
จิตส านึกใหชุ้มชนพึ่งพาตนเอง ดงันั้นหนา้ท่ีของผูน้  าจึงเป็นการมุ่งในการบริหารจัดการ รวมทั้ง
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ประสานความร่วมมือให้มีการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกันสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ซึ่งเป็น
บทบาทท่ีส าคญัท่ีสุดในการท าหนา้ท่ีผูน้  าในการขบัเคล่ือนไปสู่ความส าเร็จ การท่ีผูน้  าจะน าไปสู่
ความกา้วหนา้และพบความส าเร็จท่ียั่งยืนไดน้ัน้ นอกจากผูน้  าจะตอ้งมีความรู ้ความสามารถใน
การท างานแลว้ ยงัตอ้งเป็นผูท่ี้ไดร้บัการยอมรบัและการสนบัสนนุจากเพ่ือนรว่มงาน และจะน ามา
ซึ่งความส าเร็จของงานต่อไป ดังกรอบยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) ในการน า
ประเทศสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน เพ่ือใหเ้ป็นไปตามเปา้หมายนี ้รฐับาลไดก้ าหนดแนวทางใน
การบริหารทรพัยากรมนุษยผ์่านยุทธศาสตรช์าติในด้านการพัฒนา เสริมสรา้งศักยภาพ และ
พฒันาศกัยภาพทนุมนษุยว์า่ดว้ยเรื่องของการบรหิารจดัการในสงัคมยคุปัจจบุนั เพ่ือการเตรียมคน 
การสรา้งคน สรา้งนวตักรรม พฒันาประเทศไทยไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน (สวุิทย ์เมษินท
รีย,์ 2559) 

กรมการพฒันาชมุชน ส่งเสริมใหอ้งคก์รภาคประชาชนเขา้มามีบทบาทและมีส่วนรว่มใน
การแกไ้ขปัญหาและพฒันาชมุชน โดยด าเนินงานพฒันาอาสาสมคัร เพ่ือเปิดโอกาสใหผู้น้  าชมุชน
ท่ีมีจิตใจเสียสละเขา้มาเป็นอาสาพฒันาชมุชน และผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน เป็นแกนน าหลกัในการ
ด าเนินโครงการพฒันาดา้นตา่งๆ (กรมการพฒันาชมุชน, 2559) เม่ือไดร้บัการคดัเลือกและแตง่ตัง้
แลว้ผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนจะมีบทบาทส าคญั โดยเป็นแกนน าในการพัฒนาหมู่บา้น ต าบล ซึ่ง
เป็นผูร้ิเริ่ม สรา้งสรรค ์ประสานงานและด าเนินการพฒันารว่มกบัชาวบา้น จงึท าใหเ้ป็นผูท่ี้รูว้า่อะไร
เป็นปัญหาความตอ้งการของชาวบา้น อะไรอยู่ในขีดความสามารถท่ีชาวบา้นจะรว่มมือรว่มใจกัน
แก้ปัญหาความต้องการด้วยตนเองได้ หรือถ้าไม่สามารถด าเนินการได้ก็จะขอความร่วมมือ
สนับสนุนจากใคร ท่ีไหนไดบ้า้ง และเป็นผู้สนับสนุนการปฏิบัติงานของเจา้หน้าท่ีพัฒนาชุมชน 
แมว้่าเจา้หนา้ท่ีพัฒนาชุมชนจะเป็นนกัพัฒนามืออาชีพท่ีมีความปรารถนาดีอยากใหช้าวบา้นมี
สภาพความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ แตก็่เป็นคนนอกหมู่บา้น จึงตอ้งการความช่วยเหลือสนบัสนนุจากอาสา
พัฒนาชุมชน และผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนในดา้นต่างๆ เพ่ือใหก้ารพัฒนาหมู่บา้น ต าบล บรรลุ
เปา้หมายอยา่งมีประสิทธิภาพ (ส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดันนทบรุี, 2556)  

ทัง้นีผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนตอ้งเป็นบคุคลท่ีมีลกัษณะเดน่เป็นท่ียอมรบัของอาสาพฒันา
ชมุชนในต าบล สามารถสรา้งความสมัพนัธก์ับอาสาพฒันาชุมชนทุกคน แสดงใหเ้ห็นถึงการเป็น
ตวัแทนเพ่ือท่ีจะท าใหเ้ครือข่ายอาสาพัฒนาชุมชนเจริญกา้วหนา้ และร่วมกันท างานใหส้  าเร็จซึ่ง
พฤติกรรมท่ีผูน้  าแสดงออกจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความสามารถในตวัผูน้  า ประสิทธิภาพการท างาน
ของผูน้  า จึงขึน้อยู่กับความเหมาะสมของพฤติกรรมกับผูค้น และสถานการณ์ในการปฏิบตัิงาน 
ผูน้  าสมัยใหม่จะใชค้วามสามารถเปล่ียนทัศนคติของอาสาพัฒนาชุมชน และประชาชน เพ่ือให้
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รว่มกันท างานไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยการถ่ายทอดความคิด ประสบการณ ์และกระตุน้
ทางดา้นความคดิตา่งๆ ใหแ้ก่ผูมี้สว่นเก่ียวขอ้งอยา่งตอ่เน่ืองและเป็นระบบ (กรมการพฒันาชมุชน, 
2559) การเสริมสรา้งคุณลักษณะหรือทักษะดังกล่าวให้ผู้น  าอาสาสมัครพัฒนาชุมชนท่ีเพิ่งถูก
คดัเลือกใหเ้ขา้มาท างาน รวมถึงการพฒันาผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนใหส้ามารถเป็นผูน้  าใหแ้ก่อาสา
พฒันาชมุชนคนอ่ืนในการท างาน ลดปัญหาในการท างานระหว่างผูน้  าและผูต้าม (เหมือนฝัน นาค
รทรรพ, 2563) ภาวะผูน้  าจงึเป็นสิ่งท่ีจ  าเป็น 

ภาวะผูน้  าเป็นพฤติกรรมของบคุคลท่ีแนะน าและชีน้  ากลุม่บคุคลไปสูว่ตัถปุระสงคร์ว่มกนั 
(Yukl, 2010) ภาวะผูน้  าจึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอย่างมากตอ่ขัน้ตอนและกระบวนการท างาน 
เพ่ือให้บรรลุประสิทธิผล และประสบความส าเร็จในงานดา้นต่างๆ ตอ้งเป็นผู้น  าในการบริหาร
จดัการ การประสานงาน จึงตอ้งใหค้วามสนใจตอ่บคุคลในทกุระดบั Burns (2010) กลา่วว่า ความ
เป็นผู้น  าจะเกิดขึน้เม่ือท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจของผู้ตาม ในขณะท่ีมี
การศกึษาเก่ียวกับความเป็นผูน้  าจ  านวนมากในภาคธุรกิจและภาครฐั มีคนจ านวนมากท่ีเป็นผูน้  า
ในองคก์รดา้นบริการชุมชน สังคม แต่มีคนจ านวนน้อยท่ีทราบเก่ียวกับวิธีการท่ีพวกเขาน าหรือ
วิธีการปฏิบตัิหนา้ท่ีเป็นผูน้  าของพวกเขาว่ามีความคลา้ยคลึงหรือแตกต่างจากผูน้  าในภาคอ่ืนๆ 
Posner (2015) จึงไดท้  าการศึกษาเพ่ือเติมช่องว่างดงักล่าวดว้ยการตรวจสอบการปฏิบตัิหนา้ท่ี
ความเป็นผูน้  า ซึ่งแตกตา่งจากความเป็นผูน้  าท่ีเกิดขึน้ภายในองคก์รอ่ืนๆ ท่ีทัง้ผูน้  าและผูต้ามเป็น
อาสาสมคัร ผูน้  าท่ีดีจงึตอ้งมีความรู ้ทกัษะ ความสามารถและประสบการณใ์นดา้นตา่งๆ (Bass & 
Avolio, 1994) เน่ืองจากเป็นพืน้ฐานท่ีส าคญัในการสรา้งความมั่นใจ และการยอมรบั ซึ่งจะน าไปสู่
ความไวว้างใจระหว่าง และท าใหเ้กิดความร่วมมือและการประสานงาน รวมถึงการตระหนักถึง
วิสัยทัศน์ และค่านิยมร่วมกันว่าจะต้องยึดถืออะไรเป็นหลักและแนวทางในการปฏิบัติงาน 
ตระหนกัถึงบทบาทหนา้ท่ีความรบัผิดชอบของตน มีความจงรกัภกัดีและอทุิศตน (อรุณรุง่ เอือ้อารี
สขุสกลุ, 2559) นอกจากนีพ้บวา่ผูน้  าขององคก์รอาสาสมคัรท่ีมีประสิทธิภาพมีลกัษณะเฉพาะ เป็น
ผูน้  าท่ีค  านึงถึงทัง้การน าตนเองและการน าผูอ่ื้น ผูน้  าจะเช่ือมโยงการท างานของอาสาสมคัรเพ่ือให้
บรรลภุารกิจและเปา้หมายขององคก์ร (Klein, 2006 อา้งถึงใน เหมือนฝัน นาครทรรพ, 2563)  

เม่ือผูน้  าบริหารองคก์รหรือประเทศผิดพลาด อาจส่งผลเสียหลายประการ สิ่งเหล่านีอ้าจ
รวมถึงการประพฤตผิิดทางวินยั ความบกพรอ่งในหนา้ท่ีตา่งๆ ท่ีท าลายความเช่ือมั่นของประชาชน
ทัง้ทางตรงและทางออ้ม และความเสียหายโดยรวมตอ่สาธารณะ เพ่ือปอ้งกันผลลพัธด์งักล่าว สิ่ง
ส าคญัคือการส่งเสรมิใหต้ระหนกัถึงความส าคญัของคณุธรรมและจรยิธรรมของผูน้  าภายในองคก์ร
(ธีรภัทร กุโลภาศ, 2560) นักทฤษฎีและนักปฏิบัติหลายคนได้น าเสนอแนวคิดในการส่งเสริม
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รูปแบบของภาวะผูน้  าท่ียึดมั่นในความถูกตอ้งและมุ่งประโยชนต์่อส่วนรวมอย่างยั่งยืนมากกว่า
ผลประโยชนร์ะยะสัน้หรือส่วนตน (Avolio & Mhatre, 2012) อย่างภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงท่ีไดร้บัความ
สนใจในวงกวา้งในหลายศาสตรห์ลายสาขาวิชาในรอบหลายปีท่ีผ่าน เน่ืองจากผลลพัธเ์ชิงบวกท่ี
เกิดกับผูต้ามและองคก์ารหลายประการ ผูน้  าท่ีแท้จริงเป็นคนท่ีเขา้ใจตนเอง แสดงความจริงใจ 
ตัดสินใจอย่างรอบคอบ และมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับค่านิยมและความเช่ือของตน  ซึ่ง
คณุลกัษณะดงักล่าวเป็นสิ่งท่ีพึงประสงคใ์นผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนเชน่กนั การพฒันาภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิจงึมีความส าคญัในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน โดยผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีแทจ้รงิชว่ยสง่เสริม
ความไวว้างใจ มีวิสยัทัศนใ์นการท างาน ท าใหก้ารขดัแยง้เกิดขึน้นอ้ยท่ีสดุ (กรมการพฒันาชมุชน, 
2559) แตค่ณุสมบตัิของการเป็นผูน้  าท่ีดีไมไ่ดต้ิดตวัมาตัง้แตก่ าเนิด แตเ่กิดจากการเรียนรู ้และการ
รูจ้กัพฒันาตนเอง สามารถท าใหผู้น้  าเป็นผูน้  าท่ีเก่งและดี ประสบความส าเรจ็จะตอ้งเปล่ียนแปลง
ตนเอง ทกุคนสามารถเป็นผูน้  าได ้(รตัตกิรณ ์จงวิศาล, 2559) 

จากการทบทวนวรรณกรรมส่วนใหญ่ งานวิจยัเก่ียวกับภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงเป็นการศกึษา
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงท่ีมีผลต่อผูต้ามในระดบับุคคล เช่น ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological 
Capital) การเสริมพลังทางจิตวิทยา (Psychological Empowerment) (Towsen, Stander, & 
Leoni, 2020) ความยึดมั่นผูกพนัในงาน (Work Engagement) (Alok & Israel, 2012; Towsen et 
al., 2020) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior) 
(Farid et al., 2020; โกศ ล  ต าม ะท ะ , 2558) ค วาม พึ งพ อ ใจ ใน งาน  (Job Satisfaction) 
( Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, & Peterson, 2008; Wong, Walsh, Basacco, 
Mendes, & Pye, 2020) รวมถึงผลการปฏิบตัิงานของผูต้าม (Job Performance) (Walumbwa et 
al., 2008; Zeb, Rehman, Imran, Ali, & Almansoori, 2020) สุขภาวะท่ี ดีของผู้ตาม (Zhang, 
Song, Ni, & Zheng, 2020) ในระดบักลุ่ม เช่น ความไวใ้จในกลุ่ม (Group Trust) (Clapp-Smith, 
Vogelgesang, & Avey, 2009) ความสมัพันธท่ี์ดีภายในกลุ่ม (Farid et al., 2020) การมีส่วนร่วม
ในการท างาน (Wirawan, Jufri, & Saman, 2020) ในระดบัองคก์าร เช่น บรรยากาศการท างานเชิง
บวก (Positive Work Climate) (Woolley, Caza, & Levy, 2011)  

นอกจากนีย้ังพบช่องว่างของความรู ้(Gap of Knowledge) 3 ประเด็น ประเด็นแรก คือ 
จากการศึกษาอภิมานภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงของ Banks, McCauley, Gardner, and Guler (2016) 
พบว่าการศึกษาเก่ียวกับภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงส่วนใหญ่ เนน้การศึกษาผลท่ีเกิดขึน้กับผูน้  า ผูต้าม 
และองคก์าร มากกว่าการศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  า และเสนอว่า
การศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิควรเป็นประเด็นในการวิจยัท่ีไดร้บัการศกึษามาก
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ขึน้ สอดคลอ้งกับ รตัติกรณ ์จงวิศาล (2559) กล่าวว่า งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง
พบขอ้มูลเชิงประจกัษ์จ  านวนมาก แต่ยังมีการศึกษาจ านวนนอ้ยท่ีเก่ียวกับสิ่งท่ีเกิดขึน้ก่อนหรือ
ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ ท่ีพบมีการศกึษาปัจจัยเชิงสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง 
ได้แก่  ทุนทางจิ ตวิทยา (Jensen & Luthans, 2006) งาน ท่ี มี ความหมาย  (Sarkar, 2019) 
บรรยากาศกองค์การ (Avolio, Luthans, & Walumbwa, 2004 ; Luthans & Avolio, 2003 ; 
Walumbwa et al., 2008) และการตระหนักรูใ้นตนเอง (Avolio et al., 2004; Avolio & Luthans, 
2006; Gardner, Avolio, Luthans, May, & Walumbwa, 2005; Luthans & Avolio, 2003)  

ประเดน็ท่ีสอง คือ การศกึษาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิท่ีผ่านมา พบการศกึษาในบรบิทของผูน้  า
อ ง ค์ ก ร ภ า ค เอ ก ช น  (Baron & Parent, 2015; Jensen & Luthans, 2006; Leroy, Anseel, 
Gardner, & Sels, 2012; Sarkar, 2019; วิเชศ ค าบุญรัตน์, 2562) และบริบทของผู้น  าองค์กร
ภาครฐั (โกศล ตามะทะ, 2558; สุชาดา สายทิ, 2556; สุธาสินี แสงมุกดา, 2554; สุภาพ สิกขา
พนัธ,์ 2557) ยงัไมพ่บการศกึษาในบรบิทของผูน้  าองคก์รชมุชน อยา่งกลุ่มงานอาสาพฒันาชมุชนท่ี
ท างานร่วมกับหน่วยงานภาครฐัในการลงมือไปปฏิบตัิจริงในชุมชนท่ีตนเองอาศยัอยู่ เพ่ือใหเ้กิด
การพัฒนาในชุมชนขึน้ เกิดเป็นผลประโยชนต์่อคนในชุมชน ซึ่งแนวคิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงไดร้บั
ความสนใจแคใ่นวงแคบในบริบทการศกึษาไทย องคค์วามรูนี้จ้งึเป็นพืน้ฐานท่ีจะน าไปสู่การศกึษา
เก่ียวกับภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในบริบทการศึกษาในวงกวา้งต่อไป (ธีรภัทร กุโลภาศ, 2560) และ
ประเด็นท่ีสาม คือ บรบิทงานอาสาพฒันาชมุชนยงัไม่พบวา่มีผูว้ิจยัศกึษาในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การพฒันาโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง เน่ืองจากบริบทงานอาสาพฒันาชุมชนหรือตวั
ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท างานอยู่ตามชุมชน การเข้าถึงจึงไม่ใช่เรื่องง่ายในการท่ีจะเข้ าไป
ท าการศกึษา เก็บขอ้มลู และลงไปพฒันา หากไมใ่ชผู่ท่ี้อยูใ่นชมุชนเอง   

จากเหตผุลท่ีกลา่วมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศกึษาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
และประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน มีวิธีการ
ด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ การวิจัยระยะท่ี 1 ด าเนินการศึกษาเชิงปริมาณ เพ่ือ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีมีต่อภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผูน้  า
อาสาพัฒนาชุมชน โดยอ้างอิงตัวแปรจากรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงของ Avolio, 
Gardner, Walumbwa, Luthans, and May (2004); Avolio and Luthans (2006); Luthans and 
Avolio (2003) ท่ีใชเ้ป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการวิจยั ส่วนการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยักึ่ง
ทดลอง (Quasi – Experimental Research) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะ
ผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน โดยน าผลจากการวิจัยในระยะท่ี 1 ตัวแปรท่ีมีค่า
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สมัประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในระดบัสงูท่ีสดุไปใชอ้อกแบบโปรแกรม
เสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนในระยะท่ี 2 ตอ่ไป และผลการวิจยัแสดงให้
เห็นถึงปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันา
ชุมชน และไดโ้ปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน เป็นการน าองค์
ความรูท้างดา้นจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์ารมาประยุกตใ์ชใ้นบริบทขององคก์รชุมชน เพ่ือ
ก่อใหเ้กิดผลประโยชนใ์นวงกวา้งตอ่ไป 

ค าถามของงานวิจัย 
1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีมีต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน

ไดร้บัอิทธิพลจากตวัแปรใดบา้ง 
2. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีมีต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษห์รือไม่ 
3. โปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนมีประสิทธิผลหรือไม่ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย  
1. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น  าท่ี

แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
2. เพ่ือศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันา

ชมุชน 

ความส าคัญของการวิจัย 
เชิงวิชาการ 
ไดท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนในรูปแบบของ

โมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตท่ีุมีต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน และสามารถ
น าไปประยกุตใ์ชใ้นการศกึษาวิจยังานดา้นจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์ารในอนาคต 

เชิงปฏิบตั ิ 
ส  านักงานพัฒนาชุมชนจงัหวดั กรมการพัฒนาชุมชน สามารถน าโปรแกรมเสริมสรา้ง

ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนไปประยกุตใ์ช ้และรวมถึงผูท่ี้สนใจศกึษาตอ่ยอดจาก
ผลการวิจยันี ้
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 ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยระยะที ่1 
ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่ ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัติงานอยู่ในพืน้ท่ี

จังหวัดนนทบุรี จังหวัดปทุมธานี จังหวัดนครปฐม จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรสาคร  
จ  านวน 452 คน 

กลุม่ตวัอยา่ง 
การวิจัยระยะท่ี  1 เป็นการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 

Modeling) ผูว้ิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน โดยใชเ้กณฑ์
อตัราส่วนระหว่างกลุ่มตวัอย่างต่อจ านวนตวัแปรสงัเกตไดใ้นกรณีท่ีดีท่ีสดุคือ 20:1 (Kline, 2015) 
ในการวิจยัครัง้นี ้มีตวัแปรสงัเกตได ้21 ตวัแปร ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
420 คน 

การวิจัยระยะที ่2 
ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่ ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัติงานอยู่ในพืน้ท่ี

จงัหวดันนทบรุี จ  านวน 56 คน 
กลุม่ตวัอยา่ง 
การวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research) ก าหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน จ าแนกเป็นกลุ่มทดลอง จ านวน 15 คน และกลุ่มควบคุม 
จ านวน 15 คน ด าเนินการสุ่มตวัอย่างเขา้กลุ่ม โดยการสุ่มตวัอย่างอย่างง่ายดว้ยวิธีจบัฉลากแบบ
ไมใ่สคื่น (บญุชม ศรีสะอาด, 2556) เขา้สูก่ลุม่ทดลอง และกลุม่ควบคมุ 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variables) ไดแ้ก่  

1.1 ทนุทางจิตวิทยา (Psychological Capital) 
1.2 งานท่ีมีความหมาย (Meaningful Work) 
1.3 การสนบัสนนุทางสงัคม (Social Support) 
1.4 บรรยากาศองคก์าร (Organization Climate) 

2. ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Variables) ไดแ้ก่  
2.1 การตระหนกัรูใ้นตนเอง (Self-Awareness) 
2.2 ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ (Authentic Leadership) 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน หมายถึง อาสาพัฒนาชุมชนท่ีได้รบัการคัดเลือกจากเวที

ประชาคมอาสาพฒันาชมุชน เพ่ือใหป้ฏิบตัิงานอาสาสมคัรในฐานะผูน้  าของอาสาพฒันาชมุชนใน
ต าบลหนึ่ง ซึ่งปฏิบตัหินา้ท่ีอยูใ่นแตล่ะจงัหวดั 

2. ประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน 
หมายถึง ระดบัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงของผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน ประกอบดว้ย การเขา้ใจเป้าหมาย
ของตนเอง การปฏิบตัิตามค่านิยมของตนเอง การน าดว้ยหวัใจ การสรา้งความสมัพันธ ์และการ
แสดงถึงวินยัในตนเอง มีคา่เฉล่ียคะแนนสูงขึน้หลงัจากการเขา้รว่มโปรแกรม ซึ่งสามารถประเมิน
ไดจ้ากแบบวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีผูว้ิจยัพฒันาขึน้มา 

นิยามปฏิบัตกิาร  
1. ภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง (Authentic Leadership) หมายถึง ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนรู้

ขอ้บกพรอ่งของตนเอง และใชค้วามสามารถความพยายามในการพฒันาตนเอง เขา้ใจเป้าหมาย
ในการท างานของตนเอง ปฏิบัติตามค่านิยมของตนเอง น าดว้ยหัวใจเพ่ือสรา้งความสัมพันธ์ท่ี
ยั่งยืนกับผูต้ิดตาม รวมทัง้การท างานท่ีแสดงถึงการมีวินยัในตนเอง ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ 
ตามแนวคดิของ George (2003) ไดแ้ก่ 

1.1 การเขา้ใจเป้าหมายของตนเอง (Understanding their purpose) หมายถึง ผูน้  า
อาสาพัฒนาชุมชนรู้เป้าหมายในการท างาน และท าให้เป้าหมายนั้นให้ส  าเร็จอย่างเต็ม
ความสามารถ 

1.2 การปฏิบัติตามค่านิยมของตนเอง (Practicing solid values) หมายถึง ผู้น  า
อาสาพัฒนาชุมชนแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับค่านิยมของตนเอง การแสดงออกถึงตัวตน 
รวมถึงการแสดงความคดิและความรูส้กึของผูน้  า 

1.3 การน าดว้ยหวัใจ (Leading with heart) หมายถึง ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนเห็นอก
เห็นใจ ค านึกถึงจิตใจของผูต้าม รวมถึงยอมรบัฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะท่ีแตกตา่งจากตนเอง 
และวิเคราะหข์อ้มลูท่ีเก่ียวขอ้งทัง้หมดอยา่งไมมี่อคต ิก่อนตดัสินใจ 

1.4 การสร้างความสัมพันธ์ (Establishing connected relationships) หมายถึง 
ผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนช่วยเหลือ สนับสนุน แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารในการท างานท าให้เกิด
ความเขา้ใจ ความไวใ้จผา่นการเปิดเผย แบง่ปันขอ้มลูเพื่อสรา้งความสมัพนัธท่ี์ดี 
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1.5 การแสดงถึงวินัยในตนเอง (Demonstrating self-discipline) หมายถึง ผู้น  า
อาสาพัฒนาชุมชนมีการท างานท่ีแสดงถึงการมีวินัยในตนเอง เพ่ือใหก้ารท างานสามารถบรรลุ
วตัถปุระสงคท่ี์ก าหนดไว ้

2. การตระหนกัรูใ้นตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนรูอ้ารมณ์
ความรูส้ึกของตนเอง รวมทัง้รูผ้ลของอารมณ์ท่ีจะเกิดขึน้ สามารถประเมินตนเองไดต้ามความเป็น
จริง รูจ้ดุแข็งจดุอ่อนของตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ตามแนวคิด
ของ Goleman (1998) ไดแ้ก่ 

2.1 การตระหนักรู ้อารมณ์ (Emotional awareness) หมายถึง ผู้น  าอาสาพัฒนา
ชมุชนรบัรูอ้ารมณข์องตนเอง รูส้าเหตท่ีุตนเกิดความรูส้ึกนัน้ และคาดการณผ์ลของอารมณท่ี์มีต่อ
พฤตกิรรมของตนเอง   

2.2 การประเมินตนเองตามจริง (Accurate self-assessment) หมายถึง ผูน้  าอาสา
พฒันาชุมชนประเมินจุดแข็งและขีดจ ากัดของตนเองตามความเป็นจริง เรียนรูจ้ากประสบการณ ์
เปิดรบัขอ้เสนอแนะ มมุมองใหม่ๆ  เรียนรูแ้ละการพฒันาตนเองอยา่งตอ่เน่ือง  

2.3 การมีความมั่นใจในตนเอง (Self-confidence) หมายถึง ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน
เช่ือมั่นในความมีคุณค่าของตนเอง แสดงตัวตนดว้ยความมั่นใจ ท าในสิ่งท่ีถูกตอ้งอย่างมั่นใจ 
สามารถตดัสินใจไดภ้ายใตแ้รงกดดนั 

3. ทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) หมายถึง ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนรับรู ้
ความสามารถของตนเอง มีความมั่นใจเม่ือตอ้งเจอกบังานท่ีทา้ทาย มองโลกในแง่ดีตามความเป็น
จริง มีความหวังและเม่ือพบกับปัญหาหรืออุปสรรคสามารถฟ้ืนพลัง เพ่ือไปสู่ความส าเร็จ เป็น
สภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคคลท่ีสามารถวดัและพฒันาได ้ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 
ตามแนวคดิ Luthans, Youssef, and Avolio (2007) ไดแ้ก่ 

3.1 การรับรู ้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง ความมั่ นใจใน
ความรู ้ความเขา้ใจ ความสามารถของผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนในการสรา้งแรงจงูใจ และแนวทาง
ปฏิบตัใินการด าเนินงานใหส้  าเรจ็ 

3.2 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง มุมมองเชิงบวกต่อเหตกุารณ์ในชีวิต
ของผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนเป็นการมองโลกในแง่ดีตามความเป็นจริง ยอมรบัการเปล่ียนแปลง 
และตระหนกัถึงความเป็นไปไดใ้หม่ๆ  จากการเปล่ียนแปลงดงักลา่ว  
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3.3 ความหวัง (Hope) หมายถึง ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนมีความเข้าใจในการ
ตัง้เป้าหมายท่ีสามารถบรรลุได ้ก าหนดวิธีการท่ีจะบรรลเุป้าหมายเหล่านี ้และพฒันาแผนเพ่ือให้
บรรลเุปา้หมายในท่ีสดุ  

3.4 การฟ้ืนพลัง (Resiliency) หมายถึง การควบคุมอารมณ์ ความรูส้ึก พฤติกรรม 
ของผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน เม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหา อปุสรรค สามารถจดัการกบัปัญหา อปุสรรค
ท่ีเกิดขึน้และสามารถกลบัมาด าเนินชีวิตไดอ้ยา่งปกติ 

4. งานท่ีมีความหมาย (Meaningful Work) หมายถึง ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนรบัรูง้านท่ีมี
ความหมายผ่านประสบการณข์องแตล่ะบคุคลว่าสิ่งท่ีก าลงัท านัน้มีความส าคญั แลว้ตดัสินว่างาน
ของตนมีคณุค่า มีความหมาย ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ Steger, Dik, and 
Duffy (2012) ไดแ้ก่ 

4.1 ความหมายเชิงบวกในงาน (Positive meaning in work) หมายถึง ประสบการณ์
ส่วนตัวของผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน รู ้สึกว่าสิ่งท่ีก าลังท ามีความส าคัญ และตัดสินว่างานมี
ความส าคญัและมีความหมาย ซึ่งเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมท่ีก าลงัท าอยูใ่นงานอาสาพฒันาชมุชน  

4.2 การสรา้งความหมายผ่านงาน (Meaning making through work) หมายถึง งาน
เป็นแหล่งท่ีมาท่ีส าคญัของความหมายในชีวิตโดยรวมของผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน ช่วยใหเ้ขา้ใจ
ตวัเองและโลกรอบตวัไดล้กึซึง้ขึน้ และเอือ้ตอ่การเจรญิเตบิโต  

4.3 แรงจูงใจท่ีดียิ่งขึน้ (Greater good motivations) หมายถึง ผู้น  าอาสาพัฒนา
ชุมชนปรารถนาท่ีจะสรา้งผลกระทบเชิงบวกท่ีดีกว่าเดิม และงานมีความหมายมากท่ีสุดหากมี
ผลกระทบเชิงบวกตอ่ผูอ่ื้น  

5. การสนบัสนุนทางสงัคม (Social support) หมายถึง ผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนรบัรูแ้ละ
ความเป็นจริงท่ีไดร้บัการสนับสนุน มีการใหค้วามช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานทางดา้นอารมณ ์
วตัถสุิ่งของ ขอ้มลูในการท างาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของเครือขา่ยสงัคมท่ีสนบัสนนุ ผูว้ิจยัไดส้งัเคราะห์
และก าหนดองคป์ระกอบของการสนบัสนนุทางสงัคม ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

5.1 การสนบัสนนุทางดา้นอารมณ ์(Emotional Support) หมายถึง ผูน้  าอาสาพฒันา
ชมุชนรบัรูว้่าไดร้บัความเห็นอกเห็นใจ การยอมรบั ความไวว้างใจซึ่งกันและกัน และการเป็นส่วน
หนึ่งของกลุม่ 

5.2 การสนบัสนุนทางดา้นวตัถุสิ่งของ (Instrumental Support) หมายถึง ผูน้  าอาสา
พฒันาชุมชนไดร้บัการสนบัสนุนในรูปแบบของเครื่องมือ อุปกรณ์ ให้ความช่วยเหลือท่ีจ าเป็นใน
การท างาน 
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5.3 การสนบัสนนุทางดา้นขอ้มลู (Information Support) หมายถึง ผูน้  าอาสาพฒันา
ชุมชนได้รบัข้อมูล ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ การให้แนวทางปฏิบัติในการท างาน การให้ข้อมูล
ปอ้นกลบัในการท างาน 

6. บรรยากาศองคก์าร (Organization Climate) หมายถึง เป็นการรบัรูผ้่านประสบการณ์
ท่ีมีต่อคณุลักษณะของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างาน และมีอิทธิพลต่อ
ทศันคติและพฤติกรรมการท างานในองคก์รของผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน ผูว้ิจยัไดส้งัเคราะหแ์ละ
ก าหนดองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

6.1 ความชดัเจน (Clarity) หมายถึง เป็นความรูส้ึกของผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีรูว้่า
ถกูคาดหวงัอะไร และเขา้ใจว่าความคาดหวงัเหล่านัน้เก่ียวขอ้งกบัเปา้หมายและวตัถุประสงคข์อง
องคก์รอยา่งไร มีความชดัเจนเก่ียวกบัเปา้หมายและรูว้า่จะบรรลเุปา้หมายไดอ้ย่างไร 

6.2 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนรูส้ึกว่ามี
อ านาจในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย ไดร้บัอ านาจในการท างานให้ส  าเร็จ เก่ียวขอ้งกับความรูส้ึกท่ี
สามารถตดัสินใจดว้ยตนเองไดแ้ละรบัผิดชอบตอ่ผลลพัธ ์

6.3 ความมุ่งมั่นของทีม (Team commitment) หมายถึง ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนรูส้ึก
ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของทีม ท างานเพ่ือวัตถุประสงคร์่วมกัน รวมถึงความมุ่งมั่นในการ
ฝึกอบรมและพฒันาบคุคลเพื่อเพิ่มทกัษะในการท างาน 

7. โปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง หมายถึง ชุดกิจกรรมท่ีผูว้ิจยัสรา้งขึน้เพ่ือเป็น
เครื่องมือในการเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีลกัษณะเป็นชดุกิจกรรม
ท่ีไดจ้ากการน าผลการวิจยัในระยะท่ี 1 ซึ่งพบว่า ตวัแปรการตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรง
ตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาสมคัรพฒันาชุมชนมากท่ีสุดรว่มกับตวัแปรภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง
มาสรา้งเป็นชุดกิจกรรม โดยประยุกตใ์ช้การเรียนรูจ้ากประสบการณ์ (Experiential Learning) 
ของ Kolb (1984) และเทคนิคการฝึกอบรมท่ีใช้ในการพัฒนาภาวะผูน้  าของรตัติกรณ์ จงวิศาล 
(2559) ประกอบดว้ยการปฐมนิเทศและละลายพฤติกรรมก่อนเริ่มกิจกรรม 8 กิจกรรม ไดแ้ก่ 1) 
การด์อารมณ ์2) คน้หาจดุแข็งของตวัฉัน 3) เช่ือมั่นในคณุคา่ 4) ก าหนดผลลพัธ ์5) ค  าปณิธาน 6) 
น าดว้ยหวัใจ 7) สรา้งความสมัพนัธ ์และ 8) ฉันมีวินยั และติดตามผลหลงัเขา้รว่มโปรแกรมไปแลว้ 
1 เดือน ระยะเวลาในการจัดโปรแกรม 3 วนั รวม 12 ชั่วโมง 30 นาที เพ่ือเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน  



 

บทที ่2  
เอกสาร และงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

การวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดศ้กึษา ทบทวน แนวคดิทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงันี ้

1. การพฒันาชมุชน 
2. ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 
3. กรอบความคดิเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) 
4. การวิจยัระยะท่ี 1 

4.1 ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ (Authentic Leadership) 
4.2 การตระหนกัรูใ้นตนเอง (Self-Awareness) 
4.3 ทนุทางจิตวิทยา (Psychological Capital) 
4.4 งานท่ีมีความหมาย (Meaningful Work) 
4.5 การสนบัสนนุทางสงัคม (Social Support) 
4.6 บรรยากาศองคก์าร (Organization Climate)  

5. การวิจยัระยะท่ี 2 
5.1 การเรียนรูจ้ากประสบการณ ์(Experiential Learning) 
5.2 การฝึกอบรม 

6. กรอบแนวคดิในการวิจยั 
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1. การพัฒนาชุมชน 
แนวความคิดเก่ียวกับการพฒันาชุมชนของโลกเกิดขึน้ในช่วงครึ่งหลงัของปี พ.ศ. 2483 

โดยประเทศในเครือจกัรภพองักฤษท่ีเริ่มเปล่ียนแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันามาเห็นความส าคญัของ
ประชาชนในการเป็นแกนกลางของพลงัขบัทางสงัคม แนวความคิดนีถู้กเผยแพรอ่อกไปยงันานา
ประเทศ จนเกิดปรชัญาเก่ียวกบัการท างานรว่มกนัอยา่งใกลช้ิดและสนบัสนนุกนัระหวา่งรฐับาลกบั
ประชาชนในการปรับปรุงความเป็นอยู่ของชุมชนท่ีรูจ้ักกันในช่ือว่า ขบวนการพัฒนาชุมชน 
(Community Development Movement) การน าแนวคิดการพัฒนาชุมชนมาด าเนินการใน
ประเทศไทยได้รับอิทธิพลมาจากกระแสการพัฒนาท่ีเปล่ียนแปลงไปดังกล่าวข้างต้นเช่นกัน
(กรมการพฒันาชมุชน, 2555)  

ปรัชญาการพัฒนาชุมชน 
ปรชัญาการพฒันาชุมชนเป็นหลกัความเป็นจริงแห่งชีวิตท่ีมีความเช่ือมั่นและศรทัธาใน

มนุษยชาติว่ามนุษยท์ุกชีวิตมีคุณค่า มีความหมาย มีศกัดิ์ศรี มีศกัยภาพ มีฐานะแห่งความเป็น
มนษุยท่ี์ไม่ควรไดร้บัการเหยียบย ่า ดหูมิ่น เหยียดหยามจากมนษุยด์ว้ยกนัเอง มีความสามารถจาก
การเป็นมนุษยท่ี์ควรไดร้บัการยอมรบั และท าให้ปรากฏเป็นจริงในทางปฏิบัติจากเพ่ือนมนุษย์
ดว้ยกนัเอง โดยมนษุยท์กุคนสามารถพฒันาไดถ้า้ไดร้บัโอกาส (กรมการพฒันาชมุชน, 2555) 

ความหมายของการพัฒนาชุมชน 
การพัฒนาชุมชน หมายถึง วิธีการ โครงการ ขบวนการ กระบวนการ ในการสรา้งเสริม

ความเข้มแข็งของความสัมพันธ์แนวราบระหว่างคนในชุมชน โดยการพัฒนาจิตสาธารณะ 
ศกัยภาพ และกระบวนการเรียนรูท่ี้ส่งเสริมสนับสนุนใหส้ามารถรว่มกันแกไ้ขปัญหา และพฒันา
ชมุชนของตนเอง โดยการกระท ารว่มกนัของคนในชมุชน (กรมการพฒันาชมุชน, 2555) 

กรมการพัฒนาชุมชน 
ในปี พ.ศ. 2505 ได้มีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวงทบวงกรม ฉบับท่ี 10 และ

พระราชบัญญัติโอนกิจการบริหารของกระทรวงมหาดไทย ซึ่งมีการปรบัปรุงใหม่ พ.ศ. 2505 
ประกาศในราชกิจจานุเบกษาฉบับพิเศษ เม่ือวันท่ี 30 กันยายน 2505 ให้แยกงานพัฒนาการ
ท้องถ่ินออกจากกรมมหาดไทยมาตั้งเป็นกรมใหม่ช่ือว่า “กรมการพัฒนาชุมชน” ส่วนกรม
มหาดไทยเปล่ียนช่ือเป็น “กรมการปกครอง” (กรมการพฒันาชมุชน, 2555) 

ดงันัน้ กรมการพัฒนาชุมชนจึงก่อตัง้ขึน้เม่ือวันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2505 โดยพันธกิจท่ี
กระทรวงมหาดไทยและรฐับาลมีเจตนารมณม์อบหมายใหก้รมการพฒันาชมุชน คือ ปรบัปรุงระดบั
ความเป็นอยู่และมาตรฐานการครองชีพของประชาชนในหมู่บา้นใหดี้ยิ่งขึน้ โดยเนน้หนกัในทาง
สง่เสรมิใหร้าษฎรเขา้มารว่มมือด าเนินงานในแบบการชว่ยตวัเอง อนัเป็นปัจจยัส าคญัตามหลกัการ
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พฒันาชุมชนท่ีว่าพฒันากรจะตอ้งท างานกับประชาชน มิใช่ท  าใหป้ระชาชน เพ่ือใหบ้งัเกิดผลสม
ตามเจตนารมณท่ี์ส าคญั (กรมการพฒันาชมุชน, 2555) 

นอกจากนีก้รมการพฒันาชมุชนไดป้รบัปรุงพฒันาองคก์ารอย่างเป็นระบบนบัตัง้แต่ไดมี้
การก่อตัง้ขึน้ โดยการปรบัปรุงกระบวนการท างานและภารกิจใหส้อดคลอ้งกับกระแสการพฒันา 
และสภาพการณข์องสงัคมในแตล่ะยคุสมยัตามความเหมาะสมดว้ย 

กรมการพัฒนาชุมชนมีวิสัยทัศนปี์ พ.ศ. 2560 ถึง พ.ศ. 2564 ว่า “เศรษฐกิจฐานราก
มั่นคง และชมุชนพึ่งตนเองได ้ภายในปี 2565” 

ส่วนพนัธกิจของกรมการพฒันาชุมชน มี 4 ประการ ไดแ้ก่ พฒันาระบบกลไกการมีส่วน
รว่มและการเรียนรูก้ารพึ่งตนเอง พฒันาการบริหารจดัการชมุชนใหพ้ึ่งตนเองได ้สรา้งระบบกลไก
และกิจกรรมทางเศรษฐกิจฐานรากใหม้ั่นคงตามหลกัปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง พฒันาองคก์ร
ใหมี้ขีดสมรรถนะสูงและบุคลากรมีอุดมการณ์ในงานพฒันาชุมชนและเช่ียวชาญการท างานเชิง
บรูณาการ 

 และมีประเด็นยุทธศาสตร ์สรา้งสรรคช์ุมชนใหพ้ึ่งตนเอง ส่งเสริมเศรษฐกิจฐานรากให้
ขยายตวั เสรมิสรา้งทนุชมุชนใหมี้ประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล เสริมสรา้งองคก์รใหมี้สมรรถนะ
สงู 

ส านักงานพัฒนาชุมชน 
ส านกังานพฒันาชุมชนมีบทบาท หนา้ท่ีในการบริหารงานพัฒนาชุมชนและการบริหาร

การพัฒนา ในส่วนท่ีเก่ียวข้องให้เป็นไปตามนโยบายของจังหวัด กรมการพัฒนาชุมชน 
กระทรวงมหาดไทยและรฐับาล ใหก้ารสนับสนุนช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษาแนะน าในการส่งเสริม
ศักยภาพของผู้น  าชุมชน องคก์รชุมชน และเครือข่ายองคก์รชุมชนในการบริหารจัดการชุมชน 
ส่งเสริมกระบวนการเรียนรู ้การมีส่วนร่วมของชุมชนทั้งในด้านวิชาการและการปฏิบัติงาน 
ประสานงานและปฏิบตัิงานรว่มกบัหน่วยงานอ่ืนทัง้ภาครฐัจดัท าศนูยข์อ้มูลเพ่ือการพฒันาชมุชน 
สว่นในระดบัอ าเภอจดัเก็บและหรือประสานการจดัเก็บขอ้มลูเพื่อการพฒันาชมุชน รวบรวมและท า
แผนงาน/โครงการของอ าเภอในสว่นท่ีเก่ียวขอ้ง (ส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดันนทบรุี, 2556) 
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ภาพประกอบ 1 โครงสรา้งการท างานของผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 

2. ผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน 
กรมการพัฒนาชุมชน มีภารกิจ หน้าท่ีรบัผิดชอบท่ีส าคญัประการหนึ่ง คือการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูข้องประชาชน พฒันาองคก์ร อาสาสมคัรและผูน้  าทอ้งถ่ินในหมูบ่า้น ต าบล เพ่ือ
น าไปสู่เปา้หมายของการพฒันา คือ การยกระดบัคณุภาพชีวิตประชาชนในชนบท ซึ่งรวมถึงการมี
ครอบครวัอบอุ่นชุมชนเขม้แข็ง เศรษฐกิจชมุชนและสิ่งแวดลอ้มยั่งยืน ทัง้นี ้โดยยึดหลกัการมีส่วน
รว่มของประชาชนเป็นหลกัในการท างานเพ่ือใหป้ระชาชนและองคก์รชมุชน ทอ้งถ่ินสามารถช่วย
ตนเอง และพึ่งพาตนเอง คือบริหารการพัฒนาไดด้ว้ยตนเองในท่ีสุด (ส านักงานพัฒนาชุมชน
จงัหวดันนทบรุี, 2556) 

จากแนวความคิดดังกล่าว กรมการพัฒนาชุมชนได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของ
อาสาสมัครชาวบา้นท่ีมีต่อการพฒันาหมู่บา้น ต าบล จึงไดก้ าหนดด าเนิน “โครงการพัฒนาผูน้  า
อาสาพัฒนาชุมชน” ขึน้ ดว้ยความเช่ือมั่นว่าการท่ีประชาชนจะมีส่วนรว่มในการพฒันาชนบทได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุวิธีหนึ่ง คือ การท่ีประชาชนปวารณาตนเองท างานดว้ยความเต็มใจ
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และเสียสละเพ่ือส่วนรว่ม โดยการเป็นอาสาสมคัรในการพฒันาชนบท หรือเป็นอาสาพฒันาชมุชน 
โดยมีวตัถุประสงค ์เพ่ือใหป้ระชาชนในชนบทมีโอกาส มีจิตส านึกรบัผิดชอบต่อชุมชน มีบทบาท
และมีส่วนรว่มในการพฒันาชนบทมากยิ่งขึน้ โดยเป็นอาสาสมคัรในการพฒันาชมุชนของตน ให้
สามารถพึ่งตนเองได้โดยจุดมุ่งหมายสุดท้ายคือ “ประชาชนทุกคนเป็นอาสาพัฒนาชุมชน” 
(ส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดันนทบรุี, 2556) 

ผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน “ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน” คือ อาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดร้บัการ
คดัเลือกจากเวทีประชาคมอาสาพฒันาชมุชน เพ่ือใหป้ฏิบตังิานอาสาสมคัรในฐานะผูน้  าของอาสา
พัฒนาชุมชนในต าบลหนึ่ง เรียกช่ือย่อว่า “ผู้น  า อช.” มีจ  านวน 2 คน (ชาย 1 คน หญิง 1 คน) 
(ส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดันนทบรุี, 2556) 

บทบาทของผู้น า อช. (ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนนทบุรี, 2556) 
เม่ือไดร้บัการคดัเลือกและแตง่ตัง้แลว้ ผูน้  า อช. จะมีบทบาทส าคญั 2 ลกัษณะ ดงันี ้ 
1. เป็นแกนน าในการพฒันาหมู่บา้น ต าบล โดยเป็นผูร้ิเริ่ม สรา้งสรรค ์ประสานงานและ

ด าเนินการพฒันาร่วมกบัชาวบา้น ซึ่งการท่ีผูน้  า อช. เป็นคนในหมู่บา้นจึงท าใหเ้ป็นผูท่ี้รูดี้ว่าอะไร
เป็นปัญหาความตอ้งการของชาวบา้น อะไรอยู่ในขีดความสามารถท่ีชาวบา้นจะรว่มมือรว่มใจกัน
แก้ปัญหาความต้องการด้วยกันเองได้ หรือถ้าไม่สามารถด าเนินการได้ก็จะขอความร่วมมือ
สนบัสนนุจากใคร ท่ีไหนไดบ้า้ง (ส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดันนทบรุี, 2556) 

2. เป็นผู้สนับสนุนการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัฒนาชุมชน แม้ว่าเจ้าหน้าท่ีพัฒนา
ชมุชนจะเป็นนกัพฒันามืออาชีพท่ีมีความปรารถนาดี อยากใหช้าวบา้นมีสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีขึน้ 
แตก็่เป็นคนนอกหมู่บา้นจงึตอ้งการความชว่ยเหลือสนบัสนนุจากผูน้  า อช. ในดา้นตา่งๆ เพ่ือใหก้าร
พฒันาหมู่บา้นต าบลบรรลเุปา้หมายอย่างมีประสิทธิภาพ (ส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดันนทบรุี, 
2556) 

หน้าทีข่องผู้น า อช. (ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนนทบุรี, 2556) 
ตามบทบาทการเป็นผูพ้ฒันา ผูค้ิดริเริ่ม สรา้งสรรคง์านพฒันารว่มกบัชาวบา้น และเป็น

ผูส้นบัสนนุการปฏิบตัิงานของเจา้หนา้ท่ีพฒันาชมุชน ผูน้  า อช. จึงจ  าเป็นตอ้งมีหนา้ท่ีตามระเบียบ
กระทรวงมหาดไทย วา่ดว้ยการอาสาพฒันาชมุชน พ.ศ. 2547 ดงันี ้ 

1. กระตุ้นให้องค์กรประชาชนรู้ปัญหาของหมู่บ้าน และสามารถวางแผนงานเพ่ือ
แกปั้ญหาไดเ้อง รวมถึงการกระตุน้ใหป้ระชาชนรูจ้กัชว่ยตนเอง และเขา้มามีส่วนรว่มในการพฒันา
หมูบ่า้นของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. ริเริ่มและสนับสนุนการด าเนินงานพัฒนา โดยเป็นท่ีปรึกษากลุ่มเยาวชน กลุ่มสตรี 
กลุม่อาสาสมคัร ตลอดจนองคก์รประชาชน และกิจกรรมการพฒันาตา่งๆ 
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3. ชว่ยเหลือ สนบัสนนุการด าเนินงานตามแผน โครงการ หรือกิจกรรมพฒันาหมูบ่า้น 
4. เป็นผูป้ระสานงานระหว่างองคก์รประชาชนกับหน่วยงานของรฐั องคก์รเอกชน หรือ 

เอกชนอ่ืนๆ 
5. ปฏิบตัิหนา้ท่ีอ่ืนตามเวทีประชาคม คณะกรรมการหมู่บา้น องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

หรือทางราชการมอบหมาย 
6. เป็นผูป้ระสานงานระหวา่ง อช. ในต าบล 
7. เป็นผูแ้ทนของอาสาพฒันาชมุชนในกิจกรรมตา่งๆ ท่ีไดร้บัมอบหมาย 
ภารกิจตามที่กรรมการพัฒนาชุมชนมอบหมาย (ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด

นนทบุร,ี 2556) 
1. การจดัเก็บขอ้มลูเพ่ือการพฒันาชนบท (จปฐ. /กชช2ค./อ่ืนๆ) รวมทัง้การน าขอ้มลูมา

วิเคราะห ์ก าหนดเป็นแผนงาน/กิจกรรม บรรจุในแผนชุมชน ประเมินผล เปรียบเทียบการพัฒนา
คณุภาพชีวิตของตนเองและภาพรวมของหมูบ่า้นในแตล่ะปี 

2. การขบัเคล่ือนแผนชมุชน รว่มมือกบัผูน้  าชมุชนในหมู่บา้น จดัเวทีประชาคม วิเคราะห ์
ขอ้มลู ปัญหา และก าหนดแนวทางในการแกไ้ขปัญหาตามความตอ้งการของชมุชน 

3. การขับเคล่ือนศูนยเ์รียนรูชุ้มชน ร่วมจัดเวทีประชาคมเพ่ือเผยแพร่ความรู ้ปราชญ์
ชาวบา้นในดา้นตา่งๆ ใหป้ระชาชนในหมูบ่า้นและชมุชนใกลเ้คียงเขา้มาศกึษาความรูเ้พิ่มเตมิ 

4. การส่งเสริมวิถีประชาธิปไตย เป็นแบบอย่างท่ีดีในการไปใชส้ิทธิเลือกตัง้ทุกครัง้ และ
รว่มกิจกรรมรณรงคเ์ผยแพรค่วามรูเ้รื่องประชาธิปไตยในหมู่บา้น/ต าบล 

5. การขับเคล่ือนปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ปฏิบัติตนและท างานโดยยึดหลัก 
“พึ่งตนเอง” มีวิถีชีวิต “แบบพอเพียง” ร่วมด าเนินการขบัเคล่ือนปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือ
แกไ้ขปัญหาความยากจนของคนในชมุชน โดยยดึหลกัการพึ่งพาตนเอง 

6. การป้องกันแกไ้ขปัญหายาเสพติด ปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างโดยไม่ยุ่งเก่ียวกับสิ่งเสพ
ติดทุกชนิด แนะน าใหค้วามรูแ้ก่เพ่ือนบา้นเพ่ือใหเ้ขา้ใจถึงโทษและภัยของยาเสพติด รวมทัง้ร่วม
กิจกรรมรณรงค ์ปอ้งกนัและแกไ้ขปัญหายาเสพตดิในหมูบ่า้น/ต าบล 

7. การอนุรกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอ้ม เป็นแกนหลกัในการวางแผนและจดั
กิจกรรมอนรุกัษแ์ละฟ้ืนฟทูรพัยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดลอ้มในหมู่บา้น/ต าบล 

8. การแก้ไขปัญหาความยากจน รว่มประชุมวางแผนร่วมกับผูน้  าอ่ืนๆ ในการวิเคราะห์
ขอ้มลูและรว่มกนัจดัท าแผนแกไ้ขปัญหาใหก้บัครวัเรือนยากจนท่ีมีรายไดต้  ่ากว่าเกณฑ ์จปฐ. โดย
นอ้มน าปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นแนวทาง 
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9. การส่งเสริมอาชีพ เพิ่มพนูทกัษะในการประกอบอาชีพ ส่งเสริมอาชีพท่ีตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของชมุชน และครวัเรือนสามารถพึ่งตนเองได ้

10. การส่งเสริมทนุชุมชน รว่มจดัเก็บและวิเคราะหท์นุชุมชน สนบัสนุนการน าขอ้มลูทุน
ชมุชนมาใชป้ระโยชน ์รวมทัง้รว่มด าเนินงานพฒันาทนุชมุชนในพืน้ท่ีรว่มกบัภาคีการพฒันา 

