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การวิจัยนีมี้จุดมุ่งหมายดงันี  ้1. ท าความเขา้ใจความหมายภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในองคก์รผูส้อบบญัชี  2. เพ่ือ
สรา้งและพฒันาโปรแกรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในผูจ้ดัการองคก์รผูส้อบบญัชี 2.1 สรา้งเครื่องมือที่มีความเหมาะสมกบัภาวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมในผูจ้ัดการองคก์รผูส้อบบญัชี 2.2 เพื่อศึกษาผลจากการพฒันาโปรแกรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ก่อนทดลอง หลัง
การทดลอง และติดตามผล โดยท าการศกึษาเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีผูใ้หข้อ้มูลหลกัคือ ผูบ้ริหาร
ระดับสูงขององค์กรผู้สอบบัญชีจ านวน  4 คน ความหมายของภาวะผู้น  าเชิงนวัตกรรมคือ  ความสามารถด้านอิทธิพลในการ
บริหารงานต่อสมาชิกในทีม เพ่ือใหส้  าเรจ็ตามเป้าหมายในการท างานที่ไดว้างไว ้การเปิดใจยอมรบั กลา้ที่จะเปลี่ยนแปลง กลา้เสี่ยง
และมีการประเมินความเสี่ยง ในการน าสิ่งใหม่ หรือการปรบัปรุงกระบวนการท างานของตนและทีมงาน การไม่ยอมแพห้รือทอ้ถอย
ต่ออปุสรรค ผ่านการเขา้ใจความแตกต่างของสมาชิกในทีม และจดัสรรงานตามความสามารถของสมาชิก สามารถสรา้งแรงจงูใจใน
การท างานและสนับสนุนการท างานร่วมกัน โดยสามารถหาขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร เพื่อใหไ้ด้
องคค์วามรูห้รือแนวทางในการท างานแบบใหม่ ซึ่งผูท้ี่มีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ตอ้งส่งเสริมใหมี้การน านวตักรรมสู่การปฏิบัติ ที่
เหมาะสมกับบริบทหรือความต้องการของลูกค้า  ผู้วิจัยน าความหมายของภาวะผู้น  าที่ได้ น ามาสรา้งมาตรวัดภาวะผู้น  าเชิง
นวัตกรรม ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจจากผูต้อบแบบสอบถาม  225 คน และองค์ประกอบเชิงยืนยันจากผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 225 คน โดยพบว่าองคป์ระกอบทั้ง 5 ตวัไดแ้ก่ การท างานร่วมกันเป็นทีม การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง การ
พฒันาตนเองและทีมงาน การมีเป้าหมาย และการมีเครือข่ายมีความสัมพนัธ์กัน โดยองคป์ระกอบที่ 1 และ 2 องคป์ระกอบที่ 1 
และ 3 องคป์ระกอบที่ 1 และ 4 องคป์ระกอบที่ 1 และ 5 องคป์ระกอบที่ 2 และ 3 องคป์ระกอบที่ 2 และ 4 องคป์ระกอบที่ 2 และ 5 
องค์ประกอบที่ 3 และ 4 องคป์ระกอบที่ 3 และ 5 องคป์ระกอบที่ 4 และ 5 ได้แก่ .60, .71, .75, .59, .64, .57, .55, .65, .57 และ 
.53 ตามล าดบั ค่าความร่วมกนัขององคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .50-.72 หลงัจากนัน้ผูว้ิจยัน ามาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมาใชใ้น
การวิจยัระยะที่ 2 เพ่ือทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดว้ยโคช้ช่ิงและการคิดเชิงออกแบบ  โดย
ผลของการวิจัยแสดงผลดงันี  ้ จากการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมพบว่า ในกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม ไดร้บัการพฒันาสูงกว่ากลุ่ม
ควบคุม  เม่ือพิจารณาจาก ค่าความต่างของคะแนนก่อนการไดร้บัโปแกรมและหลังไดร้บัโปรแกรมตัง้แต่  -23 ถึง 49 คะแนน การ
พฒันาเชิงสมัพทัธ์ ตัง้แต่ -50.98% ถึง 100% เม่ือพิจารณาจากค่าความแปรปรวนพหุคณูทางเดียวพบว่าค่าความแตกต่างในกลุ่ม
เปรียบเทียบระหว่างหลงักับก่อนการไดร้บัโปรแกรม และทิง้ระยะ 1 เดือนเปรียบเทียบกับก่อนการไดร้บัโปรแกรม มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญ  Wilk’s lambda=.285, F= 23.092,df =5, P=.000 ค่า Partial Eta squared ด้านการท างานเป็นทีม  .652 
ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง .568 ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน .503 ดา้นการมีเป้าหมาย .603 และดา้นการมีเครือข่าย 
.141 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และที่ระยะทิง้ระยะ 1 เดือนเปรียบเทียบกับก่อนการไดร้บัโปรแกรม Wilk’s lambda=.286, F= 
22.943,df =5, P=.000 ค่า Partial Eta squared ด้านการท างานเป็นทีม .562 ด้านการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง .557 ด้านการ
พฒันาตนเองและทีมงาน .567 ดา้นการมีเป้าหมาย .602 และดา้นการมีเครือข่าย .237 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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The objectives of this research are as follows: (1) to explore the meaning of Innovative leadership in 

the auditor context; (2) to create and develop an innovative leadership program by embedding coaching and design 
thinking at the management level in auditing firms; (2.1) to construct measurement tools for auditing firms; (2.2) to 
study the effectiveness of innovative leadership in the pre, post, and follow-up phase after one month. This study was 
conducted in qualitative and quantitative phases. In phase one, there were four key informants, partners in the 
auditing firm. In phase one, the findings led to the ability of influence in managing teams to accomplish tasks, being 
open-minded, courageous about change, taking risks and evaluating risks by bringing new solutions or improving 
processes, facing challenges, team diversity, working collaboratively and delegating tasks based on capability, the 
ability to motivate teams using external and internal resources to enhance innovation to match context and customer 
needs. The researcher created a gauge to determine innovative leadership and conducted confirmatory and 
exploratory factor analysis with 225 participants each. The result led to five factors: team collaboration, openness to 
change, team self-development, goal-setting and connections. All five factors had significant correlation by the value 
of .60, .71, .75, .59, .64, .57, .55, .65, .57 and .53 respectively; the communality (h2) was .50 to .72. This measurement 
tool was used to determine the effectiveness of coaching and design thinking. In summary, researchers found the 
pre-and-post differences in score were 23 to 49, the relative score was 50.98% to 100%. The Partial Eta squared team 
collaboration was .652; openness to change was .568; team self-development was .503; goal-setting was .603; and 
connection was .141. The gain scores from both groups (post-pre and follow up-pre) were analyzed by One-Way 
MANOVA. The Wilk’s lambda was .285, F= 23.092, df =5, p-value < .001 in the post-test compared with the pre-test, 
Wilk’s lambda =.286, F= 22.943, df =5, p-value < .001 in follow-up at one month compared with the pre-test. The 
Partial Eta squared Team collaboration was .562, openness to change was .557, team self-development was .567, 
goal-setting was .602, and connection with a statistical significance of .237. 
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การเดินทางในการศกึษาหลกัสตูรปรชัญาดษุฎีบณัฑิตของขา้พเจา้ เกิดจากความมุ่งมั่นท่ีตอ้งการศกึษา
ในหลักสูตรจิตวิทยาประยุกต์ ขา้พเจ้าอยากกล่าวขอบพระคุณ ไดแ้ก่ รศ.ดร. ดุษฎี อินทรประเสริฐ มอบโอกาส
ใหก้ับขา้พเจา้ในการศึกษาหลกัสูตรนี ้ รวมถึงใหค้วามกรุณาขา้พเจา้ในการเป็นอาจารยท์ี่ปรกึษา ผศ.ดร.นนัทช์ัต
สัณห ์สกุลพงศ ์เป็นอีกท่านที่มอบโอกาสในการศึกษาต่อในหลักสูตรจิตวิทยาประยุกต์ ผศ.ดร.พลเทพ พูนพล 
อาจารยท์ี่ปรึกษาร่วม และ รศ.ดร.สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล ผศ.ดร. อมราพร สุรการ ผู้ประสิทธ์ิประสาทวิชา
จิตวิทยาพืน้ฐานใหก้บัขา้พเจา้ ใหม้ีองคค์วามรูเ้พื่อศกึษาต่อในระดบัปรญิญาเอก รวมถึงอาจารยจ์ากสถาบนัวิจยั
พฤติกรรมศาสตร ์โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผศ.ดร.ฐาศกุร ์จนัประเสรฐิ ผศ.ดร.นรสิรา พึ่งโภสภ ผศ.ดร.น าชยั ศภุฤกษ์ชยั
สกุล และ รศ.ดร.ศรณัย ์พิมพท์อง ผูใ้หค้วามกรุณาในการสอน ชีแ้นะ แนวทางในการด าเนินการวิจยัของขา้พเจา้ 

ส่ิงส าคัญยิ่งในการศึกษาระดับชั้นปริญญาเอกคือ  ก าลังใจและกัลยาณมิตรที่ดี ซึ่งขา้พเจา้ขอกราบ
ขอบพระคุณ คุณแม่ ดารตัน ์อศัวมหาศกัดา คุณพ่อ ประเสรญิ รุ่งเจิรญพร และพี่สาว ณัตตยา รุง่เจริญพร รวมถึง 
คณุนา้ทัง้สอง วนิดา และอิศรา อิฐรตัน ์คณุป้า นิตยา อศัวะมหาศกัดา ผูเ้ป็นแรงผลกัดนั แรงจูงใจ ในวนัที่ขา้พเจา้
เหนื่อย อ่อนลา้ จากการท างานและการเรียน ขอบคุณน้องนารา น้องนิล ที่รบัฟังข้าพเจ้าเป็นอย่างดี  ส าหรับ
กลัยาณมิตรที่ดีที่ขา้พเจา้ไดร้บัและประสบจากการไดศ้ึกษาเรียนต่อที่นี่ คือเพื่อน ที่พรอ้มจะรบัฟัง เพื่อนท่ีพรอ้มจะ
เขา้ใจ เพื่อนที่พรอ้มจะช่วยแก้ไขและร่วมลงมือท าในทุกๆ อย่าง จนเป็นผลส าเร็จไดเ้ป็นอย่างดี ขอขอบคุณเป็น
อย่างสงู เพื่อนจิตวิทยาประยุกตรุ์น่สาม ทกุคน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง มิน้ท ์พี่นทั ไมค ์จูน ปอนด ์แจน พี่ตุก้ พี่เจี๊ยบ บี
บี พี่จิ๋ว แชมป์ พี่ปุ้ย พี่หน่อย พี่หมี นอ้งเกว มาศ ที่คอยเป็นก าลงัใจและช่วยท าใหบ้รรยากาศในการมาเรียนทกุครัง้
เต็มไปดว้ยความสขุ และสนกุสนาน 

ยิ่งไปกว่านัน้ขา้พเจา้ตอ้งขอขอบคุณบุคคลที่มีส่วนช่วยใหแ้รงบนัดาลใจ ใหแ้นวคิดและแนวทางในวนัที่
ขา้พเจา้เหนื่อยลา้ จากการท างาน และเรียน ขอบคุณ โจ พี่เสรี ป้านิ บิ๊ก พี่เอ็กซ ์เพื่อนๆ ที่เรียน Le cordon bleu 
ทกุคน ช่วยท าใหข้า้พเจา้มีก าลงัใจที่ดีในการฝ่าฟันอุปสรรค ที่มีสขุภาพใจที่ดีในการมีแรงขบัเคล่ือนไปสู่การท างาน 
และการท าวิจัยตลอดมา ขอขอบคุณผูท้รงคุณวุฒิทุกท่าน ผูใ้หข้อ้มูลหลักและผูต้อบแบบสอบถาม หัวหนา้และ
เพื่อนรว่มงานทุกคนซึ่งผูว้ิจยัไม่สามารถกล่าวไดห้มดจึงอยากขอขอบคุณทกุท่านไว้ ณ ที่นีด้ว้ย เพื่อใหก้ารศกึษานี ้
ส  าเรจ็ลลุ่วงไปไดด้ว้ยดี 

สดุทา้ยปรญิญานิพนธน์ีเ้กิดจากความตัง้ใจของขา้พเจา้ ซึ่งมุ่งหวงัว่าจะเป็นประโยชนก์บัการด าเนินงาน
หรือการศึกษาใดๆต่อจากนี ้ ข้าพเจ้าขอมอบเป็นความกตัญญูกตเวทีแด่  คุณพ่อ คุณแม่และพี่สาว รวมถึง
บรูพาจารย ์ผูท้ี่สั่งสอนอบรมขา้พเจา้มาโดยตลอด 
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ช่วงระบาดของไวรสัโควิด-19 ประธานเจา้หนา้ที่บริหารฝ่ายการเงินใหค้วามส าคัญกับ

การวางแผนเพื่อการปรบัเปลี่ยนกลยุทธใ์นการหาแนวทางเพื่อสรา้งรายไดใ้หม่ ๆ ใหอ้งคก์ร ซึ่งเป็น
ผลมาจากการพัฒนาเทคโนโลยีที่เพิ่มมากขึน้ (Browne, 2020; COVID-19 pandemic speeds 
labor shift from humans to robots, WEF survey finds, 2020) ดังนั้นองค์กรผู้สอบบัญชีต้อง
ท างานเพื่อเพิ่มคณุภาพการตรวจสอบบญัชี รวมทัง้การฝึกฝนเพื่อเพิ่มเติมใหม้ีความช านาญมาก
ขึน้ รวมถึงการน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการท างาน เพื่อการตรวจสอบข้อมูลที่ถูกต้อง  การ
ประเมินและการวิเคราะห์การตลาดได้ดีขึ ้น  ดังนั้ นส่วนส าคัญในการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถของสมาชิกในองคก์รผู้สอบบญัชีจึงเป็นเรื่องที่ส  าคัญ ทัง้นีเ้พื่อการพัฒนาและปรบั
ศกัยภาพของผูส้อบบญัชีใหสู้งขึน้ตามเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป การใชเ้ทคโนโลยีในการท างานของ
ผูส้อบบัญชีเพื่อเป็นการเพิ่มคุณภาพของการตรวจสอบดว้ยชุดข้อมูลขนาดใหญ่ที่สามารถสรา้ง
ความก้าวหนา้มาไดห้ลายสหสาขาหรือแมแ้ต่กลุ่มของผูส้อบบญัชีควรใหม้ีความคิดใหม่ ๆ หรือ
นวัตกรรมในการปรบัตัวใหเ้ขา้กับการประยุกตใ์ชชุ้ดขอ้มูลขนาดใหญ่ ในการตรวจสอบสามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพของงานตรวจสอบบัญชี โดยสามารถรวบรวมขอ้มูลดว้ยระบบอัตโนมัติ ท าให้
ความตอ้งการขอ้มลูจากลกูคา้ลดลง เพิ่มความน่าเชื่อถือและความส าคญัของการตรวจสอบขอ้มลู 
(Tang & Kostic, 2017) ซึ่งสิ่งที่เป็นความทา้ทายของงานทางดา้นการบัญชีก็คือ การปรบัตัวใน
การเปลี่ยนแปลงทางดา้นเทคโนโลยีกับอุตสาหกรรม องคก์รที่จะประสบความส าเร็จคือองคก์รที่
ตอบรบัทางดา้นความตอ้งการและตอบสนองต่อการบริการที่ทันสมยัมากขึ ้น มีทักษะความเขา้ใจ
และใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั (Digital literacy) ใชท้กัษะในการน าเครื่องมือ หรืออปุกรณท์างเทคโนโลยี 
มาใชใ้หเ้กิดประโยชนเ์พื่อพัฒนากระบวนการท างาน  หรือการพัฒนาระบบงานใหท้ันสมัยและมี
ประสิทธิภาพ (Torkarski, 2020) 

การสรา้งนวตักรรมใหเ้กิดขึน้ในองคก์รที่ท างานดา้นการบญัชีจึงเป็นเรื่องส าคญัที่ควรท า
ให้นวัตกรรมเกิดขึ ้น (Cardoso, 2018) ซึ่งการเกิดนวัตกรรมในองค์กรมีการใช้เครื่องมือที่
หลากหลายในการพัฒนาใหเ้กิดนวัตกรรมในองคก์ร ซึ่งเครื่องมือที่ไดร้บัความนิยมในการสรา้ง
นวตักรรมในองคก์รคือ การคิดเชิงออกแบบ (Design thinking) การคิดเชิงออกแบบเป็นเรื่องของ
การออกแบบโดยใชม้นุษยเ์ป็นศนูยก์ลางและยงัสามารถน ามาใชใ้นบรบิทขององคก์ร รวมถึงผูท้ี่ไม่
มีประสบการณ์ในการใช้การออกแบบยังสามารถใช้ได้ง่าย เพื่อใช้ในการคิดแก้ปัญหาอย่าง
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สรา้งสรรค ์อีกทัง้ยงัมุ่งเนน้ในการท างานร่วมกนัในการคิดสรา้งสรรคจ์ากความร่วมมือกนั (ไปรมา 
อิศรเสนา ณ อยุธยา, 2561) จะเห็นไดว้่าการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ถูกน ามาใชใ้น
หลายองคก์รเพื่อเป็นแนวทางในการแกปั้ญหาดว้ยวิธีการที่สรา้งสรรคเ์ป็นนวตักรรม ทัง้นี ้การใช้
การคิดเชิงออกแบบยังไม่ไดร้บัการศึกษามากเท่าที่ควร (มานิตย ์อาษานอก, 2561) โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการมีแบบมาตรวัดที่ เหมาะสมกับบริบทของผู้สอบบัญชี และการศึกษาการคิดเชิง
ออกแบบกับโคช้ชิ่งในกลุ่มผูส้อบบัญชีที่มีความเฉพาะเจาะจงในดา้นการท างานเพื่อตรวจสอบ
บัญชีเพื่อให้เกิดนวัตกรรมในการท างาน อย่างไรก็ตามผู้น าเป็นบุคคลส าคัญที่มีส่วนในการ
ขบัเคลื่อนองคก์รใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรคห์รือนวตักรรม หากผูน้  ามีความเขา้ใจหรือสรา้งทกัษะ
ความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกบัความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมจะช่วยส่งเสริมท าใหอ้งคก์รสามารถ
ปรบัตัวต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่อความผันผวนในอนาคตได ้(Hunter, Cushenbery, & 
Jayne, 2017) 

ในช่วงหลายปีที่ผ่านมา พบว่าองค์กรผู้สอบบัญชีขนาดใหญ่จ านวนมากได้ปิดตัวลง 
สง่ผลท าใหง้านวิจยัที่เก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้  าที่เหมาะสมกบัองคก์รผูส้อบบญัชีขนาดใหญ่จึงไม่
มีขอ้สรุป ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะตอ้งเขา้ใจขอ้ก าหนดทางดา้นภาวะผูน้  าของธุรกิจองคก์ร  
ผูส้อบบัญชีขนาดใหญ่ เพื่อท าความเขา้ใจในความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม หรือการมี
มาตรวัดและโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมที่เหมาะสมกับบริบทของผูส้อบบัญชี อัน
เนื่องมาจากวิธีการปฏิบัติของผูน้  ายุคใหม่นั้น มีความลม้เหลวในการสรา้งวิสัยทัศนร์่วมกันเพื่อ
แกปั้ญหาที่เกิดขึน้ในปัจจุบัน และละเลยต่อการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้ในอนาคต อีกทั้งการ
ขาดความรูท้ักษะและคุณค่าของผู้น าในการแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนในปัจจุบัน และขาดการ

คาดการณปั์ญหาในอนาคต (Şen & Eren, 2012) จากความตอ้งการทางดา้นนวตักรรมและภาวะ
ผูน้  าที่สามารถน าพาทีมงานไปสูค่วามไดเ้ปรียบทางดา้นการแข่งขนัดว้ยนวตักรรม ผูว้ิจยัจึงเล็งเห็น
ว่า ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมีความแตกต่างกบัรูปแบบภาวะผูน้  ารูปแบบอ่ืน ๆ เนื่องจากภาวะผูน้  า
เชิงนวัตกรรมจะมีแนวคิดหรือความคิดสรา้งสรรค์หรือจะเป็นการสรา้งแรงบันดาลใจให้เกิด
ความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมจากพนกังาน การเกิดขึน้ของนวตักรรมจะส่งผลต่อแนวโนม้ของ
อตุสาหกรรม รูปแบบภาวะผูน้  า โดยผูน้  าและนวตักรรมจะเป็นส่วนช่วยใหอ้งคก์รทางบญัชีสามารถ
มีแนวทางใหม่ในการพัฒนางานของตนในการดูแลลูกคา้ แต่อย่างไรก็ตามพบว่าการศึกษาภาวะ
ผูน้  าเชิงนวัตกรรมส่วนใหญ่ท าการศึกษาในองคก์รการท าบัญชีขนาดเล็กและมีความต่างกันใน
บริบทของการท าบัญชี โดยธุรกิจทางด้านการท าบัญชียังคงขาดรูปแบบของภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับบริบทของการสอบบัญชี (Cardoso, 2018) บทบาทหนา้ที่ของการ
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เป็นองคก์รผูส้อบบญัชีคือการท าหนา้ที่ตรวจสอบแนะน าและใหแ้นวทางในการด าเนินธุรกิจใหแ้ก่
องคก์รต่าง ๆ ดังนั้นเป็นเรื่องส าคัญในการศึกษาภายใตบ้ริบทขององคก์รผูส้อบบัญชีขนาดใหญ่ 
แต่อย่างไรก็ตามภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมส่วนใหญ่ที่ท าการศึกษาในบรบิทของการท าบญัชียังมีไม่
แพรห่ลาย เนื่องจากรูปแบบการท าบญัชีเป็นรูปแบบดัง้เดิม อีกทัง้ผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชียงัเห็น
ความส าคัญของนวัตกรรมไม่มาก โดยบทบาทของผู้จัดการจะเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนา
กระบวนการท างานขององค์กร อีกทั้งผู้จัดการก็ยังให้ความสนใจกับแนวคิดของการคิดเชิง
ออกแบบ (Hassi & Laakso, 2011) ซึ่งหนึ่งในวิธีที่เป็นแนวทางการพฒันานวตักรรมคือการคิดเชิง
ออกแบบ (Design Thinking) เป็นการแกปั้ญหาอย่างสรา้งสรรคโ์ดยมีมนษุยเ์ป็นศนูยก์ลาง โดยให้
เนน้การปฏิบติัและท าการทดลอง โดยเกิดกระบวนการเรียนรูจ้ากสิ่งที่ไดคิ้ดและลงมือท า เพื่อให้
สามารถแสดงความคิดและหาทางออกที่ดีขึน้และเพิ่มความส าเร็จในการแกปั้ญหา (Israsena, & 
Treerattanaphan, 2015) การพัฒนาภาวะผูน้  า ซึ่งการพัฒนาภาวะผูน้  าควรไดร้บัการพัฒนาทั้ง
ภายนอกและภายในห้องเรียน นอกจากนี ้ยังพบว่าโค้ชชิ่งมีประสิทธิภาพมากกว่าการจัดการ
ฝึกอบรมด้วยรูปแบบต่าง ๆ (Rekalde, Landeta, Albizu, & Fernandez-Ferrin, 2017) การจัด
ฝึกอบรมที่เฉพาะเจาะจงในการพฒันาและโคช้ชิ่งส าหรบัผูน้  าเป็นหลกัการที่ดีในการน าองคก์ร ซึ่ง
จากขอ้มลูพบว่าสิ่งที่ผูน้  าไม่รู ้คือผูน้  าไม่รูว้่าตนเองไม่รูอ้ะไร โคช้ชิ่ง ผูน้  าสามารถตอบสนองต่อผูน้  า
ทั้งทางด้านความมั่นใจและเป็นพืน้ที่ปลอดภัยในการพัฒนาคุณภาพการน าทีม เพราะโค้ชชิ่ง
แตกต่างจากการพัฒนารูปแบบผูน้  า แบบดั้งเดิมใน 4 รูปแบบคือ 1. โคช้ชิ่ง ผูน้  ามุ่งเน้นที่ความ
ตอ้งการส่วนบุคคลหรือความตอ้งการขององคก์ร 2. โคช้ชิ่ง ผูน้  าตอ้งโคช้ชิ่งที่มีทกัษะเฉพาะตัว 3. 
โคช้ชิ่ง ผูน้  ามุ่งเนน้ที่ความสมัพนัธร์ะหว่างผูโ้คช้และผูท้ี่ไดร้บัโคช้ชิ่ง 4. โคช้ชิ่ง ผูน้  ามีกระบวนการที่
ได้รับการปรับเพื่ อบรรลุผลลัพธ์ที่ตนได้วางไว้ (Elkington, Van der Steege, Glick-Smith, & 
Breen, 2017) ซึ่งรูปแบบของโคช้ชิ่งไดร้บัความนิยมมากขึน้ตัง้แต่ปี 2012 ถึงปี 2016 โดยพบว่ามี
จ านวนผู้ เชี่ ยวชาญด้าน โค้ชชิ่ ง เพิ่ มขึ ้นจาก 47,500 คนเป็น  53,300 คน  (Dunlop, 2007) 
นอกจากนีผ้ลการส ารวจพบว่า 2 ใน 3 ขององคก์รของผูต้อบแบบสอบถามมีการวางแผนถึงความ
ตอ้งการที่จะเพิ่มโคช้ชิ่งมาใชใ้นองคก์ร อีกทั้ง 92% ของผูน้  าที่ไดร้บัโคช้ชิ่งมีการวางแผนที่จะใช้
โคช้ชิ่งอีกครัง้ (McCauley & Van Velsor, 2004) และ 31.8% พบว่าโค้ชชิ่งสามารถเพิ่มผลงาน
ของพนกังาน และ 63.5% มีผลเชิงบวกกบัรางวลั และพบว่ารางวลัมีผลต่อผลงานของพนกังานสงู
ถึง 39.2% (Sidhu & Nizam, 2020) ดังนั้นจะเห็นไดว้่าโคช้ชิ่งเป็นรูปแบบหนึ่งที่ไดร้บัความสนใจ
และน ามาใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
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อนัเนื่องมาจาก พระราชบญัญัติวิชาชีพบญัชีก าหนดใหม้กีารสอบบญัชีรบัรองขอ้มลูทาง
บัญชี อีกทั้งใหค้  าแนะน าดา้นการด าเนินธุรกิจ ดังนั้นการศึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมภายใต้
บรบิทขององคก์รผูส้อบบญัชีจึงจ าเป็นเพื่อท าความเขา้ใจ เพราะจะช่วยผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชี 
ตัดสินใจหรือการใหค้ าแนะน าทางดา้นการเงินมีประสิทธิภาพสูงขึน้ อีกทัง้เป็นการน าเทคโนโลยี
หรือนวตักรรมมาช่วยในการตรวจสอบปัญหาของรายการบญัชี และช่องว่างของการด าเนินธุรกิจ
มากขึน้ พรอ้มกับสามารถใหค้ าแนะน าแก่เจา้ของกิจการสามารถด าเนินธุรกิจไดดี้ขึน้ ดังนัน้การ
พฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในองคก์รผูส้อบบญัชีจะมีประโยชนอ์ย่างยิ่งต่อภาคธุรกิจการคา้ของ
ประเทศไทย ประกอบกับการศึกษาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมส่วนใหญ่มุ่งเน้นการศึกษาในกลุ่ม
การศึกษา หรือกลุ่มธุรกิจผูป้ระกอบการรายย่อย ดงันัน้เพื่อท าความเขา้ใจภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ภายใต้บริบทของผู้สอบบัญชี ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสานวิธีเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยครัง้นี ้ โดยระยะแรกเป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ  โดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อ
ทราบถึงความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมในบริบทขององคก์รผูส้อบบญัชี  น าขอ้มูลที่ได้
จากวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพน าไปสู่การพัฒนามาตรวัดภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมเพื่อใชร้ะเบียบวิธี
วิจยัเชิงปรมิาณเป็นการทดสอบเพื่อขยายอา้งอิงไปสูก่ลุม่ประชากร  

ค าถามการวิจัย 
1. ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมขององคก์รผูส้อบบญัชี มีความหมายอย่างไร 
2. มาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมีความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงอย่างไร 
3. โปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ในผูจ้ดัการ องคก์รผูส้อบบญัชี สามารถ

เสรมิสรา้งภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมไดห้รือไม่ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. ท าความเขา้ใจความหมาย กบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในองคก์รผูส้อบบญัชี 
2. เพื่อสรา้งเครื่องมือและพฒันาโปรแกรมภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม ในผูจ้ัดการ องคก์ร

ผูส้อบบญัชี 
2.1 เพื่อสรา้งเครื่องมือที่มีความเหมาะสมกับภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมในผูจ้ ัดการ 

องคก์รผูส้อบบญัชี 
2.2 เพื่อศกึษาผลจากการใชโ้ปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ในผูจ้ัดการ 

องคก์รผูส้อบบญัชี ในระยะก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และติดตามผล 
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ความส าคัญของการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี ้เป็นการวิจัยที่จะส่งผลต่อองค์ความรูเ้ก่ียวกับความพร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลงดงันี ้
เชิงวิชาการ 

เกิดองคค์วามรูท้างดา้นภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในบริบทขององคก์รผูส้อบบญัชี
ในประเทศไทยท าใหเ้กิดการประยุกตแ์บบวิธีวิจยัโดยการน าระเบียบวิจยัแบบผสานวิธีเชิงคณุภาพ
ตามดว้ยเชิงปริมาณมาใชใ้นการสรา้งมาตรวัดภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมที่มีคุณภาพในดา้นความ
เชื่อมั่นและความเที่ยงตรงรวมถึงมีการปรบัตามความเหมาะสมในการน าไปใชก้บักลุม่เปา้หมาย 

ความส าคัญทางปฏิบัติ 
การศึกษานีจ้ะส่งผลท าให้ได้มาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่สอดคล้องกับ

บริบทขององคก์รผูส้อบบัญชีในประเทศไทย ดังนัน้ฝ่ายพัฒนาบุคลากรสามารถน ามาตรวัดและ
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม ในผูจ้ัดการ องคก์รผูส้อบญัชี ไปใชเ้ป็นแนวทางใน
การพัฒนาภาวะผูน้  าขององคก์รได ้อีกทั้งผูท้ี่ไดร้บัการฝึกอบรมจะเกิดการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิง
นวตักรรมของตน โดยสามารถน าผลการใชไ้ปใชใ้นกลุม่ตวัอย่างอ่ืนที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกบัผูส้อบ
บญัชีได ้ 

ขอบเขตการวิจัย 
ผู้วิจัยได้เลือกระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods) แบบ Exploratory 

sequential design (Creswell & Clark, 2017) คือรูปแแบบการท าวิจัยแบบเชิงคุณภาพตามดว้ย
เชิงปริมาณ โดยแบ่งออกเป็นทั้งหมด 2 ระยะ โดยระยะที่  1 เป็นการวิจัยแบบเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) ซึ่งจะศึกษาดว้ยวิธีวิจยัเชิงคณุภาพวิธีกรณีศึกษา (Case study) หลงัจาก
นัน้น าผลที่ไดจ้ากการวิจยัเชิงคุณภาพมาพัฒนามาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม  ส าหรบัการวิจัย
ระยะที่  2 เป็นการวิจัย เชิ งปริม าณ  (Quantitative research) โดยแบ่ งเป็นการวิ เคราะห์
องค์ประกอบ และ  การวิจัยกึ่งทดลองเพื่อศึกษาผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม ในผูจ้ัดการ องคก์รผูส้อบัญชี โดยมีกลุ่มเปรียบเทียบ กลุ่มควบคุม และกลุ่มทดลอง 
ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และระยะติดตามผล และแบบบนัทกึการสงัเกต เป็นสว่นหนึ่งของ
การวิจัยเชิงปริมาณเพื่อศึกษากระบวนการเกิดการเรียนรูภ้าวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมเพื่อสนับสนุน
ผลการวิจยัเชิงปรมิาณ 
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ประชากร 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีไ้ดแ้ก่ ผูจ้ัดการที่อยู่ในแผนกการตรวจสอบบญัชี ใน

องค์กรผูส้อบบัญชีที่ปฏิบัติงานอยู่ในพื ้นที่เขตสาทร จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 104 คน 
(ขอ้มลูเดือน มิถนุายน 2563) 

การวิจัยระยะที ่1 
การวิจัยระยะที่ 1 เป็นการศึกษาเพื่อหาความหมาย ของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

ดังนั้นเพื่อเป็นการหาความหมายจากภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในบริบทขององคก์รผู้สอบบัญชี 
ผูว้ิจยัจะท าการสมัภาษณผ์ูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รผูส้อบบญัชีที่ท าหนา้ที่ตรวจสอบบญัชีใหก้ับ
ลกูคา้ จนกว่าขอ้มลูจะอ่ิมตวั 

การวิจัยระยะที ่2 
การวิจัยระยะที่ 2 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยผู้วิจัยท าการสรา้งมาตรวัดของ

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่มีความเหมาะสมกับบริบทขององค์กรผู้สอบบัญชีโดยการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ หลงัจากไดม้าตรวดัผูว้ิจัยท าการศึกษาผลของโปรแกรมโดยการวิจัยแบบกึ่งทดลอง
โดยผูเ้ขา้ร่วมรบัการอบรมเป็นระดับผูจ้ัดการองคก์รผูส้อบบัญชี มีความเต็มใจเขา้ร่วมโปรแกรม
การพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ในผูจ้ดัการ องคก์รผูส้อบญัชี 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
งานวิจยัระยะที่ 1 ความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในบรบิทผูส้อบบญัชี 
งานวิจยัระยะที่ 2  

2.1 องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
2.2 สว่นของการวิจยัก่ึงทดลองประกอบดว้ยตวัแปรดงันี ้

2.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ได้แก่ การได้รบัและไม่ได้รับ
การพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

2.2.2 ตวัแปรตาม (Dependent variable) ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
สมมติฐานการวิจัย 

1. ผลของการเขา้ร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม ช่วยเสริมสรา้ง
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ในผูจ้ดัการ องคก์รผูส้อบญัชี โดยในกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) 
จะสงูกว่ากลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม ที่ระยะ หลงัการทดลอง 

2. ผลของการเขา้ร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม ช่วยเสริมสรา้ง
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ในผูจ้ดัการ องคก์รผูส้อบญัชี โดยในกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) 
จะสงูกว่ากลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม ที่ระยะ ติดตามผลในระยะเวลา 1 เดือน 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
นวัตกรรม คือ นวตักรรมที่ครอบคลุมทัง้ทางดา้นสงัคมศาสตรแ์ละวิทยาศาสตร ์ความ

ใหม่ ที่รวมถึง ความคิด การกระท า กระบวนการ ผลิตภณัฑ ์การบรกิาร หรือการต่อยอดจากสิ่งเดิม
ใหแ้ตกต่างจากเดิม โดยนวัตกรรมที่เกิดขึน้จะตอ้งไดร้บัการยอมรบัในสังคม มีมูลค่าโดยหมาย
รวมถึงมลูค่าทางการเงินและไม่ใช่มลูค่าทางการเงิน โดยยงัคงไวซ้ึ่งประโยชนต่์อกลุม่และสงัคม 

การคิดเชิงออกแบบ คือ กระบวนการที่น ามาใชเ้พื่อการแก้ปัญหา เพื่อเป็นการเพิ่ม
มลูค่าความพงึพอใจของสินคา้และบรกิาร โดยเริ่มจากการใชม้นษุยเ์ป็นศนูยก์ลางในการออกแบบ
เพื่อท าความเขา้ใจและใชก้ระบวนการของการออกแบบสรา้งเป็นแนวทางในการเกิดนวัตกรรมที่
ครอบคลมุทัง้ ผลิตภณัฑ ์กระบวนการ และรูปแบบธุรกิจต่าง ๆ 

โค้ชชิ่ง คือกระบวนการกระตุน้ความคิดและเปิดโอกาสใหผู้ท้ี่ไดร้บัโคช้ชิ่งหาทางเลือกได้
ดว้ยตนเอง โดยผูโ้คช้จะท าหนา้ที่ในการก ากับ สนับสนุน ดูแลและใหก้ าลังใจอยู่บนพื ้นฐานของ
ความสมัพนัธท์ี่ท าใหผู้ท้ี่ไดร้บัโคช้ชิ่ง บรรลเุป้าหมายตามที่ตนไดว้างไว ้โดยผลลพัธจ์ากการท าโคช้
ชิ่งจะเป็นประโยชนท์ัง้ต่อผูท้ี่ไดร้บัโคช้ชิ่งและเป็นประโยชนต่์อองคก์ร 

นิยามศัพทป์ฏิบัติการ 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative leadership) ความหมายของภาวะผู้น าเชิง

นวตักรรมในบริบทของผูส้อบบญัชี มีทัง้หมด 5 ดา้นคือ การท างานร่วมกนัเป็นทีม การเปิดรบัการ
เปลี่ยนแปลง การพัฒนาตนเองและทีมงาน การมีเป้าหมายและการมีเครือข่าย ดงันัน้การท างาน
รวมกนัเป็นทีม รวมคิดรบัฟัง และแลกเปลี่ยน รวมถึงช่วยเหลือและสนบัสนุน มีความสามาถในการ
ใหแ้นวทางในการท างาน หรือการเลือกงานใหเ้หมาะสมกับสมาชิกในทีม คาดการณ์อนาคตหรื
อน าประสบการณจ์ากอดีตมาเป็นแนวทางในการท างาน กลา้ออกนอกกรอบ ลองผิดลองถูก  โดย
การน าเครื่องมือหรือเทคโนโลยี มาปรบัใชห้รือสรา้งขึน้ใหม่ ผ่านการใชเ้ครือข่ายที่ในการหาคน 
หรือแนวทางในการท างานใหดี้ขึน้พัฒนาตนเองและทีมงานโดยการใหก้ารบา้น และตอ้งพัฒนา
ตนเองใหม้ากกว่าลกูคา้ พัฒนาตนเองและทีมงาน อยากประสบความส าเร็จ ดา้นการมีเป้าหมาย 
คือการท าเปา้หมายผ่านการท าความเขา้ใจและรบัฟังลกูคา้ เพื่อความยั่งยืนในการท างาน  

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม คือการน าโค้ชชิ่งตามแนวทางของ 
GROW ไดแ้ก่ การตัง้เป้าหมาย การส ารวจสถานการณจ์รงิ การหาทางเลือกในการแกปั้ญหา สิ่งที่
จะลงมือท าในอนาคต และการคิดเชิงออกแบบ 5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ การท าความเขา้ใจกลุ่มเป้าหมาย
อย่างลึกซึง้ การตั้งกรอบโจทย์ การสรา้งความคิด การสังเคราะห์ค าตอบ การทดสอบต้นแบบ  
มาเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ผ่านการจดักิจกรรม 9 ครัง้ ครัง้ละ 2 ชั่วโมง 
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การวัดผลจากการใชม้าตรวัดภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม ที่ถูกสรา้งขึน้จากความหมายของผูน้  าเชิง
นวตักรรม โดยมีทัง้หมด 5 ระดับไดแ้ก่ จริง ค่อนขา้งจริง จริงบางครัง้ ค่อนขา้งไม่จริง และไม่จริง
เลย การไดค้ะแนนที่มากหมายถึงมีลกัษณะที่แสดงออกถึงการมีภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมที่สงูกว่า 
บคุคลที่ไดค้ะแนนนอ้ย 

 
 



 
 

 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การทบทวนวรรณกรรมในบทนี  ้เป็นการรวบรวมและวิเคราะหว์รรณกรรมจากการสืบคน้
ขอ้มลู ความรู ้จากทฤษฎี แนวคิด และผลการศึกษาวิจยัต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้ในการวิจยัครัง้นี ้
ทั้งนีเ้พื่อเป็นการสรา้งความเขา้ใจในองค์ความรูแ้ละประเด็นต่าง ๆ  ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนา 
ตวัแบบภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมในบริบทของผูส้อบบญัชี ดงันัน้ผูว้ิจัยอธิบายบทบาทและหนา้ที่ของ
ผูส้อบบญัชีดงันี ้ผูส้อบบญัชีตอ้งเป็นบุคคลภายนอกที่ไม่มีต าแหน่ง และบทบาทหนา้ที่ภายในองคก์ร
ที่ตนปฏิบัติหน้าที่ในการสอบบัญชี อีกทั้งตอ้งไม่เป็นผูท้ี่มีส่วนไดส้่วนเสียกับองคก์ร โดยท าหน้าที่
ตรวจสอบและการใหก้ารรบัรองงบการเงินของกิจการว่ามีขอ้มลูที่ถกูตอ้งและมีความน่าเชื่อถือหรือไม่  
และเพื่อท าความเขา้ใจภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูส้อบบญัชี ผูว้ิจัยจึงทบทวนวรรณกรรมเพิ่มเติม 
ซึ่งประกอบไปดว้ย ทฤษฎี และผลงานวิจัย แนวคิดเก่ียวกับผูน้  าและภาวะความเป็นผูน้  า แนวคิด
เก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้  า ผลการทบทวนวรรณกรรมจะท าใหท้ราบถึงปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ ที่
เป็นส่วนหนึ่งของหวัขอ้งานวิจยัดงักล่าว และยงัท าใหเ้ห็นถึงภาพความสมัพนัธข์องปัจจยักบัหัวขอ้
เหล่านั้น ความเขา้ใจที่ไดร้บัจากการทบทวนวรรณกรรมนี ้จะถูกน ามาใชเ้ป็นแนวทางเบือ้งต้น 
เพื่อใหผู้อ่้านงานวิจยัไดท้ราบว่า ผูว้ิจัยใชท้ฤษฎีอะไรบา้งที่เป็นพืน้ฐานของแนวคิด ซึ่งผลที่ไดจ้าก
การทบทวนวรรณกรรมนี ้ผูว้ิจยัจะน ามาใชใ้นการก าหนดกรอบในการวิเคราะหแ์ละพฒันาตวัแบบ
ในการวิจยัต่อไป โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมตามหวัขอ้ดงัต่อไปนี ้

2.1 ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
2.1.1 ความหมายของนวตักรรม 
2.1.2 ความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้  าและภาวะความเป็นผูน้  าเชิงนวตักรรม 
2.1.4 องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
2.1.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
2.1.6 การพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

2.2 โคช้ชิ่งกบัการพฒันาภาวะผูน้  า 
2.2.1 นิยามความหมายของโคช้ชิ่ง 
2.2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัโคช้ชิ่ง 
2.2.3 ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพของโคช้ชิ่ง 
2.2.4 โคช้ชิ่งเชิงพฤติกรรม (Behavioral coaching) 
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2.2.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
2.3 การคิดเชิงออกแบบ (Design thinking) 

2.3.1 นิยามความหมายของการคิดเชิงออกแบบ 
2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการคิดเชิงออกแบบ 
2.3.3 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการคิดเชิงออกแบบ 

2.1 ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
2.1.1 ความหมายของนวัตกรรม 

แนวความคิด และทฤษฎีเรื่องนวตักรรมนี ้มีวิวฒันาการมาอย่างนอ้ย 50 ปีแลว้ โดย
บรรดานกัวิชาการ ในช่วงทศวรรษที่ 1950 ต่างก็เห็นพอ้งตอ้งกนัว่า นวตักรรมเป็นการพฒันาอย่าง
หนึ่งที่สามารถแยกออกมาจากการศึกษาวิจยัต่าง ๆ ซึ่งในปัจจุบนันี ้นวตักรรมไม่ไดถู้กมองว่าเป็น
เพียงแค่ผลลพัธจ์ากการด าเนินงานของปัจเจกบุคคล หากแต่เป็นผลของกระบวนการ (Process) 
อาทิ เช่น  กระบวนการแก้ไขปัญหา (Problem-Solving Process) ที่ เกิดขึ ้น ในองค์กร หรือ 
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ (Interactive Process) (กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม , 2016) ซึ่งเกิดจาก
ความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์รกบัผูท้ี่มีบทบาทส าคญัอื่น ๆ ความสมัพนัธน์ีม้ีไดท้ัง้แบบที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ ผ่านเครือข่ายความร่วมมือเชิงพาณิชย ์หรือ กระบวนการเรียนรูแ้บบแปรผัน 
(diversified Learning Process) ซึ่งเป็นการเรียนรูท้ี่เกิดจากปัจจัยที่หลากหลายแตกต่างกนั เช่น 
การเรียนรูโ้ดยการใช้ (Learning by Using) การเรียนรูโ้ดยการลงมือท า (Learning by Doing) 
การเรียนรูโ้ดยการแลกเปลี่ยนซึ่งกนัและกัน (Learning by Sharing) ซึ่งมีไดท้ัง้องคค์วามรูภ้ายใน
และองคค์วามรูภ้ายนอกองคก์ร ขึน้อยู่กับประสิทธิภาพในการรบัรูค้วามรูข้ององคก์ร  (ตรีทิพย์, 
2556) 

Keller, Korkmaz, Robbins, & Shipp (2018) กล่าวว่า นวัตกรรม คือการลงมือท า
สิ่งใหม่หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญในการปรบัปรุงสินคา้หรือบริการ กระบวนการ 
วิธีการทางการตลาดแบบใหม่ และการปรบัปรุงองคก์รในการด าเนินธุรกิจ 

Taylor (2017) เห็นว่า นวัตกรรมสามารถระบุไดด้้วยการสรา้งใหม่  ผลิตภัณฑ์หรือ
บรกิาร หรือการปรบัปรุงผลิตภณัฑห์รือบรกิารที่มีอยู่ 

Kumar (2013) กล่าวว่า นวัตกรรม คือการมอบสิ่งที่ใช้ได้จริง และเป็นสิ่งใหม่ที่
สามารถสรา้งคณุค่าใหก้บัผูใ้ช ้

Baregheh, Rowley, & Sambrook (2009) ไดก้ล่าวถึงความหมายของนวัตกรรมไว้
ว่า คือการท าสิ่งใหม่หรือปรบัปรุงสิ่งเดียว ขึน้อยู่กับบริบทของการน ามาปรบัใช ้ซึ่งอาจจะจดักลุ่ม 
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อาทิเช่น ผลิตภัณฑ ์การบริการ กระบวนการ หรือการใชท้รพัยากร เพื่อขับเคลื่อนและสนับสนุน
การเกิดขึน้ของนวัตกรรม ซึ่งนวัตกรรมคือความสมดุลของ เทคโนโลยี ความคิดสรา้งสรรค ์และ
การตลาดนั่นเอง 

Adair (2007) กล่าวว่า นวัตกรรม คือการน าสิ่งใหม่ รวมถึงการมีไอเดียใหม่ วิธีการ
ใหม่หรือเครื่องมือใหม่ เป็นการท าใหเ้กิดขึน้ โดยการรวมกระบวนการ 2 อย่างไวด้ว้ยกนั คือการมี
ความคิดใหม่ (New ideas) และการลงมือท าใหเ้กิดขึน้ (Implementing) 

Smith, Glor, & Brodtrick (2001) อธิบายว่า นวัตกรรมเป็นแนวคิดการน าความคิด
สรา้งสรรคไ์ปใชใ้หเ้กิดความ "ใหม่" เป็นสิ่งที่ไม่เคยท ามาก่อน ซึ่งหมายความรวมถึงผลิตภณัฑห์รือ
การบรกิารใหม่ 

Amabile (1988) กล่าวว่า นวัตกรรม คือการใช้สิ่งที่สร้างจากความคิดสร้างสรรค์  
โดยองคก์รที่จะประสบความส าเร็จไดน้ัน้ จะตอ้งน าเอาความคิดสรา้งสรรคม์าลงมือท าใหเ้กิดขึน้  
ซึ่งความคิดนัน้อาจมาจากผลิตภณัฑ ์กระบวนการหรือการบริการ โดยการลงมือท านัน้ ถือเป็นการ
พฒันาจากความคิดมาสูก่ารท าใหเ้กิดขึน้จรงิ และสามารถใชไ้ดจ้รงิ 

Drucker (1985) กล่าวว่า ในมุมมองที่เก่ียวขอ้งกับผูป้ระกอบการ เห็นว่า นวัตกรรม 
คือ เครื่องมือที่ส  าคญัอย่างหนึ่งส าหรบัผูป้ระกอบการในการแสวงหาผลประโยชนแ์ละโอกาสจาก
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพื่อสรา้งธุรกิจและบริการที่มีความแตกต่างไปจากคู่แข่ง นวัตกรรมเป็น
ความสามารถอย่างหนึ่งที่ถูกแสดงออกมาในรูปแบบของการฝึกฝน ศักยภาพในการเรียนรู ้และ
การน าไปปฏิบติัไดจ้รงิ 

Rogers (1983) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า นวตักรรม (Innovation) ไวว้่า นวตักรรม 
คือ แนวความคิดใหม่ การปฏิบติั หรือวัตถุ ที่ถูกรบัรูว้่าเป็นสิ่งใหม่ ๆ ดว้ยตวับุคคลแต่ละคน หรือ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ที่ไดร้บัการยอมรบัในสงัคม ซึ่งขึน้อยู่กบัการรบัรูข้องแต่ละบคุคลหรือกลุม่บคุคลว่า
เป็นสิ่งใหม่ส  าหรบัเขาหรือไม่ ดังนัน้ นวตักรรมของบุคคลกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งอาจไม่ใช่นวตักรรมของ
บุคคลกลุ่มอ่ืน ๆ ก็ได้ ทั้งนี ้ ขึน้อยู่กับการรับรูข้องบุคคลนั้นว่าเป็นสิ่งใหม่ส  าหรับเขาหรือไม่ 
ขอ้สงัเกตอีกประการหนึ่งของความใหม่ (Newness) อาจขึน้อยู่กับระยะเวลาดว้ย สิ่งใหม่ ๆ ตาม
ความหมายของนวตักรรมนี ้ไม่จ าเป็นจะตอ้งเกิดขึน้ใหม่จริง ๆ แต่อาจจะหมายถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่
เป็นความคิด หรือการปฏิบติัที่เคยท ากนัมาแลว้แต่ไดห้ยุดไปในช่วงเวลาหนึ่ง ต่อมาไดม้ีการรือ้ฟ้ืน
ขึน้มาท าใหม่ เนื่องจากเห็นว่าสามารถช่วยแกไ้ขปัญหาในสภาพการณใ์หม่ ๆ นัน้ได ้ก็นบัว่าสิ่งนัน้
เป็นสิ่งใหม่ และเป็นนวตักรรมได ้กล่าวโดยสรุป นวตักรรมอาจหมายถึงสิ่งใหม่ ๆ ดงัต่อไปนี ้1) สิ่งใหม่



  

 

12 

ที่ไม่เคยมีผู้ใดท ามาก่อนเลย 2) สิ่งใหม่ที่เคยท ามาแล้วในอดีตแต่ได้มีการรือ้ฟ้ืนขึน้มาท าใหม่  
3) สิ่งใหม่ที่มีการพฒันามาจากของเดิมที่มีอยู่ 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2559) อธิบายว่า นวัตกรรม (Innovation) มาจากราก
ศัพทข์องค าว่า Innovare ในภาษาลาติน ที่แปลว่า การท าสิ่งใหม่ขึน้มา ความสามารถในการใช้
ความรู ้ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์ทักษะ และประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการจัดการ น ามา
พฒันาและผลิตสินคา้ใหม่ กระบวนการผลิตใหม่ หรือบรกิารใหม่ เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของตลาด ส าหรบัความหมายในเชิงเศรษฐศาสตรข์องนวัตกรรม คือ การน าแนวความคิดใหม่ ๆ 
หรือการใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่เดิม น ามาใช้ในรูปแบบใหม่  เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ทาง
เศรษฐกิจ หรืออาจกล่าวไดว้่าเป็น "การท าในสิ่งที่แตกต่างจากคนอ่ืน โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ (Change) ที่เกิดขึน้รอบตวัเราใหเ้ป็นโอกาส (Opportunity) และถ่ายทอดไปสูแ่นวความคิด
ใหม่ที่ท าใหเ้กิดประโยชนท์ั้งต่อตนเองและสงัคม หรือก็คือ การใชเ้ทคโนโลยีรอบตัวมาก่อใหเ้กิด
คุณค่า และสรา้งมูลค่า เป็นการน าเทคโนโลยีต่าง ๆ มาก่อใหเ้กิดประโยชน ์และมีคุณค่านั่นเอง 
ดงันัน้ นิยามของนวตักรรม คือของใหม่ และตอ้งมีประโยชน ์

ตรีทิพย ์บุญแยม้ (2556) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกับค าว่านวัตกรรม คือ จะเกิดเป็นความ
ใหม่และมีมลูค่าที่เกิดจากการสรา้งสรรค์ โดยความใหม่นีห้มายความรวมถึง แนวคิด สิ่งประดิษฐ์ 
วิธีการ การจัดการ ซึ่งออกเป็นชิน้งานหรือทางความคิดไดใ้นหลากหลายศาสตร์ ที่ครอบคลุมทั้ง
ทางดา้นสงัคมศาสตรแ์ละวิทยาศาสตร ์โดยจะพบว่ามีประเด็นความหมายหลกัคือ ความใหม่ตาม
ความรูส้ึกของผูร้บั ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของแนวความคิดใหม่ สิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ วิธีการใหม่ การ
จดัการแบบใหม่ เป็นตน้ โดยสรุปแลว้ นวตักรรม เป็นการสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่จ ากดัว่าจะตอ้ง
เป็นในเชิงวัตถุ หรือในเชิงเศรษฐศาสตรห์รือวิทยาศาสตรก์็ได้ หากแต่ นวัตกรรม มีความหมายที่
กวา้งโดยครอบคลุมไปถึงทางด้านสังคมศาสตรแ์ละมนุษยศาสตรไ์ด้เช่นกัน  ดังนั้นส าหรบัการ
ตีความบทนิยาม ความเป็นนวัตกรรม  คือท าในสิ่งที่แตกต่างไปจากคนอ่ืน โดยอาศัยการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึน้รอบ ๆ ตัวเพื่อน ามาสรา้งเป็นโอกาสและถ่ายทอดไปสู่แนวความคิด
ใหม่ที่ก่อใหเ้กิดประโยชนท์ัง้ต่อตนเองและสงัคม 

ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2547) ไดใ้หน้ิยามนวตักรรมไวว้่า นวตักรรม หมายถึง 
การผลิต การเรียนรู ้การจัดการความรู ้และการใชป้ระโยชนจ์ากแนวความคิดใหม่ เพื่อก่อใหเ้กิด
ผลดีทัง้ทางเศรษฐกิจและสงัคม รวมถึงการเกิดผลิตภัณฑ์ การบริการ กระบวนการผลิตใหม่ การ
ปรบัปรุงเทคโนโลยี การแพรก่ระจายเทคโนโลยี และการใชเ้ทคโนโลยีใหเ้ป็นประโยชนแ์ละเกิดผลดี
ทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม นอกจากนี ้ ในเชิงเศรษฐศาสตร์ ถือได้ว่า นวัตกรรมเป็นการน า
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แนวความคิดใหม่หรือการใชป้ระโยชนจ์ากสิ่งเดิมที่มีอยู่แลว้น ามาใชใ้นรูปแบบใหม่  เพื่อก่อใหเ้กิด
ประโยชนท์างเศรษฐกิจ 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (2543) นวัตกรรม ที่ไดใ้ชก้ันมาแต่เดิมนั้น มีรากศัพทเ์ดิมมา
จากค าว่า “นว” ซึ่งแปลว่า ใหม่ ส่วนค าว่า “กรรม” แปลว่า การกระท า ดงันัน้เมื่อแปลตามรูปศพัท์
เดิม จึงแปลได้ว่า เป็นการปฏิบัติหรือการกระท าใหม่  ๆ  ซึ่ งในความหมายโดยทั่ วไปแล้ว  
สิ่งใหม่ ๆ อาจหมายถึง ความคิด วิธีปฏิบัติ วัตถุหรือสิ่งของที่ใหม่ ซึ่งยังไม่เคยเป็นที่รูจ้ักมาก่อน  
ค าว่านวกรรมนี ้อาจมีผูใ้ชค้  าอ่ืน ๆ อีก เช่น นวตักรรม ซึ่งในความเป็นจริงแลว้ก็คือค า ๆ เดียวกัน
นั่นเอง ดงันัน้ นวตักรรม (Innovation) คือ การผลิตสินคา้และใหบ้ริการที่มีความโดดเด่น เพื่อใหม้ี
ความแตกต่างจากสิ่งที่มีอยู่ในทอ้งตลาด ดว้ยการผสมผสานกนัของจุดแข็งของสินคา้และบริการ
นัน้ ๆ กบั ความเขา้ใจในช่องว่างทางการตลาดที่ยงัไม่มีผูใ้ดคน้พบ 

พันธุ์อาจ ชัยรัตน์ (2543) กล่าวว่า นวัตกรรม (Innovation) มีรากศัพท์มาจากค าว่า 
Innovare ในภาษาลาติน ซึ่งแปลว่า การท าสิ่งใหม่ขึน้มา ส าหรบัความหมายในเชิงเศรษฐศาสตร์
ของนวตักรรม คือ การน าเอาแนวความคิดใหม่ หรือการใชป้ระโยชนจ์ากสิ่งเดิมที่มีอยู่แลว้น ามาใช้
ในรูปแบบใหม่ เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชนท์างเศรษฐกิจ หรือก็คือ การท าในสิ่งที่แตกต่างไปจากคน
อ่ืน โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ (Change) ที่ เกิดขึน้รอบ ๆ ตัวเราให้กลายเป็นโอกาส 
(Opportunity) และถ่ายทอดไปสู่แนวความคิดใหม่ที่ก่อให้เกิดประโยชนท์ั้งต่อตนเองและสังคม  
จะเห็นไดว้่า แนวความคิดนีไ้ดถู้กพัฒนาขึน้มาในช่วงตน้ศตวรรษที่  20 ซึ่งไดแ้ก่ แนวคิดของนัก
เศรษฐศาสตรอ์ตุสาหกรรม นอกจากนี ้นวตักรรม ยงัหมายถึง ความสามารถในการเรียนรูแ้ละการ
น าไปลงมือปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดผลขึน้จรงิ 

ไชยยศ เรืองสุวรรณ (2521) กล่าวว่า นวัตกรรม หมายถึง วิธีการปฏิบติัใหม่ ๆ ที่แปลก
แตกต่างไปจากเดิม ซึ่งวิธีการนัน้ ๆ อาจไดม้าจากการคิดคน้พบวิธีการใหม่ ๆ ขึน้มา หรือมาจาก
การปรบัปรุงของเก่าที่มีอยู่เดิมใหเ้หมาะสมกับสภาพการณ์ในปัจจุบัน และสิ่งทั้งหลายเหล่านี ้
ผ่านการทดลอง พฒันาจนเป็นที่เชื่อถือไดแ้ลว้ว่าไดผ้ลดีในทางปฏิบติัจริง ส่งผลใหร้ะบบกา้วไปสู่
จดุหมายปลายทางไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพขึน้ 
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ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ให้ความหมายของนวัตกรรมที่หมายถึงความใหม่  ที่ รวมถึง 
ความคิด การกระท า กระบวนการ ผลิตภัณฑ ์การบริการ หรือการต่อยอดจากสิ่งเดิมใหแ้ตกต่าง
จากเดิม โดยนวัตกรรมที่เกิดขึน้จะตอ้งไดร้บัการยอมรบัในสงัคม มีมูลค่า โดยหมายความรวมถึง
มลูค่าทางการเงินและไม่ใช่มลูค่าทางการเงิน โดยยงัคงไวซ้ึ่งประโยชนต่์อกลุม่และสงัคม 

2.1.2 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
Fuad Musa & Hashim (2020) ผู้น านวัตกรรม  (Innovation leadership) มีส่วน

เก่ียวข้องกับการสังเคราะห์รูปแบบภาวะผู้น าที่แตกต่างกันภายในองค์กรเพื่อการโน้มน้าวให้
พนกังานในองคก์ร ผลิตความคิดสรา้งสรรค ์สินคา้ การบริการ และการสรา้งผลลพัธผ์่านการเรียนรู้
และการซมึซบัดว้ยสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

Davis (2019) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม คือ ผู้น าที่ใช้ความสามารถในการบริหาร
จดัการใหเ้กิดเป็นนวตักรรม โดยสามารถจูงใจและสรา้งการยอมรบัและความร่วมมือของผูต้ามใน
การสรา้งนวตักรรมในองคก์ร 

Johannessen & Stovik (2019) ผูน้  าเชิงนวตักรรม (Innovative leadership) คือผูท้ี่
น  าเอาสิ่งที่คิดค้นหรือการน าความคิดสรา้งสรรค์มาสรา้งเป็นนวัตกรรมซึ่งสามารถคาดคะเน
สถานการณใ์นอนาคตจากความคิดสรา้งสรรคท์ี่ตนสรา้งขึน้ โดยนวตักรรมที่เกิดขึน้รวมทัง้แนวคิด 
ทศันคติ หรือกระบวนการที่ท าใหแ้ตกต่างจากเดิม และน ามาลงมือปฏิบติัในการสรา้งพฤติกรรมที่
ท าใหเ้กิดเป็นนวตักรรมและน าไปปรบัใช ้

Reich (2017) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  (Innovative leadership) คือบุคคลที่ มี
ความคิดสรา้งสรรคใ์นการคิดสิ่งใหม่ และมีกระบวนการในการเปลี่ยนจากความคิดเกิดเป็นผลงาน
ไดอ้ย่างรวดเรว็จนมีความสามารถน าเขา้สู่ตลาด เป็นที่ยอมรบัและปรบัปรุงนวตักรรมที่ตนสรา้งขึน้
ไดอ้ย่างสมบรูณ ์

Gorge (2016) ความเป็นผูน้  าเชิงนวตักรรม (Innovative leadership) คือความสามารถ
ในการคิดและมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้นเพื่อสรา้งแนวคิดที่ "ใหม่และดีกว่า" เพื่อกา้วไปสูผ่ลลพัธเ์ชิงบวก 

Alsolami Cheng & Twalh (2016) ผู้น านวัตกรรม (Innovation leadership) ต้องมี
วิสัยทัศน์ เป้าหมาย กลยุทธ์ที่จะสรา้งความเชื่ออย่างยั่งยืนในการสรา้งนวัตกรรมให้ประสบ
ความส าเรจ็ และการใหค้ ามั่นสญัญาต่อการสรา้งสรรคแ์ละเครื่องมือทางกลยุทธใ์นการเพิ่มความ
ไดเ้ปรียบจากคู่แข่ง 
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Horth & Buchner (2014) ผู้น านวัตกรรม (Innovation leadership) คือการที่ผู ้น า
สามารถน าการคิดเชิงนวัตกรรมมาเป็นส่วนนึงของการท างาน และการสรา้งบรรยากาศของ
ความคิดสรา้งสสรรคเ์พื่อใหบ้คุลากรในองคก์รน าการคิดเชิงนวตักรรมมาใชใ้นการท างาน 

Anand & Saraswati, (2014) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมเป็นปรชัญาสมัยใหม่ในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปัจจุบัน โดยภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เกิดจากการ
สงัเคราะหรู์ปแบบของผูน้  าหลายประเภทในการโนม้นา้วพนกังานในการสรา้งความคิดสรา้งสรรค ์
ผลิตภัณฑ ์บริการหรือวิธีการแกปั้ญหา โดยภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมถา้ปรบัใชไ้ดเ้ร็วจะสรา้งความ
ได้เปรียบในการเจริญเติบโตทางธุรกิจ  ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมจะมีวิสัยทัศน์ที่มีความคิด
สรา้งสรรคแ์ละสรา้งแรงจงูใจใหค้นรอบขา้งเพื่อน าความคิดไปสู่ความเป็นจรงิ 

Sultana & Rahman (2012) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เป็นกระบวนการผลักดัน
นวตักรรมไปสู่สภาวะแวดลอ้มของการพัฒนานวตักรรม และมีการจัดตัง้ทิศทางของกลยุทธ์ที่จะ
ช่วยแนะแนวทางและสรา้งความเชื่อใจในกลุม่พนกังานเพื่อสรา้งนวตักรรม 

Şen & Eren (2012) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม คือบุคคลที่น าสิ่งใหม่ อาทิ ความคิด 
เทคนิค กระบวนการ สินคา้และบริการ การคน้พบเพื่อแกปั้ญหาในปัจจุบนั รวมถึงการเตรียมการ
ส าหรบัอนาคตในการสรา้งความพึงพอใจใหก้ับประชากร ดังนั้นภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมตอ้งมี
ความรู ้ทักษะและความสามารถใหม่ในการมองปัญหาที่จะเกิดขึน้รวมถึงคาดการณ์สิ่งที่ส่งผล
กระทบในอนาคตได ้

Porter-O'Grady & Malloch (2010) ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม คือกระบวนการในการ
สรา้งบริบทของนวตักรรมใหเ้กิดขึน้ โดยการสรา้งและท าใหเ้กิดขึน้จรงิในสิ่งต่อไปนี ้ไดแ้ก่ บทบาท
หน้าที่ โครงสรา้ง (องคก์ร) สภาพแวดลอ้ม/สถานที่ ความร่วมมือของฝ่ายที่เก่ียวขอ้ง เครือข่าย 
และอปุกรณต่์าง ๆ ที่เอือ้ต่อการคิดและทดลองนวตักรรม  

Ailin & Lindgren (2008) ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม คือกระบวนการขบัเคลื่อนกลยุทธ์
ดว้ยการผสานรวมกับนวัตกรรม ซึ่งบทบาทของผูน้  าจ าเป็นตอ้งมีวิสยัทัศน ์เป้าหมายและกลยุทธ์
ในการสรา้งความเชื่ออย่างยั่งยืนที่เชื่อว่ากระบวนการสรา้งและคิดคน้นวัตกรรมจะสามารถสรา้ง
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

ศศิพร เหลืองไพฑูรย์ (2563) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม จะต้องมีทักษะความคิด
สรา้งสรรค ์อีกทั้งการมีหนา้ที่ในการบริหารงานจึงท าใหภ้าวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมมีความแตกต่าง
จาก นวัตกร โดยการบริหารงานคือการดึงศกัยภาพทางความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานมาใชใ้ห้
เกิดประโยชนเ์พื่อสง่ผลต่อการเกิดขึน้ของนวตักรรมในองคก์ร 
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รชวีร ์หล่อศรีศุภชัย (2563) ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม (Innovative leadership) การ
ปฏิบติัหนา้ที่ของผูบ้รหิารผ่านการใชอ้  านาจและความสามารถในการเขา้ถึงปัญหาหรือโอกาส ผ่าน
การกระตุน้สรา้งแรงจูงใจและสนับสนุนรูปแบบการท างานเพื่อใหเ้กิดแนวทางการแกปั้ญหาหรือ
ปรบัปรุงการท างานแบบใหม่  และส่งเสริมใหเ้กิดนวัตกรรมในการท างานเพื่ อสรา้งมูลค่าให้กับ
องคก์ร 
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จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative leadership) 
และผูน้  านวัตกรรม (Innovation leadership) มีความหมายใกล้เคียงกัน สิ่งที่พบความแตกต่าง
ของผูน้  านวัตกรรมคือการน านวัตกรรมที่มีไปลงมือท าเพื่อให้เกิดเป็นนวัตกรรมในองคก์ร ซึ่งใน
บริบทขององคก์รผูส้อบบัญชี มีความต้องการในการสรา้งนวัตกรรมในการดูแลลูกคา้เพื่อสรา้ง
ความถูกต้องในการตรวจสอบข้อมูลและป้องกันความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึน้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงให้
ความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมคือรูปแบบของภาวะผูน้  าที่มีอิทธิพลต่อผูต้าม โดยการ
กระตุน้ใหผู้ต้ามร่วมกันสรา้งนวัตกรรมใหเ้กิดขึน้ผ่านการมีเป้าหมายร่วมกันและการแลกเปลี่ยน
เรียนรูเ้พื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของลกูคา้ โดยใชก้ระบวนการน าเอาความคิดสรา้งสรรคห์รือ
ความคิดใหม่จากตวัผูน้  าหรือผูต้ามมาสรา้งใหเ้กิดขึน้และใชไ้ดผ้ลจริงเป็นนวตักรรมในองคก์ร โดย
การชักจูง สรา้งแรงจูงใจ ใช้แรงบันดาลใจ ผู้ตามในการร่วมกันแก้ปัญหาตามเป้าหมายหรือ
วิสยัทศันท์ี่ผูน้  าไดว้างไว ้ซึ่งนวตักรรมที่เกิดขึน้นัน้หมายความรวมถึง สินคา้ การบริการ ความคิด 
กระบวนการ การต่อยอดจากสิ่งเดิม และเทคโนโลยีใหม่ที่ไม่เคยท า 

2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะความเป็นผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมเป็นรูปแบบของภาวะผูน้  าที่ถูกสงัเคราะหม์าจากหลายทฤษฎี

ของภาวะผูน้  า โดยแนวคิดจาก Gliddon (2018) ไดอ้า้งถึงรูปแบบภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมเป็นการ
สังเคราะห์รูปแบบของภาวะผู้น าในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อพัฒนาเป็นภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่
สอดคลอ้งกับการศึกษาของ (Khalili, 2017) ซึ่งไดท้ าการศึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดว้ยภาวะ
ผู้น า 5 แบบ ประกอบด้วยผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ผู้น าเปลี่ยน
สภาพ (Change-Oriented leadership) ผู้ผลักดันนวัตกรรมในองค์กร (Innovation champion) 
ทฤษฎีแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  าและสมาชิก (Leader-member exchange theory) ผูน้  าที่แทจ้ริง 
(Authentic leadership) บทบาทของกลุ่ม ทีมงานขององคก์ร หน่วยงานในการก ากับดูแลร่วมมือ
กบัผูน้  านวตักรรมในการส่งเสริมที่ท าใหเ้กิดนวัตกรรมในองคก์ร (Gliddon, 2009) การโนม้นา้วใน
การผลิตความคิดสรา้งสรรค ์สินคา้ การบริการ และแนวทางการแก้ปัญหา ไดท้ าการสงัเคราะห์
รูปแบบภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดว้ย 3 ทฤษฎีหลกัอย่าง ทฤษฎีแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  าและสมาชิก 
(Leader-member exchange theory) ทฤษฎีมุ่งสู่เป้าหมาย (Path goal theory) และทฤษฎีการ
แพรก่ระจายนวตักรรม (Diffusion on Innovation) (Gliddon, 2012) 

โดยการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Gliddon มาใชใ้นรูปแบบงานวิจยัเนื่องจาก
เป็นการศกึษาวิจยัในบรบิทขององคก์รและมีการอา้งถึงการน าขอ้มลูมาเป็นส่วนหนึ่งในการพฒันา
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งเป็นไปตามแนวทางของการท างานของบริษัทผู้ส อบบัญชีที่หากได้
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พิจารณาชุดข้อมูลขนาดใหญ่  (Griffin, 2015) จะสามารถช่วยให้การตัดสินใจในการเลือก
นวตักรรมที่เหมาะสมของการท างานในบริบทของผูส้อบบญัชีท าไดดี้มากขึน้บนพืน้ฐานของขอ้มลู
ที่ มี  Gliddon (2018) ความหลากหลายของภาวะผู้น าที่ แสดงให้เห็ นว่ามีประสิท ธิภาพ
เฉพาะเจาะจงต่อวัฒนธรรมองคก์รและประสิทธิผลขององคก์ร ซึ่งบางส่วนมีผลมาจากผูน้  าที่มี
ความเป็นนวตักรรม อาทิ ผูน้  าสู่การเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ไดแ้สดงใหเ้ห็น
ถึงความมีประสิทธิภาพส าหรบัทีมวิจยัและพัฒนา เพราะน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์รได ้
การรบัเอากลยทุธข์ององคก์รไปเป็นส่วนหนึ่งในการขบัเคลื่อนองคก์ร ส าหรบัผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional leadership) พนักงานจะมีประสิทธิภาพมากขึน้หากท างานร่วมกับผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนในการไดร้บัแรงจูงใจเป็นสิ่งแลกเปลี่ยนเพื่อแลกกับผลงานที่ตนไดล้งมือท า อย่างไรก็
ตาม ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมตอ้งท าการปรบัตวัรูปแบบของภาวะผูน้  ารูปแบบต่าง ๆ เพื่อใหเ้ขา้กบั
วฒันธรรมองคก์รและรูปแบบของพนกังาน ซึ่งผูน้  านวตักรรมจะเป็นผูส้นบัสนุนในการวางแผนกล
ยทุธ ์เพื่อส่งเสรมิใหเ้กิดการประคบัประคองในดา้นการเติบโตขององคก์รและระมดัระวงัการลดลง
ของผลประกอบการ ดงันัน้จะเห็นไดว้่าผูน้  านวตักรรมจะเป็นบทบาทส าคญัในการเป็นกระบวนการ
ในการพัฒนานวัตกรรมในองค์กร นอกจากนี ้ยังส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการกระตุ้นให้เกิด
ความคิดสรา้งสรรคเ์พื่อน าไปสู่นวตักรรม อีกทัง้ยงัสนบัสนุนและใหค้ าแนะน าในกลุม่พนกังาน โดย 
Mumford 2004 ไดอ้า้งถึงความสามารถของผูน้  าในการใชก้ระบวนการในการก ากับสนับสนุนใน
การท าให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์ในองค์กรและนวัตกรรมในองคก์รขึน้กับบุคลิกภาพของผู้น า 
รวมถึงความรูแ้ละความเชี่ยวชาญ เช่น ทกัษะความคิดสรา้งสรรค ์(Mumford & Licuanan, 2004) 

โดย Gliddon & Rothwell (2018) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีภาวะผูน้  าที่ใหค้วามส าคัญกับ
การพัฒนานวัตกรรมของผูน้  าและผูต้าม 3 ทฤษฎีดว้ยกัน ได้แก่ ทฤษฎีวิถีทางเป้าหมาย Path-
goal theory ซึ่งเป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงประสิทธิภาพของผูน้  าโดยการประเมินดว้ยผลกระทบของผูน้  า
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหพ้วกเขาเหล่านัน้สามารถแสดงผลงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพโดยผ่าน
การตั้งเป้าหมายจากตัวทฤษฎีรูปแบบพฤติกรรมโดยการสรา้งแรงจูงใจและเพื่อสรา้งความพึง
พอใจใหก้บัพนกังานและบรรลเุปา้หมายตามที่ตัง้ไว้ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  าและผูต้าม 
(Leader-member exchange) เป็นทฤษฎีที่ เน้นด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามซึ่ง
แตกต่างกัน ความทุ่มเททางร่างกายและจิตใจ วัสดุอุปกรณ์ การสนับสนุนทางอารมณ์ที่
แลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  าและผูต้าม Zhichao & Cui (2012) และ ทฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรม 
(Diffusion of innovation) เป็นทฤษฎีที่ว่าดว้ยการสื่อสารผ่านช่องทางต่าง ๆ ไปสู่สมาชิกในบรบิท
ของสังคม ซึ่งเป็นการใช้ทฤษฎีเทคโนโลยีทางสังคมที่จะช่วยอธิบายเพื่อให้คนสามารถมี



  

 

21 

ปฏิสัมพันธ์กับเทคโนโลยีในระบบสังคมนั้น ๆ ผ่านการแทรกผ่านการสรา้งโครงข่าย (Diffusion 
network) การโน้มน้าวส่วนบุคคล (Individual influence) และองค์ประกอบทางนวัตกรรม 
(Innovation attributes) 
 

 

ภาพประกอบ 1 ภาพแสดงแนวทางการสรา้งภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม Gliddon (2018) 

1. ทฤษฎีวิถีทางเป้าหมาย (Path-goal theory) 
ทฤษฎีวิถีทางเป้าหมายเป็นทฤษฎีภาวะผูน้  าในยุคการศึกษาภาวะผูน้  าที่ผนัแปร

ตามเหตกุารณ ์(Contingency Era) พฒันาโดยเฮาสแ์ละมิทเชลล ์(House & Mitchell, 1974) โดย
มีแนวคิดหลกัที่อธิบายเก่ียวกบัวิธีการที่ผูน้  าใชใ้นการจูงใจผูต้ามใหแ้สดงพฤติกรรมตามเป้าหมาย 
ซึ่งทฤษฎีนี ้มีวิวัฒนาการมาจากทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) รายละเอียด ดัง
แผนภาพ 

 

ภาพประกอบ 2 ภาพแสดงทฤษฎีความคาดหวงั 

จากแผนภาพสามารถอธิบายไดว้่า หากผูต้ามคาดหวัง (Expectancy) ว่าเขามี
ความสามารถ และมีความพยายาม (Effort) จะน าไปสู่ผลการปฏิบติังาน (Performance) ในระดบั

Outcome 

Valence Instrumentality 

Performance 

Expectancy 

Effort 
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ที่สูง และมีกลไก (Instrumentality) ที่แสดงใหเ้กิดความมั่นใจว่าผลการปฏิบติังานในระดับสูงจะ
น าไปสู่รางวัล (Outcome) และรางวัลนั้นเป็นรางวัลที่มีคุณค่า (Valence) ที่เขาต้องการซึ่งจะ
น าไปสู่การเกิดแรงจูงใจ ดังนั้นความรบัผิดชอบของผู้น าก็คือ การเพิ่มแรงจูงใจให้แก่ผู ้ตามให้
สามารถบรรลไุดท้ัง้เปา้หมายสว่นตนและเปา้หมายขององคก์ร 

1.1 องคป์ระกอบของทฤษฎีวิถีทางเป้าหมาย ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ ดงันี ้
1. พฤติกรรมผู้น า (Leader Behavior) โดยพฤติกรรมของผู้น าตามทฤษฎี

วิถีทางเปา้หมายแบ่งลกัษณะของภาวะผูน้  าเป็น 4 ประเภท ดงันี ้
1.1 ภาวะผูน้  าแบบสนบัสนนุ (Supportive Leadership) เป็นของผูน้  าที่มี

พฤติกรรมในความสมัพนัธโ์ดยผูน้  าจะเป็นมิตรกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชารวมถึงการสรา้งบรรยากาศที่ดี
ที่สุดต่อการท างาน ผูน้  าประเภทนีจ้ะท าหนา้ที่สนับสนุน สรา้งความเป็นมิตร และใหค้วามสนใจ 
ความใส่ใจกับความตอ้งการของผูต้าม สรา้งบรรยากาศที่ดีในการท างาน และผูน้  าจะเป็นมิตรกับ 
ผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.2 ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leadership) เป็นพฤติกรรมของ
ผูน้  าที่ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการใชค้ าสั่งในการท างานมีการแจง้ถึงความคาดหวังให้
ทราบ รวมถึงการบอกวิธีการท างาน ก าหนดกรอบเวลาและกฎระเบียบต่าง ๆ ในการท างาน ผูน้  า
ประเภทนีจ้ะท าหน้าที่ในการก าหนดรูปแบบและวิธีการท างานใหก้ับผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคับบญัชา
โดยการแจง้ความคาดหวงัใหท้ราบ รวมถึงบอกวิธีการท างานก าหนดเวลาในการท างานใหส้  าเร็จ
พรอ้มทัง้มีกฎระเบียบต่าง ๆ ในการท างานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.3 ภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเรจ็ (Achievement-Oriented Leadership) 
เป็นพฤติกรรมที่ผู ้น าจะท าการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายบนมาตรฐานความเป็นเลิศแก่
ผูใ้ตบ้ังคับบญัชารวมทัง้ท าการสรา้งความมั่นใจใหก้ับผูใ้ตบ้งัคับบัญชาใหส้ามารถปฏิบัติหนา้ที่
ตามมาตรฐานไดส้  าเร็จ พฤติกรรมของผูน้  าประเภทนีคื้อการจูงใจคนโดยผูน้  าจะท าการก าหนด
เป้าหมายที่ท้าทายและคาดหวังใหก้ับผูต้ามเพื่อให้ผูต้ามท างานได้อย่างดีที่สุดรวมถึงมีการให้
รางวลักบัผลงานที่ดี  

1.4 ภาวะผูน้  าแบบใหม้ีสว่นรว่ม (Participative Leadership) เป็นลกัษณะ
ของผูน้  าที่แสดงพฤติกรรมต่อผูใ้ตบ้งัคับบัญชาดว้ยการใหค้ าปรกึษาก่อนท าการตัดสินใจรวมทั้ง
กระตุน้ใหม้ีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อการตัดสินใจ พฤติกรรมของผูน้  าประเภทนีจ้ะ
เปิดโอกาสใหผู้ต้ามหรือผูใ้ตบ้ังคับบญัชาไดม้ีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นก่อนการตัดสินใจ 
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ผูน้  าจะแสดงพฤติกรรมขอค าปรกึษากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อนท าการตดัสินใจรวมถึงท าการกระตุน้
ใหผู้ต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นในการตดัสินใจ 

2. ส่วนบุคคลของผูใ้ตบ้งัคับบญัชา (Subordinate Characteristics) จะเป็น
ตัวที่ตัดสินว่าผูต้ามมีการตีความหมายหรือมีการรบัรูต่้อพฤติกรรมของผูน้  าอย่างไร มีความพึง
พอใจต่อพฤติกรรมของผูน้  าหรือไม่ นอกจากนี ้ พบว่าโครงสรา้งบุคลิกภาพ เช่น ความเชื่อ อ านาจ
ควบคุม (Locus of control) ความสามารถในการท างาน (Task ability) ความต้องการผลลัพธ ์
(Need for achievement) ประสบการณ์ (Experience) ความต้องการความชัดเจน (Need for 
Clarity) จะมีผลต่อรูปแบบภาวะผูน้  าที่เหมาะสม เช่น ผู้ตามมีความสามารถสูงจะเหมาะสมกับ
ผูน้  าแบบสนับสนุน แต่ในกรณีท่ีผูต้ามมีความตอ้งการทางผลสมัฤทธิ์สงูจะเหมาะสมกบัผูน้  าแบบ
มุ่งความส าเรจ็ เป็นตน้ 

3. ของงาน (Task Characteristics) เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
ของผูน้  า และมีแรงจูงใจต่อผูต้าม เช่น สถานการณท์ี่งานมีโครงสรา้งชดัเจนจะส่งผลใหภ้าวะผูน้  า
อาจไม่จ าเป็น แต่หากงานที่ไม่มีโครงสรา้งชัดเจน ภาวะผูน้  าจะมีความจ าเป็นส าหรบัการก าหนด
โครงสรา้งของงาน เป็นตน้ 

บทบาทของผูน้  าตามทฤษฎีวิถีทางเป้าหมายคือการสรา้งแรงจูงใจใหก้ับผูต้าม 
ไดแ้ก่ ผูน้  าช่วยชีแ้ละสรา้งแนวทางที่ชัดเจนในการท างาน และขจัดอุปสรรคที่จะเกิดขึน้กับผูต้าม 
ช่วยใหผู้ต้ามไดร้บัรูค้วามสมัพนัธร์ะหว่างผลงานกบัรางวลัในการท างาน และกระตุน้เรา้ใหล้กูนอ้ง
พงึพอใจในรางวลัที่จะไดร้บั 
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1.2 การประยุกตท์ฤษฎีวิถีทางเป้าหมาย สามารถสรุปได ้ดงันี ้

ตาราง 3 ตารางสงัเคราะหท์ฤษฎีวิถีทางเปา้หมาย 

สถานการณ ์ ลักษณะการน า เก่ียวข้องกับลูกน้อง ผลลัพธ ์

งานคลมุเครือ ผูน้  าใหค้ าสั่ง ใหค้ าแนะน า ใหแ้นวทางการท างาน ลงแรงมากขึน้ 

รางวลัไม่เพียงพอ ผูน้  าใหค้ าสั่ง 
ใหค้วามกระจ่างในแนวทางที่จะ

ไดร้บัรางวลั 
ลงแรงมากขึน้ 

งานน่าเบื่อ ผูน้  าแบบสนบัสนนุ เพิ่มความสนใจงาน ลงแรงมากขึน้ 

ขาดความมั่นใจใน
ตนเอง 

ผูน้  าแบบสนบัสนนุ 
เพิ่มบทบาทที่เสรมิความสามารถ

และคาดหวงัในรางวลั 
ลงแรงมากขึน้ 

ขาดความทา้ทาย ผูน้  าแบบมุ่งส  าเรจ็ ตัง้เปา้หมายสงู ลงแรงมากขึน้ 

รางวลัไม่เหมาะสม ผูน้  าแบบมีสว่นรว่ม 
ช่วยใหก้ระจ่างในเปา้หมายและ
พฤติกรรมที่จะไดร้บัรางวลั 

ลงแรงมากขึน้ 

งานไม่ชดัเจน ลกูนอ้ง
ไม่มีความสามารถ 

ผูน้  าแบบมีสว่นรว่ม 
ช่วยกนัชีช้ดัวตัถปุระสงคแ์ละ

ลกัษณะการท างาน 
ลงแรงมากขึน้ 

 
2. ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Leader Member Exchange 

Theory) 
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Leader Member Exchange 

Theory: LMX) เป็นทฤษฎีภาวะผูน้  ายุคการศึกษาภาวะผูน้  าตามสถานการณ์ (Situation Era) ซึ่ง
พฒันามาตัง้แต่ปี 1975 โดยทฤษฎีนีจ้ะมุ่งเนน้การปฏิสมัพันธแ์ลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  าและผูต้าม
ซึ่งเรียกว่า การแลกเปลี่ยนรายคู่ (Dynamic Exchange) พืน้ฐานของการแลกเปลี่ยนจะมาจาก
ความเชื่อใจระหว่างผูน้  าและผูต้าม  หากมีฝ่ายใดแสดงออกถึงการใหค้วามช่วยเหลือกับอีกฝ่าย
หนึ่ง ฝ่ายท่ีไดร้บัการช่วยเหลือก็จะแสดงออกถึงความช่วยเหลือเป็นสิ่งตอบแทน และอธิบายถึงการ
แลกเปลี่ยนขอ้มูลระหว่างกัน คือผูน้  าและผูต้ามไดท้ าการแลกเปลี่ยนขอ้มูล โดยทั้งสองฝ่ายต่าง
เห็นความส าคัญ ของแต่ละฝ่าย  (Liden, Sparrowe, & Wayne, 1997) กล่าวคือผู้น า เห็ น
ความส าคัญของผูต้าม และผูต้ามก็เห็นความส าคัญของผูน้  า ก่อใหเ้กิดความสามัคคี ทฤษฎีนีม้ี
พืน้ฐานจากความเชื่อใจ (Trust) ของแต่ละฝ่ายตามบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน 
(Norm of Reciprocity) กล่าวคือเมื่อตนได้รับผลประโยชน์ ก็จะตอบแทนกลับไปยังผู้ที่ ให้ผล
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ประโยชนก์บัตนอย่างเหมาะสมเช่นกนั ทฤษฎีนีม้ีวิวฒันาการมาจากทฤษฎีที่ส  าคัญ ไดแ้ก่ ทฤษฎี
บทบาท (Role Theory) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social Exchange Theory) และทฤษฎี
ความสมัพนัธแ์นวตัง้เป็นรายคู่ (Vertical Dyad Linkage Theory)  

2.1 ขั้นตอนในการพัฒนาทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
(Graen & Uhi-Bien, 1995) 

ขัน้ตอนที่ 1 การรบับทบาท (Role-Taking) เมื่อบุคคลเขา้มาเป็นสมาชิกในทีม 
ผู้น าจะมีการชี ้แจงเก่ียวกับงานที่ได้รับมอบหมาย โดยสมาชิกจะมีหน้าที่รับข้อมูลจากผู้น า  
การสื่อสารในขัน้ตอนที่ 1 จะเป็นการสื่อสารแบบทางเดียว 

ขั้นตอนที่  2 การสรา้งบทบาท (Role-Making) สมาชิกทีมแต่ละคนจะเริ่ม
สรา้งบทบาทของตนเอง มีการพัฒนาความสมัพันธ์ระหว่างผูน้  าและสมาชิก ซึ่งถือเป็นจุดเริ่มตน้
ของความเชื่อใจ 

ขัน้ตอนที่ 3 การแสดงบทบาทที่เป็นกิจวตัร (Role-Routinization) เมื่อสมาชิก
ท างานในทีมไดใ้นช่วงเวลาหนึ่ง จะเกิดความคุน้เคยกับทีมมากขึน้ และจะเกิดบทบาทที่ท าเป็น
ประจ า เกิดความรูส้ึกเป็นคนในมากกว่าคนนอก เกิดความใกล้ชิดสนิทสนมกับสมาชิกในทีม 
รวมทัง้ผูน้  าเริ่มมีการขยายความสนใจจากความสนใจสว่นตวัไปสูค่วามสนใจและเปา้หมายของทีม 
โดยสามารสรุปแต่ละขัน้ตอนตามตาราง ดงันี ้

ตาราง 4 สรุปการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  าและผูต้ามได ้3 ระยะ 

ภาวะผู้น า ขั้นตอนที ่1 คนแปลกหน้า ขั้นตอนที ่2 คนคุน้เคย ขั้นตอนที ่3 หุน้สว่น 

บทบาท ตามที่ก าหนดในขอ้ตกลง การทดลองบทบาท การเจรจาต่อรอง 

การใชอ้ิทธิพล 
การแลกเปล่ียน 

อ านาจทางการมคีณุภาพนอ้ย 
ผสมหลายรูปแบบ  
มีคณุภาพปานกลาง 

การพ่ึงพาอาศยั 
มีคณุภาพสงู 

ผลประโยชน ์ เพื่อตนเอง เพื่อตนเองและผูอ้ื่น เพื่อทีมหรือองคก์าร 

 
จากตาราง สามารถสรุปการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  าและผูต้าม ได ้3 ระยะ ดงันี ้

1. ระยะของการเป็นคนแปลกหน้า (The Stranger Phase) ในระยะนี ้
ความสัมพันธ์ที่ เกิดขึน้จะเป็นไปตามที่กฎเกณฑ์ในทีมก าหนด หรือตามที่ระบุไว้ในสัญญา 
ความสมัพนัธจ์ะชดัเจน และมีคณุภาพการแลกเปลี่ยนอยู่ในระดบัต ่า สมาชิกทีมรูส้กึว่าตนเองเป็น
คนนอกทีม พฤติกรรมที่แสดงออกจะเป็นลกัษณะพฤติกรรมที่เป็นทางการ ผูน้  าจะมีอ านาจหนา้ที่ที่
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มีโครงสรา้งชัดเจนและเป็นทางการ สามรถให้คุณให้โทษกับผู้ตามได้ สมาชิก ในทีมจะแสดง
พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย 

ระยะที่ 2 การสรา้งความคุน้เคย (Acquaintance Phase) ในระยะนีจ้ะมีการ
ปรบัตวัเขา้หากนั ผูน้  าและผูต้ามจะเกิดการเรียนรูก้นัและกนัมากขึน้ มีการพฒันาสมัพนัธภาพ เช่น 
การปรกึษางาน การขอความช่วยเหลือ การใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน การใหค้วาม
ช่วยเหลือเก่ียวกับการท างาน เป็นต้น ในระยะนีจ้ะมีการพัฒนาความไวว้างใจระหว่างผู้น ากับ  
ผูต้าม 

ระยะที่ 3 การเป็นหุน้ส่วนอย่างสมบูรณ์ (Mature Partnership Phase) เป็น
ระยะที่พัฒนาความสมัพันธ์อย่างสมบูรณ ์เกิดความไวว้างใจ ความใกลช้ิด มีการใหค้วามช่วยเหลือ
ต่อกนัในดา้นต่าง ๆ ความสมัพนัธใ์นระยะนีม้ีคณุภาพในระดบัสงู มีการแลกเปลี่ยนที่เห็นไดอ้ย่าง
ชัดเจน เช่น หากผู้น าให้ความช่วยเหลือผู้ตามในการท างานหรือผูน้  าแสดงตนเป็นตัวอย่างที่ดี  
ผูต้ามจะให้ความเคารพนับถือ นอกจากนีส้ิ่งส  าคัญในระยะนีท้ี่จะส่งผลให้เกิดการเป็นหุน้ส่วน
อย่างสมบูรณน์ัน้ ผูต้ามจะตอ้งรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของทีม ผูน้  าจึงจ าเป็นตอ้งสรา้งความรูส้กึเป็นสว่น
หนึ่งโดยใชว้ิธีการที่นอกเหนือจากการใช้อ านาจตามต าแหน่งที่ เป็นทางการ เช่น การเสริมพลัง
อ านาจ เป็นตน้ 

2.2 องค์ประกอบของการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม (Dienesh & 
Liden, 1986) ประกอบดว้ย 3 มิติ ดงันี ้

1. ความจงรักภักดี (Royalty) หมายถึง ระดับของความมากน้อยในการ
ปกปอ้งซึ่งกนัและกนัทัง้เรื่องที่เก่ียวขอ้งและนอกเหนือจากกงาน 

2. การรว่มกนัสรา้งผลงาน (Contribution) หมายถึง การช่วยเหลือกนัท างาน 
และกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับงาน ซึ่งทั้งฝ่ายผู้น าและผู้ตามมีเป้าหมายเดียวกัน ได้มีการกระท า
พฤติกรรมร่วมกันเพื่อท างานใหก้ับทีม ทัง้นีส้ามารถสะทอ้นไดจ้ากความพึงพอใจของผูต้ามจาก
การท่ีไดร้ว่มงานกบัผูน้  า และความเต็มใจในการท างานรว่มกบัผูน้  า 

3. ความชอบพอ (Affection) หมายถึง ผลที่เกิดขึน้ของความประทับใจของ 
ผูต้ามที่มีต่อผูน้  า 

ต่อมาในปี 1998 ไดม้ีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ
และวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั จากการศึกษาพบว่าองคป์ระกอบของการแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผูน้  าและผูต้ามประกอบดว้ย 4 มิติ ดังนี ้(Liden & Maslyn, 1998) ซึ่งเพิ่มเติมมาจากงานวิจยัเดิม 
1 มิติ คือ การนบัถือความเป็นมืออาชีพ (Professional Respect) หมายถึง ความรูส้ึกระหว่างผูน้  า
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และผู้ตามที่ แสดงออกถึงความนับถือซึ่งกันและกัน  ในการแสดงออกถึงความรู้ ทักษะ 
ความสามารถที่น ามาใชใ้นการท างานใหท้ีมบรรลเุปา้หมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. ทฤษฎีการแพร่กระจายนวัตกรรม (Diffusion of innovation)  
3.1 องคป์ระกอบของการแพร่กระจายนวัตกรรม 

ทฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรมเป็นทฤษฎีที่อธิบายไดด้ว้ยแนวคิดเก่ียวกับ
การสื่อสารที่มีจุดมุ่งหมายในการเผยแพรส่ิ่งใหม่ไปสู่สงัคมเกิดขึน้ สามารถแบ่งได ้4 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่  

1. นวตักรรม (Innovation) ซึ่งเป็นสิ่งใหม่ที่บคุคลคน้พบ 
2. การสื่อสารโดยผ่านสื่อทางใดทางหนึ่ง (Types of Communication) 

เพื่อใหค้นในสงัคมไดร้บัรูร้ะบบการสื่อสาร การสื่อสาร คือ การติดต่อระหว่างผูส้่งข่าวสารกบัผูร้บั
ข่าวสาร โดยผ่านสื่อหรือตวักลางใดตวักลางหนึ่งที่นวตักรรมนัน้ แพรก่ระจายจากแหลง่ก าเนิดไปสู่
ผู ้ใช้หรือผู้ร ับ นวัตกรรมนั้นเป็นกระบวนการกระท าระหว่างกันของมนุษย์  การสื่อสารจึงมี
ความส าคญัต่อการรบันวตักรรมมาก ซึ่งบุคคลส าคญัที่เก่ียวขอ้งคือบุคคลที่คน้พบสิ่งใหม่ และจะ
เป็นผูส้ง่สารใหก้บับคุคลในสงัคมไดร้บัรู ้ 

3. กรอบเวลา (Time or Rate of Adoption) เก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาที่ตอ้ง
ใชใ้นการศึกษาสิ่งใหม่ที่ผูคิ้ดคน้นวตักรรมน าเขา้มาในสงัคม เพื่อใหค้นในสงัคมไดรู้จ้ักนวัตกรรม 
แนวความคิดใหม่หรือมีการใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่  เพื่อท าให้เกิด
ประโยชนท์างเศรษฐกิจและกระบวนการแพร่กระจายนวตักรรมตอ้งอาศยัระยะเวลาและมีล าดับ
ขั้นตอนเพื่อให้บุคคลปรบัตัวและยอมรบันวัตกรรมหรือแนวความคิดใหม่นั้น  (A Given Time 
Period) ซึ่งการที่คนในสงัคมจะยอมรบัสิ่งใหม่หรือนวตักรรมหรือไม่ก็ขึน้อยู่กบัการประเมินผลจาก
การรบัรู ้

4. ระบบสังคม (Social System) จะมีอิทธิพลต่อการแพร่กระจายและ
การรบันวัตกรรม กล่าวคือ สังคมสมัยใหม่ระบบของสังคมจะเอือ้ต่อการรบันวัตกรรม ทั้งความ
รวดเร็วและปริมาณที่จะรบั (Rate of Adoption) เพราะมีบรรทัดฐานและรบัค่านิยมของสังคมที่
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงทางสงัคมและวัฒนธรรม ดังนั้นเมื่อมีการแพร่กระจายสิ่งใหม่เขา้มา
สงัคมก็จะยอมรบัไดง้่าย ส่วนสงัคมที่ติดยึดกบัความเชื่อต่าง ๆ ซึ่งเป็นสงัคมลา้หลงัจะมีลกัษณะ
ตรงกนัขา้มกับสงัคมสมัยใหม่ ความรวดเร็วของการแพร่กระจายและปริมาณที่จะรบันวตักรรมจึง
เกิดไดช้า้กว่าและนอ้ยกว่าหรืออาจจะไม่ยอมรบัเลยก็ได ้
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ภาพประกอบ 3 แผนภาพการแพรก่ระจายนวตักรรม 

ส าหรับกระบวนการ Social Adoption นั้น การยอมรับสิ่งที่ เก่ียวข้องกับ
นวัตกรรม จะตอ้งอาศัยช่องทาง (Channels) ในการสื่อสารของบุคคลกลุ่มต่าง ๆ ในสังคม เพื่อ
สื่อสารจากกลุ่มหนึ่งไปสู่อีกกลุ่มหนึ่ง เมื่อ Innovators หรือผูท้ี่ชื่นชอบนวัตกรรมหรือนักประดิษฐ์
หรือผู้สรา้งกระบวนการสังคม เกิดการยอมรบันวัตกรรมใดแล้ว จะเกิดกระบวนการสื่อสารให้
บุคคลกลุ่มถัดมาไดร้บัรูข้อ้มูลและการยอมรบั กลุ่มต่อมาคือกลุ่ม Early Adopters เป็นกลุ่มผูท้ี่
ชอบลองอะไรใหม่ ๆ มีความรูสู้งค่อนข้างมีฐานะและสนใจข่าวสารใหม่อยู่เสมอ การยอมรับ
เรื่องราวเก่ียวกับนวัตกรรมของกลุ่มนีถื้อว่ามีความส าคัญมากที่สุด เพราะถือเป็นกลุ่มชัน้ผูน้  าใน
การยอมรบัของสงัคม ไม่ว่านวตักรรมหรือการยอมรบัองคก์รใดที่เก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยีคนกลุ่มนี ้
จะเป็นผูช้ีว้่า “มีอยู่หรือดบัไป” ดว้ยการตอบค าถามจนสิน้สงสยัก็จะขา้มพน้หบุเหวแห่งการยอมรบั 
(The Chasm) และคนกลุม่อื่นที่เหลือในสงัคมจะเกิดการยอมรบัเอง 

ส าหรับนวัตกรรมที่จะแพร่กระจายและเป็นที่ยอมรับของคนในสังคมนั้น 
โดยทั่วไปประกอบดว้ยส่วนส าคญั 2 ส่วน คือ ส่วนที่เป็นความคิดและส่วนที่เป็นวตัถุ นวตักรรมใด
จะถูกยอมรบัหรือไม่นัน้ นอกจากจะเก่ียวกับตัวผูร้บั ระบบสงัคม และรบัการสื่อสารแลว้ ตัวของ
นวตักรรมเองก็มีความส าคญั  

นวัตกรรมที่ยอมรับได้ง่ายควรจะต้องมีลักษณะ 5 ประการ (Rogers, 
Singhal, & Quinlan, 2019) ดงันี ้

ประการที่หนึ่ง ผลประโยชน์ที่ไดร้บัจากนวัตกรรม (Relation Advantage) 
คือ ระดบัของการรบัรูห้รือความเชื่อว่านวตักรรมนัน้มีคณุสมบติัที่ดีกว่าความคิด หรือสิ่งที่มีอยู่เดิม 
ซึ่งถูกแทนที่ด้วยสิ่งใหม่ ถ้าหากนวัตกรรมนั้นมีขอ้ดีและให้ประโยชน์ต่อผู้ใช้นวัตกรรมนั้นมาก
เท่าใด ก็มีโอกาสที่จะมีผลที่ยอมรบัมากขึน้ 

ประการที่สอง การปรบัเขา้ไดก้ับสิ่งที่มีอยู่แลว้ (Compatibility) คือการ
น านวัตกรรมมาปรบัใหม้ีความสอดคลอ้งกับสิ่งที่มีอยู่เดิม เช่น คุณค่า ประสบการณ์และความ

Time Frame 

Media: Communication 

Innovation Social System 
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ต้องการส่วนบุคคลต่อนวัตกรรม โดยการยอมรับในนวัตกรรมจะเกิดขึน้ได้ง่ายหากมีความ
สอดคลอ้งกนักบัคณุค่า ประสบการณข์องบคุคลนัน้ๆ 

ประการที่สาม ความซบัชอ้น (Complexity) ความซับซอ้นที่ยากต่อการ
เขา้ใจและน าไปใช ้จะท าใหเ้กิดการยอมรบัในนวตักรรมไดย้ากกว่า ความสามารถท าความเขา้ใจ
และน ามาใช้ได้ง่าย ดังนั้นนวัตกรรมที่มีความซับซ้อนน้อยกว่ามีโอกาสที่จะได้รบัการยอมรับ
มากกว่า 

ประการที่สี่ การทดลองได ้(Trialability) การทดลองได ้คือความสามารถ
ในการน าความคิดสู่การทดลองหรือทดสอบ หากไดร้บัการทดลองหรือทดสอบพบว่าโอกาสเกิด
การยอมรบัจะสงูกว่ากลุม่ที่ไม่ไดร้บัการทดลอง  

ประการที่ห้า การสังเกตได้ (Observability) การสังเกตได้ คือ การที่มี
ส่วนร่วมหรือการไดม้ีโอกาสเขา้ไปสมัผสัและเกิดประสบการณไ์ม่ว่างทางตรงหรือทางออ้ม ก็จะมี
สว่นช่วยใหเ้กิดการยอมรบัในตวันวตักรรมที่สงูกว่า  

หากมีการปฏิสมัพนัธก์นัในระหว่างผูส้รา้งนวตักรรมและผูใ้ชน้วตักรรม การที่
ในสงัคมนัน้ ๆ (Interactive Between Innovator and User) จะท าใหเ้กิดการยอมรบัในนวตักรรม 
(Technology Adoption) ดังนัน้หากเกิดการแพร่กระจายทางนวตักรรมก็จะท าใหเ้กิดการยอมรบั
ในนวัตกรรมนั้น ๆ มากขึน้ ซึ่งตรงกับ Rogers (1962) ที่เรียกว่าทฤษฎี Diffusion of Innovation 
โดยมีการแบ่งรูปแบบของกลุม่คนในสงัคมต่อการยอมรบันวตักรรมไวด้งันี ้

ตาราง 5 กลุม่คนในสงัคมที่จะยอมรบัการแพรก่ระจายของนวตักรรม ตามแนวความคิดทฤษฎีของ 
Rogers 

กลุ่มคนในสังคม % พฤติกรรม บุคลิกลักษณะ 

Innovators 2.5% คนแรกที่กลา้ลอง ผูท้ี่ชอบเสี่ยง, มีความรู,้ เป็นนักประดิษฐ์หรือมีความ
รอบรูด้า้นเทคโนโลยี 

Early adopters 13.5% ชื่นชอบของใหม ่ ชอบเป็นผูน้  า, ไดร้บัความนิยมทางสงัคม, มีการศึกษา, 
ชอบความใหม ่

Early majority 34% อยากมีบา้ง เป็นคนรอบคอบ, ชอบแบบสบาย ๆ ไม่เป็นทางการ 
Late majority 34% จ าเป็นตอ้งมี เป็นคนช่างสงสยั, หวัโบราณ, ฐานะไม่ด ี

Laggards 16% ก็ดีเหมือนกนั รบัฟังขอ้มลูจากคนรอบขา้ง เช่น เพื่อน หรือญาติ และ 
กลวัการเป็นหนี ้
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เพื่ออธิบายใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมและบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลในสงัคมเพื่อ

เกิดความเขา้ใจ ถึงวิธีการยอมรบันวัตกรรมของคนแต่ละกลุ่มในสังคม ว่ามีความแตกต่างกัน
อย่างไร 

Inventor คือ คนกลุ่มแรกในสงัคม เป็นผูป้ระดิษฐ์คิดคน้แลว้ยงัรวมไปถึง
การเป็นผูใ้ชง้านที่มีความรูค้วามเชี่ยวชาญทางดา้นเทคโนโลยี และชอบติดตามอพัเดทเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

Early Adopters เป็นกลุ่มที่กลา้ลองอะไรใหม่ ๆ มีฐานะ กล้าลงทุน ซึ่ง
อาจจะเป็นกลุม่ที่เป็นบคุคลที่มีอิทธิพลในสงัคม 

Early Majority คนกลุ่มนีจ้ะตอ้งมีการไตร่ตรองอย่างถ่ีถว้นถึงนวัตกรรม
นัน้ ๆ โดยมองหาการใชง้านง่าย มีประโยชนจ์ากการน านวตักรรมมาใช้ โดยการตัดสินใจยอมรบั
นวัตกรรมของคนกลุ่มนีม้ักไดร้บัอิทธิพลจากการตัดสินใจ การบอกเล่า หรือประสบการณ์ของคน
สองกลุม่แรกก่อน 

Late Majority คนกลุม่นีเ้ป็นกลุม่ทา้ยท่ีรอใหเ้ทคโนโลยีนัน้เกิดการใชง้าน
อย่างแพรห่ลาย ซึ่งค่อนขา้งชา้ กว่าจะมีการใชเ้ทคโนโลยีหรือนวตักรรมอาจจะเริ่มตกรุน่ไปแลว้ และ
มีความจ าเป็นตอ้งการใชง้านจรงิ ๆ จึงจะใช ้ 

Laggard เป็นกลุ่มที่มีการใช ้การยอมรบัเทคโนโลยีเป็นกลุ่มสุดทา้ยใน
สังคม กลุ่มนีจ้ะเลือกใช้ต่อเมื่อได้รบัข้อมูลอย่างครบถ้วน มีหลักประกันหรือว่ามีคนใชม้าเป้น
จ านวนมาก 

3.2 กระบวนการยอมรับนวัตกรรม ประกอบดว้ย 5 ขัน้ตอน ดงันี ้
1. ขั้นความรู้ (Knowledge) ในขั้นตอนนี ้ แบ่งบุคคลได้เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 

บุคคลที่ Active คือจะมีความกระตือรือรน้ ความพยายามในการหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 
ส่วนบุคคลกลุ่ม Passive คือไม่มีความกระตือรือรน้ในการรบัขอ้มูลข่าวสาร การหาขอ้มูลใหม่ใน
การประกอบการตดัสินใจ  

2. ขั้นโน้มน้าวใจ (Persuasion) ในขั้นตอนนีบุ้คคลมีการออกความคิดเห็น 
หรือมีทัศนคติเก่ียวกับนวัตกรรมทั้งในด้านบวกและด้านลบ บุคคลที่ท าหน้าที่ถ่ายทอดข้อมูล
รวมทัง้บคุคลที่เคยใชน้วตักรรมไปก่อนหนา้นีจ้ะช่วยสง่เสรมิใหเ้กิดการยอมรบัในนวตักรรมนัน้  

3. ขัน้การตดัสินใจ (Decision) เป็นขัน้ตอนที่บุคคลประเมินจากขอ้มลูต่าง ๆ ที่
เก่ียวขอ้งกบันวตักรรม เพื่อน ามาเป็นขอ้มลูและแนวทางในการพิจารณา 
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4. ขัน้ตอนการด าเนินการ (Implementation) ขัน้ตอนนีบุ้คคลจะเริ่มเปิดรบั
นวตักรรมที่สนใจและน ามาใชใ้นชีวิตประจ าวนั โดยการน าขอ้มลูมาประกอบการพิจารณา 

5. ขั้นการยืนยัน  (Confirmation) เป็นขั้นตอนที่ มี บุคคลที่ สามในการ
สนบัสนนุและสรา้งความเชื่อมั่นในการยอมรบันวตักรรมนัน้ ๆ  

นอกจากนี ้Rogers (1962) ไดส้รา้งกราฟเพื่ออธิบาย กระบวนการแพรก่ระจายของ
เทคโนโลยีในสงัคมร่วมกับระยะเวลาเป็นขัน้ตอนใหเ้ห็นภาพ เพื่อใหส้ามารถคาดการณไ์ดว้่า การ
ยอมรบันวตักรรมเกิดขึน้ไดช้่วงใด 

 
The “S” Curve of Technology 

 

 
 