ผูน้  า อช. เลือกท าขอ้ใดก็ไดต้ามความถนดัและความตอ้งการของชมุชน แตห่ากท าไดถ้ึง 
4 ขอ้ ผูน้  าอช. ก็จะไดช่ื้อวา่มีความสามารถในการบรหิารจดัการชมุชน ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนจงึมี
ความส าคัญอย่างยิ่งทั้งต่อหน่วยงานภาครัฐ และชุมชนท่ีอาสาสมัครพัฒนาชุมชนอาศัยอยู ่
สอดคล้องกับ Tillotson (2017) อา้งถึงใน เหมือนฝัน นาครทรรพ (2563) กล่าวไวว้่า ผูน้  าอาสา
พฒันาชุมชน มีความส าคญัต่อพลงัของชุมชน เน่ืองจากองคก์รต่างๆ ช่วยยกระดบัคณุภาพชีวิต
ของคนในชมุชนใหดี้ขึน้ แสดงถึงการใหค้ณุคา่ทางสงัคมและเสรมิสรา้งความเมตตาในเพ่ือนมนษุย ์
ดงันัน้การศึกษาภาวะผูน้  า จึงท าใหเ้ขา้ใจถึงพฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีบุคคลหนึ่งมีอิทธิพล
เหนือบคุคลอ่ืน ซึ่งพฤติกรรมผูน้  าของอาสาสมคัรมีผลตอ่พฤติกรรมและความรูส้ึกของอาสาสมคัร
คนอ่ืนๆ และคนท่ีพวกเขาใหบ้รกิาร 
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3. กรอบความคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) 
ผูว้ิจยัมีความสนใจศึกษาอิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  า

อาสาพฒันาชมุชน ซึ่งจากการทบทวนแนวคิดท่ีเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง
แลว้ จึงไดน้  ารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง ตามแนวคิดของ Avolio et al., (2004); Avolio 
and Luthans (2 0 0 6 ) ; Luthans and Avolio (2003) ม า เป็ น ก รอ บ ค ว าม คิ ด เชิ ง ท ฤษ ฎี 
(Theoretical Framework) ในการวิจยัครัง้นี ้
 

ภาพประกอบ 2 รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ  
(An Authentic Leadership Development Model) 

ที่มา : ดัดแปลงจาก Avolio et al., (2004); Avolio and Luthans (2006); Luthans 
and Avolio (2003) 

 
การเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริงเป็นวิธีการท่ีจ  าเป็น จึงไดน้  าเสนอรูปแบบเฉพาะของการพัฒนา

ภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง เป็นกระบวนการท่ีดึงมาจากทั้งความสามารถด้านจิตวิทยาเชิงบวกผ่าน
ประสบการณ ์คือ รบัรูค้วามสามารถของตนเอง มีความหวงั มองโลกในแง่ดีในการฟ้ืนพลัง และ
บริบทองคก์รเชิงบวก เชน่ วิสยัทศัน ์กลยทุธ ์วฒันธรรม บรรยากาศ รวมถึงผูน้  าไดร้บัการสนบัสนนุ
อย่างไร ซึ่งส่งผลใหเ้กิดการตระหนกัรูใ้นตนเองในผูน้  าและผูร้ว่มงาน เป็นการส่งเสริมการพฒันา
ตนเองในเชิงบวกแล้วจึงเกิดภาวะผูน้  าท่ีแท้จริง (Avolio et al., 2004; Avolio & Luthans, 2006; 
Luthans & Avolio, 2003)  
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ภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงได้ถูกน ามาศึกษา แต่ทฤษฎีท่ีน าเสนอนี้เป็นครั้งแรกท่ีเป็นทั้ง
กระบวนการพัฒนา จากภาพประกอบ 2 แสดงให้เห็นกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง 
ความสามารถดา้นจิตวิทยาเชิงบวกท่ีน าไปสู่การพัฒนาตนเองในเชิงบวกของผูน้  าท่ีแทจ้ริง แนว
ทางการพัฒนาสู่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงนีมุ้่งเน้นไปท่ีขอ้ดีทั้งส่วนตัวและบริบทในการตระหนักรูใ้น
ตนเอง มีการสนบัสนนุงานวิจยัทางออ้มจ านวนมากส าหรับแบบจ าลองเชิงทฤษฎีของภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้ริง ซึ่งมาจากบริบทองคก์รเชิงบวก แต่การสรา้งทฤษฎีและการทดสอบโดยตรงเพิ่งไดร้บัการ
พฒันาและตรวจสอบ ทฤษฎีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงจึงจ าเป็นเพ่ือช่วยผูน้  าใหส้ามารถเผชิญกับความ
ทา้ทายท่ีตอ้งเผชิญทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัจึงใชแ้นวคิดดงักล่าวในการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยัอิทธิพล
ของปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน โดยก าหนดปัจจยัดา้น
จิตวิทยาเชิงบวกหรือปัจจยัดา้นจิตวิทยา ประกอบดว้ย ทนุทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย และ
ปัจจัยด้านบริบทองค์กรเชิงบวกหรือปัจจัยดา้นองคก์ร ประกอบดว้ย การสนับสนุนทางสังคม 
บรรยากาศองคก์าร ซึ่งเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งและสง่ผลโดยตรงตอ่การตระหนกัรูใ้นตนเองและสง่ผล
ตอ่การเกิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

4. การวิจัยระยะที ่1 
4.1 ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง (Authentic Leadership) 
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงไดร้บัอิทธิพลมาจากแนวคิดความจริงแท้ (Authenticity) (Avolio & 

Mhatre, 2012) ความจริงแท้เป็นกระบวนการท่ีเป็นอิสระของตัวตนท่ีแท้จริงของบุคคลในการ
ด าเนินชีวิต ประกอบด้วย การตระหนักรู ้ (Awareness) กระบวนการท่ีไม่ล  าเอียง (Unbiased 
processing) การกระท า (Action) และวิถีเชิงสมัพนัธ ์(Relational orientation) เม่ือบุคคลมีความ
จริงแท ้บคุคลจะเขา้ใจตนเอง ยอมรบัจดุแข็งและจดุอ่อนของตนเอง มีความมั่นคงในตนเอง เป็นผู้
ท่ีไม่ล  าเอียง สรา้งความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนอย่างจริงใจ มีทัศนคติสอดคล้องกับพฤติกรรมท่ี
แสดงออก (Kernis, 2003) และจากปัญหาดา้นคณุธรรม จริยธรรมของผูบ้ริหารองคก์รขนาดใหญ่
ในกลุม่ประเทศตะวนัตก สรา้งความเสียหายตอ่ผูมี้สว่นไดส้่วนเสียกบัองคก์ร ท าใหน้กัวิชาการและ
นกัปฏิบตัิหนัมาใหค้วามสนใจแนวคิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิมากขึน้ มีนกัปฏิบตัิไดเ้สนอแนวคิดภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงเชิงปฏิบตัิอย่าง Robert วา่ความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้รงิมีชดุเครื่องมือและแนวทางปฏิบตัิท่ี
ผูน้  าสามารถใชเ้พ่ือปรบัปรุงการเป็นผูน้  าในแตล่ะวนั และยืนยนัวา่ความเป็นผูน้  าเป็นส่วนหนึ่งของ
การกระท า ในหนังสือ ช่ือ Authentic Leadership: Courage in Action แสดงให้เห็นว่าการ
เปล่ียนแปลงในมุมมองนี ้ส่งผลอย่างใหญ่หลวงต่อการพิจารณาความกล้าหาญ วิสัยทัศน ์
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จรยิธรรม และจิตวิญญาณท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเป็นผูน้  าอย่างไร หลกัการของการเป็นผูน้  าคือความ
ถูกต้อง ความจริงใจและการกระท าร่วมกันสร้างรากฐานท่ีมั่ นคงส าหรับการเป็นผู้น  าท่ีมี
ประสิทธิภาพ และได้พัฒนา Action Wheel Leadership Model เป็นเครื่องมือในการก าหนด
กรอบปัญหาและตอบค าถาม เม่ือก าหนดกรอบปัญหาไดถู้กตอ้งจะสามารถแกปั้ญหาไดเ้ช่นกัน 
การก าหนดกรอบของปัญหาไดอ้ย่างถกูตอ้งเป็นสิ่งส  าคญัในการเป็นผูน้  า  

และ George อดีตผูบ้ริหารและศาสตราจารยด์า้นการบริหารจากมหาวิทยาลยัฮารเ์วิรด์ 
หนึ่งในผู้สนใจศึกษาแนวคิดภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง ได้ตีพิมพ์หนังสือช่ือ Authentic Leadership: 
Rediscovering the Secrete to Creating Lasting Value เสนอแนวคิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงว่า ผูน้  า
องคก์รท่ีมีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง ไม่จ  าเป็นตอ้งเกิดมาพรอ้มกับคุณลกัษณะของผูน้  าท่ีดี แต่สามารถ
พฒันาภาวะผูน้  าจากกระบวนการท่ีเกิดจากความเขา้ใจตนเอง การกา้วขา้มขอ้จ ากดัตา่งๆ มีความ
พยายามปรบัปรุง พฒันาตนเองไปสูภ่าวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิท่ีมีความน่าเช่ือถือ น่าเล่ือมใสศรทัธา และ
ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง กลุ่มตวัอย่างเป็นผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จต่างเชือ้ชาติ ศาสนา 
ดว้ยวิธีการสมัภาษณเ์ชิงลึกเก่ียวกบัปัญหา อปุสรรค ความผิดหวงั ความส าเร็จในชีวิต พบว่า ผูน้  า
จะพฒันาการตระหนกัรูใ้นตนเอง เรียนรูห้ลกัการ คา่นิยม รกัษาแรงจงูใจ ผลกัดนัคา่นิยมภายใน
เพ่ือการยอมรบั การไดร้บัรางวลั โดยไม่ไดใ้หค้วามส าคญักับคุณลกัษณะส่วนบุคคล ทักษะหรือ
วิธีการประสบความส าเรจ็  

ขณะท่ีแนวคิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงเชิงทฤษฎีอย่าง Luthans and Avolio (2003) พัฒนา
แนวคิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงจากจิตวิทยาเชิงบวกท่ีสนใจเพิ่มความสุขโดยรวมของบุคคลมากขึน้ 
ดว้ยการประยุกตใ์ชจุ้ดแข็งของความสามารถทางจิตใจในการท างานรวมกับแนวคิดของ Kernis 
(2003)  

ต่ อ ม า  Avolio, Luthans, and Walumbwa (2004) ศึ ก ษ าภ าวะผู้ น  า ท่ี แ ท้ จ ริ ง  มี
วตัถุประสงคเ์พ่ือพฒันากรอบแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง โดยใชแ้นวคิดจิตวิทยาเชิงบวก
ตามแนวคิดของ Seligman and Csikszentmihalyi (2000) มาอธิบายกระบวนการท่ีผูน้  าท่ีแทจ้ริง
ส่งผลต่อทัศนคติ พฤติกรรม และผลการท างานของผู้ตาม Avolio, Luthans, and Walumbwa 
(2004) และยังเสนอว่าภาวะผูน้  าท่ีแท้จริงเป็นพืน้ฐานท่ีส าคัญในการพัฒนาไปสู่ภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผูน้  าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) 
เน่ืองจากภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิมีพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัคา่นิยม ความเช่ือภายในตน มีความโปรง่ใส 
น ามาซึ่งความเคารพ เช่ือถือ ความไวว้างใจจากผูต้าม ผูต้ามสามารถแสดงความคิดเห็นแตกตา่ง
ได้ และเป็นความสัมพันธ์แบบร่วมมือร่วมใจกัน จากนั้นเริ่มมีการศึกษาภาวะผู้น  าในสาขา
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สังคมศาสตร์ มีการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงกับภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership) ภาวะผูน้  าเชิงบารมี (Charismatic leadership) ภาวะผู้น  าแบบ
ผู้รับ ใช้  (Servant leadership) และภาวะผู้น  า เชิ งจิ ตวิญญ าณ  (Spiritual leadership) ซึ่ ง
การศึกษาในช่วงนัน้ยงัไม่มีขอ้สรุปชดัเจน และรวมถึงการพฒันาเครื่องมือหรือแบบวดัภาวะผูน้  า
แทจ้รงิ (Yammarino, Dionne, Chun, & Dansereau, 2005)  

ส่วน Ilies, Morgeson, and Nahrgang (2005) ศึกษาและพัฒนากรอบแนวคิดภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงจากแนวคิดของ Kernis (2003) รวมกับแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกของ Seligman and 
Csikszentmihalyi (2000) โดยหาค าจ ากัดความของภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง และหาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงกบัสขุภาวะของผูน้  าและผูต้าม และเสนอองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิ ซึ่งสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงตามแนวคิดของ Luthans and Avolio 
(2003) 

Gardner, Avolio, Luthans, May and Walumbwa (2005) เสนอกรอบแนวคิดในการ
พัฒนาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงของผูน้  าและการพัฒนาผูต้าม โดยเนน้การตระหนักรูใ้นตนเอง (Self-
awareness) และการก ากับตนเอง (Self-regulation) เป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้เกิดภาวะผู้น  าท่ี
แทจ้รงิ จากการศกึษาพบวา่ ผูน้  าแสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่าง สง่ผลใหผู้ต้ามเกิดการพฒันาตาม 
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงมีส่วนช่วยเสริมสรา้งความมุ่งมั่นในตนเองใหผู้ต้าม (Self-determination) เพิ่ม
ศกัยภาพในการท างาน  

Shamir and Eilam (2005) เสนอคุณลกัษณะของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงว่า เป็นบุคคลท่ีให้
ความส าคัญกับการพัฒนาความรูใ้นตนเองและความชัดเจนของแนวคิดตนเอง รวมถึงความ
ชดัเจนเก่ียวกับค่านิยมและความเช่ือมั่น การพฒันาเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกับแนวคิดของตนเอง 
การพฤตกิรรมท่ีแสดงออกสอดคลอ้งแนวคิดของตนเอง 

และ Walumbwa et al. (2008) พัฒนากรอบแนวคิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงจากแนวคิดของ 
Ilies, Morgeson, & Frederick (2003) รวมกับแนวคิดของ Luthans and Avolio (2003) โดย
พัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง และได้ก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง 
 นอกจากนีภ้าวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิยงัมีผลตอ่ผูต้ามดว้ย รตัติกรณ ์จงวิศาล (2559) กลา่วถึงผล
ของผูน้  าท่ีแทจ้ริงต่อผูต้าม (Effect of authentic leaders on follower) ว่าความมีประสิทธิผลของ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงมาจากแรงจงูใจของพวกเขา ซึ่งไดแ้ก่ พลงัความอตุสาหะ มองโลกในแง่ดี และความ
ชดัจนในเปา้หมาย การเผชิญหนา้กบัความยากล าบากของการทา้ทาย อปุสรรค การพ่ายแพ ้และ
ความขดัแยง้กับคู่แข่งหรือปรปักษ์ อิทธิพลของผูน้  าท่ีแทจ้ริงกับผูต้ามบางคนถูกเสริมโดยความ
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เช่ือมั่นในคา่นิยมท่ีชดัเจน และศีลธรรม ผูน้  าจะสามารถมีอิทธิพลต่อผูต้ามไดง้่ายกว่าถา้ตามเห็น
ว่าผูน้  านัน้เช่ือถือได ้มีเป้าหมายชดัเจนและมีความมั่นใจ ผูน้  าสามารถส่งเสริมใหผู้ต้ามมีความ
ผกูพนั หรือมีการอทุิศตวัตอ่พนัธกิจ (mission) และมีความมั่นใจในความสามารถของพวกเขา ใน
การท่ีจะท าใหพ้นัธกิจส าเรจ็โดยการท าใหว้ิสยัทศันน์ัน้น่าสนใจและมีความชดัเจน โดยการกระตุน้
และการเป็นแบบอยา่ง การมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม และยงัมีผลทางออ้มตอ่การรบัรูต้นเองและการ
รบัรูเ้อกลักษณข์องตนเองของผู้ตาม ผูต้ามของผูน้  าท่ีแทจ้ริงจะมีความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวั
ร่วมกับผูน้  า และมีเอกลักษณ์ทางสังคมร่วมกับทีมหรือหน่วยในองคก์าร เอกลักษณ์ทางสังคม 
(social identifcation) จะเพิ่มมากขึน้ โดยการเน้นท่ีหลักศีลธรรมของบุคคล และการมีความ
ซ่ือสตัยใ์นระดบัสงู ผูน้  าท่ีแทจ้ริงจะเพิ่มความไวใ้จของผูต้าม ซึ่งรวมถึงความเช่ือเก่ียวกบัการยึดใน
หลักการทางศีลธรรมและความซ่ือสัตย์ของผู้น  า ผู้น  าจะถูกมองว่ามีความสามารถพิ เศษ 
(expertise) และเช่ือถือได ้(credibilty)   

การศึกษาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงท่ีมีผลต่อผูต้ามไดร้บัความสนใจศึกษามากท่ีสุด จากการ
ทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า มีผลตอ่ผูต้ามในระดบับุคคล เช่น ทนุทางจิตวิทยา
เชิงบวก (Psychological Capital) การเสริมพลังทางจิตวิทยา (Psychological Empowerment) 
(Towsen et al., 2020) ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work Engagement) (Alok & Israel, 2012; 
Towsen et al., 2020) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Organizational Citizenship 
Behavior) (Farid et al., 2020; โกศล ตามะทะ, 2558) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
(Wong et al., 2020) รวมถึงผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม (Job Performance) (Walumbwa et 
al., 2008; Zeb et al., 2020) สุขภาวะท่ีดีของผู้ตาม (Zhang et al., 2020) ส่วนผลต่อผู้ตามใน
ระดบักลุ่ม เช่น ความไวใ้จในกลุ่ม (Group Trust) (Clapp-Smith et al., 2009) ความสัมพันธ์ท่ีดี
ภายในกลุ่ม (Farid et al., 2020) การมีส่วนร่วมในการท างาน (Wirawan et al., 2020) รวมถึงผล
ตอ่ผูต้ามในระดบัองคก์าร เช่น บรรยากาศการท างานเชิงบวก (Positive Work Climate) (Woolley 
et al., 2010)  

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง พบว่า การศึกษา
ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงยงัมีไม่มากนกั ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุพบ ไดแ้ก่ ทุน
ทางจิตวิทยา (Psychological capital) จากการศึกษาของ Jensen and Luthans (2006) ความรู้
เก่ียวกับตนเอง (Self-knowledge) และความสอดคล้องในตนเอง (Self-consistency) จาก
การศึกษาของ Peus, Wesche, Streicher, Braun, and Frey (2012) บรรยากาศการท างานเป็น
ทีมเชิงบวก (Positive team climate) จากการวิจัยระยะยาวของ Kinnunen, Feldt, and Mauno 
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(2016) งานท่ีมีความหมาย (Meaningful work) การสนับสนุนจากครอบครวั (Family support) 
และเหตุการณ์ในชีวิตท่ีทา้ทาย (Challenging life events) จากการศึกษาของ Sarkar (2019) มี
การศกึษาอภิมานภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิของ Banks et al. (2016) พบวา่การศกึษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  า
ท่ีแทจ้รงิสว่นใหญ่ เนน้การศกึษาผลท่ีเกิดขึน้กบัผูน้  า ผูต้าม และองคก์าร มากกวา่การศกึษาปัจจยั
เชิงสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  า และเสนอวา่ การศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตขุองภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้รงิควรเป็นประเด็นในการวิจยัท่ีไดร้บัการศกึษามากขึน้ สอดคลอ้งกบั รตัติกรณ ์จงวิศาล 
(2559) กลา่ววา่ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงพบขอ้มลูเชิงประจกัษจ์  านวนมาก แตย่งั
มีการศกึษาจ านวนนอ้ยท่ีเก่ียวกบัสิ่งท่ีเกิดขึน้ก่อนหรือปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

ความหมายของภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 
George (2003) ใหค้วามหมายภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงว่าผูน้  าท่ีแทจ้ริงจะใชค้วามสามารถ

ตามธรรมชาติ แต่ก็ตระหนักถึงข้อบกพร่องของตนเองและพยายามอย่างหนักเพ่ือเอาชนะ 
ตระหนกัถึงวตัถปุระสงค ์ความหมาย และคณุค่า สรา้งความสมัพนัธท่ี์ยั่งยืนกบัผูต้ิดตาม มีความ
สม ่าเสมอ มีวินยั และทุม่เทในการพฒันาตนเอง 

Luthans and Avolio (2003) ใหค้วามหมายภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงว่าเป็นกระบวนการท่ีมา
จากทั้งความสามารถทางจิตวิทยาเชิงบวกและบริบทขององคก์รท่ีพัฒนาขึน้ ส่งผลใหเ้กิดการ
ตระหนกัรูใ้นตนเองมากขึน้ และพฤติกรรมเชิงบวกท่ีควบคมุตนเองในผูน้  าและผูต้าม การพัฒนา
ตนเองในเชิงบวก ผูน้  าท่ีแทจ้ริงมีความมั่นใจ มีความหวงั มองโลกในแง่ดี มีความยืดหยุ่น โปรง่ใส 
มีคุณธรรม จริยธรรม มุ่งเน้นอนาคต และใหค้วามส าคญักับการพัฒนาผู้ตาม ผู้น  าท่ีแท้จริงไม่
พยายามบีบบังคับ หรือโน้มน้าวผูต้ามอย่างมีเหตุผล แต่ใชค้่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมท่ี
แทจ้รงิของผูน้  าเป็นตน้แบบในการพฒันาผูต้าม 

Avolio, Luthans, and Walumbwa (2004) ให้ความหมายภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงว่าผู้น  าท่ี
แท้จริงรูว้่าตนเองเป็นใครคิด ควรประพฤติตัวอย่างไร ตระหนักถึงคุณค่า มุมมองทางศีลธรรม 
ความรู้และจุดแข็งของตนเองและบุคคลอ่ืน ตระหนักถึงบริบทของตนเอง มีความมั่ นใจ มี
ความหวงั มีความยืดหยุน่ และมีคณุธรรมสงู 

Ilies et al. (2005) ให้ความหมายภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงว่าผู้น  าท่ีแท้จริงจะตระหนักถึง
คณุคา่ และความเช่ือของตนเองอยา่งลกึซึง้ มั่นใจในตนเอง จรงิใจ เช่ือถือได ้ไวว้างใจได ้มุง่เนน้ไป
ท่ีการสรา้งจดุแข็งของผูต้าม ขยายความคดิ สรา้งบรบิทขององคก์รในเชิงบวกและมีสว่นรว่ม 
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Shamir and Eilam (2005) ใหค้วามหมายภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงว่าบุคคลไดร้บัอิทธิพลมา
จากประสบการณ์ส่วนตัว ใหค้วามหมายต่อประสบการณ์นัน้ๆ เป็นปัจจัยส าคญัในการพัฒนา
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ  

และ Walumbwa et al. (2008) ให้ความหมายภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงว่าเป็น รูปแบบ
พฤติกรรมผูน้  าท่ีน ามาใชส้่งเสริมความสามารถทางจิตวิทยาเชิงบวกและบรรยากาศเชิงจริยธรรม 
เพ่ือสง่เสรมิการตระหนกัรูใ้นตนเอง มมุมองดา้นศีลธรรมภายใน การประมวลผลขอ้มลูอยา่งสมดลุ 
และความโปร่งใสเชิงสมัพนัธใ์หม้ากขึน้ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของผูน้  าท่ีท างานรว่มกับผูต้าม เป็นการ
สง่เสรมิการพฒันาตนเองในเชิงบวก  

จากการทบทวนแนวคิดและความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง จึงอาจสรุปได้
วา่ ผูน้  าท่ีแทจ้รงิรูข้อ้บกพรอ่งของตนเอง และใชค้วามสามารถความพยายามในการพฒันาตนเอง 
เขา้ใจเป้าหมายในการท างานของตนเอง ปฏิบัติตามค่านิยมของตนเอง น าดว้ยหัวใจเพ่ือสรา้ง
ความสมัพนัธท่ี์ยั่งยืนกบัผูต้ดิตาม รวมทัง้การท างานท่ีแสดงถึงการมีวินยัในตนเอง  

องคป์ระกอบของภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 
George (2003) ศึกษาและแบ่งองคป์ระกอบของภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง ประกอบด้วย 5 

องคป์ระกอบ ดงันี ้
1. การเขา้ใจเป้าหมายของตนเอง (Understanding their purpose) หมายถึง การรู ้

เปา้หมายในการท างานของตนเอง และท าใหเ้ปา้หมายนัน้ใหส้  าเรจ็อยา่งเตม็ความสามารถ 
2. การปฏิบตัิตามค่านิยมของตนเอง (Practicing solid values) หมายถึง การแสดง

พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัคา่นิยมของตนเอง การแสดงออกถึงตวัตน รวมถึงการแสดงความคดิและ
ความรูส้กึของผูน้  า 

3. การน าด้วยหัวใจ (Leading with heart) หมายถึง การเห็นอกเห็นใจ ค านึกถึง
จิตใจของผูต้าม รวมถึงยอมรบัฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะท่ีแตกต่างจากตนเอง และวิเคราะห์
ขอ้มลูท่ีเก่ียวขอ้งทัง้หมดอยา่งไมมี่อคต ิก่อนตดัสินใจ  

4. การสรา้งความสัมพันธ์ (Establishing connected relationships) หมายถึง การ
ชว่ยเหลือ สนบัสนนุ แลกเปล่ียนขอ้มลูขา่วสารในการท างานท าใหเ้กิดความเขา้ใจ ความไวใ้จผ่าน
การเปิดเผย แบง่ปันขอ้มลูเพื่อสรา้งความสมัพนัธท่ี์ดี  

5. การแสดงถึงวินัยในตนเอง (Demonstrating self-discipline) หมายถึง การ
ท างานท่ีแสดงถึงการมีวินยัในตนเอง เพ่ือใหก้ารท างานสามารถบรรลวุตัถปุระสงคท่ี์ก าหนดไว ้
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ส่ วน  Ilies et al. (2005) ศึกษ าและแบ่ งองค์ป ระกอบของภาวะผู้น  า ท่ี แท้จ ริง 
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. การตระหนักรูใ้นตนเอง (Self-awareness) การตระหนักรูใ้นคุณลักษณะส่วน
บคุคลคา่นิยม แรงจงูใจ ความรูส้ึก และความรูค้วามเขา้ใจ การตระหนกัรูใ้นตนเองรวมถึงความรู้
เก่ียวกับแง่มุมของตนเองท่ีขดัแยง้กันโดยธรรมชาติ และบทบาทของความขดัแยง้เหล่านีใ้นการมี
อิทธิพลต่อความคิด ความรูส้ึกการกระท า และพฤติกรรม โดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวกบัความเป็น
ผูน้  า ใหเ้หตผุลวา่การรูจ้กัตนเอง และการซ่ือสตัยต์อ่ตนเองเป็นคณุสมบตัท่ีิจ  าเป็นตอ่การเป็นผูน้  า 

2. กระบวนการท่ีไม่ล  าเอียง (Unbiased processing) การประมวลผลข้อมูลท่ี
เก่ียวขอ้งกับตนเองและเก่ียวขอ้งกับการปฏิเสธ บิดเบือน กล่าวเกินจริง หรือเพิกเฉยต่อความรู้
ส่วนตวั ประสบการณภ์ายใน และคณุคา่ขอ้มลูจากภายนอก ในมมุมองของการประมวลผลท่ีเป็น
กลางเป็นหัวใจส าคัญ ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล และความซ่ือสัตย์ ไม่เพียงมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจและการกระท าของผูน้  าเทา่นัน้ แตย่งัมีผลกระทบตอ่ความเป็นอยูท่ี่ดีของตนเองดว้ย  

3. การแสดงพฤติกรรมตามจริง  (Authentic behavior/acting) การกระท า ท่ี
สอดคลอ้งกับตัวตนท่ีแทจ้ริงของผูน้  าท่ีประพฤติตามความเป็นจริง เป็นการปฏิบัติตามค่านิยม 
ความชอบ และความตอ้งการของตนโดยค านึงถึงการกระท าเพียงเพ่ือให้ผูอ่ื้นพอใจ หรือไดร้บั
รางวลั หรือหลีกเล่ียงการลงโทษดว้ยการกระท าท่ีไม่เหมาะสม และตระหนักถึงผลกระทบท่ีอาจ
เกิดขึน้จากพฤตกิรรมของตนเอง  

4. วิ ธีเชิงสัมพันธ์ท่ีแท้จริง (Authentic relational orientation) เป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการเปิดเผยตวัเอง พฒันาความใกลช้ิด และความไวว้างใจซึ่งกนั ผูใ้กลช้ิดจะไดเ้ห็นแง่มมุ
ของตนเองท่ีแทจ้ริงทัง้ดา้นดีและดา้นรา้ย เพ่ือใหไ้ดม้าซึ่งความสมัพนัธท่ี์แทจ้ริงตอ้งมีความจริงใจ
กบัคนใกลช้ิด 

ต่อมา Walumbwa et al. (2008) ให้ความหมายภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงว่าเป็นรูปแบบ
พฤติกรรมผูน้  าท่ีน ามาใชส้่งเสริมความสามารถทางจิตวิทยาเชิงบวกและบรรยากาศเชิงจริยธรรม 
เพ่ือสง่เสรมิการตระหนกัรูใ้นตนเอง มมุมองดา้นศีลธรรมภายใน การประมวลผลขอ้มลูอยา่งสมดลุ 
และความโปร่งใสเชิงสมัพนัธใ์หม้ากขึน้ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของผูน้  าท่ีท างานรว่มกับผูต้าม เป็นการ
ส่งเสริมการพัฒนาตนเองในเชิงบวก และได้ก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง 
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1. การตระหนกัรูใ้นตนเอง (Self-awareness) เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงความเขา้ใจว่า
คนๆ หนึ่งเกิดมา และท าให้ความหมายของโลกเป็นอย่างไร กระบวนการสรา้งความหมายนั้น
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สง่ผลตอ่วิธีท่ีคนๆ หนึ่งมองตวัเขาเองเม่ือเวลาผา่นไป นอกจากนีย้งัหมายถึงการแสดงความเขา้ใจ
ในจุดแข็งและความอ่อนแอ ลักษณะหลายแง่มุมของตนเอง ซึ่งรวมถึงการได้รบัข้อมูลเชิงลึก
เก่ียวกบัตวัเองผา่นการเปิดเผยตอ่ผูอ่ื้น และการตระหนกัถึงผลกระทบท่ีมีตอ่ผูอ่ื้น  

2. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational transparency) เป็นการน าเสนอตัวตนท่ี
แทจ้ริงของผูน้  า พฤตกิรรมดงักล่าวส่งเสริมความไวว้างใจผ่านการเปิดเผยขอ้มลูท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
แบ่งปันขอ้มลู และการแสดงออกของความคิด ความรูส้ึกท่ีแทจ้ริงของผูน้  า ในขณะท่ีพยายามลด
การแสดงอารมณท่ี์ไมเ่หมาะสมใหน้อ้ยท่ีสดุ  

3. กระบวนการท่ีสมดุล (Balanced processing) เป็นการแสดงให้เห็นว่าผู้น  า
วิเคราะหข์อ้มลูท่ีเก่ียวขอ้งทัง้หมดอยา่งเป็นกลางก่อนท่ีจะมาสูก่ารตดัสินใจ 

4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized moral perspective) เป็นรูปแบบ
การควบคมุตนเองภายใน โดยมาตรฐานและคณุคา่ทางศีลธรรมภายในเทียบกบักลุ่ม องคก์ร และ
แรงกดดนัทางสังคม ส่งผลใหเ้กิดการตดัสินใจและพฤติกรรมท่ีแสดงออกสอดคลอ้งกับค่านิยม
ภายใน 

ในการศึกษาครัง้นี ้ผู้วิจัยก าหนดองค์ประกอบตามแนวคิดของ George (2003) ซึ่ง
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การเข้าใจเป้าหมายของตนเอง (Understanding their 
purpose) การปฏิบัติตามค่านิยมของตนเอง (Practicing solid values) การเป็นผู้น  าดว้ยหัวใจ 
(Leading with heart) การสร้างความสัมพันธ์ (Establishing connected relationships) การ
แสดงถึงวินัยในตนเอง (Demonstrating self-discipline) เป็นแนวทางในการด าเนินการวิจัย 
เน่ืองจากการพัฒนามิติ ท่ีส  าคัญทั้งห้าของผู้น  า ท่ีแท้จริงตามแนวคิดของ George ได้แก่ 
จดุประสงค ์ค่านิยม หวัใจ ความสมัพันธ ์และความมีวินยัในตนเอง สามารถสรา้งแรงบนัดาลใจ
ให้กับทุกคนท่ีต้องการเป็นผู้น  าท่ีแท้จริงท่ีเป็นผู้น  าดว้ยหัวใจและเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (George, 
2003) จงึมีความสอดคลอ้งและเหมาะสมกบับรบิทของกลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 

การวัดภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 
Walumbwa et al.  ( 2008)  ไ ด้ พั ฒ น า เค รื่ อ ง มื อ ช่ื อ ว่ า  Authentic Leadership 

Questionnaire (ALQ) ใชท้ดสอบกลุ่มทดลองต่างวฒันธรรม และมีนกัวิจยันิยมน าไปใชศ้กึษาต่อ
มากท่ีสดุ จากการศกึษาของ Gardner, Cogliser, Davis, and Dickens (2011) ใชใ้นการวดัภาวะ
ผู้น  าท่ีแท้จริง 4 องค์ประกอบ ซึ่งแบบสอบถามประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 16 ข้อ โดย
องคป์ระกอบดา้นการตระหนักรูใ้นตนเอง จ านวน 4 ข้อค าถาม ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ ์
จ  านวน 5 ขอ้ค าถาม กระบวนการท่ีสมดลุ จ านวน 3 ขอ้ค าถาม และมุมมองเชิงจริยธรรมภายใน
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ตน จ านวน 4 ขอ้ค าถาม เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 (ไม่เคยเลย) ถึง 5 (ท าเป็น
ประจ า) มีค่าความเท่ียงตรงของเครื่องมือ องคป์ระกอบดา้นการตระหนกัรูใ้นตนเอง (.79) ความ
โปรง่ใสเชิงสมัพนัธ ์(.72) กระบวนการท่ีสมดลุ (.73) และมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (.76) ซึ่ง
องคป์ระกอบทกุดา้นอยูใ่นระดบัท่ียอมรบัได ้

นอกจากนีมี้การศึกษาของ สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ไดส้รุปองคป์ระกอบภาวะผูน้  าท่ี
แท้จริง และได้พัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน ซึ่ง
แบบสอบถามประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 21 ขอ้ เป็นแบบมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต ่0 
(นอ้ยท่ีสดุ) ถึง 4 (มากท่ีสดุ) มีคา่ความเท่ียงตรงของแบบสอบถามทัง้ฉบบั เท่ากบั 0.904 ซึ่งอยู่ใน
ระดบัดีมาก 

ส่วนการศึกษาของ สุชาดา สายทิ (2556) สรุปองคป์ระกอบภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงได ้6 
ประกอบ คือ ความตระหนกัรูใ้นตนเอง สมัพนัธท่ี์โปรง่ใส มีการรบัรูค้ณุธรรมในตนเอง กระบวนการ
ตดัสินใจท่ีสมดลุของขอ้มลู การจูงใจตนเองดว้ยแรงจูงใจภายใน และการมุ่งมั่นในการท างาน ซึ่ง
แบบสอบถามประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 60 ข้อ แบ่งเป็นด้านละ 12 ข้อ เป็นแบบมาตร
ประมาณคา่ 5 ระดบั มากท่ีสดุจนถึงนอ้ยท่ีสดุ  

และการศกึษาของ วิเชศ ค าบญุรตัน ์(2562) ไดส้รุปองคป์ระกอบภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ และ
พัฒนาตนเองและผูอ่ื้น ไดพ้ัฒนาเครื่องมือวดัภาวะผูน้  าท่ีในองคก์รธุรกิจไทย ซึ่งแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม จ านวน 34 ขอ้ เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 0 (นอ้ยท่ีสุด) 
ถึง 4 (มากท่ีสดุ) มีคา่ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม เทา่กบั .941 

จากการทบทวนการวดัและการประเมินเก่ียวกบัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงพบว่า เครื่องมือส่วน
ใหญ่ถูกพัฒนาขึน้มาจากแนวคิดของนักวิชาการและน าเสนอในรูปแบบของแบบวัดหรือ
แบบสอบถามในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกับองคป์ระกอบต่างๆ รวมทัง้การพัฒนาเครื่องมือจากการ
พิจารณาในบรบิทตา่งๆ ท่ีศกึษา หรือพฒันาจากการสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบจากการศกึษาเอกสาร
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัพัฒนาแบบวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงตามแนวคิด
ของ George (2003) เพ่ือใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบับรบิทของกลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 
จากการทบทวนงานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นการศึกษา

อิทธิพลของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง ท่ีมีผลตอ่ทศันคติ และพฤติกรรมของผูน้  า ผูต้าม และองคก์าร ทัง้
ในประเทศและตา่งประเทศ ดงันี ้
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1. การศึกษาในประเทศ เช่น การศึกษาของ สุธาสินี แสงมุกดา (2554) เรื่องการพฒันา
เครื่องมือวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง กลุ่มตวัอย่าง คือ ผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษาสงักัดส านกังาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน จ านวน 849 คน เครื่องมือท่ีใช ้ไดแ้ก่ แบบสอบถามภาวะผูน้  า
ท่ีแทจ้ริงของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน มีค่าความเท่ียงรวมทัง้ฉบบัเท่ากับ 0.90 ผลการวิจยั
พบว่า โมเดลองคป์ระกอบภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์(X2 = 171.07, d f= 159) ผลการประเมินแบบวดัพบว่า มีคณุภาพ
อยูใ่นเกณฑดี์มาก พบวา่เกณฑป์กตริวม ผูบ้ริหารสว่นใหญ่มีคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิอยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งสูง ผลการประเมินคู่มือการใช้แบบวัดภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พืน้ฐานพบว่า คู่มือการใชมี้ความเหมาะสมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.83 

สุชาดา สายทิ (2556) ศึกษาอิทธิพลของเครือข่ายและกระบวนการเรียนรูข้องผู้น  าท่ี
แทจ้ริงตอ่ความผาสกุและความเขม้แข็งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคเหนือตอนบน โดย
ใช้การวิจัยแบบผสานวิธี การวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารองคก์ารปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จ านวน 266 คน พบว่าตวัแปรท่ีศึกษามีความสมัพันธก์ันสูงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และการวิจยัเชิงคณุภาพ ใชก้ารสมัภาษณเ์ชิงลึกกับนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล
และนายกเทศมนตรีต  าบล ผลการวิจยัพบว่า การท างานในเครือข่ายท่ีมีจุดประสงคเ์พ่ือส่วนรวม
และมีรูปแบบการท างานแบบมีส่วนรว่มส่งผลให้เกิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง และท าใหเ้กิดการเรียนรู้
แบบเปล่ียนแปลงมุมมองหรือทัศนะท่ีมีต่อโลกและชีวิตของผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงใน
ระดบัสูง พบว่าภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงมีอิทธิพลทางตรงต่อความเขม้แข็งขององคก์ร และแนวทางใน
การพัฒนาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงประกอบดว้ย การขบัเคล่ือนการสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงอย่างเต็ม
ศกัยภาพ การสง่เสรมิการประชาสมัพนัธแ์ละการสรา้งความตระหนกัเชิงรุกดา้นภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง 
และการสง่เสรมิการสรา้งพืน้ท่ีการเรียนรูร้ว่มกนัของผูน้  าทั่วไปและผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

สุภาพ  สิกขาพันธ์ (2557) ศึกษาโมเดลภาวะผู้น  า ท่ีแท้จริงและภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลงของผู้อ  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีส่งผลต่อประสิทธิผ ล
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในภาคใต ้กลุ่มตวัอย่างคือ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลในภาคใต ้จ านวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า ตวัแปรการสนับสนุนชุมชนเขม้แข็ง
ประชาชนสามารถปรบัเปล่ียนพฤติกรรมส่งผลต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 และตวัแปรเพศไมมี่ผลตอ่โมเดลภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 
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โกศล ตามะทะ (2558) ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร
สถานศึกษาเพ่ือเสริมสรา้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของครูโรงเรียนในสังกัด
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 กลุ่มตวัอย่างคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 49 
คน และครู 205 คน ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสมัพนัธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ความ
โปร่งใสเชิงความสมัพันธแ์ละมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตนสามารถท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีตอ่องคก์ารของผูบ้ริหารสถานศกึษา และแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเพ่ือเสริมสรา้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ประกอบดว้ย การ
พัฒนาความหมายท่ีลุ่มลึกสู่ความโปร่งใสเชิงความสัมพันธ์และกระบวนการท่ีสมดุล การใช้
มุมมองท่ีขดัแยง้เพ่ือพฒันามุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน และการเผชิญสถานการณท่ี์ทา้ทาย
เพ่ือกระตุน้การตระหนกัตน 

วิเชศ ค าบุญรตัน ์(2562) ศึกษาผลของการใชโ้ปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงของ
ผูบ้รหิารในธุรกิจพาณิชย ์เป็นการวิจยัผสานวิธี การวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ ใชก้าร
สัมภาษณ์เพ่ือศึกษาความหมายของภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย ์และน า
ผลการวิจยัในระยะท่ี 1  มาออกแบบโปรแกรมและแบบวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในธุรกิจเชิงพาณิชย ์
การวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง กลุ่มตัวอย่าง คือ หัวหน้างาน 60 คน แบ่งเป็นกลุ่ม
ทดลอง 30 คน กลุ่มควบคุม 30 คน วัดก่อน หลัง และติดตามผลหลังสิน้สุด ผลการวิจัย พบว่า 
กลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงภายหลังการเขา้ร่วมโปรแกรมสูงกว่ากลุ่มควบคุม 
และกลุ่มทดลองมีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงภายหลงัการทดลอง และระยะติดตามผลมากกว่าก่อนการ
ทดลอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

2. การศึกษาในต่างประเทศ เช่น Avolio and Gardner (2005) ศึกษาการพัฒนาความ
เป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริง (Authentic Leadership Development: ALD) ไดต้รวจสอบและขยายมมุมองท่ี
เกิดขึน้ใหม่เก่ียวกบัการพฒันาความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริงและประสิทธิภาพท่ีช่วยอธิบายกระบวนการ
และปัจจัยพืน้ฐานท่ีผูน้  าท่ีแทจ้ริงและผูต้ิดตามของพวกเขาสามารถส่งผลกระทบในเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพท่ียั่งยืน  

Jensen and Luthans (2006) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาของ
ผูป้ระกอบการกบัความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริง กลุ่มตวัอย่างคือ ผูก้่อตัง้ธุรกิจขนาดเล็ก จ านวน 76 คน 
ผลการศึกษาแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ
ผูป้ระกอบการและภาวะผูน้  าท่ีแท้จริง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 นอกจากนีทุ้นทาง
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จิตวิทยายังท าหนา้ท่ีเป็นตวัท านายภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นการคน้พบ
ครัง้แรกของทนุทางจิตวิทยาท่ีเป็นปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

Woolley et al. (2011) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง การพฒันาของผู้
ตาม ทนุทางจิตวิทยา บรรยากาศการท างานในเชิงบวก และเพศ กลุ่มตวัอย่าง คือ กลุ่มคนท างาน 
ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งพบความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหวา่งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิกบัทนุ
ทางจิตวิทยา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 การเป็นตวัแปรส่ือบางส่วนของบรรยากาศใน
การท างานเชิงบวก และอิทธิพลการเป็นตวัแปรก ากบัของเพศ 

Leroy, Anseel, Gardner, and Sels (2012) ท าการศึกษาการเป็นผู้ตาม ท่ีแท้จริง 
(authentic followership) ท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าท่ีแทจ้ริง พฤติกรรมการปฏิบัติ
ตามบทบาท และพฤติกรรมการปฏิบัติงานนอกบทบาท กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้น  า 30 คน และ
ผูต้ิดตาม 252 คนใน 25 บริษัท ท่ีใหบ้ริการในเบลเยียม ผลการศึกษาพบความสัมพันธ์ทางบวก
ระหว่างภาวะเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริงและการเป็นผูต้ิดตามท่ีแทจ้ริง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 พรอ้มกบัความพงึพอใจขัน้พืน้ฐานของผูต้ดิตามในหลายระดบั 

Baron and Parent (2015) ศึกษาการพัฒนาความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริงภายในบริบทการ
ฝึกอบรม โดยการสมัภาษณแ์บบกึ่งโครงสรา้ง กลุ่มตวัอย่าง คือ ผูจ้ดัการระดบักลาง 24 คน เพ่ือ
ตรวจสอบกระบวนการพัฒนาความเป็นผู้น  าท่ีแท้จริงในบริบทการฝึกอบรม ผลการวิจัยพบว่า 
กระบวนการเริ่มตน้ดว้ยขัน้ตอนการส ารวจ ซึ่งผูเ้ขา้รว่มไดเ้พิ่มความตระหนกัรูใ้นตนเอง และระบุ
ปัญหาความเป็นผู้น  า ระบุพฤติกรรมใหม่ท่ีมีแนวโน้มท่ีจะแก้ไขปัญหาเหล่านั้น และทดสอบ
พฤติกรรมเหล่านัน้เพ่ือยืนยนัผลของพวกเขา ตามมาดว้ยขัน้ตอนการบูรณาการ ซึ่งผูเ้ขา้ร่วมได้
สะท้อนให้เห็นถึงผลท่ีเป็นประโยชนข์องพฤติกรรมใหม่เหล่านั้น และสามารถน าไปปรบัใช้ใน
สภาพแวดลอ้มขององคก์ารได ้ผลการวิจยัยงัชีใ้หเ้ห็นว่าการฝึกอบรมช่วยใหผู้เ้ขา้อบรมสามารถ
พฒันาความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้รงิของพวกเขาได ้

Sarkar (2019) ศึกษาอิทธิพลของงานและปัจจัยในบริบทท่ีไม่ใช่งาน เพ่ือตรวจสอบ
ผลกระทบของทัง้บริบทของงานและปัจจัยท่ีไม่ใช่งาน (งานท่ีมีความหมาย การสนบัสนุนจากพ่ี
เลี ้ยง การสนับสนุนจากครอบครัว และเหตุการณ์ในชีวิตท่ีท้าทาย) กับภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง 
(Authentic leadership) โดยเริ่มจากศึกษาเชิงคณุภาพ ดว้ยการสมัภาษณผ์ูน้  าระดบัสูง 7 คนใน
ประเทศอินเดีย และศึกษาเชิงปริมาณ ดว้ยการส ารวจผูบ้ริหารระดบัสูงและผูบ้ริหารระดบักลาง 
201 คน และผูต้ิดตาม 554 คน เพ่ือตรวจสอบอิทธิพลแต่ละปัจจยัในบริบทตา่งๆ ท่ีมีตอ่ภาวะผูน้  า
ท่ีแท้จริง ผลการศึกษาชีใ้ห้เห็นว่านอกจากการสนับสนุนจากพ่ีเลีย้งแล้วปัจจัยอ่ืนๆ ทั้งหมด มี
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อิทธิพลในเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงท่ีระดบั .05 และกล่าวถึงผลกระทบของ
ผลลัพธ์ของการพัฒนาความเป็นผู้น  าท่ีแท้จริง และยังเป็นการศึกษาครั้งแรกของงานท่ีมี
ความหมาย การสนบัสนนุจากพ่ีเลีย้ง การสนบัสนนุจากครอบครวั และเหตกุารณใ์นชีวิตท่ีทา้ทาย 
ท่ีไดร้บัการตรวจสอบเชิงประจกัษใ์นบริบทท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

 
4.2. การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness)  
นักปฏิบัติและนักวิจัยเห็นว่าการตระหนักรูใ้นตนเองเป็นทัง้วิธีการหลักในการบรรเทา

ความทกุขท์างจิตใจและแนวทางการพฒันาตนเองส าหรบับคุคล กล่าวคือ การตระหนกัรูใ้นตนเอง
เป็นทัง้เครื่องมือและเปา้หมาย (Fenigstein, Scheier, & Buss, 1975) มีการศึกษาแสดงใหเ้ห็นถึง
ความส าคัญของการตระหนักรูใ้นตนเองเพิ่มขึน้ แต่ยังไม่ครอบคลุมผลกระทบและผลลัพธ์ ใน
ปัจจุบันการศึกษามุ่งเน้นไปท่ีผลลัพธ์ท่ีแตกต่างกันหรือมีการตรวจสอบผลลัพธ์ตามสิ่งท่ีสนใจ
ศึกษาทางจิตวิทยา (Sutton, Williams, & Allinson, 2015) การศึกษาไดแ้สดงใหเ้ห็นแง่มุมต่างๆ 
ของการตระหนกัรูใ้นตนเองมีผลตอ่สขุภาพจิต (Gu, Strauss, Bond, & Cavanagh, 2015) รวมถึง
ผลกระทบท่ีส าคญัตอ่การท างานในแตล่ะวนั มีผลกระทบท่ีส าคญัตอ่ประสิทธิภาพการท างานโดย
กระตุ้นให้เกิดการคงอยู่กับงานแม้จะมีความเครียดท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน (Feldman, 
Dunn, Stemke, Bell, & Greeson, 2014) และท่ีเก่ียวข้องกับปัญหาระหว่างบุคคล (Brinker, 
Chin, & Wilkinson, 2014) การตระหนกัรูใ้นตนเองสามารถท าใหค้วามกระตือรือรน้เพิ่มขึน้ เพิ่ม
การยอมรบัและส่งเสรมิการพฒันาตนเองในเชิงบวก (Sutton et al., 2015) การตระหนกัรูใ้นตนเอง
ท าให้เห็นสิ่งต่างๆ จากมุมมองของผู้อ่ืน การท างานอย่างสรา้งสรรค ์มีประสิทธิผล พบความ
ภาคภูมิใจในตัวเองและในงาน (Silvia & Duval, 2001) น าไปสู่การตัดสินใจท่ีดีขึน้ (Ridley, 
Schutz, Glanz, & Weinstein, 1992) ท าให้ท างานได้ดีขึน้ เป็นนักส่ือสารท่ีดีในท่ีท างาน เพิ่ม
ความมั่นใจในตนเองและคณุภาพชีวิตท่ีเก่ียวขอ้งกับงาน (Sutton et al., 2015) การตระหนกัรูใ้น
ตนเองยงัช่วยเพิ่มพนูประสบการณ ์เน่ืองจากเป็นทัง้เครื่องมือและแนวปฏิบตัิท่ีสามารถใชไ้ดทุ้กท่ี
ทกุเวลาในการประเมินตวัเองตามความเป็นจรงิและชว่ยใหต้ดัสินใจไดดี้ขึน้  

การตระหนกัรูใ้นตนเองสามารถอธิบายไดอ้ย่างกวา้งๆ ว่าเป็นขอบเขตท่ีผูค้นตระหนกัถึง
ลักษณะภายในของตนและมีปฏิสัมพันธ์หรือมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนอย่างมีสติ (Trapnell & 
Campbell, 1992) การตระหนกัรูใ้นตนเองนัน้มีรูปแบบท่ีแตกตา่งกันขึน้อยู่กบัจดุเนน้ของการวิจยั 
(Brown & Ryan, 2003) การตระหนักรูใ้นตนเองตามสถานการณ์เป็นกระบวนการอัตโนมัติท่ีเรา
เปรียบเทียบการกระท าในปัจจบุนัของเรากบัมาตรฐานภายในของเรา และเปล่ียนแปลงตามความ
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จ าเป็นเพ่ือลดความไม่สอดคลอ้งกัน (Silvia & Duval, 2001) เป็นการตระหนกัรูผ้ลปรากฏต่อคน
อ่ืนอย่างไร การตระหนกัรูใ้นตนเองไม่เพียง แต่เก่ียวขอ้งกับการเขา้ใจบทบาทและความสมัพันธ์
ของบุคคลหนึ่งเท่านัน้ แต่ยงัรวมถึงความสามารถในการเป็นตวัแทนของตนเองและในการติดต่อ
กบัผูอ่ื้นอยา่งมีจรยิธรรม (Goleman, 2009) ในทางตรงกนัขา้มการตระหนกัรูใ้นตนเองคือแนวโนม้
ลกัษณะท่ีบุคคลหนึ่งจะใหค้วามส าคญั และสะทอ้นถึงกระบวนการทางจิตวิทยา ประสบการณ์
ภายในของตนเอง ตลอดจนความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เป็นการตระหนักรูแ้ละสะท้อนถึงลักษณะ
ภายใน (Fenigstein et al., 1975) 

การเปรียบเทียบทางสงัคม การประเมินตนเองเป็นวิธีการหนึ่งท่ีท าใหเ้กิดการตระหนกัรู ้
ในตนเอง (Showry & Manasa, 2014) หากปราศจากการตระหนักรูใ้นตนเองผูน้  าจะไม่สามารถ
แสดงความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นได ้(Richards, 2004) และระดบัท่ีผูน้  าตระหนกัรูใ้นตนเองท าใหพ้วก
เขาสามารถเลือกวิธีการท่ีมีประสิทธิผลสูงสุดส าหรบัการท างานร่วมกับผูอ่ื้น (Albrecht, 2009) 
สภาท่ีปรึกษาธุรกิจมหาวิทยาลยัสแตนฟอรด์ระบุการตระหนักรูใ้นตนเองว่าเป็นความสามารถท่ี
เหนือกว่าท่ีผู้น  าตอ้งพัฒนา (Showry & Manasa, 2014) การตระหนักรูใ้นตนเองก าหนดตัวตน 
ส่งเสริมการพฒันาตนเอง เสริมสรา้งการเช่ือมโยงเจตคติกบัการกระท า และมีความส าคญัตอ่การ
เป็นผู้น  าท่ี มีประสิท ธิผล (Karp, 2012) การเสริมสร้างการตระหนักรู ้ในตนเองยังเพิ่ ม ขีด
ความสามารถในตนเองและผลลพัธ ์(Bennis & Nanus, 2012) 

ผูน้  าท่ีมีการตระหนกัรูใ้นตนเองในระดบัสงู สามารถเขา้ใจจดุแข็งและจดุอ่อนของตนไดดี้
ขึน้ (Avolio, 2005) ใช้อารมณ์ในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจลดลง สามารถสรา้งความ
ไวว้างใจและความร่วมมือในผูต้ิดตาม (George, 2000) ใหค้วามส าคญัต่อความส าเร็จของผูน้  า
และองคก์ร (Goleman, 2009) ตลอดจนความส าเร็จและความพึงพอใจของผู้ตาม ประสิทธิผล
เพิ่มขึน้ (Avolio et al., 2004; Klenke, 2007) สามารถรบัรูอ้ารมณไ์ดดี้ยิ่งขึน้ ตระหนกัถึงขอ้ตกลง
ท่ีมีต่อพฤติกรรมของตน ซึ่งช่วยใหค้วามสมัพันธข์องผูต้ิดตามดีขึน้ การตดัสินใจท่ีมีประสิทธิผล
มากขึน้ (Yammarino & Atwater, 1997) เน่ืองจากการตระหนักรูใ้นตนเองเป็นการพัฒนาตนเอง
ในเชิงบวก และการตระหนกัรูใ้นตนเองยังสามารถช่วยส่งเสริมใหเ้กิดภาวะผูน้  าในรูปแบบต่างๆ 
อยา่งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าไดอี้กดว้ย (Luthans & Avolio, 2003) 

ความหมายของการตระหนักรู้ในตนเอง 
Fenigstein et al. (1975) ใหค้วามหมายการตระหนกัรูใ้นตนเองว่าคือแนวโนม้ลกัษณะท่ี

บุคคลหนึ่งจะใหค้วามส าคญั และสะทอ้นถึงกระบวนการทางจิตวิทยา ประสบการณภ์ายในของ
ตนเอง ตลอดจนความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น เป็นการตระหนกัรูแ้ละสะทอ้นถึงลกัษณะภายใน  
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Goleman (1998) ใหค้วามหมายการตระหนกัรูใ้นตนเองว่าเกิดขึน้เม่ือแต่ละคนรูว้่าเขา
ก าลังรูส้ึกอะไรในขณะนัน้ เป็นการตระหนักรูอ้ารมณ์ มีการประเมินความสามารถของตนอย่าง
ถูกตอ้งตามความเป็นจริง และมีความรูส้ึกมั่นใจในตนเอง สามารถเขา้ใจความรูส้ึก ประเมินจุด
แข็งจุดอ่อนของตนเองอย่างถูกตอ้ง แสดงความมั่นใจในตนเอง เป็นพืน้ฐานท่ีดีท่ีสามารถใชเ้ป็น
แนวทางในการตดัสินใจ 

Ferrari and Sternberg (1998) ใหค้วามหมายการตระหนกัรูใ้นตนเองว่าการตระหนกัรู ้
ในตนเองคือการรบัรูบุ้คลิกภาพของคุณอย่างชัดเจน รวมถึงจุดแข็งจุดอ่อน ความคิดความเช่ือ 
แรงจงูใจและความรูส้กึ 

Silvia and Duval (2001) ให้ความหมายการตระหนักรูใ้นตนเองว่าเป็นกระบวนการ
อัตโนมัติท่ีเราเปรียบเทียบการกระท าในปัจจุบันของเรากับมาตรฐานภายในของเรา และการ
เปล่ียนแปลงตามความจ าเป็นเพ่ือลดความไมส่อดคลอ้งกนั  

Goleman, Boyatzis, and McKee (2002)ใหค้วามหมายการตระหนกัรูใ้นตนเองว่าการ
ตระหนกัรูใ้นตนเองตอ้งการความเขา้ใจอย่างลกึซึง้เก่ียวกบัอารมณข์องคนๆ หนึ่ง ตลอดจนจดุแข็ง 
ขอ้จ ากดั รวมทัง้คา่นิยมและแรงจงูใจของคนๆ หนึ่ง  

Crisp and Turner (2014) ใหค้วามหมายการตระหนกัรูใ้นตนเองว่าเป็นสถานการณท์าง
จิตวิทยาท่ีผูค้นรูจ้กัลกัษณะความรูส้กึและพฤตกิรรมของตนเอง 

จากการทบทวนความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตระหนกัรูใ้นตนเอง จึงอาจสรุปไดว้่า การ
ตระหนกัรูใ้นตนเองหมายถึง การตระหนกัรูอ้ารมณค์วามรูส้ึกของตนเอง รวมทัง้รูผ้ลของอารมณท่ี์
จะเกิดขึน้ สามารถประเมินตนเองไดต้ามความเป็นจริง รูจ้ดุแข็งจุดอ่อนของตนเอง มีความมั่นใจ
ในตนเอง  

องคป์ระกอบของการตระหนักรู้ในตนเอง 
การตระหนกัรูใ้นตนเองตามแนวคิดของ Goleman (1998) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

ซึ่งสามารถสรุปไดด้งันี ้
1. การตระหนกัรูอ้ารมณ ์(Emotional awareness) รบัรูถ้ึงอารมณแ์ละผลกระทบของ

ตนเอง รูว้า่ตนเองก าลงัรูส้ึกอารมณไ์หน ท าไม สามารถตรวจสอบอารมณข์องตนเอง รบัรูป้ฏิกิริยา
ทางอารมณ์ท่ีแตกต่างกัน ระบุอารมณ์แต่ละอย่างไดอ้ย่างถูกตอ้ง รบัรูถ้ึงความสมัพันธ์ระหว่าง
ความรูส้ึกและพฤติกรรมของตนเอง เช่ือมโยงความรูส้ึกกบัสิ่งท่ีตนเองคิด ท า พดู รบัรูว้่าความรู้สึก
ของตนเองมีผลต่อประสิทธิภาพของตนอย่างไร ช่วยท าให้มีประสิทธิภาพมากขึ ้น สร้าง
ความสมัพนัธท่ี์ดีในท่ีท างาน การศกึษาชีใ้หเ้ห็นว่าคนท่ีตระหนกัรูอ้ารมณต์นเองมีประสิทธิภาพใน
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การท างานมากกวา่ เน่ืองจากรบัรู ้เขา้ใจอารมณ ์ความรูส้กึ ความตอ้งการ สามารถคาดการณก์าร
กระท าของตนจะส่งผลต่อผู้อ่ืนอย่างไร (Goleman, 1998) อย่างไรก็ตามนอกเหนือจากการ
ตระหนกัรูอ้ารมณข์องตนเองแลว้ ควรการตระหนกัถึงผลของการกระท าท่ีมีตอ่ผูอ่ื้น  

2. การประเมินตนเองตามจริง (Accurate self-assessment) การประเมินตนเอง
อย่างถูกตอ้งตามความเป็นจริงเก่ียวข้องกับลักษณะภายใน รูจุ้ดแข็งและขีดจ ากัดของตนเอง 
ไตรต่รอง เรียนรูจ้ากประสบการณ ์เปิดรบัขอ้เสนอแนะ มมุมองใหม่ๆ เรียนรูแ้ละการพฒันาตนเอง
อย่างต่อเน่ือง และแสดงมมุมองเก่ียวกับตนเอง ตระหนกัรูถ้ึงขีดจ ากดัของตนเองและรูว้่าควรตอ้ง
ปรบัปรุงจดุไหนหรือรูว้ิธีการท างานรว่มกบัคนอ่ืน  

3. มีความมั่นใจในตนเอง (Self-confidence) ความมั่นใจในตนเองเก่ียวข้องกับ
ความรูส้ึกท่ีเห็นคณุค่าของตนเอง บคุคลท่ีมีความมั่นใจในตนเองนีจ้ะแสดงตวัตนดว้ยความมั่ นใจ
ในตนเอง มีตวัตน สามารถแสดงความคิดเห็นท่ีไม่เป็นท่ีนิยม และออกไปท าสิ่งท่ีถูกตอ้ง มีความ
ตัง้ใจ สามารถตดัสินใจไดอ้ย่างถูกตอ้ง ภายใตแ้รงกดดนั คนท่ีมีความมั่นใจในตนเองมักมองว่า
ตวัเองมีประสิทธิภาพ สามารถรบัมือกบัความทา้ทาย เกิดความเช่ียวชาญในงานหรือทกัษะใหม่ๆ 
เช่ือว่าตวัเองเป็นผูก้ระตุน้ ผูร้ิเริ่ม และรูส้ึกว่าความสามารถของตนเองเพิ่มขึน้ในทางท่ีดีเม่ือเทียบ
กับบุคคลอ่ืนๆ คนท่ีมีความมั่นใจอย่างมากเก่ียวกับความรูส้ึกของตนจะจัดการชีวิตได้ดีและ
สามารถชีน้  าความรูส้กึในเชิงบวกตอ่การท างานใหส้  าเรจ็ลลุว่ง  

ในการศึกษาครัง้นี ้ผู้วิจัยก าหนดองคป์ระกอบตามแนวคิดของ Goleman (1998) ซึ่ง
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การตระหนกัรูอ้ารมณ ์(Emotional awareness) การประเมิน
ตนเองตามจริง (Accurate self-assessment) มีความมั่นใจในตนเอง (Self-confidence) เป็น
แนวทางในการด าเนินการวิจยั เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีสามารถวดัองคป์ระกอบของการตระหนกัรู ้
ในตนเองไดอ้ยา่งครอบคลมุ และเหมาะสมกบับรบิทของกลุม่ตวัอยา่ง 

การวัดการตระหนักรู้ในตนเอง 
กนิษฐา ลิม้ทรพัย ์(2557) ไดพ้ฒันาเครื่องมือวดัการตระหนกัรูใ้นตนเองตามแนวคิดของ 

Goleman (1998) ประกอบดว้ย 3 ดา้น ซึ่งแบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 18 ขอ้ 
แบ่งเป็นดา้นละ 6 ขอ้ แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 (นอ้ยท่ีสุด) ถึง 5 (มากท่ีสดุ) มีค่า
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามการตระหนกัรูใ้นตนเองแยกเป็นดา้นการตระหนกัรูใ้นอารมณข์อง
ตนเอง เทา่กบั .753 ดา้นการประเมินตนเองอยา่งถกูตอ้ง .775 และดา้นความมั่นใจในตนเอง .858 

ภทัราภรณ ์พวงเพชร (2561) ไดพ้ฒันาเครื่องมือวดัระดบัการตระหนกัรูใ้นตนเองวดัตาม
แนวคิดของ Goleman (1998) ประกอบด้วย 3 ด้าน ซึ่งแบบสอบถามประกอบด้วยข้อค าถาม 
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จ านวน 58 ขอ้ เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตัง้แต่ 1 (ไม่จริงเลย) ถึง 5 (จริงท่ีสุด) มีค่า
ความเช่ือมั่นของแบบวดัทัง้ฉบบั เทา่กบั .931 แสดงถึงแบบวดัมีคณุภาพในระดบัสงู 

ณชัชา อินทร (2561) ไดพ้ฒันาเครื่องมือวดัระดบัการตระหนกัรูใ้นตนเองวดัตามแนวคิด
ของ Goleman (1998) ประกอบดว้ย 3 ดา้น ซึ่งแบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 58 
ขอ้ มีขอ้ความทางบวก 44 ขอ้ และขอ้ความทางลบ 14 ขอ้ แบบมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต ่
1 (ไม่จริงเลย) ถึง 5 (จริงท่ีสุด) มีค่าความเช่ือมั่นของแบบวัดแยกเป็นดา้นการรูอ้ารมณ์ตนเอง 
เท่ากับ .79 ดา้นการประเมินตนเองไดต้ามความเป็นจริง .77 และดา้นความมั่นใจในตนเอง .91 
และมีคา่ความเช่ือมั่นของแบบวดัทัง้ฉบบั เทา่กบั .94 

จากการทบทวนการวดัและการประเมินเก่ียวกบัการตระหนกัรูใ้นตนเองพบว่า เครื่องมือ
ส่วนใหญ่ถูกพัฒนาขึน้มาจากแนวคิดของนักวิชาการและน าเสนอในรูปแบบของแบบวัดหรือ
แบบสอบถามในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกับองคป์ระกอบต่างๆ รวมทัง้การพัฒนาเครื่องมือจากการ
พิจารณาในบริบทต่างๆ ในการศึกษาครัง้นี ้ผู้วิจัยพัฒนาแบบวัดการตระหนักรูใ้นตนเองตาม
แนวคิดของ Goleman (1998) เพ่ือใหส้ามารถวดัการตระหนกัรูใ้นตนเองไดอ้ย่างครอบคลุม และ
เหมาะสมกบับรบิทของกลุม่ตวัอยา่ง 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการตระหนักรู้ในตนเองต่อภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกับการตระหนักรูใ้นตนเองต่อภาวะผูน้  าท่ี

แทจ้ริง พบว่า การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงยังมีไม่มากนกั ท่ีพบเป็น
การศึกษาแบบจ าลองการพัฒนาผู้น  าและผูต้ามท่ีแท้จริงของ Gardner et al., (2005) กล่าวว่า 
ปัจจยัส าคญัท่ีเอือ้ต่อการพฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง คือ การตระหนกัรูใ้นตนเอง เป็นความเขา้ใจ
สว่นตวัของผูน้  า การตระหนกัรูใ้นตนเองเช่ือมโยงกบัการไตรต่รองตนเอง โดยการไตรต่รองของผูน้  า
ท่ีแท้จริงจะมีความชัดเจนและความสอดคล้องกัน โดยค านึงถึงคุณค่าหลัก ตัวตน อารมณ ์
แรงจูงใจและเป้าหมายของพวกเขา การตระหนกัรูใ้นตนเองแสดงถึงสภาวะความสนใจท่ีบุคคลมี
ความสนใจในบางแง่มุมของตนเองอย่างมีสติ (Duval & Wicklund, 1972; Hannah, 2006) การ
เรียนรูว้่าพวกเขาเป็นใครและพวกเขาใหค้ณุค่าอะไร ผูน้  าท่ีแทจ้ริงจะสรา้งความเขา้ใจ ความรูส้ึก
เป็นตวัของตัวเอง ยึดมั่นในการตดัสินใจ และการกระท าของพวกเขา การเพิ่มการตระหนักรูใ้น
ตนเองของผูน้  าท่ีแทจ้ริงใหมี้ระดบัการตระหนกัรูใ้นตนเองท่ีสูงขึน้ จึงเป็นปัจจยัหลักท่ีส าคญัของ
กระบวนการพัฒนาภาวะเป็นผู้น  าท่ีแท้จริง (Gardner et al., 2005) สอดคล้องกับรูปแบบการ
พฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงของ Avolio et al., (2004); Avolio and Luthans (2006); Luthans and 
Avolio (2003) ว่าการเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริงเป็นวิธีการท่ีจ  าเป็น จึงไดน้  าเสนอรูปแบบเฉพาะของการ
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พฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ เป็นกระบวนการท่ีดงึมาจากทัง้ความสามารถดา้นจิตวิทยาเชิงบวกผ่าน
ประสบการณ์ และบริบทองคก์รเชิงบวก ซึ่งส่งผลให้เกิดการตระหนักรูใ้นตนเองในผู้น  าและ
ผูร้ว่มงาน เป็นการสง่เสรมิการพฒันาตนเองในเชิงบวกแลว้จงึเกิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

 
4.3 ทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) 
ทนุทางจิตวิทยา บางครัง้เรียกว่าตวัย่อ PsyCap มีตน้ก าเนิดมาจากการศกึษาพฤตกิรรม

องค์ก ร เชิ งบ วก ในศตวรรษ ท่ี  20 ด้วยมุ ม ม องของจิ ต วิ ท ย า เชิ งบ วก นี้  (Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2000 ) นักวิจยัดา้นพฤติกรรมองคก์รใหค้วามหมายของพฤติกรรมองคก์รเชิง
บวกว่า เป็นการศึกษาและการประยุกตใ์ช้จุดแข็งของทรัพยากรมนุษย์ท่ีมุ่งเน้นเชิงบวกและ
ความสามารถทางจิตวิทยาท่ีสามารถวดั พฒันาและจดัการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือปรบัปรุง
ประสิทธิภาพ (Luthans, 2002) โดยทั่วไปแลว้ทุนทางจิตวิทยาสามารถมองไดว้่าเป็นสิ่งท่ีเพิ่มขึน้
ทางดา้นจิตใจ การเขา้ใจตนเองและผูอ่ื้น ทนุทางจิตวิทยายงัเป็นทรพัยากรทางจิตวิทยาชนิดหนึ่งท่ี
ชว่ยสรา้งความเช่ือมโยงทางอารมณร์ะหวา่งบคุคลและองคก์ร (Hobfoll, Halbesleben, Neveu, & 
Westman, 2018) จากแนวคิดเรื่องทุนทางจิตวิทยายังช่วยเติมเต็มช่องว่างระหว่างแนวคิดท่ี
เก่ียวข้องกับแนวคิดทุนมนุษย์และทุนทางสังคม (Luthans, Youssef, Avolio, 2007) ในระดับ
บุคคลทุนทางจิตวิทยาเก่ียวข้องกับการท าความเข้าใจ และควบคุมความคิด อารมณ์ท่ีเป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรม ในระดับสังคมทุนทางจิตวิทยาเก่ียวขอ้งกับ ความเข้าใจท่ีดีขึน้เก่ียวกับ
บทบาทของผูอ่ื้นในการก าหนดความรูส้ึกและการกระท าของเรา ความรูส้ึกท่ีดีขึน้ในการช่ืนชม
ทางดา้นจิตใจ เป็นแรงผลกัดนัท่ีท าใหผู้ค้นลงมือท า (Whitehead, 2009) พบว่าทนุทางจิตวิทยามี
ผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลนั้น (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007) 
แนวคดิเรื่องทนุทางจิตวิทยานีก้่อใหเ้กิดผลรว่มกนัในผลลพัธข์องแตล่ะบคุคลและองคก์ร (Luthans 
& Youssef, 2004) และเหนือกว่าทุนทางวตัถุ ทุนมนุษย ์และทุนทางสังคม ทุนทางจิตวิทยาเนน้ 
สิ่งท่ีคณุก าลงัเป็น มมุมองท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันาตวัตนท่ีแทจ้ริงใหเ้ป็นตวัตนท่ีเป็นไปได ้ทุนทาง
จิตวิทยาแสดงให้เห็นในเชิงประจักษ์ว่าเป็นแกนหลักในพฤติกรรมองคก์รเชิ งบวก (Luthans & 
Youssef, 2007)  

Luthans หนึ่ งในนักวิชาการชั้นน าด้านพฤติกรรมองค์กรและคณะได้ก าหนด
แนวความคิดเก่ียวกบัทนุทางจิตวิทยาว่า เป็นสภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวกของแตล่ะบคุคลในการ
พัฒนาโดย มีความมั่นใจ (การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง) ท่ีจะรบัและใช้ความพยายามท่ี
จ าเป็นเพ่ือใหป้ระสบความส าเร็จในงานท่ีท้าทาย การระบแุหลง่ท่ีมาเชิงบวก (การมองโลกในแง่ดี) 
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เก่ียวกบัการประสบความส าเร็จในตอนนีแ้ละในอนาคต มุ่งมั่นไปสู่เป้าหมายและเม่ือจ าเป็นตอ้ง
เปล่ียนเสน้ทางไปสู่เป้าหมาย (ความหวงั) เพ่ือท่ีจะประสบความส าเร็จ เม่ือถูกรุมเรา้ดว้ยปัญหา
และความทกุขย์าก (การฟ้ืนคืน) เพ่ือไปสูค่วามส าเรจ็ (Luthans et al., 2007)  

ทนุทางจิตวิทยาทัง้  4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง การมองโลก
ในแง่ดี ความหวัง และการฟ้ืนพลัง ไดร้บัการสนับสนุนจากหลักฐานทางทฤษฎีและข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ในกลุ่มตวัอย่างตา่งๆ สนบัสนนุว่าความสามารถทางจิตวิทยาเชิงบวกทัง้ส่ีนี ้มีความโดด
เดน่ในแง่ของการมีลกัษณะเป็นสภาวะ (State – like) สามารถพฒันาได ้แตกตา่งจากคณุลกัษณะ
ส่วนบุคคล (Trait – like) ท่ีติดตัวบุคคลและพัฒนาได้ยาก (Luthans, Avey, & Patera, 2008; 
Luthans, Youssef, et al., 2007) ตวัอย่างเช่น Bandura (1997) กล่าวว่า การรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองขึน้อยู่กับการเรียนรูแ้ละดว้ยเหตนีุจ้ึงสามารถพัฒนาได ้Bandura (1997) ระบุว่าการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองสามารถปรบัปรุงได้ผ่านการฝึกฝนงานอย่างต่อเน่ือง ในหนังสือ 
Seminal ของ Seligman (1998) อธิบายวิธีการท่ีสามารถพฒันาการมองโลกในแง่ดีตามความเป็น
จริงได ้และ Carver, Scheier, Miller, and Fulford (2009) ไดพ้ฒันาการมองโลกในแง่ดีในท านอง
เดียวกัน มีนักวิชาการดา้นการสรา้งความหวัง ผู้บุกเบิกการสรา้งความหวัง (Snyder, 2002) มี
หลักฐานว่า ความหวงันัน้พัฒนาไดด้ว้ยความช่วยเหลือของการระบุเป้าหมายแบบทีละขัน้ตอน 
และผา่นการวางแผนเสน้ทาง สว่น Masten (2001) ศกึษาเก่ียวกบัการปรบัปรุงการฟ้ืนพลงัท่ีใหผ้ล
ลพัธท่ี์ประสบความส าเรจ็ ยิ่งไปกวา่นัน้การศกึษาโดยใชก้ารออกแบบการทดลองยงัแสดงใหเ้ห็นว่า 
ทนุทางจิตวิทยาสามารถพฒันาไดด้ว้ยการฝึกอบรม (Luthans, Avey, Avolio, & Peterson, 2010; 
Luthans et al., 2008) 

ความหมายของทุนทางจิตวิทยา 
Luthans, Luthans, and Luthans (2004) ให้ความหมายทุนทางจิตวิทยาว่าหมายถึง

สภาพของจิตใจเชิงบวกหรือคณุภาพทางจิตใจท่ีแต่ละบุคคลมีตลอดกระบวนการเติบโตและการ
พฒันา ประกอบดว้ย การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และการฟ้ืน
พลงั  

Hobfoll et al. (2018) ใหค้วามหมายทุนทางจิตวิทยาว่าทนุทางจิตวิทยาสามารถมองได้
ว่าเป็นสิ่งท่ีเพิ่มขึน้ทางดา้นจิตใจ การเขา้ใจตนเองและผูอ่ื้น ทุนทางจิตวิทยายงัเป็นทรพัยากรทาง
จิตวิทยาชนิดหนึ่งท่ีชว่ยสรา้งความเช่ือมโยงทางอารมณร์ะหว่างบคุคลและองคก์ร  



  39 

อัมพร ศรีประเสริฐสุข (2562) ให้ความหมายทุนทางจิตวิทยาว่าเป็นสภาพจิตใจของ
บุคคลท่ีก าหนดโดยคุณลักษณะเชิงบวกของตนเอง เป็นคุณลักษณะอันพึงประสงคท่ี์สามารถ
ปลกูฝังไดแ้ละมีศกัยภาพท่ีจะสง่เสรมิความสามารถในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากการทบทวนความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกับทุนทางจิตวิทยา จึงอาจสรุปไดว้่า ทุนทาง
จิตวิทยาเป็นสภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคคลท่ีสามารถวัดและพัฒนาได้ เป็นการรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง มีความมั่นใจเม่ือตอ้งเจอกบังานท่ีทา้ทาย มองโลกในแง่ดีตามความเป็น
จรงิ มีความหวงัและเมื่อพบกบัปัญหาหรืออปุสรรคสามารถฟ้ืนพลงั เพ่ือไปสูค่วามส าเรจ็  

 องคป์ระกอบของทุนทางจิตวิทยา 
ทุนทางจิตวิทยาตามแนวคิดของ Luthans, Youssef, et al. (2007) ประกอบด้วย 4 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) เป็นความมั่นใจของแตล่ะบคุคล

เก่ียวกับความสามารถของตนในสรา้งแรงจูงใจ ความรูค้วามเขา้ใจ และแนวทางปฏิบตัิเฉพาะท่ี
จ าเป็นในการด าเนินงานใหส้  าเร็จภายในบริบทท่ีก าหนด (Stajkovic & Luthans, 1998) บุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพพรอ้มรบัความท้าทายของงานท่ียาก เม่ือบุคคลบรรลุเป้าหมายเพราะเช่ือมั่นใน
ความสามารถของตนเอง ผูน้  าและองคก์รสามารถพัฒนาและเพิ่มคุณลักษณะนีใ้นพนักงานได ้
(Luthans, 2002) ตัวอย่างเช่น เม่ือผู้น  าให้ข้อเสนอแนะในเชิงบวกหรือเม่ือองค์กรให้โอกาส
มากมายในการเรียนรูท้กัษะ ระดบัความสามารถของตนเองในพนกังานจะเพิ่มขึน้ 

2. การมองโลกในแง่ดี (Optimism) เป็นการคาดหวงัในเชิงบวกเก่ียวกับอนาคตและ
มุมมองเชิงบวกต่อเหตุการณ์ในชีวิต (Scheier, Carver, & Bridges, 1994) การมองโลกในแง่ดี
ตามความเป็นจรงิ (Luthans, 2002) ตวัอย่างเชน่ บคุคลท่ีมองโลกในแง่ดีท่ีไม่ตามความจริงจะหนั
เหความสนใจจากการออกแบบแผนปฏิบตัิการท่ีจ  าเป็นและอาจท าให้เขา้ใจผิดในสถานการณ์
ปัจจุบนั (Luthans, Youssef, et al., 2007) ในสภาพแวดลอ้มท่ีวุ่นวายในปัจจบุนับคุคลท่ีมองโลก
ในแง่ดีตามความเป็นจริงและยืดหยุ่นเป็นท่ีตอ้งการเน่ืองจากมีความโนม้เอียงในการยอมรบัการ
เปล่ียนแปลงและตระหนักถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ จากการเปล่ียนแปลงดังกล่าว (Luthans, 
Youssef, et al., 2007) 

3. ความหวงั (Hope) ความหวงัไม่ไดเ้ป็นเพียงความคิดท่ีปรารถนาหรือมุ่งมั่นเพ่ือสิ่ง
ท่ีดีท่ีสุดเท่านั้น เป็นสภาวะความรูค้วามเข้าใจในการตัง้เป้าหมายท่ีสามารถบรรลุได ้ก าหนด
เสน้ทางในการบรรลุเป้าหมายเหล่านี ้และพัฒนาแผนการเฉพาะเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายในท่ีสุด 
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(Snyder, Rand, & Sigmon, 2002) บุคคลท่ีมีความหวงัมักจะคิด วางแผนเสน้ทางของตน แสดง
ทัง้เจตจ านงและวิธีการท่ีจะบรรลเุปา้หมายท่ีก าหนดไว ้(Luthans, Youssef, et al., 2007) 

4. การฟ้ืนพลัง (Resilience) เป็นการน าเสนอศักยภาพท่ีมีแนวโน้มในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคก์รแมว้่าจะมีรากฐานมาจากการวิจัยทางคลินิกก็ตาม (Masten & Reed, 
2002) ในพฤติกรรมองคก์รเชิงบวกการฟ้ืนพลังไม่เพียงแต่เป็นประโยชนต์่อการขจัดหรือลดการ
ปฏิเสธเท่านัน้ แตก่ารฟ้ืนพลงัยงัมอบโอกาสท่ีเพิ่มขึน้ในการเรียนรู ้เติบโต และประสบความส าเร็จ 
เน่ืองจากการฟ้ืนพลังเก่ียวขอ้งกับความสามารถในการฟ้ืนคืนจากความลม้เหลว โดยการสั่งสม
ประสบการณแ์ละการเติบโตหลงักา้วขา้มอุปสรรค (Ryff & Singer, 2003) จึงมีบทบาทส าคญัใน
ความพยายามของแต่ละบุคคลท่ีเผชิญและกา้วขา้มวิกฤต ตลอดจนเกิดการสั่งสมประสบการณ์
ใหม่ๆ   

ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยก าหนดองคป์ระกอบตามแนวคิดของ (Luthans, Youssef, et 
al., 2007) ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การรับรู ้ความสามารถของตนเอง (Self-
Efficacy) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) ความหวงั (Hope) และการฟ้ืนพลงั (Resilience)  เป็น
แนวทางในการด าเนินการวิจยั เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีไดร้บัการสนบัสนนุจากหลกัฐานทางทฤษฎี
และขอ้มูลเชิงประจกัษ์ในกลุ่มตวัอย่างต่างๆ แลว้ว่าความสามารถทางจิตวิทยาเชิงบวกทัง้ ส่ีนี ้มี
ลกัษณะเป็นสภาวะ (State – like) ซึ่งสามารถพฒันาได ้และมีผลกระทบตอ่ทศันคตแิละพฤตกิรรม
ของบคุคลนัน้ (Luthans, Youssef, et al., 2007) 

การวัดทุนทางจิตวิทยา 
Luthans et al.  ( 2008)  ไ ด้ พั ฒ น า เ ค รื่ อ ง มื อ ช่ื อ ว่ า  Psychological Capital 

Questionnaire เพ่ือใชใ้นการวดัทนุทางจิตวิทยาทัง้ 4 องคป์ระกอบ ซึ่งแบบสอบถามประกอบดว้ย
ขอ้ค าถาม จ านวน 24 ขอ้ โดยแบง่เป็นองคป์ระกอบละ 6 ขอ้ค าถาม เป็นแบบมาตรประมาณคา่ 6 
ระดบั ตัง้แต่ 1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ถึง 6 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) มีค่าความเช่ือมั่นของแบบวดัแยก
เป็นรายดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง เท่ากับ .92 ดา้นการมองโลกในแง่ดี เท่ากับ .87 
ดา้นความหวงั เท่ากับ .83 และดา้นการฟ้ืนพลัง เท่ากับ .77 และค่าความเช่ือมั่นของแบบวดัทัง้
ฉบบั เทา่กบั .93 

Kim, Kim, Newman, Ferris, and Perrewé (2018) จากการทบทวนวรรณกรรมเชิงลึก
และการประเมินความเพียงพอของบริบทอย่างละเอียด โดยสรา้งและพัฒนาแบบสอบถามเพ่ือ
ประเมินทุนทางจิตวิทยาตามแนวคิดของ Luthans, Youssef, et al. (2007) ซึ่งแบบสอบถาม
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ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 24 ขอ้ เป็นแบบมาตรประมาณค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ 1 (ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง) ถึง 7 (เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง)  

หฤทยัทิพย ์ตณัฑเทศ, สชีุรา ภทัรายตุวรรตน,์ และ วิชยั มนสัศิริวิทยา (2557) ไดพ้ฒันา
แบบประเมินตน้ทุนทางจิตวิทยาส าหรบัคนไทย ตามแนวความคิดของ Luthans, Youssef, et al. 
(2007) ซึ่งแบบประเมินประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 53 ขอ้ เป็นแบบมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั 
ตัง้แต ่1 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง) ถึง 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) โดยใหร้ายงานตนเอง มีคา่ความเช่ือมั่นของ
แบบประเมินทัง้ฉบบัอยูใ่นระดบัสงู เทา่กบั .983 

จากการทบทวนการวัดและการประเมินเก่ียวกับทุนทางจิตวิทยาพบว่า เครื่องมือส่วน
ใหญ่ถูกพัฒนาขึน้มาจากแนวคิดของ Luthans และคณะ จากการสังเคราะหอ์งคป์ระกอบจาก
การศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และน าเสนอในรูปแบบของแบบวดัหรือแบบสอบถามใน
ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกับองคป์ระกอบต่างๆ ซึ่งเครื่องมือมีลักษณะเป็นแบบสอบถาม ให้รายงาน
ตนเอง ในการศกึษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัมีความสนใจพฒันาเครื่องมือตามแนวคดิของ Luthans, Youssef, 
et al. (2007) โดยพฒันาแบบวดัทนุทางจิตวิทยาจาก หฤทยัทิพย ์ตณัฑเทศ และคณะ 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับทุนทางจิตวิทยาต่อการตระหนักรู้ในตนเอง 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับทุนทางจิตวิทยาต่อการตระหนักรูใ้น

ตนเอง พบว่า ยงัมีการศกึษาไม่มากนกั ท่ีพบคือ การศกึษาของ Avolio et al., (2004); Avolio and 
Luthans (2006); Luthans and Avolio (2003) ว่าการเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริงเป็นวิธีการท่ีจ  าเป็น จึงได้
น าเสนอรูปแบบเฉพาะของการพัฒนาภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง เป็นกระบวนการท่ีดึงมาจากทั้ง
ความสามารถด้านจิตวิทยาเชิงบวกผ่านประสบการณ์ คือ รับรูค้วามสามารถของตนเอง มี
ความหวัง มองโลกในแง่ดีในการฟ้ืนพลัง และบริบทองค์กรเชิ งบวก เช่น วิสัยทัศน์ กลยุทธ ์
วฒันธรรม บรรยากาศ รวมถึงผูน้  าไดร้บัการสนับสนุนอย่างไร ซึ่งส่งผลใหเ้กิดการตระหนักรูใ้น
ตนเองในผูน้  าและผูร้่วมงาน เป็นการส่งเสริมการพฒันาตนเองในเชิงบวกแลว้จึงเกิดภาวะผูน้  าท่ี
แท้จริง และการน าเสนอทฤษฎีนี ้เป็นครั้งแรกท่ีเป็นทั้งกระบ วนการพัฒนา แสดงให้เห็น
กระบวนการพฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง ความสามารถดา้นจิตวิทยาเชิงบวกท่ีน าไปสู่การพัฒนา
ตนเองในเชิงบวกของผูน้  าท่ีแทจ้รงิ  

ส่วนการศึกษาของ Simsek and Aktas (2016) ศึกษาเรื่องทุนทางจิตวิทยาเป็นรูปแบบ
ของความฉลาดทางอารมณห์รือไม ่การวิจยัเก่ียวกบันกัศกึษามหาวิทยาลยั การวิจยัมีวตัถุประสงค์
เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาและความฉลาดทางอารมณ์ โดยใชว้ิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาของ Luthans และคณะ และ 
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Emotional Competence Inventory ของ Boyatzis, Goleman และ Rhee มาใชศ้ึกษาสหสมัพนัธ์
และการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ทุนทางจิตวิทยาและการตระหนักรู ้ในตนเองมี
ความสมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับทุนทางจิตวิทยาต่อภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับทุนทางจิตวิทยาต่อภาวะผูน้  าท่ีแท้จริง 

พบว่า การศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิยงัมีไม่มากนกั ท่ีพบคือ การศกึษา
ของ Jensen and Luthans (2006) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาของ
ผูป้ระกอบการกบัความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริง กลุ่มตวัอย่างคือ ผูก้่อตัง้ธุรกิจขนาดเล็ก จ านวน 76 คน 
ผลการศึกษาแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ เชิงบวกระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ
ผูป้ระกอบการและภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง นอกจากนีท้นุทางจิตวิทยายงัท าหนา้ท่ีเป็นตวัท านายภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นการคน้พบครัง้แรกของทนุทางจิตวิทยาท่ีเป็นปัจจยัเชิง
สาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

 
4.4 งานทีม่ีความหมาย (Meaningful Work)  
งานทีม่ีความหมายทางจิตวิญญาณในทีท่ างาน  
นักวิจัยจ านวนหนึ่งได้ใช้ผลงานทางทฤษฎีของ Ashmos and Duchon (2000) ใน

รูปแบบของจิตวิญญาณในสถานท่ีท างานเพ่ือก าหนดแนวคิด ความหมาย นักวิชาการในดา้นนี ้
ยอมรบัว่า พนักงานมีชีวิตภายในท่ีหล่อเลีย้งและหล่อเลีย้งดว้ยการท างานท่ีมีความหมาย ซึ่ง
เกิดขึน้ในบริบทของการมีส่วนรว่ม (Duchon & Plowman, 2005) แนวทางจิตวิญญาณในสถานท่ี
ท างานชีใ้ห้เห็นว่าองค์กรต่างๆ สามารถจัดเตรียมสภาพแวดล้อมตามความต้องการทางจิต
วิญญาณของแตล่ะบคุคลท่ีจ าเป็นส าหรบัชีวิตภายใน งานท่ีมีความหมาย และสามารถพบปะกบัมี
ส่วนร่วมกันได้ (Ahmad & Omar, 2016; Daniel, 2015) ในฐานะท่ีเป็นองค์ประกอบของจิต
วิญญาณ งานท่ีมีความหมายครอบคลุมถึงงานท่ีมีความหมายทางปัญญา แต่ยงัเก่ียวกับงานท่ี
สรา้งความรูส้กึมีความสขุ ซึ่งเช่ือมโยงคนเขา้กบัสิ่งท่ีดีกวา่และกบัสิ่งท่ีคนงานมองวา่มีความส าคญั
ในชีวิต (Duchon & Plowman, 2005) ความหมายและวตัถุประสงคใ์นระดบัการท างานท่ีพัฒนา
โดย  Ashmos and Duchon (2000) ไดถู้กน ามาใชอ้ย่างแพร่หลายในการทบทวนการศึกษาและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (Pradhan & Pradhan, 2016) งานท่ีมีความหมายในแง่ของประสบการณแ์ห่ง
ความสขุ โดยตนเองและผูอ่ื้น การท างานท่ีมีพลงัและการเช่ือมโยงระหว่างงานกบัสิ่งท่ีดีในวงกวา้ง 
แนวทางนีชี้ใ้หเ้ห็นว่าความหมายมีหลายมิติ โดยการขยายขอบเขตนอกเหนือจากการมุ่งเนน้ไปท่ี
การเติมเต็มตนเอง เพ่ือโตแ้ยง้ว่าความมีความหมายเกิดขึน้เม่ืองานก่อใหเ้กิดประโยชนใ์นวงกวา้ง 
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สิ่งนีส้อดคลอ้งกบัขอ้โตแ้ยง้ทางทฤษฎีและแนวความคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์ดา้น
บทบาทการเรียนรูแ้ละการพฒันาสามารถมีสว่นส่งเสริมความหมายและวตัถปุระสงคข์องพนกังาน
ภายในบริบทท่ีกวา้งขึน้ของแนวทางจิตวิญญาณในท่ีท างาน แนวทางดงักล่าวใหค้วามส าคญักับ
ความรูส้ึกท่ีเพิ่มขึน้ของสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเห็นอกเห็นใจท่ีช่วยใหพ้นกังานมีจิตวิญญาณ
ในการท างาน และค านึงถึงประสบการณ์ของมนุษยใ์นระดบัท่ีลึกกว่า (Adawiyah & Pramuka, 
2017; Burdbar & Nisar, 2012) 

งานทีม่ีความหมายทางมนุษยศาสตร ์ 
งานท่ีมีความหมายไดร้บัแนวคิดมาจากสาขามนษุยศาสตรโ์ดยอาศยันกัทฤษฎีเชน่ Jung 

และ Frankl (Lips-Wiersma, Wright, & Dik, 2016; Thory, 2016) ความแตกตา่งท่ีส าคญัระหว่าง
การวิจัยในสาขามนุษยศาสตรเ์ม่ือเทียบกับแนวทางอ่ืนๆ คือถูกสรา้งขึน้จากสมมติฐานท่ีว่าการ
แสวงหาความหมายนัน้มีอยู่โดยธรรมชาติ เป็นเง่ือนไขของการเป็นมนุษยท่ี์จะสรา้งความหมาย
มากกว่าสิ่งท่ีสามารถจัดหาไดโ้ดยองคก์ร ผู้น  า หรือผ่านการออกแบบงาน ภายใต้บริบทของ
แรงผลักดนัตามธรรมชาติของมนุษยใ์นการแสวงหาชีวิตท่ีมีความหมายหรือความตัง้ใจท่ีจะให้
ความหมาย (Lips-Wiersma & Morris, 2009) งานท่ีมีความหมายถือไดว้า่มีบทบาทส าคญัในการ
รบัรูชี้วิตโดยรวมวา่มีความหมาย มีนกัวิชาการเสนอวา่ความรูส้กึท่ียิ่งใหญ่ท่ีสดุของความหมายเกิด
จากการเช่ือมโยงความสามคัคีกับผูอ่ื้น แสดงความเป็นตวัเอง ใหบ้ริการผูอ่ื้น และพฒันาและเป็น
ตัวของตัวเอง (Lips-Wiersma et al., 2016) และงานท่ีมีความหมายคือการบรรลุเป้าหมายท่ี
ส าคญัสอดคลอ้งตรงกับเป้าหมายในชีวิตและเอือ้ต่อความรูส้ึกเป็นเจา้ของ (Schnell, Höge, & 
Pollet, 2013) 

งานทีม่ีความหมายทางจิตวิทยา 
งานท่ีมีความหมายทางจิตวิทยามาจากจิตวิทยาเชิงบวก มุมมองทางจิตวิญญาณและ

มนุษยศาสตร ์และแยกออกเป็นสองแนวทาง แนวทางแรกเริ่มมาจากผลงานของ Steger, Dik, 
and Duffy ( 2012) ; Steger, Littman-Ovadia, Miller, Menger, and Rothmann ( 2013)  ซึ่ ง
โต้แย้งว่างานท่ีมีความหมายคือสภาวะทางจิตวิทยา ซึ่งประกอบด้วย อัตนัย ความรูส้ึกท่ีมี
ความหมายเชิงบวก แต่ละบุคคลไดม้าจากงานเช่ือมโยงระหว่างความหมายในการท างานและใน
ชีวิตของแต่ละบคุคล และความปรารถนาท่ีจะสรา้งผลกระทบเชิงบวกหรือมีส่วนรว่มในสิ่งท่ีดีกว่า 
(Steger et al., 2013) ในการประเมินงานตามความหมายหมายถึงการตดัสินของแต่ละบุคคลว่า
งานของตนมีความส าคัญ คุ้มค่า และมีความหมายเชิงบวก (Tims, Derks, & Bakker, 2016) 
คุณค่าของเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการท างาน ซึ่งตัดสินโดยสัมพันธ์กับอุดมคติหรือ
มาตรฐานของแต่ละบุคคล (May, Gilson, & Harter, 2004) แนวทางต่อมามีพืน้ฐานมาจากงาน
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ของ Bunderson and Thompson (2009) ซึ่ ง ไม่ ได้ให้ค  าจ ากัดความ ท่ีชัด เจนของงาน ท่ี มี
ความหมาย แต่ท่ีค่อนขา้งเช่ือมโยงโครงสรา้งกับแนวคิดของงานท่ีมีความหมาย และแนะน าว่า
บคุคลท่ีมองวา่งานของตนมีความหมาย มีแนวโนม้ท่ีจะพบวา่งานนัน้มีความหมายมากกวา่   

ความหมายของงานทีม่ีความหมาย 
Hackman and Oldham (1975) ใหค้วามหมายงานท่ีมีความหมายว่าเป็นระดบัท่ีบคุคล

ได้สัมผัสกับงานท่ีมีความหมาย มีคุณค่าและคุม้ค่า เม่ืองานมีคุณค่าหมายความว่างานนั้นมี
ประโยชนห์รือมีความส าคัญ เม่ือท างานคุม้ค่าหมายความว่างานมีค่ากับเวลา เงิน หรือความ
พยายามท่ีใชไ้ป  

Duchon and Plowman (2005) ใหค้วามหมายงานท่ีมีความหมายว่าครอบคลุมถึงงาน
ท่ีมีความหมายทางปัญญา แตย่งัเก่ียวกบังานท่ีสรา้งความรูส้กึมีความสขุ ซึ่งเช่ือมโยงคนเขา้กบัสิ่ง
ท่ีดีกวา่และกบัสิ่งท่ีคนงานมองวา่มีความส าคญัในชีวิต  

Scroggins (2008) ใหค้วามหมายงานท่ีมีความหมายว่าเกิดขึน้เม่ือมีความสอดคลอ้งกนั
ระหวา่งการรบัรูต้นเองของแตล่ะบคุคลและบทบาทในการท างานจรงิ 

Lips-Wiersma and Morris (2009) ใหค้วามหมายงานท่ีมีความหมายว่าเป็นความรูส้ึก
ท่ียิ่งใหญ่ท่ีสุดของความหมายเกิดจากการเช่ือมโยงความสามคัคีกับผูอ่ื้น แสดงความเป็นตวัเอง 
ใหบ้รกิารผูอ่ื้น และพฒันาและเป็นตวัของตวัเอง 

Cohen-Meitar, Carmeli, and Waldman (2009) ใหค้วามหมายงานท่ีมีความหมายว่า
งานท่ีมีความหมายเกิดขึน้เม่ือมีการรวมเอกลักษณ์ส่วนตัวของบุคคลหนึ่งเข้ากับบทบาทของ
องคก์ร  

Rosso, Dekas, and Wrzesniewski (2010) ใหค้วามหมายงานท่ีมีความหมายว่าคือสิ่ง
ท่ีแตล่ะบุคคลมองว่ามีจดุมุ่งหมาย มีส่วนรว่มไปสู่เปา้หมายทั่วไปและเฉพาะบางอย่าง บุคคลรบัรู ้
ความหมายในการท างานเม่ือบคุคลมีสว่นรว่มท่ีโดดเดน่ตอ่องคก์รโดยเฉพาะและสงัคมโดยรวม  

Steger et al. (2012)ใหค้วามหมายงานท่ีมีความหมายว่าเป็นสภาวะทางจิตวิทยา ซึ่ง
ประกอบดว้ย อตันยั ความรูส้ึกท่ีมีความหมายเชิงบวก แตล่ะบคุคลไดม้าจากงานเช่ือมโยงระหวา่ง
ความหมายในการท างานและในชีวิตของแตล่ะบคุคล และความปรารถนาท่ีจะสรา้งผลกระทบเชิง
บวกหรือมีสว่นรว่มในสิ่งท่ีดีกวา่ 

Michaelson, Pratt, Grant, and Dunn (2014) ใหค้วามหมายงานท่ีมีความหมายว่างาน
ท่ีมีความหมายถือเป็นคณุคา่ทางสงัคมท่ีส าคญั เน่ืองจากผูค้นตอ้งการมีชีวิตท่ีมีความหมาย  
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จากการทบทวนความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกับงานท่ีมีความหมาย จึงอาจสรุปไดว้่างานท่ีมี
ความหมายเป็นการรบัรูง้านท่ีมีความหมายผา่นประสบการณข์องแตล่ะบคุคลว่าสิ่งท่ีก าลงัท านัน้มี
ความส าคัญ แล้วตัดสินว่างานของตนมีคุณค่า มีความหมาย งานเป็นแหล่งท่ีมาท่ีส าคัญของ
ความหมายในชีวิต งานท่ีมีความหมายอาจช่วยใหบุ้คคลเขา้ใจตวัเองและโลกรอบตวัไดดี้ยิ่งขึน้ 
เกิดการเจริญเติบโตของบุคคลผ่านงาน และงานท่ีมีความหมายสามารถสรา้งผลกระทบเชิงบวก
ตอ่ผูอ่ื้น  

องคป์ระกอบของงานทีม่ีความหมาย 
แนวคิดของ Wrzesniewski, Dutton, and Debebe (2003); Pratt, Ashforth, Cameron, 

Dutton, and Quinn (2003) เนน้ความส าคญัของความสมัพนัธใ์นสถานท่ีท างานกบัประสบการณ์
ของความหมายในท่ีท างาน เน้นความส าคัญด้วยความปรารถนาท่ีจะให้ได้รับในสิ่งท่ีดีกว่า 
(Jahoda, 1979; Wrzesniewski, McCauley, Rozin, & Schwartz, 1997) การเข้าใจตัวตนของ
คนๆ หนึ่ง (Ashforth, 2000; Pratt, 2000; Shamir, 1991) และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(Weick, Sutcliffe, & Obstfeld, 2005Wrzesniewski et al., 2003) และคน้หาจุดมุ่งหมายในการ
ท างาน (Sparks & Schenk, 2001)  

ต่อมา Rosso et al. (2010) ทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีมีความหมายถึง
แหล่งท่ีมาหลกัของงานท่ีมีความหมายจากตวับคุคล ผูอ่ื้น บรบิทการท างาน และจิตวิญญาณ และ
กลไกท่ีท าใหง้านมีความหมายเกิดจากความถกูตอ้ง (authenticity) ความสามารถในตนเอง (self-
efficacy) การเห็นคุณค่าในตนเอง (self-esteem) จุดมุ่งหมาย (purpose) ความเป็นเจ้าของ 
(belongingness) การก้าวข้าม (transcendence) และการสร้างความรู้สึกทางวัฒนธรรม/
ความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล (cultural/interpersonal sensemaking) จากนัน้จึงเสนอแนวคิดเชิง
บรูณาการ แนวคิดนีส้รา้งขึน้จากมิตทิางจิตวิทยาสองมิติท่ีแตกตา่งกนัไปตามแรงจงูใจพืน้ฐาน มิติ
แรกแสดงถึงความต่อเน่ืองท่ีมีตัง้แต่หน่วยงานไปจนถึงการมีส่วนรว่ม เป็นแหล่งท่ีมาของการรบัรู ้
แรงกระตุน้ในท่ีท างานนัน้อยู่ภายในตวับุคคล (หน่วยงาน) หรือกลุ่ม (การมีส่วนร่วม) มิติท่ีสอง
แตกตา่งจากการก ากบัตนเองและการกระท าอ่ืนๆ ซึ่งสอดคลอ้งกบัเปา้หมายของความพยายามใน
การท างานของคนๆ หนึ่งอย่างชัดเจน แนวคิดของงานท่ีมีความหมายของ Rosso et al. (2010) 
เนน้ย า้ถึงความส าคญัของพลวัตซึ่งกันและกันระหว่างบุคคลและกลุ่ม ผ่านงานท่ีมีความหมาย
บคุคลแตล่ะคนท างานเพ่ือประโยชนต์อ่ตนเองและสว่นรวม  

สว่น Steger et al. (2012) ไดร้ะบอุงคป์ระกอบท่ีส าคญัของงานท่ีมีความหมายและเสนอ
แนวทางการวดัท่ีสอดคลอ้ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งสอดคลอ้งกบัการเนน้ประสบการณก์ารท างานท่ีมี
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ความหมายและการใหไ้ดร้บัสิ่งท่ีดีกว่าท่ีพบในงานวิจยั (Dik, Eldridge, Steger, & Duffy, 2012) 
และการเนน้ท่ีการเขา้ใจประสบการณข์องบุคคลหนึ่งและการมีความรูส้ึกถึงจุดมุ่งหมายท่ีพบใน
การวิจัยเก่ียวกับความหมายในชีวิต (Steger, Frazier, Oishi, & Kaler, 2006) Steger et al. 
(2012) ก าหนดแนวคดิงานท่ีมีความหมาย ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ  

1. ความหมายเชิงบวกในงาน (Positive meaning in work) เป็นการสะทอ้นความคิด
เก่ียวกบัความหมายทางจิตวิทยาอย่างตรงไปตรงมา ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของจิตวิทยาการท างานตัง้แต่
แบบจ าลองคุณลักษณะงานของ Hackman and Oldham (1976) สอดคล้องกับ Rosso et al. 
(2010) ชี ้ให้เห็นว่างานท่ีมีความหมายมักจะเป็นประสบการณ์ส่วนตัวว่าสิ่ งท่ีก าลังท ามี
ความส าคญัส่วนบคุคล และตดัสินว่างานของตนมีความส าคญัและมีความหมาย ความหมายเชิง
บวกในการท างานเก่ียวขอ้งกับกิจกรรมท่ีบุคคลก าลังท าอยู่ในงาน แล้วพบว่ามีจุดมุ่งหมาย มี
ความส าคญัสว่นบคุคล Steger et al. (2012) 

2. การสร้างความหมายผ่านงาน (Meaning making through work) งานเป็น
แหล่งท่ีมาท่ีส าคญัของความหมายในชีวิตโดยรวม งานท่ีมีความหมายอาจช่วยใหบุ้คคลเขา้ใจ
ตวัเองและโลกรอบตวัไดดี้ขึน้ และเอือ้ตอ่การเจริญเติบโตทางความคิดของบุคคล (Steger & Dik, 
2010) 

3. แรงจูงใจท่ี ดียิ่ งขึ ้น  (Greater good motivations) ความปรารถนาท่ีจะสร้าง
ผลกระทบเชิงบวกท่ีดีกว่านั้นเก่ียวขอ้งกับประสบการณ์ของงานท่ีมีความหมายเสมอ (Grant, 
2007) สะทอ้นใหเ้ห็นถึงแนวคดิท่ียึดถือกนัโดยทั่วไปวา่งานมีความหมายมากท่ีสดุหากมีผลกระทบ
เชิงบวกตอ่ผูอ่ื้น  (Steger & Dik, 2010) 

งานท่ีมีความหมายคือปรากฏการณ์ระดับปัจเจกแต่ละคนมองว่างานของตนมี
จุดมุ่งหมายส่วนตวัมีคุณค่าคุม้ค่าหรือมีความส าคญัในขณะท่ีอาจไดร้บัอิทธิพลจากบริบททาง
สงัคมและองคก์รของแตล่ะบคุคล  

ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยก าหนดองคป์ระกอบของงานท่ีมีความหมายตามแนวคิดของ 
Steger et al. (2012) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหมายเชิงบวกในงาน (Positive 
meaning in work) การสร้างความหมายผ่านงาน  (Meaning making through work) และ
แรงจูงใจท่ีดียิ่งขึน้ (Greater good motivations) เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีสามารถวดัองคป์ระกอบ
ของงานท่ีมีความหมายผ่านการรบัรูง้านท่ีมีความหมายไดใ้นแต่ละบุคคล และสามารถใชว้ดัใน
บรบิทท่ีตา่งกนั มากกว่าการก าหนดและวดัองคป์ระกอบจากแหล่งท่ีมาของงานท่ีมีความหมายซึ่ง
มีความแตกตา่งกนั ท าใหก้ารวดัยากตอ่การใชเ้ม่ือบริบทแตกตา่งกนั 
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การวัดงานทีม่ีความหมาย 
เริ่มแรกการศึกษาและงานวิจยัท่ีวดังานท่ีมีความหมายในรูปแบบคณุลกัษณะของงาน 