ภาพประกอบ 4 แผนภาพแสดงเสน้ S ของเทคโนโลยี 

S-Curve of Technology เป็นกราฟที่ใชอ้ธิบายปรากฏการณก์ารเกิดการยอมรบั
นวตักรรมในสงัคม โดยแกน Y แทนจ านวนผูย้อมรบันวตักรรม สว่นแกน X เป็นเวลา 

สถานะที่  1 (Section I) เป็นช่วงเวลาของการคิดค้นสิ่งประดิษฐ์จน
ออกเป็นชิน้งานเริ่มทดสอบวางตลาด 

สถานะที่ 2 (Section II) เป็นช่วงเวลาที่น านวตักรรมเขา้ไปมีปฏิสมัพันธ์
กับคนในสังคมเพื่อเกิดการตระหนักรูถ้ึงความมีอยู่ของนวัตกรรมนี ้คนในสังคมเกิดการเรียนรู ้
ยอมรบั จนถึงนวัตกรรมไดร้บัความนิยมจากคนในสงัคม จนเกิดประโยชนเ์ชิงประจักษ์ว่ามีการ
พฒันาประสิทธิภาพ และมีปรมิาณการเพิ่มขึน้ของจ านวนผูใ้ช ้นบัว่าเป็นช่วงเวลาที่เหมาะกบัการ
ด าเนินธุรกิจ 
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สถานะที่ 3 (Section III) เป็นช่วงเวลาที่นวตักรรมถูกพัฒนาจนถึงจุดสงูสุด
ของประสิทธิภาพจนไม่สามารถพัฒนาเพิ่มเติมไดอี้ก ประสิทธิภาพของนวตักรรมไม่สามารถขยับ
ขยายไดอี้ก จนกว่าจะมีนวตักรรมใหม่ และเมื่อมีการแทนที่นวตักรรมจะหายไปจากสงัคม 

S-Curve of Technology นั้น Rogers (1962) เป็นการอธิบายให้เห็นความ
สอดคลอ้งกบัการแพรก่ระจายของนวตักรรม ไปในสงัคมผ่านกลุม่คนแต่ละกลุม่ในสงัคม 

3.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความเร็วในการยอมรับนวัตกรรม 
1. การรับรูข้องนวัตกรรม (Perceived Attributes of Innovation) แสดงถึง

นวตักรรมที่มีผลต่อความเรว็ในการยอมรบันวตักรรม แบ่งเป็น 5 ประเภท ไดแ้ก่ การมีประโยชนใ์น
เชิงเปรียบเทียบ ความเขา้กนัได ้ความไม่ซบัซอ้น โอกาสในการใช ้และโอกาสในการสงัเกต 

2. ลกัษณะการตัดสินใจเก่ียวกับนวตักรรม (Type of Innovation Decision) 
เป็นรูปแบบการตดัสินใจในนวตักรรมที่เก่ียวขอ้งกบัความเรว็ในการยอมรบันวตักรรม ประกอบดว้ย 
การตัดสินใจเลือกนวตักรรมเป็นบรรทดัฐานทางสงัคมที่มีผลต่อการตดัสินใจ และความร่วมมือใน
การตดัสินใจในนวตักรรมซึ่งขึน้กบัความเห็นพอ้งตอ้งกนัของสมาชิกในสงัคม 

3. อ านาจหนา้ที่ในการตดัสินใจในนวัตกรรม (Authority Innovation Decision) 
ขึน้กบับคุคลที่มีอ  านาจ ต าแหน่ง หรือความช านาญที่มีผลต่อการตดัสินใจในการยอมรบันวตักรรม 

4. ระบบสงัคม (Nature of the Social System) มีผลต่อความเร็วในการยอมรบั
นวตักรรม 

5. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Extent of Change Agent’s Promotion Efforts) 
เป็นความพยายามของกลุม่คนที่สนบัสนนุใหเ้กิดการใชแ้ละยอมรบันวตักรรม 

2.1.4 องคป์ระกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ผู้วิจัยได้จัดท าตารางองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ซึ่งรวบรวมจาก

การศกึษาทัง้ในและต่างประเทศเพื่อพิจารณาถึงความเหมือนและความแตกต่าง และเพื่อรวบรวม
องคป์ระกอบที่ไดจ้ากการศกึษาภายในบรบิทที่แตกต่างกนัดงันี ้

 
 
 
 
 
 



  

 

33 

ตาราง 6 ตารางแสดงองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม 

องคป์ระกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

งานวิจัยในต่างประเทศ 
Johannessen & Stokvik 
(2019) 

1. ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมระดบับคุคล (Individual level) 

- การวิเคราะหค์วามสมัพนัธ ์

- ทกัษะที่สามารถท าใหเ้ห็นชดัเจนของความคิดสรา้งสรรค ์

- การสรา้งองคค์วามรูใ้หม่ 
Johannessen & Stokvik 
(2019) (ต่อ) 

2. ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมระดบัความสมัพนัธ ์(Relation level) 

- การสรา้งการรบัรูว่้าเป็นผูเ้ชี่ยวชาญ 

- สามารถท าใหผู้อ้ื่นรบัรูแ้ละสามารถปรบัตวัเขา้กบันวตักรรม 

- การสรา้งเครือข่ายนวตักรรม 
3. ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมระดบับคุคล (Individual level) 

- การวิเคราะหค์วามสมัพนัธ ์

- ทกัษะที่สามารถท าใหเ้ห็นชดัเจนของความคิดสรา้งสรรค ์

- การสรา้งองคค์วามรูใ้หม่ 
4. ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมระดบัความสมัพนัธ ์(Relation level) 

- การสรา้งการรบัรูว่้าเป็นผูเ้ชี่ยวชาญ 

- สามารถท าใหผู้อ้ื่นรบัรูแ้ละสามารถปรบัตวัเขา้กบันวตักรรม 
5. การสรา้งเครือข่ายนวตักรรม 

Davis 2019 1. ความสามารถในการท าใหค้วามคิดสรา้งสรรคเ์กิดเป็นผลงานที่
มีลกัษณะเฉพาะตวั 

2. มีความกลา้หาญที่จะยอมรบัความลม้เหลวและเรียนรูจ้าก
ความลม้เหลว 

3. สามารถสรา้งทีมที่เปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 
6. สงัเคราะหข์อ้มลูจากเหตกุาณเ์พื่อน าขอ้มลูไปท าใหเ้กิดความมี

ประสิทธิภาพมากขึน้ 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม 

องคป์ระกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

Horth & Vehar (2012) 1. การใชเ้ครื่องมือและเทคนิคต่าง ๆ ในการสรา้งความคิดใหเ้กิด
การสรา้งสรรค ์ใหม้ีตวัเลือกใหม่ 

2. ทกัษะ กรอบแนวคิดซึ่งไดใ้ชค้วามรูแ้ละความสามารถในการ
บรรลเุปา้หมายที่วางไว ้

3. ความตัง้ใจ มีทศันคติและพฤติกรรมที่ช่วยใหเ้ครื่องมือและ
ทกัษะมีประสิทธิภาพ 
งานวิจัยในประเทศ 

พิทกัษ ์ทิพยว์ารี (2559) 
(ผูบ้รหิารสถานบนัการพล
ศกึษา) 

1. ทกัษะการเขา้สงัคม 
2. จรงิจงักระตือรือรน้ 
3. เป็นแบบอย่างในการชอบการเรียนรู ้
4. ทกัษะในการโนม้นา้ว 
5. สรา้งแรงบนัดาลใจ เช่นการใหร้างวลัหรือค าชม 
6. ก าหนดทิศทางและเปา้หมายของกลุม่ 
7. สนบัสนนุหรือสง่เสรมิใหก้ารท างานส าเรจ็ 
8. กระตุน้ใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู ้สรา้งสงัคมของการเรียนรู ้
9. มีเครือข่ายที่ช่วยใหก้ารท างานง่ายขึน้ 

จรุีวรรณ จนัพลา (2559) 
(ธุรกิจแปรรูปอาหาร) 

1. วิสยัทศันแ์ละกลยทุธ ์
2. มีความคิดสรา้งสรรค ์
3. มีทกัษะในการสื่อสาร 
4. มีแรงจงูใจ เช่นค าชมหรือรางวลั 
5. เนน้การท างานเป็นทีม 
6. สรา้งเครือข่าย 
7. สง่เสรมิบรรยากาศของการท างาน 
8. สรา้งแหลง่ในการเรียนรู ้
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ตาราง 6 (ต่อ) 

งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม 

องคป์ระกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

พรทิพยภ์า ประทมุรตัน ์เคอร ์
และคณะ (2557) 
(เพื่อการบรหิารการผลิตอาหาร
โอทอปในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือของ
ประเทศไทย 

1. มีวฒุิภาวะ 
2. ลงมือท า 
3. กลา้เสี่ยง 
4. มีวิสยัทศัน ์
5. มอบอ านาจใหก้บัผูอ้ื่นในการท าหนา้ที่แทน 
6. สื่อสารใหเ้ขา้ใจ 
7. มีความสามารถในการเจรจาต่อรอง 
8. กระตุน้ใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนมมุมอง 
9. มีเครือข่าย 

กลุนรี ถนอมสขุ (2559) 
(องคก์ารวิสาหกิจขนาดกลาง) 

1. สรา้งแรงบนัดาลใจ 
2. เป็นแบบอย่างที่ดี 
3. สื่อสารได ้
4. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบตัิตาม  
5. เขา้ใจเปา้หมายองคก์ร 

อรอนงค ์(2553) 
(องคก์รขนาดใหญ่) 

1. มีวิสยัทศัน ์
2. มุ่งเนน้ผลลพัธ ์
3. กลา้เสี่ยง 
4. ชอบแกไ้ขปัญหา 
5. เป็นผูฟั้งที่ด ี
6. มีคณุธรรม 
7. สื่อสารไดด้ ี
8. เนน้การแกปั้ญหา 
9. เสรมิแรงบนัดาลใจดว้ยรางวลัหรือค าชม 
10. เป็นแบบอย่างที่ด ี
11. สรา้งบรรยากาศของการเรียนรู ้
12. มีสว่นรว่มกบังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สง่เสรมิและสนบัสนนุ 
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จากตารางแสดงองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมขา้งตน้จะเห็นไดว้่า ภาวะ
ผูน้  าเชิงนวตักรรมนัน้แสดงถึงการมีบางอย่างที่ติดตวัมาจากตวัผูน้  าเอง รวมถึงปัจจยัที่ช่วยสง่เสริม
การเกิดองคก์รแห่งการสรา้งนวตักรรม เช่นเรื่องของการสง่เสริม การใหร้างวลั การสรา้งบรรยากาศ
ต่าง ๆ ในองคก์รที่จะท าใหเ้กิดนวัตกรรมในองค์กรขึน้ นวัตกรรมที่ เกิดขึน้จากภายนอกที่ท าให้
องคก์รนัน้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้เกิดการแลกเปลี่ยน เกิดการรว่มมือกนัระหว่างสหวิชาชีพที่จะ
ช่วยกลับมาท าให้รูปแบบการท างานเกิดเป็นนวัตกรรมในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ  วิธีการ
รูปแบบอ่ืน ๆ ที่จะช่วยใหม้ีการพัฒนาการท างานขององคก์รส าเร็จลุล่วงไดต้ามเป้าหมายอย่างที่
ตอ้งการ 

2.1.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
กุลนรี ถนอมสขุ (2559) จากขอ้มูลการศึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในบทบาทของ

การเป็นผูน้  านั้น นอกจากการเป็นตัวอย่างที่ดีแลว้ผูน้  ายังตอ้งมีหน้าที่ในการสรา้งแรงบันดาลใจ
ใหก้ับพนกังานในเรื่องการท างานโดยสามารถสรา้งและใหร้างวัลเมื่อพนกังานสามารถบรรลตุาม
ภารกิจที่ไดร้บัมอบหมาย เหตุที่ผูบ้ริหารจะประสบความส าเร็จไดน้ัน้ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจหนา้ที่
และความรบัผิดชอบของตนจึงจะสามารถท าใหผู้ใ้ตบ้งัคับบัญชาปฏิบัติงานไดอ้ย่างถูกตอ้งและ
เป็นไปตามแผนงานที่ได้วางแผนไว้และสอดคล้องกับองค์กรจนท าให้บริษัทสามารถบรรลุ
เปา้หมายอย่างที่ตัง้ใจไวแ้ละมีประสิทธิภาพ 

จรุีวรรณ จนัพลา (2559) บทบาทของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในการศกึษาภาวะผูน้  า
เชิงนวัตกรรมของผู้ประกอบการในธุรกิจแปรรูปอาหาร พบว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมจะต้องมีการก าหนดทิศทางและกลยุทธ์ที่มุ่งสู่การน าพาองค์กรไปสู่นวัตกรรมโดย
หมายถึงจะตอ้งมีการก าหนดวิสยัทัศนแ์ละกลยุทธท์ี่สอดคลอ้งกับองคก์รนวัตกรรม ผูบ้ริหารหรือ
ผูน้  าจะตอ้งท าการสื่อสารที่ชัดเจน แสดงถึงวิสัยทัศนท์ี่มุ่งเน้นและสนับสนุนใหเ้กิดนวัตกรรมใน
องคก์ร นอกจากนีผู้น้  าจะตอ้งท าการสรา้งบรรยากาศและวฒันธรรมที่เชื่อมต่อการเรียนรู้ ส่งเสริม
บรรยากาศการท างานให้ผ่อนคลายเป็นกันเอง สนับสนุนใหพ้นักงานหรือผูใ้ตบ้ังคับบัญชาเกิด
ความคิดริเริ่มสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ ใหค้วามใส่ใจกับความรูส้ึกของพนักงาน ส่งเสริมการท างาน
ร่วมกันเพื่อใหเ้กิดความไวใ้จ โดยผูน้  ายังตอ้งสรา้งเครือข่ายความสมัพันธ์และรูปแบบการจัดการ
ความรู ้คือการส่งเสริมให้พนักงานได้พบปะกันในเครือข่ายสหวิชาชีพ  ซึ่งจะท าให้เกิดความ
หลากหลายในดา้นของทกัษะความรูค้วามสามารถและความเชี่ยวชาญ โดยการสื่อสารที่จะท าให้
เกิดผลของการร่วมมือกนั พฒันาสง่เสริมใหเ้กิดผลิตภณัฑใ์หม่หรือนวตักรรมใหม่ใหก้บัผลิตภณัฑ์
ขององคก์ร นอกจากนีย้งัตอ้งมีระบบการจดัการความรูท้ี่มีการจดัเก็บขอ้มลูรวบรวมจากทัง้ภายใน
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และภายนอกองคก์ร ท าใหพ้นักงานสามารถเขา้ถึงแหล่งขอ้มลูไดโ้ดยง่าย และองคค์วามรูเ้หล่านี ้
จะเป็นตวักระตุน้ส าคญัท าใหเ้กิดความคิดใหม่ ความคิดสรา้งสรรคห์รือนวตักรรมใหก้ับพนกังาน 
ส าหรบัการท างานแบบเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนัน้ การสรา้งนวตักรรมจะช่วยใหก้ารท างานเป็น
ทีมมีประสิทธิภาพมากขึน้โดยการมีทีมที่มีลักษณะเป็นการขา้มสายงาน มีทีมที่ช่วยแก้ปัญหา
ระหว่างองคก์รในการสรา้งนวตักรรม ท าใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนมมุมองในองคก์รที่หลากหลายและ
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง สนับสนุนและท าให้เกิดแรงจูงใจ มีการใหร้างวัลและให้ค าชมเป็น
วิธีการแสดงออกต่อความส าเร็จในการสรา้งนวตักรรม อย่างไรก็ตาม พบว่าการสรา้งใหอ้งคก์รเนน้
การสรา้งนวตักรรมจะตอ้งมีรูปแบบการใหร้างวลัที่หลากหลาย เพื่อใหส้ามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการที่แตกต่างกันของพนักงาน  นอกจากนีย้ังเห็นว่า บางประการของผู้ประกอบการ คือมี
ความคิดสรา้งสรรค ์กลา้เสี่ยงกลา้ตดัสินใจ การคน้หาและสรา้งสิ่งใหม่ มีแรงปรารถนาที่จะเชื่อใน
ความคิดใหม่ ๆ ในการท างานพรอ้มกันนั้น ยังมีความสามารถในการโน้มน้าวใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม
และเห็นคณุค่าของความคิดนัน้ดว้ย 

พิทกัษ์ ทิพยว์ารี (2559) ภาวะผูน้  าทางนวตักรรมส าหรบัผูบ้ริหารสถาบนัการพลศึกษา 
พบว่ามีองคป์ระกอบในดา้นของความสามารถทางสงัคม เชื่อว่าผูน้  าที่ประสบความส าเร็จจะมีที่
แตกต่างจากบุคคลอ่ืน ซึ่งหากผูน้  ามีทักษะในการเขา้สังคมจะไดร้บัการเอาใจใส่จากผูร้่วมงาน 
จะตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงการชีน้  าและการโนม้นา้วท าใหท้ีมงานสามารถปฏิบติังานตามดว้ยความเต็ม
ใจและกระตือรือรน้ที่จะปฏิบติังาน ผูน้  าทางนวัตกรรมจะท าหนา้ที่ในการก าหนดทิศทางของกลุ่ม
หรือองคก์รเพื่อการบรรลุเป้าหมายและเป็นแบบอย่างในการแสดงออกถึงพฤติกรรมบางอย่างที่
ก่อใหเ้กิดนวัตกรรม แต่ตอ้งแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติ การแสดงพฤติกรรมอย่างที่ตนไดพู้ด 
การแสดงพฤติกรรมบางอย่าง เช่นการท าตนเป็นผูเ้รียนรูต้ลอดชีวิตพรอ้มทัง้กระตุน้และสนบัสนุน
ให้ผู ้ตามท าเช่นเดียวกับตน ผู้น าในการสรา้งแรงบันดาลใจจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มี
ชีวิตชีวา กระตือรือรน้ มีทศันคติที่ดีและคิดถึงเป้าหมายที่ดี นอกจากนีผู้น้  าทางนวตักรรมจะตอ้งมี
เครือข่ายเพื่อเชื่อมโยงความร่วมมือระหว่างผู้ที่เก่ียวข้องและมีการให้รางวัลหรือผลตอบแทน  
เช่นค าชมหรือรางวัลรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง มีการมอบหมายหน้าที่  มอบหมายอ านาจให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา และผูน้  ายงัท าหนา้ที่ในการสนบัสนุนท าใหท้ีมงานปฏิบติังานไดส้  าเร็จลลุ่วงโดย
การสนบัสนนุในทกุรูปแบบดว้ยการใหใ้นสิ่งที่จ  าเป็นและสง่เสรมิการใหก้ าลงัใจ 

พรทิพยภ์า ประทุมรตัน ์เคอร  ์และคณะ (2557) บทบาทของผูป้ระกอบการตอ้งท า
หน้าที่ในการบริหารงานและควบคู่ ไปกับการเป็นผู้น าที่ดี โดยจะต้องมีวุฒิภาวะในการท างาน
ร่วมกับบุคลากรในระดับที่แตกต่างกันออกไป ดังนั้นเมื่อกิจการเติบโตมากขึน้ลกัษณะของความ
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เป็นผูน้  าก็จะมีความแตกต่างกนัโดยในแต่ละระยะของการท าธุรกิจ อาทิเช่น กรณีการเริ่มท าธุรกิจ
ผูน้  าจะตอ้งลงมือท าดว้ยตนเองและเป็นผูก้  ากับดูแลอย่างใกลช้ิด หากกิจการเติบโตมากขึน้ผูน้  า
จะตอ้งมีการไวใ้จหรือแบ่งความรบัผิดชอบใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากขึน้จนกระทั่งสามารถปล่อย
ใหด้ าเนินการไดเ้องโดยที่ตนเองจะท าหนา้ที่ในการคิดสรา้งสรรคผ์ลิตภัณฑใ์หม่ ๆ หรือแมแ้ต่การ
ขยายกิจการหรือการลงทุนใหม่ โดยที่ผูน้  านัน้จะตอ้งไดร้บัความร่วมมือและอยู่ภายใตภ้าวะของ
การแข่งขันการท าธุรกิจแบบร่วมมือกันโดยพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันเพื่อน าพาให้ธุรกิจอยู่รอด  
ซึ่งอาจจะมีการจัดตัง้เป็นสมาคมเพื่อการต่อรองในอนาคต หรือช่วยกันในการเพิ่มคุณภาพการ
ผลิตหรือลดตน้ทนุการผลิต เนื่องจากการแข่งขนัจะช่วยสง่เสรมิใหเ้กิดการพฒันาในการท าธุรกิจ 

อรอนงค ์โรจนว์ฒันว์ิบูลย ์(2553) องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมจะตอ้งมี
ในด้านการมีวิสัยทัศน์เพื่อการเปลี่ยนแปลง สามารถถ่ายทอดความคิดและไปสู่การปฏิบัติได้  
มีความสามารถในการเรียนรูก้ารส่งเสริมท าใหเ้กิดการสรา้งนวัตกรรมหรือความคิดสรา้งสรรค ์ 
มีความไวว้างใจใหก้บัผูอ่ื้น เนน้ในเรื่องของการสรา้งผลลพัธแ์ละการแกไ้ขปัญหา นอกจากนีภ้าวะ
ผูน้  าเชิงนวตักรรมจะตอ้งมีทางดา้นการเป็นผูฟั้งที่ดี มีจิตใจที่เปิดกวา้ง มีความกลา้เสี่ยงชอบความ
ทา้ทาย มีคณุธรรม มีสญัชาตญาณ และการที่จะเปลี่ยนแปลง นอกจากนีท้างดา้นสงัคม คือจะตอ้ง
มีความสามารถในการจูงใจผูอ่ื้น สื่อสารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีวฒุิภาวะทางอารมณ์ สามารถ
สรา้งเครือข่ายและสายสัมพันธ์ที่ ดีในการเชื่อมโยงต่อการสรา้งนวัตกรรมในองค์กร  มีความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม นอกจากนีส้ามารถเป็นผูน้  าความคิด เป็นแบบอย่างที่ดีใหก้ับพนักงาน ร่วม
เป็นส่วนร่วมและสรา้งบรรยากาศองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการส่งเสริมการให้รางวัล เป็นผู้จุด
ประกายหรือสรา้งแรงบนัดาลใจ หรือเป็นผูอ้  านวยความสะดวกในการท างานใหก้บัพนกังานเพื่อให้
บรรลตุามเปา้หมายที่ตนเองไดว้างเอาไว ้

จากการทบทวนวรรณกรรมในส่วนของภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม พบว่าการพัฒนา
ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษาในกลุ่มธุรกิจรายย่อย และเป็นการศึกษาใน
บริบทของการศึกษา อย่างไรก็ตามผูว้ิจัยพบว่าตามบริบทของผู้สอบบัญชีนั้น มีความแตกต่าง
ทางดา้นลกัษณะของการท างานรวมทัง้รูปแบบการท างาน คือการตรวจสอบ ใหค้ าแนะน า รวมถึง
ในกลุ่มธุรกิจทางด้านการท าบัญชี พบว่านวัตกรรมเป็นอุปสรรคในการท าให้เกิดขึน้ในองค์กร 
ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงมีความเชื่อว่าภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมที่ถกูสรา้งดว้ยบรบิทของผูส้อบบญัชีจะมีความ
แตกต่างจากการศึกษาที่ผ่านมาในอดีต ดว้ยเหตุนี ้จึงมีความสนใจในการศึกษาภาวะผูน้  าเชิง
นวัตกรรมในบริบทขององคก์รผูส้อบบญัชีเพื่อใหผู้ ้สอบบญัชีสามารถสรา้งนวัตกรรมใหเ้กิดขึน้ใน
องค์กรโดยหมายความรวมถึงการเกิดขึน้ของความคิดใหม่และการลงมือท าเพื่อให้เกิดขึน้ ทั้ง
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ผลิตภัณฑ์ใหม่ การบริการรูปแบบใหม่ หรือวิธีการท างานในรูปแบบใหม่ มีกระบวนการใหม่ที่
เกิดขึน้ในการดแูลลกูคา้ หรือการพฒันากระบวนการท างานใหเ้กิดขึน้ในองคก์รผูส้อบบญัชี 

2.1.6 การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 

เพื่อที่จะรกัษาใหเ้กิดการพฒันาและสามารถท าให้เกิดความยั่งยืนในการด าเนิน
ธุรกิจ คือการใหม้ียทุธศาสตรท์างดา้นการศกึษาและฝึกฝนใหก้บัผูน้  าและพนกังานใหเ้กิดความคิด
ใหม่ เพื่อเตรียมการและวางแผนในการหลีกเลี่ยงความล าบาก เป็นการพัฒนาทัง้ในกระบวนการ
ธุรกิจและเทคโนโลยี (Gliddon & Rothwell, 2018) ผลจากการศึกษาสนบัสนุนว่า การขาดแรงงานที่
มีคุณสมบัติในการเป็นผูน้  าทางดา้นนวัตกรรมที่มีความรูแ้ละมีคุณสมบัติจะมีผลต่อการด าเนิน
ธุรกิจ อนัเนื่องมาจากไม่สามารถเขา้ใจการเปลี่ยนแปลงของบรบิทภายนอกได ้เพื่อที่จะแข่งขนัและ
อยู่รอดในสภาพแวดลอ้มธุรกิจอันโหดรา้ยนี ้ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงไดท้ าการคน้ควา้เพื่อหาแนวทางการ
พฒันารูปแบบภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในบริบทต่าง ๆ เพื่อท าความเขา้ใจและเป็นแนวทางในการ
พฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม (Hogeforster, 2014) 

ส าหรบัแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของกลุ่มผูจ้ดัการ (Kremer, 
Villamor, & Aguinis, 2019)  ไดม้ีแนวทาง 6 ขอ้ในการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ดงันีคื้อ 

1. พัฒนาบรรทัดฐานที่ถูกต้อง (Develop the right group norm) คือ การ
สรา้งความไว้วางใจในกลุ่มพนักงาน ให้ความช่วยเหลือพนักงานโดยคนที่มีความเชี่ยวชาญ 
สง่เสริมการแบ่งปันความรูร้ะหว่างกลุ่มพนกังานดว้ยกนั โดยส่งเสรมิการยอมรบัและเคารพในการ
แบ่งปันขอ้มูลระหว่างกันดว้ยความสุภาพ สรา้งวัฒนธรรมองคก์รการแบ่งปันความรู ้ส่งเสริมการ
แบ่งปันความรูร้ะหว่างทีมดว้ยการสื่อสาร 

2. ออกแบบทีมกลยุทธ ์(Design team strategically) โดยการสรา้งทีมขนาด
เล็กเพื่อส่งเสริมใหส้ามารถจัดการไดด้ว้ยตนเอง (Self -managed) เปิดรบัความยุติธรรมในการ
ปฏิบติัอย่างเท่าเทียม เช่นการสลบักนัเป็นผูน้  าและการประเมินระหว่างกนั เพื่อลดช่องว่างระหว่าง
พนกังานดว้ยกนั สง่เสรมิใหพ้นกังานหรือสมาชิกกลุม่ใหม่แสดงความคิดเห็นหรือพดูในฐานะที่เป็น
สมาชิกที่มีคุณค่าต่อทีม ส่งเสริมพฤติกรรมของผูน้  าเพื่อน าความคิดเห็นออกมา เปิดรบัทัง้การรบั
ค าแนะน าดว้ยน า้เสียงที่เป็นมิตร ฝึกฝนตนเองใหเ้ปิดรบัและส่งต่อขอ้มลู สง่เสรมิความเป็นอนัหนึ่ง
อนัเดียวกนัของทีมเพื่อระมดัระวงัการเปลี่ยนแปลงสว่นประกอบของทีม 

3. บริหารจัดการกับบุคคลภายนอกทีม (Manage interaction with those 
outside the team) เป็นการส่งเสริมใหส้มาชิกในกลุ่มแบ่งปันความรูก้ับบุคคลภายนอก ที่ไม่ใช่
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สมาชิกในทีม ส่งเสริมใหพ้นักงานแสดงถึงความเชื่อในการมีปฏิสมัพันธ์ มีความร่วมมือระหว่าง
กลุม่บคุคลอื่นภายในองคก์ร สนบัสนนุโครงข่ายของพนกังาน 

4. การเป็นหัวหนา้ที่ท าหนา้ที่ในการสนับสนุน คือ แสดงออกถึงสญัญาณใน
การสนับสนุนทีมงาน มุ่งเน้นการแบ่งปันบทเรียน ไม่ใช่การจอ้งจับผิด หรือคอยจับผิด สนับสนุน
การเรียนรูท้างสงัคม เปิดรบัรูปแบบของการมีจริยธรรมในการสนับสนุน และสรา้งแรงจูงใจของ
พนักงาน สรา้งสภาวะแวดลอ้มในการเกิดนวัตกรรม โดยพนักงานสนับสนุน ใหค้ าแนะน า แสดง
ความคิดเห็น เป็นการใชรู้ปแบบของผูน้  าแบบมีจริยธรรมในการส่งเสริมใหผู้จ้ัดการในทุกระดับ
ปฏิบติัเหมือนกนั 

5. แสดงให้ เห็นถึ งการสนับสนุนจากองค์กร (Display organizational 
support) เป็นการส่งเสริมพนักงานในทุกระดับชั้น ส่งเสริมโครงสร้างที่มีล  าดับขั้นตอน และ
ออกแบบกลไกในการส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเห็นไปสู่ผู ้บริหาร ลดช่องว่างระหว่าง
ผูบ้ริหารกับพนักงาน ไม่ใช่เพียงแค่เปิดประตูใหพ้นักงานสามารถเดินเขา้หาไดต้ลอดเท่านั้น แต่
ผูบ้รหิารยงัตอ้งเดินออกไปหาพนกังานดว้ย เป็นการฟังใหม้ากกว่าการพดู 

6. ใชรู้ปแบบการประเมินผลงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Use of performance 
management system effective) โดยใชร้ะบบการประเมินในการส่งเสริมการแบ่งปันขอ้มูลที่มี
คณุภาพ ส าหรบัรูปแบบการส่งเสริมดว้ยแรงจูงใจ อาทิเช่น การโปรโมท ใหโ้บนสั เงินเดือนที่สงูมาก
ขึน้ 

จากการศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ Gliddon (2018) พบว่า 
ถกูสงัเคราะหจ์าก 3 ทฤษฎีดว้ยกนัคือ โมเดลวิจยัเชิงปฏิบติัการ (Action research model) ทฤษฎี
วิถีทางเป้าหมาย (Path-goal theory) และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  าและผูต้าม (Leader 
member exchange theory) โดยมีล  าดบัทัง้สิน้ 6 ขัน้ตอน ตามโมเดล CREATE ซึ่งแต่ละตวัอกัษร
จะเป็นตวัย่อของแต่ละขัน้ตอน ดงันี ้

1. C (Capture data) คือการน าขอ้มูลที่มีอยู่ในองคก์รมารวมกัน ซึ่งชุดของ
ขอ้มูลในองค์กรจะเป็นหัวใจหลักของการเกิดนวัตกรรมในองค์กร ที่จะถูกเหนี่ยวน าให้เกิดโดย
วิสัยทัศน์ขององค์กร ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยรูปแบบของการ
วิเคราะหข์อ้มูลจะขึน้อยู่กับรูปแบบของนวตักรรม และสามารถเลือกใชไ้ดใ้นหลายเครื่องมือ อาทิ 
แบบสอบถาม การสงัเกต การสมัภาษณ ์

2. R (Review best practice) คือการกลับมาดูรูปแบบการท างานที่ดีที่สุด
ภายในองคก์ร ว่ามีวิธีหรือขั้นตอนในการท างานที่ดีอย่างไร ในขั้นตอนนีจ้ะช่วยใหภ้าวะผูน้  าเชิง
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นวตักรรมมีความระมดัระวงัในการน าพาองคก์รไปในทิศทางที่ถูกตอ้ง อนัเนื่องมาจากแนวทางการ
ท างานที่ดีขององคก์รจะเป็นพืน้ฐานของความคิดใหม่ ในการทราบว่าอะไรที่สรา้งความแตกต่าง 
หรือสงัเคราะหค์วามคิดที่ดีในองคก์ร  

3. E (Evaluate the choice) เป็นการประเมินผ่านการตัดสินใจจากข้อมูล 
จากการที่ได้เห็นชุดข้อมูลและการดูแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีในองค์กร เพื่อที่จะได้ทราบว่า
สามารถใชค้วามคิดมาเพื่อพัฒนาต่อยอดการเป็นนวัตกรรมไดอ้ย่างไร ซึ่งในขัน้ตอนนีจ้ะใชค้วาม
หลากหลายของรูปแบบการมีปฏิสมัพนัธ ์ที่รวมถึงการวางแผน การประชมุกลยทุธ ์การระดมสมอง 
การร่วมมือโดยการใช้เทคโนโลยี และการอภิปราย ซึ่งประกอบไปด้วยพนักงานที่มีความคิด
สรา้งสรรคแ์ละภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ซึ่งจะช่วยกนัประเมินทางเลือกและพฒันาเปา้หมายส าหรบั
การเกิดนวตักรรมในองคก์ร  

4. A (Apply the innovation) เป็นการทดสอบนวัตกรรมกับสภาวะของ
องค์กร เพื่อทดสอบว่านวัตกรรมที่ผ่านกระบวนการต่าง ๆ ที่ผ่านมานั้น มีความเหมาะสม มี
ประสิทธิภาพกบัการน ามาใชห้รือไม่ อย่างไร ขัน้ตอนนีจ้ะเป็นขัน้ตอนที่เปิดโอกาสใหพ้นกังานและ
ผูน้  าไดเ้กิดการแลกเปลี่ยนในการพดูคยุอภิปรายเพื่อใหไ้ดร้บัการอนมุติัส าหรบัการน าไปปฏิบติัต่อ
ในภาพขององคก์รที่ใหญ่มากขึน้  

5. T (Train the team) หลังจากนวัตกรรมที่ไดน้ั้นผ่านการทดสอบและการ
อนุมัติแลว้ กลุ่มคนที่มีส่วนเก่ียวขอ้งกับนวัตกรรมต้องได้รบัการฝึกอบรมโดยใชว้ิธีการอบรมที่
เหมาะสม เพื่อสรา้งการรบัรูเ้ชิงบวก ในขั้นตอนนีม้ีความส าคัญเพื่อเสริมสรา้งความเข้าใจใน
นวตักรรม  

6. E (Establish the trend) เพื่อสนับสนุนการแพร่กระจายของนวัตกรรมใน
องคก์รในการเปิดตัว การสื่อสารและส่งเสริมนวัตกรรมใหก้ับผูใ้ชง้านซึ่งจะเป็นการมอบความรู้
ให้กับพนักงานในการรับรู ้ถึงนวัตกรรมที่ เกิดขึ ้น ซึ่งกลุ่มคนที่ เปิดรับได้ไว (Early adopter) 
นกันวตักร และผูส้รา้งความเปลี่ยนแปลงในองคก์รจะมีบทบาทส าคัญในการขบัเคลื่อนนวัตกรรม
ใหแ้ทรกซึมในกระบวนการของสงัคม ในการเตรียมตวัเพื่อการสื่อสารและการเปิดรบัผลตอบกลบั
จะเป็นการสนับสนุน สรา้งและต่อยอดความรูท้างด้านคุณภาพเพื่อเพิ่มเติมในการรับรูข้อง
นวตักรรม (Gliddon & Rothwell, 2018) 

ส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในประเทศไทยนั้น พบว่า ได้มี
การศึกษาด้วยการจัดโปรแกรมโคช้ชิ่งด้วยนิวโรซายสค็์อกนิทีฟ ซึ่งรูปแบบโค้ชชิ่งดว้ยวิธีนีเ้ป็น
การบูรณาการขององคค์วามรูข้องผูน้  าการศึกษา (Academic leadership) ซึ่งมีแนวคิดย่อยคือ 1. 
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ผูน้  าและภาวะผูน้  า 2. ภาวะผูน้  าในยุคปัจจุบัน 3. ผู้น าเชิงวิชาการและการบริหาร และ 4. การ
จดัการเชิงนวตักรรมใหเ้กิดประสิทธิผลในองคก์ร และโมเดลการสรา้งสรรค ์(Create model) โดยมี
แนวคิดย่ อย คือ  1. สถานการณ์ ปั จจุบัน  (Currently situation) 2. หนทางเลื อก  (Explore 
alternatives) และ 3. ท าใหเ้ป็นจริง (Tap their energy) ในกลุ่มอุดมศึกษาส าหรบัผูบ้ริหารระดับ
ตน้จ านวน 60 คน โดยการแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม กลุ่มละ 30 คน 
ใช้เครื่องมือ คือ โปรแกรมภาวะผู้น าเชิ งนวัตกรรมด้วยวิ ธีนิ วโรซายส์ค็อกนิทีฟ โค้ชชิ่ ง 
(Neuroscience cognitive coaching) โดยใชเ้วลาโคช้ชิ่งทัง้สิน้ 4.5 วนั พบว่าโคช้ชิ่งเป็นอีกหนึ่ง
เครื่องมือในการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพในการเพิ่มความถูกตอ้งในการ
ตอบสนองต่อการทดสอบและความจ าสูงกว่ากลุ่มควบคุม อีกทั้งยังพบว่าการเปลี่ยนความคิด
หลงัจากการใชโ้ปรแกรม กลุ่มควบคมุสงูกว่าก่อนการใชโ้ปรแกรม (Kaewkaen, Wongupparaj, & 
Kaewsawan, 2020) 

จากขอ้มลูการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม ผูว้ิจยัเห็นว่าการพัฒนาภาวะผูน้  า
เชิงนวัตกรรมสามารถท าใหเ้กิดขึน้ไดแ้ละมีความจ าเป็นในการสรา้งและพัฒนาเพื่อให้ผูน้  าใน
องค์กรผู้สอบบัญชีสามารถน านวัตกรรมมาเป็นเครื่องมือในการน าทีมและสรา้งความแตกต่าง  
เพื่อความได้เปรียบในการแข่งขันในสภาวะการแข่งขันในปัจจุบัน โดย โค้ชชิ่งเป็นเครื่องมือที่
สามารถพฒันาภาวะผูน้  าโดยการสลบับทบาทของการเป็นหัวหนา้ที่จะน าทีมและสรา้งทีมที่จะช่วย
สง่เสริมไดจ้ากการส ารวจในปัจจุบนั และการเรียนรูจ้ากขอ้มลูที่มีอยู่เดิมเพื่อพิจารณาถึงทางเลือก
ในการพัฒนาภาวะผูน้  า เพื่อใหผู้น้  าเกิดการสะทอ้นคิดในทางเลือกหรือการปรบัเปลี่ยนความคิด  
ในการเปลี่ยนแนวทางการท างานเดิมของตน 

ในการเกิดนวัตกรรมในองค์กรผู้น าและผู้ตามเป็นบทบาทส าคัญในการเกิด
ความคิดสรา้งสรรค ์(Creativity) และการลงมือท า (Implementation) ผูน้  านวัตกรรมสามารถใช้
รูปแบบของโคช้ชิ่งเพื่อท าใหเ้กิดความเป็นทีมและการสื่อสารที่ดีรวมทัง้บทบทของผูน้  านวตักรรมยงั
ตอ้งใหก้ารป้อนกลบั (Feedback) ที่ถูกตอ้งและถูกเวลาในการสื่อสารกับผูต้ามเพื่อใหผู้ต้ามเกิด
การเห็นคณุค่าและแสดงใหเ้ห็นว่าบทบาทของผูต้ามเป็นการทุ่มเทเพื่อองคก์รและองคก์รก็ใหก้าร
ยอมรบัในสิ่งที่ผูต้ามไดร้่วมลงมือท า (Gliddon & Rothwell, 2018) แต่อย่างไรก็ตาม การพัฒนา
ภาวะผูน้  าในองคก์รเป็นรูปแบบการฝึกอบรมที่มีมูลค่าสูงที่องคก์รไดล้งทุนเพื่อพัฒนาผูน้  าเหล่านี ้
ในการมีความรู ้ทกัษะและความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 
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2.2 โค้ชชิ่งกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
ในการเกิดนวัตกรรมในองค์กรผู้น าและผู้ตามเป็นบทบาทส าคัญในการเกิดความคิด

สรา้งสรรค ์(Creativity) และการลงมือท า (Implementation) ผูน้  านวตักรรมสามารถใชรู้ปแบบของ
โคช้ชิ่งเพื่อท าใหเ้กิดความเป็นทีมและการสื่อสารที่ดีรวมทัง้บทบทของผูน้  านวตักรรมยงัตอ้งใหก้าร
ป้อนกลับ (Feedback) ที่ถูกต้องและถูกเวลาในการสื่อสารกับผู้ตามเพื่อให้ผู ้ตามเกิดการเห็น
คณุค่าและแสดงใหเ้ห็นว่าบทบาทของผูต้ามเป็นการทุ่มเทเพื่อองคก์รและองคก์รก็ใหก้ารยอมรบั
ในสิ่งที่ผูต้ามไดร้ว่มลงมือท า (D. G. Gliddon & Rothwell, 2018) แต่อย่างไรการพฒันาภาวะผูน้  า
ในองคก์รเป็นรูปแบบการฝึกอบรมที่มีมูลค่าสูงที่องคก์รไดล้งทุนเพื่อพัฒนาผูน้  าเหล่านีใ้นการมี
ความรู ้ทกัษะและความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 

Phyllis (2020) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมเป็นรูปแบบของผู้น าที่สามารถขับเคลื่อนน า
ทีมงานและองคก์รไปสู่ความส าเร็จของการเปลี่ยนผ่านอย่างมีนัยส าคัญ ไม่ว่าจะเป็น การเมือง 
เทคโนโลยีหรือสภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไป (MacIntyre, 2020) 

Passmore & Lai (2020) โคช้ชิ่ง คือการปลดล็อกประสิทธิภาพไปสู่ศักยภาพสูงสุดดว้ย
การช่วยใหพ้วกเขาเหลา่นัน้เรียนรูด้ว้ยรูปแบบอ านวยความสะดวก (Facilitation) มากกว่าการสอน 
(Teaching) ตวัโคช้ชิ่งเป็นการน าเอาความสมัพนัธอ์ย่างมืออาชีพมาช่วยเหลือผูท้ี่ไดร้บัโคช้ชิ่งและ
เป็นกระบวนการที่ผ่านการกระท าระหว่างผู้โค้ชและผู้ที่ได้รบัโค้ชชิ่งที่เกิดจากไวว้างใจและใช้
แรงจงูใจเพื่อการเปลี่ยนแปลงไปสูค่วามส าเรจ็จากโคช้ชิ่ง (Passmore & Lai, 2020) 

ICF สมาพันธ์โคช้นานาชาติไดใ้หค้  านิยามค าว่า โคช้ชิ่ง ไวว้่า เป็นการท างานร่วมกันกับ
ลกูคา้ (พนัธมิตร) ในกระบวนการที่สรา้งสรรคแ์ละกระตุน้การใชค้วามคิด ที่จะสรา้งแรงบนัดาลใจ
ใหก้บัลกูคา้เพื่อใชศ้กัยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ ในดา้นสว่นตวัและอาชีพการงาน 

Stout-Rostron (2014) โค้ชชิ่ งทางธุ รกิ จ  (Business coaching) เป็นกระบวนการ
ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างผูโ้คช้และลกูคา้ (Client) โดยหมายรวมถึงโคช้ชิ่งแบบตวัต่อตวัหรือแบบเป็นทีม 
ผ่านการสนทนาแบบมีโครงสรา้งเพื่อใหเ้กิดการคน้พบวิธีการรองรบัการเปลี่ยนแปลง บุคลิกภาพ
และมุมมอง ที่ส่งผลต่อตนเองและกระบวนการท าธุรกิจ ที่สามารถใชไ้ดท้ั้งในรูปแบบของธุรกิจ 
หน่วยงานหรือองคก์รที่หวงัและไม่หวังผลก าไร ที่จะช่วยขบัเคลื่อนความตระหนกัรูแ้ละพฤติกรรม
ของตวัลกูคา้เพื่อบรรลเุป้าหมายตามวตัถุประสงคข์องการท าธุรกิจทัง้ของส่วนตวัและองคก์ร ดว้ย
ตัวของลูกคา้เอง ดว้ยวิธีการที่วัดไดแ้ละยั่งยืนทั้งส่วนตัวและองคก์รในบริบทขององคก์ร (Stout-
Rostron, 2014) 
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ดงันัน้กระบวนการโคช้ชิ่งในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดใ้หค้วามหมายของค าว่าโคช้ชิ่งว่า
เป็นกระบวนการกระตุน้ความคิดและเปิดโอกาสใหผู้ท้ี่ไดร้บัโคช้ชิ่งหาทางเลือกไดด้ว้ยตนเอง โดยผู้
โคช้จะท าหนา้ที่ในการก ากบั สนับสนุน ดูแลและใหก้ าลงัใจอยู่บนพืน้ฐานของความสมัพันธ์ที่ท า
ใหผู้ท้ี่ไดร้บัโคช้ชิ่งบรรลเุป้าหมายตามที่ตนไดว้างไว ้โดยผลลพัธจ์ากการท าโคช้ชิ่งจะเป็นประโยชน์
ทัง้ต่อผูท้ี่ไดร้บัโคช้ชิ่งและเป็นประโยชนต่์อองคก์ร 

2.2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับโค้ชชิ่ง 
อุตสาหกรรมโคช้ชิ่งถูกขับเคลื่อนด้วยองคค์วามรูจ้ากความหลากหลายของสาขา

อาชีพ Kampa-Kokesch & Anderson (2001, p. 205) การศึกษาเก่ียวกับโค้ชชิ่งผู้บริหารแบ่ง
ออกเป็นสามดา้นไดแ้ก่ 1. ดา้นจิตวิทยา (Psychology) 2. การฝึกอบรมและการพฒันา (Training 
and development) 3. การจดัการ (Management) ซึ่งใหค้วามส าคญักบัระดบัผูบ้ริหารหรือระดบั
ผูจ้ดัการในฐานะที่เป็นโคช้ ส าหรบัค านิยามของโคช้ชิ่งจะขึน้อยู่กบัภูมิหลงัของผูโ้คช้ โดยสว่นใหญ่
แล้วจะถูกเขียนจากมุมมองทางจิตวิทยาทางมนุษย์ (Human psychology) นักจิตบ าบัดที่ท า
หนา้ที่ในการสนับสนุนผูท้ี่ไดร้บัการรกัษาหรือผูถู้กโคช้ โดยภูมิหลงัที่แตกต่างกันก็จะมีแนวทางที่
แตกต่างกนั ในกลุ่มที่เป็นนักจิตวิทยาและกลุ่มที่ไม่ใช่นักจิตวิทยาในการท ากระบวนการโคช้ชิ่งมี
ความแตกต่างกัน อาทิ เครื่องมือ แบบประเมินการตั้งเป้าหมาย โดยสามารถแบ่งได้เป็น สอง
ประเภท คือโคช้ชิ่งที่มุ่งเนน้ไปในดา้นการเรียนรู ้พฒันา และการปรบัปรุงประสิทธิภาพ และโคช้ชิ่ง
เพื่อการเจริญเติบโตส่วนบุคคล เพื่อเป็นแนวทางในงานวิจยัทางผูว้ิจัยจึงยึดตามแนวทางของการ
พฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดว้ยโคช้ชิ่งที่มีเบือ้งหลงัแนวคิดดงัต่อไปนี ้

2.2.1.1 แนวทางการเรียนรู้ในโค้ชชิ่ งส าหรับผู้ ใหญ่  (An Adult Learning 
Approach to Coaching) 

โคช้ชิ่งมีความสัมพันธ์กับทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ โดยกรอบ
ของการศึกษานี ้แนะน ากระบวนการโคช้ชิ่งตามหลกัการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ ทฤษฎีและแนวทางที่
แสดงใหเ้ห็นถึงทฤษฎีในทางปฏิบัติ ซึ่งโคช้ชิ่งมีส่วนเก่ียวขอ้งกับการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ 8 ทฤษฎี 
ได้แก่ 1. Andragogy ซึ่ง (Knowles 1980, p. 43 อ้างถึงCox, 2006) ให้ค าจ ากัดความว่าเป็น 
"ศิลปะและวิทยาศาสตรใ์นการช่วยใหผู้ใ้หญ่เรียนรู"้ โนลสพ์ัฒนาทฤษฎีของเขาโดยเฉพาะเพื่อ
เปรียบเทียบความตอ้งการของผูเ้รียนที่เป็นผูใ้หญ่กบัเด็ก ๆ 2. ทฤษฎีการเรียนรูสู้่การเปลี่ยนแปลง 
(Transformative learning theory) โดย เมโซโรว ์(Mezirow, 1990, p. 18 อ้างถึงCox, 2006) ได้
อธิบายว่าเก่ียวขอ้งกบัหนา้ที่เฉพาะของการสะทอ้นกลบั (Reflection) คือการประเมินความเชื่อบน
พืน้ฐานเดิมใหม่อีกครัง้ ดว้ยการสะทอ้นความคิดที่มาจากมุมมองที่เปลี่ยนความหมาย 3. การฝึก
การไตร่ตรอง ถูกอธิบายโดย  (Boud et al., 1994, p. 9 อ้างถึงCox, 2006) เป็นกระบวนการที่
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ผูเ้รียนมีส่วนร่วมในการจดบนัทึก (Recapture) สงัเกต (notice) และประเมินประสบการณข์องตน
อีกครั้ง (Re-evaluate) (Cox, 2006) อ้างถึง in Bandura, (1994) มีรากฐานมาจากทฤษฎีการ
เรียนรูท้างสงัคมและสามารถอธิบายไดว้่าเป็นความเชื่อทั่วไปหรือความเชื่อเฉพาะที่ผูค้นมีเก่ียวกบั
ความสามารถในการประสบความส าเรจ็ในงาน การเขา้ใจหลกัการเรียนรูข้องผูใ้หญ่มีความส าคญั
ต่อการฝึกโคช้ชิ่งที่มีประสิทธิภาพ และการเขา้ใจหลกัการเรียนรูข้องผูใ้หญ่เป็นสิ่งส าคัญส าหรบั
การฝึกอบรมที่ใชไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยแนวคิดการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ดว้ยโคช้ชิ่งมีรายละเอียด
ดงันี ้

2.2.1.2 การเรียนรู้ของผู้ใหญ่สู่โค้ชชิ่ง FROM ANDRAGOGY TO COACHING 
การเรียนรูเ้ป็นกระบวนการที่ใชก้ับประสบการณ์ ในการสรา้งการเรียนรูใ้หม่ขึน้ 

โดยพื ้นฐานจากความเข้าใจก่อนหน้านี ้ ทฤษฎีการเรียนรูท้ี่สรา้งสรรค์กล่าวว่าการเรียนรูคื้อ
กระบวนการสรา้งความหมายจากประสบการณ์ และเชื่อมโยงโดยตรงกับความเชื่อเก่ี ยวกับ
บทบาทหลักของประสบการณ์ในการเรียนรูข้องผู้ใหญ่ "ทั้งทรัพยากรและกระตุ้นการเรียนรู"้  
(Merriam & Caffarella, 1999, p. 226 อา้งถึง Cox, 2006) หลายแง่มุมของคอนสตรคัติวิสต ์เช่น
การส่งเสรมิความเป็นเจา้ของในการเรียนรูแ้ละการเนน้การเรียนรูจ้ากประสบการณส์ามารถสงัเกต
ไดใ้นหลกัการของ andragogy (Knowles, 1978 อา้งถึงCox, 2006) 

จากการเปรียบเทียบนีจ้ะเห็นองคป์ระกอบของโคช้ชิ่งเพื่อสะทอ้นหลักการของ
การเรียนรูข้องผูใ้หญ่ (andragogy) ดังนัน้หลกัการส าคญัที่สนบัสนุนการเรียนรูข้องผูใ้หญ่คือโคช้
ชิ่ง เนื่องจากโคช้ชิ่งสามารถตอบโจทยง์านดา้นของเป้าหมายและวัตถุประสงคท์ี่แตกต่างกันใน
ผูใ้หญ่แต่ละคน 

ตาราง 8 ตารางแสดงการเรียนรูข้องผูใ้หญ่กบัโคช้ชิ่ง 

Andragogy การเรียนรู้ในวัยผู้ใหญ่  
(โนวสโ์ฮลตันและสเวนสัน 1998) 

Andagrogy ทีเ่กี่ยวข้องกับหลักโค้ชชิ่ง 

ผูใ้หญ่จะก ากบัตนเองในการเรียนรู ้ 
(Adults are self-directed in their learning) 

• วาระการประชมุมาจากลกูคา้ ความสมัพนัธเ์ป็น
พนัธมิตรท่ีออกแบบมา (Whitworth, Kimsey-
House, & Sandahl, 1998, p. 3 อา้งถึงCox, 2006).  

• ลกูคา้ก าหนดวาระการประชมุ (Rogers, 2004, p. 8 
อา้งถึงCox, 2006) 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

Andragogy การเรียนรู้ในวัยผู้ใหญ่  
(โนวสโ์ฮลตันและสเวนสัน 1998) 

Andagrogy ทีเ่กี่ยวข้องกับหลักโค้ชชิ่ง 

ผูใ้หญ่มีเป้าหมายเป็นหลกัพวกเขาจ าเป็นตอ้งรูว่้าเหตใุดพวก
เขาจึงเรียนรูบ้างสิ่งก่อนท่ีจะเรียนรูน้ั่นคือการเรียนรูจ้ะตอ้ง
เก่ียวขอ้ง (Adults are goal-oriented: they need 
to know why they are learning something before they 
learn it; that is, learning needs to be relevant.) 

• โคช้ช่ิงเชื่อมโยงจดุประสงคภ์ายในกับงานภายนอก 
(Cox, 2006) อา้งถึง(Hudson, 1999, p. 15) 

• ลกูคา้แต่ละคนมีค ามั่นสญัญาของตวัเอง  
(Flaherty, 1999, p. 11 อา้งถึงCox, 2006) 

ผูใ้หญ่มีประสบการณช์ีวิตมากมายท่ีจะน าไปสู่การเรียนรูข้อง
พวกเขา (Adults have a vast wealth of life experiences to 
bring to their learning.) 

• ลกูคา้มีไหวพริบ และบทบาทของโคช้คือการลดทอน
สิ่งนัน้ ความมีไหวพริบของลกูคา้  
(Rogers, 2004, p. 7 อา้งถึงCox, 2006) 

• ลกูคา้มีความคิดสรา้งสรรคม์ีไหวพริบเป็นธรรมชาติ 
(Whitworth et al., 1998, p.3 อา้งถึงCox, 2006) 

• ลกูคา้ไม่ใช่ภาชนะเปล่า (Flaherty, 1999, p. 11) 

ผูใ้หญ่สนใจท่ีจะเรียนรูก้ารแกปั้ญหาในชีวิตจริง การเรียนรู ้
จ าเป็นตอ้งเก่ียวขอ้ง (Adults are interested in learning to 
solve real-life dilemmas. Learning needs to be relevant.) 