(Hackman & Oldham, 1976) มีการก าหนดคุณสมบัติของงานท่ีส าคัญเพ่ือน าไปสู่คุณค่าส่วน
บคุคลและผลงาน งานท่ีมีความหมายถกูมองว่าเป็นสถานะทางจิตวิทยาท่ีส าคญั ซึ่งเป็นส่ือกลาง
ระหว่างลักษณะงานและผลลัพธ์ (Hackman & Oldham, 1976) ในการวิจัย Hackman และ 
Oldham ได้พัฒนาแบบส ารวจการวินิจฉัยงาน 2 ข้อ เพ่ือใช้ประเมินความหมายของงานผ่าน
ประสบการณ์ ซึ่งอา้งอิงถึงความรูส้ึกส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามและการรบัรูค้วามรูส้ึกของ
เพ่ือนรว่มงาน  

ต่อมา Spreitzer (1995) ประเมิ นงาน ท่ี มีความหมายในมิติ ของการเสริมพลัง
ประกอบดว้ยงานมีความส าคญั งานมีความหมาย และกิจกรรมมีความหมาย จากการศึกษาของ 
May et al. (2004) รว่มกบัพฒันาแบบส ารวจการวินิจฉัยงาน (Hackman & Oldham, 1976) และ
การประเมินของ Spreitzer (1995) มีการวดัเพิ่มอีก 2 ดา้น ประกอบดว้ย งานท่ีมีความส าคญัและ
มีความหมาย งาน/กิจกรรมท่ีมีความส าคญั มีความคุม้คา่ มีคา่ และมีความหมาย 

Steger et al. (2012) ไดร้ะบอุงคป์ระกอบท่ีส าคญัของงานท่ีมีความหมายและเสนอแนว
ทางการวดัท่ีสอดคลอ้งกับ 3 องคป์ระกอบ เครื่องมือท่ีใชใ้นการวดังานท่ีมีความหมายช่ือว่า The 
Work and Meaning Inventory (WAMI) ซึ่งประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ เป็นแบบมาตร
ประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แตไ่ม่จริงอย่างแน่นอน จนถึงจริงอย่างแน่นอน โดยขอ้ค าถามขอ้ท่ี 1 4 5 
และ 8 ใชว้ดัความหมายเชิงบวกในงาน (Positive meaning in work) ตวัอย่างขอ้ค าถามเช่น ฉัน
เขา้ใจว่างานของฉันมีส่วนท าใหชี้วิตมีความหมายอย่างไร ขอ้ค าถามขอ้ท่ี 2 7 และ 9 ใชว้ดัการ
สรา้งความหมายผ่านงาน (Meaning making through work) ตวัอย่างขอ้ค าถามเช่น งานของฉัน
ช่วยให้ฉันเข้าใจตัวเองดีขึน้ ข้อค าถามข้อท่ี 3 และ 6 ใช้วัดแรงจูงใจท่ีดียิ่งขึน้ (Greater good 
motivations)  ตวัอย่างขอ้ค าถามเช่น ฉันรูว้่างานของฉันสรา้งความแตกต่างในเชิงบวกใหก้บัโลก
ใบนี ้โดยมีค่าความเช่ือมั่นของแบบวัดแยกเป็นรายดา้นความหมายเชิงบวกในงาน เท่ากับ . 89 
ดา้นการสรา้งความหมายผ่านงาน เท่ากับ .82 ดา้นแรงจูงใจท่ีดียิ่งขึน้ เท่ากบั .83 และมีค่าความ
เช่ือมั่นของแบบวดัทัง้ฉบบั เทา่กบั .93 

Sarkar (2019) ศึกษาอิทธิพลของงานและปัจจัยในบริบทท่ีไม่ใช่งาน เพ่ือตรวจสอบ
ผลกระทบของทัง้บริบทของงานและปัจจัยท่ีไม่ใช่งาน (งานท่ีมีความหมาย การสนบัสนุนจากพ่ี
เลีย้ง การสนบัสนนุจากครอบครวั และเหตกุารณใ์นชีวิตท่ีทา้ทาย) เก่ียวกบัของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง 
(Authentic leadership) ใชเ้ครื่องมือวดังานท่ีมีความหมายโดยใหผู้น้  าตอบแบบสอบถามท่ีพฒันา
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โดย Ashmos and Duchon (2000) เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ่งจนถึงเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ตวัอยา่งขอ้ค าถามเชน่ ฉนัมีความสขุในการท างาน 

จากการทบทวนการวดัและการประเมินเก่ียวกบังานท่ีมีความหมายพบวา่ เครื่องมือส่วน
ใหญ่ถูกพัฒนาขึน้มาจากแนวคิดของนักวิชาการและน าเสนอในรูปแบบของแบบวัดหรือ
แบบสอบถามในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกับองคป์ระกอบต่างๆ รวมทัง้การพัฒนาเครื่องมือจากการ
พิจารณาในบริบทต่างๆ ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัพัฒนาแบบวดังานท่ีมีความหมายตามแนวคิด
ของ Steger et al. (2012) เพ่ือใหส้ามารถวดังานท่ีมีความหมายผ่านการรบัรูง้านท่ีมีความหมาย
ไดใ้นแตล่ะบคุคล  

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับงานทีม่ีความหมายต่อการตระหนักรู้ในตนเอง 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกับงานท่ีมีความหมายต่อการตระหนกัรูใ้น

ตนเอง ยังไม่พบว่ามีศึกษาในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง แต่หากอา้งอิงตามรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงตาม การตระหนกัรูใ้นตนเองเป็นการส่งเสริมการพฒันาตนเองในเชิงบวกของ  
Avolio et al., (2004); Avolio and Luthans (2006); Luthans and Avolio (2003) พบการศึกษา
ในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีมีความหมายต่อการพัฒนาตนเองเชิงบวก จากการศึกษาของ  
Chalofsky (2010) ถึงโครงสร้างท่ีเกิดขึน้ใหม่ส  าหรับงานท่ีมีความหมาย ชี ้ให้เห็นว่างานท่ีมี
ความหมายไม่ไดเ้ป็นเพียงแคง่านท่ีไดร้บัคา่ตอบแทนท่ีเราท าเท่านัน้ แต่ยงัรวมถึงวิธีท่ีเรารวมเอา
ค่านิยมและหลักการของเราเขา้ไวใ้นงานดว้ย งานท่ีมีความหมายท าให้เราสามารถทนต่อแรง
กดดนั พัฒนาตนเองในเชิงบวก และปรบัพฤติกรรมของเรา สอดคลอ้งกับการศึกษาของ Munn 
(2013) ถึงอิทธิพลของการท างาน  สมดลุชีวิตตอ่งานท่ีมีความหมาย อธิบายว่างานท่ีมีความหมาย
มีพลงัในการส่งเสริมการเติบโตและการพฒันาในเชิงของแตล่ะบคุคล ซึ่งส่งผลใหเ้กิดความสมดลุ
ในชีวิตการท างาน 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับงานทีม่ีความหมายต่อภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบังานท่ีมีความหมายตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง 

พบว่า การศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิยงัมีไม่มากนกั ท่ีพบคือ การศกึษา
ของ Sarkar (2019) ศกึษาอิทธิพลของงานและปัจจยัในบรบิทท่ีไมใ่ชง่าน เพ่ือตรวจสอบผลกระทบ
ของทัง้บริบทของงานและปัจจัยท่ีไม่ใช่งาน (งานท่ีมีความหมาย การสนับสนุนจากพ่ีเลีย้ง การ
สนับสนุนจากครอบครัว และเหตุการณ์ในชีวิตท่ีท้าทาย) กับภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง  (Authentic 
leadership) โดยเริ่มจากศึกษาเชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์ผู้น  าระดับสูง 7 คนในประเทศ
อินเดีย และศึกษาเชิงปริมาณ ดว้ยการส ารวจผูบ้ริหารระดบัสูงและผูบ้ริหารระดบักลาง 201 คน 
และผูต้ิดตาม 554 คน เพ่ือตรวจสอบอิทธิพลแต่ละปัจจยัในบริบทตา่งๆ ท่ีมีตอ่ภาวะผูน้  า ท่ีแทจ้ริง 



  49 

ผลการศกึษาชีใ้หเ้ห็นว่านอกจากการสนบัสนนุจากพ่ีเลีย้งแลว้ปัจจยัอ่ืนๆ ทัง้หมด มีอิทธิพลในเชิง
บวกอย่างมีนยัส าคญัต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงท่ีระดบั .05 และกล่าวถึงผลกระทบของผลลัพธข์อง
การพัฒนาความเป็นผู้น  าท่ีแท้จริง และยังเป็นการศึกษาครัง้แรกของงานท่ีมีความหมาย การ
สนับสนุนจากพ่ีเลีย้ง การสนับสนุนจากครอบครวั และเหตุการณ์ในชีวิตท่ีท้าทาย ท่ีไดร้บัการ
ตรวจสอบเชิงประจกัษใ์นบรบิทท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

 
4.5 การสนับสนุนทางสังคม (Social support) 
การศึกษาเก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคมชีใ้ห้เห็นว่า มีความแตกต่างระหว่างการ

สนบัสนนุทางสงัคมในลกัษณะท่ีเป็นรูปธรรมและการสนบัสนนุทางสงัคมท่ีเป็นการรบัรูข้องแตล่ะ
บคุคล โดยมีการถกเถียงกนัในวรรณกรรมว่าการสนบัสนนุในลกัษณะใดมีผลตอ่ชีวิตของผูร้บัการ
สนบัสนนุมากกวา่ การรบัรูก้ารสนบัสนนุทางสงัคมดา้นอารมณไ์ดแ้สดงใหเ้ห็นในงานวิจยัหลายชิน้
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัอาการวิตกกงัวลและภาวะซึมเศรา้ลดนอ้ยลง (Kessler, Kendler, Heath, Neale, & 
Eaves, 1992) รวมทัง้มีงานวิจยัหลายชิน้ไดว้ิเคราะหถ์ึงผลกระทบของการสนบัสนนุทางสงัคมใน
ดา้นต่างๆ เช่น ดา้นสุขภาพรา่งกาย (Chatzisarantis, Hagger, & Smith, 2007; House, Landis, 
& Umberson, 1 9 8 8 ; Salovey, Rothman, Detweiler, & Steward, 2000) ด้ า น สุ ข ภ าพ จิ ต 
(Cohen & Wills, 1 9 8 5 ; Melling & Houguet-Pincham, 2 0 1 1 ; Sherman, Skrzypek, Bell, 
Tatum, & Paskett, 2011) ดา้นจิตวิทยา ดา้นสุขภาวะ (Blair & Holmberg, 2008; Ownsworth, 
Henderson, & Chambers, 2009; Taylor & Brown, 1988) และดา้นคุณภาพชีวิต (Newsom & 
Schulz, 1996; Song et al., 2011)  

ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมแบบกวา้งๆ หมายถึง การสนับสนุนสามารถ

เข้าถึงแต่ละบุคคลผ่านความสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคคลอ่ืน กลุ่ม และชุมชนขนาดใหญ่ ( Lin, 
Simeone, Ensel, & Kuo, 1979) Caplan (1974) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคมว่าเป็น
ช่วงของความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลท่ีส าคญัและมีผลกระทบต่อการท างานของแต่ละบคุคล จาก
การทบทวนความหมายการสนบัสนนุทางสงัคมพบวา่ มีการใหค้วามหมายการสนบัสนนุทางสงัคม
ตามแนวคิดการสนับสนุนทางสังคมในลักษณะท่ีเป็นรูปธรรม เป็นการกระท าเพ่ือช่วยเหลือ 
สนบัสนนุบคุคล  

Cobb (1976) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคมว่าเป็นกลไกท่ีบุคคลสามารถรบั
ขอ้มลูท่ีส าคญัและตดิตามเหตกุารณปั์จจบุนัไดท้นัทว่งที นอกจากนีย้งัปลกูฝังความรูส้กึรกั เคารพ 
และช่ืนชมในแวดวงสงัคม การเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหรือสงัคมเป็นส่วนส าคญัของการสนบัสนุน
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ทางสังคม เน่ืองจากเป็นการสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของและความเช่ือมโยงระหว่างบุคคล ใน
ทา้ยท่ีสุด การสนับสนุนทางสงัคมท าหนา้ท่ีเป็นเครื่องมือท่ีทรงพลงัในการสรา้งความผูกพนัและ
ความสมัพนัธท่ี์แนน่แฟ้นระหวา่งผูค้น 

เช่นเดียวกับ Lin et al. (1979) ใหค้วามหมายการสนับสนุนทางสังคมว่าการท่ีบุคคลมี
การตดิตอ่ มีความสมัพนัธก์บับคุคลอ่ืน อาจเป็นบคุคลเดียว กลุม่หรือสงัคม ซึ่งท าใหเ้กิดความรูส้ึก
อบอุน่ รูส้กึวา่ตนเองมีความส าคญัและเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่หรือสงัคม  

House (1981) ใหค้วามหมายการสนบัสนนุทางสงัคมว่าเป็นการรบัรูแ้ละความเป็นจรงิท่ี
เราไดร้บัการดูแล มีการให้ความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืน และสิ่งนั้นเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่าย
สงัคมท่ีสนบัสนนุ  

Sarason, Pierce, and Sarason (1990) รวมทั้งยังเป็นความเช่ือของแต่ละบุคคลว่ามี
การสนบัสนนุทางสงัคมและใหส้ิ่งท่ีแตล่ะคนเห็นวา่จ าเป็น  

Taylor et al. (2004) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคมว่าเป็นการรับ รู ้ผ่าน
ประสบการณ์ท่ีบุคคลไดร้บัความรกั ความเป็นห่วง ความภูมิใจและมีคุณค่า เป็นส่วนหนึ่งของ
สงัคมท่ีใหก้ารชว่ยเหลือ  

นอกจากนีย้งัมีนกัวิชาการใหค้วามหมายการสนบัสนนุทางสงัคมท่ีรวมทัง้สองแนวคดิเขา้
ดว้ยกัน ซึ่งเป็นการใหค้วามหมายของการสนบัสนุนทางสงัคมในลกัษณะท่ีเป็นรูปธรรมและการ
สนบัสนุนทางสงัคมในลกัษณะท่ีเป็นการรบัรูข้องแตล่ะบุคคลอย่าง Kaplan and Pascoe (1977) 
ใหค้วามหมายการสนบัสนนุทางสงัคมวา่เป็นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลท่ียั่งยืนภายในกลุม่คน ท่ี
สามารถพึ่งพาใหก้ารสนับสนุนทางอารมณ์ ช่วยเหลือทรพัยากรในยามท่ีจ าเป็น รวมถึงการให้
ขอ้เสนอแนะ  

House (1981) ใหค้วามหมายการสนบัสนนุทางสงัคมว่าเป็นความสมัพนัธป์ระเภทหนึ่ง
ระหว่างผูค้นท่ีเก่ียวขอ้งกับความรูส้ึกชอบ ความเห็นอกเห็นใจ ความรกั ความไวว้างใจ และการ
ดแูลซึ่งกนัและกนั รวมทัง้การใหค้วามช่วยเหลือทัง้ในรูปของเครื่องมือ อปุกรณ ์การเงิน เวลา และ
ค าแนะน า ตลอดจนการเสนอแนะและประเมินผล 

เช่นเดียวกบั Farber (1990) ใหค้วามหมายการสนบัสนนุทางสงัคมว่าเป็นความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับความช่วยเหลือซึ่งกันและกันและการสนับสนุนระหว่างบุคคล 
ความสัมพันธ์ประเภทนีส้ามารถสรา้งขึน้ไดด้ว้ยการช่วยเหลือและช่วยเหลือ การสนับสนุนทาง
อารมณส์ามารถท าไดห้ลายวิธี เช่น การแสดงความสนใจ การใหก้ าลงัใจ การยอมรบัซึ่งกนัและกนั 
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การส่งเสริมความใกลช้ิด การส่งเสริมการเขา้สงัคม และการใหก้ารสนบัสนนุดา้นวตัถ ุขอ้มูล และ
การประเมิน 

จากการทบทวนความหมายของการสนบัสนนุทางสงัคมตามแนวคิดขา้งตน้ จึงอาจสรุป
ไดว้่าการสนบัสนุนทางสงัคม เป็นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลท่ีมีลกัษณะท่ีเป็นรูปธรรม คือ การ
สนับสนุนทางดา้นวตัถุสิ่งของ ดา้นขอ้มูลและดา้นการประเมิน และการสนับสนุนทางสังคมใน
ลกัษณะท่ีเป็นการรบัรูข้องแตล่ะบคุคล คือ การสนบัสนนุทางดา้นอารมณ ์

แหล่งของการสนับสนุนทางสังคม 
การสนบัสนนุทางสงัคมเริ่มตัง้แตว่ยัทารก เม่ือชีวิตด าเนินไป การสนบัสนนุไดร้บัมากขึน้

จากสมาชิกคนอ่ืนๆ ในครอบครวั จากนัน้ก็จากเพ่ือนรว่มงาน งานและชมุชน (Cobb, 1976) จาก
การทบทวนแหล่งของการสนบัสนุนทางสงัคม สามารถจ าแนกแหล่งของการสนบัสนนุทางสงัคม
ตามรูปแบบของการสนับสนุน ช่วยเหลือในดา้นต่างๆ ออกเป็น 2 แหล่งของการสนับสนุนทาง
สงัคม ดงันี ้ 

1. การสนับสนุนทางสังคมจากแหล่งงาน (Work social support) อาจมาจากหลาย
แหล่ง แต่ท่ีพบโดยทั่วไป ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน และเพ่ือนรว่มงาน ซึ่งมีความส าคญัเน่ืองจากบง่บอก
ถึงการใหค้วามช่วยเหลือท่ีเป็นไปไดส้  าหรบัแต่ละบุคคล (House, 1981; Tardy, 1985; Taylor, 
2011; Wadsworth & Owens, 2007) นักวิจยัไดต้รวจสอบผลของการสนบัสนุนทางสงัคมในการ
ท า งาน  ตั ว อย่ า ง เช่ น  Baker, Israel, and Schurman (1996) พ บ ว่ าก ารส นั บ ส นุ น จ าก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร้ว่ม สามารถช่วยลดความรูส้ึกเชิงลบของแตล่ะบคุคลท่ีเก่ียวกบังาน และการ
สนบัสนนุจากเพ่ือนรว่มงานนัน้ยงัสามารถชว่ยลดภาวะซมึเศรา้ของบคุคลได ้ 

2. การสนบัสนนุทางสงัคมจากแหล่งท่ีไม่ใช่งาน (Non-work social support) ไดแ้ก่ การ
สนบัสนุนจากครอบครวั และเพ่ือนๆ (House, 1981; Tardy, 1985; Taylor, 2011; Wadsworth & 
Owens, 2007) 

องคป์ระกอบของการสนับสนุนทางสังคม 
สว่นการสนบัสนนุทางสงัคมตามแนวคดิของ Cobb (1976) ประกอบดว้ย 3 ดา้น 

1. การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ (Emotional Support) การได้รบัข้อมูลหรือการ
กระท าท่ีท าใหรู้ส้ึกไดร้บัความรกัและความห่วงใย เก่ียวขอ้งกบัการสรา้งสายสมัพนัธท่ี์ใกลช้ิดและ
ความไวว้างใจซึ่งกันและกันระหว่างบุคคล การสนับสนุนนีมี้ความส าคญัอย่างยิ่งในการช่วยให้
สามารถรบัมือกบัสถานการณท่ี์ทา้ทาย สง่ผลดีตอ่สภาพจิตใจและอารมณ ์อาจมาในหลายรูปแบบ 
ของการรบัฟัง ค าพูดท่ีใจดี หรือท่าทางแสดงความรกัใคร่ทางกาย ท้ายท่ีสุดการสนับสนุนทาง
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อารมณจ์ะช่วยใหบ้คุคลรูส้กึมีคา่และไดร้บัการสนบัสนนุ ซึ่งน าไปสูค่วามสมัพนัธท่ี์แน่นแฟ้นยิ่งขึน้ 
และรูส้กึถึงความสขุและความสมหวงัโดยรวมมากขึน้ 

2. การสนบัสนนุทางดา้นการเห็นคณุคา่ (Esteem Support) การไดร้บัความรูห้รือค า
ติชมท่ีส่งผลใหแ้ต่ละบุคคลรูส้ึกนบัถือ ยอมรบั ช่ืนชม เก่ียวขอ้งกบัการไดร้บัขอ้มลูท่ีท าใหค้นรูส้ึก
ช่ืนชม จดจ า และเคารพ ซึ่งน าไปสู่การเพิ่มคณุค่าในตนเองและความมั่นใจในตนเองในท่ีสดุ การ
สนบัสนุนถือเป็นสิ่งส าคญัในการสรา้งและรกัษาความสมัพนัธท่ี์ดีและเพิ่มความรูส้ึกมีค่าโดยรวม 
เป็นองคป์ระกอบส าคญัของความผาสกุทางอารมณ ์ 

3. การสนับสนุนทางด้านการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Socially Support) บุคคล
ทั่วไปตอ้งการการสนบัสนนุทางสงัคมเพ่ือใหรู้ส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและเป็นส่วนหนึ่ง
ของสงัคม ซึ่งรวมถึงการไดร้บัขอ้มูลท่ีย า้เตือนถึงการเป็นสมาชิกในสงัคมและส่งเสริมความรูส้ึก
เป็นเจา้ของ นอกจากนี ้การมีเครือข่ายทางสงัคมและการถกูหอ้มลอ้มดว้ยคนอ่ืนๆ ท่ีมีความสนใจ
และค่านิยมท่ีคลา้ยคลึงกันสามารถช่วยใหแ้ตล่ะคนรูส้ึกไดร้ับการสนบัสนุนและเช่ือมโยงกับกลุ่ม
ของตน หากไม่มีการสนบัสนนุนี ้บคุคลอาจรูส้ึกโดดเด่ียวและขาดการเช่ือมตอ่ ซึ่งอาจส่งผลเสียตอ่
สขุภาพจิตและความเป็นอยูโ่ดยรวม 

การสนบัสนนุทางสงัคมตามแนวคดิของ House (1981) ประกอบดว้ย 4 ดา้น  
1. การสนับสนุนทางดา้นอารมณ์ (Emotional Support) การไดร้บัการสนับสนุนให้

ไดร้บัความชอบ ความเห็นอกเห็นใจ ความรกั ความไวว้างใจ การดูแลเอาใจใส่ (Caltabiano & 
Sarafino, 2002 ; Krause, 1987 ; Sarason, Levine, Basham, & Sarason, 1983 ; Schaefer, 
Coyne, & Lazarus, 1981; Weinert, 1987) 

2. การสนบัสนุนทางดา้นวตัถุสิ่งของ (Instrumental Support) การใหก้ารสนบัสนุน
ในรูปแบบของเครื่องมือ อุปกรณ์ ช่วยเหลือในรูปแบบของเงิน การใหเ้วลา เป็นการจัดหาสินคา้ 
บริการหรือความช่วยเหลือท่ีจ าเป็นและสามารถจับต้องได้ (Caltabiano & Sarafino, 2002; 
Sarason et al., 1983; Schaefer et al., 1981)   

3. การสนับสนุนทางด้านข้อมูล (Information Support) การสนับสนุนด้วยการให้
ขอ้มูลค าแนะน า ขอ้เสนอแนะ เพ่ือช่วยใหบุ้คคลสามารถรบัมือกับความทา้ทายส่วนบุคคลหรือ
ความท้าทายตามสถานการณ์ เป็นการให้แนวทางเลือกหรือแนวทางปฏิบัติในการแก้ปัญหา 
(Sarason et al., 1983; Schaefer et al., 1981) 

4. การสนบัสนนุทางดา้นการประเมิน (Appraisal Support) การสนบัสนนุในรูปแบบ
ของการใหข้อ้เสนอแนะเชิงประเมินแก่ผู้รบัการสนบัสนุน การใหข้อ้มูลป้อนกลบั เปรียบเทียบกับ
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บุคคลอ่ืนในสังคมท าให้เกิดความมั่นใจ ซึ่งเป็นการส่ือสารข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับการประเมิน
มากกวา่การแกปั้ญหา 

นอกจากนี ้Thoits (1982) อธิบายว่าการสนับสนุนทางสังคมเป็นระดับความตอ้งการ
พืน้ฐานทางสงัคมท่ีไดร้บัการตอบสนอง จากการติดต่อ มีปฏิสมัพนัธก์ับบุคคลอ่ืน ความตอ้งการ
พืน้ฐานทางสงัคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการความรกั การยอมรบั การยกย่อง การเห็นคณุค่า การเป็น
เจา้ของ การมีช่ือเสียง และความปลอดภัย ความตอ้งการพืน้ฐานทางสงัคมดงักล่าวจะไดร้บัการ
ตอบสนองเม่ือบคุคลไดร้บัการชว่ยเหลือในดา้นใดดา้นหนึ่งหรือทัง้ 2 ดา้น ดงันี ้

1. การช่วยเหลือทางด้านอารมณ์ (Social emotional aid) เช่น การไดร้ับความรัก 
ความเห็นอกเห็นใจ ความเขา้ใจ การยอมรบั และการเห็นคณุคา่ 

2. การช่วยเหลือทางดา้นวตัถสุิ่งของ (Instrumental aid) เช่น เครื่องมือ อปุกรณ ์เงิน 
รวมถึงการไดร้บัค าแนะน า ขอ้มลูตา่งๆ  

และ Jacobson (1986) ระบกุารสนบัสนนุทางสงัคม ประกอบดว้ย 3 ดา้น 
1. การสนบัสนุนทางดา้นอารมณ ์(Emotional Support) การแสดงพฤติกรรมท่ีท าให้

บคุคลเช่ือว่าไดร้บัการเคารพนบัถือ การยกย่อง ไดร้บัความรกั การดแูลเอาใจใส่ และความมั่นคง
ปลอดภยั  

2. การสนับสนุนทางด้านความรูค้วามเข้าใจ (Cognitive Support) เป็นการไดร้ับ
ขอ้มูล ความรู ้ค  าแนะน าต่างๆ ช่วยใหบุ้คคลเขา้ใจสิ่งต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ และช่วยใหบุ้คคลสามารถ
ปรบัตวัตอ่การเปล่ียนแปลงนัน้ได ้ 

3. การสนับสนุนทางดา้นวัตถุสิ่งของ (Materials Support) การได้รบัวัตถุ สิ่งของ 
และบรกิารตา่งๆ ท่ีชว่ยใหบ้คุคลสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดขึน้ได ้  

จากการทบทวนองคป์ระกอบของการสนบัสนุนทางสงัคม สามารถสรุปองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัของการสนบัสนนุทางสงัคมไดด้งันี ้
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ตาราง 1 การสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของการสนบัสนนุทางสงัคม 
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องคป์ระกอบ
จากการ
สังเคราะห ์

 
1. ดา้นอารมณ ์        

ด้านอารมณ ์
2. ดา้นการเห็นคณุคา่        
3. ดา้นการเป็นสว่นหนึ่ง
ของสงัคม 

       

4. ดา้นเครอืข่าย        

5. ดา้นวตัถสุิ่งของ        
ด้านวัตถุ
ส่ิงของ 

6. ดา้นขอ้มลู        

ด้านข้อมูล 7. ดา้นความรูค้วามเขา้ใจ        

8. ดา้นการประเมิน        

 
จากการทบทวนองคป์ระกอบของการสนบัสนุนทางสงัคมถูกพัฒนาขึน้มาจากแนวคิด

ของนักวิชาการ ซึ่งน าเสนอในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกับการสนับสนุนทางสังคมในลักษณะท่ีเป็น
รูปธรรม คือ การสนบัสนนุทางดา้นวตัถสุิ่งของ ดา้นขอ้มลู และการสนบัสนนุทางสงัคมในลกัษณะ
ท่ีเป็นการรบัรูข้องแต่ละบุคคล คือ การสนบัสนุนทางดา้นอารมณ ์ซึ่งในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัได้
สังเคราะหแ์ละก าหนดองคป์ระกอบของการสนับสนุนทางสังคม ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 

1. การสนับสนุนทางดา้นอารมณ์ (Emotional Support) การรบัรูว้่าไดร้บัความเห็นอก
เห็นใจ ความเขา้ใจ การยอมรบั การเห็นคณุคา่ มีความใกลช้ิดสนิทสนม และความไวว้างใจซึ่งกัน
และกนั เป็นสมาชิกหรือเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่หรือสงัคม 

2. การสนับสนุนทางดา้นวัตถุสิ่งของ (Instrumental Support) การให้การสนับสนุนใน
รูปแบบของเครื่องมือ อปุกรณ ์ช่วยเหลือในรูปแบบของเงิน การใหเ้วลา และบริการตา่งๆ ท่ีช่วยให้
บคุคลสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดขึน้ได ้

3. การสนบัสนุนทางดา้นขอ้มูล (Information Support) การสนบัสนุนดว้ยการใหข้อ้มูล
ค าแนะน า ขอ้เสนอแนะ เพ่ือช่วยใหส้ามารถรบัมือกับความทา้ทายส่วนบุคคลหรือความทา้ทาย
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ตามสถานการณ์ เป็นการให้แนวทางเลือกหรือแนวทางปฏิบัติในการแก้ปัญหา รวมถึงการ
สนบัสนนุทางดา้นการประเมิน การใหข้อ้มลูปอ้นกลบั   

การวัดการสนับสนุนทางสังคม 
การทบทวนและการจ าแนกเครื่องมือท่ีใชใ้นการประเมินการสนบัสนนุทางสงัคม การวดั

บางอย่างไดผ้่านการวิเคราะหอ์ย่างละเอียด และเลือกใชก้ารวดัโดยอาศัยเหตุผลในทางปฏิบัติ
มากกว่าเหตผุลทางทฤษฎี (Cantero et al., 2004) ความหลากหลายของการสนบัสนนุทางสงัคม 
มีส่วนช่วยสนบัสนนุความหลากหลายของเครื่องมือวดั นกัวิจยัส่วนใหญ่มีความพยายามท่ีจะปรบั
เครื่องมือใหเ้ขา้กับกลุ่มประชากรท่ีท าการศึกษาเฉพาะ (Gottlieb & Bergen, 2010) การทบทวน
การศึกษาและงานวิจยัแสดงใหเ้ห็นวา่มีการศกึษามากมายเก่ียวกบัการประยกุตใ์ชห้รือตรวจสอบ
ความถกูตอ้งของเครื่องมือวดัการสนบัสนนุทางสงัคมเหล่านี ้เน่ืองจากมมุมองของนกัวิจยัและการ
เลือกใชเ้ครื่องมือการประเมินการสนับสนุนทางสังคมท่ีแตกต่างกัน (Brown, Tang, & Hollman, 
2014; Gilbert & Rhodes, 2012; Hlebec & Kogovšek, 2013; Shakespeare-Finch & Obst, 
2011; Umaña-Taylor et al., 2011) 

Zimet et al. (1988) ใช้ เค รื่ อ ง มื อวัด ช่ื อ ว่ า  Multidimensional Scale of Perceived 
Social Support (MSPSS) ในการวดัการรบัรูก้ารสนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครวั เพ่ือน และคน
อ่ืนๆ ท่ีมีความส าคญั ซึ่งแบบสอบถามเหมาะส าหรบัใชว้ดัในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคคลทั่วไป โดย
แบบสอบถามประกอบดว้ย ขอ้ค าถามจ านวน 24 ขอ้ เป็นแบบมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต ่1 
(ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ถึง 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) มีค่าความเช่ือมั่นของแบบวัดแยกเป็นรายดา้น
ครอบครวั เท่ากับ .85 ดา้นเพ่ือน เท่ากับ .75 ดา้นคนอ่ืนๆ เท่ากับ .72 และมีค่าความเช่ือมั่นของ
แบบวดัทัง้ฉบบั เทา่กบั .85 

Sherbourne and Stewart (1991) ใชเ้ครื่องมือวดัช่ือว่า The MOS-SSS ในการประเมิน
การสนับสนุนทางสังคม แบบสอบถามประกอบด้วย ข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ ข้อแรกให้ระบุ
จ  านวนเพ่ือนสนิทหรือญาตสินิทท่ีผูต้อบแบบสอบถามมี สว่นท่ีขอ้ค าถามท่ีเหลืออีก จ านวน 19 ขอ้ 
ระบคุวามถ่ีของการสนบัสนุนท่ีเก่ียวขอ้งในแง่มมุเฉพาะของชีวิตประจ าวนั การวดันีไ้ม่ไดป้ระเมิน
ความพึงพอใจต่อการสนับสนุนทางสังคมท่ีไดร้บั การสนับสนุนจากหลายแหล่ง การสนับสนุน
ประเภทตา่งๆ หรือความพึงพอใจในแตล่ะประเภทสนบัสนนุ มีคา่ความเช่ือมั่นของแบบวดัทัง้ฉบบั 
เทา่กบั .91 

Sarkar (2019) ศึกษาอิทธิพลของงานและปัจจัยในบริบทท่ีไม่ใช่งาน เพ่ือตรวจสอบ
ผลกระทบของทัง้บริบทของงานและปัจจัยท่ีไม่ใช่งาน (งานท่ีมีความหมาย การสนบัสนุนจากพ่ี
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เลีย้ง การสนบัสนนุจากครอบครวั และเหตกุารณใ์นชีวิตท่ีทา้ทาย) เก่ียวกบัของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง 
(Authentic leadership) ใชเ้ครื่องมือวดัการสนับสนุนจากพ่ีเลีย้ง โดยใหผู้น้  าตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 6 ข้อ ท่ีพัฒนาโดย Dreher and Ash (1990) เป็นแบบมาตรา
ประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ไม่เคยเลยจนถึงเกือบตลอดเวลา ตัวอย่างข้อค าถามเช่น พ่ีเลีย้ง
ส่งเสริมความสนใจในอาชีพของคุณ  ส่วนการสนับสนุนจากครอบครัว โดยให้ผู้น  าตอบ
แบบสอบถาม ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ ท่ีพัฒนาโดย Zimet, Dahlem, Zimet, and 
Farley (1988) เป็นแบบมาตราประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งจนถึงเห็นดว้ยอย่าง
ยิ่ง ตวัอยา่งขอ้ค าถามเชน่ ฉนัไดร้บัความชว่ยเหลือทางอารมณแ์ละการสนบัสนนุท่ีฉนัตอ้งการจาก
ครอบครวัของฉนั 

จากการทบทวนการวดัและการประเมินเก่ียวกบัการสนบัสนนุทางสงัคมพบว่า เครื่องมือ
ส่วนใหญ่ถูกพัฒนาขึน้มากจากแนวคิดของนักวิชาการและน าเสนอในรูปแบบของแบบวัดหรือ
แบบสอบถามในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกับองคป์ระกอบต่างๆ รวมทัง้การพัฒนาเครื่องมือจากการ
พิจารณาในบรบิทตา่งๆ ในการศกึษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัศกึษาการสนบัสนุนทางสงัคมตามแหล่งท่ีมาของ
การสนบัสนนุทางสงัคมจากแหล่งงานไดแ้ก่ หวัหนา้งานและเพ่ือนรว่มงาน และการสนบัสนนุทาง
สงัคมจากแหล่งท่ีไม่ใช่งาน ไดแ้ก่ ครอบครวั โดยพฒันาแบบวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนทางสงัคม 
ตามแนวคดิของ House (1981) เพ่ือใหค้รอบคลมุในการศกึษาครัง้นี ้

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการสนับสนุนทางสังคมต่อการตระหนักรู้ในตนเอง 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการสนบัสนนุทางสงัคมต่อการตระหนกัรู ้

ในตนเอง พบว่า ยังมีการศึกษาไม่มากนกั ท่ีพบคือ การศึกษาของ Avolio et al., (2004); Avolio 
and Luthans (2006); Luthans and Avolio (2003) ได้น าเสนอรูปแบบเฉพาะของการพัฒนา
ภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง เป็นกระบวนการท่ีดึงมาจากทั้งความสามารถด้านจิตวิทยาเชิงบวกผ่าน
ประสบการณ ์และบริบทองคก์รเชิงบวก เช่น วิสยัทศัน ์กลยทุธ ์วฒันธรรม บรรยากาศ รวมถึงการ
ไดร้บัการสนบัสนนุ ซึ่งส่งผลใหเ้กิดการตระหนกัรูใ้นตนเองในผู้น  าและผูร้่วมงาน เป็นการส่งเสริม
การพฒันาตนเองในเชิงบวกแลว้จึงเกิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง และจากการศกึษาของ ปาลรพี สิงหส์า 
(2560) ศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างการใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม การสนับสนุนทางสังคม กับการ
ตระหนกัรูใ้นหนา้ท่ีของตนเอง กรณีศึกษาพนักงานในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า 
ระดบัการสนบัสนุนทางสงัคมมีความสมัพนัธก์ับการตระหนกัรูใ้นหนา้ท่ีของตนเอง การสนบัสนุน
ทางสงัคมของพนกังานบริษัทเอกชนมีความสมัพนัธก์ับการตระหนกัรูใ้นหนา้ท่ีของตนเองอย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธก์บัการตระหนกัรูใ้นหนา้ท่ีของตนเอง
อยูใ่นระดบัปานกลาง เทา่กบั .404 

 
4.6 บรรยากาศองคก์าร (Organization Climate) 
บรรยากาศองคก์ารเป็นเรื่องท่ีศึกษากันอย่างแพร่หลายมากส าหรบัการวิจัยในสาขา

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร ในการท าความเข้าใจประสบการณ์ในสถานท่ีท างานของ
พนกังาน บรรยากาศองคก์ารสะทอ้นใหเ้ห็นถึงสิ่งท่ีองคก์รใหค้วามส าคญัในขณะเดียวกนัก็เนน้ย า้
ถึงพฤติกรรม ทัศนคติท่ีคาดหวงั และไดร้บัรางวลัในท่ีท างาน แนวคิดนีเ้กิดขึน้ในการศึกษาเม่ือ
เกือบหนึ่ งศตวรรษ ท่ีแล้ว (Lewin, Lippitt, & White, 1939) บรรยากาศองค์การมีขอบเขต
เหมือนกับบุคลิกภาพของบุคคลท่ีท าใหแ้ตกต่างจากบุคคลอ่ืน ในท านองเดียวกันแต่ละองคก์รมี
บรรยากาศองคก์ารท่ีแตกต่างจากองคก์รอ่ืนๆ โดยพืน้ฐานแลว้บรรยากาศองคก์ารแสดงใหเ้ห็นถึง
การรบัรูข้องบคุคลเก่ียวกบับรรยากาศการท างานท่ีบคุคลอยู่ (Subramani, Jan, Gaur, & Vinodh, 
2015)แนวคิดบรรยากาศองค์การได้รับการพัฒนาในช่วงปลายทศวรรษท่ี 1940 โดยนัก
สังคมศาสตร์ช่ือ Lewin, Lippitt & white พวกเขาใช้ค  าว่าบรรยากาศองค์การ เพ่ืออธิบาย
ความรูส้ึกหรือบรรยากาศส่วนตวัท่ีพวกเขาประสบในการศกึษาองคก์ร พวกเขาพบวา่กลุ่มตา่งๆ มี
การรบัรูท่ี้แตกตา่งกนัอยา่งชดัเจนเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของพวกเขา (Iqbal, 2011) ในความเป็น
จรงิเป็นโครงสรา้งส าคญัอย่างหนึ่งในการท าความเขา้ใจพฤตกิรรมของมนษุย ์และมีปฏิสมัพนัธก์บั
สภาพแวดลอ้มการท างานของพวกเขาดว้ย (Suguna, 2014) 

แต่มักถูกโตแ้ยง้ว่าคลา้ยกับแนวคิดอ่ืนท่ีเรียกว่า วัฒนธรรมองคก์ร (Pettigrew, 1979) 
แมว้่านักวิชาการบางคนจะเช่ือว่าแนวคิดวฒันธรรมองคก์รและบรรยากาศองคก์ารทับซอ้นกัน 
(Berg & Wilderom, 2004) แต่แนวคิด เหล่า นี ้มี ความแตกต่างกัน  (Schneider, Ehrhart, & 
Macey, 2013; Zohar & Hofmann, 2012) วฒันธรรมองคก์รหมายถึงค่านิยมรว่มและสมมติฐาน
พืน้ฐานของกลุ่มคนในองคก์รเก่ียวกับประเพณีและบรรทดัฐานขององคก์รนัน้ๆ (Schein, 2010; 
Schneider, González-Romá, Ostroff, & West, 2017) ในการเปรียบเทียบบรรยากาศองคก์าร
คือการรบัรูร้ว่มกนัของพนกังานเก่ียวกบัคณุลกัษณะขององคก์ร รวมถึงนโยบาย ขัน้ตอน และแนว
ปฏิบตัิ (Schneider, 1975) มีรากฐานมาจากตน้ก าเนิดท่ีแตกต่างกัน และพัฒนามาจากภูมิหลัง
ของสงัคมวิทยาและมานษุยวิทยา วฒันธรรมเป็นสิ่งประดิษฐ์ของบรรทดัฐาน ประเพณี และความ
คาดหวงัภายในองคก์ร (Denison, 1996) ในทางกลับกันบรรยากาศองคก์ารมีพืน้ฐานทางจิตใจ
มากขึน้ โดยเนน้การรบัรูแ้ละประสบการณ์ เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกับคุณลักษณะของสถานการณ ์
(Zohar & Hofmann, 2012) ในการศึกษาปัจจุบันเราให้ความส าคัญกับบรรยากาศองค์การ 
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เน่ืองจากความสนใจในการรับรู ้และประสบการณ์เก่ียวกับลักษณะขององค์กรมากกว่า
องคป์ระกอบทางวฒันธรรม เชน่ ประเพณีและพิธีกรรม 

การรบัรูเ้ชิงบวกเก่ียวกับบรรยากาศองคก์าร จึงเป็นประโยชนใ์นการปรบัปรุงความพึง
พอใจ (Ghavifekr & Pillai, 2016) มนุษยสมัพนัธท่ี์ดีขึน้ (Cummings & Worley, 2015) เพิ่มความ
ผูกพันต่อองคก์ร (Iqbal, 2011) ผลผลิตท่ีสูงขึน้และการหมุนเวียนลดลง (Berberoglu, 2018)
บรรยากาศองคก์ารจึงถูกก าหนดว่า เป็นลกัษณะท่ีค่อนขา้งถาวรของสภาพแวดลอ้มภายในของ
องคก์ร ซึ่งสมาชิกองคก์รรบัรู ้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขา และสามารถก าหนดไดด้ว้ย
คุณสมบัติบางอย่างขององค์กร (Tagiuri, Litwin, Barnes, Harvard, & Graduate School of 
Business, 1968) 

ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 
Litwin and Stringer (1968) ใหค้วามหมายบรรยากาศองคก์ารว่าเป็นคณุสมบตัิท่ีใชว้ดั

สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีพนกังานท างานในองคก์ร โดยการรบัรูท้างตรงหรือการรบัรูท้างออ้ม 
รวมถึงสิ่งแวดลอ้มท่ีมีอิทธิพลจะกระตุน้พฤตกิรรมของพวกเขา  

Pritchard and Karasick (1973) ให้ความหมายบรรยากาศองคก์ารว่าเป็นคุณภาพท่ี
ค่อนข้างยั่ งยืนของสภาพแวดล้อมภายในองคก์ร แตกต่างจากองคก์รอ่ืนๆ ซึ่งเป็นผลมาจาก
พฤติกรรมและนโยบายของสมาชิกในองคก์รโดยเฉพาะในผูบ้ริหารระดบัสงู เป็นท่ีรบัรูโ้ดยสมาชิก
ขององคก์ร ท าหนา้ท่ีเป็นพืน้ฐานในการตีความสถานการณ ์และท าหนา้ท่ีเป็นแหล่งกดดนัในการ
ก ากบักิจกรรม  

Schneider (1975) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่าเป็นการรับรู ้ร่วมกันของ
พนกังานเก่ียวกบัคณุลกัษณะขององคก์ร รวมถึงนโยบาย ขัน้ตอน และแนวปฏิบตั ิ 

Moran and Volkwein (1992) ให้ความหมายบรรยากาศองคก์ารว่าเป็นการรบัรูข้อง
สมาชิกเก่ียวกบัขอบเขตท่ีองคก์รก าลงัตอบสนองความคาดหวงัของสมาชิกในปัจจบุนั  

Zohar and Hofmann (2012) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่าเป็นพื ้นฐานทาง
จิตใจ โดยเนน้การรบัรูแ้ละประสบการณ ์เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะของสถานการณ ์ 

ความหมายขา้งตน้ของบรรยากาศองคก์ารเน้นใหเ้ห็นถึงความจริงท่ีเป็นการรบัรูข้อง
สมาชิกแตล่ะบคุคลท่ีมีตอ่สภาพแวดลอ้มของตนอย่างชดัเจน บรรยากาศองคก์ารเป็นกระบวนการ
พลวตัท่ีสรา้งความเช่ือมโยงระหวา่งสมาชิกกบัสภาพแวดลอ้มของพวกเขา พบวา่ปัจจยัขององคก์ร 
เช่น นโยบาย ขั้นตอน วัฒนธรรม และโครงสร้างมีผลต่อพฤติกรรม (Tinti, Costa, Vieira, & 
Cappellozza, 2017) เช่นเดียวกับ Snow (2002) ให้ความหมายบรรยากาศองคก์ารว่าเป็นการ
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รบัรูห้รือความรูส้ึกของสมาชิกท่ีมีตอ่คณุลกัษณะของสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลท างานและมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคคลภายในองคก์ร เก่ียวขอ้งกับการช่วยใหบุ้คคลตระหนกัถึงองคก์รผ่านการ
รบัรูข้องตนเอง ผูค้นพยายามท่ีจะเขา้ใจสภาพแวดลอ้ม ผูค้น และเหตกุารณร์อบตวัพวกเขา วิธีท่ี
แต่ละบุคคลรบัรูส้ิ่งตา่ง ๆ จะเป็นตวัก าหนดว่าพวกเขาตอบสนองต่อสิ่งเหล่านัน้อย่างไร(Elnaga, 
2012)  

นอกจากนี้ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่าเป็น
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รได้รับอิทธิพลจากการรับรูแ้ละประสบการณ์ของพวกเขากับ
สภาพแวดลอ้ม ตลอดจนลกัษณะเฉพาะขององคก์ร และ สิมาภา จนัทรห์อมกุล (2552) กล่าวถึง 
บรรยากาศองคก์ารคือลักษณะหรือองคป์ระกอบของสภาพแวดล้อมต่างๆ ภายในองคก์ารท่ี
สมาชิกรบัรูท้ัง้ทางตรงและทางออ้ม ส่งผลต่อทศันคติและพฤติกรรมการท างานของสมาชิก ส่วน
ความหมายในการศึกษาของ อมัพร ศรีประเสริฐสุข (2562) บรรยากาศองคเ์ป็นวิธีท่ีบคุลากรรบัรู ้
และสะทอ้นถึงลกัษณะขององคก์รและผลกระทบตอ่ความคิด ทศันคติ และผลการปฏิบตัิงานของ
พวกเขาอยา่งไร 

จากการทบทวนความหมายท่ีเก่ียวข้องกับบรรยากาศองค์การ จึงอาจสรุปได้ว่า
บรรยากาศองคก์ารเป็นการรบัรูผ้า่นประสบการณข์องบคุคลท่ีมีตอ่คณุลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างาน และมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการท างานของ
บคุคลในองคก์ร 

องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 
จากการทบทวนองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร มีนกัวิชาการก าหนดองคป์ระกอบ

เพ่ือใชป้ระเมินบรรยากาศองคก์าร ซึ่งสามารถสรุปองคป์ระกอบท่ีส าคญัของบรรยากาศองคก์ารได้
ดงันี ้

1. โครงสรา้ง (Structural) เป็นคุณลกัษณะขององคก์รท่ีแยกความแตกต่างจากองคก์ร
อ่ืนๆ เช่นวิธีการสรรหาพนักงาน กฎระเบียบท่ีเป็นทางการเพ่ือใชก้ าหนดพฤติกรรมของพนกังาน 
ระดับของการตัดสินใจ ล าดับขัน้ ขนาดขององคก์ร (Dubrin, 1984; Moran & Volkwein, 1992) 
เป็นความรูส้ึกท่ีเก่ียวกับขอ้จ ากัดและกฎเกณฑต์่างๆ ขององคก์ร สามารถมองว่ามีการก าหนด
กระบวนการและขัน้ตอนท่ีตอ้งปฏิบตัิตามหรือเป็นวิธีการในการท าสิ่งต่างๆ (Litwin & Stringer, 
1968) หัวหนา้อาจก าหนดวตัถุประสงคแ์ละวิธีการของงาน ตลอดจนวิธีการส่ือสาร (Campbell, 
Dunnette, Lawler, & Weick, 1970) ขอบเขตท่ีใหท้  างานใหเ้สรจ็สิน้ (Steers, 1977) 
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2. ความยืดหยุ่น (Flexibility) เป็นความรูส้ึกของบุคคลเก่ียวกับข้อจ ากัดในท่ีท างาน 
ระดบัท่ีบุคคลรูส้ึกว่าไม่มีกฎเกณฑ ์ขัน้ตอน นโยบายและการปฏิบตัิท่ีไม่จ  าเป็น ซึ่งขัดขวางการ
ท างานใหส้  าเร็จและแนวคิดใหม่ๆ นัน้ง่ายตอ่การยอมรบั ไม่มีกฎเกณฑ ์นโยบายและขัน้ตอนท่ีไม่
จ  าเป็น (Hay group อ้างถึงใน Snow, 2002) มีความยืดหยุ่น สรา้งสรรคแ์ละพัฒนาบุคคลเพ่ือ
รบัมือกบัสถานการณท่ี์เปล่ียนแปลง (Dubrin, 1984; Steers, 1977)  

3. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) เป็นความรูส้ึกว่ามีอ านาจในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย 
นอกจากนีย้ังเป็นระดับท่ีสามารถท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งตรวจสอบทุกอย่างกับหัวหน้า และรูส้ึก
รบัผิดชอบอย่างเต็มท่ีต่อผลลัพธ์ ได้รบัอ านาจในการท างานให้ส  าเร็จ (Hay group อ้างถึงใน 
Snow, 2002) เก่ียวข้องกับความรู้สึกท่ีสามารถตัดสินใจด้วยตนเองได้ (Dubrin, 1984) สิ่งนี ้
เก่ียวข้องกับการรู ้ว่าบทบาทของใครเก่ียวข้องกับอะไร และต้องแน่ใจว่างานส าเร็จลุล่วง 
(Campbell et al., 1970; Litwin & Stringer, 1968) 

4. มาตรฐาน (Standards) รูส้ึกถึงการใหค้วามส าคญักับการปรบัปรุงประสิทธิภาพและ
ความรูส้ึกว่าเปา้หมายทา้ทายแต่สามารถบรรลไุดน้ัน้ถกูก าหนดไวส้  าหรบัทัง้องคก์รและพนกังาน 
(Hay group อา้งถึงใน Snow, 2002) เป็นการบรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไวแ้ละบรรลตุามมาตรฐานและ
ท าผลงานไดโ้ดดเด่น (Litwin & Stringer, 1968) รวมถึงการรบัรูน้โยบาย กฎระเบียบต่างๆ แนว
ทางการปรบัปรุงท่ีเป็นมาตรฐานในการปฏิบตังิานอย่างชดัเจน เป็นไปในทิศทางเดียวกนั (Dubrin, 
1984) และเป็นกรอบอา้งอิงทั่วไปท่ีใหส้มาชิกใชร้ว่มกนั (Moran & Volkwein, 1992) 

5. รางวัล (Rewards) เป็นความรูส้ึกว่าได้รบัการยอมรบัและไดร้บัรางวัลส าหรบัการ
ท างานท่ีดีและการยอมรบัดังกล่าวเก่ียวขอ้งโดยตรงและแตกต่างกันตามระดับการปฏิบัติงาน  
(Hay group อ้างถึงใน Snow, 2002) การรับรู ้ว่าได้รับรางวัลจากงานท่ีท าอย่างไร เน้นท่ีการ
เสรมิแรงในเชิงบวกและการรบัรูค้วามเป็นธรรมเก่ียวกบัการจา่ยเงินและนโยบายการเล่ือนต าแหน่ง 
(Dubrin, 1984; Litwin & Stringer, 1968) ตามผลงานและความดีความชอบ ไม่ใช่ล  าดบัอาวุโส
และการเลน่พรรคเลน่พวก (Steers, 1977) 

6. ความชัดเจน (Clarity) เป็นความรู้สึกท่ีรูว้่าถูกคาดหวังอะไร และเข้าใจว่าความ
คาดหวงัเหล่านัน้เก่ียวขอ้งกับเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รอย่างไร (Hay group อา้งถึง
ใน Snow, 2002) มีความชดัเจนเก่ียวกับเป้าหมายและรูว้่าจะบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างไร (Steers, 
1977) 

7. ความมุ่งมั่ นของทีม (Team commitment) เป็นความรู้สึกมีคุณค่าในกลุ่ม รู ้สึก
ภาคภมูิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและจะใชค้วามพยายามเป็นพิเศษเม่ือจ าเป็น นอกจากนีย้งั
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เป็นความรูส้ึกท่ีเช่ือมั่นว่าก าลังท างานเพ่ือวัตถุประสงคร์่วมกัน (Litwin & Stringer, 1968; Hay 
group อา้งถึงใน Snow, 2002)  

8. ความเส่ียง (Risk) ความเส่ียงหรือความทา้ทายท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใดงานหนึ่งตลอดจน
แนวทางทั่วไปขององคก์รในการรบัความเส่ียงหรือความโนม้เอียงท่ีจะยอมรบัมุมมองท่ีแตกต่าง
มากขึน้ (Litwin & Stringer, 1968) รวมถึงเป็นการประเมินผลกระทบของแรงกดดนัในองคก์รท่ีท า
ใหบ้คุคลรูส้กึกงัวลและไมป่ลอดภยั (Steers, 1977) 

9. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support) ความรูส้ึกเป็นมิตรโดยทั่วไป
จากกลุ่มหรือองคก์ร การรบัรูว้่าหัวหนา้และเพ่ือนร่วมงานเต็มใจช่วยเหลือและใหก้ารสนับสนุน
อย่างไร (Dubrin, 1984; Litwin & Stringer, 1968) รวมถึงการสนับสนุนจากหัวหน้า โดยการให้
ขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบังาน และความมุ่งมั่นขององคก์รในการฝึกอบรมและพฒันาบคุคลเพ่ือเพิ่ม
ทกัษะในการท างาน (Steers, 1977) เป็นความสมัพันธข์องมนุษยท่ี์เห็นไดช้ัดระหว่างสมาชิกใน
องคก์ร (Campbell et al., 1970) 

10. ความขดัแยง้ (Conflict) แสดงถึงขอบเขตท่ีหวัหนา้และพนกังานตอ้งการท่ีจะพดูคยุ
เก่ียวกับปัญหาหรือขอ้กังวลอย่างเปิดเผยแทนท่ีจะเพิกเฉย รวมทั้งการมีมุมมองท่ีแตกต่างกัน 
(Litwin & Stringer, 1968) เป็นปฏิสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกขององคก์ร มีผลกระทบตอ่การรบัรูข้อง
องคก์รและวิธีการตีความขอ้เท็จจริง เกิดขึน้ระหว่างบคุคลท่ีตอบสนองตอ่สถานการณเ์ดียวกันซึ่ง
ท าใหเ้กิดขอ้ตกลงในการท างาน (Moran & Volkwein, 1992) 

จากการทบทวนองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร สามารถสรุปองคป์ระกอบท่ีส าคญั
ของบรรยากาศองคก์ารไดด้งันี ้
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ตาราง 2 การสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 
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องคป์ระกอบ 

จากการสังเคราะห ์
 

1. โครงสรา้ง       

ความชัดเจน 

2. มาตรฐาน       
3. รางวลั       
4. ความชดัเจน       
5. ความเสี่ยง       
6. ความรบัผิดชอบ       

ความรับผิดชอบ 
7. ความยืดหยุน่       
8. ความมุง่มั่นของทีม       

ความมุ่งม่ันของทมี 9. ความอบอุน่และการสนบัสนนุ       
10. ความขดัแยง้       

  
 บรรยากาศองคก์ารเป็นลักษณะท่ีก าหนดองคก์รและสรา้งความแตกต่างจาก

องค์กรอ่ืนๆ (Steers, 1977) สามารถวัดและควบคุมได้ (Litwin & Stringer, 1968) จากการ
ทบทวนองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ถูกพัฒนาขึน้มาจากแนวคิดของนักวิชาการ ซึ่ง
น าเสนอในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกับบรรยากาศองคก์าร ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดส้งัเคราะหแ์ละ
ก าหนดองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ สามารถวดับรรยากาศ
องคก์ารไดค้รอบคลมุทัง้ในระดบับคุคล กลุม่ และองคก์ร ไดแ้ก่ 

1. ความชัดเจน (Clarity) เป็นความรู้สึกท่ีรูว้่าถูกคาดหวังอะไร และเข้าใจว่าความ
คาดหวังเหล่านั้นเก่ียวข้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงคข์ององค์กรอย่างไร มีความชัดเจน
เก่ียวกบัเปา้หมายและรูว้า่จะบรรลเุปา้หมายไดอ้ยา่งไร  

2. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) เป็นความรูส้ึกว่ามีอ านาจในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย 
ไดร้บัอ านาจในการท างานใหส้  าเร็จ เก่ียวขอ้งกับความรูส้ึกท่ีสามารถตดัสินใจดว้ยตนเองไดแ้ละ
รบัผิดชอบตอ่ผลลพัธ ์

3. ความมุ่งมั่นของทีม (Team commitment) รูส้ึกภาคภมูิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 
ท างานเพ่ือวัตถุประสงคร์่วมกัน รวมถึงความมุ่งมั่นในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลเพ่ือเพิ่ม
ทกัษะในการท างาน  
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การวัดบรรยากาศองคก์าร 
วิธี ท่ีนิยมใช้กันทั่ วไปในการวัดบรรยากาศองค์การ คือ การรายงานตนเองผ่าน

แบบสอบถาม โดยการสรา้งขอ้ค าถามใหค้รอบคลุมองคป์ระกอบตามแนวคิด จากการศกึษาของ 
Litwin and Stringer (1968) เก่ียวกับบรรยากาศองค์การ ซึ่ งอยู่บนพื ้นฐานทางทฤษฎีของ 
McClelland, Atkinson, Clark, and Lowell (1953) และมุ่ ง เน้นบรรยากาศองค์การมีผลต่อ
แรงจูงใจของมนุษย์อย่างไร โดยพัฒนาเครื่องมือช่ือ Litwin and Stringer Organizational 
Climate Questionnaire (LSOCQ) ส าหรบัใช้ในการวัดบรรยากาศองคก์าร โดดแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามจ านวน 50 ขอ้ ซึ่งครอบคลมุ 9 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารตาม
แนวคดิ ไดแ้ก่ โครงสรา้ง ความรบัผิดชอบ ความทา้ทาย รางวลั ความสมัพนัธ ์ความรว่มมือ ความ
ขดัแยง้ อตัลกัษณ ์และมาตรฐาน  

จากการศึกษาของ สิมาภา จันทรห์อมกุล (2552) ได้พัฒนาแบบสอบถามการรับรู ้
บรรยากาศองคก์ารตามแนวคิดของ Dubrin (1984) โดยแบบสอบถามประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม
จ านวน 40 ขอ้ ซึ่งครอบคลุม 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม โครงสรา้ง การใหร้างวลั การ
สนบัสนุน ความเจริญกา้วหนา้ และการควบคมุ เป็นแบบมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต ่1 (ไม่
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ถึง 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) มีคา่ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั เท่ากบั .90 
ส่วนการศึกษาของ อัมพร ศรีประเสริฐสุข (2562) ไดพ้ัฒนาแบบสอบถามการรบัรูบ้รรยากาศ
องคก์ารตามแนวคิดของ Snow (2002) เพ่ือใชใ้นการวดัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารของพนกังาน
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัในก ากบัของรฐั โดยแบบสอบถามประกอบดว้ย ขอ้ค าถามจ านวน 24 
ขอ้ เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต ่1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ถึง 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) มี
คา่ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั เทา่กบั .94 

จากการทบทวนการวดัและการประเมินเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารพบวา่ เครื่องมือส่วน
ใหญ่ถูกพัฒนาขึน้มาจากแนวคิดของนักวิชาการ และน าเสนอในรูปแบบของแบบวัดหรือ
แบบสอบถามในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบตา่งๆ ในการศกึษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัมีความสนใจ
พัฒนาเครื่องมือตามแนวคิดของ Hay group อ้างถึงใน Snow (2002) โดยพัฒนาแบบวัด
บรรยากาศองคก์ารจาก อมัพร ศรีประเสรฐิสขุ (2562) ครอบคลมุในการศกึษาครัง้นี ้

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับบรรยากาศองคก์ารต่อการตระหนักรู้ในตนเอง 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองคก์ารต่อการตระหนกัรูใ้น

ตนเอง พบว่า ยงัมีการศกึษาไม่มากนกั ท่ีพบคือ การศกึษาของ Avolio et al., (2004); Avolio and 
Luthans (2006); Luthans and Avolio (2003) ได้น าเสนอรูปแบบเฉพาะของการพัฒนาภาวะ
ผู้น  า ท่ีแท้จริง เป็นกระบวนการท่ีดึงมาจากทั้งความสามารถด้านจิตวิทยาเชิงบวกผ่าน
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ประสบการณ์ และบริบทองคก์รเชิงบวก เช่น วิสัยทัศน ์กลยุทธ ์วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศ
องค์การ รวมถึงการได้รับการสนับสนุน ซึ่งส่งผลให้เกิดการตระหนักรูใ้นตนเองในผู้น  าและ
ผูร้ว่มงาน เป็นการสง่เสรมิการพฒันาตนเองในเชิงบวกแลว้จงึเกิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ  

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับบรรยากาศองคก์ารต่อภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง 

พบว่า การศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิยงัมีไม่มากนกั ท่ีพบคือ การศกึษา
ของ Walumbwa et al. (2008) ในการพัฒนาและการตรวจสอบความถูกต้องของการวัดตาม
ทฤษฎีของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง แบบจ าลองแสดงใหเ้ห็นถึงความสอดคลอ้งกลมกลืนของขอ้มูลเชิง
ประจักษ์ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ มีความสัมพันธเ์ชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติระหว่าง
ภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงและบรรยากาศองคก์าร สอดคล้องกับทฤษฎีและผลการวิจัยชีใ้ห้เห็นว่า
บรรยากาศองคก์ารหรือวฒันธรรมอาจช่วยเพิ่มหรือลดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงได ้(Avolio et al., 2004; 
Luthans & Avolio, 2003)  

5. การวิจัยระยะที ่2 
5.1 การเรียนรู้จากประสบการณ ์(Experiential Learning) 
ความรู้เป็นสิ่งท่ีจ  าเป็น แต่ด้วยความรู้เพียงอย่างเดียวนั้นไม่เพียงพอส าหรับการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้น  า มีนักวิชาการและนักปฏิบัติได้ตระหนักถึงความส าคัญของ
แนวทางท่ีหลากหลายในการเรียนรูเ้ก่ียวกับความเป็นผู้น  ามาเป็นเวลานานจากการทบทวน
วรรณกรรมพบทฤษฎี แบบจ าลอง และแนวทางมากมายท่ีเสนอใหก้บัทุกคนท่ีสนใจในการพฒันา
ความเป็นผูน้  า หนึ่งในแนวทางท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสดุในการจดัการเรียนการสอน คือ งานของ Kolb 
(1984) บนพืน้ฐานการเรียนรูจ้ากประสบการณเ์ชิงบรูณาการจากแนวทฤษฎีท่ีหลากหลาย 

ในปี 1984 Kolb ตีพิมพห์นังสือช่ือ Experiential Learning: experience as the source 
of learning and development หนังสือเล่มนี ้อธิบายถึงหลักการเรียน รู้จากประสบการณ ์
ประสบการณคื์อตน้ก าเนิดทางปัญญา โดยไดร้บัอิทธิพลมาจากงานของ Lewin, Piaget, Dewey, 
Freire และ James ก่อใหเ้กิดมมุมองท่ีไม่เหมือนใครในการเรียนรูแ้ละการพฒันา ทฤษฎีการเรียนรู้
จากประสบการณ์ (Experiential Learning Theory) เป็นแบบจ าลององคร์วมของกระบวนการ
เรียนรูแ้ละเป็นแบบจ าลองพัฒนาการของผูใ้หญ่ ซึ่งทั้งสองอย่างนีส้อดคลอ้งกับวิธีท่ีเราเรียนรู ้
เติบโต และพัฒนาตามธรรมชาติ เรียกว่าการเรียนรูจ้ากประสบการณ์ เพ่ือเนน้ประสบการณ์มี
บทบาทส าคญัในกระบวนการเรียนรู ้
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แบบจ าลองเชิงทฤษฎีของการเรียนรูเ้ชิงประสบการณมี์พืน้ฐานมาจากมมุมองของมนษุย์
นิยมและคอนสตรัคติวิสต์ โดยเสนอว่าเรามีความสามารถในการเรียนรู้ตามธรรมชาติ และ
ประสบการณน์ัน้มีบทบาทส าคญัในการสรา้ง การไดม้าซึ่งความรู ้ 

วงจรการเรียนรู้จากประสบการณข์อง Kolb 
วงจรการเรียนรูจ้ากประสบการณ์ของ Kolb มี 4 ขั้นตอน สองขั้นตอนแรกของวงจร

เก่ียวข้องกับการเข้าใจประสบการณ์ ส่วนสองขั้นตอนสุดท้ายมุ่งเน้นไปท่ีการเปล่ียนแปลง
ประสบการณ ์เพ่ือใหเ้กิดการเรียนรูท่ี้มีประสิทธิภาพ ผูเ้รียนควรปฏิบตัติามล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้

1. ประสบการณ์ท่ีเป็นรูปธรรม (Concrete experience) วงจรของ Kolb เริ่มต้นด้วย
ประสบการณท่ี์เป็นรูปธรรม ดว้ยการท าบางสิ่งบางอย่างท่ีบคุคล ทีม หรือองคก์รไดร้บัมอบหมาย
งาน กญุแจส าคญัในการเรียนรูคื้อการมีส่วนรว่มอย่างกระตือรือรน้ ในแบบจ าลองของ Kolb เราไม่
สามารถเรียนรูไ้ดเ้พียงแค่ดหูรืออ่านเก่ียวกับเรื่องนี ้การจะเรียนรูไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิผลนัน้บุคคล 
ทีม หรือองค์กรต้องลงมือท า กล่าวคือผู้เรียนพบกับประสบการณ์ใหม่หรือมีส่วนร่วมใน
กระบวนการตีความซ า้ของประสบการณท่ี์มีอยู่ตวัอย่างกิจกรรม เช่น การละลายพฤติกรรม การ
ท างานเป็นทีม การแกไ้ขปัญหา การอภิปรายผล การใหแ้บบฝึกหดัและการลงมือปฏิบตัิ ดว้ยการ
ท าการน าเสนอและการอภิปราย  

2. การสังเกตแบบสะทอ้นกลับ (Reflective observation) หมายถึง การสละเวลา การ
ถอยออกจากงาน และทบทวนสิ่งท่ีได้ท าจากประสบการณ์ ในขั้นตอนนีจ้ะมีการถามค าถาม
มากมายและเปิดช่องทางการส่ือสารให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม ผู้เรียนจะท บทวนถึง
ประสบการณใ์หม่และระบุความไม่สอดคลอ้งกันระหว่างประสบการณแ์ละความเขา้ใจ ตวัอย่าง
กิจกรรม เช่น การสังเกต การเขียนรายงานสั้นๆ เก่ียวกับสิ่งท่ีเกิดขึน้ การให้ข้อเสนอแนะแก่
ผูเ้ขา้รว่มคนอ่ืนๆ ใหเ้วลาไดค้ดิเงียบๆ การใหพ้กัเบรก การกรอกบนัทกึการเรียนรู ้

3. แนวคิดเชิงนามธรรม (Abstract Conceptualisation) คือ กระบวนการท าความเขา้ใจ
กบัสิ่งท่ีเกิดขึน้ เก่ียวขอ้งกบัการตีความเหตกุารณ ์และท าความเขา้ใจความสมัพนัธร์ะหว่างกนั ใน
ขัน้ตอนนีผู้เ้รียนจะท าการเปรียบเทียบระหว่างสิ่งท่ีพวกเขาสะทอ้นกลบัและสิ่งท่ีพวกเขารูอ้ยู่แลว้ 
พวกเขาอาจใชท้ฤษฎีจากต าราเพ่ืออธิบายเหตุการณ์ แบบจ าลองท่ีพวกเขาคุน้เคย แนวคิดจาก
เพ่ือนร่วมงาน การสังเกตก่อนหน้านีห้รือความรูอ่ื้นๆ ท่ีพวกเขาได้พัฒนาขึน้ เป็นการก าหนด
แนวคิดเชิงนามธรรมผ่านกระบวนการสะท้อนกลับผู้เรียนจะสรา้งความคิด แนวคิดใหม่หรือ
ปรบัเปล่ียนแนวคิดนามธรรมท่ีมีอยู่ โดยวิเคราะหแ์นวคิดและสรา้งขอ้สรุป ตวัอย่างกิจกรรม เช่น 
การน าเสนอโมเดล การใหท้ฤษฎี การใหข้อ้เท็จจรงิ  
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4. การทดลองใช ้(Active experimentation) เป็นขัน้ตอนสดุทา้ยของวงจรการเรียนรู ้เม่ือ
ผูเ้รียนพิจารณาว่าพวกเขาจะน าสิ่งท่ีไดเ้รียนรูไ้ปสู่การปฏิบตัิอย่างไร การวางแผนท าใหเ้กิดความ
เขา้ใจใหม่ เป็นการคาดการณว์่าจะเกิดอะไรขึน้ต่อไปหรือควรด าเนินการใด เพ่ือปรบัเปล่ียนหรือ
แก้ไขวิธีจัดการกับงาน เพ่ือการเรียนรูท่ี้จะเป็นประโยชนใ์นบริบทท่ีเก่ียวข้องกับตน โดยผู้เรียน
วางแผนและทดลองสิ่งท่ีเรียนรูแ้ละสามารถน าความรูใ้หม่ไปใชใ้นสถานการณ์อ่ืนๆ ได ้ซึ่งขอ้มูล
ทั่วไปและขอ้สรุปท าให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในประสบการณ์ใหม่ๆ ตัวอย่างกิจกรรม เช่น ให้เวลา
ผูเ้รียนในการวางแผน กรณีศกึษา บทบาทสมมต ิใหผู้เ้รียนใชปั้ญหาจรงิ  

 

 
ภาพประกอบ 3 วงจรการเรียนรูจ้ากประสบการณข์อง Kolb ทัง้ 4 ขัน้ตอน 
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ตาราง 3 สรุปตวัอยา่งกิจกรรมท่ีชว่ยสนบัสนนุวงจรการเรียนรูจ้ากประสบการณข์อง Kolb ทัง้ 4 
ขัน้ตอน  

1. ประสบการณ ์
ที่เป็นรูปธรรม 

2. การสงัเกตแบบสะทอ้น
กลบั 

3. แนวคิดเชิงนามธรรม 4. การทดลองใช ้

- การอา่น 
- การยกตวัอยา่ง 
- การดภูาพยนตร ์
- การสงัเกต 
- การเลน่เกม 
- การละลายพฤตกิรรม  
- การท างานเป็นทีม  
- การแกไ้ขปัญหา  
- การอภิปรายผล  
- การใหแ้บบฝึกหดั  
- การลงมือปฏิบตัิ  
- การน าเสนอและการ
อภิปราย  

- การสงัเกต  
- การจดบนัทกึ 
- การอภิปรายผล 
- การระดมความคิด 
- การเขียนรายงานสัน้ๆ    
   เก่ียวกบัสิง่ทีเ่กิดขึน้  
- การใหข้อ้เสนอแนะแก่    
   ผูเ้ขา้รว่มคนอื่นๆ  
- ใหเ้วลาไดค้ดิเงียบๆ  
- การใหพ้กัเบรก  
- การกรอกบนัทกึการ
เรยีนรู ้

- การบรรยาย 
- เอกสารประกอบ 
- การเปรยีบเทียบ 
- การใหแ้บบจ าลอง 
- การใหท้ฤษฎี  
- การใหข้อ้เทจ็จรงิ  

- ใหแ้บบฝึกหดั  
- การลงมือปฏิบตัิ  
- ใหก้ารบา้น 
- กรณีศกึษา 
- ใหเ้วลาผูเ้รยีนในการ 
   วางแผน  
- บทบาทสมมติ  
- ใหผู้เ้รยีนใชปั้ญหา 
  จรงิ  

 
ประโยชนก์ารเรียนรู้จากประสบการณข์อง Kolb  
1. ท าใหก้ารเรียนรูมี้ความสมัพันธ์กับผูเ้รียน ซึ่งผูเ้รียนสรา้งสิ่งท่ีพวกเขารูอ้ยู่แลว้ และ

ไดร้บัโอกาสในการสรา้งความเช่ือมโยงระหวา่งแนวคดิใหมก่บัแนวคดิท่ีมีอยู่ 
2. เพิ่มประสิทธิผลของการเรียนรู ้ผูเ้รียนมีส่วนรว่มในการคิด วิเคราะห ์เรียนรูท้กัษะการ

แกไ้ขปัญหาและมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 
3. เช่ือมโยงทฤษฎีสูก่ารปฏิบตัิ ผูเ้รียนมีโอกาสท่ีจะมีส่วนรว่มในประสบการณ ์และฝึกฝน

สิ่งท่ีพวกเขาได้เรียนรู้จากการประยุกต์ใช้แนวคิดทางทฤษฎีในทางปฏิบัติ ประมวลผลการ
ประยกุตใ์ชแ้ละสรา้งเป็นขอ้มลู 

4. เพิ่มการมีสว่นรว่มของผูเ้รียน โดยสง่เสรมิการท างานรว่มกนัระหวา่งผูเ้รียน 
5. การสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างความรูส้ึกและกระบวนการคิด ผูเ้รียนมีความสามารถ

ในการเรียนรูอ้ยา่งประสบความส าเรจ็เมื่อขอ้มลูมีความเก่ียวขอ้งกบัคา่นิยมและความรูส้กึ 
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6. น าไปสู่การพฒันาทกัษะส าหรบัการเรียนรูต้ลอดชีวิต โดยการชว่ยเหลือในการไดม้าซึ่ง
ทกัษะท่ีจ าเป็น การกระตุน้ใหผู้เ้รียนก าหนดแนวคิดและวางแผนส าหรบัขัน้ตอนตอ่ไป 

7. เปิดโอกาสให้น าความรูไ้ปใช้ไดท้ันที การเรียนรูจ้ากประสบการณ์สามารถช่วยให้
ผูเ้รียนสามารถประยกุตใ์ชส้ิ่งท่ีเรียนรูก้บัประสบการณจ์รงิไดท้นัที  

8. การสง่เสรมิการท างานเป็นทีม การเรียนรูจ้ากประสบการณม์กัเก่ียวขอ้งกบัการท างาน
เป็นทีมดงันัน้การเรียนรูใ้นสภาพแวดลอ้มนีจ้ะชว่ยใหผู้เ้รียนฝึกการท างานเป็นทีมได ้

 
5.2 การฝึกอบรม 
การออกแบบการฝึกอบรมทีม่ีประสิทธิภาพ (Designing Effective Training) 
รตัติกรณ ์จงวิศาล (2559) ไดส้รุปกุญแจส าคญัท่ีท าใหก้ารฝึกอบรมประสบความส าเร็จ

ของ Yukl (2010) ไวด้งันี ้
1. วัตถุประสงคก์ารเรียนรูท่ี้ชัดเจน (Clear Learning Objectives) สามารถช่วยในการ

พฒันาทกัษะและความรูเ้ฉพาะท่ีจ าเป็นต่อการเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีวตัถุประสงคก์าร
เรียนรูท่ี้ชดัเจน ผูใ้หก้ารฝึกอบรมสามารถก าหนดแนวทางส าหรบัโปรแกรมการฝึกอบรมและชว่ยให้
ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมเขา้ใจถึงประโยชนข์องการฝึกอบรม นอกจากนี ้วัตถุประสงคก์ารเรียนรูท่ี้
ชดัเจนสามารถชว่ยสรา้งความรูส้กึและแรงจงูใจในการฝึกอบรม 

2. เนื ้อหาการฝึกอบรมมีความหมายหรือมีความส าคัญ  มีความชัดเจน (Clear, 
Meaningful Content) จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีเนือ้หาการฝึกอบรมจะตอ้งชดัเจนและมีความหมาย พรอ้ม
ดว้ยล าดบัข้อมูลท่ีเน้นประเด็นท่ีส าคญัท่ีสุด ควรจัดระเบียบเนือ้หาอย่างสม ่าเสมอโดยช่วยให้
สามารถเปรียบเทียบและท าความเขา้ใจไดง้่าย รวมถึงการใชแ้ผนภาพ แบบจ าลอง และตวัอย่าง
ในชีวิตจรงิ นอกจากนี ้เนือ้หาควรไดร้บัการออกแบบใหน้า่จดจ าและเก่ียวขอ้งกบัการใชง้านจรงิ 

3. มีการเรียงล าดบัเนือ้หาอย่างเหมาะสม (Appropriate Sequencing of Content) เพ่ือ
เพิ่มประสิทธิภาพผลการเรียนรู ้สิ่งส  าคญัคือตอ้งแน่ใจว่ากิจกรรมการฝึกอบรมไดร้บัการจัดและ
จดัล าดบัในลกัษณะท่ีเหมาะสม สิ่งนีน้  ามาซึ่งการเริ่มตน้ดว้ยแนวคิดง่ายๆ และคอ่ยๆ พฒันาไปสู่
แนวคิดท่ีซบัซอ้นมากขึน้ ในขณะเดียวกันก็แบ่งเนือ้หาท่ีซบัซอ้นออกเป็นส่วนท่ีสามารถจดัการได ้
นอกจากนี ้ควรมีเวลาพกัระหว่างการฝึกอบรมเพ่ือใหส้ามารถทบทวนและฝึกฝน รวมทัง้ลดความ
เหน่ือยลา้ระหว่างการฝึกอบรมท่ียืดเยือ้ออกไป การปฏิบตัิตามแนวทางเหล่านีท้  าใหผู้เ้ขา้รบัการ
ฝึกอบรมสามารถเพิ่มศกัยภาพการเรียนรูแ้ละบรรลผุลลพัธท่ี์ตอ้งการของโปรแกรมการฝึกอบรม 

4. มี การผสมผสานวิ ธีการฝึกอบรม ท่ี เหมาะสม  (Appropriate Mix of Training 
Methods) ตอ้งเลือกวิธีการฝึกอบรมอยา่งรอบคอบเพ่ือพฒันาทกัษะ แรงจงูใจ และความสามารถ
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ในการเขา้ใจขอ้มูลท่ีซบัซอ้นของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นสิ่งส าคญัเพ่ือให้
แน่ใจว่าวิธีการท่ีเลือกนั้นเหมาะสมกับความรู ้ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของผู้เข้ารบัการ
ฝึกอบรม ตวัอย่างเชน่ วิธีการฝึกอบรมท่ีประสบความส าเรจ็ควรแสดงใหเ้ห็นถึงขัน้ตอนท่ีเหมาะสม 
แทนท่ีจะให้ค  าอธิบายท่ีเป็นนามธรรม นอกจากนี ้ควรปรบัวิธีการให้เหมาะสมกับเง่ือนไขการ
ฝึกอบรมเฉพาะ การบรรยายท่ียาวเกิน 30 นาทีอาจท าใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมสูญเสียสมาธิและ
ความสนใจ แตส่ิ่งนีส้ามารถป้องกนัไดโ้ดยการรวมการสนทนาแบบโตต้อบและการฝึกปฏิบตัิแทน 
ทา้ยท่ีสุดแลว้ กุญแจสู่ความส าเร็จในการฝึกอบรมคือการเลือกวิธีการผสมผสานท่ีเหมาะสมท่ีสุด
ส าหรบัความตอ้งการของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม 

5. เปิดโอกาสใหมี้การฝึกปฏิบตัิเชิงปฏิบตัิการ (Opportunity for Active Practice) ผูเ้ขา้
รบัการฝึกอบรมควรมีโอกาสท่ีจะฝึกฝนทกัษะท่ีเรียนรู ้เชน่ การปฏิบตัิเป็นสิ่งส าคญัส าหรบัผูเ้ขา้รบั
การฝึกอบรมท่ีจะตอ้งไตร่ตรองขอ้มูลท่ีไดเ้รียนรูแ้ละน าหลกัการเหล่านัน้ไปใชใ้นสถานการณจ์ริง 
สามารถจดจ าหลกัการพืน้ฐานไดอ้ย่างแม่นย าและสามารถน าไปใชใ้นสถานการณต์่างๆ ได ้การ
ปฏิบัตินี ้ควรเกิดขึน้ทั้งในระหว่างและหลังการฝึกอบรมและในสถานการณ์การท างานจริง 
นอกจากนี้ การฝึกอบรมควรรวมถึงการฝึกทักษะท่ี เก่ียวข้องกับการท างานเป็นทีมใน
สภาพแวดลอ้มท่ีใกลเ้คียงกบัสภาพแวดลอ้มการท างานจรงิ 

6. การให้ข้อมูลย้อนกลับในเวลาท่ีเหมาะสม และตรงประเด็น (Relevant Timely 
Feedback) การใหข้อ้เสนอแนะท่ีทนัท่วงทีและตรงประเด็นเป็นสิ่งส าคญัในกระบวนการฝึกอบรม 
ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมควรไดร้บัการตอบรบัจากแหลง่ตา่งๆ ซึ่งควรถกูตอ้งและใหใ้นเวลาท่ีเหมาะสม 
ในการท างานหลักท่ีตอ้งใชก้ารวิเคราะหก์ระบวนการ ผู้เขา้รบัการฝึกอบรมจ าเป็นตอ้งติดตาม
ความคืบหนา้และประเมินช่องวา่งความรูข้องตน อยา่งไรก็ตาม ขอ้มลูปอ้นกลบัอาจไม่ไดผ้ลหากผู้
ฝึกอบรมน ารูปแบบการฝึกอบรมไปใชใ้นทางท่ีผิด ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาของผูเ้ขา้รบัการ
ฝึกอบรม เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการเรียนรู ้ผูฝึ้กอบรมควรแนะน าผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมใน
การระบุและใชค้วามคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือปรบัปรุงกลยุทธก์ารท างาน วินิจฉัยค าถาม วิเคราะห์
กระบวนการ และตีความความคดิเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบตังิาน 

7. การเพิ่มความมั่นใจในตนเองของผู้เข้ารบัการฝึกอบรม (Enchantment of Trainee 
Self-confidence) กระบวนการฝึกอบรมควรมีเป้าหมายเพ่ือเพิ่มความมั่นใจในตนเองและความ
เช่ือมั่นในความสามารถของตน (การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง) ของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม ซึ่ง
น าไปสู่การคาดหวงัความส าเรจ็ท่ีเพิ่มขึน้ ผูฝึ้กอบรมควรส่ือสารความคาดหวงัอย่างชดัเจนและให้
การสนับสนุนและความอดทนตลอดการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมควรมีโอกาสสัมผัส
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ความกา้วหนา้และความส าเร็จ โดยเริ่มจากงานง่ายๆ และค่อยๆ สรา้งงานท่ีซับซอ้นขึน้ ควรได้
รบัค าชมและการสนบัสนุนอย่างสม ่าเสมอเพ่ือช่วยใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมพฒันาความมั่นใจใน
ตนเองมากขึน้ 

8. มี กิจกรรมติดตามผลท่ีเหมาะสม (Appropriate Follow-Up Activities) หลักสูตร
ฝึกอบรมระยะสัน้ท่ีใหโ้อกาสในการฝึกฝนและขอ้เสนอแนะยงัมีกิจกรรมติดตามผลท่ีเหมาะสมเพ่ือ
เรียนรูท้กัษะท่ีซบัซอ้นและยากต่อการเรียนรู ้วิธีหนึ่งท่ีไดผ้ลคือการมีช่วงติดตามผลหลงัจากเสร็จ
สิน้โปรแกรมการฝึกอบรม ซึ่งผู้ฝึกอบรมสามารถพูดคุยเก่ียวกับความก้าวหน้า ความส าเร็จ 
อุปสรรค อีกวิธีหนึ่งคือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเสนอโครงการท่ีสามารถใช้ทักษะท่ีได้เรียนรู ้
นอกจากนี ้กิจกรรมติดตามผลอาจรวมถึงหลักสูตรการฝึกอบรมสั้นๆ เพ่ือกระตุน้หรือทบทวน
บทเรียนการฝึกอบรมเป็นรายบคุคลเป็นครัง้คราว 

ส าหรบัผูท่ี้ตอ้งการจะพฒันาภาวะผูน้  าใหก้บัพนกังานหรือผูบ้ริหารในองคก์าร ควรท่ีจะ
พิจารณาและค านึงถึงเรื่องส าคญัดงักล่าวข้างตน้ เพ่ือให้การฝึกอบรมภาวะผูน้  ามีประสิทธิผล 
สามารถจะช่วยพัฒนาภาวะผู้น  าของผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้อย่างแท้จริง ซึ่งจ  าเป็นต้องให้
ความส าคญักบัการออกแบบและเทคนิคตา่งๆ หลายประการ เน่ืองจากการพฒันาภาวะผูน้  าเป็น
การพฒันาทัง้ทกัษะ ความสามารถหรือสมรรถนะ รวมถึงพฤติกรรมหรือกระบวนการท างานของ
บคุคล ไมใ่ชเ่ป็นเพียงการพฒันาความรูห้รือทศันคตเิทา่นัน้ 

เทคนิคการฝึกอบรมทีใ่ช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า 
รตัติกรณ์ จงวิศาล (2559) กล่าวถึงการฝึกอบรมความเป็นผู้น  าเป็นวิธีการถ่ายทอด

ความรู ้ทักษะ และทัศนคติแก่ผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มพูนการเรียนรูภ้ายในกรอบเวลาท่ี
ก าหนด ควรมีส่วนรว่มและสนบัสนุนใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมแสวงหาโอกาสในการเรียนรูเ้พิ่มเติม
และได้รับประสบการณ์จริงท่ีสอดคล้องกับความต้องการ โปรแกรมการฝึกอบรมผู้น  าท่ีมี
ประสิทธิภาพจ าเป็นต้องใช้วิธีการและเทคนิคหลายอย่าง ซึ่งอาจผสมผสานกันเพ่ือให้บรรลุ
เปา้หมายท่ีตอ้งการ และไดส้รุปเทคนิคการฝึกอบรมทั่วไปท่ีมีการใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้  าไวด้งันี ้

1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีการท่ีวิทยากรใช้ในการให้ความรู ้ขอ้มูล ข้อเท็จจริง 
และค าแนะน าเชิงปฏิบตั ิการส่ือสารในลกัษณะนีเ้ป็นการส่ือสารแบบทิศทางเดียวโดยวิทยากรเป็น
ผูเ้ผยแพรข่อ้มูลแก่ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม ขอ้ไดเ้ปรียบหลกัของการบรรยายคือประสิทธิภาพในการ
เข้าถึงผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมากภายในระยะเวลาอันสั้น ซึ่งช่วยประหยัดเวลาและ
ทรพัยากร 
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2. การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) เป็นการแบ่งผู้เขา้รบัการฝึกอบรมออกเป็น
กลุ่มเล็กๆ กลุ่มละ 4-6 คน และใหมี้ส่วนรว่มในการอภิปรายกลุ่ม วิธีการนีอ้  านวยความสะดวกใน
การแบ่งปันความคิดและประสบการณ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ท าใหส้ามารถรวบรวมมุมมองท่ี
หลากหลายเก่ียวกับประเด็นท่ีก าหนดได ้ดว้ยกระบวนการท างานร่วมกันนี ้ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม
สามารถได้ข้อสรุปท่ีเป็นประโยชน์หรือข้อเสนอแนะเพ่ือแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ นอกจากนี ้การ
สนทนากลุ่มยังเป็นเวทีให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้แสดงความคิดเห็ นอย่างอิสระและสร้าง
ความสมัพนัธร์ะหวา่งกนั 

3. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นกระบวนการท างานร่วมกันท่ีส่งเสริมการ
แสดงออกทางความคิดอย่างเสรีจากสมาชิกทุกคนโดยไม่มีขอ้จ ากัดหรือขอ้เสนอแนะเชิงลบใดๆ 
เพ่ือสรา้งความคิดท่ีกวา้งขวางและหลากหลาย ประโยชนข์องการระดมสมองคือเป็นแนวทางท่ีมี
ประสิทธิภาพในการสรา้งความคิดและการแกปั้ญหา ซึ่งผูเ้ขา้ร่วมทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกันใน
การแบง่ปันมมุมองของตนผ่านกระบวนการนี ้แตล่ะคนสามารถเรียนรูท่ี้จะรบัฟังซึ่งกนัและกนัโดย
ไมต่ดัสินหรือวิจารณ ์และเรียนรูท่ี้จะท างานรว่มกนัเป็นทีม วิธีนีมี้ประโยชนอ์ย่างยิ่งในการฝึกอบรม
ซึ่งแตล่ะคนสามารถพฒันาทกัษะในการส่ือสารและการท างานรว่มกนัดว้ย 

4. กรณีศึกษา (Case study) เป็นการบรรยายสถานการณ์เฉพาะส าหรบัผูเ้ข้ารบัการ
ฝึกอบรมเพ่ือศึกษาและวิเคราะห ์ช่วยใหพ้ฒันาทกัษะการแกปั้ญหาและเขา้ใจว่าบทเรียนท่ีเรียนรู้
นัน้น าไปใชก้บัสถานการณใ์นชีวิตจริงไดอ้ย่างไร ประโยชนข์องการใชก้รณีศึกษาในการฝึกอบรม 
ได้แก่ การให้โอกาสผู้เข้ารับการฝึกอบรมในการฝึกความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาใน
สภาพแวดล้อมท่ีเป็นจริง เป็นเวทีส าหรบัการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และส่งเสริมการเรียนรู้
รว่มกนั 

5. การแสดงบทบาทสมมต ิ(Role playing) เป็นการสวมบทบาทเก่ียวขอ้งกบัผูเ้ขา้รบัการ
ฝึกอบรมท่ีแสดงบทบาทท่ีแตกต่างกันตามสถานการณท่ี์ก าหนด กิจกรรมนีต้ามดว้ยการอภิปราย
และการวิเคราะหเ์พ่ือท าความเขา้ใจผลลพัธแ์ละเหตผุลเบือ้งหลงั จดุมุง่หมายคือเพ่ือเพิ่มพนูทกัษะ
ของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมและความมั่นใจในการจดัการกบัสถานการณใ์นชีวิตจริง การใหแ้นวทาง
ปฏิบตัแิละเพิ่มความมั่นใจในตนเอง 

6. กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ (Group dynamics) เป็นการใช้ประโยชน์ของกลุ่ม เพ่ื อ
วตัถปุระสงคใ์นการท างานรว่มกันและแกไ้ขปัญหา เช่นเดียวกบัการเรียนรูจ้ากประสบการณแ์ละ
การกระท า สิ่งนีเ้ก่ียวขอ้งกบัผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมท่ีเขา้รว่มเป็นการสว่นตวัในกิจกรรมตา่งๆ โดยมุ่ง
เป้าไปท่ีการใหข้อ้มูลเชิงลึกและแรงบนัดาลใจ กิจกรรมเหล่านีอ้อกแบบมาเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้
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ผ่านการกระท า และมกัจะส่งผลทางจิตใจ เช่น การไตรต่รองอย่างลึกซึง้และการคน้พบตนเอง ซึ่ง
น าไปสูก่ารตอบสนองทางอารมณ ์ 

7. การฝึกปฏิบัติ (Exercise) เป็นการน าทฤษฎีและแนวคิดท่ีได้เรียนรู้ระหว่างการ
ฝึกอบรมไปใชจ้ริงภายใตก้ารแนะน าของผูใ้หก้ารฝึกอบรม ผูใ้หก้ารฝึกอบรมเตรียมกิจกรรมหรือ
งานท่ีจ าเป็นใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมไดฝึ้กหลงัจากการฝึกภาคทฤษฎี อาจเก่ียวขอ้งกบัการสาธิตหรือ
ตวัอย่างใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมสงัเกตก่อนท่ีจะลองท าดว้ยตวัเอง ประโยชนข์องการฝึกฝนคือผูเ้ขา้
รบัการฝึกอบรมสามารถน าสิ่งท่ีไดเ้รียนรูไ้ปใชแ้ละไดร้บัประสบการณ์จริงอันมีค่า เทคนิคนีย้ัง
กระตุน้ใหผู้เ้รียนมีแรงจงูใจและกระตือรือรน้ท่ีจะเรียนรูต้อ่ไป 

ในการท่ีองคก์ารหรือกลุ่มต่างๆ จะมีการพัฒนาภาวะผูน้  าใหก้ับบุคคล พนักงาน หรือ
ผูบ้ริหารใหมี้ภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสม จ าเป็นตอ้งใชเ้ทคนิค เครื่องมือ และการสนบัสนนุหลายๆ แบบ 
เช่น การใช้แบบทดสอบประเมินภาวะผู้น  า อาจจะประเมินตนเอง หรือให้ผู้บังคับบัญชาหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร้ว่มงานเป็นผูป้ระเมิน และใหไ้ดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของ
ตนเอง การตัง้เปา้หมายในการพฒันาตนเอง การจงูใจดว้ยแรงจงูใจภายใน การมีแบบอย่างภาวะ
ผูน้  าท่ีดี รวมถึงการออกแบบการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผล การอบรมเชิงปฏิบตัิการดว้ยการบูรณา
การหรือผสมผสานเทคนิคและวิธีการฝึกอบรมตา่งๆ มีกิจกรรมตดิตามผลท่ีเหมาะสม  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่แท้จริงผ่านการเรียนรู้จาก
ประสบการณ ์

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง 
โดยประยุกต์ใช้การเรียนรูจ้ากประสบการณ์ของ Kolb เป็นหลักในการออกแบบกิจกรรมใน
โปรแกรม พบการศึกษาของ Corriveau (2020) ถึงการพฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงเป็นจุดเริ่มตน้สู่
การจดัการท่ีมีความรบัผิดชอบ: กรณีศกึษามหาวิทยาลยัในแคนาดา ผลการศกึษาชีใ้หเ้ห็นวา่การ
เรียนรูจ้ากประสบการณช์่วยส่งเสริมการพฒันาการตระหนกัรูใ้นตนเอง และภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากการเรียนรูจ้ากประสบการณไ์ดร้บัการยอมรบัว่าเป็นกระบวนการ
เรียนรูเ้พ่ือพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรบัการเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริง ซึ่งกระบวนการเรียนรูนี้เ้ก่ียวขอ้งกับ
กิจกรรมท่ีตอ้งรว่มมือกนัรวมถึงการสะทอ้นคิดหลงัการเรียนรู ้

และจากการศึกษาของ Brewer and Devnew (2022) ถึงการพัฒนาการจดัการอย่างมี
ความรบัผิดชอบและตระหนักรูใ้นตนเอง: กรณีศึกษาโครงการพัฒนาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง พบว่า 
การเรียนรูจ้ากประสบการณมี์ส่วนช่วยในการพฒันาการตระหนกัรูใ้นตนเองใหเ้พิ่มสงูขึน้และการ
ตระหนักรูใ้นตนเองท่ีเพิ่มขึน้ยังช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงได ้โดยผูเ้ขา้ร่วม
สามารถสะทอ้นคิดและแบง่ปันประสบการณท์ัง้ในและนอกหอ้งเรียนเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรูก้นั ใน



  73 

การสะทอ้นคิดนีผู้เ้ขา้รว่มรายงานวา่รูส้กึถึงความชดัเจนในตนเองมากขึน้ ซึ่งท าใหพ้วกเขามั่นใจใน
ความเป็นผู้น  ายิ่ งขึ ้น การสะท้อนคิดจึงมีความส าคัญเน่ืองจากการค้นพบนี้ยังสนับสนุน
ความส าคญัในการพฒันาการตระหนกัรูใ้นตนเองและภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ  

6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจยัครัง้นี ้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิง

สาเหตท่ีุมีตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน และเพ่ือศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรม
เสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องพบว่า การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การ
สนบัสนนุทางสงัคม บรรยากาศองคก์าร และการตระหนกัรูใ้นตนเอง ซึ่งเป็นปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุท า
ใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ ยงัไม่มีการศกึษากนัอย่างแพรห่ลายมากนกัทัง้การศกึษาในประเทศและ
ตา่งประเทศ  

กรอบแนวคิดในการวิจัยระยะที ่1 
ในการวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีมีต่อภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน ใช้แนวทางการ
วิเคราะหค์วามสมัพันธเ์ชิงสาเหตุดว้ยโมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling: 
SEM) ซึ่งปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง ยงัไม่มีการศกึษากนัอย่างแพรห่ลายมาก
นักทั้งในประเทศและต่างประเทศ (Banks et al., 2016; ธีรภัทร กุโลภาศ, 2560; รตัติกรณ์ จง
วิศาล, 2559) จากการทบทวนแนวคดิท่ีเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงแลว้ โดย
อา้งอิงจากรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง ตามแนวคิดของ Avolio et al., (2004); Avolio 
and Luthans (2006); Luthans and Avolio (2003) เป็นกระบวนการท่ีดงึมาจากทัง้ความสามารถ
ดา้นจิตวิทยาเชิงบวกผ่านประสบการณ ์คือ รบัรูค้วามสามารถของตนเอง มีความหวงั มองโลกใน
แง่ดีในการฟ้ืนพลงั และบรบิทองคก์รเชิงบวก เช่น วิสยัทศัน ์กลยทุธ ์วฒันธรรม บรรยากาศ รวมถึง
ผูน้  าไดร้บัการสนบัสนุนอย่างไร ซึ่งส่งผลใหเ้กิดการตระหนกัรูใ้นตนเองในผู้น  าและผูร้ว่มงาน เป็น
การส่งเสริมการพัฒนาตนเองในเชิงบวกแล้วจึงเกิดภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง (Avolio et al., 2004; 
Avolio & Luthans, 2006; Luthans & Avolio, 2003)  ม า เ ป็ น ก รอ บ ค ว าม คิ ด เชิ ง ท ฤ ษ ฎี 
(Theoretical Framework) ในการก าหนดปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ  

ในการศึกษาครัง้นี ้ผู้วิจัยตอ้งการศึกษาปัจจัยดา้นจิตวิทยาเชิงบวก โดยก าหนดเป็น
ปัจจัยดา้นจิตวิทยา ไดแ้ก่ ทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย ซึ่งทุนทางจิตวิทยาสามารถท า
หนา้ท่ีเป็นตวัท านายภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและทุนทางจิตวิทยายงัเป็นปัจจยั
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เชิงสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง (Jensen & Luthans, 2006) ส่วนงานท่ีมีความหมายเป็น
การรับรูผ้่านประสบการณ์ของแต่ละบุคคล รูส้ึกว่าสิ่งท่ีก าลังท ามีความส าคัญ เป็นการสรา้ง
ความหมายผา่นงาน เป็นแหล่งท่ีมาท่ีส าคญัของความหมายในชีวิตโดยรวม (Steger et al., 2012) 
จากการศกึษางานท่ีมีความหมายมีอิทธิพลในเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงและ
ยังเป็นการศึกษาครัง้แรกของงานท่ีมีความหมายท่ีไดร้บัการตรวจสอบเชิงประจักษ์ในบริบทท่ี
เก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง (Sarkar, 2019) และปัจจยัดา้นบริบทองคก์รเชิงบวก โดยก าหนด
เป็นปัจจัยดา้นบริบทองคก์ร ไดแ้ก่ การสนับสนุนทางสังคม บรรยากาศองคก์าร สอดคล้องกับ
รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง (Avolio et al., 2004; Avolio & Luthans, 2006; Luthans & 
Avolio, 2003) ท่ีใชเ้ป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการวิจยั บรรยากาศองคก์ารอาจชว่ยเพิ่มหรือลด
ภาวะผูน้  าท่ีแท้จริงได ้(Avolio et al., 2004; Luthans & Avolio, 2003) ซึ่งทั้งปัจจัยดา้นจิตวิทยา 
ปัจจยัดา้นบรบิทองคก์ร เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งและสง่ผลทัง้ทางตรงทางออ้มตอ่การเกิดภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้ริง กล่าวคือ การตระหนักรูใ้นตนเองไดร้บัอิทธิพลจากทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย 
การสนบัสนุนทางสงัคม และบรรยากาศองคก์าร โดยท่ีการตระหนกัรูใ้นตนเองเป็นตวัแปรส่งผ่าน
ระหว่างทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การสนบัสนนุทางสงัคม และบรรยากาศองคก์ารกับ
ภาวะผู้น  าท่ีแทจ้ริง โดยผูน้  าท่ีแทจ้ริงมีผลต่อผู้ตามเชิงบวกทัง้ในระดับบุคคล ระดบักลุ่ม ระดับ
องค์การ (Clapp-Smith et al., 2009; Walumbwa et al., 2008; Woolley et al., 2010) จาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจึงไดน้  ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงั
ภาพประกอบ 4 และพฒันาเป็นสมมตฐิานการวิจยัในระยะท่ี 1 ดงัภาพประกอบ 5 

แลว้น าผลจากการวิจยัในระยะท่ี 1 ตวัแปรท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปร
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในระดบัสูงไปใชอ้อกแบบโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสา
พฒันาชมุชนในระยะท่ี 2 ตอ่ไป  

 
กรอบแนวคิดในการวิจัยระยะที ่2 
ในการวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research) ดว้ย

การจดัท าโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน โดยน าผลจากงานวิจยั
ในระยะท่ี 1 ซึ่งน าตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนมา
สรา้งโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชุมชน โดยแบ่งกลุ่มตวัอย่างเพ่ือ
เขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มทดลอง ซึ่งเขา้รว่มโปรแกรม
เสริมสรา้งความภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน และกลุ่มควบคุม ซึ่งไม่ไดเ้ขา้รว่ม
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โปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแท้จริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน จากการทบทวนเอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทัง้การศึกษาในประเทศและการศึกษาของต่างประเทศแลว้ยงัไม่พบว่าเคยมี
การศกึษาในลกัษณะของการวิจยักึ่งทดลองดว้ยการจดัท าโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง
ในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยตระหนักว่าผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีเป็นกลุ่ม
ทดลองอาจจะไม่เคยมีประสบการณ์หรือคุ้นเคยกับแนวทางการเสริมสรา้งในลักษณะท่ีเป็น
โปรแกรมมาก่อน ผูว้ิจยัจึงไดอ้อกแบบโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันา
ชมุชน เป็นการฝึกอบรม ซึ่งผสมผสานหลกัการเรียนรูจ้ากประสบการณ ์(Experiential Learning) 
ตามแนวคิดของ Kolb ร่วมกับการออกแบบการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Yukl 
(2010) และเทคนิคต่างๆ ส าหรบัการฝึกอบรมภาวะผูน้  าของ รตัติกรณ์ จงวิศาล (2559) มาเป็น
แนวทางการสรา้งโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน เพ่ือให้
ผูเ้ขา้รว่มโปรแกรมมีระดบัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิเพิ่มขึน้ 
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ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
สมมตฐิานในการวิจัยระยะที ่1 

1. โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนมี
ความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

2. ทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย บรรยากาศองคก์าร และการตระหนักรูใ้น
ตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาสมคัรพฒันาชมุชน 

3. ทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การสนับสนุนทางสังคม และบรรยากาศ
องคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูอ้าสาสมคัรพฒันาชมุชน 

 
สมมตฐิานในการวิจัยระยะที ่2 

1. หลงัเขา้รว่มโปรแกรมผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงสงูกว่าผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไม่ได้
เขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 

2. ระยะตดิตามผลผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  า
ท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน มีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงสูงกว่าหลังเขา้ร่วมโปรแกรม ส่วนผูน้  า
อาสาพฒันาชมุชนท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน
ไมมี่การเปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้ง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน ไดแ้บง่การวิจยัออกเป็น 2 ระยะ โดยการวิจยัระยะท่ี 
1 ด าเนินการศกึษาเชิงปริมาณ เพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
ของภาวะผู้น  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน ส่วนการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยักึ่งทดลอง 
(Quasi – Experimental Research) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ี
แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน  

การวิจัยระยะที ่1  
1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่ ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัติงานอยู่ในพืน้ท่ี

จังหวัดนนทบุรี จังหวัดปทุมธานี จังหวัดนครปฐม จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรสาคร  
จ  านวน 452 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 
เป็นการศึกษาโมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling) การก าหนด

กลุ่มตวัอย่าง ใชเ้กณฑอ์ตัราส่วนระหว่างกลุ่มตวัอย่าง ต่อจ านวนสมัประสิทธ์ิท่ีตอ้งการประมาณ
คา่หรือจ านวนตวัแปรสงัเกตไดท่ี้ดีท่ีสดุคือ 20:1 หรืออย่างนอ้ยท่ีสดุคือ 10:1 (Kline, 2015) ในการ
วิจยัครัง้นี ้มีตวัแปรสงัเกตได ้21 ตวัแปร ดงันัน้ขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ีเหมาะสมควรอยู่ระหวา่ง 210 -
420 คน ผูว้ิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 420 คน ในการเลือกกลุ่มตวัอย่างผูว้ิจัยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Sampling) ตามจังหวัดและต าบลท่ีปฏิบัติงาน ซึ่ง
สามารถหาสดัสว่นของกลุม่ตวัอยา่งตามสตูร ดงันี ้ 

ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง = ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง X ประชากรในแตล่ะจงัหวดั 
                จ  านวนของประชากรทัง้หมด 
เม่ือหาสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างแล้วไดจ้  านวนกลุ่มตัวอย่างดังแสดงในตาราง 4 และ

ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามสดัส่วนของจ านวนกลุ่มตวัอย่าง ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูผูว้ิจยั
ส่งแบบสอบถามไปจังหวัดท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง และคัดเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์
น ามาใชใ้นการวิเคราะหส์มการโครงสรา้ง 
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ตาราง 4 จ านวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัระยะท่ี 1 

จังหวัด จ านวนต าบล จ านวน
ประชากร (คน) 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง (คน) 

ร้อยละ 

นนทบรุี 28 56 52 12.39 
ปทมุธานี 49 98 91 21.68 
นครปฐม 93 186 173 41.15 
สมทุรปราการ 30 60 56 13.27 
สมทุรสาคร 26 52 48 11.50 
รวม 226 452 420 100.00 

 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  

2.1 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 6 ส่วน ไดแ้ก่ สว่นท่ี 1 

เป็นแบบสอบถามปัจจยัส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2-6 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั
ตวัแปรท่ีศกึษา ไดแ้ก่ ทนุทางจิตวิทยา งานท่ีมีคณุความหมาย การสนบัสนนุทางสงัคม บรรยากาศ
องคก์าร การตระหนักรูใ้นตนเอง และภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง โดยใช้การวัดเป็นมาตรประมาณค่า 
(Rating scale) แบบลิเคิรต์สเกล (Likert Scale) 5 ระดบั คือ 5 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 4 (เห็นดว้ย) 3 
(ปานกลาง) 2 (ไมเ่ห็นดว้ย) 1 (ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง) ดงันี ้

ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย แบบส ารวจขอ้มูลพืน้ฐาน 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อาชีพ พืน้ท่ีปฏิบตังิาน เป็นตน้ 

ตวัอยา่งแบบสอบถามปัจจยัสว่นบคุคล 
1. เพศ  ชาย   หญิง 
2. อาย ุ……………ปี 
3. ระดบัการศกึษา  มธัยมศกึษา/ปวช.  อนปุริญญา/ปวส.  ปรญิญาตรี 
    ปรญิญาโท    ปรญิญาเอก   อ่ืนๆ……………
  
4. อาชีพ   พนกังานบริษัท  เกษตรกร   เจา้ของกิจการ
    รบัจา้งทั่วไป/อาชีพอิสระ    คา้ขาย 
    พอ่บา้น/แมบ่า้น  อ่ืนๆ………….... 
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5. พืน้ท่ีปฏิบตังิาน  จงัหวดันนทบรุี  จงัหวดัปทมุธานี  จงัหวดันครปฐม 

    จงัหวดัสมทุรปราการ  จงัหวดัสมทุรสาคร 
 

สว่นท่ี 2 แบบสอบถามทนุทางจิตวิทยา ผูว้ิจยัพฒันาขึน้จากแบบวดัทนุทางจิตวิทยา
จากแบบประเมินต้นทุนทางจิตวิทยาส าหรบัคนไทย (Thai-Psychological Capital Inventory) 
ของ หฤทัยทิพย์ ตัณฑเทศ, สุชีรา ภัทรายุตวรรตน์, และ วิชัย มนัสศิริวิทยา (2557) ท่ีสรา้ง
เครื่องมือตามแนวคิดของ Luthans et al. (2008) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง 2) การมองโลกในแง่ดี 3) ความหวัง 4) การฟ้ืนพลัง มาปรบัปรุงให้
สอดคลอ้งและเหมาะสมกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้  

ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
(0). ฉันมั่นใจในความรู ้ความเขา้ใจในงานของฉนั    5   4   3   2   1 
(0). ฉันมองสิ่งท่ีเกิดขึน้ในชีวิตตามความเป็นจรงิ    5   4   3   2   1 
  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามงานท่ีมีความหมาย ผู้วิจัยพัฒนาขึน้จากแบบวัดงานท่ีมี
ความหมาย (The Work and Meaning Inventory) ของ Steger et al. (2012) มาปรับปรุงให้
สอดคลอ้งและเหมาะสมกบักลุม่ตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1) ความหมายเชิงบวกในงาน 2) การสรา้งความหมายผา่นงาน 3) แรงจงูใจท่ีดียิ่งขึน้  

ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
(0). งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นงานท่ีส าคญัตอ่สว่นรวม   5   4   3   2   1 
(0). งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นงานท่ีสรา้งประโยชนต์อ่ส่วนรวม  5   4   3   2   1 
 

สว่นท่ี 4 แบบสอบถามการสนบัสนนุทางสงัคม ผูว้ิจยัพฒันาจากการทบทวนเอกสาร
และงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับการสนับสนุนทางสังคม ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การ
สนับสนุนด้านอารมณ์ 2) การสนับสนุนด้านวัตถุสิ่งของ 3) การสนับสนุนด้านข้อมูล เพ่ือให้
สอดคลอ้งและเหมาะสมกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้  

ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
(0). เพ่ือนรว่มงานท าใหฉ้นัรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่   5   4   3   2   1 
(0). เพ่ือนรว่มงานใหค้วามชว่ยเหลือในการท างานเม่ือฉนัรอ้งขอ  5   4   3   2   1 
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สว่นท่ี 5 แบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร ผูว้ิจยัพฒันาจากการทบทวนเอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความรบัผิดชอบ 
2) ความชดัเจน 3) ความมุง่มั่นของทีม เพ่ือใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการ
วิจยัครัง้นี ้ 

ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
(0). หนว่ยงานใหค้วามชดัเจนเก่ียวกบัเปา้หมายในการท างานแก่ฉนั  5   4   3   2   1 
(0). ฉันมีอิสระในการท างานท่ีไดร้บัมอบหมาย    5   4   3   2   1 
 

ส่วนท่ี 6 แบบสอบถามการตระหนักรูใ้นตนเอง ผู้วิจัยพัฒนามาจากแนวคิดของ 
Goleman (1998) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่  การตระหนักรู ้อารมณ์  (Emotional 
awareness) การประเมินตนเองตามจริง (Accurate self-assessment) มีความมั่นใจในตนเอง 
(Self-confidence) เพ่ือใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้  

ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
(0). ฉันรูจ้ดุแข็งของตวัเอง      5   4   3   2   1 
(0). ฉันเปิดรบัขอ้เสนอแนะ มมุมองใหม่ๆ  จากผูอ่ื้น    5   4   3   2   1 
 

ส่วนท่ี 7 แบบสอบถามภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง ผูว้ิจยัพฒันามาจากแนวคิดของ George 
(2003) ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การเขา้ใจเป้าหมายของตนเอง 2) การปฏิบตัิตาม
ค่านิยมของตนเอง 3) การเป็นผูน้  าดว้ยหัวใจ 4) การสรา้งความสัมพันธ์ 5) การแสดงถึงวินัยใน
ตนเอง เพ่ือใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบักลุม่ตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้  

ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
(0). ฉันตัง้ใจท าเปา้หมายนัน้ใหส้  าเรจ็อย่างเตม็ความสามารถ  5   4   3   2   1 
(0). ฉันแลกเปล่ียนขอ้มลูในการท างานกบัผูอ่ื้นเพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจกนั 5   4   3   2   1 

 
2.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
ผูว้ิจยัตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั ดงันี ้
1. การหาความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ของเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

โดยน าแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึน้ เสนอต่อผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ซึ่งมีความเช่ียวชาญ มี
ประสบการณท์างดา้นจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์าร และมีความเช่ียวชาญ มีประสบการณท่ี์
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เก่ียวขอ้งกับการท างานของกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั เพ่ือพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา
ของขอ้ค าถาม โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของขอ้ความตรงตามเนือ้หา ( Index of The 
Item-Objective Congruence: IOC) โดยผูว้ิจยัก าหนดระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ดงันี ้

+1  หมายถึง  ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัประเดน็ในการวดั 
0    หมายถึง  ไมแ่นใ่จวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัประเดน็ในการวดั 
-1   หมายถึง  ขอ้ค าถามไมมี่ความสอดคลอ้งกบัประเดน็ในการวดั 

จากนัน้วิเคราะหห์าคา่ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ความตรงตามเนือ้หา โดยคดัเลือก
ขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ความตรงตามเนือ้หามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 (บุญ
เชิด ภิญโญอนนัตพงษ์, 2557) และแก้ไขปรบัปรุงขอ้ค าถามตามขอ้แนะน าของผูเ้ช่ียวชาญทัง้ 5 
ทา่น และเสนอตอ่อาจารยท่ี์ปรกึษาพิจารณาก่อนน าไปทดลองใช ้

2. การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัย โดยผู้วิจัยน า
แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาแลว้ไปทดลองใช ้(Try-Out) กบักลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา จ านวน 30 คน และหาค่าอ านาจ
จ าแนก ดว้ยการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Item Total Correlation) โดยคัดเลือกข้อ
ค าถาม ท่ี มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่  .20 ขึ ้นไป และหาค่าความเช่ือมั่ น  (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยการหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ควรมีคา่ความเช่ือมั่นตัง้แต ่.70 ขึน้ไป (บญุเชิด ภิญโญอนนัตพงษ,์ 2545) ดงัแสดงในตาราง 5 

ตาราง 5 คา่อ านาจจ าแนก และคา่ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม ค่าอ านาจจ าแนก ค่าความเชื่อม่ัน 
ทนุทางจิตวิทยา .429 - .822 .935 
งานท่ีมีความหมาย .749 - .850 .950 
การสนบัสนนุทางสงัคม .366 - .802 .924 
บรรยากาศองคก์าร .538 - .813 .895 
การตระหนกัรูใ้นตนเอง .461 - .867 .941 
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ .614 - .859 .954 

 
3. ผูว้ิจยัด าเนินการแกไ้ขปรบัปรุงและตรวจสอบความถกูตอ้งของแบบสอบถาม เพ่ือ

เสนอตอ่อาจารยท่ี์ปรกึษาพิจารณาก่อนน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูตอ่ไป 
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2.3 การแปลผลคะแนน            
ในการวิจัยครั้งนี ้ ผู้วิจัยก าหนดการแปลผลคะแนนทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมี

ความหมาย การสนบัสนนุทางสงัคม บรรยากาศองคก์าร การตระหนกัรูใ้นตนเอง และภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิ แบง่ออกเป็น 5 ระดบั  

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = คะแนนสงูสดุ - คะแนนต ่าสดุ 
                         จ  านวนอนัตรภาคชัน้ 
       = 5 - 1 
              5 
       = 0.8 

และแปลผลระดับทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การสนับสนุนทางสังคม 
บรรยากาศองคก์าร การตระหนกัรูใ้นตนเอง และภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ ตามชว่งคะแนน ดงันี ้

ชว่งคะแนน 4.21 - 5.00  หมายถึง ระดบัสงูท่ีสดุ 
ชว่งคะแนน 3.41 - 4.20  หมายถึง ระดบัสงู 
ชว่งคะแนน 2.61 - 3.40  หมายถึง ระดบัปานกลาง 
ชว่งคะแนน 1.81 - 2.60  หมายถึง ระดบัต ่า 
ชว่งคะแนน 1.00 - 1.80  หมายถึง ระดบัต ่าท่ีสดุ     
 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัไดร้บัการรบัรองจากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรบัพิจารณาโครงการวิจยัท่ีท าใน

มนุษยข์องมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยโครงการวิจยันีเ้ป็นโครงการวิจัยท่ีเขา้ข่ายยกเวน้ 
(Research with Exemption from SWUEC) รหสัโครงการ SWUEC-G-049/2564X จึงด าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงส านักงานพัฒนาชุมชนจงัหวัด
นนทบุรี ส  านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดปทุมธานี ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนครปฐม 
ส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดัสมทุรปราการ และส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดัสมทุรสาคร เพ่ือ
ขอความอนุเคราะหท์ดลองใชเ้ครื่องมือและเก็บรวบรวมขอ้มูลกับผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีเป็น
กลุม่ตวัอยา่ง 

2. เม่ือไดร้บัอนญุาตจากส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดันนทบรุี ส  านกังานพฒันาชมุชน
จังหวัดปทุมธานี ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดนครปฐม ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด
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สมทุรปราการ และส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดัสมทุรสาครแลว้ ผูว้ิจยัจึงประสานงานทดลองใช้
เครื่องมือ และเก็บรวบรวมขอ้มลูกบัผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่างจนครบตามจ านวน
ท่ีก าหนด 

3. ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมแบบสอบถามพรอ้มทัง้ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์
ของแบบสอบถาม และไดก้ลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 417 คน 

4. ผูว้ิจัยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามไปบนัทึกคะแนน โดยลงรหัส 
(Coding) บันทึกข้อมูล (Key) เพ่ือท าการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมลิสเรล (Linear Structural 
Relationship model: LISREL) 

 
4. การจัดกระท าและการวิเคราะหข้์อมูล 
ผูว้ิจยัวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิต ิดงันี ้
1. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบาย

ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ใช้ในการแปล
ความหมายระดบัของตวัแปร รอ้ยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงลักษณะการกระจายของขอ้มูล ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป
เพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร ์

2. สถิติท่ีใชต้รวจสอบคณุภาพเครื่องมือ โดยการหาคา่ความเช่ือมั่น ดว้ยวิธีสมัประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่าท่ีใกล้เคียง 1 มากแสดงว่ามีระดับ
ความเช่ือมั่นสงู 

3. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมตฐิานการวิจยั      

3.1 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient: r) เพ่ือหาคา่ความสมัพนัธข์องตวัแปร  

3.2 การวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยโปรแกรม LISREL เพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของ
โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุดงันี ้

3.2.1 ก าหนดโครงสรา้งของโมเดล (Model specification) ของการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) หลงัจากท่ีไดศ้กึษาทฤษฎีและไดต้วัแปรตา่งๆ แลว้ผูว้ิจยัน าตวัแปร
ตา่งๆ มาสรา้งเป็นโมเดลแสดงความสมัพนัธข์องตวัแปรท่ีแสดงเสน้ทางของความเป็นเหตเุป็นผล
ของตัวแปร โดยเป็นการก าหนดเพ่ือแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ (Observed 
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variable) กับตวัแปรแฝง (Latent variable) มีลูกศรชีจ้ากตัวแปรแฝงภายนอกไปยังตัวแปรแฝง
ภายใน (Causal model) (ยทุธ ไกยวรรณ,์ 2556) 

3.2.2 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model identification) เมท
ริกซส์หสัมพันธ์หรือเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมต้องมากกว่าจ านวนพรารามิเตอรท่ี์ต้องการ
ประมาณคา่ ซึ่งท าให ้df มีคา่เป็นบวกและมีคา่มากกวา่ 0 (ยทุธ ไกยวรรณ,์ 2556) 

3.2.3 การประมาณค่าพารามิเตอรข์องโมเดล (Parameter estimation of the 
model) เม่ือการตรวจสอบขอ้มลูมากเพียงพอท่ีจะท าใหก้ารประมาณคา่พารามิเตอรถ์กูตอ้งและมี
ค าตอบเพียงคา่เดียวในขัน้ตอนระบคุวามเป็นไปไดค้่าเดียวของโมเดล และปรากฏว่าโมเดลอยู่ใน
ลักษณะ over identification โปรแกรมจะประมาณค่าพารามิ เตอรท์ุกค่าในโมเดล แล้วน า
ค่าพารามิเตอรเ์หล่านัน้ค  านวณเป็นค่าความแปรปรวนและค่าความแปรปรวนร่วมของตวัแปรท่ี
สังเกตไดใ้นโมเดล แสดงในรูปของเมทริกซท่ี์ไดจ้ากผลลัพธ์การค านวณของโปรแกรม LISREL 
เรียกวา่เมทรกิซค์วามแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มของตวัแปรสงัเกต (ยทุธ ไกยวรรณ,์ 2556) 

3.2.4 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล (Measures of model fit) เป็น
การตรวจสอบว่าโมเดลการวิจัยท่ีผูว้ิจัยสรา้งขึน้มานีมี้ความสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ี
รวบรวมมา เรียกวา่ Model fit โดยพิจารณาคา่ดชันีความสอดคลอ้งของโมเดล ไดแ้ก่ 

1) ค่าสถิติไค-สแควร ์(Chi – square: X2) ใช้ทดสอบสมมติฐานด้วยการ
ตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมตฐิานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์มีนยัส าคญัทางสถิต ิ
(p-value <0.05) แสดงวา่โมเดลตามสมมตฐิานมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

2) ค่าสถิติไค-สแควร ์(X2/df) ไม่เกิน 2-3 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

3) ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of fit index) ค่า GFI 
มากกวา่หรือเทา่กบั .90 แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

4) ค่าดัชนีวดัระดับความสอดคล้องท่ีปรบัแล้ว (Adjusted goodness of fit 
index) โดยค่า AGFI มากกว่าหรือเท่ากับ .85 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ ์

5) ค่าดชันีประเมินความกลมกลืนของแบบจ าลอง (Comparative fit index) 
คา่ CFI มากกวา่หรือเทา่กบั .95 แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

6) คา่เฉล่ียของเศษท่ีเหลือจากการเปรียบเทียบคา่ความแปรปรวนและความ
แปรปรวนรว่มท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างกับค่าท่ีประมาณจากคา่พารามิเตอร ์(Standard Root Mean 
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Square Residual) ค่า SRMR นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั .10 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์

7) ค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลังสองเฉล่ีย (Root mean 
square error of approximation) ไดจ้ากการประมาณค่าความคลาดเคล่ือนของประชากร ค่า 
RMSEA นอ้ยกวา่หรือเทา่กบั .08 แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

การวิจัยระยะที ่2  
การวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research) โดยการ

สุ่มตวัอย่างสองกลุ่ม วัดก่อน หลัง และติดตามผล มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาประสิทธิผลของ
โปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน โดยมีวิธีการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. กลุ่มตัวอย่างและแบบแผนการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่าง 
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน จ าแนกเป็น กลุ่มทดลอง จ านวน 15 คน และ

กลุม่ควบคมุ จ านวน 15 คน โดยก าหนดเกณฑใ์นการคดัเลือกเขา้กลุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้
1. เป็นผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนในจงัหวดันนทบรุี 
2. สมคัรใจเขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน ตาม

ระยะเวลาท่ีก าหนด 
3. ไม่เคยเข้าร่วมการฝึกอบรมในหัวข้อท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงมาก่อนใน

ระยะเวลา 6 เดือน ก่อนถึงวนัท่ีเขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันา
ชมุชน 

ผูว้ิจยัด าเนินการสุ่มตวัอยา่งเขา้กลุม่ โดยสุม่เขา้กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ ดว้ยวิธีการ
สุม่ตวัอยา่งแบบง่าย โดยการจบัฉลากแบบไมใ่สคื่น ดงัภาพประกอบ 6 
 

ภาพประกอบ 6 การสุม่ตวัอยา่งเขา้กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 
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เพ่ือใหเ้กิดความเท่ียงตรงภายใน (Internal Validity) และความเท่ียงตรงเชิงโครงสรา้ง 
(Construct Validity) โดยน านิยามศัพทป์ฏิบตัิการท่ีไดจ้ากผลการวิจัยระยะท่ี 1 มาใชอ้อกแบบ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง และตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื ้อหา (Content 
Validity) ของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแท้จริงดว้ยการน าโปรแกรมเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ
จ านวน 5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบ และด าเนินการควบคุมปัจจัยต่างๆ เพ่ือให้มั่นใจว่าตวัแปรอิสระ
เทา่นัน้ท่ีท าใหต้วัแปรตามเกิดการเปล่ียนแปลง ดงันี ้

1. ผูว้ิจยัอธิบายเง่ือนไขการเขา้รว่มและความส าคญัของโปรแกรม รวมทัง้ชีแ้จงใหท้ราบ
สิทธิในการตอบรับหรือปฏิเสธการเข้าร่วมวิจัย และให้กลุ่มตัวอย่างท่ียินดีเข้าร่วมลงนามใน
แบบฟอรม์ยินยอมเขา้รว่มการวิจยั 

2. ผูว้ิจยัด  าเนินการสุ่มตวัอย่างเขา้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอย่าง
แบบง่าย โดยการจบัฉลากแบบไมใ่สคื่น 

3. ผูว้ิจยัเป็นผูเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลก่อน หลงั และติดตามผลการเขา้ร่วมโปรแกรมทัง้กลุ่ม
ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

4. ผูว้ิจัยด าเนินการพัฒนาภาวะผูน้  าท่ีแท้จริงในกลุ่มทดลองดว้ยโปรแกรมท่ีผ่านการ
ตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญแลว้ 

5. กลุม่ตวัอยา่งทกุคนตอ้งเขา้รว่มโปรแกรมตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
 
แบบแผนการวิจัย 
การวิจัยระยะท่ี 2 ผู้วิจัยเลือกใช้แบบแผนการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental 

Research) กลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุในองคก์ารเดียวกัน โดยตวั
แปรในการวิจยัระยะท่ี 2 ไดแ้ก่ 

1.2.1 ตวัแปรอิสระหรือตวัแปรจดักระท า ไดแ้ก่ การไดร้บัโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิ และการไมไ่ดร้บัโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

1.2.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าท่ีแท้จริง ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การ
เขา้ใจเป้าหมายของตนเอง การปฏิบตัิตามค่านิยมของตนเอง การเป็นผูน้  าดว้ยหัวใจ การสรา้ง
ความสมัพนัธ ์และการแสดงถึงวินยัในตนเอง ตามการวิจยัระยะท่ี 1  
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ตาราง 6 แบบแผนการวิจยั 

กลุ่ม ก่อนทดลอง 
(O1) 

โปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 

(Treatment) 

หลังทดลอง 
(O2) 

ตดิตามผล
ทดลอง 
(O3) 

กลุม่ทดลอง O1 X O2 O3 

กลุม่ควบคมุ O1 - O2 O3 

ก าหนดให ้ O1 แทน การทดสอบระยะก่อนทดลอง 
  X แทน การจดักระท าโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 
  O2 แทน การทดสอบระยะหลงัทดลอง 
  O3 แทน การทดสอบระยะติดตามผลทดลอง 

 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยระยะท่ี 2 ประกอบด้วย 1) โปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ี

แทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน และ 2) แบบวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงจากการวิจัยระยะท่ี 1 โดย
ผูว้ิจยัด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน 
ข้ันตอนที ่1 การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  
ผูว้ิจัยน าผลการวิจัยในระยะท่ี 1 มาเป็นแนวทางร่วมกับการศึกษาหลักการเรียนรูจ้าก

ประสบการณ์ (Experiential Learning) ตามแนวคิดของ Kolb ดงัภาพประกอบ 7 การออกแบบ
การฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Yukl (2010) และเทคนิคต่างๆ ส าหรบัการฝึกอบรม
ภาวะผูน้  าของ รตัติกรณ์ จงวิศาล (2559) มาเป็นแนวทางหลักในการสรา้งโปรแกรมเสริมสรา้ง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน ประกอบกับแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือให้
ผูเ้ขา้รว่มโปรแกรมมีระดบัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิเพิ่มขึน้ 
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ภาพประกอบ 7 การเช่ือมโยงกิจกรรมในโปรแกรมกบัวงจรการเรียนรูจ้ากประสบการณข์อง Kolb 

 
ข้ันตอนที ่2 การสร้างโปรแกรม 
ผูว้ิจยัออกแบบกิจกรรมท่ีใชใ้นโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันา

ชมุชน โดยน าผลการวิจยัในระยะท่ี 1 ซึ่งพบว่า การตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาสมคัรพฒันาชมุชนมากท่ีสุด รว่มกับภาวะผูน้  าท่ีแท้จริงมาสรา้งเป็นชุด
กิจกรรมประกอบดว้ย 8 กิจกรรม ดงัตาราง 7 ตวัอยา่งกิจกรรม 
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ตาราง 7 ตวัอยา่งกิจกรรม 

กิจกรรม วัตถุประสงค ์
แนวคิดและทฤษฎี 
ทีใ่ช้พัฒนากิจกรรม 

ตัวแปร 
ทีต่้องการพัฒนา 

การปฐมนิเทศ 
และละลาย
พฤติกรรม 

1. เพ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมรบัทราบ
รายละเอียดของการจดักิจกรรม ไดแ้ก่ 
วตัถปุระสงคข์องกิจกรรม ก าหนดการ
จดักิจกรรม ขอ้ตกลงรว่มกนัในการท า
กิจกรรม รายละเอียดของกิจกรรม 
ประโยชนท์ี่จะไดร้บัจากการเขา้รว่ม
โปรแกรม 
2. เพ่ือสรา้งความคุน้เคยและสมัพนัธ์
ภาพที่ดีตอ่กนั 
3. เพ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมก าหนด
เป้าหมาย ความคาดหวงัที่ไดร้บัจาก
การเขา้รว่มกิจกรรม 

1. เทคนิคการสรา้งสมัพนัธภาพแบบ 
Rapport เพ่ือสรา้งความคุน้เคยและ
สมัพนัธภ์าพที่ดีตอ่กนั 
2. เทคนิคการฝึกอบรมที่ใชใ้นการพฒันา
ภาวะผูน้  า 

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ  

1. การด์อารมณ ์ เพ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมรบัรูอ้ารมณ์
ของตนเอง รูส้าเหตทุี่เกิดอารมณ์
ความรูส้กึนัน้ และคาดการณผ์ลของ
อารมณท์ี่มีตอ่พฤติกรรมของตนเองได ้

1. การตระหนกัรูใ้นตนเอง ดา้นการ
ตระหนกัรูอ้ารมณ ์ 
2. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ ์ 
3. เทคนิคการฝึกอบรมที่ใชใ้นการพฒันา
ภาวะผูน้  า 

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ  

2. ค้นหาจุดแข็ง
ของตัวฉัน 

เพ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมประเมินจดุ
แข็งและขีดจ ากดัของตนเองตามความ
เป็นจรงิจากประสบการณ ์พรอ้ม
เปิดรบัขอ้เสนอแนะ มมุมองใหม่ๆ  ใน
การเรยีนรูแ้ละการพฒันาตนเองอยา่ง
ตอ่เน่ือง 

1. การตระหนกัรูใ้นตนเอง ดา้นการ
ประเมินตนเองตามจรงิ  
2. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ ์ 
3. เทคนิคการฝึกอบรมที่ใชใ้นการพฒันา
ภาวะผูน้  า 

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ  

3. เช่ือม่ัน 
ในคุณค่า 
 

เพ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมเช่ือมั่นใน
ความมีคณุคา่ของตนเอง แสดงตวัตน
ดว้ยความมั่นใจ ท าในสิ่งที่ถกูตอ้ง 
อยา่งมั่นใจ 

1. การตระหนกัรูใ้นตนเอง ดา้นการมี
ความมั่นใจในตนเอง  
2. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
(Self-efficacy) 
3. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ ์ 
4. เทคนิคการฝึกอบรมที่ใชใ้นการพฒันา
ภาวะผูน้  า 

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ  

4. ก าหนดผลลัพธ ์ เพ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมเขา้ใจ
เป้าหมายในการท างานของตนเอง 
และท าใหเ้ป้าหมายนัน้ใหส้  าเรจ็ 

1. ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ดา้นการเขา้ใจ
เป้าหมายของตนเอง  
2. การตัง้เป้าหมาย (Goal – setting 
Theory) 
3. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ ์ 

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ 
ดา้นการเขา้ใจ
เป้าหมายของ
ตนเอง  
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ตางราง 7 (ตอ่) 
 

กิจกรรม วัตถุประสงค ์
แนวคิดและทฤษฎี 
ทีใ่ช้พัฒนากิจกรรม 

ตัวแปร 
ทีต่้องการพัฒนา 

  4. เทคนิคการฝึกอบรมที่ใชใ้นการพฒันา
ภาวะผูน้  า 

 

5. ค าปณิธาน เพ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมแสดง
พฤติกรรมที่สอดคลอ้งกบัคา่นิยมของ
ตนเอง แสดงออกถึงตวัตน ความคิด
และความรูส้กึ 

1. ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ดา้นการปฏิบตัิ
ตามคา่นิยมของตนเอง  
2. ทฤษฎี Self-Concept  
3. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ ์ 
4. เทคนิคการฝึกอบรมที่ใชใ้นการพฒันา
ภาวะผูน้  า  

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ 
ดา้นการปฏบิตัิตาม
คา่นิยมของตนเอง  
 

6. น าด้วยหวัใจ เพ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมเห็นอกเห็นใจ 
ค  านึกถึงจิตใจของผูต้าม ยอมรบัฟัง
ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะที่แตกตา่ง
จากตนเอง วิเคราะหข์อ้มลูที่เก่ียวขอ้ง
ทัง้หมดอยา่งไมมี่อคติ ก่อนตดัสินใจ 

1. ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ดา้นการน าดว้ย
หวัใจ  
2. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ ์ 
3. เทคนิคการฝึกอบรมที่ใชใ้นการพฒันา
ภาวะผูน้  า  

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ 
ดา้นการน าดว้ย
หวัใจ  
 

7. สร้าง
ความสัมพันธ ์

เพ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมชว่ยเหลือ 
สนบัสนนุ แลกเปลี่ยนขอ้มลูข่าวสารใน
การท างานท าใหเ้กิดความเขา้ใจ ความ
ไวใ้จผ่านการเปิดเผย แบง่ปันขอ้มลู 
สรา้งความสมัพนัธท์ี่ดตีอ่กนั 

1. ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ดา้นการสรา้ง
ความสมัพนัธ ์ 
2. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ ์ 
3. เทคนิคการฝึกอบรมที่ใชใ้นการพฒันา
ภาวะผูน้  า 

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ 
ดา้นการสรา้ง
ความสมัพนัธ ์ 
 

8. ฉันมีวินัย เพ่ือใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมมีการท างานที่
แสดงถึงการมีวินยัในตนเอง สามารถ
บรรลวุตัถปุระสงคท์ี่ก  าหนดไว ้

1. ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ ดา้นการแสดงถึง
วินยัในตนเอง  
2. การก ากบัตนเอง (self-regulation)  
3. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ ์ 
4. เทคนิคการฝึกอบรมที่ใชใ้นการพฒันา
ภาวะผูน้  า 

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ 
ดา้นการแสดงถึง
วินยัในตนเอง  

ติดตามผล  
1 เดือน 

เพ่ือติดตามผลการเปลี่ยนแปลงภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 
หลงัจากเขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนไป
แลว้ 1 เดือน โดยท าแบบวดัภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนและการ
สะทอ้นคิดหลงัการจดัการเรยีนรู ้(After Action Review: AAR) ในภาพรวมของผูน้  า
อาสาพฒันาชมุชนที่เขา้รว่มโปรแกรม 

ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ  
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ข้ันตอนที ่3 การหาคุณภาพของโปรแกรมและการปรับปรุงคุณภาพ 
ผู้วิจัยน าโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนเสนอต่อ

ผูเ้ช่ียวชาญในดา้นระเบียบวิธีวิจยักึ่งทดลอง และการจดัท าโปรแกรม จ านวน 5 ท่าน ซึ่งมีความ
เช่ียวชาญ มีประสบการณ์ทางดา้นจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ และมีความเช่ียวชาญ มี
ประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างานของกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั เพ่ือตรวจสอบค่าความ
สอดคลอ้งภายใน (Index of Consistency: IOC) ของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแท้จริงใน
ผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน และแก้ไขปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ โดยผูว้ิจัยก าหนด
ประเด็นในการพิจารณา ประกอบดว้ย วตัถุประสงค ์ระยะเวลา กิจกรรม ส่ือ/อปุกรณ ์การวดัและ
ประเมินผล โดยเกณฑ์การพิจารณาค่าดัชนี  IOC มีค่าอยู่ ระหว่าง 0.60 -1.00 หลังจากท่ี
ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพของโปรแกรม และผู้วิจัยแก้ไขปรบัปรุงตามข้อเสนอแนะของ
ผูเ้ช่ียวชาญแลว้จงึเสนอตอ่อาจารยท่ี์ปรกึษา 

ตาราง 8 ผลการตรวจสอบคณุภาพกิจกรรมในโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสา
พฒันาชมุชน 

 
 
 

ผลการตรวจสอบคุณภาพกิจกรรม 
(ค่า IOC) 
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  5
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  6
. ก

าร
ปร

ะเ
มิน

ผล
กิจ

กร
รม

 

การปฐมนเิทศและละลายพฤตกิรรม 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 0.8 1.0 
กิจกรรมที่ 1 การด์อารมณ ์ 1.0 1.0 0.8 1.0 1.0 1.0 0.8 
กิจกรรมที่ 2 คน้หาจดุแข็งของตวัฉนั 1.0 1.0 0.8 1.0 1.0 0.8 0.8 
กิจกรรมที่ 3 เช่ือมั่นในคณุคา่ 1.0 1.0 0.8 1.0 1.0 1.0 0.8 
กิจกรรมที่ 4 ก าหนดผลลพัธ ์ 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 0.8 0.8 
กิจกรรมที่ 5 ค าปณิธาน 1.0 1.0 0.8 1.0 1.0 1.0 0.8 
กิจกรรมที่ 6 น าดว้ยหวัใจ 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 0.8 
กิจกรรมที่ 7 สรา้งความสมัพนัธ ์ 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 0.8 
กิจกรรมที่ 8 ฉนัมวีินยั 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 0.8 
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ข้ันตอนที ่4 การด าเนินการทดลองและเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจัยด าเนินการทดลองและเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งการทดลองออกเป็น 4 ระยะ 

ดงันี ้
1. ระยะก่อนการทดลอง  

1.1 ประสานงานกบัส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดันนทบรุี ก าหนดวนั เวลา สถานท่ี 
และเตรียมความพรอ้ม เพ่ือจะด าเนินการทดลองตามโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงใน
ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน  

1.2 ผูว้ิจยัชีแ้จงใหท้ราบสิทธิในการตอบรบัหรือปฏิเสธการเขา้ร่วมวิจยั และใหก้ลุ่ม
ตวัอยา่งท่ียินดีเขา้รว่มลงนามในแบบฟอรม์ยินยอมเขา้รว่มการวิจยั  

1.3 ผูว้ิจัยด าเนินการสุ่มตัวอย่างเขา้กลุ่มทดลองจ านวน 15 คน และกลุ่มควบคุม
จ านวน 15 คน ดว้ยวิธีการสุม่ตวัอยา่งแบบง่าย โดยการจบัฉลากแบบไมใ่สคื่น 

1.4 ผูว้ิจยัใหก้ลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุท าแบบวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสา
พฒันาชมุชนก่อนด าเนินการทดลอง (Pre-test) 

2. ระยะการทดลอง ผูว้ิจยัด  าเนินการทดลองตามโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง
ในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนในกลุม่ทดลอง โดยท่ีกลุ่มควบคมุไม่ไดร้บัโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  า
ท่ีจรงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 

3. ระยะหลังการทดลอง ผูว้ิจัยใหก้ลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมท าแบบวดัภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนหลงัการทดลอง (Post-test)  

4. ระยะติดตามผลการทดลอง ผูว้ิจัยใหก้ลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมท าแบบวัดภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน เพ่ือตดิตามผลหลงัการทดลอง 1 เดือน (Follow-up)  

 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัไดร้บัการรบัรองจากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรบัพิจารณาโครงการวิจยัท่ีท าใน

มนุษยข์องมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยโครงการวิจยันีเ้ป็นโครงการวิจัยท่ีเขา้ข่ายยกเวน้ 
(Research with Exemption from SWUEC) รหสัโครงการ SWUEC-G-049/2564X จึงด าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. ผูว้ิจยัประสานงานกบัส านกังานพฒันาชมุชนจงัหวดันนทบรุี ก าหนดวนั เวลา สถานท่ี 
และเตรียมความพรอ้ม เพ่ือจะด าเนินการจดัโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสา
พัฒนาชุมชน และชีแ้จงให้ทราบสิทธิในการตอบรับหรือปฏิเสธการเข้าร่วมวิจัย และให้กลุ่ม
ตวัอย่างท่ียินดีเขา้รว่มลงนามในแบบฟอรม์ยินยอมเขา้รว่มการวิจยั แลว้จงึด าเนินการสุ่มตวัอย่าง
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เขา้กลุ่มทดลองจ านวน 15 คน และกลุ่มควบคมุจ านวน 15 คน ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย 
โดยการจบัฉลากแบบไม่ใส่คืน โดยใหก้ลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุท าแบบวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง
ในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนก่อนเริ่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีจริงในผูน้  าอาสาพฒันาชุมชน 
(Pre-test)  

2. ผูว้ิจยัด  าเนินการจดัโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน
ในกลุ่มทดลอง โดยท่ีกลุ่มควบคมุไม่ไดร้บัโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีจริงในผูน้  าอาสาพฒันา
ชมุชน และใหก้ลุม่ทดลองและกลุ่มควบคมุท าแบบวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน
หลงัจบโปรแกรม (Post-test) 

3. ผู้วิจัยให้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมท าแบบวัดภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสา
พฒันาชุมชน และใหก้ลุ่มทดลองสะทอ้นคิดหลังการจดัการเรียนรู ้(After Action Review: AAR) 
ในภาพรวมเพ่ือตดิตามผลหลงัการจดัโปรแกรม 1 เดือน (Follow-up)  

 
4. การจัดกระท าและการวิเคราะหข้์อมูล 
ผูว้ิจยัวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิต ิดงันี ้
1. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบาย

ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ใช้ในการแปล
ความหมายระดบัของตวัแปร รอ้ยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงลักษณะการกระจายของขอ้มูล ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป
เพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร ์

2. การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน  
2.1 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนรว่ม (Analysis of Covariance; ANCOVA) เพ่ือใช้

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนหลงัเขา้ร่วมโปรแกรม
เสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ โดย
ควบคมุตวัแปรแทรกซอ้น (Extraneous Variable) ท่ีอาจสง่ผลตอ่ตวัแปรตาม  

2.2 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบสองทางเม่ือมีการวดัซ า้ (Two-way repeated 
measures ANOVA) เพ่ือหาความแตกต่างของค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสา
พฒันาชุมชน หลังเขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนและ
ติดตามผลหลงัเขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนไปแลว้ 1 
เดือน ในกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 
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ภาพประกอบ 8 การเช่ือมโยงของการวิจยัระยะท่ี 1 และการวิจยัระยะท่ี 2 
 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

การวิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้ง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน แบ่งการวิจยัออกเป็น 2 ระยะ โดยการวิจยัระยะท่ี 1 
เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ เพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุอง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ส่วนการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการ
วิจยักึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research) เพ่ือศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้ง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน จึงน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลแบ่งออกเป็น 2 
ระยะ ดงันี ้

ผลการวิจยัระยะท่ี 1 เป็นผลการวิเคราะหโ์มเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน และการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

ผลการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  า
ท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน และการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

ผลการวิจัยระยะที ่1 
การวิจัยระยะท่ี 1 เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ เพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล

ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
โดยผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะหข์้อมูลเพ่ือตอบสมมติฐานของการวิจัย โดยการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ด้วยโปรแกรม LISREL พร้อมตรวจสอบ
ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ก่อนการวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง และน าเสนอ
ผลการวิเคราะหข์อ้มลู โดยแบง่ออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้

สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะหล์กัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปร และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

ระหวา่งตวัแปร 
สว่นท่ี 3 ผลการวิเคราะหโ์มเดล และผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ทัง้นีเ้พ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกันในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูล ผูว้ิจัยก าหนด
สญัลกัษณแ์ละอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการแปลผล ดงัแสดงในตาราง 9 
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ตาราง 9 สญัลกัษณท่ี์ใชใ้นการแปลผล 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 
M คา่เฉล่ีย (Mean) 
SD คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
Sk คา่ความเบ ้(Skewness) 
Ku คา่ความโดง่ (Kurtosis) 
R คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียรส์นั (Pearson product moment correlation 

coefficient) 
R2 คา่สหสมัพนัธพ์หคุณูยกก าลงัสอง (Squared multiple correlation) 
X2 คา่สถิตไิค – สแควร ์(Chi – square) 
df คา่องศาอิสระ (Degree of freedom) 

p-value คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

β คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยตวัแปรในรูปคะแนนมาตรฐาน 
GFI ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (Goodness of fit index) 

AGFI ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรบัแลว้ (Adjusted goodness of fit index) 
RMSEA คา่ประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (Root mean square 

error of approximation) 
SRMR คา่เฉล่ียของเศษท่ีเหลือจากการเปรียบเทียบคา่ความแปรปรวนและความ

แปรปรวนรว่มท่ีไดจ้ากกลุม่ตวัอยา่งกบัคา่ท่ีประมาณจากคา่พารามิเตอร ์
(Standard root mean square residual) 

CFI ดชันีประเมินความกลมกลืนของแบบจ าลอง 
DE อิทธิพลโดยตรง (Direct effects) 
IE อิทธิพลโดยออ้ม (Indirect effects) 
TE อิทธิพลรวม (Total effects) 
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ผูว้ิจยัก าหนดอกัษรยอ่ของตวัแปรและองคป์ระกอบของตวัแปรท่ีใชใ้นการแปลผล ดงัแสดงใน
ตาราง 10 

ตาราง 10 อกัษรย่อของตวัแปรและองคป์ระกอบของตวัแปรท่ีใชใ้นการแปลผล 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
1. ทนุทางจิตวิทยา (PSY) 1.1 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (SEE) 
 1.2 การมองโลกในแง่ดี (OP) 
 1.3 ความหวงั (HO) 
 1.4 การฟ้ืนพลงั (RESI) 
2. งานท่ีมีความหมาย (MEAN) 2.1 ความหมายเชิงบวกในงาน (PO) 
 2.2 การสรา้งความหมายผ่านงาน (ME) 
 2.3 แรงจงูใจท่ีดียิ่งขึน้ (GR) 
3. การสนบัสนนุทางสงัคม (SOC) 3.1 ดา้นอารมณ ์(EMS) 
 3.2 ดา้นวตัถสุิ่งของ (INS) 
 3.3 ดา้นขอ้มลู (INF) 
4. บรรยากาศองคก์าร (ORG) 4.1 ความรบัผิดชอบ (CL) 
 4.2 ความชดัเจน (RESP) 
 4.3 ความมุง่มั่นของทีม (TEA) 
5. การตระหนกัรูใ้นตนเอง (AWARE) 5.1 การตระหนกัรูอ้ารมณ ์(EMA) 
 5.2 การประเมินตนเองตามจรงิ (AC) 
 5.3 มีความมั่นใจในตนเอง (SEC) 
6. ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ (AUTHEN) 6.1 การเขา้ใจเปา้หมายของตนเอง (UN) 
 6.2 การปฏิบตัติามคา่นิยมของตนเอง (PR) 
 6.3 การเป็นผูน้  าดว้ยหวัใจ (LE) 
 6.4 การสรา้งความสมัพนัธ ์(ES) 
 6.5 การแสดงถึงวินยัในตนเอง (DEM) 
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ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะหลั์กษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่ ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัติงานอยู่ในพืน้ท่ี

จงัหวดันนทบรุี จงัหวดัปทมุธานี จงัหวดันครปฐม จงัหวดัสมทุรปราการ จงัหวดัสมทุรสาคร จ านวน 
417 คน ลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอยา่ง ดงัแสดงในตาราง 11 

ตาราง 11 จ านวนและรอ้ยละของลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอยา่ง (N = 417) 

ลักษณะท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 207 49.6 
 หญิง 210 50.4 
อาย ุ ไมเ่กิน 30 ปี 1 .2 
 31 – 40 ปี  47 11.3 
 41 – 50 ปี 103 24.7 
 51 – 60 ปี 165 39.6 
 ตัง้แต ่61 ปีขึน้ไป 101 24.2 
ระดบัการศกึษา มธัยมศกึษา/ปวช. 183 43.9 
 อนปุรญิญา/ปวส. 118 28.3 
 ปรญิญาตรี 108 25.9 
 ปรญิญาโท 8 1.9 
อาชีพ พนกังานบรษิัท  8 2.0 
 เกษตรกร 127 30.5 
 เจา้ของกิจการ 39 9.4 
 รบัจา้งทั่วไป/อาชีพอิสระ 114 27.3 
 คา้ขาย 71 17.0 
 พอ่บา้น/แมบ่า้น 58 13.9 
พืน้ท่ีปฏิบตังิาน นนทบรุี 52 12.6 
 ปทมุธานี 91 21.8 
 นครปฐม 173 41.5 
 สมทุรปราการ 55 13.1 
 สมทุรสาคร 46 11.0 
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จากตาราง 11 สรุปไดว้า่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 417 คน พบวา่ เป็นเพศหญิง รอ้ยละ 50.4 
และเพศชาย ร้อยละ 49.6 มีอายุระหว่าง 51 - 60 ปี  ร้อยละ 39.6 ส าเร็จการศึกษาระดับ
มธัยมศกึษาตอนปลาย รอ้ยละ 43.9 และประกอบอาชีพหลกัเป็นเกษตรกร รอ้ยละ 30.5   
 

ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะหส์ถติพิืน้ฐานของตัวแปร และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 

การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปรสังเกตไดใ้นโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ โดยการหาคา่เฉล่ีย (M) คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  คา่ความเบ ้(Sk)  คา่
ความโดง่ (Ku)  และคา่สถิติทดสอบไค – สแควร ์(X2) ผูว้ิจยัปรบัคะแนนตวัแปรสงัเกตไดใ้หอ้ยู่ใน
รูปของคะแนนมาตรฐานก่อนตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติ พบวา่ คา่เฉล่ียของตวัแปรสงัเกตได้
มีค่าอยู่ระหว่าง 3.891 ถึง 4.385 การกระจายตวัของขอ้มลูพิจารณาจากค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมี
คา่อยูร่ะหวา่ง 0.424  ถึง 0.548  

เม่ือพิจารณาคา่ความเบ ้(Sk) ของตวัแปรสงัเกตได ้พบว่า ตวัแปรสังเกตไดมี้คา่ความเบ้
อยู่ระหว่าง -0.662 ถึง 0.198 โดยตวัแปรสงัเกตไดท่ี้มีค่าความเบน้อ้ยท่ีสดุ คือ แรงจูงใจท่ีดียิ่งขึน้ 
และมากท่ีสุด คือ การเขา้ใจเป้าหมายของตนเอง ค่าความโด่ง (Ku) ของตวัแปรสงัเกตได ้พบว่า 
ตวัแปรสังเกตไดมี้ค่าความเบอ้ยู่ระหว่าง -0.597 ถึง 0.497 โดยตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีค่าความโด่ง
นอ้ยท่ีสดุ คือ การมองโลกในแง่ดี และมากท่ีสดุ คือ การเขา้ใจเปา้หมายของตนเอง  

สว่นคา่สถิติทดสอบไค – สแควร ์(X2) พบวา่ เม่ือพิจารณาในภาพรวมแลว้ ตวัแปรสงัเกต
ไดส้่วนใหญ่มีการแจกแจงแบบปกติ เหมาะสมต่อการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้งต่อไป 
รายละเอียดแสดงดงัตาราง 12 

ตาราง 12 คา่สถิตท่ีิใชต้รวจสอบการแจกแจงแบบปกติของตวัแปรสงัเกตได ้(N = 417) 

ตัวแปรสังเกตได ้ M SD Sk Ku p-value 
1. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (SEE) 4.326 0.431 -0.101 -0.362 0.146 
2. การมองโลกในแงด่ี (OP) 4.290 0.548 -0.234 -0.597 <0.001** 
3. ความหวงั (HO) 4.156 0.454 -0.068 -0.269 0.406 
4. การฟ้ืนพลงั (RESI) 3.943 0.471 -0.047 0.009 0.914 
5. ความหมายเชิงบวกในงาน (PO) 4.412 0.464 -0.183 -0.666 <0.001** 
6. การสรา้งความหมายผา่นงาน (ME) 4.378 0.470 -0.229 -0.556 0.001** 
7. แรงจงูใจทีด่ียิ่งขึน้ (GR) 4.556 0.520 -0.662 -0.578 <0.001** 
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ตาราง 12 (ตอ่) 
 

ตัวแปรสังเกตได ้ M SD Sk Ku p-value 
8. ดา้นอารมณ ์(EMS) 4.197 0.494 -0.083 -0.289 0.325 
9. ดา้นวตัถสุิง่ของ (INS) 4.132 0.432 0.027 0.008 0.964 
10. ดา้นขอ้มลู (INF) 4.076 0.537 -0.006 -0.178 0.772 
11. ความรบัผิดชอบ (CL) 3.891 0.424 -0.020 0.057 0.927 
12. ความชดัเจน (RESP) 4.079 0.442 -0.018 0.012 0.975 
13. ความมุง่มั่นของทีม (TEA) 4.324 0.487 -0.143 -0.554 0.003** 
14. การตระหนกัรูอ้ารมณ ์(EMA) 4.237 0.506 -0.131 -0.480 0.020 
15. การประเมินตนเองตามจรงิ (AC) 4.341 0.468 -0.079 -0.388 0.123 
16.  มีความมั่นใจในตนเอง (SEC) 4.382 0.481 -0.091 -0.514 0.013 
17. การเขา้ใจเปา้หมายของตนเอง (UN) 4.186 0.424 0.198 0.497 0.046 
18. การปฏิบตัิตามคา่นิยมของตนเอง (PR) 4.330 0.475 -0.088 -0.438 0.057 
19. การเป็นผูน้  าดว้ยหวัใจ (LE) 4.348 0.456 -0.134 -0.454 0.031 
20. การสรา้งความสมัพนัธ ์(ES) 4.385 0.435 -0.122 -0.452 0.035 
21. การแสดงถงึวินยัในตนเอง (DEM) 4.315 0.506 -0.134 -0.470 0.023 

** มีนยัส  าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

ผูวิ้จยัตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ดว้ยการหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์อง
เพียรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ว่าตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลไม่มี
ความสัมพันธ์กันสูงเกิน .85 จนเกิดภาวะร่วมเสน้ตรง (Multicollinearity) (Kline, 2015) จากผล
การตรวจสอบ พบวา่ มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยู่ระหว่าง .045 ถึง .718 ตวัแปรสงัเกตไดท่ี้มีคา่
ความสมัพนัธก์นัสงูสดุ คือ มีความมั่นใจในตนเอง (SEC) กบั การประเมินตนเองตามจริง (AC) (r 
= .718 , p < .01) ตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีค่าความสัมพันธก์ันนอ้ยสุด คือ การเขา้ใจเป้าหมายของ
ตนเอง (UN) กับ  แรงจูงใจท่ี ดียิ่ งขึ ้น  (GR) (r =  .045 , p-value = .359 ) เม่ือพิจารณาค่า
ความสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไดท้กุคูแ่ลว้ พบวา่ ไมมี่คูค่วามสมัพนัธใ์ดมีคา่เกิน .85 ซึ่งไมล่ะเมิด
ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ จึงถือว่าขอ้มลูมีความเหมาะสม สามารถน าขอ้มูลไปวิเคราะหส์มการโครงสรา้ง
ได ้  
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ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะหโ์มเดล และผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ผลการวิเคราะหโ์มเดล 
การทดสอบโมเดลสมมติฐาน พบว่า หลงัปรบัโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลู

เชิงประจักษ์ ผลการตรวจสอบค่าไค – สแควรเ์ท่ากับ 506.81 (p-value < 0.001) ท่ี df = 170 
พบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ  แต่ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ของ Kline (2015) ท่ีเสนอแนะว่า X2/df < 3 
(506.81/170 = 2.98) เป็นเกณฑท่ี์ยอมรบัได ้และคา่ดชันีอ่ืนๆ เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด คือ CFI 
= 0.97, GFI = 0.90, AGFI = 0.86, SRMR = 0.059, และ RMSEA = 0.069 ดังแสดงในตาราง 
14 

ตาราง 14 คา่ดชันีความกลมกลืนและดชันีเปรียบเทียบของโมเดล 

ดัชนี เกณฑ ์ ค่าสถติใินโมเดล การแปลผล 
ดชันีความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
CFI มากกวา่หรือเท่ากบั 0.95 0.97 กลมกลืน 
ดชันีความกลมกลืนแบบสมบรูณ ์(Absolute Fit Index) 
GFI มากกวา่หรือเท่ากบั 0.90 0.90 กลมกลืน 
AGFI มากกวา่หรือเท่ากบั 0.85 0.86 กลมกลืน 
X2 สดัสว่น X2/df ไมเ่กิน 2 -3 2.9 กลมกลืน 
SRMR นอ้ยกวา่หรือเทา่กบั 0.10 0.05 กลมกลืน 
SMSEA นอ้ยกวา่หรือเทา่กบั 0.08 0.06 กลมกลืน 

 
จากผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ชีใ้หเ้ห็นว่าโมเดล

ตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งหมายถึงโมเดลท่ีพัฒนาขึน้สามารถน ามา
อธิบายความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนได ้ 

ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรแฝงท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนา
ชมุชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 คือ การตระหนกัรูใ้นตนเอง และทนุทางจิตวิทยา โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .63 และ .19 ตามล าดับ ซึ่งมีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผู้น  าท่ี
แทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน และงานท่ีมีความหมาย มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .09 มี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้  าท่ีแท้จริงในผู้น  า
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อาสาพัฒนาชุมชน อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ี โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .02 ดัง
ภาพประกอบ 9 

เม่ือพิจารณาโมเดลการวดัของตวัแปรแฝงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 
พบว่า สามารถวดัไดด้ว้ยตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้หา้ตวั คือ การเขา้ใจเปา้หมายของตนเอง การปฏิบตัิ
ตามค่านิยมของตนเอง การเป็นผูน้  าดว้ยหวัใจ การสรา้งความสมัพันธ ์และการแสดงถึงวินัยใน
ตนเอง มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ .49 .81 .77 .69 และ .54 ตามล าดบั และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้หา้ตวัสามารถใชเ้ป็นตวับ่งชีท่ี้ดีของตวัแปรแฝงภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน  

โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงการตระหนกัรูใ้นตนเองของผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน พบว่า 
สามารถวดัไดด้ว้ยตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้สามตวั คือ การตระหนกัรูอ้ารมณ์ การประเมินตนเองตาม
จริง และมีความมั่นใจในตนเอง มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ .67 .93 และ .75 ตามล าดับ และมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงวา่ตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้สามตวัสามารถใชเ้ป็นตวับง่ชีท่ี้ดีของตวั
แปรการตระหนกัรูใ้นตนเองของผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 

โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงทนุทางจิตวิทยาของผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน พบวา่ สามารถ
วัดได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ทั้งส่ีตัว คือ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี 
ความหวัง และการฟ้ืนพลัง มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ .76 .77 .75 และ .49 ตามล าดับ และมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้ส่ีตวัสามารถใชเ้ป็นตวับ่งชีท่ี้ดีของตวั
แปรทนุทางจิตวิทยาของผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 

โมเดลการวัดของตัวแปรแฝงงานท่ีมีความหมายของผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน พบว่า 
สามารถวดัไดด้ว้ยตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้สามตวั คือ ความหมายเชิงบวกในงาน การสรา้งความหมาย
ผ่านงาน และแรงจูงใจท่ีดียิ่งขึน้ มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ .79 .88 และ .76 ตามล าดับ และมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงวา่ตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้สามตวัสามารถใชเ้ป็นตวับง่ชีท่ี้ดีของตวั
แปรแฝงงานท่ีมีความหมายของผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 

โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงการสนบัสนุนทางสงัคมของผูน้  าอาสาพฒันาชุมชน พบว่า 
สามารถวดัไดด้ว้ยตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้สามตวั คือ ดา้นอารมณ ์ดา้นวตัถสุิ่งของ และดา้นขอ้มลู มี
ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ .78 .87 และ .75 ตามล าดบั และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดง
วา่ตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้สามตวัสามารถใชเ้ป็นตวับง่ชีท่ี้ดีของตวัแปรแฝงการสนบัสนนุทางสงัคมของ
ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 
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และโมเดลการวดัของตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์ารของผูน้  าอาสาพฒันาชุมชน พบว่า 
สามารถวดัไดด้ว้ยตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้สามตวั คือ ความรบัผิดชอบ ความชดัเจน และความมุ่งมั่น
ของทีม มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ .61 .87 และ .66 ตามล าดบั และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้งสามตัวสามารถใช้เป็นตัวบ่งชีท่ี้ดีของตัวแปรแฝงบรรยากาศ
องคก์ารของผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 
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ตาราง 15 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตท่ีุมีตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิใน
ผูน้  าอาสาพฒันา 

 
ตัวแปรเหตุ 

ตัวแปรผล 
การตระหนักรู้ในตนเอง ภาวะผู้น าที่แท้จริง 

DE IE TE DE IE TE 
ทนุทางจิตวิทยา 0.17* - 0.17* 0.19** 0.11* 0.30** 
งานท่ีมคีวามหมาย 0.06 - 0.06 0.09* 0.04 0.13* 
การสนบัสนนุทางสงัคม 0.28** - 0.28** - 0.18** 0.18** 
บรรยากาศองคก์าร 0.25** - 0.25** 0.02 0.16** 0.18** 
การตระหนกัรูใ้นตนเอง - - - 0.63** - 0.63** 

R2 0.38 0.63 

** มีนยัส  าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
*  มีนยัส  าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 15 อิทธิพลทางตรงและทางออ้มท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง พบว่า ภาวะ

ผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนไดร้บัอิทธิพลทางตรงมีค่าเป็นบวกจากการตระหนักรูใ้น
ตนเอง และทุนทางจิตวิทยา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .63 และ .19 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ ท่ีระดับ .01  จากงานท่ีมีความหมาย มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .09 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 นอกจากนีภ้าวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิยงัไดร้บัอิทธิพลทางออ้มมีคา่เป็นบวก
จากการสนบัสนนุทางสงัคม และบรรยากาศองคก์าร มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .18 และ .16 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  จากทุนทางจิตวิทยา มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .11 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 โดยผา่นการตระหนกัรูใ้นตนเอง 

เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงทีละตวัแปร พบวา่ ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง
ในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพลทางตรงมีคา่เป็นบวกจากการตระหนกัรูใ้นตนเองมากท่ีสดุ 
โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .63 แสดงว่าการตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน โดยตัวบ่งชีท่ี้ส  าคัญ คือ การประเมินตนเองตามจริง มีความ
มั่นใจในตนเอง และการตระหนกัรูอ้ารมณ ์น า้หนกัความส าคญัเท่ากบั .93 .75 และ 67 ตามล าดบั 
กล่าวคือ ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีมีการประเมินตนเองตามจรงิ มีความมั่นใจในตนเอง และมีการ
ตระหนกัรูอ้ารมณย์ิ่งสงูยิ่งมีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 
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อิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลต่อการตระหนักรูใ้นตนเอง พบว่า การตระหนกัรูใ้นตนเองไดร้บั
อิทธิพลทางตรงมีค่าเป็นบวกจากการสนับสนุนทางสังคม และบรรยากาศองคก์าร โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .28 และ .25 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากทุนทาง
จิตวิทยา มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเทา่กบั .17 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณ ์ผลการวิเคราะหพ์บวา่ ทนุทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย 
การสนบัสนนุทางสงัคม บรรยากาศองคก์าร และการตระหนกัรูใ้นตนเองรว่มกนัอธิบายภาวะผูน้  า
ท่ีแทจ้ริงไดร้อ้ยละ 63 (R2 = .63) และการตระหนกัรูใ้นตนเองอธิบายดว้ยทนุทางจิตวิทยา งานท่ีมี
ความหมาย การสนบัสนนุทางสงัคม บรรยากาศองคก์ารไดร้อ้ยละ 38 (R2 = .38) ดงัตาราง 15 

จากผลการวิจยัระยะท่ี 1 สรุปไดว้า่ การตระหนกัรูใ้นตนเอง ทนุทางจิตวิทยา และงานท่ีมี
ความหมาย มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาสมัครพัฒนาชุมชน โดยภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนไดร้บัอิทธิพลทางตรงมีค่าเป็นบวกจากการตระหนักรูใ้น
ตนเองมากท่ีสุด ผู้วิจัยจึงน าผลการวิจัยระยะท่ี 1 ซึ่งพบว่าการตระหนักรูใ้นตนเองมีอิทธิพล
ทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาสมคัรพฒันาชมุชนมากท่ีสดุ ประกอบดว้ย การตระหนกั
รูอ้ารมณ ์การประเมินตนเองตามจริง และการมีความมั่นใจในตนเอง เป็นแนวทางในการพฒันา
โปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน ในการวิจยัระยะท่ี 2 ตอ่ไป 

 
ผลการทดสอบสมมตฐิานในการวิจัย 
สมมติฐานข้อ 1 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสา

พัฒนาชุมชนมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ตัวแปรเชิงสาเหตุ ประกอบดว้ย ทุนทาง
จิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองคก์าร และการตระหนกัรูใ้น
ตนเอง  

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล พบว่า โมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนมีความกลมกลืนกับ
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (CFI = 0.97, GFI = 0.90, AGFI = 0.86, X2/df = 2.9, SRMR = 0.059, และ 
RMSEA = 0.069) กล่าวคือ โมเดลท่ีพฒันาขึน้สามารถน ามาอธิบายความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุอง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนได ้ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานข้อ 2 ทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย บรรยากาศองคก์าร และการ
ตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาสมคัรพฒันาชมุชน  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน จากผลการประมาณค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลทางตรง พบว่า ทุนทางจิตวิทยา (ß = .19, p-value < .01) งานท่ีมีความหมาย (ß = .09 
p-value < .05) และการตระหนกัรูใ้นตนเอง (ß 5= .63 p-value < .01) มีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาสมคัรพฒันาชมุชน ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิานบางสว่น 

สมมติฐานข้อ 3 ทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การสนับสนุนทางสังคม และ
บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูอ้าสาสมคัรพฒันาชมุชน  

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากผลการประมาณค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลทางออ้ม พบว่า ทนุทางจิตวิทยา (ß = .11, p-value < .05) การสนบัสนุนทางสงัคม (ß = 
.18, p-value < .01) และบรรยากาศองคก์าร (ß = .16, p-value < .01) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูอ้าสาสมคัรพฒันาชมุชน ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิานบางสว่น 

ตาราง 16 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยัระยะท่ี 1 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  าอาสา

พฒันาชมุชนมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ตวัแปรเชิงสาเหต ุ
ประกอบดว้ย ทนุทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การสนบัสนนุทาง
สงัคม บรรยากาศองคก์าร และการตระหนกัรูใ้นตนเอง 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานท่ี 2 ทนุทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย บรรยากาศองคก์าร และการ
ตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  า
อาสาสมคัรพฒันาชมุชน  

ยอมรบัสมมตฐิาน
บางสว่น 

 ทนุทางจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  า
อาสาสมคัรพฒันาชมุชน 

ยอมรบั 

 งานท่ีมคีวามหมาย มีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  า
อาสาสมคัรพฒันาชมุชน 

ยอมรบั 

 บรรยากาศองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  า
อาสาสมคัรพฒันาชมุชน 

ปฏิเสธ 

 การตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  า
อาสาสมคัรพฒันาชมุชน 

ยอมรบั 
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ตาราง 16 (ตอ่) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 3 ทนุทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การสนบัสนนุทางสงัคม และ

บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มตอ่ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผู้
อาสาสมคัรพฒันาชมุชน 

ยอมรบัสมมตฐิาน
บางสว่น 

 ทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางออ้มตอ่ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูอ้าสาสมคัร
พฒันาชมุชน 

ยอมรบั 

 งานท่ีมคีวามหมายมีอิทธิพลทางออ้มตอ่ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผู้
อาสาสมคัรพฒันาชมุชน 

ปฏิเสธ 

 การสนบัสนนุทางสงัคมมีอิทธิพลทางออ้มตอ่ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผู้
อาสาสมคัรพฒันาชมุชน 

ยอมรบั 

 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มตอ่ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผู้
อาสาสมคัรพฒันาชมุชน 

ยอมรบั 

ผลการวิจัยระยะที ่2 
การวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยักึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research) เพ่ือศกึษา

ประสิทธิผลของโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน โดยผูว้ิจยัพฒันา
โปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนจากผลการวิจัยระยะท่ี 1 ซึ่ง
พบว่า การตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาสมัครพัฒนา
ชมุชนมากท่ีสุด มีกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ วดัก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และติดตาม
ผลหลงัการทดลอง 1 เดือน ผูว้ิจยัแบง่การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้

สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะหล์กัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
สว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะหส์ถิตพืิน้ฐานของตวัแปร 
สว่นท่ี 3 ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลของโปรแกรม และผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สว่นท่ี 4 ผลการวิเคราะหเ์พิ่มเตมิ 
 

ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะหลั์กษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีปฏิบตัิงานอยูใ่นพืน้ท่ี

จงัหวดันนทบุรี จ  านวน 30 คน โดยแบ่งเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม จ านวนกลุ่มละ 15 คน 
ลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอยา่ง ดงัแสดงในตาราง 17 
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ตาราง 17 จ านวนและรอ้ยละของลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอยา่ง (N = 30) 

 
ลักษณะทั่วไป 

กลุ่มทดลอง 
(N = 15) 

กลุ่มควบคุม 
(N = 15) 

รวม 
(N = 30) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 10 66.7 4 26.7 14 46.7 
 หญิง 5 33.3 11 73.3 16 53.3 
อาย ุ 31 – 40 ปี  2 13.3 0 0 2 6.7 
 41 – 50 ปี 6 40.0 5 33.4 11 36.7 
 51 – 60 ปี 5 33.4 8 53.3 13 43.3 
 ตัง้แต ่61 ปี ขึน้ไป 2 13.3 2 13.3 4 13.3 
ระดับ
การศึกษา 

มธัยมศกึษา/ปวช. 7 46.7 10 66.7 17 56.7 
อนปุรญิญา/ปวส.  1 6.6 1 6.6 2 6.7 
ปรญิญาตร ี 7 46.7 4 26.7 11 36.7 

อาชีพ เกษตรกร 5 33.4 2 13.3 7 23.3 
 เจา้ของกิจการ 2 13.3 1 6.7 3 10.0 
 รบัจา้งทั่วไป/อาชีพอิสระ 2 13.3 7 46.7 9 30.0 
 คา้ขาย 0 0 2 13.3 2 6.7 
 พอ่บา้น/แมบ่า้น 6 40.0 3 20.0 9 30.0 

 
จากตาราง 17 พบว่า กลุ่มตวัอย่างทัง้หมดรวม 30 คน เป็นเพศหญิง รอ้ยละ 53.3 และ

เพศชาย รอ้ยละ 46.7 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 51 - 60 ปี รอ้ยละ 43.3 ส าเร็จการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย รอ้ยละ 56.7 และประกอบอาชีพรบัจา้งทั่วไป/อาชีพอิสระ รอ้ยละ 30.0 
เทา่กบัพอ่บา้น/แมบ่า้น รอ้ยละ 30.0   

เม่ือพิจารณาลกัษณะทั่วไปของกลุม่ทดลอง จ านวน 15 คน พบวา่ สว่นใหญ่เป็นเพศชาย 
รอ้ยละ 66.7 มีอายรุะหว่าง 41 - 50 ปี รอ้ยละ 40.0 ส าเร็จการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย 
รอ้ยละ 46.7 เท่ากับระดบัปริญญาตรี รอ้ยละ 46.7  และเป็นพ่อบา้น/แม่บา้น รอ้ยละ 40.0  และ
กลุ่มควบคมุ จ านวน 15 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง รอ้ยละ 73.3 มีอายุระหว่าง 51 - 60 ปี 
รอ้ยละ 53.3 ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย รอ้ยละ 66.7 และประกอบอาชีพ
รบัจา้งทั่วไป/อาชีพอิสระ รอ้ยละ 46.7  
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ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะหส์ถติพิืน้ฐานของตัวแปร 
ผลการวิเคราะหค์่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  า

อาสาพฒันาชมุชน ระยะก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และติดตามผลการทดลอง จ าแนกตาม
กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

ตาราง 18 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน
ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และระยะติดตามผล ของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

องคป์ระกอบ 
ภาวะผู้น าทีแ่ทจ้ริง 

กลุ่มทดลอง (N = 15) กลุ่มควบคุม (N = 15) 
ก่อนทดลอง หลังทดลอง ติดตามผล ก่อนทดลอง หลังทดลอง ติดตามผล 
M SD M SD M SD M SD M SD M SD 

การเขา้ใจเป้าหมาย
ของตนเอง  

3.03 .54 3.93 .49 4.10 .47 2.90 .50 2.90 .50 2.96 .44 

การปฏิบตัติาม
คา่นิยมของตนเอง  

2.84 .53 3.75 .46 3.93 .42 2.93 .50 2.93 .28 2.86 .35 

การเป็นผูน้  า 
ดว้ยหวัใจ  

2.95 .62 3.77 .46 4.06 .49 2.84 .43 2.86 .35 2.84 .43 

การสรา้ง
ความสมัพนัธ ์ 

2.80 .45 3.81 .34 3.91 .32 2.85 .36 2.86 .31 2.81 .35 

การแสดงถึงวินยั 
ในตนเอง  

2.77 .46 3.71 .37 3.91 .32 2.91 .54 2.82 .46 2.75 .34 

รวม 2.86 .41 3.79 .36 3.97 .28 2.90 .28 2.87 .25 2.84 .25 

  
จากตาราง 18 พบว่า คา่เฉล่ียของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนโดยรวม

ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ก่อนการทดลองเท่ากบั 2.876 และ 2.90 หลงัการทดลองเท่ากบั 
3.79 และ 2.87 และติดตามผลการทดลองเท่ากับ 3.97 และ 2.84 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาโดย
ภาพรวมสรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนมีแนวโนม้คา่เฉล่ียเพิ่มขึน้ในกลุ่ม
ทดลอง ส่วนในกลุ่มควบคมุมีแนวโนม้คา่เฉล่ียภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนลดลง
หลงัการทดลองและตดิตามผลการทดลอง ดงัภาพประกอบ 10 
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ภาพประกอบ 10 คา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนโดยรวม ระยะก่อน
การทดลอง หลงัการทดลอง และตดิตามผลการทดลอง ของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 คา่เฉล่ียคะแนนขององคป์ระกอบภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 
ระยะก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และติดตามผลการทดลอง ของกลุม่ทดลอง 
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เม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบของภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง พบว่า ค่าเฉล่ียคะแนนของ
องคป์ระกอบภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนของกลุ่มทดลอง ระยะก่อนการทดลอง 
หลังการทดลอง และติดตามผลการทดลองเพิ่มสูงขึน้ตามล าดบั จึงสรุปไดว้่า ผูน้  าอาสาพัฒนา
ชุมชนท่ีไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน มีแนวโน้ม
คา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนแต่ละองคป์ระกอบระยะติดตามผล
การทดลองเพิ่มสงูขึน้จากระยะก่อนการทดลอง และหลงัการทดลอง ดงัภาพประกอบ 11 
 

ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลของโปรแกรม และผลการทดสอบ
สมมตฐิาน 

ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลของโปรแกรม  
การวิเคราะหข์อ้มูลเพ่ือตอบสมมติฐานการวิจัยขอ้ 1 หลังเขา้ร่วมโปรแกรมผู้น  าอาสา

พฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงสูงกว่าผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนท่ีไม่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง
ในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 

ผูว้ิจยัหาความแตกตา่งของคา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน
ระยะหลงัการทดลอง ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ โดยการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียคะแนนภาวะ
ผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนระยะหลังการทดลอง และควบคุมตัวแปรแทรกซ้อน 
(Extraneous Variable) ท่ีอาจส่งผลต่อตวัแปรตาม ดว้ยการวดัความแปรปรวนรว่ม (Analysis of 
Covariance; ANCOVA) เป็นสถิติทดสอบ ซึ่งผูว้ิจยัก าหนดใหค้่าเฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง
ในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนระยะก่อนการทดลองเป็นตวัแปรควบคมุ (Covariate) และเปรียบเทียบ
คา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนระยะก่อนหลงัการทดลองเป็นตวัแปร
ตาม ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม (Fixed factor) ก่อนการวิเคราะห์ประสิทธิผลของ
โปรแกรม ผูว้ิจยัตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ดงันี ้

1. การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติ พิจารณาจากคา่ความเบ ้(Skewness) คา่ความ
โด่ง (Kurtosis) ไม่เกิน +2 และ -2 และค่าสถิติทดสอบ Shapiro-Wilk โดยตอ้งไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิต ิจงึถือวา่ขอ้มลูมีการแจกแจงแบบปกต ิ(George & Mallery, 2019) ดงัแสดงในตาราง 19 
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ตาราง 19 คา่ความเบ ้(Sk) คา่ความโดง่ (Ku) และคา่สถิต ิShapiro-Wilk ของคา่เฉล่ียคะแนน
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน ก่อนทดลอง หลกัทดลอง และตดิตามผลทดลอง 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ระยะของการวัด ความเบ้ 
(Sk) 

ความโด่ง 
(Ku) 

Shapiro-
Wilk 

p-value 

กลุม่ทดลอง ก่อนทดลอง -.552 -.797 .925 .232 
หลงัทดลอง -.333 -.128 .928 .250 
ตดิตามผลทดลอง -.085 -1.186 .934 .312 

กลุม่ควบคมุ ก่อนทดลอง .298 -1.344 .910 .136 
หลงัทดลอง .150 -1.565 .884 .055 
ตดิตามผลทดลอง .203 -1.583 .892 .071 

  
จากตาราง 19 พบวา่ ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน ระยะก่อนการทดลอง 

หลงัการทดลอง และตดิตามผลการทดลองของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ มีคา่ความเบ ้(Sk) อยู่
ระหว่าง -.552  ถึง .298 มีค่าความโด่ง (Ku) อยู่ระหว่าง -1.583 ถึง -.128 ค่าสถิติทดสอบ 
Shapiro-Wilk ไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิซึ่งเป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ 

2. การตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวน พิจารณาจากค่าสถิติทดสอบ 
Levene’s Test of Equality of Error Variances โดยตอ้งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จึงถือว่าขอ้มูลมี
ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั ดงัแสดงในตาราง 20 

ตาราง 20 การตรวจสอบความเทา่กนัของความแปรปรวนดว้ยคา่สถิตทิดสอบ Levene’s Test of 
Equality of Error Variances 

ความแปรปรวน F df1 df2 p-value 
ระหวา่งกลุม่ 3.179 1 28 .085 

 
จากตาราง 20 พบว่า เม่ือควบคุมอิทธิพลของตวัแปรแทรกซอ้น(ค่าเฉล่ียคะแนนระยะ

ก่อนการทดลอง) แลว้ ความแปรปรวนของคา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันา
ชุมชนของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ระยะหลังการทดลอง ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ จึงถือว่า
ขอ้มลูมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั ซึ่งเป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ 
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3. การตรวจสอบความเป็นเอกพันธ์ของความชันการถดถอย (Homogeneity of 
regression slope) พิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยระหว่างกลุ่มกบัคา่เฉล่ียคะแนนระยะก่อน
การทดลอง มีความชนัเทา่กนัหรือไมมี่ปฏิสมัพนัธก์นั ดงัแสดงในตาราง 21 

ตาราง 21 การตรวจสอบความเป็นเอกพนัธข์องความชดัถดถอย 

แหล่งของความแปรปรวน SS df MS F p-value 
กลุม่ .813 1 .813 11.039 .003 
คา่เฉลีย่คะแนนระยะก่อนการทดลอง .735 1 .735 9.982 .004 
กลุม่*คา่เฉลีย่คะแนนระยะก่อนการทดลอง .395 1 .395 5.359 .029 
ความคลาดเคลือ่น 1.915 26 .074   

* มีนยัส  าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

  
จากตาราง 21 พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยระหว่างกลุ่มกับค่าเฉล่ียคะแนนระยะ

ก่อนการทดลอง มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุไม่แตกตา่งกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (F = 5.359, p-value = .029) แสดงใหเ้ห็นว่าไม่มีปฏิสมัพนัธร์ะหว่าง
กลุ่มกบัคา่เฉล่ียคะแนนระยะก่อนการทดลอง จึงถือวา่ขอ้มลูมีความเป็นเอกพนัธข์องความชนัการ
ถดถอย ซึ่งเป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ 

4. การตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปรร่วมกับตัวแปรตาม ( Linear 
Relationship between Covariate and Dependent variable) พิจารณาค่าเฉล่ียคะแนนระยะ
ก่อนการทดลองกับภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชุมชน ตอ้งมีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ ดงั
แสดงในตาราง 21 ผลการตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัวแปรร่วมกับตัวแปรตาม จาก
ตาราง 21 พบว่า ค่าเฉล่ียคะแนนระยะก่อนการทดลองมีความสัมพันธ์เชิงเส้นกับภาวะผู้น  าท่ี
แท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน (F = 9.982, p-value = .004) แสดงให้เห็นว่าตัวแปรร่วมมี
ความสมัพนัธก์ับตวัแปรตามอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงถือว่าขอ้มลูมีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ ซึ่ง
เป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ 

จากการตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหค์วามแปรปรวนร่วม (Analysis of 
Covariance; ANCOVA) พบว่า ขอ้มูลเป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ผูว้ิจยัจึงด าเนินการวิเคราะห์
ขอ้มลู เพ่ือตอบสมมตฐิานการวิจยัตอ่ไป 
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ตาราง 22 คา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนของกลุม่ทดลองและกลุม่
ควบคมุ ระยะหลงัการทดลอง 

กลุ่ม N MEMM SD Mean 
Difference 

Std. 
Error 

p-value 

กลุม่ทดลอง 15 2.869 .076 .928 .107 <0.001 
กลุม่ควบคมุ 15 3.798 .076 -.928 .107 <0.001 

MEMM = Estimated Marginal Mean 
 

จากตาราง 22 พบว่า คา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนระยะ
หลังการทดลองของกลุ่มทดลองมีค่ามากกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Mean 
Difference = .928, p-value < 0.001) แสดงให้เห็นว่า หลังเข้าร่วมโปรแกรมผู้น  าอาสาพัฒนา
ชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้ริงสงูกว่าผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไม่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  า
อาสาพฒันาชมุชน 

ตาราง 23 ความแตกตา่งของคา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนของ
กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ ระยะหลงัการทดลอง 

 SS df MS F p-value 
ความแตกตา่ง 6.446 1 6.446 75.371 <0.001 
ความคลาดเคล่ือน 2.309 27 .086   

 
จากตาราง 23 พบว่า ความแตกตา่งของคา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสา

พัฒนาชุมชนของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ระยะหลังการทดลองมีนัยส าคญัทางสถิติ (F = 
75.371, p-vale < 0.001) จึงสรุปไดว้่า ความแตกต่างของค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงใน
ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุมาจากการไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้ง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 

การวิเคราะหข์อ้มูลเพ่ือตอบสมมติฐานการวิจยัขอ้ 2 ระยะติดตามผลผูน้  าอาสาพฒันา
ชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีภาวะผู้น  าท่ี
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แทจ้รงิสงูกวา่หลงัเขา้รว่มโปรแกรม สว่นผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้ง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนไมมี่การเปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

ผูว้ิจยัหาความแตกตา่งของคา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 
ระยะหลงัการทดลองและติดตามผลการทดลอง ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ดว้ยการวดัความ
แปรปรวนแบบสองทางเม่ือมีการวดัซ า้ (Two-way repeated measures ANOVA) เพ่ือวิเคราะห์
ประสิทธิผลของโปรแกรม เสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนมีภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้ริงท่ีเพิ่มสงูขึน้มาจากการเขา้รว่มโปรแกรม ก่อนการวิเคราะหป์ระสิทธิผลของโปรแกรม ผูว้ิจยั
ตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ โดยการตรวจสอบความแตกต่างของความแปรปรวน ซึ่งพบว่าค่า 
Mauchly’s test มีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนั้นผู้วิจัยจึงพิจารณาค่า Greenhouse-Geisser เป็น
ล าดบัตอ่ไป 

ตาราง 24 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนภายในกลุม่ของคา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิใน
ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน หลงัการทดลองและติดตามผลการทดลอง ในกลุม่ทดลองและกลุม่
ควบคมุ 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ระยะของการวดั 4.796 1.165 4.118 61.808 <0.001 
ระยะของการวดั*กลุม่ 5.796 1.165 4.977 74.694 <0.001 
ความคลาดเคล่ือน 2.173 32.610 .067   

 
จากตาราง 24 ผู้วิจัยแปลผลจากค่าสถิติทดสอบ Greenhouse-Geisser พบว่า ระยะ

ของการวดัมีนยัส าคญัทางสถิติ (F = 61.808, p-value < 0.001) มีการเปล่ียนแปลงของค่าเฉล่ีย
คะแนนภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนระยะหลังการทดลองและติดตามผลการ
ทดลอง และปฏิสัมพันธร์ะหว่างระยะของการวัดกับกลุ่ม มีนัยส าคญัทางสถิติ (F = 74.694, p-
value < 0.001) มีการเปล่ียนแปลงของค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผู้น  าอาสาพัฒนา
ชมุชนระยะหลงัการทดลองและตดิตามผลการทดลอง แตกตา่งกนัในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ 
ผูว้ิจยัจึงวิเคราะหอิ์ทธิพลอย่างง่าย (Simple effects) ของปฏิสมัพนัธร์ะหว่างระยะของการวดักับ
กลุม่ ดงัแสดงในตาราง 25 

 
 



  122 

ตาราง 25 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลอยา่งง่ายของปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งระยะของการวดักบักลุม่
ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

กลุ่มตัวอย่าง ระยะของการวัด 
(I) 

ระยะของการวัด
(J) 

Mean 
Difference 

Std. Error p-value 

กลุม่ทดลอง หลงัทดลอง ตดิตามผลทดลอง -.182 .073 .018 
ตดิตามผลทดลอง หลงัทดลอง .182 .073 .018 

กลุม่ควบคมุ หลงัทดลอง ตดิตามผลทดลอง .036 .073 .629 
ตดิตามผลทดลอง หลงัทดลอง -.036 .073 .629 

  
จากตาราง 25 พบว่า กลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสา

พฒันาชุมชนระยะติดตามผลการทดลองเพิ่มขึน้จากหลงัการทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .05 (Mean difference = .182, Std. Error = .073, p-value = .018) ส่วนกลุ่มควบคุมมี
ค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนระยะติดตามผลการทดลองไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (Mean difference = -.036, Std. Error = .073, p-value = 
.629) จากหลงัการทดลอง  

 
ผลการทดสอบสมมตฐิานในการวิจัย 
สมมติฐานข้อ 1 หลังเข้าร่วมโปรแกรมผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีได้เข้าร่วมโปรแกรม

เสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน มีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงสูงกว่าผูน้  าอาสา
พฒันาชมุชนท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน หลังเขา้ร่วมโปรแกรมผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดเ้ข้าร่วม
โปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิสงูกว่าผูน้  า
อาสาพฒันาชมุชนท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 
(Mean Difference = .928, p-value < 0.001) ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานขอ้ 2 ระยะตดิตามผลผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้ง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน มีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงสูงกว่าหลงัเขา้ร่วมโปรแกรม 
ส่วนผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีไม่ไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสา
พฒันาชมุชนไมมี่การเปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน ระยะติดตามผลผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรม
เสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน มีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงสูงกว่าหลงัเขา้ร่วม
โปรแกรม (Mean difference = .182, Std. Error = .073, p-value = .018) ส่วนผูน้  าอาสาพฒันา
ชุมชนท่ีไม่ไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนไม่มีการ
เปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิานขอ้นี ้

ตาราง 26 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยัระยะท่ี 2 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 หลงัเขา้รว่มโปรแกรมผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรม

เสรมิสรา้งภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีภาวะผูน้  าที่
แทจ้รงิสงูกวา่ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้ง
ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานท่ี 2 ระยะติดตามผลผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนที่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้ง
ภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิสงู
กวา่หลงัเขา้รว่มโปรแกรม สว่นผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่ม
โปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนไมม่ี
การเปลีย่นแปลงภาวะผูน้  าที่แทจ้รงิ 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

  
ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะหเ์พิม่เตมิ 
ผู้วิจัยประเมินผลโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน 

เพิ่มเติมผ่านการสะทอ้นคิดหลงัการจดัการเรียนรู ้(After Action Review: AAR) ในภาพรวมของ
ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มโปรแกรม จ านวน 15 คน ถึงสิ่งท่ีไดเ้รียนรูจ้ากการเขา้รว่มกิจกรรม 
ความรูส้ึกจากการเขา้รว่มกิจกรรม การน าสิ่งท่ีเรียนรูไ้ปประยกุตใ์ชอ้ย่างไร โดยเก็บรวบรวมขอ้มูล
ระยะติดตามผลการทดลองไปแลว้ 1 เดือน เพ่ือเปิดโอกาสใหผู้น้  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีเขา้ร่วม
โปรแกรมน าสิ่งท่ีไดเ้รียนรูจ้ากกิจกรรมไปประยุกตใ์นการท างานเป็นผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนจริง 
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงเป็นประสบการณ์ใหม่ เกิดการเรียนรูท่ี้มีประสิทธิภาพ ดังตาราง 27
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จากตารางท่ี 27 ผลการสะทอ้นคิดหลังการจัดการเรียนรู ้(After Action Review: AAR) 
ของผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง ระยะติดตามผลการ
ทดลองหลงัเขา้รว่มโปรแกรมไปแลว้ 1 เดือน จ านวน 15 คน สรุปเป็นประเดน็ไดด้งันี ้

1. สิ่งท่ีไดเ้รียนรูจ้ากการเขา้รว่มกิจกรรม ในการจดัอบรมบรรยากาศเป็นกนัเอง กิจกรรม
ไม่หนกัจนเกินไป (3) ผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนควรเขา้อบรมในหวัขอ้นี ้เป็นเรื่องท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้  า
โดยตรง (3) มีประโยชนม์ากส าหรบัผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีเพิ่งเขา้มาเริ่มท างาน ควรใช้เป็น
หลักสูตรปฐมนิเทศ (3) การแสดงออกทางความคิดหรือความรูส้ึกลว้นแลว้แต่มีผลกับคนและ
ชมุชน (3) มีโอกาสแลกเปล่ียนเรียนรูจ้ากประสบการณข์องผูน้  าคนอ่ืน ท าใหมี้มมุมองความคิดใน
บางเรื่องเปล่ียนไป (1) ใชจ้ดุแข็งใหเ้ป็นประโยชนใ์นการท างาน (1) ฝึกตัง้เป้าหมายตัง้ผลลพัธใ์น
การท างาน และวางแผนในการท างานใหส้  าเรจ็ (1)  

2. ความรู้สึกจากการเข้าร่วมกิจกรรม ชอบรูปแบบของการจัดกิจกรรมท่ีมีทั้งการ
ยกตวัอย่าง การท างานเป็นทีม การระดมความคิด การใหว้างแผน สามารถน าไปใชใ้นการท างาน
ไดไ้ม่ยาก (3) ปัญหาหรืออปุสรรคท่ีเขา้มาอาจท าใหท้  างานไม่ส  าเรจ็แตส่ามารถผ่านมาไดด้ว้ยการ
วางแผนท่ีดี (3) ความสมัพนัธก์บัอาสาพฒันาชมุชนท่ีท างานรว่มกนัดีขึน้ (3) ปัญหาในการท างาน
ลดลงพอมีความสมัพนัธท่ี์ดี (2) การท างานคนเดียวอาจส าเร็จแตจ่ะส าเรจ็เร็วกวา่ถา้มีการท างาน
เป็นทีม (2) ขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหาจากผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนคนอ่ืนถือเป็นสิ่งท่ีส  าคญั 
ช่วยท าให้มีทางเลือกมีทางออก ในการแก้ไขปัญหาเพิ่มขึน้ (1) ประสบการณ์การท างานอาสา
พฒันาชุมชนท่ีประสบความส าเร็จสามารถเป็นแรงบนัดาลใจใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนคนอ่ืนได ้
(1) 

3. การน าสิ่งท่ีเรียนรูไ้ปประยุกตใ์ช ้ไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลในการท างานกันมากขึน้ ท าให้
เขา้ใจกันมากขึน้ (3) ยอมรบัฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะในการท างานอาสาพฒันาชุมชนจาก
อาสาพฒันาชมุชนมากขึน้ (3) ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนจ์ะน ามาใชป้ระกอบการ
ตัดสินใจ เพ่ือให้งานออกมาส าเร็จ (3) ตัง้เป้าหมายในการท างานก่อนแล้วเขียนแผนงานเป็น
ขัน้ตอนว่าตอ้งท าอย่างไรบา้ง (2) ก่อนเริ่มงานตอ้งมีการวางแผน (2) ระดมความคิดในการท างาน 
ในการแกไ้ขปัญหา (2) 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้ง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน โดยแบง่การวิจยัออกเป็น 2 ระยะ โดยการวิจยัระยะ
ท่ี 1 เป็นการศกึษาเชิงปรมิาณ มีความมุ่งหมายของการวิจยั คือ 1) เพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนกับขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ โดยผูว้ิจยัด  าเนินการวิเคราะหข์อ้มูลเพ่ือตอบสมมติฐานของการวิจยั โดยการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling) ดว้ยโปรแกรม LISREL 

ส่วนการวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research) มี
ความมุ่งหมายของการวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ี
แทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน โดยผูว้ิจยัพฒันาโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  า
อาสาพฒันาชมุชนจากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ซึ่งพบว่า การตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาสมัครพัฒนาชุมชนมากท่ีสุด มีกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม วัด
ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และตดิตามผลหลงัการทดลอง 1 เดือน 

ผูว้ิจยัน าเสนอการสรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลการวิจัย และขอ้เสนอแนะการวิจัย 
ตามล าดบัดงันี ้

1. สรุปผลการวิจยั 
1.1 การวิจยัระยะท่ี 1 
1.2 การวิจยัระยะท่ี 2 

2. อภิปรายผลการวิจยั 
2.1 การวิจยัระยะท่ี 1 
2.2 การวิจยัระยะท่ี 2 

3. ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะการวิจยั 
3.1 ขอ้จ ากดัในการวิจยั 
3.2 ขอ้เสนอแนะเพ่ือการปฏิบตั ิ
3.3 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
3.4 ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ตอ่ไป 
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1. สรุปผลการวิจัย 
1.1 การวิจัยระยะที ่1 
การวิจัยระยะท่ี 1 เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ มีความมุ่งหมายของการวิจัย คือ  1) เพ่ือ

ตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสา
พฒันาชุมชนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยผูว้ิจยัด  าเนินการวิเคราะหข์อ้มูลเพ่ือตอบสมมติฐานของ
การวิจัย โดยการวิ เคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ด้วย
โปรแกรม LISREL 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่ ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีปฏิบัติงานอยู่ในพืน้ท่ี
จงัหวดันนทบรุี จงัหวดัปทมุธานี จงัหวดันครปฐม จงัหวดัสมทุรปราการ จงัหวดัสมทุรสาคร จ านวน 
417 คน ผลการวิเคราะหล์กัษณะทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า เป็นเพศหญิง รอ้ยละ 50.4 และ
เพศชาย รอ้ยละ 49.6 มีอายุระหว่าง 51 - 60 ปี รอ้ยละ 39.6 ส าเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา
ตอนปลาย รอ้ยละ 43.9 และประกอบอาชีพหลกัเป็นเกษตรกร รอ้ยละ 30.5    

จากสมมติฐานขอ้ 1 โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสา
พัฒนาชุมชนมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ตัวแปรเชิงสาเหตุ ประกอบดว้ย ทุนทาง
จิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองคก์าร และการตระหนกัรูใ้น
ตนเอง ผลการทดสอบสมมติฐาน จากการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล พบว่า โมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนมีความกลมกลืนกับ
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (CFI = 0.97, GFI = 0.90, AGFI = 0.86, X2/df = 2.9, SRMR = 0.059, และ 
RMSEA = 0.069) กล่าวคือ โมเดลท่ีพฒันาขึน้สามารถน ามาอธิบายความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุอง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนได ้ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานข้อ 2 ทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย บรรยากาศองคก์าร และการ
ตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาสมคัรพฒันาชมุชน ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน จากผลการประมาณค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง 
พบว่า ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนไดร้บัอิทธิพลทางตรงมีค่าเป็นบวกจากการ
ตระหนกัรูใ้นตนเอง และทนุทางจิตวิทยา โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .63 และ .19 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  จากงานท่ีมีความหมาย มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .09 อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิานบางสว่น 

เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงทีละตวัแปร พบวา่ ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง
ในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนไดร้บัอิทธิพลทางตรงมีคา่เป็นบวกจากการตระหนกัรูใ้นตนเองมากท่ีสดุ 
โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .63 แสดงว่าการตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้  าท่ี
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แทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน โดยตัวบ่งชีท่ี้ส  าคัญ คือ การประเมินตนเองตามจริง มีความ
มั่ นใจในตนเอง และการตระหนักรู ้อารมณ์ น ้าหนักความส าคัญ เท่ากับ . 93 .75 และ .67 
ตามล าดบั กล่าวคือ ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีมีการประเมินตนเองตามจรงิ มีความมั่นใจในตนเอง 
และมีการตระหนกัรูอ้ารมณย์ิ่งสงูยิ่งมีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

และสมมติฐานขอ้ 3 ทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การสนบัสนุนทางสงัคม และ
บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูอ้าสาสมคัรพฒันาชมุชน ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน จากผลการประมาณค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม 
พบว่า ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงยงัไดร้บัอิทธิพลทางออ้มมีคา่เป็นบวกจากการสนบัสนุนทางสงัคม และ
บรรยากาศองคก์าร มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .18 และ .16 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั .01  จากทุนทางจิตวิทยา มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .11 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยผา่นการตระหนกัรูใ้นตนเอง ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิานบางสว่น 

นอกจากนีค้่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ ์ผลการวิเคราะหพ์บว่า ทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมี
ความหมาย การสนับสนุนทางสังคม บรรยากาศองคก์าร และการตระหนักรูใ้นตนเองร่วมกัน
อธิบายภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิไดร้อ้ยละ 63 (R2 = .63) และการตระหนกัรูใ้นตนเองอธิบายดว้ยทนุทาง
จิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การสนบัสนนุทางสงัคม บรรยากาศองคก์ารไดร้อ้ยละ 38 (R2 = .38) 

 
1.2 การวิจัยระยะที ่2 
ส่วนการวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research) มี

ความมุ่งหมายของการวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ี
แทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน โดยผูว้ิจยัพฒันาโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  า
อาสาพฒันาชมุชนจากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ซึ่งพบว่า การตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาสมัครพัฒนาชุมชนมากท่ีสุด มีกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม วัด
ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และตดิตามผลหลงัการทดลอง 1 เดือน 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีปฏิบตัิงานอยูใ่นพืน้ท่ี
จงัหวดันนทบุรี จ  านวน 30 คน โดยแบ่งเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม จ านวนกลุ่มละ 15 คน 
พบว่า เป็นเพศหญิง รอ้ยละ 53.3 และเพศชาย รอ้ยละ 46.7 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 51 - 60 ปี 
รอ้ยละ 43.3 ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย รอ้ยละ 56.7 และประกอบอาชีพ
รบัจา้งทั่วไป/อาชีพอิสระ รอ้ยละ 30.0 เท่ากบัพ่อบา้น/แม่บา้น รอ้ยละ 30.0 เม่ือพิจารณาลกัษณะ
ทั่วไปของกลุม่ทดลอง จ านวน 15 คน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย รอ้ยละ 66.7 มีอายรุะหวา่ง 41 
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- 50 ปี รอ้ยละ 40.0 ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย รอ้ยละ 46.7 เท่ากับระดับ
ปริญญาตรี รอ้ยละ 46.7  และเป็นพ่อบา้น/แม่บา้น รอ้ยละ 40.0  และกลุ่มควบคมุ จ านวน 15 คน 
พบว่า ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ร้อยละ 73.3 มีอายุระหว่าง 51 - 60 ปี ร้อยละ 53.3 ส าเร็จ
การศกึษา 

ค่าเฉล่ียของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนโดยรวมของกลุ่มทดลองและ
กลุ่มควบคมุ ก่อนการทดลองเท่ากบั 2.876 และ 2.90 หลงัการทดลองเท่ากบั 3.79 และ 2.87 และ
ติดตามผลการทดลองเท่ากับ 3.97 และ 2.84 ตามล าดับ เม่ือพิจารณาโดยภาพรวมสรุปไดว้่า 
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนมีคา่เฉล่ียเพิ่มขึน้ในกลุ่มทดลอง ส่วนในกลุ่มควบคมุ
มีค่าเฉล่ียภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนลดลงหลงัการทดลองและติดตามผลการ
ทดลอง  

จากสมมติฐานขอ้ 1 หลงัเขา้รว่มโปรแกรมผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรม
เสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน มีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงสูงกว่าผูน้  าอาสา
พัฒนาชุมชนท่ีไม่ไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน 
ผูว้ิจยัวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน
ระยะหลงัการทดลอง ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ โดยการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียคะแนนภาวะ
ผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนระยะหลังการทดลอง และควบคุมตัวแปรแทรกซ้อน 
(Extraneous Variable) ท่ีอาจส่งผลต่อตัวแปรตาม ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วม 
(Analysis of Covariance; ANCOVA) เป็นสถิติทดสอบ ซึ่งผูว้ิจยัก าหนดใหค้่าเฉล่ียคะแนนภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนระยะก่อนการทดลองเป็นตวัแปรควบคมุ (Covariate) และ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนระยะก่อนหลังการ
ทดลองเป็นตวัแปรตาม ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม (Fixed factor) ก่อนการวิเคราะห์
ประสิทธิผลของโปรแกรม ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงใน
ผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนระยะหลังการทดลองของกลุ่มทดลองมีค่ามากกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (Mean Difference = .928, p-value < 0.001) แสดงให้เห็นว่า 
หลงัเขา้รว่มโปรแกรมผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงใน
ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิสงูกวา่ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรม
เสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน และความแตกต่างของค่าเฉล่ียคะแนน
ภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ระยะหลังการ
ทดลองมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (F = 75.371, p-value < 0.001) จึงสรุปไดว้่ามาจากการ
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ได้เข้าร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมตฐิาน 

และสมมติฐานข้อ 2 ระยะติดตามผลผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีได้เข้าร่วมโปรแกรม
เสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน มีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงสูงกว่าหลงัเขา้ร่วม
โปรแกรม ส่วนผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไมไ่ดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  า
อาสาพัฒนาชุมชนไม่มีการเปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง ผูว้ิจยัวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบ
สองทางเม่ือมีการวัดซ า้ (Two-way repeated measures ANOVA) เพ่ือหาความแตกต่างของ
คา่เฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน ระยะหลงัการทดลองและติดตามผล
การทดลอง ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ผลการทดสอบสมมติฐานจากค่าสถิติทดสอบ 
Greenhouse-Geisser พบว่า ระยะของการวัดมีนัยส าคัญทางสถิติ (F = 61.808, p-value < 
0.001) มีการเปล่ียนแปลงของค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนระยะ
หลังการทดลองและติดตามผลการทดลอง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างระยะของการวัดกับกลุ่ม มี
นยัส าคญัทางสถิติ (F = 74.694, p-value < 0.001) มีการเปล่ียนแปลงของค่าเฉล่ียคะแนนภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนระยะหลงัการทดลองและติดตามผลการทดลอง แตกต่าง
กนัในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ กลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสา
พฒันาชุมชนระยะติดตามผลการทดลองเพิ่มขึน้จากหลงัการทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .05 (Mean difference = .182, Std. Error = .073, p-value = .018) ส่วนกลุ่มควบคุมมี
ค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนระยะติดตามผลการทดลองไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (Mean difference = -.036, Std. Error = .073, p-value = 
.629) หลงัการทดลอง ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิาน 

2. อภปิรายผลการวิจัย 
2.1 การวิจัยระยะที ่1 
จากผลการวิจัยขา้งตน้ การตรวจสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าท่ี

แท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีพัฒนาขึน้มีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์คา่ดชันีการตรวจสอบความกลมกลืนอยู่ในเกณฑย์อมรบัได ้โดย
อภิปรายผลตามสมมตฐิานการวิจยัดงันี ้

1) จากการตรวจสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุท่ีพัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุด้าน
จิตวิทยา ไดแ้ก่ ทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย และดา้นบริบทองคก์ร ได้แก่ การสนับสนุน
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ทางสงัคม บรรยากาศองคก์าร มีอิทธิพลต่อการตระหนกัรูใ้นตนเองและมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ .01 สอดคลอ้งกบัรูปแบบการพฒันาภาวะผูน้  า
ท่ีแท้จริง ตามแนวคิดของ Avolio et al., (2004); Avolio and Luthans (2006); Luthans and 
Avolio (2003) มาใช้เป็นกรอบความคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ในการก าหนด
ปัจจัยเชิงสาเหตุ ท่ี มีต่อภาวะผู้น  า ท่ีแท้จริงในการวิจัยนี ้ โดยเป็นกระบวนการท่ีมาจาก
ความสามารถดา้นจิตวิทยาเชิงบวกผ่านประสบการณ ์คือ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง การมี
ความหวงั การมองโลกในแง่ดีใน การฟ้ืนพลงั และบริบทองคก์รเชิงบวก เช่น บรรยากาศองคก์าร 
การสนบัสนุนทางสงัคม ส่งผลใหเ้กิดการตระหนกัรูใ้นตนเอง ซึ่งเป็นการส่งเสรมิการพฒันาตนเอง
ในเชิงบวกแลว้จงึเกิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

2) ทนุทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การสนบัสนนุทางสงัคม และบรรยากาศองคก์าร
มีอิทธิพลตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาสมคัรพฒันาชมุชน จากผลการวิจยั พบวา่ 

ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .19 และมีอิทธิพลทางออ้มตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .11 สอดคล้องกับการศึกษาของ
Margiadi and Amin (2020) พบว่า ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง และ
จากการศกึษาของ Jensen & Luthans (2006) ผลการศกึษาแสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธเ์ชิงบวก
ระหว่างทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกของผูป้ระกอบการและภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิและทนุทางจิตวิทยาท า
หนา้ท่ีเป็นตวัท านายภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นการคน้พบครัง้แรกของทุน
ทางจิตวิทยาท่ีเป็นปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง นอกจากนีท้นุทางจิตวิทยายงัมี
ผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล (Luthans, Avolio et al., 2007) เม่ือผู้น  าอาสา
พฒันาชมุชนรบัรูค้วามสามารถของตนเอง จะมีความมั่นใจในความรู ้ความเขา้ใจ ความสามารถ
ในการสรา้งแรงจงูใจและแนวทางปฏิบตัิในการด าเนินงานใหส้  าเร็จ ประกอบกบัการมองโลกในแง่
ดี ซึ่งเป็นมุมมองเชิงบวกตอ่เหตกุารณใ์นชีวิต เป็นการมองโลกในแง่ดีตามความเป็นจริง สามารถ
ยอมรบัการเปล่ียนแปลงและตระหนกัถึงความเป็นไปไดใ้หม่ๆ จากการเปล่ียนแปลงดงักล่าว อยา่ง
มีความหวงัในการตัง้เป้าหมายท่ีสามารถบรรลุได ้โดยก าหนดวิธีการท่ีจะบรรลุเป้าหมายเหล่านี ้
และพัฒนาแผนเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายในท่ีสุด ถึงแม้ว่าตอ้งเผชิญกับปัญหา อุปสรรค สามารถ
ควบคมุอารมณ ์ความรูส้ึก พฤติกรรม จดัการปัญหา อปุสรรคท่ีเกิดขึน้และสามารถกลบัมาด าเนิน
ชีวิตไดอ้ย่างปกติ ซึ่งเป็นการท างานท่ีเกิดจากความเขา้ใจในตนเอง การกา้วขา้มขอ้จ ากดัตา่งๆ จะ
แสดงพฤติกรรมท่ีเห็นแก่ผูอ่ื้นมากขึน้ และมีความพยายามพฒันาปรบัปรุงตนเองไปสู่ภาวะผูน้  าท่ี
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แท้จริง (George, 2003) ทุนทางจิตวิทยาจึงมีส่วนส าคัญต่อการพัฒนาภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง 
(Shumi, 2018)  

งานท่ีมีความหมายมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .05 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .09 สอดคล้องกับการศึกษาของ Sarkar (2019) ถึง
อิทธิพลของงานและปัจจยัในบริบทท่ีไม่ใช่งาน เพ่ือตรวจสอบผลกระทบของทัง้บรบิทของงานและ
ปัจจยัท่ีไม่ใช่งานกับภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงเพ่ือตรวจสอบอิทธิพลแต่ละปัจจัยในบริบทต่างๆ ท่ีมีต่อ
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง ผลการศึกษาชีใ้หเ้ห็นว่ามีอิทธิพลในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัต่อภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้ริงและยงัเป็นการศึกษาครัง้แรกของงานท่ีมีความหมายท่ีไดร้บัการตรวจสอบเชิงประจกัษ์ใน
บริบทท่ีเก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง เม่ือผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนรบัรูง้านท่ีมีความหมายผ่าน
ประสบการณ์ส่วนตวั รูส้ึกว่างานอาสาพัฒนาชุมชนท่ีก าลังท ามีความส าคญั แลว้ตดัสินว่างาน
อาสาพฒันาชุมชนของตนมีคณุค่าและมีความหมาย เป็นความหมายเชิงบวกในงาน งานยงัเป็น
แหล่งท่ีมาท่ีส าคญัของความหมายในชีวิต งานท่ีมีความหมายอาจช่วยใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชน
เขา้ใจตวัเองและโลกรอบตวัไดดี้ยิ่งขึน้และเอือ้ต่อการเจริญเติบโตทางความคิดของตนผ่านงาน 
เป็นการสรา้งความหมายผ่านงาน ปรารถนาท่ีจะพัฒนาชุมชนสงัคมใหดี้กว่าเดิม และงานอาสา
พฒันาชุมชนจะมีความหมายมากท่ีสุดหากสรา้งผลลพัธเ์ชิงบวกต่อผูอ่ื้น เป็นแรงจูงใจท่ีดียิ่งขึน้
ของผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน 

การสนบัสนุนทางสงัคมมีอิทธิพลทางออ้มต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .01 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเทา่กบั .18 สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Sarkar (2019) ว่า
การสนับสนุนทางสงัคมมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง และการศึกษา
ของปาลรพี สิงหส์า (2560) ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างการใชเ้หตผุลเชิงจรยิธรรม การสนบัสนนุทาง
สงัคม กับการตระหนกัรูใ้นหนา้ท่ีของตนเอง ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการสนบัสนุนทางสงัคมมี
ความสมัพนัธก์บัการตระหนกัรูใ้นหนา้ท่ีของตนเองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิในการสนบัสนนุทาง
สงัคมของผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนเป็นความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลท่ีมีลกัษณะท่ีเป็นรูปธรรม คือ 
การสนับสนุนทางด้านวัตถุสิ่งของ เช่น การให้การสนับสนุนในรูปแบบของเครื่องมือ อุปกรณ ์
ชว่ยเหลือในรูปแบบของเงิน การใหเ้วลา และบรกิารตา่งๆ ท่ีชว่ยใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนสามารถ
แกปั้ญหาท่ีเกิดขึน้ไดจ้ากการท าอาสาพฒันาชุมชน และการสนบัสนุนทางสงัคมดา้นขอ้มูล เช่น 
การใหข้อ้มลูค าแนะน า ขอ้เสนอแนะ เพ่ือช่วยใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนสามารถรบัมือกบัความทา้
ทายส่วนบุคคลหรือความทา้ทายตามสถานการณ์จากงานอาสาพัฒนาชุมชน เป็นการใหแ้นว
ทางเลือกหรือแนวทางปฏิบตัิในการแกปั้ญหา  และการสนบัสนุนทางสงัคมในลกัษณะท่ีเป็นการ
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รบัรูข้องแต่ละบุคคล คือ การสนับสนุนทางดา้นอารมณ์ ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนรบัรูว้่าได้รับ
ความเห็นอกเห็นใจ ความเขา้ใจ การยอมรบั การเห็นคณุค่า มีความใกลช้ิดสนิทสนม และความ
ไวว้างใจซึ่งกันและกันจากหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงาน เป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม
หรือสงัคม การสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร้ว่ม สามารถช่วยลดความรูส้ึกเชิงลบของแตล่ะ
บคุคลท่ีเก่ียวกบังาน และการสนบัสนนุจากเพ่ือนรว่มงานนัน้ยงัสามารถช่วยลดภาวะซึมเศรา้ของ
บุคคลได้ (Baker et al., 1996) และจากการศึกษาของ Avolio et al., (2004); Avolio and 
Luthans (2006); Luthans and Avolio (2003) ท่ีน าเสนอรูปแบบเฉพาะของการพฒันาภาวะผูน้  า
ท่ีแทจ้ริง ว่าเป็นกระบวนการท่ีมาจากทัง้ความสามารถดา้นจิตวิทยาเชิงบวกผ่านประสบการณ ์
และบริบทองคก์รเชิงบวก เช่น บรรยากาศองคก์าร การสนับสนุนทางสังคม ซึ่งส่งผลใหเ้กิดการ
ตระหนกัรูใ้นตนเอง เป็นการสง่เสรมิการพฒันาตนเองในเชิงบวกแลว้จงึเกิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .16 สอดคลอ้งกับการศึกษาของ Margiadi & Wibowo 
(2019) ว่าบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง จากการศึกษารูปแบบ
เฉพาะของการพัฒนาภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงว่าเป็นกระบวนการท่ีมาจากทั้งความสามารถด้าน
จิตวิทยาเชิงบวกผ่านประสบการณ์ และบริบทองค์กรเชิงบวก เช่น บรรยากาศองคก์าร การ
สนบัสนุนทางสงัคม ซึ่งส่งผลใหเ้กิดการตระหนกัรูใ้นตนเอง เป็นการส่งเสริมการพฒันาตนเองใน
เชิงบวกแลว้จึงเกิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง (Avolio et al., 2004; Avolio & Luthans, 2006; Luthans & 
Avolio, 2003) และการศึกษาของ Walumbwa et al. (2008) ในการพัฒนาและการตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของการวัดตามทฤษฎีของภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง แบบจ าลองแสดงให้เห็นถึงความ
สอดคลอ้งกลมกลืนของข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวก
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติระหวา่งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิและบรรยากาศองคก์าร สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
และผลการวิจัยชีใ้ห้เห็นว่าบรรยากาศองคก์ารหรือวัฒนธรรมอาจช่วยเพิ่มหรือลดภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิได ้(Avolio et al., 2004; Luthans & Avolio, 2003)  ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนรบัรูบ้รรยากาศ
องคก์ารผ่านประสบการณท่ี์มีต่อคณุลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานท่ีเ ก่ียวขอ้งกับ
การท างาน และมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการท างานของผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน 
กล่าวคือ เป็นความรูส้ึกท่ีผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนรูว้่าถูกคาดหวงัอะไรและเขา้ใจว่าความคาดหวงั
เหล่านั้นเก่ียวขอ้งกับเป้าหมายและวัตถุประสงคข์องหน่วยงานอย่างไร มีความชัดเจนเก่ียวกับ
เป้าหมายและผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนรู้ว่าจะบรรลุเป้าหมายได้อย่างไร ได้รับอ านาจในการ
ตดัสินใจและรบัผิดชอบตอ่ผลลพัธใ์นงานท่ีไดร้บัมอบหมาย ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนรูส้กึภาคภูมิใจ
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ท่ีไดเ้ป็นส่วนหนึ่งหนว่ยงาน ท างานเพ่ือวตัถปุระสงคร์ว่มกนัในการพฒันาชมุชนสงัคมใหดี้กว่าเดิม 
รวมถึงการฝึกอบรมและพฒันาเพื่อเพิ่มทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างานใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชน  

3) การตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนา
ชมุชน จากผลการวิจยั พบวา่  

การตระหนักรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .63 สอดคล้องกับการศึกษาของ Niklas et al. 
(2021) ว่าการตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลต่อความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริง จากการศึกษาแบบจ าลอง
การพฒันาผูน้  าและผูต้ามท่ีแทจ้ริงของ Gardner et al. (2005)  กล่าววา่ ปัจจยัส าคญัท่ีเอือ้ตอ่การ
พัฒนาภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง คือ การตระหนักรูใ้นตนเอง เป็นความเข้าใจส่วนตัวของผู้น  า การ
ตระหนกัรูใ้นตนเองเช่ือมโยงกบัการไตรต่รองตนเอง โดยการไตรต่รองของผูน้  าท่ีแทจ้ริงจะมีความ
ชดัเจนและความสอดคลอ้งกัน โดยค านึงถึงคุณค่าหลัก ตวัตน อารมณ์ แรงจูงใจและเป้าหมาย
ของพวกเขา ทัง้นีผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนตระหนกัรูอ้ารมณข์องตนเอง รูส้าเหตท่ีุตนเกิดความรูส้ึก
นัน้ และคาดการณ์ผลของอารมณ์ท่ีมีต่อพฤติกรรมของตนเองได ้สามารถประเมินจุดแข็งและ
ขีดจ ากดัของตนเองตามความเป็นจริง เรียนรูจ้ากประสบการณ ์เปิดรบัขอ้เสนอแนะ มมุมองใหม่ๆ 
เรียนรูแ้ละการพฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ือง ผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนมีความมั่นใจในตนเอง เช่ือมั่น
ในความมีคุณค่าของตนเอง แสดงตวัตนดว้ยความมั่นใจ ท าในสิ่งท่ีถูกตอ้งอย่างมั่นใจ สามารถ
ตดัสินใจภายใตแ้รงกดดนัได ้หากผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนปราศจากการตระหนักรูใ้นตนเองผูน้  าจะ
ไม่สามารถแสดงความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นได ้(Richards, 2004) การเพิ่มการตระหนักรูใ้นตนเอง
ของผู้น  าท่ีแท้จริงให้มีระดับการตระหนักรู ้ในตนเองท่ีสูงขึน้ จึงเป็นปัจจัยหลักท่ีส าคัญของ
กระบวนการพัฒนาภาวะเป็นผู้น  าท่ีแท้จริง (Gardner et al., 2005) สอดคล้องกับรูปแบบการ
พฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงว่าการเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริงเป็นวิธีการท่ีจ  าเป็นและมีรูปแบบเฉพาะของการ
พฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงว่าเป็นกระบวนการท่ีมาจากทัง้ความสามารถดา้นจิตวิทยาเชิงบวกผ่าน
ประสบการณแ์ละบริบทองคก์รเชิงบวก ส่งผลใหเ้กิดการตระหนักรูใ้นตนเอง ซึ่งเป็นการส่งเสริม
การพัฒนาตนเองในเชิงบวกแล้วจึงเกิดภาวะผู้น  าท่ีแท้จริง (Avolio et al., 2004; Avolio & 
Luthans, 2006; Luthans & Avolio, 2003) การตระหนักรูใ้นตนเองจึงมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อ
การเป็นผูน้  าท่ีแทจ้รงิ (Allen, 2021) 

 
2.2 การวิจัยระยะที ่2 
จากผลการวิจยัขา้งตน้ การศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง

ในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน โดยอภิปรายประเดน็ท่ีเก่ียวขอ้งและผลตามสมมตฐิานการวิจยัดงันี ้
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1) การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน 
ผูว้ิจยัพฒันาโปรแกรมจากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ซึ่งเป็นการศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ภาวะผูน้  าท่ี
แท้จริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน เพ่ือน าขอ้มูลจากผลการวิจัยระยะท่ี 1 มาใชใ้นการออกแบบ
กิจกรรมร่วมกับแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ เพ่ือเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนา
ชุมชน จากผลการวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการทดสอบโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้ริงในผูน้  าอาพัฒนาชุมชน พบว่า การตระหนักรูใ้นตนเองเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงสูง
ท่ีสุดท่ีส่งผลใหเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชุมชน หากเพิ่มระดบัการตระหนกัรูใ้น
ตนเองจะสง่ผลใหเ้พิ่มภาวะผูน้  าแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน  

ผูว้ิจยัจึงพฒันาโปรแกรมจากองคป์ระกอบของการตระหนกัรูใ้นตนเองและองคป์ระกอบ
ของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิร่วมกบัการเรียนรูจ้ากประสบการณ ์(Experiential Learning) (Kolb, 1984) 
สอดคลอ้งกับการศึกษาของ Corriveau (2020) ถึงการพัฒนาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงเป็นจุดเริ่มตน้สู่
การจดัการท่ีมีความรบัผิดชอบ: กรณีศกึษามหาวิทยาลยัในแคนาดา ผลการศกึษาชีใ้หเ้ห็นวา่การ
เรียนรูจ้ากประสบการณช์่วยส่งเสริมการพัฒนาการตระหนกัรูใ้นตนเอง และภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และจากการศึกษาของ Brewer and Devnew (2022) ถึงการพัฒนาการ
จดัการอย่างมีความรบัผิดชอบและตระหนักรูใ้นตนเอง: กรณีศึกษาโครงการพัฒนาภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้ริง พบว่า การเรียนรูจ้ากประสบการณมี์ส่วนช่วยในการพฒันาการตระหนกัรูใ้นตนเองใหเ้พิ่ม
สูงขึน้และการตระหนกัรูใ้นตนเองท่ีเพิ่มขึน้ยังช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงได ้
และใชเ้ทคนิคการฝึกอบรมท่ีใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้  าของรตัตกิรณ ์จงวิศาล (2559) ในออกแบบ
กิจกรรมในโปรแกรมเพ่ือสรา้งโปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผูน้  าใหมี้ประสิทธิผล ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้
หลายวิธีประกอบกัน เป็นการบูรณาการเทคนิควิธีการต่างๆ เข้าด้วยกัน เพ่ือถ่ายทอดความรู ้
ทักษะ และเจตคติใหแ้ก่ผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนผ่านการบรรยาย การอภิปรายกลุ่ม การระดม
สมอง กิจกรรมกลุม่สมัพนัธ ์เพ่ือใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนไดเ้รียนรูม้ากท่ีสดุในเวลาท่ีก าหนด 

2) หลังเขา้ร่วมโปรแกรมผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงสงูกว่าผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไม่ได้
เข้าร่วมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนในภาพรวมระยะหลงัการทดลอง
ของกลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ีย (3.79) สูงกว่ากลุ่มควบคุม (2.86) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 แสดงใหเ้ห็นว่าโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนมีประสิทธิผล 
กลา่วคือ ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมนีมี้ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิเพิ่มสงูขึน้  
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จากผลการวิจยัขา้งตน้ชีใ้หเ้ห็นวา่ กลุม่ทดลองท่ีไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  า
ท่ีแทจ้ริง ท่ีผ่านการพัฒนาโปรแกรมใหเ้หมาะสมกับบริบทของกลุ่มตวัอย่าง มีระดบัภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิเพิ่มขึน้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เน่ืองมาจากโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  า
อาสาพฒันาชุมชนนีใ้ชห้ลกัการเรียนรูจ้ากประสบการณ ์ (Experiential Learning) (Kolb, 1984) 
โดยวงจรการเรียนรูจ้ากประสบการณ์ มี 4 ขั้นตอน 1) ประสบการณ์ท่ีเป็นรูปธรรม (Concrete 
experience) เริ่มตน้ดว้ยผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มโปรแกรมพบกบัประสบการณใ์หม่หรือมี
ส่วนร่วมในกระบวนการตีความซ า้ของประสบการณ์ท่ีมีอยู่ ตวัอย่างกิจกรรม เช่น การอ่าน การ
ยกตัวอย่าง การเล่นเกม การละลายพฤติกรรม การท างานเป็นทีม การแก้ไขปัญหา การให้
แบบฝึกหัด การลงมือปฏิบัติ 2) การสังเกตแบบสะท้อนกลับ (Reflective observation) การ
ทบทวนสิ่งท่ีไดท้  าจากประสบการณ ์เปิดชอ่งทางการส่ือสารใหก้บัผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่ม
โปรแกรมคนอ่ืนๆ ในกลุ่ม ผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีเขา้ร่วมโปรแกรมจะทบทวนถึงประสบการณ์
ใหม่และระบุความไม่สอดคลอ้งกันระหว่างประสบการณ์และความเขา้ใจ ตวัอย่างกิจกรรม เช่น 
การจดบันทึก การอภิปรายผล การระดมความคิด การให้ขอ้เสนอแนะแก่ผู้เข้าร่วมคนอ่ืน เพ่ือ
แลกเปล่ียนเรียนรูก้นั 3) แนวคิดเชิงนามธรรม (Abstract Conceptualization) การก าหนดแนวคิด
เชิงนามธรรมผ่านกระบวนการสะทอ้นกลับ ผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีเขา้ร่วมโปรแกรมจะสรา้ง
ความคิด แนวคิดใหม่หรือปรบัเปล่ียนแนวคิดนามธรรมท่ีมีอยู่ โดยวิเคราะห์แนวคิดและสรา้ง
ขอ้สรุป ตวัอย่างกิจกรรม เช่น การบรรยาย เอกสารประกอบ การใหท้ฤษฎี การใหข้อ้เท็จจริง 4) 
การทดลองใช ้(Active experimentation) เม่ือผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มโปรแกรมพิจารณา
วา่พวกเขาจะน าสิ่งท่ีไดเ้รียนรูไ้ปสู่การปฏิบตัิอยา่งไร การวางแผนท าใหเ้กิดความเขา้ใจใหม ่ขอ้มลู
ทั่วไปและขอ้สรุปท าใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มโปรแกรมมีส่วนรว่มในประสบการณ์ใหม่ๆ 
ตวัอย่างกิจกรรม เช่น การใหผู้เ้รียนวางแผน ซึ่งสองขัน้ตอนแรกของวงจรเก่ียวขอ้งกับการเขา้ใจ
ประสบการณ์ของผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน ส่วนสองขัน้ตอนสุดทา้ยมุ่งเนน้ไปท่ีการเปล่ียนแปลง
ประสบการณข์องผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน โดยวิทยากรมีบทบาทส าคญัในกระบวนการเรียนรู ้โดย
สรา้งบรรยากาศเป็นกนัเองในระหว่างการด าเนินกิจกรรม ส่งเสริมใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้
รว่มโปรแกรมไดแ้สดงออก ใหข้อ้เสนอแนะเชิงบวกแก่ผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนท่ีเขา้รว่มโปรแกรม 
เพ่ือช่วยใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มโปรแกรมสามารถรบัมือกบัความทา้ทายใหม่ๆ ได ้เกิด
การเรียนรูท่ี้มีประสิทธิภาพ 

และเทคนิคการฝึกอบรมท่ีใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น  าของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2559) 
รว่มกบัแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งในการออกแบบกิจกรรมในโปรแกรมใหมี้ความเหมาะสมกับ
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กลุ่มผูน้  าอาสาพฒันาชุมชน สอดคลอ้งกับการศึกษาของ Corriveau (2020) ถึงการพฒันาภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงเป็นจดุเริ่มตน้สู่การจดัการท่ีมีความรบัผิดชอบ: กรณีศกึษามหาวิทยาลยัในแคนาดา 
ผลการศึกษาชีใ้ห้เห็นว่าการเรียนรูจ้ากประสบการณ์ช่วยส่งเสริมการพัฒนาการตระหนักรูใ้น
ตนเอง และภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ และจากการศึกษาของ  Brewer and 
Devnew (2022) ถึงการพัฒนาการจัดการอย่างมีความรับผิดชอบและตระหนักรู ้ในตนเอง: 
กรณีศกึษาโครงการพฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ พบวา่ การเรียนรูจ้ากประสบการณมี์สว่นชว่ยในการ
พฒันาการตระหนกัรูใ้นตนเองใหเ้พิ่มสงูขึน้และการตระหนกัรูใ้นตนเองท่ีเพิ่มขึน้ยงัช่วยใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิได ้และยงัเทียบเคียงไดก้บัการศกึษาของวิเชศ ค าบญุรตัน ์(2562) 
ในการศกึษาความหมายของภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิของผูบ้รหิารในธุรกิจพาณิชยม์าออกแบบโปรแกรม
และแบบวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงของผูบ้รหิารในธุรกิจพาณิชยใ์หมี้ความเหมาะสมกบับริบทของกลุ่ม
ตวัอย่าง และจากผลการศึกษาพบว่าการพฒันาภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงโดยภาพรวมหลงัการทดลอง
ของกลุม่ทดลองสงูกวา่กลุม่ควบคมุ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ 

นอกจากนีอ้าจเป็นผลมาจากการท่ีผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนสมัครใจเขา้ร่วมโปรแกรม
เสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนตามระยะเวลาท่ีก าหนดเอง และยงัไม่เคย
เขา้ร่วมการฝึกอบรมในหวัขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงมาก่อนในระยะเวลา 6 เดือน ก่อน
ถึงวนัท่ีเขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน สอดคลอ้งกับ
การศึกษาของ Droffelaar and Jacobs (2017) พบว่าความเต็มใจและความพรอ้มในการพัฒนา
ของผูน้  า มีสว่นท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 

3) ระยะติดตามผลผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน มีภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงสงูกว่าหลงัเขา้รว่มโปรแกรม ส่วนผูน้  าอาสา
พฒันาชุมชนท่ีไม่ไดเ้ขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนไม่มี
การเปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า กลุ่มทดลองมีคา่เฉล่ียภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนระยะติดตามผลการทดลองเพิ่มขึน้จากหลังการทดลอง
อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ส่วนกลุ่มควบคุมมีค่าเฉล่ียภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนา
ชุมชนระยะติดตามผลการทดลองไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหลังการทดลอง 
กล่าวคือ จากระยะหลังการทดลองไปจนถึงระยะติดตามผลการทดลอง 1 เดือน กลุ่มทดลองมี
แนวโนม้ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิเพิ่มสงูขึน้ สว่นกลุม่ควบคมุมีแนวโนม้ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิคงท่ี  

จากการวิจยัขา้งตน้กลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน
ระยะติดตามผลการทดลองเพิ่มขึน้จากหลงัการทดลอง อาจเป็นผลมาจากกิจกรรมในโปรแกรม 
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เช่น ผูว้ิจยัใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้ร่วมโปรแกรมไดฝึ้กตัง้เป้าหมายหรือก าหนดผลลพัธใ์น
การท างาน รวมถึงการวางแผนเพ่ือบรรลเุปา้หมายหรือผลลพัธน์ัน้ไดอ้ย่างไร และผูว้ิจยัเปิดโอกาส
ใหผู้น้  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีเขา้ร่วมโปรแกรมไดน้  าสิ่งท่ีไดเ้รียนรูจ้ากกิจกรรมไปประยุกตใ์นการ
ท างานเป็นผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน โดยตดิตามผลหลงัการทดลอง 1 เดือน จากการสะทอ้นคดิหลงั
การจัดการเรียนรู้ (After Action Review: AAR) ถึงสิ่ ง ท่ี ได้เรียนรู้จากการเข้าร่วมกิจกรรม 
ความรูส้ึกจากการเขา้รว่มกิจกรรม การน าสิ่งท่ีเรียนรูไ้ปประยกุตใ์ชอ้ย่างไร และจากแบบวดัภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน ภาวะผูน้  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนของกลุ่ม
ทดลองมีค่าเฉล่ียมากกว่าระยะหลงัการทดลอง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ชีใ้หเ้ห็นว่าผูน้  าอาสา
พฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนน าสิ่งท่ีได้
เรียนรูจ้ากกิจกรรมไปประยกุตใ์นการท างานเป็นผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนจรงิ 

สอดคลอ้งกับวงจรการเรียนรูจ้ากประสบการณ์ (Experiential Learning) (Kolb, 1984) 
ในขั้นท่ี 4 คือ การทดลองใช้ (Active experimentation) เม่ือผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีเข้าร่วม
โปรแกรมพิจารณาว่าพวกเขาจะน าสิ่งท่ีไดเ้รียนรูไ้ปสู่การปฏิบัติอย่างไร การวางแผนท าให้เกิด
ความเขา้ใจใหม ่ขอ้มลูทั่วไปและขอ้สรุปท าใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนท่ีเขา้รว่มโปรแกรมมีสว่นรว่ม
ในประสบการณใ์หม่ๆ สอดคลอ้งกับการศึกษาของ Corriveau (2020) ถึงการพฒันาภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้ริงเป็นจุดเริ่มตน้สู่การจดัการท่ีมีความรบัผิดชอบ: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยในแคนาดา ผล
การศึกษาชีใ้หเ้ห็นว่าการเรียนรูจ้ากประสบการณช์่วยส่งเสริมการพฒันาการตระหนกัรูใ้นตนเอง 
และภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนเขา้ใจประสบการณเ์ดิม
ของตนเอง น าไปสู่การเปล่ียนแปลงเป็นประสบการณใ์หม ่เกิดการเรียนรูท่ี้มีประสิทธิภาพ และจาก
การศึกษาของ Brewer and Devnew (2022) ถึงการพัฒนาการจัดการอย่างมีความรบัผิดชอบ
และตระหนักรูใ้นตนเอง: กรณีศึกษาโครงการพัฒนาภาวะผูน้  าท่ีแท้จริง พบว่า การเรียนรูจ้าก
ประสบการณมี์ส่วนช่วยในการพัฒนาการตระหนักรูใ้นตนเองใหเ้พิ่มสูงขึน้และการตระหนักรูใ้น
ตนเองท่ีเพิ่มขึน้ยงัชว่ยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิได ้

3. ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะการวิจัย 
3.1 ข้อจ ากัดในการวิจัย 
1) งานวิจยันีมี้ลกัษณะเฉพาะเจาะจง ทัง้การสงัเคราะหแ์ละก าหนดองคป์ระกอบของตวั

แปรบางตวั การเลือกใชแ้นวคดิและทฤษฎีในการอา้งอิง การออกแบบกิจกรรมในโปรแกรม เพ่ือให้
สอดคล้องและเหมาะสมกับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน ซึ่งอาจน าไป
อา้งอิงเพื่อประยกุตใ์ชก้บักลุม่ประชากรอ่ืน เชน่ ผูน้  าองคก์รภาคเอกชน ไดเ้พียงบางสว่นเทา่นัน้  
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2) วิทยากรควรเป็นผูท่ี้มีความรูค้วามเขา้ใจในการท างานของผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน 
หรือเป็นผูท่ี้ท  างานร่วมกับผูน้  าอาสาพฒันาชุมชน เน่ืองจากผูว้ิจยัออกแบบกิจกรรมในโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น  า ท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน โดยประยุกต์ใช้การเรียนรู้จาก
ประสบการณเ์ป็นหลกัในการด าเนินกิจกรรม วิทยากรจึงมีบทบาทส าคญัในกระบวนการเรียนรูข้อง
ผู้เข้าร่วมโปรแกรม โดยสรา้งบรรยากาศเป็นกันเองในระหว่างการด าเนินกิจกรรม ส่งเสริมให้
ผูเ้ขา้รว่มโปรแกรมไดแ้สดงออก ใหข้อ้เสนอแนะเชิงบวกแก่ผูเ้ขา้รว่มโปรแกรม เพ่ือชว่ยใหผู้เ้ขา้รว่ม
โปรแกรมสามารถรบัมือกบัความทา้ทายใหม่ๆ  ได ้ 

 
3.2 ข้อเสนอแนะเพือ่การปฏิบัต ิ
จากผลการวิจัยพบว่า ตวัแปรสาเหตุ ไดแ้ก่ ทุนทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การ

ตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะ
ผู้น  าท่ีแท้จริงมากท่ีสุด คือ การตระหนักรูใ้นตนเอง ส่วนตัวแปรท่ีมีผลรองลงมา คือ ทุนทาง
จิตวิทยาและงานท่ีมีความหมาย ซึ่งถือเป็นปัจจยัดา้นจิตวิทยา  

1) หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องอย่างกรมการพัฒนาชุมชนสามารถน าผลการวิจัยนี ้ไป
ประยุกตใ์ชเ้ป็นแนวทางในกระบวนการพัฒนาทรพัยากรบุคคลใหส้อดคล้องและเหมาะสมกับ
บริบทหน่วยงานมากยิ่งขึน้ เช่น การจดัอบรมใหค้วามรูค้วามเขา้ใจในงานอาสาพฒันาชุมชนแก่
ผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนท่ีเพิ่งเขา้มาท างาน เพ่ือใหเ้ห็นถึงความส าคญัของงานอาสาพฒันาชมุชน 
เขา้ใจชมุชน สงัคม เกิดเป็นแรงจงูใจท่ีอยากพฒันาชมุชน สงัคมใหดี้ยิ่งขึน้ 

2) การใชแ้บบวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนในการประเมินผลอาสา
พฒันาชมุชนเขา้มาเป็นผูน้  าอาสาพฒันาชุมชน โดยใชผ้ลการประเมินเป็นแนวทางในการพฒันา
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิใหแ้ก่ผูน้  าอาสาพฒันาชมุชนตอ่ไป 

3) การใช้โปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนในการ
ฝึกอบรมให้แก่ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีเพิ่งเขา้มาท างานให้มีภาวะผูน้  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสา
พฒันาชมุชน  

 
3.3 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากผลการวิจยัพบว่า การสนบัสนนุทางสงัคมและบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้ม

ต่อภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงผ่านการตระหนักรูใ้นตนเอง ซึ่งการสนับสนุนทางสังคมและบรรยากาศ
องคก์ารถือเป็นปัจจยัดา้นบริบทองคก์ร โดยตวัแปรท่ีสง่ผลตอ่การตระหนกัรูใ้นตนเองมากท่ีสดุ คือ 
การสนบัสนุนทางสงัคม รองลงมา คือ บรรยากาศองคก์ร โดยหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรตระหนัก
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และใหค้วามส าคญัในการเสริมสรา้งปัจจัยเหล่านีใ้หเ้กิดกับผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนเพิ่มมากขึน้ 
ก่อใหเ้กิดการพฒันาทัง้ในตวับคุคลและเกิดการพฒันาสงัคมตอ่ไป 

1) หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอย่างกรมการพัฒนาชุมชนควรก าหนดนโยบายการเสริมสรา้ง
บรรยากาศในองคก์าร ใหเ้กิดการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารท่ีดีในหนว่ยงานท่ีผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน
สงักดัอยู ่เชน่ การใหเ้ปา้หมาย วตัถปุระสงคใ์นการท างานท่ีมีความชดัเจน การมอบหมายงานและ
ใหอ้ านาจผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชนในการตดัสินใจ ส่งผลใหผู้น้  าอาสาพฒันาชมุชนเกิดความรูส้ึก
ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานในการท างานเพ่ือพฒันาชมุชน และการใหโ้อกาสผูน้  า
อาสาพฒันาชมุชนไดเ้ขา้รบัการฝึกอบรมพฒันาเพ่ือเสรมิสรา้งทกัษะตา่งๆ ท่ีจ  าเป็นในการท างาน
ตอ่ไป 

2) หวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงานควรใหก้ารสง่เสริมและสนบัสนนุทางสงัคมใหมี้ลกัษณะ
ท่ีเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึน้ เช่น การสนบัสนุนดา้นวตัถุสิ่งของเพ่ือใหเ้อือ้ตอ่การท างานพฒันาชมุชน 
การสนับสนุนทางด้านข้อมูลในการท างานให้ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน และสรา้งการรับรูก้าร
สนบัสนนุทางดา้นอารมณผ์า่นการยกย่องชมเชยผลการท างาน  

 
3.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
1) จากผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรสาเหต ุไดแ้ก่ ทนุทางจิตวิทยา งานท่ีมีความหมาย การ

ตระหนกัรูใ้นตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง โดยผูว้ิจยัพฒันาโปรแกรมเสริมสรา้ง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิจากตวัแปรการตระหนกัรูใ้นตนเองรว่มกบัตวัแปรภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ ในการวิจยั
ครัง้ตอ่ไปเสนอแนะใหพ้ัฒนาโปรแกรมจากตวัแปรทนุทางจิตวิทยาและงานท่ีมีความหมายรว่มกบั
ตวัแปรภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงมาสรา้งเป็นชดุกิจกรรม ซึ่งอาจเป็นการเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงได้
ในอีกทางหนึ่ง 

2) การศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันา
ชมุชนนี ้มีการตดิตามผลการทดลองหลงัจากเขา้รว่มโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  า
อาสาพฒันาชุมชนไปแลว้ 1 เดือน ในการวิจยัครัง้ตอ่ไปเสนอแนะใหเ้พิ่มระยะเวลาในการติดตาม
ผลการทดลองเป็น 2 เดือน หรือ 3 เดือน เพ่ือเพิ่มโอกาสให้ผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนท่ีเข้าร่วม
โปรแกรมน าสิ่งท่ีได้เรียนรูจ้ากกิจกรรมไปประยุกตใ์นการท างานเป็นผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน 
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงเป็นประสบการณ์ใหม่  เกิดการเรียนรูท่ี้มีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจพบการ
เปล่ียนแปลงภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิชดัเจนมากย่ิงขึน้  
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3) ในการวิจยัครัง้นี ้แบ่งการวิจยัออกเป็น 2 ระยะ โดยการวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการศึกษา
โมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของ
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ ส่วนการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยักึ่งทดลอง (Quasi – Experimental Research) เพ่ือ
ศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน ในการวิจยั
ครัง้ต่อไปเสนอแนะให้ศึกษาการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ท่ีใชท้ั้งวิธีเชิง
ปริมาณและวิธีเชิงคุณภาพผสมผสานกันในการออกแบบวิธีด  าเนินการวิจัย  หรือการวิจัยเชิง
คณุภาพ (Qualitative Research) เพิ่มเติม เช่น การสมัภาษณ ์การสนทนากลุ่ม ในระยะติดตาม
ผลการทดลอง เพ่ือใชป้ระกอบกบัการประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม ซึ่งอาจพบขอ้สงัเกตท่ีเป็น
ประโยชนต์อ่การพฒันาโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิตอ่ไปในอนาคต  
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย (แบบสอบถาม) 
 

1. รองศาสตราจารย ์ดร.ธีรพฒัน ์วงศค์ุม้สิน ภาควิชาจิตวิทยา คณะสงัคมศาสตร ์
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์

2. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.ณชัชามน เปรมปลืม้ ภาควิชาจิตวิทยา คณะศกึษาศาสตร ์
มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

3. อาจารย ์ดร.ก่อเกียรติ ์มหาวีรชาติกลุ คณะพฒันาทรพัยากรมนษุย ์ 
สถาบนับณัฑิตพฒันบรหิารศาสตร ์

4. อาจารย ์ดร.ดวงกมล ทองอยู่  สาขาวิชาจิตวิทยา คณะมนษุยศาสตรแ์ละ
สงัคมศาสตร ์มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลย
อลงกรณ ์ในพระ บรมราชปูถมัภ ์

5. นางสาวพชัรภรณ ์เพิ่มกว่าเก่า  นกัวิชาการพฒันาชมุชนช านาญการ 
จงัหวดันนทบรุี 

 
 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย  
(โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน) 

 
1. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.ฐาศกุร ์จนัประเสรฐิ สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.ณชัชามน เปรมปลืม้ ภาควิชาจิตวิทยา คณะศกึษาศาสตร ์

มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
3. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.หทยัรตัน ์อ่วมนอ้ย สาขาวิชาจิตวิทยา คณะมนษุยศาสตรแ์ละ

สงัคมศาสตร ์มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลย
อลงกรณ ์ในพระ บรมราชปูถมัภ ์

4. อาจารย ์ดร.ดวงกมล ทองอยู่  สาขาวิชาจิตวิทยา คณะมนษุยศาสตรแ์ละ
สงัคมศาสตร ์มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลย
อลงกรณ ์ในพระ บรมราชปูถมัภ ์

5. นางสาวพชัรภรณ ์เพิ่มกว่าเก่า  นกัวิชาการพฒันาชมุชนช านาญการ 
จงัหวดันนทบรุี 
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ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบวัดภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน 
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เอกสารชีแ้จงอาสาสมัครผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยโดยการตอบแบบสอบถาม 
และการพทัิกษสิ์ทธิผู้เข้าร่วมการวิจัย (Information sheet) 

 
 ขา้พเจา้ นางสาวเหมือนฝัน นาครทรรพ สังกัดหลักสูตรปรชัญาดุษฎีบณัฑิต (จิตวิทยา
ประยุกต)์ สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีความประสงคท์ าวิจัย
ปริญญานิพนธเ์รื่อง “โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตแุละประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน” ในการนีผู้ว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม ซึ่ง
ใชเ้วลาในการตอบ 15 - 30 นาที เน่ืองจากแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถามหลายส่วน จึงขอ
ความกรุณาใหท้า่นพิจารณาตอบตามความรูส้กึของทา่นใหม้ากท่ีสดุ  
 ขอ้มูลและค าตอบทัง้หมดจะถูกปกปิดเป็นความลับ และจะน ามาใชใ้นการวิเคราะหผ์ล
การศกึษาครัง้นีใ้นภาพรวมของการวิจยัเท่านัน้ จึงไม่มีผลกระทบใดๆ ตอ่ผูต้อบหรือหน่วยงานของ
ผูต้อบ เน่ืองจากไมส่ามารถน ามาสืบคน้เจาะจงหาผูต้อบได ้ท่านมีสิทธ์ิท่ีจะไม่ตอบค าถามขอ้ใดขอ้
หนึ่ง หากท่านไม่สบายใจหรืออึดอดัท่ีจะตอบค าถามนัน้ หรือไมต่อบแบบสอบถามทัง้หมดเลยก็ได ้
โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบตัิงานใดๆ ของท่าน ท่านมีสิทธ์ิท่ีจะไม่เขา้รว่มการวิจยัก็ไดโ้ดยไม่
ตอ้งแจง้เหตผุล   
 หากผูเ้ขา้รว่มวิจยัมีขอ้สงสยัเก่ียวกับการวิจยัหรือแบบสอบถาม สามารถติดต่อสอบถาม
ไดท่ี้ นางสาวเหมือนฝัน นาครทรรพ โทรศพัทท่ี์ตดิตอ่ได ้089-4981133 ในวนัและเวลาราชการ  
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  168 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง : โมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน 

 
ค าชีแ้จง 
 1. แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจยั ซึ่งจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่
อย่างใด ผู้วิจัยจะไม่น าค าตอบของท่านไปเปิดเผยเป็นรายบุคคลนอกจากจะแสดงใน
ภาพรวมเพือ่ประโยชนใ์นการวิจัยเท่าน้ัน จงึขอใหท้า่นตอบค าถามใหต้รงกบัความคดิเห็นท่ี
เป็นจรงิของทา่นมากท่ีสดุดว้ยตวัท่านเองและกรุณาตอบทกุขอ้ 
 2. แบบสอบถามชดุนีแ้บง่ออกเป็น 6 สว่น ดงันี ้
  สว่นท่ี 1  มาตรวดัทนุทางจิตวิทยา 
  สว่นท่ี 2  มาตรวดังานท่ีมีความหมาย 
  สว่นท่ี 3  มาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคม 
  สว่นท่ี 4  มาตรวดับรรยากาศองคก์าร 
  สว่นท่ี 5  มาตรวดัการตระหนกัรูใ้นตนเอง 
  สว่นท่ี 6  มาตรวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ 
ค าชีแ้จง 
 กรุณาท าเครื่องหมาย X ลงใน □ ทา้ยขอ้ความเพียงชอ่งเดียวท่ีตรงกบัความคิดเห็นของ
ตวัทา่นมากท่ีสดุ โดยค าตอบมีใหเ้ลือก 5 ระดบั คือ 
  5   หมายถึง   เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
  4   หมายถึง   เห็นดว้ย 
  3   หมายถึง   ไมแ่นใ่จ 
  2   หมายถึง   ไมเ่ห็นดว้ย 
  1   หมายถึง   ไมเ่ห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ  ชาย   หญิง 
2. อาย ุ……………ปี 
3. ระดบัการศกึษา  มธัยมศกึษา/ปวช.  อนปุริญญา/ปวส.  ปรญิญาตรี 
    ปรญิญาโท    ปรญิญาเอก   อ่ืนๆ…………… 
4. อาชีพ   พนกังานบริษัท  เกษตรกร   เจา้ของกิจการ
    รบัจา้งทั่วไป/อาชีพอิสระ    คา้ขาย 
    พอ่บา้น/แมบ่า้น  อ่ืนๆ………….... 
5. พืน้ท่ีปฏิบตังิาน  จงัหวดันนทบรุี  จงัหวดัปทมุธานี  จงัหวดันครปฐม 

    จงัหวดัสมทุรปราการ  จงัหวดัสมทุรสาคร 
 
 ส่วนที ่1  มาตรวัดทุนทางจิตวิทยา 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ฉนัมั่นใจในความรู ้ความเขา้ใจในงานของฉนั      

2. ฉนัมั่นใจวา่งานท่ีท าอยูไ่มย่ากเกิดความสามารถของฉนั      

3. ฉนัมีแรงจงูใจในการท างานใหบ้รรลเุปา้หมายที่ไดต้ัง้ไว ้      

4. ฉนัมีแนวทางปฏิบตัิในการท างานใหส้  าเรจ็      

5. ฉนัมีมมุมองเชิงบวกตอ่การท างาน      

6. ฉนัมองสิง่ที่เกิดขึน้ในชีวติตามความเป็นจรงิ      

7. ฉนัพรอ้มรบัการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกิดขึน้ในวนัขา้งหนา้      

8. การเปลีย่นแปลงอาจท าใหฉ้นัเกิดแนวทางการท างานใหม่ๆ  ที่ดีขึน้      

9. ฉนัตัง้เปา้หมายในการท างานท่ีสามารถบรรลไุด ้      

10. ฉนัก าหนดวิธีการการท างานท่ีจะบรรลเุปา้หมายนัน้ได ้      

11. หากการท างานไมส่  าเรจ็ ฉนัก็ยงัไมย่อมแพโ้ดยง่าย      

12. ฉนัจะพฒันาวิธีการเพื่อใหส้ามารถบรรลเุปา้หมายไดใ้นท่ีสดุ      

13. ฉนัสามารถควบคมุอารมณ ์ความรูส้กึ เมื่อตอ้งเผชิญกบัปัญหา 
อปุสรรคในการท างาน 

     

14. ฉนัสามารถจดัการกบัอปุสรรคที่เกิดขึน้จากการท างานได ้      

15. แมว้า่จะตอ้งพบกบัปัญหาชีวิต ฉนัก็สามารถกลบัมาท างานตอ่ได ้      
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ส่วนที ่2 มาตรวัดงานทีม่ีความหมาย 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นงานท่ีส าคญัตอ่สว่นรวม      

2. งานอาสาพฒันาชมุชนเป็นงานท่ีสรา้งประโยชนต์อ่สว่นรวม      

3. งานอาสาพฒันาชมุชนชว่ยพฒันาชมุชนใหด้ียิ่งขึน้      

4. งานอาสาพฒันาชมุชนท าใหฉ้นัรูส้กึวา่ตนเองเป็นบคุคลที่มี
ประโยชนต์อ่สว่นรวม 

     

5. งานอาสาพฒันาชมุชนมีสว่นช่วยใหฉ้นัเขา้ใจตวัเองดีขึน้      

6. งานอาสาพฒันาชมุชนมีสว่นช่วยใหฉ้นัเขา้ใจผูอ้ื่นมากขึน้      

7. งานอาสาพฒันาชมุชนมีสว่นท าใหฉ้นัพฒันาความคิด      

8. ฉนัปรารถนาที่จะพฒันาชมุชนใหด้ีกวา่เดิม      

9. งานอาสาพฒันาชมุชนมีสว่นช่วยใหค้นในชมุชนมีความเป็นอยูด่ี
ขึน้ 

     

 
ส่วนที ่3 มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคม 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ฉนัไดร้บัความเห็นอกเห็นใจจากเพื่อนรว่มงาน      

2. ฉนัไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนรว่มงาน      

3. ฉนัไดร้บัความไวว้างใจจากเพื่อนรว่มงาน      

4. เพื่อนรว่มงานท าใหฉ้นัรูส้กึเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่      

5. เพื่อนรว่มงานแบง่ปันเครือ่งมือ อปุกรณท์ี่จ าเป็นในการท างานแก่
ฉนั 

     

6. การแบง่ปันเครือ่งมือ อปุกรณจ์ากเพื่อนรว่มงานช่วยใหก้ารท างาน
ของฉนัสะดวกขึน้ 

     

7. เพื่อนรว่มงานใหค้วามช่วยเหลอืในการท างานเมื่อฉนัรอ้งขอ      

8. เพื่อนรว่มงานใหข้อ้มลูที่เป็นประโยชนใ์นการท างานแก่ฉนั      

9. ฉนัสามารถขอค าแนะน าในการท างานไดจ้ากเพื่อนรว่มงาน      

10. เพื่อนรว่มงานใหแ้นวทางที่ดใีนการปฏิบตัิงานแก่ฉนั      

11. เพื่อนรว่มงานบอกฉนัอยา่งตรงไปตรงมาเมื่อฉนัท างานผิดพลาด      
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ส่วนที ่4 มาตรวัดบรรยากาศองคก์าร 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ฉนัรูว้า่ฉนัถกูคาดหวงัอะไรจากการท างาน      

2. ฉนัเขา้ใจวา่ความคาดหวงัเหลา่นัน้เก่ียวขอ้งกบัเปา้หมายของ
หนว่ยงาน 

     

3. หนว่ยงานใหค้วามชดัเจนเก่ียวกบัเปา้หมายในการท างานแก่ฉนั      

4. ฉนัรูว้า่จะบรรลเุปา้หมายในการท างานของฉนัไดอ้ยา่งไร      

5. ฉนัมีอิสระในการท างานท่ีไดร้บัมอบหมาย      

6. ฉนัสามารถตดัสนิใจในการแกไ้ขปัญหาที่เกิดจากการท างานดว้ย
ตวัของฉนัเอง 

     

7. ฉนัพรอ้มรบัผิดชอบตอ่ผลจากการปฏิบตัิงานของฉนั      

8. ฉนัรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึง่ของทีมงาน      

9. ทีมของฉนัมีการท างานเพื่อวตัถปุระสงคร์ว่มกนั      

10. ทีมของฉนัมุง่มั่นพฒันาตนเอง เพื่อเพิ่มทกัษะในการท างาน      

 
      ส่วนที ่5 มาตรวัดการตระหนักรู้ในตนเอง 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ฉนัสามารถรบัรูอ้ารมณ ์ความรูส้กึของตวัเอง      

2. ฉนัรูส้าเหตทุี่ท  าใหฉ้นัเกิดอารมณ ์ความรูส้กึนัน้      

3. ฉนัสามารถคาดการณพ์ฤติกรรมที่เกิดขึน้จากอารมณ ์ความรูส้กึ
ของฉนัได ้

     

4. ฉนัจดัการกบัอารมณ ์ความรูส้กึ เพื่อไมใ่หเ้กิดพฤติกรรมไมพ่งึ
ประสงคไ์ด ้ 

     

5. ฉนัรูจ้ดุแข็งของตวัเอง      

6. ฉนัรูจ้ดุออ่นของตนเอง      

7. ฉนัน าประสบการณท์ี่ผา่นมาใชป้ระกอบการตดัสนิใจ      

8. ฉนัเปิดรบัขอ้เสนอแนะ มมุมองใหม่ๆ  จากผูอ้ื่น      

9. ฉนัพยายามพฒันาตนเองอยา่งตอ่เนื่อง      

10. ฉนัเช่ือวา่ฉนัเป็นคนท่ีมคีณุคา่      

11. ฉนัแสดงความเป็นตวัเองดว้ยความมั่นใจ      

12. ฉนัท าในสิง่ที่ถกูตอ้งอยา่งมั่นใจ      
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      ส่วนที ่5 (ต่อ) 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
13. ฉนัสามารถตดัสนิใจไดภ้ายใตแ้รงกดดนั      

 
      ส่วนที ่6 มาตรวัดภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ฉนัรูเ้ปา้หมายในการท างานของตนเอง      

2. ฉนัตัง้ใจท าเปา้หมายนัน้ใหส้  าเรจ็อยา่งเต็มความสามารถ      

3. ฉนัแสดงพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกบัคา่นิยมของตนเอง      

4. ฉนัแสดงความคดิเห็นอยา่งตรงไปตรงมา      

5. ฉนัแสดงความรูส้กึตอ่เกิดเหตกุารณท์ี่เกิดขึน้ในขณะนัน้       

6. ฉนัเห็นอกเห็นใจ ค านกึถึงจิตใจของผูอ้ื่น      

7. ฉนัยินดีรบัฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะจากผูอ้ื่น      

8. ฉนัวิเคราะหข์อ้มลูที่เก่ียวขอ้งทัง้หมดอยา่งไมม่ีอคติ ก่อนตดัสนิใจ      

9. ฉนัใหค้วามชว่ยเหลอื สนบัสนนุ ผูอ้ื่นเมื่อมีโอกาส      

10. ฉนัแลกเปลีย่นขอ้มลูในการท างานกบัผูอ้ื่นเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ
กนั 

     

11. ฉนัไดร้บัความไวใ้จจากการเป็นคนเปิดเผย แบง่ปันขอ้มลูในการ
ท างาน 

     

12. ฉนัพยายามสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ีกบัเพื่อนรว่มงาน      

13. ฉนัแสดงออกถงึการมีวินยัในตนเอง      

14. ฉนัมีวินยัในการท างาน      

15. การมวีินยั ท าใหฉ้นัสามารถบรรลเุปา้หมายในการท างาน      

 
ขอขอบพระคุณทีก่รุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน 
(โปรแกรมฉบบัสมบรูณโ์ปรดตดิตอ่สถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร)์ 
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงในผู้น าอาสาพัฒนาชุมชน 
 

ความส าคัญของโปรแกรม 
 โปรแกรมเสริมสรา้งภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชนเป็นส่วนหนึ่งของ
ปริญญานิพนธเ์รื่อง “โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตแุละประสิทธิผลของโปรแกรมเสริมสรา้งภาวะ
ผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชุมชน” โดยพฒันาโปรแกรมมาจากผลการวิจยัระยะท่ี 1 ซึ่งเป็น
การศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น  าท่ีแทจ้ริงในผู้น  าอาสาพัฒนาชุมชน เพ่ือน าขอ้มูลจาก
ผลการวิจยัระยะท่ี 1 มาใชใ้นการออกแบบกิจกรรมรว่มกบัแนวคิดและทฤษฎีตา่งๆ เพ่ือเสรมิสรา้ง
ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชมุชน ซึ่งผูน้  าอาสาพฒันาชุมชนเป็นแกนน าในการพฒันา
หมู่บา้น ต าบล ซึ่งเป็นผูร้ิเริ่ม สรา้งสรรค ์ประสานงานและด าเนินการพฒันารว่มกบัชาวบา้น และ
เป็นผูส้นบัสนนุการปฏิบตังิานของเจา้หนา้ท่ีพฒันาชมุชน 
 จากผลการวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการทดสอบโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  าท่ี
แทจ้รงิในผูน้  าอาพฒันาชมุชน พบว่าการตระหนกัรูใ้นตนเองเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงสงูท่ีสดุ
ท่ีส่งผลให้เกิดภาวะผูน้  าท่ีแท้จริงในผูน้  าอาสาพัฒนาชุมชน ซึ่งหากเพิ่มระดบัการตระหนักรูใ้น
ตนเองจะส่งผลใหเ้พิ่มภาวะผูน้  าแทจ้ริงในผูน้  าอาสาพฒันาชุมชน ผูว้ิจยัจึงพฒันาโปรแกรมจาก
องค์ประกอบของการตระหนักรู ้ในตนเองและภาวะผู้น  าท่ีแท้จริงร่วมกับแนวคิดและทฤษฎี 
ดงัตอ่ไปนี ้
 1. การตระหนัก รู ้ในตนเอง (Self-Awareness) ตามแนวคิดของ Goleman (1998) 
ประกอบดว้ยดา้นการตระหนกัรูอ้ารมณ ์(Emotional awareness) ดา้นการประเมินตนเองตามจริง 
(Accurate self-assessment) และดา้นการมีความมั่นใจในตนเอง (Self-confidence) 
 2. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ตามแนวคิดของ Bandura (1997) ผู้
มีความเช่ือมั่นในตนเองจะคิดในเชิงบวก เช่ือในความสามารถของตวัเองและพรอ้มท่ีจะพัฒนา
ตนเอง ผ่านประสบการณท่ี์ประสบความส าเร็จดว้ยตนเอง การไดเ้ห็นประสบการณห์รือแบบอย่าง
จากบคุคลอ่ืน การมีค าพดูชกัจงู สภาวะดา้นรา่งกายและอารมณ ์
 3. การตั้งเป้าหมาย (Goal – setting Theory) ตามแนวคิดของ Locke และ Latham 
(2002) การก าหนดเปา้หมายจงูใจใหบ้คุคลพยายามบรรลเุปา้หมายท่ีตนเองก าหนดไว ้
 4. ทฤษฎี Self-Concept ของ Carl Roger แนวคิดของตนเองเก่ียวกับตวัตน เป็นวิธีการ
รบัรูถ้ึงตวัตน 
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 5. การก ากับตนเอง (self-regulation) ตามแนวคิดของ Bandura (1986) ความสามารถ
ของบุคคลในการควบคมุและก ากับ การคิด การกระท า และการเรียนรูข้องตนเอง เป็นคณุสมบตัิ
เบือ้งตน้ของการมีวินยัในตนเอง 
 6. การเรียนรูจ้ากประสบการณ์ (Experiential Learning) ตามแนวคิดของ Kolb (1984) 
โดยวงจรการเรียนรูจ้ากประสบการณข์อง Kolb มี 4 ขัน้ตอน สองขัน้ตอนแรกของวงจรเก่ียวขอ้งกบั
การเขา้ใจประสบการณ ์ส่วนสองขัน้ตอนสดุทา้ยมุ่งเนน้ไปท่ีการเปล่ียนแปลงประสบการณ ์เพ่ือให้
เกิดการเรียนรูท่ี้มีประสิทธิภาพ  
  1) ประสบการณ์ท่ีเป็นรูปธรรม (Concrete experience) วงจรของ Kolb เริ่มตน้
ดว้ยประสบการณ์ท่ีเป็นรูปธรรม ผูเ้รียนพบกับประสบการณ์ใหม่หรือมีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตีความซ า้ของประสบการณท่ี์มีอยู่ กระบวนการจดัการเรียนรู ้เช่น การอ่าน การยกตวัอย่าง การ
เล่นเกม การละลายพฤติกรรม การท างานเป็นทีม การแกไ้ขปัญหา การใหแ้บบฝึกหัด การลงมือ
ปฏิบตั ิ
  2) การสงัเกตแบบสะทอ้นกลบั (Reflective observation) การทบทวนสิ่งท่ีไดท้  า
จากประสบการณ์ เปิดช่องทางการส่ือสารให้กับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีม ผู้เรียนจะทบทวนถึง
ประสบการณ์ใหม่และระบุความไม่สอดคล้องกันระหว่างประสบการณ์และความเข้าใจ 
กระบวนการจัดการเรียนรู้ เช่น การจดบันทึก การอภิปรายผล การระดมความคิด การให้
ขอ้เสนอแนะแก่ผูเ้ขา้รว่มคนอ่ืน เพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรูก้นั  
  3) แนวคิดเชิงนามธรรม (Abstract Conceptualization) การก าหนดแนวคิดเชิง
นามธรรมผ่านกระบวนการสะท้อนกลับผู้เรียนจะสรา้งความคิด แนวคิดใหม่หรือปรบัเปล่ียน
แนวคดินามธรรมท่ีมีอยู่ โดยวิเคราะหแ์นวคิดและสรา้งขอ้สรุป กระบวนการจดัการเรียนรู ้เช่น การ
บรรยาย เอกสารประกอบ การใหท้ฤษฎี การใหข้อ้เท็จจรงิ 
  4) การทดลองใช ้(Active experimentation) ขัน้ตอนสุดทา้ยของวงจรการเรียนรู ้
เม่ือผูเ้รียนพิจารณาว่าพวกเขาจะน าสิ่งท่ีไดเ้รียนรูไ้ปสู่การปฏิบตัิอย่างไร การวางแผนท าใหเ้กิด
ความเข้าใจใหม่ ซึ่งข้อมูลทั่ วไปและข้อสรุปท าให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในประสบการณ์ใหม่ๆ 
กระบวนการจดัการเรียนรู ้เชน่ การใหผู้เ้รียนวางแผน  
 7. เทคนิคการฝึกอบรมท่ีใชใ้นการพัฒนาภาวะผูน้  าของรตัติกรณ์ จงวิศาล (2559) การ
สรา้งหรือจดัโปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผูน้  าใหมี้ประสิทธิผล ควรมีการเลือกใชห้ลายวิธีประกอบ
กนัหรือมีการบรูณาการเทคนิควิธีการตา่งๆ เขา้ดว้ยกนั เป็นวิธีการถ่ายทอดความรู ้ทกัษะ และเจต
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คติใหแ้ก่ผูร้บัการอบรมผ่านการบรรยาย การอภิปรายกลุ่ม การระดมสมอง กิจกรรมกลุ่มสมัพนัธ ์
เพ่ือใหผู้ร้บัการฝึกอบรมไดเ้รียนรูม้ากท่ีสดุในเวลาท่ีก าหนด 
 

การเชื่อมโยงกิจกรรมในโปรแกรมกับวงจรการเรียนรู้จากประสบการณข์อง Kolb  
ท้ัง 4 ข้ันตอน 

 

 
 

ทฤษฎีการเรียนรู้
จาก

ประสบการณ์

กระบวนการ
เรียนรู้

บทบาทของ
วิทยากร

1.ประสบการที่
เป็นรูปธรรม

- การอ่าน              
- การยกตัวอย่าง      
- การเล่นเกม  
- การละลายพฤติกรรม 
- การท างานเป็นทีม    
- การแก้ไขปัญหา     
- การให้แบบฝึกหัด    
- การลงมือปฏิบัติ

สร้างบรรยากาศ

เป็นกันเอง

2. การสังเกต
แบบสะท้อนกลับ

- การจดบันทึก      
- การอภิปรายผล      
- การระดมความคิด   
- การให้ข้อเสนอแนะ
แก่ผู้เข้าร่วมคนอืน่ 
- การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กัน 

ส่งเสริม

การแสดงออก

3. แนวคิดที่เป็น
นามธรรม

- การบรรยาย 
- เอกสารประกอบ 
- การให้ทฤษฎี 
- การให้
ข้อเท็จจริง

ให้ข้อเสนอแนะ
เชิงบวก

4. การทดลองใช้

ให้ผู้เรียน
วางแผน

ช่วยรับมือกับ
ความท้าทาย

ใหม่
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