• โคช้ช่ิงหมายถึงการลงมือท าและการเรียนรู ้
(Whitworth et al., 1998, p. 5 อา้งถึงCox, 2006). 

• โคช้ช่ิงเป็นการท างานร่วมกนัโดยมุ่งเนน้การ
แกปั้ญหา มุ่งเนน้ผลลพัธ ์และกระบวนการท่ีเป็น
ระบบ (Grant, 2003). 

ผูใ้หญ่มีแนวทางปฏิบตัิการเรียนรูข้องพวกเขาจ าเป็นตอ้งมีการ
ประยกุตใ์ชใ้นชีวิตส่วนตวัและอาชีพของพวกเขา (Adults 
have a practical orientation. Their learning needs to 
have application in their personal and professional 
lives.) 

• โคช้ช่ิงอยู่ทัง้คน-อดีตปัจจบุนัและอนาคต (Rogers, 
2004, p. 8 อา้งถึงCox, 2006) 

• ผูค้นจะพยายามมีส่วนรว่มในกิจกรรมเหล่านัน้ท่ีช่วย
ใหพ้วกเขาตอบสนองความตอ้งการของ 
พวกเขา (Whitmore, 1996, p. 104 อา้งถึงCox, 
2006) 

ผูใ้หญ่ตอบสนองต่อแรงจงูใจภายใน (เพิ่มความนบัถือตนเอง 

และคณุภาพชีวิต) มากกว่าแรงจงูใจภายนอก  

เช่นคณุสมบตัิ (Adults respond more to intrinsic 

motivators (increased self-esteem and quality of life) 

than to extrinsic motivators such as qualifications.) 

• จดุท่ีมุ่งเนน้คือการเชื่อมโยงจดุมุ่งหมายกับวิสยัทศัน์
ของผลโคช้ชิ่ง (Hudson, 1999, p. 30  
อา้งถึงCox, 2006). 

• โคช้ช่ิงเป็นการปลดล็อกศกัยภาพของผูค้น 
ในการเพิ่มประสิทธิภาพของตนเองใหส้งูสดุ  
(Whitmore, 1996, p. 8 อา้งถึงCox, 2006) 
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2.2.1.3 การเรียนรู้สู่การเปล่ียนแปลง (TRANSFORMATIVE LEARNING) 
การเรียนรูสู้่การเปลี่ยนแปลงเป็นรูปแบบการเรียนรูม้ีผลกระทบต่อความเชื่อ 

หลักการและความรู้สึกที่ลึกซึง้ และพื ้นฐาน (Mezirow, 1990 อ้างถึงCox, 2006) มันเป็นการ
เปลี่ยนแปลงของแนวคิด ที่เปลี่ยนแปลงการเขา้ใจของเราและคนอ่ืน และความรูส้ึกของความ
เป็นไปไดข้องเราอย่างสิน้เชิง "ในการเรียนรูก้ารเปลี่ยนแปลง , ความเชื่อและสมมติฐานของตน 
สรา้งเลนสท์ี่ผ่านไปซึ่งประสบการณส์่วนบุคคลไดร้บัการสื่อสารและท าใหรู้ส้ึก" การแปลงร่างส่วน
บุคคลมักเริ่มต้นด้วยการบิดเบือนความวุ่นวาย และกระบวนการนี ้รวมถึงการวิจารณ์ , การ
ตรวจสอบตนเอง และการปรบัปรุงใหม่ที่ผลของการปรบัปรุงการกระท าและการเรียนรูอ้ย่างลึกซึง้ 
(Merriam 2004, p. 61 อา้งถึงCox, 2006) ดงันัน้มมุมองที่มีความหมายจึงเป็น "ชุดความคาดหวงัที่
เป็นนิสัยซึ่งถือเป็นกรอบการอา้งอิงเชิงทิศทางที่เราใชใ้นการฉายภาพแบบจ าลองเชิงสญัลกัษณ์
ของเรา และท าหนา้ที่เป็นระบบความเชื่อ (โดยปกติโดยปริยาย) ส าหรบัการตีความและประเมิน
ความหมายของประสบการณ"์ (Cranton, 1996 อา้งถึงCox, 2006) เป็นมุมมองความหมายเหล่านี ้
ที่จ  าเป็นต้องทา้ทาย หากจะเกิดการเรียนรูเ้ชิงลึก Cranton (1996, p. 83) ยังเตือนเราว่า "โตขึน้
ตอ้งมีค าถาม" แต่ชีใ้หเ้ห็นว่าเป็นไปไม่ไดท้ี่จะอธิบายสมมติฐานโดยปราศจากความช่วยเหลือจาก
ผูอ่ื้น สิ่งนีช้ีใ้หเ้ห็นถึงการท างานบางอย่างส าหรบัโคช้ โคช้สามารถช่วยใหลู้กคา้เขา้ใจสมมติฐาน
และความเชื่อและค้นพบรากเหง้าของพวกเขา ความเชื่อดังกล่าวอาจแฝงอยู่ในวัยเด็กหรือ
ประสบการณ์ในอดีต อาจฝังอยู่ในวัฒนธรรมหรือภาษาหรืออาจได้รบัอิทธิพลจากสื่อตามที่ 
Mezirow แนะน า แต่เมื่อเขา้ใจความเชื่อในลกัษณะนีแ้ลว้ก็มีอิสระที่จะเลือกว่าจะรกัษา ความเชื่อ 
กลวิธีในการอธิบายและตั้งค าถามเก่ียวกับมุมมองความหมายใช้ประโยชน์จากการสะท้อน
ประเภทต่าง ๆ Mezirow แนะน ารูปแบบการสะท้อน 3 ประเภท ได้แก่ การสะท้อนเนื ้อหา การ
สะทอ้นกระบวนการ และการสะทอ้นหลกัฐาน มีเพียงหนึ่งในสามเท่านัน้ที่การไตร่ตรองเก่ียวขอ้ง
กบัการตรวจสอบความเก่ียวขอ้งของปัญหาเองเท่านัน้ที่สามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงมุมมอง
ได ้ผ่านสมมติฐานสะทอ้นความเชื่อความเชื่อและค่านิยมถูกตัง้ค าถามและกระบวนการตัง้ค าถาม
นีน้  าไปสู่การเรียนรูท้ี่เปลี่ยนแปลงได้ ดงันัน้เทคนิคในการส่งเสริมการเรียนรูท้ี่เปลี่ยนแปลง จะเห็น
ไดว้่าเทคนิคการตัง้ค าถามของโคช้ชิ่งมีศกัยภาพที่จะบรรลกุารเปลี่ยนแปลงมมุมอง 

2.2.1.4 การฝึกไตร่ตรอง (REFLECTIVE PRACTICE) 
Brookfield (1986 อ้างถึงCox, 2006) มีความสอดคลอ้งกับ Mezirow ที่ชีใ้หเ้ห็น

ว่าวิธีที่มีประสิทธิภาพที่สดุในการเปลี่ยนสมมติฐานที่ฝังลึก ซึ่งน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงคือการใช้
ค าถามเชิงวิพากษ์และการไตร่ตรอง (critical questioning and reflectivity) นี่ คือจุดที่ เกิดการ
เรียนรู้ บรูคฟิลด์ระบุว่าการเรียนรู้ส่วนบุคคลที่ส  าคัญ "ไม่สามารถระบุล่วงหน้าในแง่ของ
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วัตถุประสงคท์ี่จะไดม้าหรือพฤติกรรม (ไม่ว่าจะแบบใดก็ตาม) ที่จะด าเนินการ ดังนั้นการเรียนรู้
ส่วนบุคคลที่ส  าคัญอาจถูกก าหนดให้เป็นการเรียนรูท้ี่ผู ้ใหญ่มาไตร่ตรองตนเอง – ภาพเปลี่ยน
แนวคิดของตนเอง ตั้งค าถามกับบรรทัดฐานที่ก าหนดไว้ภายในก่อนหน้านี ้ (พฤติกรรมและ
ศีลธรรม) และตีความพฤติกรรมในปัจจุบันและในอดีตจากมุมมองใหม่" (Brookfield, 1986, p. 
213 อ้างถึงCox, 2006) West and Milan (2001, p. 8) อธิบายว่าโค้ชชิ่งคือการสร้างเงื่อนไขที่
เหมาะสมส าหรบัการเรียนรูแ้บบไตร่ตรองอย่างไร พวกเขาแนะน าว่าโคช้สามารถท า ไดโ้ดยการ
สรา้ง "พืน้ที่ทางจิตวิทยา (Psychological space)" ที่ช่วยใหล้กูคา้สามารถยืนหยดัจากงานที่ท าอยู่
ได ้จากนั้นโคช้จะใหก้ารสนับสนุนและสรา้งความทา้ทายที่จ  าเป็นเพื่อช่วยใหลู้กคา้เพิ่มมุมมอง
เก่ียวกับประสบการณใ์นตัวตนของผูท้ี่ไดร้บัโคช้ชิ่งและเก่ียวกบังานความเป็นผูน้  าของเขาหรือเธอ
ภายในองคก์ร การฝึกไตร่ตรอง (Reflective Practice) เก่ียวขอ้งกับการตรวจสอบการกระท าเพื่อ
ทา้ทายความเชื่อและมีตน้ก าเนิดในงานของ Dewey (1963) ต่อจากนัน้แนวคิดดังกล่าวไดร้บัการ
สนับสนุนโดยงานของ Donald Schon (1987 อา้งถึงCox, 2006) ซึ่งแนวคิดเช่น "การสะทอ้นกลับ
ในการปฏิบัติ" ได้กลายเป็นส่วนหนึ่งของภาษาอีกครัง้ที่สนับสนุนการปฏิบัติเชิงไตร่ตรอง เป็น
ทฤษฎีคอนสตรคัติวิสต์ ซึ่งการเรียนรูถู้กมองว่าเป็นกระบวนการที่ใชง้านอยู่ซึ่งเก่ียวขอ้งกับการ
สะทอ้นความรูแ้ละประสบการณใ์นปัจจุบนัและในอดีตเพื่อสรา้งแนวคิดใหม่ ที่การใชเ้ครื่องมือหรือ
แบบจ าลองการฝึกสะทอ้น เป็นประจ าท าใหก้ารเรียนรูจ้ากประสบการณเ์ป็นวิธีการที่น่าเชื่อถือและ
รวดเร็วยิ่งขึน้ในการเขา้ถึงความรูแ้ละภูมิปัญญาที่จ  าเป็นเก่ียวกบักระบวนการท างานและเก่ียวกบั
ตัวเรา Thorpe (2004, p. 339 อ้างถึงCox, 2006) กล่าวว่าการเรียนรูแ้บบสะท้อนคิด แม้ว่าจะมี
ความตอ้งการและใชเ้วลานาน แต่ก็มีความส าคัญต่อการพัฒนาวิชาชีพและการปฏิบติัอย่างมือ
อาชีพ ดงันัน้ทัง้โคช้และลกูคา้จึงจ าเป็นตอ้งมีส่วนร่วม และลว้นมีบทบาทส าคัญในกระบวนการนี ้
การสะทอ้น คือการยอมรบัความรูส้ึกของตวัเอง เรียนรูจ้ากความผิดพลาดของพวกเขา การส ารวจ
ความส าเร็จของพวกเขา และพัฒนาความเห็นอกเห็นใจและความเขา้ใจ มันเป็นปฏิบัติการที่
ส  าคญัส าหรบัทัง้ลกูคา้และโคช้ บุคคลจะระบุเหตกุารณห์รือเหตกุารณท์ี่วิกฤต และอธิบายมนัดว้ย
ลายลกัษณอ์กัษร จากนัน้ก็คิดอย่างลึกซึง้ว่า ความเชื่อ, ทศันคติและความรูข้องบคุคลมีอิทธิพลต่อ
ผลลพัธอ์ย่างไร ผูเ้รียนที่เป็นผูใ้หญ่ที่ไตรต่รองชีวิตของพวกเขาดว้ยวิธีนีจ้ะเริ่มกระบวนการระลกึถึง
การกลั่นกรองและการวิเคราะหท์ี่สามารถใหท้ัง้ความเขา้ใจในความหมายและจดุมุ่งหมายของชีวิต
และความเขา้ใจในตนเองและผูอ่ื้น การเรียนรูใ้นการรบัใช ้การตระหนกัรูใ้นตนเองและการเขา้ใจ
ตนเองเก่ียวขอ้งกบักระบวนการของการไตรต่รองอย่างมีวิจารณญาณ การตระหนกัรูใ้นตนเอง การ
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สรา้งความหมายและการเปลี่ยนแปลงมมุมอง (Mezirow, 1991; Tennant & Pogson, 1995 อา้ง
ถึงCox, 2006) 

2.2.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพของโค้ชชิ่ง 
1. ของโค้ช (Coach Attributes) 

Palmer (2018) กล่าวถึงของโคช้ในหลากหลายรูปแบบจากทางเว็บไซต ์EMCC 
WABCC และ ICF ส าหรบัการอธิบายถึงของโคช้จากการศึกษาโดย Dingman (2004) แบ่งออกได้
เป็น 3 ทกัษะที่ส  าคญัของโคช้ชิ่ง คือ 1) ทกัษะความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal skills) 
คือการเอาใจใส ่การใหก้ าลงัใจ ความจรงิใจ ความถกูตอ้ง ความสามารถในการเขา้มาดว้ยความมี
เมตตาและสติปัญญา 2) ทกัษะการสื่อสาร (Communication skill) เป็นทกัษะการฟัง มีการเงียบ 
การใชค้ าถามเพื่อการแลกเปลี่ยน 3) การสนบัสนุนดว้ยเครื่องมือ (Instrumental support) การใช้
ความคิดสรา้งสรรคแ์ละการจดัการกบัความขดัแยง้ การยอมรบัเชิงบวก และมีความอดทนต่อการ
แทรกแซง เพื่อให้เกิดการกระตุ้นให้เกิดความคิดความรูส้ึก โดยการส ารวจความคิดเพื่อปรับ
พฤติกรรมใหม่และต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง แต่สิ่งที่มกัจะพบว่าเป็นสิ่งที่ท าใหก้ระบวนการโคช้ชิ่ง
ไม่ประสบความส าเร็จคือ โคช้มกัจะมีก าหนดเป้าหมายในการพดูคยุกบัผูท้ี่ไดร้บัโคช้ชิ่งเอง เพื่อจะ
ให้แน่ใจว่าเรื่องที่ต้องการจะคุยนั้นได้รับการตรวจสอบว่าถูกต้อง หรือจะมีแนวทางในการ
ด าเนินการในทิศทางที่ถูก ซึ่งสว่นนีจ้ะท าใหก้ระบวนการโคช้ชิ่งนีถู้กขดัขวาง เนื่องจากกระบวนการ
โค้ชชิ่งผู้ที่ ได้รับโค้ชชิ่งจะเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายรวมถึงการหาวิธีการในการด าเนินการไปสู่
เป้าหมายไดด้ว้ยตนเอง การถูกสรา้งเป้าหมายและการไดแ้นวทางไปสู่เป้าหมายจากผูโ้คช้อาจจะ
ท าใหก้ระบวนการโคช้ชิ่งไม่สมัฤทธิ์ผล 

2. ของผู้ทีไ่ด้รับโค้ชชิ่ง (Coaching Attributes) 
ความเต็มใจของผูท้ี่ได้รบัโคช้ชิ่งที่ต้องการจะเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยหลักที่จะ

น าไปสู่การประสบความส าเร็จ โดยช่วงระยะเวลาที่เหมาะสมในโคช้ชิ่ง คือระยะเวลาในการท าโคช้
ชิ่งประมาณ 4-6 เดือน แต่หากมากกว่าหรือเท่ากับ 1 ปี จะท าใหไ้ดผ้ลลพัธ์ที่ลดลง (Harder and 
Company Community Research, 2003) นอกจากนีย้ังมีการศึกษาโดยใชว้ิธี 360 องศา เพื่อให้
ไดร้บัผลปอ้นกลบัเพื่อใหข้อ้เสนอแนะและผลลพัธท์ี่ดี (Luthans, 2003) 

3. สภาวะแวดล้อมการท างาน (Working environment) 
เป็นวฒันธรรมองคก์รที่ก ากบัการเรียนรูท้ี่มีศกัยภาพ และจะสง่ผลต่อความส าเร็จ

ของการจัดโปรแกรมโค้ชชิ่ง ซึ่งถูกสนับสนุนโดยการศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อ
พฤติกรรมของคนในที่ท างาน โดยมีโมเดลการจ าลองวัฒนธรรมองคก์ร 6 ประการที่มีผลต่อการ
ฝึกสอน (Clutterbuck and Megginson, 2005) ไดแ้ก่ กระบวนการโคช้ชิ่งมีส่วนเชื่อมโยงกับการ
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ขบัเคลื่อนทางธุรกิจ ผูท้ี่ไดร้บัโคช้ชิ่งไดร้บัการสนับสนุน จดัฝึกอบรมดา้นโคช้ชิ่งใหแ้ก่พนักงาน มี
การให้รางวัลและสรา้งแรงจูงใจในการท าโค้ชชิ่ง การใช้โคช้ชิ่งเป็นระบบในองค์กร การจัดการ
กระบวนการโคช้ชิ่งเป็นเรื่องที่จดัการได ้

4. กระบวนการโคช้ชิ่ง (Coaching Process) 
Dingman (2004) ได้ท าการเปรียบเทียบกระบวนการของโค้ชชิ่งที่แตกต่างกัน

พบว่ามี 6 ขัน้ตอนในการฝึกสอน ไดแ้ก่ 
1. การท าสญัญาอย่างเป็นทางการ (Formal Contracting) 
2. การสรา้งความสมัพนัธ ์(Relationship building) 
3. การประเมิน (Assessment) 
4. การรบัข้อเสนอและการได้รับข้อมูลป้อนกลับ (Getting feedback and 

reflecting) 
5. การตัง้เปา้หมาย (Goal setting) 
6. การด าเนินการและการประเมินผล (Implementation and evaluation) 

 

 

ภาพประกอบ 5 ภาพแสดงปัจจยัที่มีผลต่อโคช้ชิ่ง Palmer (2018) 

2.2.3 โค้ชชิ่งเชิงพฤติกรรม (Behavioural Coaching) 
โคช้ชิ่งเชิงพฤติกรรม เป็นรูปแบบความสมัพนัธร์ะหว่างโคช้ และโคช้ชี หรือกลุ่มคน ที่

เป็นระบบและเน้นกระบวนการ ซึ่ งประกอบด้วย การประเมินผล การวัด ค่านิยมและ  
สิ่งกระตุน้จิตใจ การตัง้เป้าหมาย การก าหนดแผนงาน และการใชเ้ครื่องมือและเทคนิคเพื่อช่วยให้
โคช้ชิ่งสามารถพฒันาขีดความสามารถและก าจดัอปุสรรคต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลกุารเปลี่ยนแปลงที่มี
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คุณค่าและยั่งยืนในด้านชีวิตส่วนตัวและการท างาน (Skiffington, & Zeus, 2003) ส าหรบัการ
บริหารในปัจจุบัน ผลการปฏิบัติงานที่ เติบโตมีความสัมพันธ์กับการจ่ายค่าตอบแทนและ  
การประเมินผลงาน มีความเชื่อมโยงโดยตรงกับความเชื่อที่ว่าพฤติกรรมส่วนบุคคลสามารถ
ปรบัเปลี่ยนได ้หนึ่งในรูปแบบจ าลองโคช้ชิ่งที่ไดร้บัความนิยมมากที่สดุ คือแบบจ าลอง GROW ซึ่ง
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนที่พัฒนาขึน้โดย Graham Alexander ในช่วงทศวรรษ 1980 ขั้นตอน 
ทั้ง 4 ไดแ้ก่ การระบุเป้าหมาย (Goals), การทบทวนความเป็นจริงที่เกิดขึน้ (Reality), การสรา้ง
ทางเลือก (Options), และการเห็นชอบในการก้าวต่อไปขา้งหน้า (Way forward) แนวทางนีเ้ป็น
การน าค าถามแบบโซคราติส มาปรับใช้ โดยเป็นค าถามปลายเปิดที่มุ่งเน้นการลงมือกระท า  
(ทัง้ 4 ขัน้ตอนจะช่วยระบุพฤติกรรมที่น าไปสู่การปรบัปรุง พัฒนาผลการปฏิบติังาน หรือบรรลุผล
ส าเรจ็ในเปา้หมายที่ตัง้ไว)้ (Palmer, 2018) 

ตัวอย่างค าถามปลายเปิด ในกระบวนการของแบบจ าลอง GROW (Palmer, 
2018) 

เปา้หมาย 
- คณุตอ้งการบรรลผุลส าเรจ็อะไรบา้ง 
- คณุตอ้งการอะไรจากการประชมุนี ้
- คณุตอ้งการรูอ้ะไรเก่ียวกบั... 

ความเป็นจรงิ 
- เกิดอะไรขึน้บา้ง 
- ท าไมสิ่งนีจ้ึงเป็นปัญหา 
- คณุหมายความว่าอย่างไร ...คณุสามารถยกตวัอย่างใหฟั้งไดห้รือไม่ 
- คณุไดท้ดลองท าอะไรไปแลว้บา้ง...แลว้ผลเป็นอย่างไร 
- คณุรูส้กึอย่างไรบา้ง 

ทางเลือก 
- คณุมีทางเลือกอะไรบา้ง 
- คณุไดท้ดลองท าอะไรไปแลว้บา้ง 
- ทางเลือกนี ้มีขอ้ดี ขอ้เสียอะไรบา้ง 
- มีอะไรที่คณุสามารถท าไดอี้กบา้ง 

กา้วต่อไปขา้งหนา้ 
- คณุสามารถสรุปสิ่งที่ก าลงัท าอยู่ไดห้รือไม่ และ ภายในเมื่อไหร่ 
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- คณุคาดว่า น่าจะมีอปุสรรคหรือการโตแ้ยง้อะไรบา้งหรือไม่ 
- คณุจะเอาชนะอปุสรรคเหลา่นีไ้ดอ้ย่างไร 
- คณุตอ้งการการสนบัสนนุจากใครบา้ง 
- คณุตอ้งการทรพัยากรอะไรบา้ง 
- เราควรตรวจสอบความคืบหนา้เมื่อไหร ่

แนวทางส าหรับการประยุกตใ์ช้แบบจ าลอง GROW (Palmer, 2018) 
เปา้หมาย 

- อันดับแรก เป้าหมายควรเป็นสิ่งที่ทา้ทายมากที่สดุเท่าที่เป็นไปได ้โดยตอ้ง
อิงกบัความเป็นจริงดว้ย ปกติแลว้จะทา้ทายตราบเท่าที่โคช้ชีใหค้  ามั่นสญัญาว่าจะท าใหบ้รรลผุล
ส าเรจ็ และมีความสามารถมากพอที่จะท าได ้

- ประการที่สอง การตั้งเป้าหมายควรมีความเฉพาะเจาะจง ยิ่งชัดเจนเป็น
พิเศษมากเพียงใด ก็จะท าใหโ้คช้ชีสามารถประเมินขีดความสามารถตวัเองในการบรรลเุป้าหมาย
ไดอ้ย่างมีประสิทธิผลมากขึน้  

- ประการที่สาม โคช้ชีตอ้งตั้งมั่นกับเป้าหมาย เป้าหมายควรมีความหมาย
และกระตุน้แรงใจแก่โคช้ชี อย่างไรก็ตาม หากโค้ชชียังไม่มีค ามั่นสัญญาที่ชัดเจนต่อการบรรลุ
เป้าหมายนั้น ๆ โค้ชจะต้องช่วยสนับสนุนโดยการท าให้โค้ชชีได้เห็นถึงประโยชน์ หรือข้อดีของ
เป้าหมาย ทัง้นี ้กระบวนการการอภิปรายร่วมกนัจะน าไปสู่กระบวนการหยั่งรูซ้ึ่งส่งผลต่อการที่จะ
ท าใหเ้ปา้หมายเป็นความจรงิไดม้ากยิ่งขึน้ 

- ประการที่สี่ โค้ชชีจ าเป็นต้องเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเองในการบรรลุ
เปา้หมายที่ตัง้ไว ้ 

- ประการที่หา้ การบรรลเุปา้หมายทัง้ระยะสัน้และระยะยาวจ าเป็นตอ้งมีการ
ระบไุวใ้นเป้าหมายของโคช้ชิ่ง โดยเปา้หมายระยะยาวสง่ผลกระทบต่อระดบัค ามั่นสญัญาเมื่อเวลา
ผ่านไป นอกจากนี ้การตัง้หลกัชยัระหว่างทางซึ่งสามารถตรวจสอบไดแ้ละระบบการกระตุน้และให้
รางวลัแก่ตวัเองก็เป็นสิ่งจ าเป็นอีกดว้ย 

การทบทวนความเป็นจรงิ 
- เป็นขัน้ตอนที่ใหโ้คช้ชีไดส้ะทอ้นมมุมองของตนเอง 
- ส าหรบัเครื่องมือที่จะใชว้ดั เช่น แบบสอบถามเพื่อประเมินขีดความสามารถ 

360 องศา เป็นตน้ 
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การสรา้งทางเลือก 
- ในกระบวนการนี ้ โค้ชจะช่วยสนับสนุนให้โค้ชชีได้คิดถึงแนวคิดหรือ

ทางเลือกใหม่ ๆ เพื่อบรรลเุปา้หมาย นอกจากนี ้โคช้จะช่วยโคช้ชีในการคิดหลกัเกณฑเ์พื่อประเมิน
ทางเลือกต่าง ๆ ซึ่งจะแสดงใหเ้ห็นถึงผลลพัธท์ี่ตามมาของแต่ละทางเลือก 

การเห็นชอบในการกา้วต่อไปขา้งหนา้ 
- ในขัน้ตอนนี ้โคช้ชีจะเป็นผูส้รุปแผนการด าเนินงานในอนาคต รวมถึงกรอบ

ระยะเวลาในการตรวจสอบและทบทวนความคืบหนา้ 
2.2.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับโค้ชชิ่ง 

ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมที่เก่ียวกบังานวิจยัการใช้โคช้ชิ่ง พบว่างานวิจยัส่วนมาก
จะศึกษาเก่ียวกับการใช้โคช้ชิ่งเพื่อพัฒนาสมรรถนะของครูผูส้อน โดยพบงานวิจัยทัง้ในไทยและ
ต่างประเทศ ดงันี ้

Lyons และคณะ (2017) ศึกษาเก่ียวกับโคช้ชิ่งเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของโคช้ 
(Coach) โดยใชเ้ทคนิคการสมัภาษณเ์พื่อสรา้งแรงจงูใจ (Motivational Interview) 

Sonesh และคณะ (2015) ไดศ้ึกษาแบบการวิเคราะหอ์ภิมาน (Meta-analytic 
investigation) เก่ียวกบัประสิทธิผลของโคช้ชิ่ง ไดแ้ก่ ผลของความสมัพนัธร์ะหว่างโคช้และผูไ้ดร้บั
โคช้ชิ่ง การบรรลุเป้าหมายของผูไ้ดร้บัโคช้ชิ่ง โดยใชบ้ทความวิจยัจ านวน 874 เรื่อง ผลการศึกษา
พบว่า โคช้ชิ่งมีอิทธิพลอย่างมากต่อการกระตุน้ความสมัพันธ์ระหว่างโคช้และผูไ้ดร้บัโคช้ชิ่ง ซึ่งมี
อิทธิพลมากกว่าการบรรลเุปา้หมายของผูไ้ดร้บัโคช้ชิ่ง 

สมุลา พรหมมา (2559) ศึกษารูปแบบการพัฒนาทักษะโคช้ชิ่งของผูน้  าทางการ
พยาบาล เพื่อน าไปสู่การสรา้งรูปแบบการพัฒนาทักษะโค้ชชิ่ง และการประเมินการใชรู้ปแบบ 
การพัฒนาทักษะโค้ชชิ่งของผู้น าทางการพยาบาล โดยการวิจัยนี ้ใช้รูปแบบการวิจัยและพัฒนา  
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาวิจยัครัง้นีคื้อ ผูน้  าทางการพยาบาล จ านวน 30 คน เก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยใชก้ารสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) ทักษะทางโคช้ชิ่งที่ส  าคัญของผูน้  าทางการพยาบาล 
ไดแ้ก่ การตัง้ค าถามที่ดีและมีพลงั การรบัฟังอย่างตัง้ใจ การใหข้อ้มูลป้อนกลบัเชิงบวก การจูงใจ
และใหก้ าลงัใจ และการก าหนดเป้าหมายของผูร้บัโคช้ชิ่ง 2) รูปแบบการพฒันาทักษะโคช้ชิ่งของ
ผู้น าทางการพยาบาลถูกสร้างขึ ้นเป็นคู่มือจากทักษะที่ส  าคัญ 5 ประการ และมุ่งพัฒนา 
องคค์วามรูแ้ละทกัษะการใชโ้คช้ไดจ้รงิ รวมทัง้การน าไปใชอ้ย่างเป็นรูปธรรม สม ่าเสมอ เพื่อใหเ้กิด
ทักษะโคช้ชิ่งอย่างต่อเนื่อง และ 3) ผลการประเมินพบว่าผูน้  าทางการพยาบาลเห็นว่าสามารถ
น าไปใชไ้ดจ้ริงและมีประโยชนต่์อการบรหิารงาน สามารถน าไปใชร้่วมกบัการเป็นพยาบาลพี่เลีย้ง 
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น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม รวมทั้งช่วยเสริมสรา้งสัมพันธภาพระหว่างทีมการพยาบาล
ขณะปฏิบติังาน 

สมาพร มณีอ่อน (2560) กล่าวว่าการพัฒนาครูในศตวรรษที่  21 สามารถใช้
เทคนิคโคช้ชิ่งในการพัฒนาสมรรถนะของครูร่วมกับวิธีการอ่ืน ๆ อย่างไดผ้ล มุ่งเน้นการพัฒนา
ตนเองและพฒันาวิชาชีพ และไดเ้สนอวิธีโคช้ชิ่งเพื่อพฒันาครูในศตวรรษที่ 21 ไว ้6 ประเภท ไดแ้ก่ 
โคช้ชิ่งแบบเพื่อนช่วยเพื่อน (Peer Coaching) โคช้ชิ่งแบบร่วมมือ (Collaborative Coaching) โคช้ชิ่ง
โดยผู้ เชี่ ยวชาญ  (Expert Coaching) โค้ชชิ่ งแบบพี่ เลี ้ยง  (Mentor Coaching) โค้ชชิ่ ง เพื่ อ
พัฒ นาการเรียนการสอน  ( Instructional Coaching) และโค้ชชิ่ งทางปัญญา (Cognitive 
Coaching) 

กเชษฐ์ กิ่งชนะ (2561) ศึกษาการพฒันาครูโดยใชก้ระบวนการสรา้งระบบพี่เลีย้ง 
Coaching and Mentoring ของวิทยาลัยการอาชีพ ปีการศึกษา 2561 โดยศึกษาตัวแปรความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการพฒันาครูโดยใชก้ระบวนการสรา้งระบบพี่เลีย้ง ความสามารถในการสอน
งาน และใหค้ าแนะน า ความสามารถในการออกแบบการจดัการเรียนรูข้องครู ผลสมัฤทธิ์ทางการ
เรียนรูท้ี่ครูจัดกิจกรรมการเรียนรู ้และความพึงพอใจต่อการพัฒนาครูโดยใช้กระบวนการสรา้ง
ระบบพี่เลีย้ง Coaching and Mentoring และพบว่าทุกตัวแปรสามารถพัฒนาไดผ้่านการพัฒนา
หลงัจากเขา้รว่มโครงการ 

จ ารสั อินทลาภาพร (2561) ศึกษาโคช้ชิ่งในนกัศึกษาครู โดยเปรียบเทียบว่าโคช้
ชิ่งช่วยเพิ่มทักษะการพัฒนาหลกัสตูรสถานศึกษาของนกัศึกษาครูไดห้รือไม่ อย่างไร โดยแบ่ง โคช้
ชิ่งเป็น 3 ช่วงเวลา ได้แก่ ช่วงเวลาที่ 1 โค้ชชิ่งในระหว่างที่ด  าเนินการจัดการเรียนรูต้ามปฏิทิน
การศึกษาของมหาวิทยาลัย ใช้ระยะเวลาในโค้ชชิ่ง 15 สัปดาห์ ๆ ละ 3 ชั่วโมง รวม 45 ชั่วโมง 
ช่วงเวลาที่ 2 เป็นโค้ชชิ่งภายใต้กิจกรรมการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ ใชร้ะยะเวลา 6 ชั่วโมง และ
ช่วงเวลาที่ 3 เป็นโคช้ชิ่งโดยผูว้ิจัยเพิ่มเติมเพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรูก้ับนักศึกษาครูเพื่อเติมเต็ม
ความรูแ้ละทักษะที่นักศึกษาตอ้งการไดร้บัเพิ่มเติม ผลการวิจัยพบว่าโคช้ชิ่งช่วยเพิ่มทักษะการ
พฒันาหลกัสตูรสถานศกึษาของนกัศกึษาครูได ้

ธนวัฒน ์ศรีไพโรจนแ์ละคณะ (2561) ศึกษาการใชก้ารเปลี่ยนแปลงสมรรถนะ
ของครูผูส้อนที่จัดการเรียนรูโ้ดยใชโ้ครงงานเป็นฐานซึ่งผ่านการไดร้บักระบวนการโคช้ชิ่ง ทัง้แบบ
โคช้เด่ียวและแบบโคช้กลุ่ม โดยพัฒนาโปรแกรมมาจากโมเดล GROW ร่วมกับการใชท้ฤษฎีการ
เรียนรูท้างสงัคม เทคนิคการสวมบทบาทสมมติ การแสดงตัวแบบ การสงัเกตการณ ์การใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบั และการสะทอ้นคิด ซึ่งประกอบดว้ย 7 กิจกรรม ไดแ้ก่ 1) สรา้งสมัพันธภาพ 2) ความหมาย
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และความรูเ้ก่ียวกบัการจดัการเรียนรูโ้ดยใชโ้ครงงานเป็นฐานและทักษะการเรียนรูแ้ละนวัตกรรม
ของทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 3) ทักษะและบทบาทที่ส  าคัญต่อการเป็นครูผู้สอนที่ใชก้ารเรียนรู้ 
โดยใชโ้ครงงานเป็นฐาน 4) ทกัษะและบทบาทของครูผูส้อนที่พึงประสงค ์5) ฝึกทกัษะและบทบาท
ของครูผูส้อนที่พึงประสงค ์6) การประเมินผลผูเ้รียนตามสภาพจริง และ 7) แผนการจัดการเรียนรู้
โดยใชโ้ครงงานเป็นฐานก่อนน าโปรแกรมไปใชจ้ริง ซึ่งโปรแกรมที่พัฒนาขึน้จะสามารถพัฒนา
สมรรถนะของครูผู้สอนที่จัดการเรียนรูโ้ดยใช้โครงานเป็นฐานทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการรูคิ้ด  
ดา้นการเขา้ใจตนเอง ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล และดา้นการจดัการเรียนรู ้

สุทธิพงษ์ เกียรติวิชญ์ (2562) ไดว้ิจัยเพื่อการพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุการสอนงานของผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  าและสมาชิก ความผูกพันของพนักงาน และความพึงพอใจในการท างาน 
เป็นตัวแปรคั่นกลาง กลุ่มตัวอย่างที่ใชคื้อพนักงานของบริษัทขายตรงแบบหลายชัน้ จ านวน 500 
คน ผลการศึกษาพบว่าการสอนงานโดยผูบ้รหิารมีอิทธิพลทางบวกต่อการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  า
และสมาชิกและความผูกพันของพนักงาน การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัของพนักงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึง
พอใจในการท างาน การสอนงานโดยผู้บริหารมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน การ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันของ
พนักงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน 

ณิรดา เวชญาลกัษณ ์และคณะ (2562) ศึกษาการพัฒนาครูพี่เลีย้งและอาจารย์
นิ เทศก์  เก่ียวกับการหนุน เสริมด้วยการ “Coaching” และชุมชนการเรียน รู้ทางวิชาชีพ 
(Professional Learning Community; PLC) โดยผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับผู้บริหารโรงเรียนมี
ประสบการณ์และความรูค้วามเข้าใจเก่ียวกับการหนุนเสริมด้วยการ Coaching ตระหนักและ
พรอ้มจะร่วมมือและพัฒนาครูพี่เลีย้ง 2) การพัฒนาครูพี่เลีย้งและอาจารย์นิเทศก์เก่ียวกับการ 
Coaching และ PLC โดยมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน มุ่งเนน้การพัฒนาผูเ้รียนดา้นพุทธิพิสัย 
จิตพิสยั และทกัษะพิสยั โดยใชก้ระบวนการจิตตปัญญาศึกษา และ 3) การพฒันาสู่ชมุชนแห่งการ
เรียนรูว้ิชาชีพโดยผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งเป็นผูน้  าในการสรา้งวิสยัทศันก์ารเรียนรูแ้ละการพฒันา
วิชาชีพการสรา้งชุมชนกัลยาณมิตรและโครงสรา้งสนับสนุนชุมชนที่จะส่งผลต่อการเป็นชุมชน 
การเรียนรูท้างวิชาชีพ สรา้งทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
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สมหมาย ปวะบุตร (2563) ศึกษาการสรา้งกระบวนการโคช้ชิ่งโดยใชห้ลกัพุทธ
ธรรมของครูพี่ เลี ้ยงร่วมพัฒนาวิชาชีพครู โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบการวิจัยและพัฒนา 
ประกอบดว้ยขัน้ตอน ไดแ้ก่การศกึษาสภาพปัจจุบนัและปัญหาโคช้ชิ่งของครูพี่เลีย้งในโรงเรียนรว่ม
พัฒนาวิชาชีพครู การพัฒนากระบวนการโคช้ชิ่งดว้ยหลักพุทธธรรม และการประเมินผลการใช้
กระบวนการโคช้ชิ่งดว้ยหลกัพุทธธรรม การเก็บรวบรวมขอ้มูลใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลแบบผสานวิธี 
โดยระยะที่ 1 ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การศึกษาเอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึกกับคณบดี 
ผูบ้ริหารสถานศกึษา อาจารยน์ิเทศก ์ครูพี่เลีย้ง และนกัศึกษาฝึกประสบการณว์ิชาชีพ และระยะที่ 
2 ใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณเพื่อทดสอบผลการใชก้ระบวนการโคช้ชิ่งดว้ยหลกัพทุธธรรม ผลการวิจัย
พบประเด็นต่าง ๆ ได้แก่  1) ปัญหาที่พบในปัจจุบันคือการประมินผลโค้ชชิ่ ง 2) การสร้าง
กระบวนการโคช้ชิ่งดว้ยหลกัพทุธธรรมของครูพี่เลีย้งประกอบดว้ย 5 ส่วน ไดแ้ก่ เป้าหมายของโคช้
ชิ่ง หลกัพุทธธรรมในโคช้ชิ่ง ทักษะโคช้ชิ่งของโคช้ กลัยาณมิตรโคช้ชิ่ง และ พทุธวิธีโคช้ชิ่ง และ 3) 
ผลประเมินการใชก้ระบวนการโคช้ชิ่งดว้ยหลกัพุทธธรรมของครูพี่เลีย้งโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี
มาก 

พสุธิดา ตันตราจิณ (2563) ท าการวิจัยและพัฒนาเพื่อศึกษาทักษะโคช้ชิ่งของ
ผูบ้รหิารระดบักลางของธุรกิจตวัแทนขายรถยนต ์น าไปสู่การสรา้งรูปแบบการพฒันาทกัษะโคช้ชิ่ง
ของผูบ้ริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต ์และการประเมินการใชรู้ปแบบการพัฒนา
ทักษะโค้ชชิ่งของผู้บริหารระดับกลางของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์ ผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้บริหาร
ระดับกลางในส่วนงานต่าง ๆ ของธุรกิจตัวแทนขายรถยนต์รายใหญ่แห่งหนึ่งในพื ้นที่ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 30 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) ทกัษะโคช้ชิ่งที่ส  าคญั ประกอบดว้ย การ
สรา้งความสมัพนัธท์ี่ดี การใชค้  าถามที่ดีและทรงพลงั การรบัฟังอย่างตัง้ใจ การใหข้อ้มลูป้อนกลบั
เชิ งบ วก  ก ารจู ง ใจ และการให้ก าลั ง ใจ  และการก าหนด เป้ าห ม ายของผู้ รับ โค้ชชิ่ ง  
2) จัดท าคู่มือรูปแบบการพัฒนาทักษะโคช้ชิ่งที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อมุ่งพัฒนาองคค์วามรูแ้ละทกัษะ
โคช้ชิ่งที่น าไปใชไ้ดอ้ย่างเป็นรูปธรรม และเมื่อน าไปใชจ้รงิพบว่าผลประเมินการใชรู้ปแบบสามารถ
น าไปใชไ้ดจ้ริงตามกระบวนการสอนงาน การติดตามงาน และการประเมินผลงานซึ่งส่งผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของทีมงาน ช่วยเสริมสรา้งสัมพันธภาพ
ระหว่างทีม 
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ส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโค้ชชิ่งเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัย 
ค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมโดยใช้กระบวนการโค้ช
ชิ่ง ในต่างประเทศ ดังนี ้

McNamara และคณะ (McNamara et al. 2013) ไดศ้ึกษาเก่ียวกับประสิทธิผล
ของการสอนงาน (Mentoring) โคช้ชิ่ง (Coaching) และการเรียนรูแ้บบแสดงออก (Action Learning) 
ซึ่งพบว่าสามารถพฒันาความสามารถภาวะผูน้  าได ้

Ladegard & Gjerde (2014) ศึกษาวิจยัแบบผสานวิธีรูปแบบ Exploratory Design 
โดยผลการวิจัยพบว่าโคช้ชิ่งสามารถเพิ่มการรบัรูบ้ทบาทของผูน้  า (Leader role-efficacy) และ
ความเชื่อมั่นในผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Trust in subordinates) 

ส าหรับงานวิจัยที่ เก่ียวข้องกับโค้ชชิ่งเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมใน
ประเทศไทยยงัพบนอ้ย โดยพบงานวิจยัของ กนัตภณ ธรรมวฒันา และคณะ (2563) ซึ่งไดพ้ัฒนา
โปรแกรมผู้น าเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการนิวโรซายน์ค็อกนิทิฟซายน์ (Neuroscience Cognitive 
Coaching) ส าหรบัผูบ้ริหารระดบัตน้ ซึ่งพัฒนามาจากฐานคิดภาวะผู้น าเชิงวิชาการ (Academic 
Leadership) และโม เดลการสร้างแนวคิดใหม่  (CREATE Model) และได้ตัวโปรแกรมที่
ประกอบดว้ย 5 หมวดวิชา (Module) ใชร้ะยะเวลาในการอบรม 4.5 วนั 

จากการทบทวนงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัโคช้ชิ่ง พบว่าการพฒันาบคุลากรสามารถ
ท าใหเ้กิดสมรรถนะดว้ยกระบวนการโคช้ชิ่ง รวมถึงกระบวนการโคช้ชิ่งเป็นแนวทางในการพฒันา
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในปัจจุบัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกใช้กระบวนการจัดการเรียนรู้ด้วย
กระบวนการโคช้ชิ่ง ซึ่งเป็นรูปแบบของการเรียนรูข้องผูใ้หญ่ เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาภาวะ
ผูน้  าเชิงนวตักรรม ในผูจ้ดัการ องคก์รผูส้อบบญัชี และเป็นแนวทางในการศกึษาครัง้นี ้

2.3 การคิดเชิงออกแบบ (Design thinking) 
การคิดเชิงออกแบบ (Design thinking) ดว้ยบริบทของ Digital transformation เขา้มามี

ส่วนเปลี่ยนแปลงในหลายบริบท แม้กระทั้งทางการศึกษาในประเทศสิงคโปรไ์ด้น าแนวคิดเชิ ง
ออกแบบมาใช้กับโรงเรียนและมหาวิทยาลัยเพื่อต้องการยกระดับความเป็นผู้น าทางด้าน
เทคโนโลยีและการพฒันาคณุภาพชีวิตของประชากรในประเทศ การคิดเชิงออกแบบจึงถูกน ามาใช้
ในหลายส่วน อาทิ การคิดเชิงออกแบบในการออกแบบผลิตภณัฑ ์เพื่อเขา้ใจผูบ้ริโภคและสามารถ
ออกแบบใหเ้หมาะสมกับวิธีการใชแ้ละขอ้จ ากัด การคิดเชิงออกแบบในการออกแบบการบริการ 
เป็นการออกแบบประสบการณ์เพื่อท าความเขา้ใจความตอ้งการที่แทจ้ริงของลูกคา้ การคิดเชิง
ออกแบบในการพัฒนาสังคม เพื่อการแก้ปัญหาสังคมเพื่อน ามาพัฒนาการเรียนการสอนหรือ  
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การพัฒนาการท่องเที่ยวชุมชน การคิดเชิงออกแบบกับการใชช้ีวิต คือการน ากระบวนการคิด 
เชิงออกแบบมาใช ้กับการออกแบบชีวิต (TechTalkThai, 2017; พสุ เตชะรินทร ,์ 2559;  
เมษ ์ศรีพฒันาสกลุ, 2556; วิสาข ์สอตระกลู, 2551) 

2.3.1 นิยามความหมายของการคิดเชิงออกแบบ 
Diderich (2020) การคิดเชิงออกแบบเป็นรูปแบบการแกปั้ญหา โดยขอ้ดีของการคิด

เชิงออกแบบคือการรวมวิธีการออกแบบและกระบวนการคิด เพื่อหาแนวทางในการแกปั้ญหา 
Alam (2018) การคิดเชิงออกแบบเป็นกระบวนการออกแบบโดยการใหม้นุษยเ์ป็น

ศนูยก์ลางโดยเริ่มจากการเขา้ใจความตอ้งการของลกูคา้และน ามมุมองของความมีชีวิตและความ
เป็นไปไดม้ารวมกนั 

Razzouk & Shute (2012) การคิดเชิงออกแบบหมายถึงกระบวนการวิเคราะหแ์ละ
สรา้งสรรคท์ี่มีสว่นร่วมกบับุคคลในการทดลองสรา้งและตน้แบบ แบบจ าลอง รวบรวมขอ้เสนอแนะ
และออกแบบใหม่ 

Leavy (2011) การคิดเชิงออกแบบเป็นกระบวนการออกแบบในการสร้างธุรกิจใหม่
โดยใชข้อ้มูลเชิงลึกจากลูกคา้เพื่อสรา้งแนวทางในการเกิดนวตักรรมผลิตภัณฑก์ระบวนการและ
รูปแบบธุรกิจ 

มานิตย ์อาษานอก (2563) การคิดเชิงออกแบบเป็นกระบวนการแกปั้ญหาผ่านการ
สื่อสารและการร่วมคิดร่วมมือ ซึ่งท าใหเ้กิดทางออกหรือเป็นการเพิ่มมูลค่าใหก้ับสินคา้และการ
บรกิาร 

ตาราง 9 ตารางสงัเคราะหค์วามหมายของการคิดเชิงออกแบบ 

การศึกษา กระบวนการ 
เพื่อการ
แก้ปัญหา 

การคิด/ความคิด
สร้างสรรค/์ 

กระบวนการคิด 

มนุษยเ์ป็น
ศูนยก์ลาง 

การออกแบบ 

เกิดเป็น 
นวัตกรรมหรือ
ความใหม่ 

การใช้ 
ข้อมูลเชิงลึก 

เกิดความ
ร่วมมือ 

Diderich (2020) / / / / / / / 

Alam (2018) / / / / / / / 

Razzouk และ 
Shute (2012) 

/ / / / / / / 

Leavy (2011) / / / / / /  

มานิตย ์อาษานอก 
(2563) 

/ /   /  / 
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จากนิยามจากการศึกษาขา้งตน้จะเห็นไดว้่า การคิดเชิงออกแบบ (Design thinking) 
เป็นกระบวนการที่น ามาใชเ้พื่อการแกปั้ญหา เพื่อเป็นการเพิ่มมลูค่าความพึงพอใจของสินคา้และ
บริการ โดยเริ่มจากการใช้มนุษย์เป็นศูนย์กลางในการออกแบบเพื่อท าความเข้าใจและใช้
กระบวนการของการออกแบบสรา้งเป็นแนวทางในการเกิดนวัตกรรมที่ครอบคลุมทั้ง ผลิตภัณฑ ์
กระบวนการ และรูปแบบธุรกิจต่าง ๆ 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับการคิดเชิงออกแบบ 
การคิดเชิงออกแบบมีหลายแนวคิดโดยการคิดเชิงออกแบบของมหาวิทยาลัย 

stanford จะมีกระบวนการ 5 ขั้นตอนอันได้แก่ การท าความเข้าใจปัญหาจากกลุ่มเป้าหมาย 
(Empathize) การตั้งกรอบโจทย์ (Define) การสร้างความคิด (Ideate) การสร้างต้นแบบ 
(Prototype) และการทดสอบ (Test) จากแนวคิดนีจ้ะเห็นไดว้่าขัน้ตอนที่ 1 และ 2 ไดแ้ก่การเขา้ใจ
กลุ่มเป้าหมายและการตัง้กรอบโจทยน์ั้นเป็นการท าความเขา้ใจและตีความปัญหาของกลุ่มลกูคา้
ใหช้ัดเจนมากยิ่งขึน้ ซึ่งจะช่วยส่งเสริมในการแกปั้ญหาใหก้ับลกูคา้ไดถู้กตอ้งและช่วยสรา้งความ
พึงพอใจใหก้ับลูกคา้ที่มารบับริการ ส าหรบัการท าความเขา้ใจเป้าหมายของสิ่งที่ตอ้งการจะแก ้
ส่วนขั้นตอนที่ 3 คือการสรา้งความคิด เป็นการใชค้วามคิดสรา้งสรรคแ์ละมุมมองจากบุคคลอ่ืน
เพื่อหาทางเลือกและสรา้งค าตอบดว้ยวิธีการแกปั้ญหาใหม่ ขัน้ตอนที่ 4 และขัน้ตอนที่ 5 คือการ
สรา้งต้นแบบและการทดสอบ เป็นการน าแนวคิดที่ได้จากขั้นตอนที่  3 มาทดสอบกับตัวแทน
กลุ่มเป้าหมาย เพื่อพัฒนาเป็นตน้แบบใหไ้ดเ้ป็นแนวทาง โดยมุ่งเน้นใหเ้กิดเป็นนวัตกรรมการมี
คณุภาพหรือการมีคณุค่าต่อเป้าหมายก่อนน าออกสู่ตลาดอย่างแทจ้ริง ซึ่งแนวคิดของ UK Design 
Council จะใชก้ระบวนการออกแบบ Double Diamond Design process โดยจะแบ่งการท างาน
เป็น 4 ขัน้ตอนคือ การคน้พบ (Discover) การใหค้วามหมาย (Define) การพฒันา (Develop) และ
การส่งมอบ (Deliver) จะเห็นไดว้่ามีความคลา้ยกบั มหาวิทยาลยั Stanford คือในขัน้ตอนที่ 1 การ
คน้พบ และขั้นตอนที่ 2 การใหค้วามหมาย เป็นขั้นตอนในการสรา้งท าความเขา้ใจและตีความ
ปัญหาที่ เกิดขึน้เพื่อก าหนดโจทย์และเป้าหมาย ขั้นตอนที่  3 Develop เป็นการใช้ความคิด
สรา้งสรรคห์รือความคิดใหม่ที่มีความหลากหลาย ขั้นตอนที่ 4 Delivery เป็นการทดสอบก่อนน า
ออกสู่ตลาด แต่ทั้งนี ้ สามารถสังเกตเห็นความแตกต่างของมหาวิทยาลัย Standford กับ UK 
design council โดย Diamond diagram ของ UK design council เป็นการใชจ้ านวนขอ้มูลและ
แนวคิดจ านวนมากในขัน้ตอนที่ 1 และขัน้ตอนที่ 3 ส่วนขัน้ตอนที่ 2 และขัน้ตอนที่ 4 จะเป็นการคดั
กรองหรือลดจ านวนลงเพื่อท าการสรุปรวม ในขณะที่ ทางมหาวิทยาลยั Standford ไม่ไดอ้ธิบาย
ปริมาณของขอ้มลูตามแผนภมูิ อย่างไรก็ตามในการน าการคิดเชิงออกแบบมาใชจ้ะมีลกัษณะและ
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แสดงใหเ้ห็นถึงปริมาณขอ้มูลที่เพิ่มขึน้และลดลงเช่นเดียวกันกับทาง UK design counsil ซึ่งใน
การท างานจริงส าหรบัการใชก้ารคิดเชิงออกแบบจะเป็นการท างานวนซ า้ขัน้ตอนต่าง ๆ เพื่อพฒันา
แนวทางแกไ้ขหรือทางเลือกที่ดีที่สุดส าหรบักลุ่มเป้าหมาย ในการแก้ปัญหาหรือสรา้งนวัตกรรม 
โดยการลงมือท าและพบขอ้ผิดพลาดอย่างรวดเรว็จะท าใหท้ีมงานสามารถพฒันาและปรบัแนวคิด
ให้ได้สมบูรณ์ยิ่งขึ ้น โดยในการวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยจะยึดแนวคิดของมหาวิทยาลัย Stanford  
ซึ่งประกอบไปดว้ย 5 ขัน้ตอนคือ Empathize, Define, Ideate, Prototype และ Test 

1. การท าความเขา้ใจปัญหา (Empathize) การท าความเขา้ใจปัญหาดว้ยการ
เขา้อกเขา้ใจกลุ่มเป้าหมายหรือกลุ่มที่เป็นลกูคา้ นับเป็นพืน้ฐานของกระบวนการคิดเชิงออกแบบ
เพื่อที่จะตอ้งการออกแบบและน ามาใชพ้ัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ของกลุ่มเป้าหมาย ดงันัน้ขัน้ตอน
แรกจึงมีความส าคัญมาก เพื่อที่จะรูว้่ากลุ่มเป้าหมายของเราคือใคร อะไรคือสิ่งที่กลุ่มคนเหล่านี ้
ตอ้งการและใหค้วามส าคญักบัอะไร ซึ่งการเขา้ใจกลุ่มเป้าหมายถึงพฤติกรรมจะช่วยส่งผลต่อการ
สรา้งสรรค์นวัตกรรมที่สามารถแก้ปัญหาหรือสรา้งนวัตกรรมให้กับกลุ่มเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ทัง้นี ้การเขา้ใจกลุม่เปา้หมายสามารถท าไดโ้ดยผ่านเครื่องมือและกระบวนทศันโ์ดย
การใหม้นุษยเ์ป็นศูนยก์ลางของการออกแบบซึ่งจะประกอบไปดว้ยขัน้ตอนดังนี ้1. คน้หาความ
ตอ้งการ 2. ขัน้วิธีการพฒันานวตักรรมส าหรบักลุม่เปา้หมาย 3. เขา้ใจว่ากลุม่เป้าหมายที่ใชคื้อใคร 
และ 4. ตรวจสอบและคน้หาอารมณท์ี่เป็นพืน้ฐานของพฤติกรรมของกลุ่มเป้าหมาย นอกจากการ
พดูคยุและวิธีการสงัเกตแลว้ควรเขา้ไปสมัผสัเพื่อใหเ้กิดประสบการณต์รงในเรื่องที่ตอ้งการจะแกไ้ข
เพื่อใหเ้ราหรือผูท้ี่ท  าการวิจัยเขา้ใจในสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มอย่างลึกซึง้  โดยการใชก้าร
คิดเชิงออกแบบ 

2. การตัง้กรอบโจทยเ์ป็นการสงัเคราะหส์ิ่งที่ไดจ้ากขัน้ตอนแรก คือขัน้ตอนการ
เข้าใจในกลุ่มเป้าหมายน าไปสู่การเข้าใจที่ลึกซึง้มากขึน้และรู้ความต้องการที่แท้จริงของ
กลุ่มเป้าหมาย การตั้งกรอบโจทย์จะตั้งอยู่บนพื ้นฐานของความรูค้วามเข้าใจที่ได้จากการเกิด
ประสบการณร์่วมกันกบักลุ่มเป้าหมายประโยชนข์องขัน้ตอนนีคื้อสามารถท าใหโ้ฟกสับนขอบเขต
ของปัญหาและใหค้วามส าคัญกับประเด็นที่ส  าคัญ อีกทั้งเป็นการจุดประกายไอเดียจากคนที่อยู่
ภายใตท้ีมเดียวกนัสามารถท าใหส้มาชิกในทีมคิดและตัดสินใจไดด้ว้ยตนเองหรือตัดสินใจร่วมกัน
ได ้ช่วยในการวางขอบเขตการท างานและยงัเป็นเครื่องมือในการชีน้  าแนวทางการสรา้งนวตักรรม 

3. การสรา้งความคิดนี ้ให้ความส าคัญกับการสรา้งไอเดียใหม่เพื่อตอบโจทย์
ปัญหาที่แตกต่างกันออกไปรวมถึงการสรา้งความหลากหลายใหแ้ตกต่างจากความคิดเดิม ซึ่งใน
ขัน้ตอนนีจ้ะเป็นการเปิดกวา้งและไม่มีการจ ากัดขอบเขตของความคิดตนเอง โดยเป้าหมายของ
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ขัน้ตอนนีคื้อการระดมความคิดใหไ้ดท้ัง้ปริมาณและความหลากหลายเพื่อใหเ้ห็นความคิดในการ
แกปั้ญหาอย่างหลากหลายใหไ้ดม้ากที่สดุ จะเป็นการช่วยใหท้ีมงานสามารถกา้วผ่านทางออกเดิม
น าไปสู่การสรา้งนวตักรรมใหม่ การใชจุ้ดแข็งที่แตกต่างกนัของคนในทีมใหเ้กิดประโยชน ์สามารถ
ค้นพบความเป็นไปได้ที่ไม่คาดคิดมาก่อน เป็นการท าให้เกิดความคิดหลากหลายที่มากและ  
มีความคิดที่มากในการแกปั้ญหา 

4. การสรา้งตน้แบบเป็นการเปลี่ยนรูปแบบของความคิดหรือแนวคิดไปสู่รูปธรรม
ซึ่งเป็นการเปลี่ยนใหอ้ยู่ในรูปแบบทางกายภาพนั่นหมายถึงสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได ้โดย
ตน้แบบที่จะสามารถประสบความส าเรจ็ไดน้ัน้จะประกอบไปดว้ย ทีมออกแบบ ผูใ้ช ้และบุคคลอ่ืน
เขา้มาสมัผัสประสบการณ์และมีปฏิสมัพันธ์กับตัวตน้แบบ โดยมุ่งเน้นการสรา้งตน้แบบเพื่อการ
เรียนรู ้ส่งเสริมการสื่อความหมายทางกายภาพ การแก้ไขข้อขัดแย้ง  เป็นการเริ่มต้นในการจุด
ประกายให้เกิดความหลากหลายในการท างานกับกลุ่มเป้าหมาย สามารถแก้ไขหากเกิดการ
ลม้เหลวไดอ้ย่างรวดเร็วโดยไม่เสียทรพัยากรและเป็นกระบวนการในการพฒันาต่อยอดหนทางใน
การแกปั้ญหา 

5. การทดสอบเป็นการเปิดโอกาสให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาไอเดีย 
(ความคิด) การพัฒนาและปรบัแกอ้ย่างไม่หยุดนิ่ง โดยการใชก้ารคิดเชิงออกแบบในขัน้ตอนที่ 5 
ตามมหาวิทยาลัย Stanford พบว่า การปรบัปรุงต้นแบบและหนทางแก้ปัญหาให้ดีขึน้ คือการ
เรียนรูเ้ก่ียวกบักลุม่เปา้หมายใหม้ากขึน้และเพื่อทดสอบการปรบัปรุงกรอบปัญหาต่าง ๆ 

2.3.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการคิดเชิงออกแบบ 
Wedding (2020) ในการประยุกต์การคิดเชิงออกแบบในการพัฒนาภาวะผู้น า 

ดว้ยการศึกษาดว้ยวิธีการวิจยัเชิงปฏิบติัการ (Action research) พบว่าภาวะผูน้  าสามารถพัฒนา
ดว้ยการคิดเชิงออกแบบโดยมีมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลาง สามารถเพิ่มสมรรถนะของภาวะผูน้  าในดา้น
ของความเชื่อใจ ความร่วมมือร่วมใจ โดยพัฒนาภาวะผู้น าผ่านกระบวนการคิดเชิงออกแบบ  
ซึ่งนอกจากจะเป็นการสรา้งสมรรถนะในภาวะผูน้  าแลว้ ยงัสง่ผลต่อนวตักรรมขององคไ์ดอี้กดว้ย 

Liedtka & Kaplan (2019) กล่าวถึงการน าเอาการคิดเชิงออกแบบมาใช้ในการ
พัฒนากลยุทธ์ด้วยการมองเห็นโอกาสในการท าธุรกิจ (How you see opportunity) โดยการ
มุ่งเน้นลูกค้าเป็นส าคัญในการแก้ปัญหา ซึ่งเป็นการแก้ปัญหาด้วยความเข้าใจและประทับใจ  
ในการใหบ้รกิาร เป็นการเรียนรูผ้่านการลงมือท า (Learn in action) ดว้ยการสรา้งตน้แบบและการ
ทดลอง เดิมพันดว้ยสดัส่วนของการลงทุน (Manage a portfolio of bets) การฝึกฝนการออกแบบ
มุ่งเนน้ที่การใหค้วามสนใจกบักลยุทธใ์หม่และการน าเสนอหนทางใหม่ดว้ยการเดิมพนั สรา้งความ
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เปลี่ยนแปลง (Make change happen) ดว้ยการออกแบบที่สนับสนุนการมีส่วนร่วมและการเป็น
หนึ่งเดียว เปลี่ยนรูปแบบของรูปแบบการท าธุรกิจ (Transform the business model) ดว้ยการน า
การออกแบบมาปรบัใชแ้ละน ามาแทนที่  

Mugadza (2019) ภาวะผู้น าที่มีคุณสมบัติทั้งทางด้านระบบและการออกแบบจะ
ช่วยเพิ่มความพรอ้มในการมีความมั่นใจในการสรา้งสรรค์ ในการด าเนินธุรกิจในปัจจุบัน และ
พรอ้มส าหรบัการด าเนินงานในปัจจุบัน  เพิ่มความสามารถในการปรบัตัวอย่างต่อเนื่องในการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมและแนวคิดใหม่ ๆ และวิธีการท างานเพื่อเพิ่มความไดเ้ปรียบทางการแข่งขัน 
เป็นการตอบสนองที่เกินความตอ้งการและความคาดหวงัใหก้บัลกูคา้ 

Mickahail (2015) การจัดการฝึกอบรมเก่ียวกบัการคิดเชิงออกแบบส่งผลกระทบต่อ
วัฒนธรรมองค์กรที่เชื่อมโยงไปสู่การเกิดนวัตกรรมขององค์กรเพื่อเพิ่มโอกาสในการเติบโตใน
อนาคต ผลจากผลการศึกทางเชิงปริมาณสามารถยืนยนัไดถ้ึงผลของการมีการคิดเชิงออกแบบใน
องค์กร ซึ่งสามารถท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ผ่านการปรบัปรุงรูปแบบของการสื่อสาร ความคิด
สรา้งสรรค ์ความร่วมมือ วัฒนธรรมองคก์รและนวัตกรรมที่เกิดขึน้ อีกทั้งรูปแบบของภาวะผูน้  า
สามารถใหม้มุมองเชิงบวกกบัหวัขอ้การจดัการคิดเชิงออกแบบอีกดว้ย 

Groeger & Schweitzer (2014) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
leadership) กระบวนการคิดเชิงออกแบบ และความเชื่อที่ส่งผลต่อพฤติกรรม (Mindset) เป็น
แนวทางที่เหมาะสมในการสรา้งนวตักรรมทางธุรกิจ โดยผูจ้ดัการและกระบวนการคิดเชิงออกแบบ
จะช่วยส่งเสริมให้เกิด รูปแบบการปฏิบัติ งานในองค์กร (Organizational practices) และ
วฒันธรรมนวตักรรมขององคก์รใหเ้กิดขึน้ ซึ่งจะช่วยสง่เสรมิรูปแบบการเกิดนวตักรรมในอนาคต 

Muguira (2014) การใชค้วามคิดเชิงออกแบบสามารถช่วยคน้พบความรูใ้หม่ในการ
อภิปรายปัญหาที่เกิดขึน้ การคิดเชิงออกแบบใช้ทักษะการออกแบบในการจัดการกับปัญหาที่
เกิดขึน้ ซึ่งการท างานรว่มมือกนัจะช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจผ่านการถอดรหสัไดด้ว้ยความเขา้ใจดว้ย
สัญลักษณ์ รูปภาพและสภาวะทางอารมณ์ ซึ่งพบว่าทฤษฎีการเรียนรูท้างสังคมของแบนดูรา 
สามารถอธิบายเพิ่มเติมถึงการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกนัและกนั โดยจากการศกึษานีก้ารแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น าและผู้ตามเป็นกลไกส าคัญในการเกิดความรูใ้หม่ ซึ่งการคิดเชิงออกแบบสามารถ
น ามาใชเ้ป็นเทคนิคส าหรบัความรูแ้ละการรว่มมือร่วมใจ 

Razzouk & Shute (2012) การคิดเชิงออกแบบเป็นการมุ่งเนน้ที่ผลลพัธม์ากกว่าการ
ใหค้วามส าคัญของปัญหา ซึ่งกระบวนการคิดเชิงออกแบบสามารถช่วยใหส้ามารถระบุถึงปัญหา
และผลลัพธ์ที่ตอ้งการท าให้เกิดขึน้ ด้วยการสรา้งการสังเคราะห์ และการประเมินผลลัพธ์ การ



  

 

66 

ช่วยเหลือผูเ้รียนใหคิ้ดเหมือนนักออกแบบจะช่วยใหน้ักเรียนสามารถเตรียมตัวรบัมือกับปัญหาที่
ซบัซอ้นได ้ไม่ว่าจะเป็นในสถานศกึษาหรือการท างานในอนาคต 

Liedtka (2011) การศึกษาโดยกรณีศึกษาในองคก์รที่อยู่ในอตุสาหกรรมยา ซึ่งไดท้ า
การเปรียบเทียบ 2 กรณีศึกษา พบว่าในกรณีศึกษาแรกได้ท าการใช้รูปแบบของการคิดเชิง
ออกแบบเขา้มาใช ้โดยเริ่มจากการเขา้ใจลกูคา้แลว้ท าการออกแบบเป้าหมายสรา้งตน้แบบและได้
ท าการทดสอบ ปรากฎว่าการใชเ้ครื่องมือการคิดเชิงออกแบบสามารถท าใหเ้กิดนวัตกรรมหรือ
สินค้าใหม่ได้ โดยเมื่อเปรียบเทียบกับอีกกรณีศึกษาพบว่าไม่สามารถท าให้เกิดนวัตกรรมใน
ผลิตภัณฑท์ี่ตนรบัผิดชอบได ้นอกจากนีย้ังพบว่าการคิดเชิงออกแบบมีส่วนเก่ียวขอ้งกับแนวคิด
เพื่ อการเติบโต (Growth mindset) ที่ท าให้สามารถเข้าใจและไม่มองปัญหาเป็นอุปสรรค 
แต่มองเห็นเป็นความทา้ทายที่ตอ้งการบรรลตุามเปา้หมายที่ตนไดว้างไว ้

Gloppen (2009) บทบาทของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม (Innovative leadership) ต่อ
การเขา้ใจลกูคา้ในธุรกิจการบริการ (Service product) ผ่านการเขา้ใจในมมุมองของลกูคา้และใน
ขณะเดียวกนัการเขา้ใจว่าสภาวะแวดลอ้มการท างานในองคก์ร ก่อใหเ้กิดการสรา้งพลงัในองคก์ร 
(Empowerment) และการสรา้งแรงจูงใจในตัวพนักงานก็ยังมีความส าคัญ ซึ่งการออกแบบการ
บริการจะสามารถตอบสนองต่อฟังกช์นัการท างานและตอบสนองต่อสภาวะทางอารมณ ์ท าใหเ้กิด
การรบัรูว้่าสินคา้การบรกิารขององคก์รนัน้มีคณุค่าต่อลกูคา้ 

Kumar (2009) องคก์รไดเ้พิ่มการน าการออกแบบทางนวัตกรรมมาเป็นกลยุทธ์ใน
การเอาชนะคู่แข่ง โดยการน าการคิดเชิงออกแบบมาเป็นเครื่องมือในการช่วยใหอ้งคก์รสามารถ
มองเห็นโอกาสในการใชน้วตักรรมในการท าธุรกิจดว้ยการเขา้ใจลกูคา้อย่างแทจ้ริง ดว้ยการเขา้ใจ
ถึงเป้าหมายที่ปรารถนาของผู้ใช้โดยเป็นการเพิ่มคุณค่าให้กับผู้ใช้บริการซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้
องคก์รสามารถไดเ้ปรียบในการด าเนินธุรกิจ 

จากขอ้มลูการศกึษาของการคิดเชิงออกแบบ (Design thinking) ท าใหเ้ห็นถึงการน า
การคิดเชิงออกแบบมาใชใ้นการสรา้งนวัตกรรมในองคก์ร โดยผ่านการออกแบบจากความเขา้ใจ
ผูใ้ชง้านหรือการออกแบบโดยยึดมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลาง โดยการใชก้ารคิดเชิงออกแบบจะช่วยให้
สามารถเขา้ใจปัญหาหรือเป้าหมายของลูกคา้มากขึน้และส่งเสริมท าใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มที่เ อือ้
ต่อการแลกเปลี่ยนทางความคิดเพื่อระดมความคิดเห็นต่อปัญหาร่วมกัน รวมทัง้การน าความคิด
เหล่านัน้มาแปลงสภาพใหอ้ยู่ในรูปแบบที่มองเห็นไดห้รือสามารถเขา้ใจไดม้ากขึน้และน ามาหารือ
เพื่อพัฒนาและปรบัปรุงต่อไปเรื่อย ๆ จนกว่าจะเกิดผลลพัธ์ที่ดีและเกิดคุณค่าในการใชค้วามคิด
เชิงออกแบบ ในการสรา้งและท าใหเ้กิดสิ่งใหม่ หรือความคิดใหม่ในการท าธุรกิจ นอกจากนีก้ารคิด
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เชิงออกแบบยังน ามาใชเ้พื่อพัฒนาปรบัปรุงกลยุทธ์ในการท างานดว้ย และพบว่ามีการศึกษาที่
ยืนยนัถึงประสิทธิภาพของการคิดเชิงออกแบบในการพฒันาภาวะผูน้  า ซึ่งบทบาทของผูน้  าจะเป็น
ผูข้ับเคลื่อนองคก์ร หากผูน้  าสามารถน ารูปแบบการคิดเชิงออกแบบมาใชใ้นการจัดฝึกอบรมหรือ
การสอนงานให้กับพนักงานนอกจากจะเป็นการเพิ่มความเข้าใจลูกค้าและสามารถออกแบบ
ผลิตภณัฑแ์ละการบริการเพื่อเพิ่มการสรา้งมลูค่าใหก้บัลกูคา้แลว้ ยงัสามารถเพิ่มความสมัพนัธท์ี่ดี
กับผู้ตามจากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยการใช้เครื่องมือต่าง ๆ อาทิ การใช้
รูปภาพหรือสญัลกัษณเ์พื่อใหเ้กิดความง่ายต่อความเขา้ใจ ผ่านกระบวนการ 5 ขัน้ตอน อันไดแ้ก่
การเขา้ใจลกูคา้ การตัง้กรอบโจทย ์การสรา้งความคิด การสรา้งตน้แบบและการทดลองใช ้

กรอบแนวคิดการวิจัย 
ผูว้ิจยัไดท้ าการแบ่งการวิจยัเป็น 2 ระยะโดยการศกึษาในระยะที่ 1 เป็นการสมัภาษณเ์ชิง

ลึกเพื่อให้ได้ความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในบริบทของผู้สอบบัญชี หลังจากที่ได้
ความหมายนัน้ผูว้ิจยัไดน้ าความหมายที่ไดจ้ากการวิจยัระยะที่ 1 น ามาสรา้งเป็นมาตรวดัดว้ยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบในระยะที่  2 เพื่อให้ได้มาตรวัดที่ เหมาะสมกับบริบทของผู้สอบบัญชี 
หลังจากนั้นผูว้ิจัยท าการสรา้งโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการน าโค้ชชิ่งและการคิดเชิง
ออกแบบมาเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม และวัดประสิทธิผลของโปรแกรม 
ดงัภาพที่ 8 
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ภาพประกอบ 6 ภาพแสดงกรอบแนวคิดการวิจยั 

 

การวจิยัระยะที่ 1 การวิจยัเชงิคณุภาพ
เพื่อหาความหมายของภาวะผูน้  าเชิง
นวตักรรมในบรบิทองคก์รผูส้อบบญัชี 

การสมัภาษณเ์ชิงลกึ 

วิเคราะหข์อ้มลูจากการ
สมัภาษณ ์

ความหมายของภาวะผูน้  า 
เชิงนวตักรรม ในบรบิทของ

องคก์รผูส้อบบญัช ี

การวจิยัระยะที่ 2 การวิจยัเชงิปรมิาณ 
เพื่อพาประสิทธิผลของโปรแกรม 

พฒันามาตรวดัภาวะผูน้  า 
เชิงนวตักรรมดว้ยการวเิคราะห์

องคป์ระกอบ 

การพฒันาโปรแกรมภาวะ
ผูน้  าเชงินวตักรรมดว้ยโคช้ชิ่ง
และการคิดเชงิออกแบบ 

การวเิคราะหผ์ลของโปรแกรม 

ภาวะผูน้  า 
เชิงนวตักรรม 



 
 

 

บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

รูปแบบการศึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในกลุ่มองคก์รผูส้อบบญัชีดว้ยวิธีการวิจยัแบบ
ผสานวิธี (Mixed methods) โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ ด้วยการวิจัยแบบเชิงคุณภาพตามด้วยเชิง
ปริมาณ (The exploratory sequential design) โดยการวิจยัระยะที่ 1 ใชร้ะเบียบวิจยัเชิงคณุภาพ
เพื่อศึกษาและคน้หาความหมาย  ของภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมในบริบทขององคก์รผูส้อบบัญชี 
ส  าหรบัการวิจัยระยะที่ 2 ผู้วิจัยท าการสรา้งมาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมดว้ยการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ หลงัจากนัน้ผูว้ิจยัพัฒนาโปรแกรมโดยการใชโ้คช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ  ผูว้ิจัย
ศกึษาผลของโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในระยะก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง 
และระยะติดตามผล โดยใช้รูปแบบการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-experimental design) ผู้วิจัย 
ไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

การวิจยัระยะที่ 1 
1.1 ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
1.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัและการหาคณุภาพของเครื่องมือ 
1.3 ขัน้ตอนและเกณฑใ์นการคดัเลือกผูใ้หข้อ้มลูหลกั 
1.4 ขัน้ตอนในการสมัภาษณ ์
1.5 การเก็บรวบรวมขอ้มลูการวิจยัเชิงคณุภาพ 
1.6 การวิเคราะหข์อ้มลู 
1.7 การตรวจสอบความน่าเชื่อถือไดข้องขอ้มลู 

การวิจยัระยะที่ 2 
2.1 ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2.2 สรา้งมาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
2.3 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
2.4 แบบแผนในการวิจยัก่ึงทดลอง 
2.5 ดา้นการพิทกัษส์ิทธิผูใ้หข้อ้มลู 
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การวิจัยระยะที ่1 
การวิจัยแบบผสานวิธีระยะที่ 1 เป็นวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก 

(In-dept Interview) ผูว้ิจยัจะท าการบนัทึกเหตกุารณค์วามคิดสิ่งที่เกิดขึน้ตลอดช่วงระยะเวลาใน
การเก็บขอ้มลูและวิเคราะหข์อ้มลูการวิจยัเชิงคณุภาพ ขัน้ตอนการเริ่มตน้คือผูว้ิจัยท าการแนะน า
ตนเองพรอ้มแจง้วัตถุประสงคข์องการศึกษาและความตอ้งการในการหาความหมาย เพื่อท าให้
ผูใ้หข้อ้มูลหลกั (Key informant) สามารถสะทอ้นความคิดของตนเอง เพื่อบรรยายในการอธิบาย
ถึงความหมายของค าว่าภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม การศึกษาการวิจยัเชิงคุณภาพจะถูกก ากับดูแล
โดยอาจารยท์ี่ปรึกษาหลักและอาจารย์ที่ปรึกษาร่วมที่มีความช านาญในวิธีการด าเนินการวิจัย 
เชิงคุณภาพเพื่อประโยชนส์ูงสุดในการวิเคราะหแ์ละท าความเขา้ใจปรากฏการณ์ดา้นภาวะผูน้  า  
เชิงนวตักรรมไดอ้ย่างครอบคลมุและเชื่อถือได ้ส าหรบัผูใ้หข้อ้มลูหลกั (Key Informant) ในการวิจยั
เชิงคุณภาพเพื่อศึกษาความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative 
Leadership) ในองคก์รผู้สอบบัญชี มีขอบเขตของการศึกษาท าการวิเคราะหโ์ดยเป็นรายบุคคล
ดว้ยกระบวนการสมัภาษณเ์ชิงลกึ (In-dept interview) 

1.1 ขั้นตอนและเกณฑใ์นการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักดังต่อไปนี ้
1.1.1 ผู้บริหารระดับสูง ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรที่ท างานเก่ียวกับการตรวจสอบ

บัญชี อย่างต่อเนื่องเป็นอย่างน้อย 10 ปี โดยเริ่มเข้างานในองค์กรมาตั้งแต่ระดับพนักงาน
ปฏิบติัการ 

1.1.2 เป็นบุคคลที่มีผลงานที่โดดเด่นหรือผลงานที่ท าได้มากกว่า 3 ล้านบาทต่อปี
และไดร้บัการปรบัต าแหน่งเป็นระดบั หุน้สว่นสายงาน ไม่เกิน 10 ปี  

1.1.3 มีการให้บริการลูกค้า นอกจากการตรวจสอบบัญชีแต่เพียงอย่างเดียว 
(Broader assurance services) 

1.1.4 มีเหตุการณ์หรือมีประสบการณ์ที่แสดงถึงความคิดสรา้งสรรคห์รือนวัตกรรม 
อาทิ การปรบัปรุงแนวทางการท างาน (Process Improvement) การมีผลิตภณัฑใ์หม่ใหก้บัองคก์ร 
(New Product Development)  

1.1.5 มีทีมงานหรือคนปฏิบติังานที่อยู่ภายใตก้ารบงัคบับญัชาอย่างนอ้ย 5 คน 
1.1.6 องคก์รผูส้อบบญัชี ที่มีวิสยัทัศนห์รือนโยบายบริษัทที่ใหค้วามส าคัญทางดา้น

นวตักรรมหรือมีความตอ้งการน าเอาเทคโนโลยีมาเป็นสว่นหนึ่งในการพฒันาอนาคตขององคก์ร 
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1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
ในการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยผู้วิจัยท าการสรา้งแบบค าถามกึ่งโครงสรา้งเพื่อเป็น

แนวทางในการสมัภาษณ ์โดยผ่านการปรกึษาร่วมกบัอาจารยท์ี่ปรกึษาหลกัและอาจารยท์ี่ปรกึษา
ร่วมในการพัฒนาแบบค าถามกึ่งโครงสร้าง รวมถึงท าการทดลองสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างที่
ใกล้เคียงเพื่อลองดูผลจากการใชค้ าถามกึ่งโครงสรา้งดังกล่าว เพื่อหาความหมายของผูน้  าเชิง
นวตักรรม ไดแ้ก่ 

1.2.1 ผูบ้ริหารระดบัหุน้สว่นสายงาน ที่มีความรอบรูท้างดา้นการตรวจสอบบญัชี  
มีบทบาทหรือไดร้บัมอบหมายในการท างานที่นอกเหนือจากการสอบบญัชีใหก้ับลูกคา้ มีผลงาน
หรือสามารถสรา้งผลก าไรจากการสอบบัญชี มีบทบาทหรือเคยน าทีมสรา้งสิ่งใหม่ใหก้ับลูกค้า 
จ านวน 4 ท่าน 

1.2.1.1 ผู้บริหารระดับหุ้นส่วนสายงาน คนที่ 1 เป็นผู้บริหารระดับหุ้นส่วน 
สายงาน ที่มีความเชี่ยวชาญในดา้นการใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการตรวจสอบบัญชี อายุ 45 ปี มี
ประสบการณ์การท างาน 22 ปี ท าหน้าที่ในการปรบัเปลี่ยนกระบวนการใหก้ับองคก์รต่างๆ มีความ
เชี่ยวชาญดา้นการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงลึก มีประสบการณท์ี่หลากหลาย มีสมาชิกในทีมมากกว่า 10 คน 
มีโอกาสไดไ้ปท างานต่างประเทศทางด้านการตรวจสอบบัญชี มีโอกาสได้รบัเชิญไปบรรยายใน
หัวขอ้ที่เก่ียวขอ้งกับ เทคโนโลยีการตรวจสอบบัญชี  และเป็นที่ยอมรบัในวงการผูส้อบบัญชีทั้ง
ภายในประเทศและต่างประเทศ และมีบทบาทในการท างานใน สภาวิชาชีพบัญชี ในพระบรม
ราชปูถมัภ ์

1.2.1.2 ผู้บริหารระดับหุ้นส่วนสายงาน คนที่ 2 เป็นผู้บริหารระดับหุ้นส่วน 
สายงาน ที่มีความเชี่ยวชาญในดา้นมาตรฐานการบญัชี อายุ 42 ปี มีประสบการณก์ารท างาน 21 ปี 
ท าหนา้ที่ในการปรบัเปลี่ยนกระบวนการใหก้ับองคก์รต่างๆ มีความเชี่ยวชาญดา้นการวิเคราะหข์อ้มูล
เชิงลึก มีประสบการณท์ี่หลากหลาย มีสมาชิกในทีมมากกว่า 8 คน และเป็นผูร้บัผิดชอบในส่วนของ
การใหแ้นวทางหรือวิธีการตรวจสอบขอ้มูลในองคก์ร ด ารงต าแหน่ งที่ปรึกษาทางดา้นการสอบ
บญัชี เป็นคณะกรรมการในการก าหนดและให้แนวทางการใชข้อ้มูลดา้นอ่ืนเพื่อมาประกอบการ
ตดัสินใจในการสอบบญัชี ปัจจุบนังานส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการท างานที่นอกเหนือจากการ
สอบบญัชี 

1.2.1.3 ผู้บริหารระดับหุ้นส่วนสายงาน คนที่ 3 เป็นผู้บริหารระดับหุ้นส่วน 
สายงาน อายุ 44 ปี มีประสบการณ์การท างาน 23 ปี ท าหน้าที่ในการปรบัเปลี่ยนกระบวนการใหก้ับ
องคก์รต่างๆ มีความเชี่ยวชาญดา้นการวิเคราะหข์อ้มูลเชิงลึก มีประสบการณ์ที่หลากหลาย มีสมาชิก
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ในทีมมากกว่า 10 คน เป็นผูท้ี่ไดร้บัมอบหมายใหเ้ป็นผูน้  าทางดา้นการหาธุรกิจใหม่ในการท างานที่
นอกเหนือจากการสอบบัญชี (Broader assurance services) ได้รบัใบอนุญาต US CPA และ
ไดร้บัโอกาสไปท างานต่างประเทศ โดยกลบัมามีบทบาทในการท างานและสรา้งโอกาสในการหา
ลกูคา้ที่นอกเหนือจากการสอบบญัชี 

1.2.1.4 ผู้บริหารระดับหุ้นส่วนสายงาน คนที่ 4 เป็นผู้บริหารระดับหุ้นส่วน 
สายงาน ที่ไดร้บัมอบหมายในการเป็นผูน้  าของผูส้อบบญัชี อายุ 43 ปี มีประสบการณก์ารท างาน 24 ปี 
ท าหนา้ที่ในการปรบัเปลี่ยนกระบวนการใหก้ับองคก์รต่างๆ มีความเชี่ยวชาญดา้นการวิเคราะหข์อ้มูล
เชิงลึก มีประสบการณ์ที่หลากหลาย มีสมาชิกในทีมมากกว่า 10 คน มีความเชี่ยวชาญในดา้นการใช้
เทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการตรวจสอบบญัชี รวมถึงการท าโปรแกรมเฉพาะรายบริษัทเพื่อตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของลูกคา้ มีโอกาสไดไ้ปท างานต่างประเทศทางดา้นการตรวจสอบ เป็นผูม้องเห็น
โอกาสและความตอ้งการของลกูคา้ ไดพ้ิสจูนค์วามสามารถจนไดก้า้วขึน้มาสู่ต  าแหน่งหุน้ส่วนสาย
งานสอบบญัชี 

ตาราง 10 ขอ้มลูพืน้ฐานของผูใ้หข้อ้มลูหลกั 

ล าดับ นามสมมุติ เพศ 

1 M1 หญิง 
2 M2 ชาย 
3 M3 หญิง 
4 M4 หญิง 

 
1.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัยและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

การวิจยัในระยะที่ 1 เป็นการศกึษาดว้ยการวิจยัเชิงคณุภาพ ดงันัน้จะมีเครื่องมือที่ใช้
ในการวิจยัระยะนี ้ไดแ้ก่ ผูว้ิจยั แนวค าถามสมัภาษณเ์ชิงลกึ และแบบบนัทกึขอ้มลูภาคสนาม 

แนวค าถามสัมภาษณ์เชิงลึก  เป็นแนวค าถามกึ่งโครงสรา้งที่ไดจ้ากการทบทวน
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม จากนัน้น าแนวค าถามใหผู้ท้รงคุณวุฒิ  
ที่เชี่ยวชาญทางด้านจิตวิทยาและเป็นผู้เชี่ยวชาญทางดา้นการวิจัยเชิงคุณภาพตรวจสอบและ  
ให้ค าแนะน า เพื่อท าการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ  
แนวค าถามหลกัส าหรบัการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงัตาราง 11  
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ตาราง 11 ตารางแสดงค าถามที่ใชใ้นการสมัภาษณ ์

แนวค าถามส าหรับการสัมภาษณ ์
ประเด็นหลัก การท าความเขา้ใจความหมายคณุลกัษณะภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

ค าถามย่อยที่ 1 จากประสบการณก์ารท างานของท่าน ท่านคิดว่าผลงานหรือชิน้งานใด 
เป็นนวัตกรรมที่ท่านไดส้รา้งขึน้จากบทบาทของการเป็นผูน้  า และ เพราะเหตุใดท่านจึงคิดเช่นนัน้ 
โปรดอธิบาย 

ค าถามย่อยที่ 2 เป้าหมายของนวัตกรรมที่ท่านหรือทีมงานสรา้งขึน้คืออะไร และ ท่านมี
สว่นรว่มในการเกิดเปา้หมายในการสรา้งนวตักรรมอย่างไร และการเกิดขึน้ของเปา้หมายท่านสรา้ง
ขึน้ไดอ้ย่างไร โปรดอธิบาย 

ค าถามย่อยที่ 3 ขอใหท้่านช่วยอธิบายถึงการเกิดของนวตักรรมภายในองคก์รในฐานะที่
ท่านเป็นผูน้  า นวตักรรมเกิดขึน้มาไดอ้ย่างไร อาทิ ใครเป็นผูร้เิริ่มความคิดของนวตักรรมนัน้ ๆ ทัง้นี ้
ท่านมีวิธีในการรวบรวมความคิดหรือวิธีการอย่างไรในการรวบรวมนวตักรรม รวมถึงท่านมีวิธีการ
บรหิารจดัการสมาชิกของคนในทีมท่านอย่างไร 

ค าถามย่อยที่ 4 ท่านพบอปุสรรคหรือปัญหาใดบา้ง ตัง้แต่เริ่มด าเนินการสรา้งนวตักรรม
จนถึงขั้นตอนการน านวัตกรรมไปใช ้และ ท่านมีวิธีการจัดการกับอุปสรรคหรือปัญหาเหล่านั้น
อย่างไร โปรดอธิบาย 

ค าถามย่อยที่ 5 ท่านมีวิธีการอย่างไรบา้ง ในการชกัจูง สรา้งแรงจูงใจ แรงบนัดาลใจ หรือ
การสนบัสนนุ ตวัท่านเองและทีมงานของท่าน เพื่อใหบ้รรลตุามเปา้หมายตามที่ท่านไดว้างไว ้  

ค าถามย่อยที่ 6 ท่านและทีมงานมีวิธีการ หรือรูปแบบการสื่อสารเป็นอย่างไรเพื่อสรา้ง
ความเข้าใจ และ ขอให้ท่านช่วยยกตัวอย่างค าพูดหรือเหตุการณ์ที่เกิดขึน้ ซึ่งท่านได้ใช้ในการ
สื่อสารเพื่อชักจูง หรือการสรา้งแรงจูงใจ การอธิบายเพื่อแก้ปัญหาที่ท่านและทีมงานได้พบเจอ 
พรอ้มอธิบายผลลพัธห์รือปฏิกิรยิาท่ีท่านไดร้บัหลงัจากเหตกุารณน์ัน้ 

ค าถามย่อยที่ 7 ขอใหท้่านช่วยนิยามค าว่า “ภาวะผูน้  าของท่านในการสรา้งนวัตกรรม”
ของตวัท่านเองคืออะไร 

 
ขอ้ค าถามสามารถปรบัเปลี่ยนไดต้ามบริบทจากการสนทนา หรืออาจมีการพิจารณา

เลือกใชค้ าถามอ่ืนเพิ่มเติมตามความเหมาะสม เมื่อพิจารณาแลว้เห็นว่าการใชค้ าถามเหล่านั้น  
จะสามารถท าใหเ้ขา้ใจปรากฏการณข์องภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมไดม้ากขึน้ แต่อย่างไรก็ตาม ผู้วิจยั
จะหลีกเลี่ยงการใชค้ าถามน าเพื่อใหไ้ดค้  าตอบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการเริ่มตน้ของการสนทนา 
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การเก็บขอ้มูลการสมัภาษณ์ ขอ้ค าถามกึ่งโครงสรา้งที่ไดม้าจากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัย  
ที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมระมัดระวังไม่น าทฤษฎีเหล่านั้นมาครอบง าหรือตัดสิน
ปรากฏการณท์ี่เกิดขึน้ในสนามการวิจยั และการทบทวนดงักล่าวจะเป็นแนวทางเพื่ออ านวยการให้
เกิดขอ้มลูขึน้มาเองเพื่อการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพต่อไป 

การสัมภาษณ์เชิงลึกในครัง้นี ้ ผู ้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการโดย
ระมัดระวังการใชภ้าษาที่เป็นทางการและท าการสัมภาษณ์ในสถานที่ที่ผูใ้หข้อ้มูลหลกัสะดวกใน
การใหข้อ้มลู เขา้ใจและค านึงถึงความยืดหยุ่น ในการสนทนาจะเกิดขึน้โดยไม่เร่งรีบเพื่อใหโ้อกาส
กับผู้ให้ข้อมูลหลักในการทบทวนเหตุการณ์ต่าง ๆ เพื่อช่วยให้สามารถเปิดเผยข้อมูลได้อย่าง
ตรงไปตรงมา รว่มกบัการแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมไดอ้ย่างเต็มที่ ขณะก าลงัสมัภาษณด์ว้ยความ
ใส่ใจ ผู้วิจัยแสดงกิริยาตอบรับในเชิงการรับรู ้พร้อมกับมีการจดบันทึกด้วยซึ่งเป็นการจด
รายละเอียดเก่ียวกับเนือ้หาในพฤติกรรมที่สังเกตไดท้ี่เป็นประโยชนต่์อการศึกษาภาวะผูน้  าเชิง
นวตักรรม หากพบว่ามีประเด็นที่ผูใ้หข้อ้มูลหลกัไม่ตอ้งการเปิดเผย ผูว้ิจยัท าการขา้มขอ้ค าถามที่
เก่ียวขอ้งนัน้ไปรวมถึงงดการบนัทึกเสียงและภาพเมื่อผูใ้หข้อ้มลูหลกัไม่ตอ้งการใหบ้นัทึกขอ้มลูใน
หวัขอ้ดงักลา่ว 

ระยะเวลาในการใหส้มัภาษณ์ในแต่ละครัง้ใชเ้วลาประมาณ 2-4 ชั่วโมงปรบัเปลี่ยน
ไดต้ามความสะดวกของผูใ้หข้อ้มูลหลกัโดยจ านวนครัง้ในการสมัภาษณข์ึน้อยู่กบัรายละเอียดและ
ความเพียงพอของขอ้มลูซึ่งในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัท าการระมดัระวงัในการแทรกแซง เสนอแนะ
ชีน้  า หรือการกระท าที่มีอิทธิพลต่อระบบความคิดของผูใ้หข้อ้มูลหลกั และค านึงถึงจรรยาบรรณ
ของนกัวิจยัตลอดการด าเนินการสมัภาษณเ์ชิงลกึ 

การสังเกตจากการสมัภาษณ์เชิงลึกในครัง้นี ้ผูว้ิจัยใชว้ิธีการสังเกตแบบมีส่วนร่วม
โดยสมบูรณ์ซึ่งเป็นแบบบันทึกการสังเกตร่วมกับการสัมภาษณ์เชิงลึก อย่างไรก็ตาม ในการ
สมัภาษณเ์ป็นขอ้มูลหลกัเพื่อหาขอ้มลูเก่ียวกบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ซึ่งผูว้ิจยัท าการระมดัระวงั
เพื่อไม่ใหร้บกวนต่อกิจวัตรประจ าวันของผูใ้ห้ขอ้มูลหลักมากจนเกินไป โดยในการสังเกตครัง้นี ้
ผูว้ิจัยท าการก าหนดโครงร่างไวล้่วงหน้าและอาจสงัเกตในกิจกรรมที่มีส่วนเก่ียวขอ้งกับลกัษณะ
ทางกายภาพและลกัษณะการมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างผูอ่ื้น เนือ้หาค าพดูภาษาที่ใชน้ า้เสียงหรือแมแ้ต่
ท่าทางของผูใ้หข้อ้มลูหลกั การแสดงออกในการสมัภาษณ ์ขอ้มลูจากการสงัเกตจะเป็นส่วนหนึ่งที่
ท าให้ผู ้วิจัยเข้าใจประสบการณ์การรับรูข้องผู้ให้ข้อมูลหลักในแต่ละรายได้ชัดเจนมากยิ่งขึน้ 
เนื่องจากสามารถเขา้ใจในบรบิทของผูใ้หข้อ้มลูหลกัผูว้ิจัยท าการบนัทึกสิ่งต่าง ๆ ที่ได ้ซึ่งเครื่องมือที่
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น ามาช่วยในการเก็บขอ้มูล ผูว้ิจัยใชเ้ครื่องบนัทึกเสียงและทุกครัง้ที่ตอ้งท าการบนัทึกเสียง ผูว้ิจัย
จะขออนญุาต โดยใหผู้ใ้หข้อ้มลูหลกัอนญุาตทกุครัง้ก่อนการบนัทกึเสียง 

หลังจากเสร็จสิน้กระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจัยจะท าการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของขอ้มูลโดยการทวนฟังซ า้จากเสียงที่บันทึกไวแ้ละท าการจดบนัทึก
ประเด็นที่เป็นขอ้สงสยัหรือขอ้มูลที่ยังไดม้าไม่ครบถว้นไวเ้ป็นค าถามเพิ่มเติมส าหรบัวนัถดัไปของ
การสัมภาษณ์ อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งตน้โดยท าความเขา้ใจเ ก่ียวกับ
โครงสรา้งของปรากฏการณท์ี่เกิดขึน้กบัขอ้มลูหลกัโดยพิจารณาร่วมกบับริบทของผูใ้หข้อ้มูลหลกั
ในแต่ละรายพรอ้มกับการตรวจสอบขอ้มูลในดา้นความถูกตอ้งที่ไดม้าท าการวิเคราะหต์ามแนว
ทางการวิจยัเชิงคณุภาพ 

1.4 ขั้นตอนในการด าเนินการเข้าสัมภาษณ ์
1.4.1 ผูว้ิจยัติดต่อเขา้พบผูบ้รหิารในองคก์รผูส้อบบญัชี 
1.4.2 ผู้วิจัยสอบถามความเต็มใจในการเป็นผู้ให้ข้อมูลหลักและลงลายมือชื่อ 

ในแบบฟอรม์ยินยอมเขา้รว่มการวิจยั 
1.4.3 ผูว้ิจัยด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผูใ้หข้อ้มูลหลัก จนกว่าขอ้มูลจะอ่ิมตัว  

จึงหยดุการสมัภาษณเ์ชิงลกึ 
1.4.4 ผูว้ิจยัน าผลการสมัภาษณเ์ชิงลึกที่ได ้มาออกแบบ มาตรวดัประเมินภาวะผูน้  า

เชิงนวตักรรม 
1.5 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

1.5.1 คัดเลือกผูบ้ริหารระดบัสงูเป็นผูใ้หข้อ้มูลหลกัเพื่อเขา้ร่วมการสมัภาษณเ์ชิงลึก
ตามเกณฑก์ารคดัเลือกผูใ้หข้อ้มลูหลกัที่ตัง้ไว ้

1.5.2 เขา้พบผูใ้หข้อ้มูลหลักตามรายบุคคลเพื่อสรา้งสัมพันธภาพรวมถึงสอบถาม
ขอ้มูลเบือ้งตน้ เช่นขอ้มูลส่วนตัว แนะน าตัว อธิบายวตัถุประสงคข์องการวิจัย บทบาทรวมถึงการ
ขออนุญาตใหล้งลายมือชื่อในเอกสารยินยอมเขา้ร่วมเป็นผูใ้หข้อ้มลูหลกัของการสมัภาษณเ์ชิงลึก 
หลงัจากนัน้ท าการนดัหมายวนัและเวลาเพื่อท าการเก็บขอ้มลูหรือสมัภาษณเ์ชิงลกึต่อไป  

1.5.3 ผูว้ิจัยเตรียมแนวแบบค าถามกึ่งโครงสรา้งที่ผ่านการปรบัแกต้ามขอ้เสนอแนะ
ของคณะกรรมการ ผูท้รงคณุวฒุิและผูเ้ชี่ยวชาญ 

1.5.4 ผูว้ิจัยจะด าเนินการในฐานะเป็นผูน้  าการสมัภาษณ์เชิงลึกในครัง้นีโ้ดยการใช้
รูปแบบการประชมุออนไลน ์แนะน าตนเองอีกครัง้ โดยขออนุญาตบนัทึกเสียงการสมัภาษณเ์ชิงลึก
ตลอดช่วงของการสมัภาษณ์ จนกระทั่งขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เกิดความซ า้ของขอ้มูลที่ไดจ้าก
การสมัภาษณ ์(เกิดความอ่ิมตวัของขอ้มลู) 
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1.5.5 ภายหลังจากการด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกเสร็จสิ ้นแล้ว ผู้วิจัยท าการ
วิเคราะหข์อ้มลูและตรวจสอบความน่าเชื่อถือของขอ้มลู 

1.6 การวิเคราะหข์้อมูล 
1.6.1 ผูว้ิจัยท าการวิเคราะหข์อ้มูลและตรวจสอบความน่าเชื่อถือของขอ้มูลร่วมกับ

อาจารยท์ี่ปรึกษาหลัก และผูเ้ชี่ยวชาญการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่ อพิจารณาผลการวิเคราะหว์่ามี
ความอ่ิมตัวทางข้อมูลแล้วหรือไม่ รวมถึงการวางแผนเข้าพบกับผู้บริหารระดับสูงในครัง้หน้า  
เพื่อตรวจสอบความถกูตอ้งของขอ้มลูที่ไดท้ าการวิเคราะหแ์ลว้ 

1.6.2 น าขอ้มูลที่ไดจ้ากการสมัภาษณเ์ชิงคณุภาพโดยวิธีการสมัภาษณเ์ชิงลึกมาท า
การถอดเทป โดยเป็นการถอดความแบบค าต่อค ามาเป็นบทสนทนาที่เป็นตัวอักษรและมีการ
ตรวจสอบความถูกตอ้ง ท าการเปรียบเทียบการฟังเทปและบันทึกของการสัมภาษณ์เพื่อให้ได้
ขอ้มลูที่ถกูตอ้ง 

1.6.3 ผูว้ิจัยท าการวิเคราะหข์อ้มูลแบบอนุมานโดยผูว้ิจัยไดข้อ้คน้พบจากขอ้มูลใน
การสัมภาษณ์ ท าการจัดกลุ่มประเด็นหลักและประเด็นย่อยที่เก่ียวข้อง จากนั้นยืนยันความ
น่าเชื่อถือหรือตรวจสอบขัน้ตอนการวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชว้ิธีการตรวจสอบจากผูท้ี่มีประสบการณ์
ดา้นการวิจัยเชิงคุณภาพจ านวน 2 ท่าน เพื่ออ่านบทสนทนาที่เป็นตัวอักษรและท าการวิเคราะห์
ขอ้มลูชุดเดียวกนั แลว้น ามาเปรียบเทียบเพื่อดคูวามสอดคลอ้งหรือความแตกต่าง ในการวิเคราะห์
ขอ้มลูที่แยง้กนั ผูว้ิจยัและผูร้ว่มวิเคราะหข์อ้มลูจะรว่มกนัพิจารณาเพื่อใหผ้ลการวิเคราะหข์อ้มลูมี
ความสอดคลอ้งกนัผ่านการเห็นชอบจากทางผูว้ิจยัและผูร้ว่มวิเคราะหภ์ายใตก้ารดแูลของอาจารย์
ที่ปรกึษาปรญิญานิพนธห์ลกัและอาจารยท์ี่ปรกึษาปรญิญานิพนธร์่วมที่มีความช านาญในการวิจยั
เชิงคณุภาพ อย่างไรก็ตามผูว้ิจยัจะไม่น าขอ้มลูที่ไดไ้ปอา้งอิงกลุ่มประชากร หากแต่ขอ้มูลที่ไดน้ัน้
อาจจะน าไปอธิบายปรากฏการณ์ที่ เกิดขึน้ในกลุ่มเฉพาะที่มีลักษณะเหมือนกลุ่มตัวอย่าง  
ที่ท าการศกึษาวิจยัในครัง้นีเ้ท่านัน้ 

1.7 การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล 
ความน่าเชื่อถือของขอ้มูลส าหรบัการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยด าเนินการอย่างเป็น

กระบวนการโดยมีขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้
1.7.1 การตรวจสอบแบบสามเส้า ผู้วิจัยท าการรวบรวมข้อมูลจากการสังเกต

พฤติกรรม หลักฐานที่ไดร้วบรวมไว ้ทางผูว้ิจัยจะท าการทบทวนขอ้มูลที่ได้จากการถอดเทปบท
สมัภาษณ์ทัง้หมด มายืนยันความสอดคลอ้งของขอ้มูลอีกครัง้ โดยผูว้ิจัยท าการส่งใหผู้ส้อบบญัชี
อ่านถึงความเข้าใจ และตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล และส่งให้อาจารย์ที่ปรึ กษาร่วม
พิจารณาถึงผลที่ไดจ้ากการสมัภาษณ ์
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1.7.2 ท าการวิจัยอย่างมีขั้นตอนและเป็นกระบวนการวิจัย มาใช้เป็นขั้นตอน
ตามที่ระบุไวอี้กครัง้ ทุกขั้นตอนของการวิจัยอยู่ภายใต้การควบคุมปริญญานิพนธ์ของอาจารย์ 
ที่ปรกึษาหลกัและอาจารยท์ี่ปรกึษารว่ม 

1.7.3 ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลและบนัทึกไวอ้ย่างเป็นระบบ ดังนัน้จึงสามารถ
ตรวจสอบไดท้ัง้ขอ้มลูที่ถูกบนัทึกไวจ้ากการสมัภาษณด์ว้ยเทปบนัทึกเสียง หรือแมแ้ต่การถอดเทป  
การสมัภาษณแ์บบค าต่อค าซึ่งขอ้มูลที่ไดท้ าการบนัทึกไวน้ัน้เกิดจากการถอดเทปพรอ้มกบัการฟัง
ทวนซ า้เพื่อตรวจสอบความถกูตอ้งและความครบถว้นของขอ้มลู 

1.7.4 มีการท าการบันทึกภาคสนามโดยการจดความคิดความรูส้ึกหรือสิ่งที่
เกิดขึน้ในขณะที่ก าลงัด าเนินการสมัภาษณเ์ชิงลึกเป็นรายวนั เพื่อน ามาเตือนความรูส้ึกเหตกุารณ์
หรือแมแ้ต่ปัญหาที่เกิดขึน้ ดงันัน้จึงสามารถใหข้อ้มลูในการบรรยายและการตีความตามความเป็น
จริง เนื่องจากมีการบนัทกึเก่ียวกบัเหตกุารณอ์ารมณแ์ละความรูส้ึกของกลุ่มผูใ้หข้อ้มลูหลกัในการ
สมัภาษณเ์ชิงลกึในครัง้นีด้ว้ย 

1.7.5 มีการใชล้กัษณะของการอา้งค าพดูของกลุม่ผูใ้หข้อ้มลูหลกัในการน าเสนอ
ขอ้มูล โดยการใชถ้อ้ยค าจากผูใ้หข้อ้มูลหลกัใหไ้ดม้ากที่สุด โดยอาจจะมีการตัดค าบางส่วนออก
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดการสื่อความหมายที่กระชับและชัดเจนมากขึน้ โดยยังคงไว้ซึ่ง
ความหมายเดิม 

1.7.6 ท าการสรุปเป็นขอ้มูลในแต่ละขัน้ มีการใส่รหัสขอ้มูลซึ่งผูว้ิจัยจะใชข้อ้มูล
สว่นหนึ่งที่ไดท้ าการลงรหสัรว่มกบัผูว้ิจยัท่านอ่ืนซึ่งมีประสบการณก์ารวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัประเด็นที่
ศึกษาหรือมีความสามารถหรือประสบการณ์ที่ เก่ียวข้องกับการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อดูความ
สอดคล้องของการให้รหัสข้อมูลและขั้นตอนในการจัดกลุ่มข้อมูล เพื่อเชื่อมโยงความสัมพันธ์  
ของชุดขอ้มูลที่ได้จากการคน้หาแก่นสาระการแปลความหมาย ซึ่ งต้องผ่านการตรวจสอบและ 
การทบทวนจากอาจารยท์ี่ปรกึษาหลกัและอาจารยท์ี่ปรกึษารว่ม 

การวิจัยระยะที ่2 
ในการวิจัยระยะที่  2 ผู้วิจัยได้ท าการพัฒนามาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมจาก

ความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ภายใตบ้ริบทขององคก์รผูส้อบบญัชีจากการวิจยัระยะที่ 1 
หลงัจากนัน้ผูว้ิจัยท าการสรา้งมาตรวัดและตรวจสอบคุณภาพมาตรวดัจากผูท้รงคุณวุฒิ และท า
การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ และการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชิงยืนยนั จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 450 คน เมื่อไดอ้งคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ผูว้ิจยั
ท าการพฒันาโปรแกรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดว้ยโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ เป็นการวิจยักึ่ง
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ท ด ล อ ง  (Quasi-Experimental Research) ต า ม รู ป แ บ บ  Pre-test-Post-test  Group Design 
(Creswell, 2003) โดยท าการสุ่มตัวอย่างแบ่งออกเป็นกลุ่ม 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มทดลองและ 
กลุ่มควบคุม กลุ่มละ 26 คน โดยท าการวัดก่อนใหโ้ปรแกรม หลงัจากการจัดกลุ่มโปรแกรม และ 
ทิง้ระยะเป็นเวลา 1 เดือน เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ในผูจ้ดัการ องคก์รผูส้อบบญัชี โดยขัน้ตอนการด าเนินการมีดงันี ้

2.1 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ภายหลงัจากการน ามาตรวดัใหผู้ท้รงคณุวฒุิที่เชี่ยวชาญทางดา้นจิตวิทยาองคก์รและ

พฤติกรรมศาสตรต์รวจสอบ ผูว้ิจยัไดน้ ามาตรวดัที่ไดไ้ปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง (Try out) จ านวน 
60 คน กบักลุ่มพนักงานที่ท างานทางดา้นสอบบญัชี และ/หรือ ตรวจสอบภายใน (Internal Audit) 
เพื่อทดสอบความเป็นไปไดแ้ละความถกูตอ้งของมาตรวดั หลงัจากนัน้ผูว้ิจยัน ามาตรวดัที่ได้ ส่งไปให้
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผูส้อบบญัชี ซึ่งเป็นผูท้ี่ไดร้บัใบอนุญาตผูส้อบบญัชี โดยไดร้บัความอนุเคราะห์
จากสภาวิชาชีพบญัชี ในพระบรมราชูปถมัภ ์ในการน าส่งมาตรวดัใหก้บัผูส้อบบญัชีรบัอนุญาต เพื่อ
ตอบแบบสอบถามส าหรบัการน าไปวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงส ารวจ จ านวน 225 คน และการ
วิเคราะหเ์ชิงยืนยนัจ านวน 225 คน 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างส าหรบัการศึกษาวิจัยระยะที่ 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง 
ได้แก่ระดับผู้จัดการองค์กรผู้สอบบัญชีที่ผ่านการคัดเลือกตัวอย่าง โดยจ านวนตัวอย่าง  
เพื่อเขา้ร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม จ านวน 52 คน จ าแนกเป็นกลุ่มทดลอง 
จ านวน 26 คน และกลุ่มควบคุม จ านวน 26 คน โดยพิจารณาใชต้ามแนวคิดของไมเออร์สและ 
แฮนเซน (Myers & Hassen, 2006) ซึ่งแนะน าใหก้ าหนดกลุ่มผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรมระหว่าง 20-30 คน 
ต่อกลุ่ม ด าเนินการสุ่มตัวอย่างเขา้กลุ่ม โดยแยกเป็น 2 กลุ่ม จากนัน้สุ่มจากแต่ละกลุ่มเขา้สู่กลุ่ม
ทดลอง และกลุม่ควบคมุ เป็นผูจ้ดัการในองคก์รผูส้อบบญัชี เขตสาทร จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

เกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างเพื่อเข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
นวตักรรม 

1. สมัครใจเข้าร่วมโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  ในผู้จัดการ 
องคก์รผูส้อบบญัชี 

2. ไม่เคยไดร้บัการอบรมเก่ียวกบัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมาก่อนอย่างนอ้ย 1 ปี 
3. เป็นผูจ้ดัการท่ีผ่านการอบรมตามเกณฑก์ารอบรมภาคบงัคบัขององคก์ร  
4. ท างานในองคก์รผูส้อบบญัชีในบรษิัทเดิมต่อเนื่องอย่างนอ้ย 5 ปี 
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โดยการสุ่มตัวอย่างอย่างง่ายด้วยวิธีจับฉลากแบบไม่ใส่คืน (บุญชม ศรีสะอาด , 
2556) เกณฑก์ารคดัเลือกเขา้กลุม่ตวัอย่างเป็นดงันี ้
 

 

ภาพประกอบ 7 ภาพแสดงวิธีการสุม่กลุม่ตวัอย่างเขา้กลุ่มทดลองและกลุม่ควบคมุ 

2.2 สร้างมาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
การสรา้งมาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมีขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้

2.2.1 น าข้อมูลและผลที่ ได้จากการศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยวิธีการ
สมัภาษณเ์ชิงลกึมาสรา้งเป็นนิยามปฏิบติัการของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในบรบิทของผูส้อบบญัชี 
โดยน ามาสรา้งเป็นธีมของมาตรวัดค าถาม พัฒนามาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมด้วยมาตรวัด 
ทั้งหมด 5 ระดับ โดยเริ่มจาก ไม่จริงเลย ค่อนข้างไม่จริง ไม่แน่ใจ ค่อนข้างจริง และจริงที่สุด  
ใหผู้จ้ัดการที่อยู่ภายในองคก์รผูส้อบบญัชีประเมินตนเองเก่ียวกบัความคิดและความรูส้ึกตามขอ้
ค าถามในแต่ละดา้น โดยค าถามจะประกอบไปดว้ยขอ้ความทางบวกและขอ้ความทางลบ ค าถาม
ทางบวกเป็น 5 คะแนน คือคะแนนสูงสุดส าหรบัฝ่ังที่บวก และ 1 คะแนนส าหรบัค าตอบที่ไม่จริง
เลย และเกณฑ์การให้คะแนนจะกลับกัน หากข้อค าถามเป็นข้อความทางลบจะได้ 5 คะแนน 
ส าหรบัค าตอบไม่จริงเลย และได้คะแนน 1 คะแนนส าหรบัค าตอบจริงที่สุด โดยพิจารณาจาก
ผลรวมคะแนนสงูสดุ ซึ่งจะเห็นไดว้่าผูท้ี่มีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมสงูจะมีคะแนนที่สงูกว่าผูท้ี่มีภาวะ
ผูน้  าเชิงนวตักรรมที่ไดค้ะแนนต ่ากว่า 

 
 
 
 
 
 

ผูจ้ดัการองคก์รผูส้อบบญัชี 

กลุ่มทดลอง 26 คน กลุ่มควบคมุ 26 คน 
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ตาราง 12 ตารางแสดงหลกัเกณฑก์ารประเมิน 

จรงิ หมายถึง เมื่อขอ้ความนัน้ตรงกบัสภาพความเป็นจรงิของท่านมากที่สดุ 

ค่อนขา้งจรงิ หมายถึง เมื่อท่านคิดว่าขอ้ความหรือขอ้ค าถามตรงกบัสภาพความเป็นจรงิ
ของท่านเป็นสว่นมาก 

จรงิบางครัง้ หมายถึง เมื่อท่านคิดว่าขอ้ความหรือชุดค าถามตรงกบัสภาพความเป็นจรงิ
ของท่านเพียง รอ้ยละ 50 หรือเพียงครึง่นึง 

ค่อนขา้งไม่จรงิ หมายถึง เมื่อท่านคิดว่าขอ้ความนัน้ตรงกบัสภาพความเป็นจรงิ 
ของท่านเพียงเล็กนอ้ย 

ไม่จรงิเลย หมายถึง เมื่อท่านคิดว่าขอ้ความนัน้ไม่ตรงกบัสภาพความเป็นจรงิ 
ของท่านเลย 

 
2.2.2 น ามาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาปริญญา

นิพนธ์หลักและอาจารยท์ี่ปรึกษาร่วมเพื่อท าการแก้ไขครัง้ที่ 1 หลังจากนั้นน าส่งให้ผูเ้ชี่ยวชาญ 
ด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กร ผู้เชี่ยวชาญทางด้านพฤติกรรมศาสตรจ์ านวน 3 คน  
เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยมีเกณฑด์งันี ้

เกณฑก์ารใหค้ะแนนส าหรบัความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ เป็นดงันี ้
คะแนน +1 หมายถึงค าถามนัน้บ่งชีถ้ึงความเป็นภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
คะแนน 0 ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามที่ถูกสรา้งขึน้นั้นบ่งชีถ้ึงภาวะผูน้  าเชิง

นวตักรรมหรือไม่ 
คะแนน -1 หมายถึงขอ้ค าถามมิไดบ้่งชีถ้ึงภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

2.2.3 น าคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญ มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามและนิยามปฏิบติัการโดยดชันีความสอดคลอ้งตอ้งมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.5  

2.2.4 น าข้อค าถามที่คัดเลือกไว้แล้วไปท าการทดลองใช้กับผู้จัดการองค์กร  
ผู้สอบบัญชี เพื่ อท าการเก็บข้อมูล หลังจากนั้นสัมพันธ์ระหว่ างคะแนนและคะแนนรวม  
โดยจะตอ้งมีค่าความน่าเชื่อถืออย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทิศทางที่เป็นบวก และ 
มีความสมัพนัธต์ัง้แต่จดุ .2 ขึน้ไป โดยท าการตดัขอ้ที่ไม่ผ่านเกณฑด์งักลา่วขา้งตน้ออกดว้ย 
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2.2.5 น าขอ้ค าถามที่ผ่านเกณฑท์ าการทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 60 คน 
(Try out) หลังจากนั้นผูว้ิจัยท าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจและองคป์ระกอบเชิงยืนยัน  
เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง 

2.2.6 ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูล โดยการใช้ช่องทางสื่อออนไลน์ในการรวบรวม
ขอ้มูลผูส้อบบญัชีจากแหล่งต่าง ๆ ดังนี ้ขอ้มูลของผูส้อบบญัชีจากสภาวิชาชีพบญัชี ในพระบรม
ราชปูถมัภ ์กลุม่ทางโซเชียลมีเดียที่เก่ียวขอ้งกบัการสอบบญัชี 

2.2.7 ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้สถิต 
เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี รอ้ยละ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อบรรยายลกัษณะปัจจยัสว่นบคุคล
ของกลุ่มตัวอย่าง และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis) และสกัดองคป์ระกอบแบบ Principal Component Analysis (PCA) และหมุน
แกนด้วยวิธี Varimax ส  าหรบัการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 
ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ 

2.2.8 ผูว้ิจัยจะน ามาตรวัดที่ไดจ้ากการใชเ้ครื่องมือหลังจากการปรบัปรุงครัง้นี ้ 
ไปใชต่้อในระยะการวิจยัศึกษาที่ 2 ซึ่งจะเป็นมาตรวดัตัวแปรภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของงานวิจัย 
กึ่งทดลองต่อไป 

2.3 แบบแผนในการวิจัยกึ่งทดลอง 
รูปแบบการศึกษาในระยะที่ 2 ผูว้ิจัยเลือกใชก้ารวิจัยก่ึงทดลอง (Quasi-Experimental 

Research) (Creswell, 2003) แ บ บ  Nonequivalent control group design (ดุ ษ ฎี  อิ น ท ร
ประเสรฐิ) โดยแบ่งเป็นกลุม่ทดลอง และกลุม่ควบคมุ โดยตวัแปรในการวิจยัระยะที่ 2 ไดแ้ก่ 

ตัวแปรอิสระ คือ การไดร้บัหรือการไม่ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิง
นวตักรรม 

ตวัแปรตาม คือ ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

ตาราง 13 ตารางแบบแผนการทดลอง Nonequivalent control group design 

กลุ่ม 
ก่อนทดลอง 

(O1) 

โปรแกรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม 
(TREATMENT) 

หลังทดลอง 
(O2) 

ติดตามผลทดลอง 
(O3) 

กลุม่ควบคมุ O1 - O2 O3 
กลุม่ทดลอง O1 x O2 O3 
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ก าหนดให ้

O1 แทน การทดสอบระยะก่อนทดลอง 
X แทน การจดักระท าโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
O2 แทน การทดสอบระยะหลงัทดลอง 
O3 แทน การทดสอบระยะติดตามผลทดลอง 

 
2.3.1 ผูว้ิจัยเป็นผูเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลก่อนและหลังเขา้ร่วมโปรแกรมทัง้กลุ่มทดลอง

และกลุม่ควบคมุ 
2.3.2 ผูว้ิจัยด าเนินการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดว้ยโปรแกรมการออกแบบที่

ผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ชี่ยวชาญ 
2.3.3 กลุม่ตวัอย่างตอ้งเขา้รว่มโปรแกรมตามระยะเวลาที่ก าหนด 
2.3.4 ผูว้ิจยัท าการอธิบายเงื่อนไขการเขา้ร่วม ความส าคญัของโปรแกรม รวมถึงการ

แจง้สิทธิในการตอบรบัหรือการปฏิเสธการเขา้ร่วมวิจยั โดยกลุ่มตวัอย่างยินดีที่จะลงนามเพื่อเขา้
รว่มการวิจยั 
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2.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยระยะที่ 2 ประกอบดว้ย 1. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  า

เชิงนวตักรรม 2. มาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมจากการศกึษาวิจยัระยะที่ 1 
โปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ประกอบดว้ย 5 ขัน้ตอน 
2.4.1 ขั้นตอนที ่1 การศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

2.4.1.1 ผู้วิจัยท าการค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะ 
ของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ความหมาย จากงานวิจัยทัง้ภายในและต่างประเทศ เพื่อท าการ
เปรียบเทียบขอ้คน้พบที่ไดข้องภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมที่ไดจ้ากการศึกษาจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ 
โดยพบว่าจากการศึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมีส่วนเชื่อมโยงและสอดคลอ้งกบัหลายการศึกษา
ก่อนหนา้ อีกทัง้เมื่อมีการคน้ควา้ในรายละเอียดเพิ่มเติมพบว่าภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมเป็นไปตามที่ 
Glidon, 2012 กล่าวไวคื้อภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมนั้นเป็นส่วนผสมของภาวะผูน้  าหลายแบบเขา้
ดว้ยกัน อาทิ ภาวะผูน้  า Transformational leadership Transactional leadership และจากการ
วิเคราะหข์อ้มูลพบว่าตรงกับแนวคิดและทฤษฎีของ Gliddon, 2018 ที่อา้งถึงการสรา้งภาวะผูน้  า
เชิงนวัตกรรม ประกอบไปดว้ย 3 ทฤษฎีหลัก คือ ทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย (Goal setting theory) 
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  ากับผูต้าม (Leader-member exchange theory) และทฤษฎี
การแพรน่วตักรรม (Diffusion of Innovation) 

2.4.1.2 การศึกษารูปแบบของโค้ชชิ่ง ในการศึกษาของขัน้ตอนนี ้ผูว้ิจยัท าการ
ประมวลแนวคิดและการศึกษาที่เก่ียวขอ้งกับโคช้ชิ่ง พบว่า กระบวนการโคช้ชิ่งสามารถท าใหผู้ท้ี่
ได้รับโค้ชชิ่ งได้มองเห็นศักยภาพของตนเอง เสริมสร้างภาวะผู้น า อีกทั้งยังสามารถช่วย
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่น าไปสู่การสรา้งมลูค่าเพิ่มในการด าเนินธุรกิจ โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกรูปแบบ
โคช้ชิ่งตามรูปแบบ GROW ซึ่งเป็นรูปแบบที่ถูกพัฒนา โดย Whitemore ส าหรบั GROW model 
เป็นกรอบแนวคิดที่เหมาะส าหรบัการท าโค้ชชิ่ง โดย GROW ประกอบดว้ย ตัวอักษร 4 ตัวตาม
ขัน้ตอนของโคช้ชิ่งดังนี ้G=Goal คือเป้าหมายที่โคช้ชีตอ้งการบรรลุเป้าหมาย R=Reality คือการ
ส ารวจสถานการณ์ปัจจุบนัของโคช้ชี ซึ่งจะช่วยใหโ้คช้ชีมองเห็นประเด็นจากมุมองที่ หลากหลาย 
O=Options ภายหลงัจากที่โคช้ชีไดเ้ห็นภาพที่ชัดเจนขึน้หลงัจากส ารวจสถานการณปั์จจุบนั และ
หาทางเลือกที่จะด าเนินต่อไปในการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ W=Will เป็นการให้โค้ชชีลง
รายละเอียดเก่ียวกบัสิ่งที่ตอ้งการจะท า 
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2.4.1.3 การศึกษารูปแบบของการคิดเชิงออกแบบ  เป็นรูปแบบหนึ่งใน
กระบวนการคิดเพื่อน ามาใชใ้นการแกปั้ญหาและพฒันาแนวคิดใหม่ ๆ รวมถึงการสรา้งนวตักรรม 
โดยมีจุดมุ่งหมายคือการหาแนวทางการแก้ปัญหาที่เน้นมุมมองของผู้ใช้ (user-centred) และ 
มีเจตนาในการสรา้งผลลพัธใ์นอนาคตที่เป็นรูปธรรม เพื่อใหไ้ดแ้นวทางหรือนวตักรรมที่ตอบโจทย์
กับผู้ใช้และสถานการณ์ ตามแนวทางของ แสตนฟอรด์ การคิดเชิงออกแบบประกอบด้วย  
4 ขั้นตอนคือ เขา้อกเขา้ใจ (Empathize) การระบุปัญหา (Define) การระดมความคิดใหม่ (Ideate) 
การเป็นตน้แบบ (Prototype) และการทดสอบ (Test) 

2.4.2 ขั้นตอนที ่2 การสรา้งโปรแกรม 
การพฒันาโปรแกรมของจิตวิทยาประยกุต ์สาขาจิตวิทยาการเรียนรู ้แนวทางโคช้

ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ เพื่อพฒันาความสามารถในการมีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม เป็นโครงการ
ที่มุ่งพัฒนาใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมและผูจ้ัดท าโครงการเกิดความรูค้วามเขา้ใจในประเด็นต่าง ๆ เก่ียวกับ
การมีภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมที่ส่งผลท าใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมมีความสามารถในการมีภาวะผูน้  าเชิง
นวตักรรม โดยมีรายละเอียดการด าเนินการ ดงันี ้

2.4.2.1 ขั้นตอนการด าเนินการ 
1. พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูโ้ดยใช้ทฤษฎีการเรียนรูแ้บบสรา้ง 

องคค์วามรูต้ามแนวทางโคช้ชิ่งเพื่อพัฒนาความสามารถในการมีภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมส าหรบั
พนกังานองคก์รผูส้อบบญัชี ในระดบัผูจ้ดัการ (Manager) 

2. น าเสนอหลักสูตรต่อหัวหน้าฝ่ายพัฒนาทรพัยากรบุคคลเพื่อรบัการ
อนมุติัใหด้ าเนินโครงการ  

3. รูปแบบการจดัการเรียนรู ้การออกแบบการสอน จากการศึกษาทฤษฎี 
และผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

4. ด าเนินการจดัการเรียนรูต้ามรูปแบบการเรียนรูท้ี่ไดพ้ฒันาขึน้ 
5. ประเมินผลการจดัการเรียนรู ้
6. รายงานความกา้วหนา้ของโครงการและสรุปผลโครงการ 

2.4.2.2 ขอบเขตการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการจดัโปรแกรมการเรียนรู ้มี 9 กิจกรรม จ านวน 9 ครัง้ ครัง้ละ 

2 ชั่วโมง โดยแบ่งเป็นกิจกรรมปฐมนิเทศ จ านวน 1 ครัง้ กิจกรรมการเรียนรู ้7 กิจกรรม จ านวน 7 
ครั้ง และกิจกรรมปัจฉิมนิเทศเพื่อสรุปผล จ านวน 1 ครั้ง กับกลุ่มตัวอย่าง พนักงานองค์กร 
ผูส้อบบญัชี ในระดบัผูจ้ดัการ (Manager)  
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รูปแบบการจัดฝึกอบรม : อบรมผ่านโปรแกรมออนไลน ์
ผู้ เข้าร่วมโครงการ : พนักงานองค์กรผู้สอบบัญชี ในระดับผู้จัดการ (Manager)  

ที่อาสาสมคัรเขา้รว่มโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 

ระหว่างเดือนพฤศจิกายน 2565 – เดือนมกราคม 2566 

ตาราง 14 ตารางแสดงแผนการด าเนินกิจกรรม 

รายการด าเนินงาน 

มี.ค. ต.ค. พ.ย. ม.ค. 

สปัดาหท์ี่ 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. พฒันาโครงการ 
                

2. น าเสนอโครงการ 
                

3. พฒันาหลกัสตูร 
                

4. ด าเนินกิจกรรมและติดตามผล 
                

5. รายงานผล 
                

 
ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 

กลุ่มผู้ร่วมโครงการ 
1. ผูเ้ขา้รว่มโครงการไดร้บัการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
2. ผูเ้ขา้ร่วมโครงการน าความรูท้ี่ไดจ้ากการเขา้ร่วมโครงการไปประยกุตใ์ชใ้นการ

ท างาน และการพฒันารูปแบบการบรกิารใหก้บัลกูคา้ 
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การประเมินผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
2.4.2.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการประเมินผู้เข้าร่วมกิจกรรม 

1. มาตรวัดภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม โดยท าการทดสอบก่อน หลงัและทิง้
ระยะหลงัจากการจดัการเรียนรู ้โดยใชท้ฤษฎีการเรียนรูแ้บบสรา้งองคค์วามรูต้ามแนวทางโคช้ชิ่ง 

2. ใบงาน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงคุณภาพที่สะทอ้นผลจากการจดัการเรียนรู ้
โดยใชท้ฤษฎีการเรียนรูแ้บบสรา้งองคค์วามรูต้ามแนวทางโคช้ชิ่งเพื่อพัฒนาทกัษะความสามารถ
ในการมีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมจากกิจกรรมแต่ละครัง้ 

3. แบบบนัทกึการเรียนรู ้เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชิงคณุภาพที่สะทอ้นผลจากการ
จัดการเรียนรู ้โดยใช้ทฤษฎีการเรียนรูแ้บบสรา้งองค์ความรูต้ามแนวทางโค้ชชิ่ง เพื่อพัฒนา
ความสามารถในการมีภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมจากกิจกรรมแต่ละครัง้ 

4. สอบถามความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมอบรมที่มีต่อโครงการพัฒนา
ความสามารถ ทฤษฎีการเรียนรูแ้บบสรา้งองคค์วามรูต้ามแนวทางโคช้ชิ่ง 

จ านวนชั่วโมงในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในระดับผู้จัดการองค์กร 
ผู้สอบบัญช ีจ านวน 122 ชั่วโมง แบ่งออกเป็น 

ตาราง 15 ตารางแสดงจ านวนชั่วโมงที่ใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

ขั้นตอนด าเนินการ จ านวนชั่วโมง 

1. การพัฒนาโครงการ 
1.1 ประสานงานกบัหวัหนา้ฝ่ายพฒันาทรพัยากรบคุคล เพื่อขออนมุตัิโครงการ 
1.2 ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งเพื่อด าเนินการออกแบบและพฒันา

โปรแกรมจดัการเรียนรูฯ้ 
1.3 น าเสนอกรอบแนวทางการด าเนินโครงการและประสานงานกบัอาจารยท์ี่ปรกึษาเพื่อ

พิจารณาปรบัแก ้
1.4 สรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นโครงการจดัการเรียนรูฯ้ 

รวม 30 ชั่วโมง 
5 ชั่วโมง 
10 ชั่วโมง 

 
5 ชั่วโมง 

 
10 ชั่วโมง 

2. ขั้นตอนการด าเนินการจัดโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
ปฏิบตัิการจดัการเรียนรูจ้รงิ จ านวน 2 กลุ่ม เป็นเวลา 9 ครัง้ ครัง้ละ 2 ชั่วโมง และโคช้ชิง่ 

คนละ 1 ชั่วโมง 26 คน จ านวน 26 ชั่วโมง 

รวม 62 ชั่วโมง 

3. สรุปผลการด าเนินโครงการและจัดท ารายงาน 
3.1 สรุปผลการด าเนินโครงการ 
3.2 การจดัท ารายงานผลกิจกรรม 

รวม 30 ชั่วโมง 
15 ชั่วโมง 
15 ชั่วโมง 

รวม 122 ชั่วโมง 
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2.4.3 ขั้นตอนที ่3 การหาคณุภาพของโปรแกรม 
ผู้วิจัยจะน าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  ในผู้จัดการ องค์กร

ผูส้อบบญัชี เสนอต่อผูเ้ชี่ยวชาญทางดา้นการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาการจัดการเรียนการ
สอน เพื่อขอค าแนะน าส าหรบัการพฒันาโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม  ในผูจ้ดัการ 
องคก์รผูส้อบบัญชี วัตถุประสงค ์ลกัษณะของการจัดโปรแกรม ผูท้รงคุณวฒุิไดใ้หค้วามเห็นตาม
โปรแกรม โดยแนวทางการพิจารณา ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ ระยะเวลา กิจกรรม สื่อและ
อปุกรณ ์การวดัและการประเมินผล หลงัจากที่ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบคณุภาพโปรแกรมแลว้  ผูว้ิจยั
จะท าการแกไ้ขปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ จากนัน้จึงเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษาหลกั
เพื่อท าการสรุปภาพรวม ตามตาราง 16 
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1. การตัง้เป้าหมาย 

2. การส ารวจสถานการณจ์ริง 

3. การหาทางเลือกในการแกป้ัญหา 

4. สิ่งที่จะลงมือท าในอนาคต 

1. การท าความเขา้ใจอย่างลกึซึง้ 

2. การตัง้กรอบโจทย ์

3. การสรา้งความคิด 

4. การสงัเคราะหค์ าตอบ 

5. การทดสอบตน้แบบ 

ฉันรว่มท างานกบัสมาชิกในทีม 

ฉันรว่มระดมสมองกบัสมาชิกในทีมในการท างาน 

ฉันรบัฟังความคิดเหน้ของสมาชิกในทีม 

ฉันสอบถามความเห็นในเรือ่งต่างๆจากสมาชกิในทีม 

ฉันสามารถประเมินความสามารถของสมาชิกในทีม 

ฉันมอบหมายงานตามความสามารถของสมาชิกในทีม 

ฉันมั ่นใจในความสามารถของสมาชิกในทีม 

สมาชิกในทีมเห็นฉันเป็นแบบอย่างในการท างาน 

ฉันยอมรบัสิ่งใหม่หรือโอกาสในการท างาน 

ฉันมองหาสิ่งใหม่ที่ทา้ทายในการท างานอยู่เสมอ 

ฉันมองหาแนวทางในการปรบัปรุงในการท างานใหม่ 

ฉันกลา้ตดัสินจส าหรบัอนาคตได ้

ฉันมองเห็นประโยชนใ์นการเปลี่ยนแปลง 

ฉันทดสอบความเป็นไปไดข้องแนวทางการแกป้ัญหา 

ฉันกลา้คิดและท าสิ่งใหม่เพื่อปรบักระบวนการการท างาน 

ฉันน าเทคโนโยลีมาใชใ้นการท างาน 

ฉันแสวงหาวิธีการใหม่เพื่อการปรบัวิธีในการท างาน 

ฉันติดตามข่าวสารเพื่ออพัเดทความรูใ้นการท างานอยู่เสมอ 

ฉันหาความรูใ้นหลายๆสาขา เพื่อน ามาใชใ้นการท างาน 

ฉันเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมไดล้องสิ่งใหม่ 

ฉันมองเห็นถึงประโยชนข์องการพฒันาตนเอง 

ฉันชีใ้หส้มาชิกในทีมเหน็ประโยชนข์องการพัฒนาตนเอง 

ฉันไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค 

ฉันสามารถน าทีมฟันฝ่าอปุสรรคจนงานส าเร็จอยู่เสมอ 

ฉันท าความเขา้ใจปัญหาใหด้ีก่อนคิดหาทางแกไ้ข 

ฉันประเมินความเสี่ยงของสถานการณก์่อนการลงมือท างาน 

ในการแกป้ัญหาใหก้บัลกูคา้ฉันเลิกแกป้ัญหาส าคญัๆก่อนเสมอ 

ฉันพดูคยุและรบัฟังลกูคา้เพื่อหาแนวทางแกป้ัญหาใหก้บัลกูคา้ 

ฉันพยายามท าใหล้กูคา้ประทบัใจ 

ฉันท าในสิ่งที่เกินความคาดหวงัของลกูคา้เสมอ 

ฉันจะก าหนดระยะเวลาของการท างานใหเ้สรจ็ก่อนลงมือท า 

เมื่อฉันตอ้งการความช่วยเหลอื ฉันรูว้่าควรจะใหใ้ครช่วย ฉันพดูคยุและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบับคุคลในองคก์รหรือนอกองคก์รเพื่อได้
แนวทางใหม่ในการท างาน 
ฉันหาแนวรว่มที่จะเขา้มาช่วยทีมส าเรจ็ได ้
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1. การตัง้เป้าหมาย 

2. การส ารวจสถานการณจ์ริง 

3. การหาทางเลือกในการแกป้ัญหา 

4. สิ่งที่จะลงมือท าในอนาคต 

1. การท าความเขา้ใจอย่างลกึซึง้ 

2. การตัง้กรอบโจทย ์

3. การสรา้งความคิด 

4. การสงัเคราะหค์ าตอบ 

5. การทดสอบตน้แบบ 

ฉันรว่มท างานกบัสมาชิกในทีม 

ฉันรว่มระดมสมองกบัสมาชิกในทีมในการท างาน 

ฉันรบัฟังความคิดเหน้ของสมาชิกในทีม 

ฉันสอบถามความเห็นในเรือ่งต่างๆจากสมาชกิในทีม 

ฉันสามารถประเมินความสามารถของสมาชิกในทีม 

ฉันมอบหมายงานตามความสามารถของสมาชิกในทีม 

ฉันมั ่นใจในความสามารถของสมาชิกในทีม 

สมาชิกในทีมเห็นฉันเป็นแบบอย่างในการท างาน 

ฉันยอมรบัสิ่งใหม่หรือโอกาสในการท างาน 

ฉันมองหาสิ่งใหม่ที่ทา้ทายในการท างานอยู่เสมอ 

ฉันมองหาแนวทางในการปรบัปรุงในการท างานใหม่ 

ฉันกลา้ตดัสินจส าหรบัอนาคตได ้

ฉันมองเห็นประโยชนใ์นการเปลี่ยนแปลง 

ฉันทดสอบความเป็นไปไดข้องแนวทางการแกป้ัญหา 

ฉันกลา้คิดและท าสิ่งใหม่เพื่อปรบักระบวนการการท างาน 

ฉันน าเทคโนโยลีมาใชใ้นการท างาน 

ฉันแสวงหาวิธีการใหม่เพื่อการปรบัวิธีในการท างาน 

ฉันติดตามข่าวสารเพื่ออพัเดทความรูใ้นการท างานอยู่เสมอ 

ฉันหาความรูใ้นหลายๆสาขา เพื่อน ามาใชใ้นการท างาน 

ฉันเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมไดล้องสิ่งใหม่ 

ฉันมองเห็นถึงประโยชนข์องการพฒันาตนเอง 

ฉันชีใ้หส้มาชิกในทีมเหน็ประโยชนข์องการพัฒนาตนเอง 

ฉันไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค 

ฉันสามารถน าทีมฟันฝ่าอปุสรรคจนงานส าเร็จอยู่เสมอ 

ฉันท าความเขา้ใจปัญหาใหด้ีก่อนคิดหาทางแกไ้ข 

ฉันประเมินความเสี่ยงของสถานการณก์่อนการลงมือท างาน 

ในการแกป้ัญหาใหก้บัลกูคา้ฉันเลิกแกป้ัญหาส าคญัๆก่อนเสมอ 

ฉันพดูคยุและรบัฟังลกูคา้เพื่อหาแนวทางแกป้ัญหาใหก้บัลกูคา้ 

ฉันพยายามท าใหล้กูคา้ประทบัใจ 

ฉันท าในสิ่งที่เกินความคาดหวงัของลกูคา้เสมอ 

ฉันจะก าหนดระยะเวลาของการท างานใหเ้สรจ็ก่อนลงมือท า 

เมื่อฉันตอ้งการความช่วยเหลอื ฉันรูว้่าควรจะใหใ้ครช่วย ฉันพดูคยุและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบับคุคลในองคก์รหรือนอกองคก์รเพื่อได้
แนวทางใหม่ในการท างาน 
ฉันหาแนวรว่มที่จะเขา้มาช่วยทีมส าเรจ็ได ้
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1. การตัง้เป้าหมาย 

2. การส ารวจสถานการณจ์ริง 

3. การหาทางเลือกในการแกป้ัญหา 

4. สิ่งที่จะลงมือท าในอนาคต 

1. การท าความเขา้ใจอย่างลกึซึง้ 

2. การตัง้กรอบโจทย ์

3. การสรา้งความคิด 

4. การสงัเคราะหค์ าตอบ 

5. การทดสอบตน้แบบ 

ฉันรว่มท างานกบัสมาชิกในทีม 

ฉันรว่มระดมสมองกบัสมาชิกในทีมในการท างาน 

ฉันรบัฟังความคิดเหน้ของสมาชิกในทีม 

ฉันสอบถามความเห็นในเรือ่งต่างๆจากสมาชกิในทีม 

ฉันสามารถประเมินความสามารถของสมาชิกในทีม 

ฉันมอบหมายงานตามความสามารถของสมาชิกในทีม 

ฉันมั ่นใจในความสามารถของสมาชิกในทีม 

สมาชิกในทีมเห็นฉันเป็นแบบอย่างในการท างาน 

ฉันยอมรบัสิ่งใหม่หรือโอกาสในการท างาน 

ฉันมองหาสิ่งใหม่ที่ทา้ทายในการท างานอยู่เสมอ 

ฉันมองหาแนวทางในการปรบัปรุงในการท างานใหม่ 

ฉันกลา้ตดัสินจส าหรบัอนาคตได ้

ฉันมองเห็นประโยชนใ์นการเปลี่ยนแปลง 

ฉันทดสอบความเป็นไปไดข้องแนวทางการแกป้ัญหา 

ฉันกลา้คิดและท าสิ่งใหม่เพื่อปรบักระบวนการการท างาน 

ฉันน าเทคโนโยลีมาใชใ้นการท างาน 

ฉันแสวงหาวิธีการใหม่เพื่อการปรบัวิธีในการท างาน 

ฉันติดตามข่าวสารเพื่ออพัเดทความรูใ้นการท างานอยู่เสมอ 

ฉันหาความรูใ้นหลายๆสาขา เพื่อน ามาใชใ้นการท างาน 

ฉันเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมไดล้องสิ่งใหม่ 

ฉันมองเห็นถึงประโยชนข์องการพฒันาตนเอง 

ฉันชีใ้หส้มาชิกในทีมเหน็ประโยชนข์องการพัฒนาตนเอง 

ฉันไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค 

ฉันสามารถน าทีมฟันฝ่าอปุสรรคจนงานส าเร็จอยู่เสมอ 

ฉันท าความเขา้ใจปัญหาใหด้ีก่อนคิดหาทางแกไ้ข 

ฉันประเมินความเสี่ยงของสถานการณก์่อนการลงมือท างาน 

ในการแกป้ัญหาใหก้บัลกูคา้ฉันเลิกแกป้ัญหาส าคญัๆก่อนเสมอ 

ฉันพดูคยุและรบัฟังลกูคา้เพื่อหาแนวทางแกป้ัญหาใหก้บัลกูคา้ 

ฉันพยายามท าใหล้กูคา้ประทบัใจ 

ฉันท าในสิ่งที่เกินความคาดหวงัของลกูคา้เสมอ 

ฉันจะก าหนดระยะเวลาของการท างานใหเ้สรจ็ก่อนลงมือท า 

เมื่อฉันตอ้งการความช่วยเหลอื ฉันรูว้่าควรจะใหใ้ครช่วย ฉันพดูคยุและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบับคุคลในองคก์รหรือนอกองคก์รเพื่อได้
แนวทางใหม่ในการท างาน 
ฉันหาแนวรว่มที่จะเขา้มาช่วยทีมส าเรจ็ได ้
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1. การตัง้เป้าหมาย 

2. การส ารวจสถานการณจ์ริง 

3. การหาทางเลือกในการแกป้ัญหา 

4. สิ่งที่จะลงมือท าในอนาคต 

1. การท าความเขา้ใจอย่างลกึซึง้ 

2. การตัง้กรอบโจทย ์

3. การสรา้งความคิด 

4. การสงัเคราะหค์ าตอบ 

5. การทดสอบตน้แบบ 

ฉันรว่มท างานกบัสมาชิกในทีม 

ฉันรว่มระดมสมองกบัสมาชิกในทีมในการท างาน 

ฉันรบัฟังความคิดเหน้ของสมาชิกในทีม 

ฉันสอบถามความเห็นในเรือ่งต่างๆจากสมาชกิในทีม 

ฉันสามารถประเมินความสามารถของสมาชิกในทีม 

ฉันมอบหมายงานตามความสามารถของสมาชิกในทีม 

ฉันมั ่นใจในความสามารถของสมาชิกในทีม 

สมาชิกในทีมเห็นฉันเป็นแบบอย่างในการท างาน 

ฉันยอมรบัสิ่งใหม่หรือโอกาสในการท างาน 

ฉันมองหาสิ่งใหม่ที่ทา้ทายในการท างานอยู่เสมอ 

ฉันมองหาแนวทางในการปรบัปรุงในการท างานใหม่ 

ฉันกลา้ตดัสินจส าหรบัอนาคตได ้

ฉันมองเห็นประโยชนใ์นการเปลี่ยนแปลง 

ฉันทดสอบความเป็นไปไดข้องแนวทางการแกป้ัญหา 

ฉันกลา้คิดและท าสิ่งใหม่เพื่อปรบักระบวนการการท างาน 

ฉันน าเทคโนโยลีมาใชใ้นการท างาน 

ฉันแสวงหาวิธีการใหม่เพื่อการปรบัวิธีในการท างาน 

ฉันติดตามข่าวสารเพื่ออพัเดทความรูใ้นการท างานอยู่เสมอ 

ฉันหาความรูใ้นหลายๆสาขา เพื่อน ามาใชใ้นการท างาน 

ฉันเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมไดล้องสิ่งใหม่ 

ฉันมองเห็นถึงประโยชนข์องการพฒันาตนเอง 

ฉันชีใ้หส้มาชิกในทีมเหน็ประโยชนข์องการพัฒนาตนเอง 

ฉันไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค 

ฉันสามารถน าทีมฟันฝ่าอปุสรรคจนงานส าเร็จอยู่เสมอ 

ฉันท าความเขา้ใจปัญหาใหด้ีก่อนคิดหาทางแกไ้ข 

ฉันประเมินความเสี่ยงของสถานการณก์่อนการลงมือท างาน 

ในการแกป้ัญหาใหก้บัลกูคา้ฉันเลิกแกป้ัญหาส าคญัๆก่อนเสมอ 

ฉันพดูคยุและรบัฟังลกูคา้เพื่อหาแนวทางแกป้ัญหาใหก้บัลกูคา้ 

ฉันพยายามท าใหล้กูคา้ประทบัใจ 

ฉันท าในสิ่งที่เกินความคาดหวงัของลกูคา้เสมอ 

ฉันจะก าหนดระยะเวลาของการท างานใหเ้สร็จก่อนลงมือท า 

เมื่อฉันตอ้งการความช่วยเหลอื ฉันรูว้่าควรจะใหใ้ครช่วย ฉันพดูคยุและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบับคุคลในองคก์รหรือนอกองคก์รเพื่อได้
แนวทางใหม่ในการท างาน 
ฉันหาแนวรว่มที่จะเขา้มาช่วยทีมส าเรจ็ได ้
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1. การตัง้เป้าหมาย 

2. การส ารวจสถานการณจ์ริง 

3. การหาทางเลือกในการแกป้ัญหา 

4. สิ่งที่จะลงมือท าในอนาคต 

1. การท าความเขา้ใจอย่างลกึซึง้ 

2. การตัง้กรอบโจทย ์

3. การสรา้งความคิด 

4. การสงัเคราะหค์ าตอบ 

5. การทดสอบตน้แบบ 

ฉันรว่มท างานกบัสมาชิกในทีม 

ฉันรว่มระดมสมองกบัสมาชิกในทีมในการท างาน 

ฉันรบัฟังความคิดเหน้ของสมาชิกในทีม 

ฉันสอบถามความเห็นในเรือ่งต่างๆจากสมาชกิในทีม 

ฉันสามารถประเมินความสามารถของสมาชิกในทีม 

ฉันมอบหมายงานตามความสามารถของสมาชิกในทีม 

ฉันมั ่นใจในความสามารถของสมาชิกในทีม 

สมาชิกในทีมเห็นฉันเป็นแบบอย่างในการท างาน 

ฉันยอมรบัสิ่งใหม่หรือโอกาสในการท างาน 

ฉันมองหาสิ่งใหม่ที่ทา้ทายในการท างานอยู่เสมอ 

ฉันมองหาแนวทางในการปรบัปรุงในการท างานใหม่ 

ฉันกลา้ตดัสินจส าหรบัอนาคตได ้

ฉันมองเห็นประโยชนใ์นการเปลี่ยนแปลง 

ฉันทดสอบความเป็นไปไดข้องแนวทางการแกป้ัญหา 

ฉันกลา้คิดและท าสิ่งใหม่เพื่อปรบักระบวนการการท างาน 

ฉันน าเทคโนโยลีมาใชใ้นการท างาน 

ฉันแสวงหาวิธีการใหม่เพื่อการปรบัวิธีในการท างาน 

ฉันติดตามข่าวสารเพื่ออพัเดทความรูใ้นการท างานอยู่เสมอ 

ฉันหาความรูใ้นหลายๆสาขา เพื่อน ามาใชใ้นการท างาน 

ฉันเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมไดล้องสิ่งใหม่ 

ฉันมองเห็นถึงประโยชนข์องการพฒันาตนเอง 

ฉันชีใ้หส้มาชิกในทีมเหน็ประโยชนข์องการพัฒนาตนเอง 

ฉันไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค 

ฉันสามารถน าทีมฟันฝ่าอปุสรรคจนงานส าเร็จอยู่เสมอ 

ฉันท าความเขา้ใจปัญหาใหด้ีก่อนคิดหาทางแกไ้ข 

ฉันประเมินความเสี่ยงของสถานการณก์่อนการลงมือท างาน 

ในการแกป้ัญหาใหก้บัลกูคา้ฉันเลิกแกป้ัญหาส าคญัๆก่อนเสมอ 

ฉันพดูคยุและรบัฟังลกูคา้เพื่อหาแนวทางแกป้ัญหาใหก้บัลกูคา้ 

ฉันพยายามท าใหล้กูคา้ประทบัใจ 

ฉันท าในสิ่งที่เกินความคาดหวงัของลกูคา้เสมอ 

ฉันจะก าหนดระยะเวลาของการท างานใหเ้สร็จก่อนลงมือท า 

เมื่อฉันตอ้งการความช่วยเหลอื ฉันรูว้่าควรจะใหใ้ครช่วย ฉันพดูคยุและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบับคุคลในองคก์รหรือนอกองคก์รเพื่อได้
แนวทางใหม่ในการท างาน 
ฉันหาแนวรว่มที่จะเขา้มาช่วยทีมส าเรจ็ได ้
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ผูว้ิจัยไดส้รา้งโมเดลของการผสานโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบโดยการออกแบบ
ในครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดท้ าการวางการคิดเชิงออกแบบเป็นโครงประกอบดว้ย 5 ขัน้ตอน คือ การท าความ
เขา้ใจอย่างลึกซึง้ การตัง้กรอบโจทย ์การสรา้งความคิด การสงัเคราะหค์ าตอบ และ การทดสอบ
ตน้แบบในการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม โดยการผ่านแต่ละขัน้ตอนนัน้ จะถูกขับเคลื่อนดว้ย
การใช้โค้ชชิ่ง การตั้งเป้าหมาย (G) การส ารวจสถานการณ์จริง  (R) การหาทางเลือกในการ
แกปั้ญหา (O) และ สิ่งที่จะลงมือท าในอนาคต (W) ดงัภาพที่ xx 

 

ภาพประกอบ 8 ภาพแสดงโมเดลของการผสานโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ 
ในการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

2.4.4 ขั้นตอนที ่4 การศกึษาน ารอ่ง (Pilot study) 
ผูว้ิจยัน าโปรแกรมไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างที่มีความใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่าง

ที่ใชใ้นการวิจัย โดยการศึกษาน าร่องครัง้นี ้มีผูเ้ขา้ร่วมที่เป็นผูส้อบบญัชี จากองคก์รอ่ืนจ านวน 4 
ท่าน เพื่อประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม โดยเลือกมาจ านวน 2 ครัง้จากโปรแกรมทัง้หมด เพื่อ
ท าการทดสอบโปรแกรมเพื่อใหอ้าจารยท์ี่ปรึกษาพิจารณา  และค าแนะน าที่ได้รบัจากอาจารยท์ี่
ปรกึษา น ามาแกไ้ขปรบัปรุงโปรแกรมใหม้ีความเหมาะสมมากย่ิงขึน้ และก่อนน าไปใชจ้รงิผูว้ิจยัได้
น าโปรแกรมไปเสนอต่อผูอ้  านวยการฝ่ายสอบบญัชีและหุน้ส่วนสายงานการเรียนรูแ้ละพฒันาเพื่อ
ดคูวามเหมาะสมทางดา้นบรบิท 
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2.4.5 ขั้นตอนที่ 5 การด าเนินการทดลอง การเก็บรวบรวมขอ้มลู และการวิเคราะหผ์ล 
ผูว้ิจยัท าการศึกษาในการทดลองและการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งการทดลองออกเป็น 4 ระยะ
ดงันี ้

2.4.5.1 ระยะก่อนการทดลอง 
1. น าเสนอหลกัสตูรต่อหวัหนา้ฝ่ายพฒันาทรพัยากรบุคคล เพื่อรบัการอนุมติั

ใหด้ าเนินโครงการ โดยมีการก าหนดวนั เวลาและสถานที่  
2. ผูว้ิจัยท าการชีแ้จงใหท้ราบถึงสิทธิในการตอบรบัหรือปฏิเสธการเขา้ร่วม

วิจัย และให้กลุ่มตัวอย่างที่ยินดีเข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมลงนามใน
แบบฟอรม์เพื่อแสดงความยินยอมเขา้รว่มการวิจยั 

3. จ านวนตัวอย่างเพื่อเขา้ร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม 
จ านวน 52 คน จ าแนกเป็นกลุ่มทดลอง จ านวน 26 คน และกลุ่มควบคุม จ านวน 26 คน โดย
พิจารณาใช้ตามแนวคิดของไมเออรส์และแฮนเซน (Myers & Hassen, 2006) ด าเนินการสุ่ม
ตวัอย่างเขา้กลุม่ โดยแยกเป็น 2 กลุม่ จากนัน้สุม่จากแต่ละกลุม่เขา้สูก่ลุม่ทดลอง และกลุม่ควบคมุ 

4. ผูว้ิจัยใหผู้เ้ขา้ร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมทัง้ 2 กลุ่ม
คือ กลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลอง ท ามาตรวัดภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมก่อนการด าเนินการทดลอง 
(Pretest) 

2.4.5.2 ระยะทดลอง ผูว้ิจยัด าเนินการทดลองในกลุม่ทดลองตามโปรแกรมการ
พฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมตามที่ไดร้บัการพฒันาปรบัปรุงตามค าแนะน าของผูเ้ชี่ยวชาญและ
อาจารยท์ี่ปรกึษา แต่กลุม่ควบคมุจะไม่ไดร้บัโปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

2.4.5.3 ระยะหลังทดลอง ผู้วิจัยใหก้ลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมท ามาตรวัด
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมหลงัการทดลอง (Post-test)  

2.4.5.4 ระยะติดตามผลการทดลอง ผูว้ิจัยใหก้ลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม 
ท ามาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมหลงัจากท าการติดตามผลหลงั 1 เดือน 

2.4.5.5 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยเลือกใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ความถ่ี (Frequency) รอ้ย
ละ ค่าเฉลี่ย (Mean) และใช้ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการพิจารณา
ลกัษณะการกระจายของขอ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปเพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ อีกทัง้เลือกใช ้
และดูความต่างของคะแนน (Differece score) การเปลี่ยนแปลงสมัพัทธ์ (Relative score) และ
การวิเคราะหค์วามแปรปรวนพหุคูณ (One-way MANOVA) ส าหรบัการใช้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
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ของคะแนนที่ไดจ้ากการวัดภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมก่อนเขา้ร่วม หลังเขา้ร่วมและการติดตามผล
หลงัจากการเขา้รว่มภายหลงัการเขา้รบัโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 1 เดือน 

3. ด้านการพิทักษสิ์ทธิผู้ให้ข้อมูล 
ก่อนการด าเนินการวิจัย ผู้วิจัยได้ยื่นขอจริยธรรมต่อคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับ

พิจารณาโครงการวิจยัที่ท าในมนุษย ์โดยรหสัโครงการวิจยัคือ SWUEC-G-110/2564X นอกจากนี ้
ก่อนท าการเก็บขอ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลึกเพื่อศึกษาผลจากการพฒันาโปรแกรมภาวะผูน้  าเชิง
นวตักรรม ผูว้ิจยัไดท้ าการขออนุญาตการเก็บขอ้มลูอย่างเป็นทางการส่งใหผู้ใ้หข้อ้มลูหลกัและทาง
ตน้สงักดัเพื่อขออนุญาตชีแ้จงกระบวนการในการท าวิจัยใหก้ับผูใ้หข้อ้มลูหลกัทุกท่านไดร้บัทราบ
และไดท้ าการติดต่อโดยตรงกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกัแต่ละท่านอีกครัง้ เพื่อสรา้งสมัพันธภาพที่ดีในการ
ใหเ้กิดความไวว้างใจระหว่างผูใ้หข้อ้มลูหลกักบัผูว้ิจยั อย่างไรก็ตาม การพิทกัษ์สิทธิของผูใ้หข้อ้มลู
นัน้ ผูว้ิจัยถือเป็นหลกัส าคัญโดยเฉพาะอย่างยิ่งการอา้งถึงตัวบุคคลอย่างเฉพาะเจาะจงหรือการ
ระบุถึงบคุคลอื่น ๆ สถานที่ต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการใหค้ าสมัภาษณ ์นอกจากนีท้กุครัง้ของการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัจะขออนุญาตบนัทึกเสียงและภาพทุกครัง้ก่อนเริ่มตน้การสมัภาษณแ์ละแจง้
ใหผู้ใ้หข้อ้มูลหลักทราบว่าผูใ้หข้อ้มูลหลกัมีอิสระในการตัดสินใจในการเลือกที่จะใหข้อ้มูลอย่าง
เต็มที่โดยมีสิทธิที่จะตอบหรือไม่ตอบค าถามในประเด็นที่ไม่ตอ้งการจะเปิดเผยโดยสามารถแจง้ให้
ผูว้ิจยัทราบ รวมถึงผูใ้หข้อ้มลูหลกัสามารถและมีสิทธิในการงดการใหก้ารบนัทึกเสียงหรือภาพใน
บางสถานการณ์ได ้โดยผูว้ิจยัจะท าตามค าขอของผูใ้หข้อ้มูลหลกั อย่างเช่น ในส่วนทางดา้นการ
รกัษาขอ้มูลความลบัของผูใ้หข้้อมูลนัน้จะท าการจัดเก็บขอ้มูลในส่วนที่ไดจ้ากการสมัภาษณ์และ
การบนัทึกภาพไวใ้นที่ปลอดภยั นอกจากนีผู้ว้ิจยัจะเปิดโอกาสใหผู้ใ้หข้อ้มลูหลกัไดซ้กัถามเพิ่มเติม
ในทุกประเด็นที่เก่ียวขอ้งกับการวิจัยภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมและใหร้ะยะเวลาในการคิดทบทวน
ก่อนตดัสินใจในการใหค้ าตอบดว้ยความสมคัรใจ 

 



 
 

 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ผูว้ิจัยท าการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือการวิจัยระยะที่ 1 เป็นการศึกษาวิจัยเชิง
คณุภาพเพื่อท าการหาความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ส าหรบัการวิจยัระยะที่ 2 เป็นการ
ศกึษาวิจยัเชิงปริมาณเพื่อสรา้งและวดัผลโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ในผูจ้ดัการ 
องคก์รผูส้อบบญัชี โดยมีวตัถปุระสงคใ์นการวิจยัระยะที่ 1 คือท าความเขา้ใจความหมายของภาวะ
ผูน้  าเชิงนวตักรรม ภายใตบ้ริบทขององคก์รผูส้อบบญัชี ส  าหรบัการวิจยัระยะที่ 2 คือวดัประสิทธิผล
ของโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดว้ยโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ ทัง้นี ้ผูว้ิจยัได้
ท าการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูตามล าดบัดงันี ้

ระยะที ่1: ดา้นการวิเคราะหผ์ลการวิจยัเชิงคณุภาพ แบ่งเป็น 1 ตอน ดงันี ้
ตอนที่ 1: การวิเคราะห ์สงัเคราะหข์อ้มลูที่ไดจ้ากการสมัภาษณเ์ชิงลกึ 

ระยะที ่2: ดา้นการวิเคราะหผ์ลการวิจยัเชิงปรมิาณ โดยแบ่งเป็น 5 ตอน ดงันี ้
ตอนที่  1: ผลการวิเคราะห์ข้อมูล น ามาสรา้งมาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  

ในบรบิทของผูส้อบบญัชี 
ตอนที่ 2: ผลของการวิเคราะหข์อ้มลูในการตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 
ตอนที่ 3: การพฒันาโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ดว้ยโคช้ชิ่งและ

การคิดเชิงออกแบบ 
ตอนที่ 4: ผลของการตรวจคณุภาพเครื่องมือดว้ยผูท้รงคณุวฒุิ 
ตอนที่ 5: ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลของโปรแกรม 
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สัญลักษณใ์นการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการวิเคราะหข์อ้มูลและแปลผลขอ้มูล ผูว้ิจัยท าการก าหนดสญัลกัษณ์และอักษรย่อ

ส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูดงันี ้
 

สัญลักษณ ์หรือ อักษรย่อ แทน 
M1 ผูใ้หข้อ้มลูหลกัคนที่ 1 
M2 ผูใ้หข้อ้มลูหลกัคนที่ 2 
M3 ผูใ้หข้อ้มลูหลกัคนที่ 3 
M4 ผูใ้หข้อ้มลูหลกัคนที่ 4 

ระยะที ่1: ด้านการวิเคราะหผ์ลการวิจัยเชิงคุณภาพ แบ่งเป็น 
ตอนที ่1: การวิเคราะห ์สังเคราะหข์้อมูลทีไ่ด้จากการสัมภาษณเ์ชิงลึก 

ส าหรบัผลการวิจยัแบ่งออกเป็น 2 ประเด็นหลกั คือ 1. คณุลกัษณะของภาวะผูน้  าเชิง
นวัตกรรมของผู้สอบบัญชี  2. ความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพื่อท าความเข้าใจ
ความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมขององคก์รผูส้อบบญัชี 

ประเด็นที ่1 คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้สอบบัญชี  
ผูว้ิจยัหาความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูส้อบบญัชี โดยการเขา้รหสั 

(Coding) และไดท้ าการจัดกลุ่มเพื่อเขา้ใจในองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ซึ่งพบว่ามี 
5  ด้าน จากข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก จากผู้บริหารระดับหุ้นส่วนสายงานที่มีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัการสรา้งนวัตกรรมในการบริการลูกคา้ จ านวนทัง้ 4 ท่าน โดยไดท้ าการเปรียบเทียบ
กับข้อมูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกของผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วย ส าหรบัองค์ประกอบ 5 ด้าน 
ประกอบดว้ย 1. การท างานร่วมกันเป็นทีม 2. การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 3. การพัฒนาตนเอง
และทีมงาน 4. การมีเปา้หมาย และ 5. การมีเครือข่าย 

ด้านที ่1 การท างานร่วมกันเป็นทมี งานสอบบญัชี เป็นรูปแบบการท างาน
ที่ต้องอาศัยการท างานเป็นกลุ่มเพื่อบรรลุเป้าหมายในการท างาน ดังนั้นการท าความเขา้ใจใน
รูปแบบการท างานเป็นทีมจะช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจในวิธีการท างานเป็นทีม รวมถึงรูปแบบและ
บทบาทของหวัหนา้ทีมมีหรือพฤติกรรมอย่างไรในการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
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การช่วยกันคิด รับฟัง ช่วยเหลือ สนับสนุน 

“...ลูกคา้อาจจะรูจ้ักแลว้ก็โทรมาหานอ้งใน...พีอ่าจจะไปคุยมาก่อนรอบนึง นอ้งอาจจะ
ไปคุยมาก่อนรอบนงึ หรือเป็นการคยุมาดว้ยกนั ไปคุยดว้ยกนั แต่สดุทา้ยมนักลบัมา brainstorm” 
(M1) 

“แต่บางที่ ลูกคา้อาจจะ ไม่สามารถใหโ้จทก์ที่ชดัเจนได ้ก็คือ จะตอ้งไปช่วยกนั ช่วยกนั
คดิแหละว่าวธิี ไหนทีจ่ะมนัด ีคอืท าแบบไหนทีม่นัจะมาตอบโจทยเ์คา้ไดม้าก” (M2) 

“ช่วยกันคิด ช่วยกันท า ว่าท าไงใหม้ันดีขึ้นไปอีก หรือว่าใชอ้ันนัน้ไดม้ัย้ เหมือน ก่ึงๆ 
brainstorm เหมือนใหเ้ขามี มีengagement มี involvement เขา้มาในการเปลีย่นนัน้ มนัไม่ใช่แค่
เหมือนเราบอกแลว้เขาจะเปลี่ยน แต่ว่ามนัเป็นเหมือนการช่วยกนัคิด แลว้พอมนัเป็นเหมือน our 
solution หรือ our method เหมือนเขาจะ feel belong มากกว่า” (M3) 

“คิดว่าส่วนนึงที่ ที่คิดว่าตอ้งได ้ตอ้งมี ก็คือเหมือน ฟังประมาณนึง ฟัง ฟังในสิ่งที่ แบบ 
เรียกว่าเหมือน เขาเรียกว่าอะไร เหมือนรูว่้ามนัจะตอ้ง jump in เมือ่ไร” (M4) 

โดยปกติ ในการท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ เพื่อแกปั้ญหา
ใหก้บัลกูคา้นัน้ การไดม้าซึ่งขอ้มลูต่าง ๆ ของลกูคา้เป็นสิ่งส  าคญัในการท าความเขา้ใจลกูคา้ และ 
เขา้ใจถึงปัญหาของลกูคา้ ดงันัน้ การช่วยกนัคิด รว่มรบัฟัง น าขอ้มลูที่ไดร้บัจากลกูคา้มาวิเคราะห ์
จะท าให้เข้าใจลูกค้าได้ในหลาย ๆ มุมมอง เข้าใจถึงปัญหาและสิ่งที่ลูกค้าต้องการ มากยิ่งขึน้ 
เพื่อให้สามารถหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาให้กับลูกค้า ตอบสนองความต้องการของลูกค้า  
ไดต้รงจดุ 
 

การเปิดใจ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

“...การ connect กับน้อง ที่มันไม่ใช่แค่เรื่องงาน แลว้มันก็ได้ มันก็ไดแ้บบรับฟังนอ้ง 
อกีมมุนงึ ใหน้อ้งกลา้เปิดใจมาคยุกบัเรามากขึน้” (M1) 

“...ก็ปกติจะอธิบาย ก็เหมือนกับ จะถามว่าเขาคิดยังไง แลว้เราก็จะบอก way ว่าเรา 
คดิยงัไง” (M2) 
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“เราก็จะ jump in เขา้ไป ในมุมที่ว่า เอ๊ะ เราจะแกย้ังไง จะช่วยไดย้งัไง หรือว่า คือให ้
direction หรือว่า เหมือนให ้prelim thought ว่าเราจะท าแบบนัน้ แบบนี”้ (M4) 

“...ถา้เหน็นอ้งคนไหนอยู่เร่ิมดึก ๆ ก็จะเร่ิมเขา้ไปถามว่า มีอะไรหรือเปล่า ใหช้่วยอะไรมัย้ 
เขา้ไปแบบ คอยดูว่าเป็นยงัไง หรือจะ response นอ้ง ตอนนีน้อ้งตอ้งการอะไร แลว้ค่อยเติมสิ่งที่
นอ้งตอ้งการ” (M1) 

การท างานร่วมกนัเป็นทีมนัน้ นอกจากการช่วยกนัคิด รบัฟัง และ แบ่งหนา้ที่
กันแลว้ การท าความเขา้ใจสมาชิกในทีมแต่ละคน ก็เป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยใหก้ารท างานร่วมกัน
เป็นทีม มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ อีกทัง้ เป็นการรกัษาบรรยากาศในการท างาน การเปิดโอกาสให้
สมาชิกในทีมแต่ละคนไดม้ีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องสว่นตวั ก็
จะมีสว่นช่วยใหส้มาชิกในทีมไดเ้ปิดใจในการพดูคยุมากขึน้ เพื่อใหห้วัหนา้ทีมสามารถช่วยเติมเต็ม
สิ่งที่ขาด และช่วยเหลือสมาชิกในทีมเมื่อพบเจอกบัปัญหา 

 
การได้รับงานทีม่เีหมาะสมกับความสามารถ 

“...แบบใครเก่งเรื่องอะไร แลว้ก็จะไดเ้หมือนกบั put คนที่มี capacity นัน้ใน Project ที่
เหมาะสม เป็นการ allocate resource” (M2) 

“...พี่พยายามที่จะ utilize core competency ของแต่ละคน ในจุดที่เหมาะสม เพื่อให ้
Firm มนัไป คอื leadership ของพีค่อืใชค้นใหถู้ก พีก็่ใหท้กุคน เล่นในสว่นทีต่วัเองถนดัแลว้ก็ท าได้
ด ีแลว้ก็ประสานประโยชนใ์หม้นัไปดว้ยกนัมากกว่า” (M3) 

“...พีม่องว่าก็ตอ้งมาคิดว่า ใครถนดัดา้นไหน แลว้เราก็หาคนมาท า โดยที่เราก็ตอ้งมอง
ภาพรวมของสิ่งที่จะไปใหลู้กค้าดว้ยว่า ที่เราฟังลูกค้ามา กับสิ่งเราจะไป deliver ว่ามันคือสิ่ง
เดยีวกนัหรือเปล่า แลว้ก็ตอ้งใช ้the right person ไปตอบเขา” (M3) 

ลักษณะการท างานขององค์กรผู้สอบบัญชีนั้น สมาชิกในทีมจะมีการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนกันไปในแต่ละงาน (Job) ซึ่งก็ขึ ้นอยู่กับขนาดและประเภทของธุรกิจ 
ที่ตรวจสอบ ดังนั้น หัวหน้าทีมจึงต้องมีความรูค้วามเขา้ใจในงาน (Job) ที่ตรวจสอบ และรูถ้ึง
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ความสามารถของสมาชิกในทีมแต่ละคน เพื่อที่จะไดม้อบหมายงานนั้นใหเ้หมาะสมกับสมาชิก  
ในทีมแต่ละคน เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายในการท างาน ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

การมีแนวทางในการท างาน แบบอย่างในการท างาน 

“...ก็ตอ้งคง jump in เขา้ไปในแง่ของ คือปกติก็จะ Jump เขา้ไปคุยกบัลูกคา้บา้ง ในแง่
ของการ manage ลูกคา้ประมาณนึง เพราะมันก็เป็น skill อีกประเภทนึงเหมือนกัน เพราะว่า 
ลูกคา้มองจริง ๆ ถา้มองลกัษณะง่าย ๆ นะ เราก็จะ jump in เขา้ไป ในมุมทีว่่า เอ๊ะ เราจะแกย้งัไง 
จะช่วยไดย้งัไง หรือว่า คอืให ้direction หรือว่า เหมือนให ้prelim thought” (M4) 

“...การที่เราไดพู้ดคุย การที่เราดูชิน้งานของเขา เราจะรูว้่าเขาถนดัตรงไหน ตรงนีม้นัไม่
ถูก ก็หมนุไป ลองท านีม้ัย้ลองท านัน้มัย้ พีก็่รูแ้หละว่ามนั ปีนีปี้ คอืปีแรกมนัก็ไม่ไดส้วยหรู แต่ว่าถา้
เราคอืมนั take time มนัเป็น journey เราก็ค่อย ๆ ท าไป” (M3) 

“เรียกนอ้งในทมีมานั่งดู ว่าแบบ นีไ่งมนัก็ท าได ้อะไรอย่างเงีย้” (M4) 

เนื่องจากหวัหนา้ทีม เป็นผูท้ี่มีประสบการณใ์นการท างานมากกว่าสมาชิกใน
ทีม ดังนัน้ การที่หัวหนา้ทีม ใหแ้นวทางในการท างานแก่สมาชิกในทีม ก็จะช่วยใหส้มาชิกในทีม  
มีความเข้าใจในงานมากขึน้ ท างานได้เร็วยิ่งขึน้ ตัวอย่างเช่น หัวหน้าทีม เคยตรวจสอบบัญชี  
แลว้พบเจอปัญหาจากลกูคา้รายหนึ่ง ต่อมาไดพ้บปัญหาเช่นเดียวกนักบัลูกคา้อีกราย หัวหนา้ทีม 
ก็สามารถใหแ้นวทางในการแกไ้ขปัญหากบัสมาชิกในทีม เพื่อน าไปปรบัใชก้บัลกูคา้รายใหม่ 

การท างานร่วมกันเป็นทีมในบริบทของผู้สอบบัญชี คือ การช่วยกันคิด 
รบัฟัง ร่วมกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมถึงการเปิดใจรบัฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม  
การใหข้อ้เสนอแนะหรือแนวทางในการท างาน การช่วยเหลือหรือสนับสนุน มีความเขา้อกเขา้ใจ 
เอาใจใส่สมาชิกภายในทีม เพื่อเติมเต็มในสิ่งที่สมาชิกในทีมตอ้งการ ทราบถึงความแตกต่างของ
สมาชิกในทีม และจดัสรรงานตามความสามารถของสมาชิกในทีม 
 

ด้านที่ 2 การเปิดรับการเปล่ียนแปลง การท างานสอบบัญชีจะมีความ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เนื่องจากการพัฒนาทางเทคโนโลยี อาทิ การเกิดขึน้ของบล็อกเชน หรือ
การควบรวมกิจการ มีการปรบัเปลี่ยนรูปแบบของการสอบบญัชีอยู่เสมอ บทบาทของผูน้  าจะตอ้ง
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เป็นผูท้ี่พรอ้มจะเปลี่ยนแปลง และปรบัเปลี่ยนเพื่อใหเ้ท่าทนัต่อการสอบบญัชีในบริบทตามความ
แตกต่างของการด าเนินธุรกิจ 

ความกล้าออกนอกกรอบ ใช้เทคโนโลยี 

“…พี่มองว่า เป็นคนที่กลา้คิด กลา้ท า กลา้ออกจากกรอบ แลว้ไม่ใช่การกลา้นัน้แลว้
ตวัเองไปคนเดียว การกลา้นัน้ ทีมตอ้งไปดว้ย กลา้คิด กลา้ท า กลา้พาคนออกจากกรอบ แลว้ก็
รูจ้กัวธิีทีจ่ะดงึใหค้นออกจากกรอบ” (M1) 

“...ท าไมเราไม่ท าแบบนี ้ท าไมเราไม่ ไม่ลองเอาเทคโนโลยตีวันีม้า คิดอะไรใหม่ ๆ ได ้อีก
อนันึงมนัก็จะเป็นการจากทีว่่า เราเร่ิมจากขา้งใน ว่า เรารูว่้า งานของเราตอนนีม้นัมีอะไรอยู่ แลว้
ตรงไหนทีเ่รารูส้กึว่ามนัเป็น pain ของเรา และจะเอาเทคโนโลยมีาช่วยได”้ (M1) 

“อยากใหไ้ปท าแบบนีใ้หด้ว้ย skill ทีใ่หญ่ขึน้อะไรอย่างเงีย้ พีค่ิดว่าเขาก็อาจจะเห็น เห็น
ใน ใน ในสิ่งทีเ่ราท ามาในอดตีเนีย่นะครบั” (M2) 

“...สว่นของ advisory ก็จะเป็นกลุ่มทีเ่หมือนจะตอ้ง เอ๊ะ จะตอ้งคดินอกกรอบ” (M3) 

ผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชี จะตอ้งมีความกลา้คิด กลา้ท า กลา้ออกนอกกรอบ 
เปิดใจเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ เทคโนโลยีใหม่ ๆ รวมถึงตอ้งน าพาสมาชิกในทีมใหก้ลา้ออกนอกกรอบดว้ย 
การออกนอกกรอบนี ้จะช่วยท าใหเ้กิดสิ่งใหม่ ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิม เพื่อช่วยปรบัปรุงวิธีการ
ท างานใหม้ีประสิทธิภาพไดดี้ยิ่งขึน้ 

 
การปรับใช้ การสร้างขึน้ใหม่ การเปล่ียนแปลง 

“...เรือ่ง skill มนัจะเป็นประมาณนงึนะ ซึ่งพีว่่าอนันีม้นัปรบัได”้ (M1) 

“…ปกติจะเป็นสิ่งที่มีอยู่แลว้นะ แลว้ก็หยิบมา เรา แลว้เราก็หยิบมาท าให ้สอดคลอ้ง 
เขาเรียกว่าอะไรนะ อยู่ในบริบทของในเมืองไทย แลว้ก็มามีช่วงปีหลงั ๆ เนี่ยแหละ ที่ Product  
มนัเร่ิมทีจ่ะตามมา เราก็ตอ้ง ถา้อยากจะโต เราก็ตอ้ง develop อะไรเองใหม่ ๆ ใหม้ากขึน้” (M2) 

“...มันไม่มี solution มันไม่ได้มี เหมือนวิธีการให้ มันขึ้นอยู่กับสถานการณ์ตรงหน้า
มากกว่า” (M3) 
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“เราก็ตอ้ง transform งานaudit ใหม้นั เป็น more technology more data oriented ที ่
Firm เราก าลงัจะไป แลว้ก็ท าหางานสว่นอืน่ เป็น trust สว่นอืน่” (M3) 

“…พี่มองว่าตลาดมันเปลี่ยน demand คนก็เปลี่ยน เทคโนโลยีมันมากขึ้น คนสมัยพี ่ 
โอ้โห ISQC แบบ แชทกัน SQL มันไม่ใช่แบบเร็วขนาดนี ้เพราะฉะนัน้คือ การท า marketing  
การท าproduct การเขา้ถงึลูกคา้ มนัเปลีย่นไปหมด” (M3) 

“...เราก็ตอ้ง transform งาน audit ใหม้นั เป็น more technology more data oriented 
ที ่Firm เราก าลงัจะไป แลว้ก็ท าหางานสว่นอืน่ เป็น trust สว่นอืน่” (M3) 

“...กระบวนการแลว้จะเปลีย่นคน หรือใหค้นเปลีย่น ดว้ย ดว้ย nature ของลกัษณะงาน
ดว้ย มนั มนัไม่พอ มนัตอ้งเป็นเหมือน เหมือน ตอ้งใหเ้ขารูว่้า หลงัจากเปลี่ยนแลว้ เหมือนตวัเขา
จะ benefit อะไร ไม่ว่าจะเป็นในเชิงของความคิด skill ต่าง ๆ หรือว่า การไดล้องอะไรใหม่ ๆ 
ดว้ย” (M4) 

“...ในทางปฏิบัติ เราก็ ใช้แบบนี ้แหละ เพียงแต่ว่า มัน ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ว่า 
สถานการณ์นัน้ ๆ มนัเหมาะ มนัไม่เหมาะมากนอ้ยแค่ไหน อะไรอย่างนี”้ (M4) 

ผูน้  าในองค์กรผู้สอบบัญชี นอกจากจะคิดนอกกรอบแลว้ ยังต้องกลา้ที่จะ
เปลี่ยนแปลง และ ยอมรบัการเปลี่ยนแปลงนั้นด้วย ดังนั้น ผูน้  าจึงตอ้งมีการปรบัเปลี่ยนวิธีการ
ท างานใหเ้ป็นไปตามสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไปอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการปรบัใชข้องเดิม  
ที่มีอยู่ หรือใชส้ิ่งใหม่ เทคโนโลยีใหม่ ๆ ทัง้นี ้ผูน้  าจะตอ้งชีใ้หส้มาชิกในทีมเห็นว่า จะไดร้บัประโยชน์
อย่างไรบา้งจากการเปลี่ยนแปลงนี ้

 
ความกล้าลอง 

“เรารูว่้า งานของเราตอนเนีย้มนัมีอะไรอยู่ แลว้ตรงไหนทีเ่รารูส้กึว่ามนัเป็น pain ของเรา
และจะเอาเทคโนโลยมีาช่วยได”้ (M1) 

“...เร่ิมมาดูตอนที่มาตรฐานเพิ่งใชเ้ป็นครัง้แรก อนันัน้ก็เป็นอีก another step ซึ่งมันก็
ลองผดิลองถูกแหละ” (M4) 
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“...บางทีปัญหาที่ลูกคา้ มี เราอาจจะไม่ไดม้ี product อยู่ใช่ป่ะ แต่เราก็จะคิดว่า แลว้เนี่ย  
มนั มนัก็จะท าใหเ้กิด product ใหม่ ๆ เรา เราก็จะดูว่า มันน่าจะท า มนัน่าจะแกแ้บบไหน เราก็
อาจจะ จะใหบ้ริการจุดนัน้ ในสิ่งทีเ่ราอาจจะไม่เคยใหบ้ริการมาก่อน” (M2) 

“...พี่รู ้benefit… goal คืออะไร พี่ก็จะอะลุ่มอล่วยใหเ้ขาแบบมีเวลาที่เขาหยุดจริง ๆ” 
(M3) 

เนื่องจากลูกค้าขององค์กรผู้สอบบัญชีมีความหลากหลาย ประกอบกับ
สถานการณ์ปัจจุบนัมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา การท างานใหก้ับลกูคา้จึงไม่อาจใช้
วิธีการเดิม ๆ หรือแนวทางเดิม ๆ ที่มีอยู่ และเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท าง านให้กับลูกค้า  
การลองผิดลองถูก จึงเป็นวิธีที่ผูน้  าเลือกใช ้เพราะหากไม่เริ่มลงมือท าสกัที งานก็จะไม่มีวนัส าเร็จได้ 
นอกจากนี ้การอะลุ่มอล่วยในการท างานก็ช่วยจะลดความตึงเครียด และสรา้งความสมัพันธ์ที่ดี  
ขึน้ได ้

การคาดการณอ์นาคต เรียนรู้จากอดีต 

“...พีม่อง opportunity เนอะ เพราะว่าพี่ท ามาตรฐานฉบับนี ้พีรู่อ้ยู่แลว้ว่าสุดทา้ยภาพ
ตอนจบมนัจะเป็นอะไร แลว้ก็ weakness ในอดีต ที่พีท่  าภายใต ้partner อะไรท าใหเ้ราไม่ส าเร็จ
เท่าทีค่วร เพราะฉะนัน้ คอืพีม่องว่าจุดต่าง ๆ ทีเ่ราเรียนรูใ้นอดตี เราเอามาแก ้พีรู่อ้ยู่แลว้ว่า ถา้มนั
execute ขึน้มาจริง ๆ ทกุคนจะตอ้งใช”้ (M4) 

“ใช ้surrounding factor ในการดึงมันขึ้นมา ว่ามันมีอะไร ยังไงบ้างที่มันมี red flag” 
(M4) 

ประสบการณ์จากการท างานในอดีต จะท าให้ผู ้น าในองค์กรผู้สอบบัญชี 
มีความเขา้ใจในงานที่ท ามากขึน้ ท าใหส้ามารถน ามาปรบัใชก้ับการท างานในปัจจุบัน เพื่อใหม้ี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ได้ อะไรที่ เป็นข้อเสียก็ปรับปรุง ส่วนที่เป็นข้อดี ก็ให้รักษามาตรฐานไว ้
นอกจากนี ้ผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชี จะตอ้งมีการคาดการณอ์นาคตไวล้่วงหนา้ เพื่อเตรียมความ
พรอ้มรบัมือกบัความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึน้ในงานที่ท า 
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การน าเคร่ืองมือมาใช้ 

“รูว่้าเอาเทคโนโลยีมาปรบัใชย้งัไง เขาไม่ไดต้อ้งมี deep technical knowledge ในเรือ่งของ 
technology แต่ละเรือ่ง skill มนัจะเป็นประมาณนึงนะ ซึ่งพีว่่าอนัเนีย้มนัปรบัได ้แต่ถา้เกิดว่า บอกว่า
ปรบัมาใหอ้ยู่ในไอทีเลย นอ้งตัง้ใจ แลว้นอ้งมีความแบบ willingness ในการที่จะแบบเรียนรู ้มนัตอ้ง
ใชเ้วลาเยอะกว่านอ้งท า filed เดมิ” (M1) 

“ใช ้surrounding factor ในการดึงมันขึ้นมา ว่ามันมีอะไร ยังไงบา้งที่มันมี red flag การ
ท างานภายใตก้ฎระเบียบ” (M3) 

“...เราก็เหมือนใชพ้วกเครื่องมือต่าง ๆ ที่มี ไม่ว่าจะเป็นในแง่ของ การดึงพวกขอ้มูลต่าง ๆ  
รวมทั้งการ Mapping ข้อมูลอื่น ๆ ที่ไม่ใช่ข้อมูลใน ใน Financial report หรือว่า ข้อมูลที่เป็น
ขอ้มูลทางการเงินที่อยู่ในระบบของทางลูกคา้ มา Map แลว้ก็เหมือนดึงขอ้มูลหาความผิดปกติ
มากกว่า” (M4) 

ผู้น าในองค์กรผู้สอบบัญชี ใช้เครื่องมือต่าง ๆ เพื่อช่วยในการดึงข้อมูล 
Mapping ขอ้มลู ไม่ว่าจะเป็นขอ้มลูในงบการเงิน หรือ ขอ้มลูอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใชใ้นการ
วิเคราะห ์และหาความผิดปกติ เพื่อน าไปสู่การตรวจสอบรายการต่าง ๆ ในงบการเงิน และ การให้
ความเห็นต่องบการเงินที่ตรวจสอบ 

การเปิดรับการเปล่ียนแปลงในบริบทของผู้สอบบัญชี คือ การคิดนอก
กรอบ ยอมรบัการเปลี่ยนแปลง และกลา้ที่จะเปลี่ยนแปลง ท าสิ่งใหม่ ๆ โดยลองผิดลองถูก ปรบัใช้
สี่งที่มี หรืออาจสรา้งสิ่งใหม่ขึน้ มีการน าเทคโนโลยี หรือ เครื่องมือต่าง ๆ มาช่วยในการท างาน  
มีความอะลุ่มอล่วย น าสิ่งที่ไดเ้รียนรูจ้ากอดีตมาปรบัใช ้และ คาดการณอ์นาคตเพื่อรบัมือกบัความ
เสี่ยง และ ความไม่แน่นอนที่อาจจะเกิดขึน้ 
 

ด้านที ่3 การพัฒนาตนเองและทมีงาน ปัจจบุนัเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว ดังนัน้ หากผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชีไม่เรียนรู ้เพื่อพัฒนาตนเอง ก็จะท าใหล้า้หลงั 
ไม่สามารถท างานได้บรรลุความคาดหวังของลูกค้า อย่างไรก็ตาม การพัฒนาแต่เพียงผูน้  าใน
องคก์รผูส้อบบญัชีนั้น ยังไม่เพียงพอ สมาชิกในทีมจ าเป็นตอ้งพัฒนาไปพรอ้มกับผูน้  าในองคก์ร
ผูส้อบบญัชีดว้ย 
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การค้นคว้าข้อมูล 

“...ก่อนที่จะมา มา brainstorm กนั ก็จะมีใหก้ารบา้นไปก่อน ลองไปดูเรื่องโนน้ เรื่องนี ้
มา แลว้เอากลบัมาคยุกนั หรือบางทก็ีจะมี พีก็่จะแบบมี knowledge ใน Link ใน internet หรือใน
สมาคมโนน่นีน่ั่น มี article เดีย๋วเราลองดู มาคยุกนัไดม้ัย้ (M1) 

“เราตอ้ง develop ตลอดเวลา ซึ่งปัจจุบนัทีท่  าอยู่เนีย่ ก็คือเหมือนรูส้ึกว่า เหมือนคือ มนั
หยดุ develop ไม่ได”้ (M2) 

ผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชี มอบหมายใหส้มาชิกในทีมแต่ละคนไปคน้ควา้หา
ความรูเ้พิ่มเติมเก่ียวกับงาน จากแหล่งต่าง ๆ ทั้งที่แนะน าให้ และ ค้นคว้าด้วยตนเอง โดยน า
ความรูท้ี่แต่ละคนหามาได ้มาแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ว่มกนัภายในทีม 

การพัฒนาตนเองเพ่ือเปิดมุมมอง 

“…เราตอ้งกา้ว กา้วทีไ่ปเร็วกว่าเขา คือถา้เมือ่ไหร่เราชา้เนีย่ พีม่องว่าเราก็จะไม่ใช่ best 
friend กบัลูกคา้แลว้ เพราะฉะนัน้เราตอ้ง เราตอ้งตามเขาใหท้นั ตอ้งตาม market ใหท้นั แลว้เราก็
ตอ้งahead มากกว่า” (M2) 

“เราตอ้ง develop ตลอดเวลา ซึ่งปัจจุบนัทีท่  าอยู่เนีย่ ก็คือเหมือนรูส้ึกว่า เหมือนคือ มนั
หยดุ develop ไม่ได”้ (M4) 

ผูน้  าในองคก์รผูส้อบบัญชี นอกจากจะพัฒนาตนเองอยู่เสมอแล้ว ผู้น าใน
องคก์รผูส้อบบัญชียังตอ้งกา้วใหท้ันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในปัจจุบนัอีกดว้ย ไม่ว่าจะเป็น
การติดตาม trend  ของตลาด เป็นตน้ นอกจากนี ้ผูน้  าในองคก์รผูส้อบบัญชียังจะตอ้งกา้วใหเ้ร็ว
กว่าทัง้คู่แข่ง และลกูคา้ อีกดว้ย 

การมีMindset ของการประสบความส าเร็จ 

“…พี่อาจจะอยากเห็นนอ้งแต่ละคนแบบ success มัง้ รูส้ึกว่าถา้ ถา้เกิดมันมีอะไรที ่
support เขาได ้มี area หรืออะไรใหม่ ๆ อย่างนี ้เราก็จะรูส้ึกอินเนอะ น่าจะไปเป็น inspiration 
ตรงนัน้มากกว่า นา่จะเป็น growth ไปเป็นแบบ opportunity” (M3) 
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“มี mind set อยู่แลว้ ในเชิงของการพฒันาตวัเอง” (M4) 

จดุมุ่งหมายประการหนึ่งในการบริหารสมาชิกในทีม ของผูน้  าในองคก์รผูส้อบ
บญัชี คือ การเห็นสมาชิกในทีมของตนเองประสบความส าเร็จ เติบโตในหนา้ที่การท างาน ซึ่งผูน้  า
ในองค์กรผู้สอบบัญชีจะคอยสนับสนุน เป็นแรงผลักดัน และให้โอกาสในการแสดงศักยภาพ 
รวมทัง้เป็นแรงบนัดาลใจใหก้บัสมาชิกในทีมอีกดว้ย 

การพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 

“มีเรือ่งใหเ้ราเขา้มาใหม่ใหเ้ราเรียนรูต้ลอดนั่นแหละ” (M1) 

“…ซือ้หนังสือมาอ่านก็เป็นหนังสือ พี่ก็ดูThe Standard ดู ลงทุนแมน พี่ก็ดูเกือบทุก
คนืหนะ่ คอืก่อนนอนพีดู่ทกุคนื ฟังทกุคนื ฟังจนหลบัไป” (M3) 

“...พีม่องว่าการท างานมนัเหมือน มนัเป็นการใช ้hour แต่ว่าในขณะเดียวกนัหน่ะ เราก็ 
learning หรือ develop ตวัเองไปดว้ย” (M4) 

“โดยส่วนตวัก็ยงัคิดว่า ก็ยงัตอ้งเรียนรูอ้ยู่ หมายถึงว่า ก็ยงัตอ้งเรียนรู ้หรือว่าคุย จริงๆ 
โดยส่วนตัวเนี่ย อย่างในบางสถานการณ์เนี่ย เวลาที่ manage แลว้เจอ โดยเฉพาะปัญหากับ 
people” (M4) 

“...เราตอ้ง develop ตลอดเวลา ซึ่งปัจจุบันที่ท าอยู่ ก็คือเหมือนรูส้ึกว่า เหมือนคือ มัน
หยุด develop ไม่ได ้คือหมายถึงว่า ยงัไงคือเราจะตอ้งแบบ ขวนขวายมากขึน้ เหมือนแบบตอ้ง 
educate ตวัเอง” (M4) 

ผูน้  าในองคก์รผูส้อบบัญชี ไม่เคยมีความคิดที่จะหยุดการเรียนรู ้หรือ หยุด
พัฒนาตนเอง โดยตนเองจะตอ้งมีการพัฒนาความรูอ้ย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็น การอ่านหนังสือ 
หรือ การรบัฟังข่าวสารจากสื่อต่าง ๆ นอกจากนี ้ผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชียงัเห็นว่าการท างานนัน้ 
เป็นหนึ่งในการพฒันาตนเองดว้ย 

การพัฒนาตนเองและทีมงานในบริบทของผู้สอบบัญชี คือ การพัฒนา
ตนเองและทีมงานอย่างสม ่าเสมอ และ ต่อเนื่อง โดยศึกษาหาความรูจ้ากการไดร้บัมอบหมาย หรือ
จากการคน้ควา้ดว้ยตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการอ่านหนงัสือ การรบัฟังข่าวสารจากสื่อต่าง ๆ หรือ การ
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ลงมือท างานนั้น ๆ เป็นตน้ การเห็นสมาชิกในทีมของตนเองประสบความส าเร็จ เติบโตในหนา้ที่
การท างาน ซึ่งเป็นผลมาจากการสนับสนุน การผลักดัน การให้โอกาส และ แรงบันดาลใจ 
นอกจากนี ้การพัฒนายังตอ้งกา้วใหท้ันกับการเปลี่ยนแปลง และ กา้วใหเ้ร็วกว่าคู่แข่งและลูกคา้  
อีกดว้ย 

ด้านที่ 4. การมีเป้าหมาย ผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชี จะตอ้งมีเป้าหมายใน
การท างาน และน าพาทีมงานไปสู่เป้าหมายที่ได้วางไว้ ซึ่งเป้าหมายในการท างานนี ้ จะเป็น
ตวัก าหนดแนวทางในการท างานใหก้บัทีมว่าจะเป็นไปในทิศทางใด ทัง้นี ้เป้าหมายในการท างาน
ของผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชี และ ของสมาชิกในทีม จะตอ้งสอดคลอ้งกนั 

การท าความเข้าใจ รับฟังลูกค้า 

“...ท าความเขา้ใจก่อน ลูกคา้ตอ้งการอะไร ถึงแมลู้กคา้บอกว่าตอ้งการ data analytics 
เหมือนกนันะ แต่โจทยอ์าจจะมากวา้งแบบนี ้แต่ใน Details มนัไม่เหมือนกนั” (M1) 

“...เราคุยกบัลูกคา้เรา เรา แลว้เราฟัง เรามี skill ในการฟังดี ๆ เราจะรูถ้ึงปัญหาของเขา 
เพราะฉะนัน้เราก็มา apply กบั knowledge ทีเ่รามีแลว้ แลว้เราก็จะคิด แลว้เราก็จะคิด product 
คดิบริการ ใช่มัย้ฮะที ่ทีจ่ะตอบโจทยพ์วกนัน้ขึน้มา” (M2) 

“...เราฟังบุคคลทีเ่ราคิดว่าเขาสามารถแชร์ขอ้มูลเราไดแ้ลว้เราก็คิดอย่างถูกตอ้งแลว้เราก็
ควรจะตอ้งรบัสิ่งทีเ่ราท า” (M3) 

“พีเ่อามาท าในมมุทีแ่บบก าลงัคิดว่าเขาอยากรูอ้ะไร ก็เลยดงึไอต้รงนัน้ขึน้มา ดงึอนัตรงนี ้
ขึน้มา ใส ่observation ใส ่analysis แลว้ก็ใส ่suggestions” (M4) 

การรบัฟังลกูคา้ รวมถึงการท าความเขา้ใจลกูคา้ ก็เพื่อใหไ้ดร้บัทราบถึงความ
ตอ้งการที่แทจ้ริงของลกูคา้ ถึงแมว้่าลกูคา้จะมีความตอ้งการเหมือนกนัก็ตาม แต่ว่าในรายละเอียด
ของลกูคา้แต่ละรายจะมีความแตกต่างกนั และเมื่อไดร้บัทราบถึงความตอ้งการของลกูคา้แลว้ ก็จะ
น ามาพิจารณาถึงสิ่งที่มีอยู่ หรือจะตอ้งคิดสิ่งใหม่ ๆ เพื่อก าหนดแนวทางในการท างานว่า จะตอ้ง
ท าอย่างไรบา้ง เพื่อใหท้ างานไดต้ามที่ลกูคา้คาดหวงัไว ้
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การสร้างความประทับใจให้กับลูกค้า 

“ลูกคา้เจอปัญหาอะไร ลูกคา้ตอ้งการอะไร เพราะฉะนัน้เนีย่ คือเหมือนถา้ใน ในกลุ่มทีม
นีก็้จะค่อนขา้งเหมือนก่ึง ๆ คนทีห่ลากหลายเนอะ แลว้ก็เคสเนีย้ไม่ได ้specific คอืเราไม่ไดบ้อกว่า 
เอย้ จะเป็นผูเ้ชีย่วชาญทางดา้น ก แลว้จะท าแต่ ก เพราะว่าไม่... ไม่รูว่้าโจทยท์ีลู่กให ้ลูกคา้ใหม้า
จะเป็น ข ค ง จ ก็ได ้เพราะมนัขึน้อยู่กบัปัญหาหรือสิ่งทีเ่ขาเจอในทางปฏิบตั”ิ (M2) 

“...ในอนาคตมนัคงเป็นอะไรที ่value-added มาก ๆ หรือเป็นการให ้assurance ในมุม
ของที่มันเป็น sustainability ก็คือเป็นแบบ sustain outcome นู่นนี่นั่น ส่วนของทาง advisory 
มนัก็จะเป็นเหมือนในเชิงของแบบ ก็คือเหมือนช่วยลูกคา้คิดมากขึ้น เนน้ strategy มากขึน้ เนน้ 
solution ทีม่นั sustain มากขึน้” (M4) 

ผู้น าในองค์กรผู้สอบบัญชี นอกจากจะท างานให้บรรลุเป้าหมายในการ
ท างานที่ไดว้างไวแ้ลว้ ก็ยงัจะตอ้งท างานใหเ้กินความคาดหวงัของลกูคา้อีกดว้ย ไม่ว่าจะเป็นเพื่อน
คู่คิดใหก้บัลกูคา้ เพิ่มมูลค่าในการท างานใหก้ับลูกคา้ เพื่อเป็นการสรา้งความยั่งยืนในการท างาน
ใหก้บัลกูคา้ 

การมีเป้าหมายในบริบทของผู้สอบบัญชี คือ เป้าหมายในการท างาน 
ส่วนหนึ่งมาจากการรบัฟังลูกคา้และท าความเขา้ใจลกูคา้ ซึ่งภายในทีมจะตอ้งมีเป้าหมายในการ
ท างานที่สอดคลอ้งกัน นอกจากการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายแลว้ ก็จะตอ้งท างานใหเ้กินความ
คาดหวงัของลกูคา้ เพื่อสรา้งความยั่งยืนในการท างานใหก้บัลกูคา้ 
 

ด้านที่ 5. การมีเครือข่าย สิ่งที่เป็นขอ้สงัเกตของบริบทของผูน้  าในองคก์ร
ผูส้อบบญัชี คือการเกิดขึน้ของสิ่งใหม่ หรือการเกิดขึน้ของนวัตกรรม สามารถเกิดจากการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม ร่วมลงมือท าร่วมคิดเพื่อใหเ้กิดแนวทางในการแก้ปัญหาใหก้ับลูกคา้ นอกจากนี ้
ผูน้  ามกัจะมีสายสมัพนัธห์รือช่องทางที่จะติดต่อเพื่อหาบุคคล หรือองคค์วามรูท้ี่ตอ้งการ เพื่อน ามา
ช่วยทีมในการท างานใหส้  าเรจ็ 
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การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

“…initiative จากทาง partner ท่านอืน่ การน าเทคโนโลยีมาใชใ้นแวดวงบญัชีอย่างนี ้พี่
ก็จะไป เวลาไปคุยกนัในที่ประชุมหรือว่าในสมัมนาต่าง ๆ ที่เขาจดั มนัก็จะเห็นว่าแบบ บริษัทนูน้
ท าแบบนี ้บริษัทนีท้ าแบบนัน้มนันา่จะมาปรบัใชก้บัเราไดน้ะ” (M1) 

“เราก็ค่อยถามทีม Peer ถามคนที่ท างานเรื่องนีม้าก่อน คือใน PWC มนัก็จะเป็น พีว่่า
มนัเป็น culture ในการ sharing knowledge กนัอยู่แลว้” (M2) 

“เราก็คุยกบัคนทีเ่ป็นท็อปของตลาด เพราะฉะนัน้การแลกเปลีย่นมุมมอง พีฟ่ังหนึ่งคนพี่
ก็คุยไดอ้ีกสามคน พีฟ่ังอีกสามคนพีก็่ไดเ้ป็นสี่คนแลว้ เพราะฉะนัน้เนีย่ การที่เราอยู่ในสงัคมที่ ที่
มันเป็นสังคมbusiness จริง ๆ ส่วนหนึ่งก็เป็นการเรียนรู้ จากคนที่เรามี conversation ด้วย
เหมือนกนั” (M3) 

การเขา้ร่วมอบรมสมัมนา การเขา้ร่วมประชุม รวมถึงการพูดคุยกับผูบ้ริหาร
ท่านอ่ืน ๆ ภายในองค์ผู้สอบบัญชี ท าให้ได้เห็นมุมมองที่ หลากหลาย เพื่อน ามาปรบัใช้ในการ
ท างานของตนเอง และทีมงาน 

การมีแหล่งข้อมูล 

“…Sharing knowledge ของแต่ละประเทศ มนัก็จะเห็น trends เห็นการน าอะไรใหม่ ๆ 
มาใชอ้ะไรอย่างนี ้ซึ่งในนัน้มนัก็ท าใหเ้ราเกิดไอเดยีไดเ้หมือนกนั” (M1) 

“ข้อดีของเราคือเราเป็น network firm คือเราท าไม่เป็น ในโลกเนีย้ก็ต้องมีคนท าเป็น 
ขอใหเ้รารูว่้าเราจะหาใคร แลว้คนทีเ่ราหยบิมาใช ้มนัใช”้ (M3) 

“เราก็ใช ้connection เรา connection ไปลูกคา้ connection ไปเฟิร์ม ไป.... คนอื่น ๆ 
LoS อื่น ต่างประเทศ ประเทศไหนเราก็หาใหเ้ขา ขอใหรู้ ้ว่าลูกคา้อยากไดอ้ะไร แลว้เดี๋ยวหา” 
(M4) 

เนื่องจากผู้น าในองค์กรผู้สอบบัญชีจะต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
ช่องทางหนึ่งก็คือ การเขา้ไปศึกษาหาความรูใ้นเครือข่ายขององคก์ร ซึ่งเป็นแหล่งที่รวบรวมขอ้มูล
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จากแต่ละประเทศไว ้โดยผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชีก็จะน าขอ้มูลเหล่านัน้มาประยุกต ์ปรบัใชใ้น
การท างาน 

การหาผู้ทีม่ีส่วนเกี่ยวข้องมาช่วย 

“พีก็่จะมีแบบ เออ แวดวงเพือ่นที่ท างานทางดา้นแบบ เป็นดอกเตอร์มหาลยัต่างๆ อะไร
อย่างเงีย้ หรือว่าเป็นคนท าคน้ควา้วจิยัทางดา้นพวกเทคโนโลย”ี (M1) 

“…ก็เป็นคนคิดขึน้มา แต่เขียนโปรแกรมเองไม่เป็นก็เรียกพวกแผนกที่เกี่ยวขอ้งมา Brief 
ไป. ตอ้งการแบบนี ้ๆ” (M2) 

“...ของเราคือเราเป็น network firm คือเราท าไม่เป็น ในโลกเนีย้ก็ตอ้งมีคนท าเป็น ขอให้
เรารูว่้าเราจะหาใคร แลว้คนทีเ่ราหยิบมาใช ้มนัใช่ แลว้เราก็ equip เขา้มาแลว้ แลว้เราก็ แลว้เราก็
ถาม ask the right question” (M3) 

ผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชี ไม่จ าเป็นจะตอ้งท างานไดด้ว้ยตนเองในทกุ ๆ เรื่อง 
แต่อย่างนอ้ย จะตอ้งรูว้่า เมื่อตนเอง และสมาชิกในทีมไม่มีความรูค้วามสามารถในการท างานนัน้ ๆ 
ผูน้  าในองคก์รผูส้อบบญัชี สามารถหาบคุคลอ่ืน ในองคก์รเพื่อใหม้าช่วยท างานดงักลา่วได ้

การมีเครือข่ายในบริบทของผู้สอบบัญชี คือ การมีเครือข่ายทั้งภายใน 
และ ภายนอกองคก์ร เพื่อช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการแลกเปลี่ยนขอ้มูล
ข่าวสาร ความรูต่้าง ๆ หรือ การดงึบคุคลมาช่วยในการท างาน 

ประเด็นที่ 2 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม เพ่ือท าความเข้าใจ
ความหมายของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมขององคก์รผู้สอบบัญชี  

ผู้วิจัยท าการสรุปผลจากการสัมภาษณ์เป็นความหมายของภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม โดยพบว่า ผู้น าเชิงนวัตกรรมในองค์กรผู้สอบบัญชี สามารถจัดกลุ่มภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1. การท างานร่วมกันเป็นทีม 2. การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 3. การ
พฒันาตนเองและทีมงาน 4. การมีเปา้หมาย และ 5. การมีเครือข่าย ดงัภาพประกอบ 10 
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ผู้วิจัยได้ท าการสรุปผลจากการสัมภาษณ์เพื่อดูความอ่ิมตัวของข้อมูลตามรายด้าน  

(Theme) ด้านย่อยของแต่ละด้าน (Sub theme) และเปอรเ์ซ็นต์การซ า้ของข้อมูลที่ได้จากการ

สมัภาษณ์จากผูใ้หข้อ้มูลหลักจ านวน 4 ท่าน น าไปสู่การสรา้งมาตรวัดก่อนส่งผูท้รงคุณวุฒิ  เพื่อ

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบในการวิจยัระยะที่ 2  ดงัตาราง 17 

ตาราง 17 สรุปผลจากการสมัภาษณเ์พื่อดคูวามอ่ิมตวัของขอ้มลูตามรายดา้น (Theme) ดา้นย่อย
ของแต่ละดา้น (Sub theme) และเปอรเ์ซ็นตก์ารซ า้ของขอ้มลูที่ไดจ้ากการสมัภาษณจ์ากผูใ้ห้
ขอ้มลูหลกั 

ด้าน รายย่อย เปอรเ์ซ็นต ์
การท างานรว่มกันเป็นทีม ช่วยกนัคิด รบัฟัง 100% 

เปิดใจ แลกเปลี่ยน 50% 

งานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ 75% 
แนวทางในการท างาน แบบอย่างในการท างาน 75% 

การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง กลา้ออกนอกกรอบ 50% 

ใชเ้ทคโนโลยี 75% 
การปรบัใช ้การสรา้งขึน้ใหม่ การเปลี่ยนแปลง 75% 
กลา้ลอง 50% 

คาดการณอ์นาคต เรียนรูจ้ากอดีต 50% 
การน าเครื่องมือมาใช ้ 50% 

การพฒันาตนเองและทีมงาน คน้ควา้ขอ้มลู 50% 
พฒันาตนเองเพื่อเปิดมมุมอง 100% 
Mindset ของการประสบความส าเรจ็ 50% 

พฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 75% 
การมีเป้าหมาย ท าความเขา้ใจ รบัฟังลกูคา้ 100% 

สรา้งความประทบัใจใหก้ับลกูคา้ 75% 

การมีเครือข่าย การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ 50% 
มีแหล่งขอ้มลู 100% 
การหาผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งมาพดู 75% 

ระยะที ่2: ด้านการวิเคราะหผ์ลการวิจัยเชิงปริมาณ 
การด าเนินการวิจัยในระยะที่ 2 เป็นการทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนา

ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ดว้ยโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ ดว้ยรูปแบบวิธีการวิจยัแบบกึ่งทดลอง 
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(Quasi-Experimental Design) ซึ่ ง ผู้ วิ จั ย พั ฒ น า โป รแก รม นี ้ จ าก ก ารวิ จั ย ใน ระย ะที่  1  
ที่พบว่าภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูส้อบบัญชีประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ การ
ท างานร่วมกันเป็นทีม การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาตนเองและทีมงาน การมีเป้าหมาย 
และ การมีเครือข่าย โดยในการทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรม ผูว้ิจัยท าการแบ่งกลุ่มทดลอง
เป็น 2 กลุ่ม กลุ่มละ 26 คน คือ กลุ่มควบคมุ 26 คน และกลุ่มทดลอง 26 คน ที่ท าการวดัก่อน หลงั
แ ล ะ 
ทิง้ระยะ ผูว้ิจัยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะหส์ถิตทางสงัคมศาสตร  ์โดยแบ่งเป็น 5 ตอน 
ดงันี ้

ตอนที่ 1: ผลการวิเคราะหข์้อมูล น ามาสร้างมาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ใน
บริบทของผู้สอบบัญชี 

1. การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญด้าน
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กร และผู้เชี่ยวชาญทางด้านพฤติกรรมศาสตร ์จ านวน 3 ท่าน
พิจารณาความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม โดยใชก้ารทดสอบอัตราส่วนความตรงเชิงเนือ้หา ( Index 
of item objective congruence: IOC) ตามสูตรของ Rovinelli & Hambleton (1997) ทั้งนี ้ ข้อ
ค าถามต้องมีค่า IOC มากกว่า 0.50 จึงจะผ่านเกณฑ์การทดสอบ ซึ่งผลการทดสอบพบว่า ข้อ
ค าถามภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม มีค่าดชันีความสอดคลอ้งอยู่ระหว่าง 0.67 -1.00  

2. ผูว้ิจยัน าขอ้ค าถามของขอ้ค าถามภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ที่ผ่านการทดสอบความ
ตรงเชิงเนือ้หา ไปทดลองใช ้(Try out) ในกลุ่มผูส้อบบัญชีที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 60 คน และน าขอ้มลูที่ไดม้าวิเคราะหร์ายขอ้ (Item analysis) โดยการหาค่าอ านาจจ าแนก 
(discrimination power) ดว้ยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายขอ้กับคะแนน
รวม (corrected item-total correlation) โดยก าหนดค่าตัง้แต่ .21 ขึน้ไป (รายละเอียดในภาคผนวก) 

3. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของข้อค าถาม (reliability) โดยวิธีสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของ Cronbach (Cronbach’s coefficient of alpha) โดยแบบสอบถามแต่ละตัวแปร
จะตอ้งมีค่าความเชื่อมั่นตัง้แต่ .70 ขึน้ไปจึงจะน าไปใชเ้ก็บขอ้มลู 
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ตาราง 18 สญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูและการแปลผล 

สัญลักษณแ์ละอักษรย่อ แทน 

n จ านวนกลุม่ตวัอย่าง  
M ค่าเฉลี่ย  
SD ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
H2 ค่าความรว่มกนัหลงัจากการสกดัองคป์ระกอบ (Communalities)  

χ2 ค่าสถิติไคสแควร ์ 

df ค่าองศาความเป็นอิสระ  
p ค่าความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน  
B น า้หนกัองคป์ระกอบมาตราฐาน  
(t) ค่าการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติ  

(R2)  ค่าสมัประสิทธิ์พยากรณ ์ 
GFI  ดชันีระดบัความเหมาะสมพอดี (Goodness of fit index)  

AGFI  ดชันีระดบัความเหมาะสมพอดีที่ปรบัแกแ้ลว้  
(Adjusted goodness of fit index)  

CFI  ดชันีความเหมาะสมพอดีเปรียบเทียบ (Comparative fit index)  
PGFI  ดชันีความกลมกลืนแบบประหยดั  

(Parsimony goodness of fit index) 
RMR  ดชันีรากของก าลงัสองเฉลี่ยของสว่นที่เหลือ  

(Root mean square residual)  
RMSEA  

 
CITC 

ดชันีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า  
(Root mean square error of approximation) 
 ค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้  
(Corrected Item-Total Correlation) 
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ตาราง 19 ตารางแสดงผลการวิเคราะหใ์นการศกึษาน าร่อง (Pilot Study) 

ตัวแปร 
n= 60 

จ านวน α CITC 
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในองคก์รผู้สอบบัญชี 60 .93 .33 ถึง .71 

 
ตอนที ่2: ผลของการวิเคราะหข์้อมูลในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

1. ผลการวิเคราะหข์อ้มลูสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามที่น าไปใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูทัง้องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 225 คน 

หลังจากที่ได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันจ านวนอย่างละ 225 เมื่อท าการวิเคราะห์
ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนมากเป็นเพศหญิง 160 คน (รอ้ยละ 71.10) 
อายุงานต ่ ากว่า 10 ปี  133 คน (ร้อยละ 59.10) (อายุงานเฉลี่ย  = 10.18 ปี , ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 8 อายุงานมากที่สุด = 40 ปี, อายุงานนอ้ยที่สุด = 1 ปี) และพบว่า อายุไม่เกิน 35 ปี 
126 คน (รอ้ยละ 56.00) (อายเุฉลี่ย = 35.39 ปี, สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 9 อายุมากที่สดุ = 70 ปี, 
อายุนอ้ยที่สุด = 23 ปี) จ านวนพนักงาน 1-500 คน 116 คน (รอ้ยละ 51.60) อายุงานตัง้แต่ 16 ปี
ขึน้ไป มีจ านวน 82 คน (รอ้ยละ 27.30) 

2. ผลการตรวจสอบความเหมาะสมก่อนการวิเคราะหพ์บว่า คะแนนมีการกระจาย
เป็นลกัษณะโคง้ปกติ โดยพิจารณาจาก ค่าเฉลี่ย เท่ากบั 4.04 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .031 
เมื่อพิจารณาค่าความเบ ้(Skewness) มีค่า -.074 ซึ่งมีค่าในช่วง -.50 และ .50 แสดงว่ามีการแจก
แจงแบบใกลส้มมาตร (Peat & Barton, 2005) เมื่อพิจารณาค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่ามีค่า  
-.63 แสดงว่าข้อมูลมีลักษณะป้าน (Platykurtic kurtosis) (Peat & Barton, 2005) และเมื่อแปลผล
จากตาราง Test of Normality พบว่าค่าสถิติ Kolmogorov-Smirnov ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
จึงสรุปไดว้่า ขอ้มลูมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ นอกจากนีย้งัพบนัยส าคัญทางสถิติของค่า Bartlett's 
Test of Sphericity เท่ากบั 4,827.82 เป็นการบ่งบอกถึงขอ้ค าถามในแต่ละขอ้มีความสมัพันธ์กัน
และสามารถน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบต่อได ้และค่าความร่วมกนั (Communalities) ทุกตวัมีค่า
มากกว่า .30 เป็นการยืนยันถึงแต่ละข้อค าถามมีความแปรปรวนที่ ร่วมกันอยู่  (Common 
Variance) ที่เป็นการเพิ่มโอกาสใหเ้กิดการจัดเป็นองคป์ระกอบได้ จากขอ้มูลขา้งตน้จึงเป็นการ
สรุปไดว้่าขอ้มลูที่ไดจ้ากการเก็บจากกลุม่ผูส้อบบญัชีมีความเหมาะสมที่จะน ามาวิเคราะหต่์อไป 
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3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) ผู้วิจัยท า
การสกัดองค์ประกอบแบบ Principal Components Analysis และด าเนินการหมุนแกนด้วยวิธี 
Varimax with Kaiser Normalization แสดงให้เห็นถึงค่าความร่วมกัน (Communalities หรือ h2) 
ของแต่ละขอ้ค าถาม พบว่าค่าความรว่มกนัมีค่าระหว่าง .50-.72 เมื่อพิจารณาจากค่าไอเกน พบว่า
มี 5 องค์ประกอบ ดังนี ้องค์ประกอบที่  1 มีค่าไอเกนเท่ากับ 14.23 อธิบายความแปรปรวนได ้
41.85% องค์ประกอบที่  2 มี ค่าไอเกนเท่ากับ 2.51 อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 7.38 
องคป์ระกอบที่ 3 มีค่าไอเกนเท่ากับ 1.63 อธิบายความแปรปรวนได ้4.78% องคป์ระกอบที่ 4 มี
ค่าไอเกนเท่ากับ 1.41 อธิบายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 4.15 และ องคป์ระกอบที่ 5 มีค่าไอเกน
เท่ากบั 1.26 อธิบายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 3.71 จากขอ้มลูทัง้ 5 องคป์ระกอบมีความสามารถ
ในการอธิบายความแปรร่วมที่เกิดขึน้ได้ 61.87% และเมื่อหมุนแกนด้วย Varimax with Kaiser 
Normalization พบว่าองค์ประกอบที่  1 ได้แก่ข้อค าถาม 9-15 และ 21 มีค่าระหว่าง .59-.70 
องค์ประกอบที่  2 ได้แก่ข้อค าถาม 1-8 และ 20 มีค่าระหว่าง .55-.77 องค์ประกอบที่  3 ได้แก่ 
ข้อค าถาม  23-24 และ 26-32 มี ค่ าระหว่าง .48-.70 องค์ป ระกอบที่  4 ได้แก่ข้อค าถาม  
16-19 และ 22 มีค่าระหว่าง .45-.69 องคป์ระกอบที่ 5 ไดแ้ก่ขอ้ค าถาม 25 และ 33-34 มีค่าระหว่าง 
.67-.74 นอกจากนีย้งัพบว่าองคป์ระกอบที่สกดัไดม้ีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่าถึงปานกลาง 

การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการพิจารณาค่าความสอดคล้อง
ภายใน (Internal consistency) ร่วมกับแอลฟาครอนบาค พบว่ามีค่าเฉลี่ย ทั้งฉบับเท่ากับ .96 
จากทัง้หมด 34 ขอ้ค าถาม และรายดา้น อยู่ระหว่าง .64-.84 ค่าความสมัพันธ์ระหว่างขอ้ค าถาม
และคะแนนรวม มีค่าอยู่ระหว่าง .48-.74 หลงัจากนัน้ผูว้ิจยัท าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบแลว้ไดท้ า
การหาค่าความเชื่อมั่นขององคป์ระกอบ (Composite reliability) มีค่า .91 .90 .88 .85 และ .79 
ตามล าดับ และค านวณค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกัดได ้(Average Variance Extraction: 
AVE) ของแต่ละองคป์ระกอบ พบว่ามีค่าเท่ากบั .43 .45 .36 .34 และ .49 
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ตาราง 20 คณุสมบติัการวดัของมาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิส ารวจ 
ข้อค าถาม F1 F2 F3 F4 F5 h2 CITC AVE CR 

องคป์ระกอบที ่1 การเปิดรับการเปลี่ยนแปลง (Open to change) ค่าสัมประสิทธิ ์
แอลฟาครอนบาค = .91 

0.43 0.86 

1.1 ฉนัยอมรบัส่ิงใหม่ หรือโอกาส
ในการท างาน 

0.70 0.14 0.24 0.10 0.28 0.64 0.69   

1.2 ฉนัมองหาส่ิงใหม่ที่ทา้ทายใน
การท างานอยู่เสมอ 

0.69 0.27 0.26 0.26 0.14 0.58 0.67   

1.3 ฉนัมองหาแนวทางในการ
ปรบัปรุงในการท างานใหม่ 

0.66 0.18 0.26 0.34 0.20 0.70 0.78   

1.4 ฉนักลา้ตดัสินใจส าหรบั
อนาคตได ้

0.65 0.13 0.14 0.34 0.06 0.55 0.67   

1.5 ฉนัมองเห็นประโยชนใ์นการ
เปล่ียนแปลง 

0.65 0.38 0.28 0.06 0.07 0.66 0.73   

1.6 ฉนัทดสอบความเป็นไปไดข้อง
แนวทางการแกปั้ญหา 

0.64 0.09 0.22 0.16 0.22 0.61 0.66   

1.7 ฉนักลา้คิดและท าส่ิงใหม่เพื่อ
ปรบักระบวนการท างาน 

0.62 0.10 0.08 0.39 0.23 0.70 0.77   

1.8 ฉนัมองเห็นถึงประโยชนข์อง
การพฒันาตนเอง 

0.59 0.32 0.42 0.04 0.08 0.63 0.65   

องคป์ระกอบที ่2 การท างานร่วมกนัเป็นทมี (Team collaboration) ค่าสัมประสิทธิ ์
แอลฟาครอนบาค = .90 

0.45 0.88 

2.1 ฉนัรว่มลงมือท างานกบั
สมาชิกในทีม 

0.21 0.77 0.22 0.05 0.09 0.68 0.72   

2.2 ฉนัรว่มระดมสมองกบัสมาชกิ
ในทีมในการท างาน 

0.26 0.73 0.26 - 0.04 0.08 0.69 0.75   

2.3 ฉนัรบัฟังความคิดเห็นของ
สมาชิกในทีม 

0.31 0.72 0.25 - 0.12 0.11 0.70 0.71   

2.4 ฉนัสอบถามความเห็นในเรื่อง
ต่าง ๆจากสมาชิกในทีม 

0.29 0.72 0.22 0.06 - 0.05 0.65 0.70   

2.5 ฉนัสามารถประเมิน
ความสามารถของสมาชิกในทีม 

- 0.06 0.69 0.16 0.42 0.17 0.57 0.63   
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ตาราง 20 (ต่อ) 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิส ารวจ 
ข้อค าถาม F1 F2 F3 F4 F5 h2 CITC AVE CR 

2.6 ฉนัมอบหมายงานตาม
ความสามารถของสมาชิกในทีม 

0.03 0.66 0.08 0.10 0.33 0.62 0.64   

2.7 ฉนัมั่นใจในความสามารถของ
สมาชิกในทีม 

0.04 0.63 0.07 0.38 0.27 0.55 0.61   

2.8 สมาชกิในทีมเห็นฉนัเป็น
แบบอย่างในการท างาน 

0.13 0.58 0.12 0.31 0.32 0.70 0.68   

2.9 ฉนัเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีม 
ไดล้องสิ่งใหม ่

0.36 0.55 0.33 0.34 - 0.65 0.65   

องคป์ระกอบที ่3 การมีเป้าหมาย (Goal setting) ค่าสัมประสิทธิ ์
แอลฟาครอนบาค = .88 

0.36 0.84 

3.1 ฉนัไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค 0.11 0.19 0.70 0.13 0.05 0.52 0.64   
3.2 ฉนัสามารถน าทีมฟันฝ่า
อปุสรรคจนงานส าเรจ็อยู่เสมอ 

0.35 0.32 0.67 0.08 0.08 0.56 0.61   

3.3 ฉนัประเมินความเส่ียงของ
สถานการณก์่อนลงมือท างาน 

0.16 0.13 0.64 0.17 0.13 0.51 0.73   

3.4 ในการแกปั้ญหาใหก้บัลกูคา้  
ฉนัเลือกแกปั้ญหาส าคญั ๆ ก่อน
เสมอ 

0.22 0.27 0.63 0.02 0.16 0.54 0.61   

3.5 ฉนัพดูคยุและรบัฟังลกูคา้เพื่อ
หาแนวทางแกปั้ญหาใหก้บัลกูคา้ 

- 0.02 0.01 0.60 0.53 0.08 0.69 0.54   

3.6 ฉนัพยายามท าใหล้กูคา้
ประทบัใจ 

0.25 0.13 0.58 0.20 0.23 0.56 0.59   

3.7 ฉนัท าในส่ิงที่เกินความ
คาดหวงัของลกูคา้เสมอ 

0.36 0.28 0.55 0.11 0.21 0.65 0.67   

3.8 ฉนัจะก าหนดระยะเวลาของ
การท างานใหเ้สรจ็ก่อนลงมือท า 

0.38 0.17 0.53 0.13 0.22 0.50 0.63   

3.9 เมื่อฉนัตอ้งการความช่วยเหลือ 
ฉนัรูว้่าควรจะใหใ้ครช่วย 

0.27 0.37 0.48 0.31 0.15 0.56 0.65   

 



  

 

119 

ตาราง 20 (ต่อ) 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิส ารวจ 
ข้อค าถาม F1 F2 F3 F4 F5 h2 CITC AVE CR 

องคป์ระกอบที ่4 การพัฒนาตนเองและทมีงาน (Self and team development) ค่า
สัมประสิทธิ ์
แอลฟาครอนบาค = 85 

0.34 0.72 

4.1 ฉนัน าเทคโนโลยีใหม่มาใชใ้น
การท างาน 

0.35 0.15 0.17 0.69 0.13 0.60 0.66   

4.2 ฉนัแสวงหาวิธีการใหม่เพื่อการ
ปรบัวิธีการท างาน 

0.34 0.08 0.25 0.60 0.05 0.69 0.72   

4.3 ฉนัติดตามขา่วสารเพื่ออพัเดท
ความรู ้ในการท างานอยูเ่สมอ 

0.42 0.13 0.13 0.59 0.21 0.54 0.56   

4.4 ฉนัหาความรูใ้นหลาย ๆ สาขา 
เพื่อน ามาใชใ้นการท างาน 

0.56 0.17 0.16 0.57 0.08 0.66 0.67   

4.5 ฉนัชีใ้หส้มาชิกในทีมเห็น
ประโยชนข์องการพฒันาตนเอง 

0.33 0.39 0.31 0.45 0.12 0.57 0.70   

องคป์ระกอบที ่5 การมีเครือขา่ย (Networking) ค่าสัมประสิทธิ ์
แอลฟาครอนบาค = .79 

0.49 0.74 

5.1 ฉนัท าความเขา้ใจกบัปัญหา
ใหด้ีก่อนคิดหาทางแกไ้ข 

0.27 0.17 0.18 0.18 0.74 0.66 0.58   

5.2 ฉนัพดูคยุ และแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นกบับคุคลในองคก์ร
หรือนอกองคก์รเพื่อไดแ้นวทาง
ใหม่ในการท างาน 

0.25 0.25 0.26 0.01 0.68 0.72 0.70   

5.3 ฉนัหาแนวรว่มที่จะเขา้มาช่วย
ทีมส าเรจ็ได ้

0.21 0.22 0.22 0.20 0.67 0.63 0.62   

 
4. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบความตรงเชิง

ภาวะสนันิษฐานของมาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในบริบทผูส้อบบญัชี ภายหลงัจากการปรบั
โมเดลพบว่า ผูว้ิจัยพิจารณาอัตราส่วนระหว่างไคแสควร์ และ df. มีค่าเท่ากับ 1.39 ค่า RMSEA 
เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความคลาดเคลื่อนของประชากร ซึ่งผลจากการทดสอบค่าความคลาดเคลื่อน
ของประชากรคือ .04 ดังนัน้มาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมีความกลมกลืนของกลุ่มประชากรดี 
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โดยค่า CFI ไม่ควรต ่ากว่า .90 ซึ่งจากผลการท า CFI พบว่ามีค่าเท่ากบั .96 ส าหรบัค่า SRMR เป็น
ค่าที่ไม่ควรเกินกว่า .08 ซึ่งจากมาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม มีค่า .06 ท าใหท้ราบไดว้่ามาตรวดั
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกนั 

จากการศึกษาในระยะที่  2 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาองค์ประกอบเชิ งส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis) และการศึกษาเพื่อยืนยันองค์ประกอบ (Confirmatory factor 
analysis) โดยท าการศึกษาโครงสรา้งองคป์ระกอบของมาตรวัดภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม โดยใช้
วิธีการสกัดองค์ประกอบแบบ Principal component analysis (PCA) เนื่องจากเป็นแนวทางที่
สามารถอธิบายความแปรปรวนที่แสดงค่ามากหรือนอ้ยจากองคป์ระกอบที่สกัดได ้(Fabrigar et al., 
1999) โดยน าเกณฑ์ค่าไอเกนของ Kaiser มากกว่าหรือเท่ากับหนึ่ง (Kaiser, 1960) พบว่าได ้ 
5 องค์ประกอบซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนได้รอ้ยละ 61.87 โดยพบว่าองคป์ระกอบทั้ง  
5 ตัวมีความสมัพันธ์กัน โดยองคป์ระกอบที่ 1 และ 2 องคป์ระกอบที่ 1 และ 3 องคป์ระกอบที่ 1 
และ 4 องคป์ระกอบที่ 1 และ 5 องคป์ระกอบที่ 2 และ 3 องคป์ระกอบที่ 2 และ 4 องคป์ระกอบที่ 2 
และ 5 องคป์ระกอบที่ 3 และ 4 องคป์ระกอบที่ 3 และ 5 องคป์ระกอบที่ 4 และ 5 ไดแ้ก่ .60, .71, 
.75, .59, .64, .57, .55, .65, .57 และ .53 ตามล าดบั 

ดา้นการก าหนดชื่อส าหรบัแต่ละองคป์ระกอบ เนื่องจากผูว้ิจัยไดน้ าขอ้มูลที่ไดจ้าก
การสัมภาษณ์เชิงลึกประกอบกับแนวคิดหรือทฤษฎีและการศึกษาก่อนหน้าในการพิจารณาถึง
เนือ้หาของแต่ละขอ้ค าถาม พบว่า องคป์ระกอบที่ 1 ไดแ้ก่ขอ้ค าถาม 9-15 และ 21 มีค่าระหว่าง 
.59-.70 องค์ประกอบที่  2 ได้แก่ข้อค าถาม 1-8 และ 20 มีค่าระหว่าง .55-.77 องค์ประกอบที่ 3 
ไดแ้ก่ขอ้ค าถาม 23-24 และ 26-32 มีค่าระหว่าง .48-.70 องคป์ระกอบที่ 4 ไดแ้ก่ขอ้ค าถาม 16-19 
และ 22 มีค่าระหว่าง .45-.69 องคป์ระกอบที่ 5 ไดแ้ก่ขอ้ค าถาม 25 และ 33-34 มีค่าระหว่าง .67-
.74 

นอกจากนีเ้มื่อพิจารณาค่าความรว่มกนั (Communalities หรือ h2) โดยน าค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบมาพิจารณาพบว่า ค่าความรว่มกนัขององคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .50-.72 ซึ่งค่าความ
รว่มกนัควรมีค่ามากกว่า .30 และเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้ทางสงัคมศาสตรห์รือพฤติกรรมศาสตรท์ี่ควร
มีค่าในการยอมรับอยู่ ระหว่างช่วง .40 -.70 (Costello & Jason, 2005) ซึ่งองค์ประกอบร่วม
สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้ค าถามไดร้อ้ยละ 38.20-75.90 โดยพบว่าค่าความร่วมกนัที่
มากที่สุดคือ .72 ซึ่งเป็นค่าความร่วมกันจากขอ้ค าถาม “ฉันพูดคุย และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กบับุคคลในองคก์รหรือนอกองคก์รเพื่อไดแ้นวทางใหม่ในการท างาน” นอกจากนีท้กุขอ้ค าถามมีค่า
น ้าหนักองค์ประกอบผ่านเกณฑ์ขั้นต ่าคือมากกว่า .30-.40 (Hinkin, 1995; 1998; Hzir et al., 
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2010) เมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบพบว่า แต่ละองคป์ระกอบมีขอ้ค าถามที่มีค่าน า้หนัก
องค์ประกอบมากที่สุดดังนี ้ องค์ประกอบที่  1 “ฉันมองเห็นประโยชน์ในการเปลี่ยนแปลง” มีค่า
น า้หนกัองคป์ระกอบ .70 องคป์ระกอบที่ 2 “ฉนัรว่มระดมสมองกบัสมาชิกในทีมในการท างาน” มีค่า
น ้าหนักองค์ประกอบ” .77 องค์ประกอบที่  3 “ฉันพยายามท าให้ลูกค้าประทับใจ” มีค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบ” .70 องคป์ระกอบที่ 4 “ฉันหาความรูใ้นหลาย ๆ สาขา เพื่อน ามาใชใ้นการท างาน” มีค่า
น า้หนักองค์ประกอบ” .69 และ องค์ประกอบที่ 5 “ฉันพูดคุย และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
บุคคลในองคก์รหรือนอกองคก์รเพื่อไดแ้นวทางใหม่ในการท างาน” มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ” .74 
จากผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน ค่าอัตราส่วนระหว่างไคแสควรแ์ละ df. มีค่าเท่ากับ 
1.39 ซึ่งตามขอ้ก าหนดว่าโมเดลมีความกลมกลืนควรมีค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 2.00 (Alavi et al., 
2020) ดังนั้นจะเห็นไดว้่ามีความกลมกลืนของค่าดังกล่าว ค่า RMSEA เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความ
คลาดเคลื่อนของประชากร โดยหากค่าที่ได้มีค่าต ่ากว่า .05 คือโมเดลมีความกลมกลืนสูงมาก  
ซึ่งผลจากการทดสอบค่าความคลาดเคลื่อนของประชากรคือ .04 ดังนั้นมาตรวัดภาวะผูน้  าเชิง
นวตักรรมมีความกลมกลืนของกลุ่มประชากรดี ค่า CFI ไม่ควรต ่ากว่า .90 ซึ่งจากผลการท า CFI 
พบว่ามีค่าเท่ากับ .96 ค่า SRMR เป็นค่าที่ไม่ควรเกินกว่า .08 ซึ่งจากมาตรวัดภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรม มีค่า .06 ท าใหท้ราบไดว้่ามาตรวัดภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กนั ในแต่ละองคป์ระกอบ 
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ภาพประกอบ 10 ภาพการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
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ตาราง 21 ตารางสรุปการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั 

ดัชนี 
ความสอดคล้อง 

เกณฑก์ารพิจารณา 
ก่อนปรับ
โมเดล 

ผล 
หลังปรับ
โมเดล 

ผล ด ี
(Good Fit) 

ยอมรับได ้
(Acceptable Fit) 

ดชันีความสมบรูณแ์บบกลมกลืน (Absolute Fit Index) 

Chi-square / df ไม่เกิน 2 ไม่เกิน 3 3.53 X 2.44 ✔ 
RMSEA ไม่เกิน .05 ไม่เกิน .08 .084 X .063 ✔ 
SRMR ไม่เกิน .05 ไม่เกิน .1 .041 ✔ .034 ✔ 
GFI .95 ขึน้ไป .90 ขึน้ไป .85 X .90 ✔ 
AGFI .90 ขึน้ไป .85 ขึน้ไป .80 X .85 ✔ 
ดชันีความกลมกลืนเพิม่ขึน้ (Incremental Fit Index) 

CFI มากกวา่ .97 มากกวา่ .95 .99 ✔ .99 ✔ 
NFI มากกวา่ .95 มากกวา่ .90 .98 ✔ .99 ✔ 
ดชันีความกลมกลืนแบบประหยดั (Parsimonious Fit Index) 

PGFI มากกวา่ .5 .65 * .63 * 
CAIC model นอ้ยกวา่ 1902.09 (CAIC Saturated) 1189.88 * 1034.63 * 

 
ตอนที่ 3: การพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ด้วยโค้ชชิ่ง

และการคิดเชิงออกแบบ 
ในการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในครัง้นี ้  ผูว้ิจัยไดน้ า

แนวคิดของโคช้ชิ่งดว้ย GROW model มาใช ้เนื่องจากเป็นแนวทางการท าโคช้ชิ่งที่เหมาะสมกับ
บริบทขององคก์ร ประกอบกบัผูเ้รียนเคยไดร้บัการฝึกอบรมทางดา้นโคช้ชิ่งตัง้แต่พนกังานระดบัชัน้
ปฏิบัติการ ซึ่ง GROW model ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนคือ 1. การตั้งเป้าหมาย (Goal) 2. การ
ส ารวจสถานการณ์จริง (Reality) 3. การหาทางเลือกในการแก้ปัญหา (options) 4. สิ่งที่จะลงมือ
ท าในอนาคต (Will do) นอกจากนี ้ยงัน าแนวคิดการคิดเชิงออกแบบของมหาวิทยาลยัสแตนฟอรด์ 
มาใช้อีกด้วย ซึ่งประกอบด้วย 5 ขั้นตอนคือ 1. การท าความเข้าใจกลุ่มเป้าหมายอย่างลึกซึง้ 
(Empathize) 2. การตัง้กรอบโจทย ์(Define) 3. การสรา้งความคิด (Ideate) 4. การสงัเคราะหค์ าตอบ 
(Prototype) 5. การทดสอบต้นแบบ (Test) โดยโปรแกรมดังกล่าวนี ้ ได้ผ่านการตรวจเนื ้อหาของ
โปรแกรมโดยผู้เชี่ยวชาญทางจิตวิทยาองค์กร ผู้เชี่ยวชาญทางด้านพฤติกรรมศาสตร ์และ
ผูเ้ชี่ยวชาญทางดา้นการจดัฝึกอบรมในองคก์รผูส้อบบญัชี 
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ตอนที ่4: ผลของการตรวจคุณภาพเคร่ืองมือด้วยผู้ทรงคุณวุฒ ิ
จากการออกแบบโปรแกรม ผูว้ิจยัไดท้ าการส่งตวัโปรแกรมใหท้างผูท้รงคณุวฒุิทัง้สิน้ 

3 ท่าน ไดแ้ก่ผูท้รงคณุวฒุิที่มีประสบการณเ์ป็นผูอ้  านวยการฝ่ายพฒันาบุคลากรใหก้บัผูส้อบบญัชี 
ผูท้รงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญดา้นการคิดเชิงออกแบบและงานวิจัยทางดา้นทรพัยากรมนุษย ์
และผูท้รงคณุวฒุิทางดา้นวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์ภายหลงัจากการไดร้บัความเห็น ผูว้ิจยัไดท้ าการ
ปรบัแก้ และปรึกษาอาจารยท์ี่ปรึกษาหลักอีกครัง้เพื่อท าการแก้ไข ก่อนน าตัวโปรแกรมทั้งหมด 
พดูคยุกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 4 คน ก่อนท าการรบัโปรแกรมจริง เพื่อดูความเหมาะสมของบริบท
กบัตวักิจกรรมในการจดัโปรแกรม โดยงานวิจยัในครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดท้ าการเก็บขอ้มลูจ านวนทัง้สิน้ 52 
คน จากการท าโปรแกรมทัง้สิน้ 9 ครัง้ เพื่อครอบคลมุเรื่องต่าง ๆ ที่ไดจ้ากการศึกษาวิจยัในระยะที่ 
1 โดยท าการเก็บทัง้สิน้ 3 ระยะ ไดแ้ก่ ก่อนการรบัโปรแกรม หลงัการรบัโปรแกรม ทิง้ระยะหลงั 1 
เดือน โดยภายหลังการรับโปรแกรม ผู้วิจัยท าการติดตามผลด้วยการท าโค้ชชิ่ ง รายละ 
1 ชั่วโมง เพื่อท าการติดตามผลของโปรแกรม 

ตอนที ่5: ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิผลของโปรแกรม 
การวิจัยในระยะที่ 2 ซึ่งเป็นการวิจัยกึ่งทดลองเพื่อดูประสิทธิผลของโปรแกรมการ

พัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดว้ยโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบส าหรบัผูจ้ัดการ องคก์รผูส้อบ
บญัชี ผูว้ิจัยวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรมวิเคราะหส์ถิติทางสงัคมศาสตร ์และน าเสนอผลการวิจัย
เป็น 4 ตอน 

ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสัญลกัษณแ์ละอักษรย่อที่ใชใ้นการการวิเคราะหข์อ้มลูและการแปล
ความหมายของผลการวิเคราะหข์อ้มลูดงันี ้

ตาราง 22 ตารางแสดงสญัลกัษณแ์ละความหมายส าหรบัการแปลผลการวิเคราะหข์อ้มลู 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 
M 
SD 
N 
Df 
F 
T 
P 
D 

ค่าเฉลี่ย (Mean) 
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
จ านวนตวัอย่าง 
ค่าองศาความอิสระ 
การทดสอบดว้ยค่าสถิติ F 
การทดสอบดว้ยค่าสถิติ t 
ค่าแสดงนยัส าคญัทางสถิติ 
ค่าขนาดอิทธิพล (Effect size) 
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ตอนที่ 5.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์และการวัดการเปล่ียนแปลงความ
ต่างของคะแนนและความต่างสัมพัทธ ์

การวิเคราะหข์อ้มลูทางลกัษณะประชากรศาสตร ์จ านวน 52 คน พบว่าส่วนมาก
เป็นเพศหญิง (รอ้ยละ 80.77) ทั้งในกลุ่มที่ได้รบัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) และ กลุ่มที่ไม่ได้รับ
โปรแกรม (กลุ่มควบคมุ) แต่มีความแตกต่างกนัของกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) และกลุ่ม
ควบคุม คือ อายุและประสบการณ์การท างาน พบว่าในด้านอายุ กลุ่มที่ได้รบัโปรแกรม (กลุ่ม
ทดลอง) มีกลุ่มที่อายุต ่ากว่า 30 ปี ถึง 50% แต่ในกลุ่มควบคุม พบว่าส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 31-40 
และ 41-50 ปี 42.31% และพบว่าประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 10 ปี 69.23% แต่ในกลุ่ม
ควบคมุ พบว่าประสบการณท์ างานอยู่ระหว่าง 21-30 ปี สงูถึง 46.15% 

ตาราง 23 ตารางลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุม่ตวัอย่าง 

ลักษณะทางประชากรศาสตร ์

กลุ่มทดลอง 
(n = 26) 

กลุ่มควบคุม 
(n = 26) 

รวม 
(n = 52) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 5 19.23% 3 11.54% 8 15.38% 

หญิง 21 80.77% 21 80.77% 42 80.77% 

ไม่ระบ ุ 0 0% 2 7.69% 2 3.85% 

อาย ุ(ปี) 
M = 37.51 
S.D. = 10.03 
min =22 
max = 63 

ต ่ากว่า 30 13 50% 3 11.54% 16 30.77% 

31 – 40 ปี 4 15.38% 11 42.31% 15 28.85% 

41 – 50 ปี 4 15.38% 11 42.31% 15 28.85% 

มากกวา่ 50 ปี 5 19.23% 1 3.85% 6 11.53% 

ประสบการณท์ างาน (ปี) 
M = 12.29 
S.D. = 8.96 
min =1 
max = 40 

นอ้ยกวา่ 10 ปี 18 69.23% 9 34.62% 27 51.92% 

11-20 ปี 3 11.54% 12 46.15% 15 28.85% 

21-30 ปี 3 11.54% 3 11.54% 6 11.54% 

มากกวา่ 30 ปี 2 7.7% 2 7.7% 4 7.7% 

 
เมื่อพิจารณาภาพรวมพบว่า ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของผูส้อบบญัชี ที่ประกอบ

จาก 5 ดา้น พบว่า ดา้นการท างานร่วมกันเป็นทีม การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาตนเอง
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และทีมงาน การมีเป้าหมาย การมีเครือข่าย ในกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) มีค่าเฉลี่ยสูง
กว่ากลุม่ควบคมุทัง้สามระยะ คือก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และระยะติดตามที่ 1 เดือน แต่เพื่อ
วัดประสิทธิผลของโปรแกรม ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบทางสถิติเพื่อทดสอบหาประสิทธิผลของ
โปรแกรมโดยมีรายละเอียดดังนี ้คือ ดว้ยการพิจารณาค่าการวัดคะแนนความแตกต่างระหว่าง
คะแนนดิบ (Difference scores) การวัดคะแนนการเปลี่ยนแปลงสัมพัทธ์ (Relative change 
score) เพื่อที่จะดลูกัษณะอตัราความงอกงาม 

นอกจากนีเ้มื่อพิจารณาความเบแ้ละความโด่ง โดยแบ่งเป็นกลุม่ที่ไดร้บัโปรแกรม 
(กลุ่มทดลอง) ค่าความเบอ้ยู่ระหว่าง -.026 ถึง .46 ค่าความโด่งระหว่าง .487 ถึง -1.02 และกลุ่ม
ควบคุม ค่าความเบอ้ยู่ระหว่าง 0.265 ถึง -0.507 ค่าความโด่งระหว่าง 0.607 ถึง -1.224  ยังเห็น
ไดว้่าความเบ ้ใกลเ้คียง 0 ทัง้กลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลอง ดังนัน้จะเห็นไดว่้าค่าสมัประสิทธิ์ตัว
แปรทั้งกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลองมีลักษณะแจกแจงตามปกติ ส าหรับค่าความโด่งผู้วิจัย
พิจารณาค่าความโด่งเพื่อดูลักษณะของการแจกแจง ทั้งกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลองพบว่า มี
ลกัษณะการแจกแจงที่มีความโด่งใกล้เคียงกับความโด่งปกติ (ใกลเ้คียง 0) ทั้งกลุ่มควบคุมและ
กลุ่มทดลอง หลังจากตรวจสอบ พบว่าขอ้มูลมีการแจกแจงแบบปกติ ผูว้ิจัยจึงพิจารณารายดา้น
เป็นล าดบัถดัไป 
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ในการพิจารณาประสิทธิภาพของโปรแกรมฯ เนื่องจากพฤติกรรมทางการ
เปลี่ยนแปลงทางดา้นภาวะผูน้  าเป็นการก าหนดค่าใหก้ับพฤติกรรมด้านต่าง ๆ  ของผูเ้รียน ซึ่งมี
ลกัษณะเป็นนามธรรม ไม่สามารถวดัลกัษณะที่เป็นรูปธรรม ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีเปรียบเทียบการ
เปลี่ยนแปลงการเรียนรูใ้นการหาความแตกต่างรายดา้นทัง้ 5 ดา้นขององคป์ระกอบภาวะผูน้  าเชิง
นวตักรรมโดยการใชค้ะแนนค่าเฉลี่ยของคะแนนหลงัเรียน และค่าเฉลี่ยคะแนนก่อนเรียน ระหว่าง
กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) และกลุ่มควบคมุ และความแตกต่างของคะแนนค่าเฉลี่ยของ
คะแนนช่วงทิง้ระยะ 1 เดือน เปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยคะแนนก่อนเรียน ระหว่างกลุ่มที่ ได้รับ
โปรแกรม (กลุม่ทดลอง) และกลุม่ควบคมุ ดงัตาราง 24 และ ตาราง 25 ตามล าดบั 

ตาราง 25 ค่าความต่างของคะแนนในระยะหลงัการไดร้บัโปรแกรมกบัก่อนไดร้บัโปรแกรม 

ค่าความต่างของคะแนน 
ในระยะหลังการได้รับโปรแกรม 

กับกอ่นได้รับโปรแกรม 
กลุ่ม ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

การท างานรว่มกนัเป็นทีม 
กลุ่มควบคมุ 0.0240 0.50747 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.0433 0.17657 26 

การเปิดรบัการเปล่ียนแปลง 
กลุ่มควบคมุ 0.0556 0.61121 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.0470 0.12639 26 

การพฒันาตนเองและทีมงาน 
กลุ่มควบคมุ 0.0549 0.69173 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.0275 0.08101 26 

การมเีป้าหมาย 
กลุ่มควบคมุ -0.1374 0.67791 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.0330 0.10148 26 

การมเีครือข่าย 
กลุ่มควบคมุ 0.0641 0.77183 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.5256 0.28555 26 
 

เมื่อพิจารณาค่าความแตกต่างของคะแนนตามรายดา้น 5 ดา้น โดยเปรียบเทียบ
ระหว่างกลุ่มควบคุมและกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) โดยมีรายละเอียดค่าเฉลี่ยส่วนต่าง
ระหว่างระยะหลงัไดร้บัโปรแกรมและก่อนการไดร้บัโปรแกรมดังนี ้กลุ่มควบคุม ดา้นการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม .02 ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง .06 ดา้นการพัฒนาตนเองและทีมงาน .05 
ดา้นการมีเป้าหมาย -.14 และดา้นการมีเครือข่าย .06 ส าหรบักลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) 
ดา้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม 1.04 ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 1.05 ดา้นการพฒันาตนเอง
และทีมงาน 1.03 ดา้นการมีเปา้หมาย 1.03 และดา้นการมีเครือข่าย 0.53 
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ตาราง 26 ค่าความต่างของคะแนนในทิง้ระยะ 1 เดอืนกบัก่อนไดร้บัโปรแกรม 

ค่าความต่างของคะแนน 
ในทิง้ระยะ 1 เดอืน 

กับกอ่นได้รับโปรแกรม 
กลุ่ม ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

การท างานรว่มกนัเป็นทีม 
กลุ่มควบคมุ 0.1731 0.52569 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.3125 0.49906 26 

การเปิดรบัการเปล่ียนแปลง 
กลุ่มควบคมุ 0.1538 0.59386 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.3291 0.46665 26 

การพฒันาตนเองและทีมงาน 
กลุ่มควบคมุ 0.0385 0.51990 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.2473 0.55778 26 

การมเีป้าหมาย 
กลุ่มควบคมุ 0.0110 0.63493 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.3571 0.46817 26 

การมเีครือข่าย 
กลุ่มควบคมุ 0.1410 0.74340 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.8462 0.52688 26 

 
เมื่อพิจารณาค่าความแตกต่างของคะแนนตามรายดา้น 5 ดา้น โดยเปรียบเทียบ

ระหว่างกลุ่มควบคุมและกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) โดยมีรายละเอียดค่าเฉลี่ยส่วนต่าง
ระหว่างทิง้ระยะ 1 เดือน หลงัไดร้บัโปรแกรม และก่อนการไดร้บัโปรแกรม ดังนี ้กลุ่มควบคุม ดา้น
การท างานร่วมกันเป็นทีม .17 ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง .15 ดา้นการพัฒนาตนเองและ
ทีมงาน .04 ดา้นการมีเป้าหมาย .01 และดา้นการมีเครือข่าย .14 ส าหรบักลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 
(กลุ่มทดลอง) ดา้นการท างานรว่มกนัเป็นทีม 1.31 ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 1.33 ดา้นการ
พฒันาตนเองและทีมงาน 1.25 ดา้นการมีเปา้หมาย 1.36 และดา้นการมีเครือข่าย .85 

ผูว้ิจัยท าการวัดคะแนนความแตกต่างระหว่างคะแนนดิบ  การวัดคะแนนการ
เปลี่ยนแปลงสมัพทัธ ์รายบคุคลโดยท าการพิจารณาจากเกณฑก์ารพฒันาเทียบกบัระดบัพฒันาการ 
(ศิรชิยั กาญจนวาสี, 2556) 
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ตาราง 27 เกณฑก์ารพิจารณาเกณฑก์ารพฒันาเทียบกบัระดบัพฒันาการ 

คะแนนพัฒนาการสัมพัทธ ์ ระดับพัฒนาการ 

76-100 พฒันาการระดบัสงูมาก 
51-75 พฒันาการระดบัสงู 
26-50 พฒันาระดบัสงูกลาง 
0-25 พฒันาระดบัตน้ 
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การเปรียบเทียบค่าความต่างพัฒนาการภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมพบว่า ค่าเฉลี่ย
ของผู้เรียนทั้งหมด 52 มีค่าเฉลี่ยคะแนนก่อนเรียน 109.79 ค่าเฉลี่ยคะแนนหลังเรียน 126.83 
ค่าเฉลี่ยคะแนนทิง้ระยะ 1 เดือน 133.17 เมื่อพิจารณาเป็นกลุ่มควบคุมพบว่ามีค่าเฉลี่ย ดังนี ้
ค่าเฉลี่ยคะแนนก่อนเรียน 115.38 ค่าเฉลี่ยคะแนนหลังเรียน 115.69 ค่าเฉลี่ยคะแนนทิง้ระยะ 1 
เดือน 118.92  ส  าหรบักลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) พบว่ามีค่าเฉลี่ย ดังนี ้ค่าเฉลี่ยคะแนน
ก่อนเรียน 104.19 ค่าเฉลี่ยคะแนนหลังเรียน 137.96 ค่าเฉลี่ยคะแนนทิง้ระยะ 1 เดือน 147.42  
และ เมื่อพิจารณาการวัดคะแนนการเปลี่ยนแปลงสัมพัทธ์  พบว่า กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่ม
ทดลอง) มีค่าเฉลี่ยคะแนนการเปลี่ยนแปลงสัมพัทธ์ คิดเป็น 53.53% ของกลุ่มหลังการได้รับ
โปรแกรม และ คิดเป็น 65.88% ของกลุ่มทิง้ระยะ 1 เดือน ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดว้่า ผูเ้รียนที่
ไดร้บัการพฒันาโปรแกรม จะมีพฒันาการระดบัสงู ทัง้ในระยหลงัการไดร้บัโปรแกรม และ ทิง้ระยะ 
1 เดือน 

ตอนที ่5.2 ประสิทธิผลของโปรแกรม ตามสมมติฐานที ่1  
ในการศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมฯ ผูว้ิจยั

ใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนพหุคณู (MANOVA) ดว้ยคะแนนความแตกต่างระยะหลงัการไดร้บั
โปรแกรมลบก่อนการไดร้บัโปรแกรม โดยก่อนการวิเคราะห์ ผูว้ิจัยไดท้ าการตรวจสอบขอ้ตกลง
เบือ้งตน้ของการวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยการตรวจสอบการแจกแจงปกติหลายตัวแปร (Multivariate 
normality) โดยพิจารณาจากสถิติ Kolmogorov-Smirnov ร่วมกนักบั Normal Q-Q plot พบว่าตัว
แปรส่วนใหญ่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และค่าความเบแ้ละความโด่งพบว่า ตัวแปรอิสระมีการแจก
แจงปกติ ทัง้ในระยะก่อนไดร้บัโปรแกรม หลงัการไดร้บัโปรแกรม และทิง้ระยะ 1 เดือน หลงัจาก
ไดร้บัโปรแกรม รายละเอียดดงัตาราง 29 
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ตาราง 29 การตรวจสอบการแจกแจงปกติหลายตวัแปร (Multivariate normality) 

ระยะ ตัวแปร กลุ่ม Statistic df p-value 

ระยะก่อนไดร้บั
โปรแกรม 

การท างานรว่มกันเป็นทีม  
กลุ่มควบคมุ 0.116 26 0.200 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.140 26 0.200 

การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง  
กลุ่มควบคมุ 0.105 26 0.200 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.114 26 0.200 

การพฒันาตนเองและ
ทีมงาน  

กลุ่มควบคมุ 0.143 26 0.180 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.178 26 0.034 

การมีเป้าหมาย 
กลุ่มควบคมุ 0.134 26 0.200 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.124 26 0.200 

การมีเครือข่าย 
กลุ่มควบคมุ 0.235 26 0.001 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.149 26 0.142 

ระยะหลงัไดร้บั
โปรแกรม 

การท างานรว่มกันเป็นทีม  
กลุ่มควบคมุ 0.131 26 0.200 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.140 26 0.200 

การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง  
กลุ่มควบคมุ 0.108 26 0.200 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.114 26 0.200 

การพฒันาตนเองและ
ทีมงาน  

กลุ่มควบคมุ 0.181 26 0.028 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.178 26 0.034 

การมีเป้าหมาย 
กลุ่มควบคมุ 0.090 26 0.200 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.124 26 0.200 

การมีเครือข่าย 
กลุ่มควบคมุ 0.142 26 0.187 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.162 26 0.078 

ทิง้ระยะ 1 เดือน 
หลงัจากไดร้บั
โปรแกรม 

การท างานรว่มกันเป็นทีม  
กลุ่มควบคมุ 0.183 26 0.025 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.118 26 0.200 

การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง  
กลุ่มควบคมุ 0.128 26 0.200 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.150 26 0.139 

การพฒันาตนเองและ
ทีมงาน  

กลุ่มควบคมุ 0.167 26 0.059 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.148 26 0.149 

การมีเป้าหมาย 
กลุ่มควบคมุ 0.156 26 0.104 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.118 26 0.200 

การมีเครือข่าย 
กลุ่มควบคมุ 0.154 26 0.116 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.167 26 0.061 

 



  

 

137 

ในล าดับถัดไปผูว้ิจยัไดท้ าการทดลองความเท่ากันของเมทริกซค์วามแปรปรวน -
ความแปรปรวนร่วม (Equality of variance-covariance matrix) ดว้ย Box’s M test ในระยะหลงั
การได้รบัโปรแกรมและก่อนไดร้บัโปรแกรม พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติ (Box’s M = 338.900, 
F=20.150, df1 =15, df2 = 11165.789, p-value < 0.001) และเมื่อพิจารณาค่า Levene’s test 
พบว่าตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่อย่างไรก็ตามในการพิจารณาความแปรปรวน หากกลุ่ม
ตวัอย่างของกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) และกลุ่มควบคมุมีจ านวนที่เท่ากนั ดงันัน้จึงไม่มี
ความจ าเป็นตอ้งทดสอบความเท่ากันของเมทริกซค์วามแปรปรวน -ความแปรปรวนร่วม จากผล
การทดสอบสมมติุฐานเบือ้งตน้พบว่ามีความสอดคลอ้งกบัขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหส์ถิติ
แบบความแปรปรวนรว่มหลายตวัแปร ผูว้ิจยัจึงท าการวิเคราะหเ์พื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจยั
ต่อไป 

ตาราง 30 การทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรตามดว้ย Bartlett’s test of sphericity ในระยะ
หลงัการไดร้บัโปรแกรมเทียบกบัก่อนไดร้บัโปรแกรม 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling adequacy 0.847 

Bartlett’s test of sphericity  

Approx. Chi-Square 182.411 

df 10 

p-value  .000 

 
เนื่องจากผลการตรวจสอบเป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ของการวิเคราะหส์ถิติ

ความแปรปรวนพหุนาม โดยผู้วิจัยท าการทดสอบสมมุติฐาน ดังต่อไปนี ้  ผลของการเข้าร่วม
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ช่วยเสริมสรา้งภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในกลุ่ม
ผู้จัดการ องค์กรผู้สอบบัญชี ในกลุ่มที่ได้รับโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) จะสูงกว่ากลุ่มที่ไม่ได้รับ
โปรแกรม (กลุม่ควบคมุ) ที่ระยะหลงัการทดลอง 

การวิเคราะห ์Multivariate tests เพื่อดูความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม 
โดยพิจารณาจาก Wilk’s Lamda ในการบอกอ านาจในการจ าแนกระหว่างกลุ่มทดลองและ 
กลุ่มควบคุม ผลจากการวิเคราะหข์อ้มูลพบว่า มีนยัส าคัญทางสถิติระหว่างกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 
(กลุ่มทดลอง) และ กลุ่มที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มควบคุม) พบว่าค่า Wilk’s lambda=.285, F= 
23.092, df =5, P=.000 Wilk’s Lambda มีนัยส าคญัทางสถิติ หมายถึงมีอ านาจในการจ าแนกว่า
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ค่าเฉลี่ยส่วนต่างของตัวแปรของภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมที่ประกอบดว้ย 5 ดา้นได้แก่ ดา้นการ
ท างานร่วมกนัเป็นทีม ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน ดา้นการ
มีเป้าหมาย และดา้นการมีเครือข่าย ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม  มีความแตกต่างกัน ดัง
ตาราง 32 

ตาราง 31 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนพหุนาม ในระยะก่อนการไดร้บัโปรแกรม เปรียบเทียบ
กบัระยะหลงัการไดร้บัโปรแกรม 

แหล่งความแปรปรวน ค่า Wilk’s Lambda Multivariate F-test df 

Multivariate (Group) .285 23.092 5 

 
เปรียบเทียบความแตกต่างของทั้ง 5 องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม 

ระหว่างกลุม่ที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) และกลุม่ควบคมุ ในระยะหลงัการทดลองเปรียบเทียบ
กับระยะก่อนการทดลอง พบว่าผูเ้รียนในกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม มีภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมสูงกว่า
กลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ตามรายละเอียดดังนี ้ ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม 
(F=93.56, df=1, p-value < 0.001) ด้านการเปิดรับการเปลี่ยนแปลง (F=65.607, df=1, p-value < 
0.001) ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน (F=50.697, df=1, p-value < 0.001) ดา้นการมีเป้าหมาย 
(F=75.792, df=1, p-value < 0.001) และด้านการมีเครือข่าย  (F=8.178, df=1, p-value < 0.001) 
ดงัตาราง 32 
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ตาราง 32 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนร่วม โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของตวัแปรภาวะผูน้  าเชิง
นวัตกรรม ทั้ง 5 ดา้น ที่ท าการวัดในระยะก่อนการไดร้บัโปรแกรม ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคมุ 

ตัวแปร SS df Mean Square F p-value  
Partial Eta 
Squared 

กลุ่ม (Group) 

ดา้นการท างานรว่มกนัเป็นทีม 13.505 1 13.505 93.555 0.000 0.652 
ดา้นการเปิดรบัการเปล่ียนแปลง 12.779 1 12.779 65.607 0.000 0.568 
ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน 12.296 1 12.296 50.697 0.000 0.503 
ดา้นการมีเปา้หมาย 17.806 1 17.806 75.792 0.000 0.603 
ดา้นการมีเครือข่าย 2.769 1 2.769 8.178 0.006 0.141 

ค่าความคลาดเคลือ่น (Error) 

ดา้นการท างานรว่มเป็นทีม 7.218 50 0.144    
ดา้นการเปิดรบัการเปล่ียนแปลง 9.739 50 0.195 
ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน 12.126 50 0.243 
ดา้นการมีเปา้หมาย 11.746 50 0.235 
ดา้นการมีเครือข่าย 16.932 50 0.339 

 

 

ภาพประกอบ 11 ส่วนต่างคะแนนเฉลี่ยเปรียบเทียบระยะหลงัการไดร้บัโปรแกรมกบัก่อนไดร้บั
โปรแกรม ดา้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม 
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ความตา่งคา่เฉลีย่ดา้นการท างานรว่มกนัเป็นทีม เปรยีบเทียบหลงั
การไดร้บัโปรแกรมกบัก่อนการไดร้บัโปรแกรม
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ภาพประกอบ 12 ส่วนต่างคะแนนเฉลี่ยเปรียบเทียบระยะหลงัการไดร้บัโปรแกรมกบัก่อนไดร้บั
โปรแกรม ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม 

 

ภาพประกอบ 13 ส่วนต่างคะแนนเฉลี่ยเปรียบเทียบระยะหลงัการไดร้บัโปรแกรมกบัก่อนไดร้บั
โปรแกรม ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม 
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ความตา่งคา่เฉลีย่ดา้นการเปิดรบัการเปลีย่นแปลง เปรยีบเทียบหลงั
การไดร้บัโปรแกรมกบัก่อนการไดร้บัโปรแกรม
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ความตา่งคา่เฉลีย่ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน เปรยีบเทียบหลงั
การไดร้บัโปรแกรมกบัก่อนการไดร้บัโปรแกรม
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ภาพประกอบ 14 ส่วนต่างคะแนนเฉลี่ยเปรียบเทียบระยะหลงัการไดร้บัโปรแกรมกบัก่อนไดร้บั
โปรแกรม ดา้นการมีเปา้หมาย ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม 

 

ภาพประกอบ 15 ส่วนต่างคะแนนเฉลี่ยเปรียบเทียบระยะหลงัการไดร้บัโปรแกรมกบัก่อนไดร้บั
โปรแกรม ดา้นการมีเครือข่าย ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม 
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ความตา่งคา่เฉลีย่ดา้นการมีเปา้หมาย เปรยีบเทียบหลงั
การไดร้บัโปรแกรมกบัก่อนการไดร้บัโปรแกรม
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ความตา่งคา่เฉลีย่ดา้นการมีเครอืขา่ย เปรยีบเทียบหลงั
การไดร้บัโปรแกรมกบัก่อนการไดร้บัโปรแกรม
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ตอนที ่5.3 ประสิทธิผลของโปรแกรม ตามสมมติฐานที ่2 
ในการศกึษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมฯ ผูว้ิจัย

ใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนพหุคณู (MANOVA) ดว้ยคะแนนความแตกต่างในการทิง้ระยะหนึ่ง
เดือน ลบก่อนการได้รับโปรแกรม  โดยก่อนการวิเคราะห์ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบข้อตกลง
เบือ้งตน้ของการวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยการตรวจสอบการแจกแจงปกติหลายตัวแปร (Multivariate 
normality)ในการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม การทดสอบ
ความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยในระยะติดตามผลกบัระยะก่อนการไดร้บัโปรแกรม เพื่อตรวจสอบ
ความเท่าเทียมกันของตวัแปรจดักระท าทัง้ 2 กลุ่มไดแ้ก่ กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) และ
กลุ่มควบคุม ดว้ยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนพหุคูณ ความสัมพันธ์ของตัวแปรตามจึงท าการ
วิเคราะห์ Multivariate และ test of between group โดยการใช้รายด้านของภาวะผู้น าเชิง
นวตักรรม 

ในล าดับถัดไปผูว้ิจยัไดท้ าการทดลองความเท่ากันของเมทริกซค์วามแปรปรวน -
ความแปรปรวนร่วม (Equality of variance-covariance matrix) ด้วย Box’s M test ในระยะ
ติดตามผลและก่อนได้รับโปรแกรมพบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติ (Box’s M 40.749, F=2.423,  
df1 =15, df2 = 10065.789, p-value = .002) และเมื่อพิจารณาค่า Levene’s test พบว่าตวัแปร
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จากผลการทดสอบสมมติุฐานเบือ้งตน้พบว่ามีความสอดคลอ้งกบัขอ้ตกลง
เบือ้งตน้ของการวิเคราะหส์ถิติแบบความแปรปรวนรว่มหลายตวัแปร ผู้วิจยัจึงท าการวิเคราะหเ์พื่อ
ทดสอบสมมติฐานของการวิจยัต่อไป 

ตาราง 33 ค่า Levene’s test 

ตัวแปร Levene Statistic df1 df2 p-value 

การท างานรว่มกนัเป็นทีม 0.257 1 50 0.614 

การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 0.846 1 50 0.362 

การพฒันาตนเองและทีมงาน 0.784 1 50 0.380 

การมีเปา้หมาย 1.840 1 50 0.181 

การมีเครือข่าย 2.454 1 50 0.124 

 
เนื่องจากผลการตรวจสอบเป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ของการวิเคราะหส์ถิติ

ความแปรปรวนพหนุาม โดยผูว้ิจยัท าการทดสอบสมมติุฐาน ดงัต่อไปนี ้
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ผลของการเขา้ร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม ช่วยเสริมสรา้ง
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในกลุม่ผูจ้ดัการ องคก์รผูส้อบบญัชี ในกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุม่ทดลอง) 
จะสงูกว่ากลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม ที่ระยะ ติดตามผลในระยะเวลา 1 เดือน 

ในการทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรตามดว้ย Bartlett’s test of sphericity 
พบว่าความแตกต่างของคะแนนทัง้ 5 ดา้น (การท างานรว่มกนัเป็นทีม การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 
การพัฒนาตนเองและทีมงาน การมีเป้าหมาย และการมีเครือข่าย) ในระยะก่อนการได้รับ
โปรแกรม หลังการไดร้บัโปรแกรม และทิง้ระยะหลังจากได้รบัโปรแกรมเป็นระยะเวลา 1 เดือน 
พบว่ามีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .000 

ตาราง 34 การทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรตามดว้ย Bartlett’s test of sphericity ในระยะทิง้
ระยะหลงัการไดร้บัโปรแกรม 1 เดือน เทียบกบัก่อนไดร้บัโปรแกรม 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling adequacy 0.851 

Bartlett’s test of sphericity  

Approx. Chi-Square 178.349 

df 10 

p-value .000 

 
ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า  มีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างกลุ่มที่ ได้รับ

โปรแกรม (กลุ่มทดลอง)และกลุ่มควบคุม พบว่าค่า Wilk’s lambda=.286, F= 22.943,df =5, 
P=.000 Wilk’s Lambda มีนยัส าคญัทางสถิติ หมายถึงมีอ านาจในการจ าแนกว่าค่าเฉลี่ยส่วนต่าง
ของตวัแปรของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมที่ประกอบดว้ย 5 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นการท างานรว่มกันเป็นทีม 
ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน ดา้นการมีเป้าหมาย และดา้น
การมีเครือข่าย ของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุมีความแตกต่างกนั  เมื่อท าการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของคะแนนในระยะทิง้ระยะ 1 เดือนเปรียบเทียบกบัก่อนการไดร้บัไดโ้ปรแกรม 

ตาราง 35 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนพหุนาม ในระยะก่อนการใหโ้ปรแกรม เปรียบเทียบกับ
ทิง้ระยะ 1 เดือนหลงัการไดร้บัโปรแกรม 

แหล่งความแปรปรวน ค่า Wilk’s Lambda Multivariate F-test df p-value  

Multivariate (Group) .286 22.943 5 .000 
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เมื่ อเปรียบเทียบความแตกต่างของทั้ง 5 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง

นวตักรรม ระหว่างกลุม่ที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) และกลุม่ควบคมุ ในระยะ ทิง้ระยะ 1 เดือน
เปรียบเทียบกับระยะก่อนการทดลอง พบว่าผู้เรียนในกลุ่มที่ได้รับโปรแกรม มีภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ตามรายละเอียดดังนี ้ดา้นการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม (F=64.25, df=1, p-value < 0.001) ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง (F=62.95, 
df=1, p-value < 0.001) ด้านการพัฒนาตนเองและทีมงาน (F=65.34, df=1, p-value < 0.001) 
ดา้นการมีเป้าหมาย (F=75.71, df=1, p-value < 0.001) และดา้นการมีเครือข่าย (F=15.57, df=1, 
p-value < 0.001) ดงัตาราง 36 

ตาราง 36 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนร่วม โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของตวัแปรภาวะผูน้  าเชิง
นวัตกรรม ทั้ง 5 ดา้น ที่ท าการวัดในระยะหลังการไดร้บัโปรแกรม ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคมุ 

ตัวแปร SS df Mean Square F p-value 
Partial Eta 
Squared 

กลุ่ม (Group) 

ดา้นการท างานเป็นทีม 16.878 1 16.878 64.246 0.000 0.562 
ดา้นการเปิดรบัการเปล่ียนแปลง 17.955 1 17.955 62.952 0.000 0.557 
ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน 18.995 1 18.995 65.342 0.000 0.567 
ดา้นการมีเปา้หมาย 23.558 1 23.558 75.709 0.000 0.602 
ดา้นเครือข่าย 6.464 1 6.464 15.570 0.000 0.237 

ค่าความคลาดเคลือ่น (Error) 

ดา้นการท างานเป็นทีม 13.135 50 0.263    
ดา้นการเปิดรบัการเปล่ียนแปลง 14.261 50 0.285 
ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน 14.535 50 0.291 
ดา้นการมีเปา้หมาย 15.558 50 0.311 
ดา้นเครือข่าย 20.756 50 0.415 
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ตาราง 37 ผลการวิเคราะหส์่วนต่างค่าเฉลี่ยของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดา้นต่าง ๆ ในระยะหลัง
การทดลองเปรียบเทียบกบัระยะก่อนการทดลอง จ าแนกตามระยะการใหโ้ปรแกรม ในกลุม่ที่ไดร้บั
โปรแกรม (กลุม่ทดลอง) และกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม (กลุม่ควบคมุ) 

ค่าความต่างของคะแนน 
ในระยะหลังทดลอง 

กับกอ่นได้รับโปรแกรม 
กลุ่ม ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

การท างานรว่มกนัเป็นทีม 
กลุ่มควบคมุ 0.0240 0.50747 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.0433 0.17657 26 

การเปิดรบัการเปล่ียนแปลง 
กลุ่มควบคมุ 0.0556 0.61121 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.0470 0.12639 26 

การพฒันาตนเองและทีมงาน 
กลุ่มควบคมุ 0.0549 0.69173 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.0275 0.08101 26 

การมเีป้าหมาย 
กลุ่มควบคมุ -0.1374 0.67791 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.0330 0.10148 26 

การมเีครือข่าย 
กลุ่มควบคมุ 0.0641 0.77183 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.5256 0.28555 26 
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ตาราง 38 ผลการวิเคราะหส์่วนต่างค่าเฉลี่ยของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดา้นต่าง ๆ ในการทิง้ระยะ 
1 เดือนเปรียบเทียบกับระยะก่อนการทดลอง จ าแนกตามระยะการใหโ้ปรแกรม ในกลุ่มที่ไดร้บั
โปรแกรม (กลุม่ทดลอง) และกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม (กลุม่ควบคมุ) 

ค่าความต่างของคะแนน 
ในทิง้ระยะ 1 เดอืน 

กับกอ่นได้รับโปรแกรม 
กลุ่ม ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

การท างานรว่มกนัเป็นทีม 
กลุ่มควบคมุ 0.1731 0.52569 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.3125 0.49906 26 

การเปิดรบัการเปล่ียนแปลง 
กลุ่มควบคมุ 0.1538 0.59386 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.3291 0.46665 26 

การพฒันาตนเองและทีมงาน 
กลุ่มควบคมุ 0.0385 0.51990 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.2473 0.55778 26 

การมเีป้าหมาย 
กลุ่มควบคมุ 0.0110 0.63493 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 1.3571 0.46817 26 

การมเีครือข่าย 
กลุ่มควบคมุ 0.1410 0.74340 26 

กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 0.8462 0.52688 26 

 

 

ภาพประกอบ 16 ส่วนต่างคะแนนเฉลี่ยเปรียบเทียบทิง้ระยะที่ 1 เดือนกบัก่อนไดร้บัโปรแกรม 
ดา้นการท างานรว่มกนัเป็นทีม ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม 
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ความตา่งคา่เฉลีย่ดา้นการท างานรว่มกนัเป็นทีม เปรยีบเทียบ
ทิง้ระยะ 1 เดือนกบัก่อนการไดร้บัโปรแกรม
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ภาพประกอบ 17 ส่วนต่างคะแนนเฉลี่ยเปรียบเทียบทิง้ระยะที่ 1 เดือนกบัก่อนไดร้บัโปรแกรม 
ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม  

 

ภาพประกอบ 18 ส่วนต่างคะแนนเฉลี่ยเปรียบเทียบทิง้ระยะที่ 1 เดือนกบัก่อนไดร้บัโปรแกรม 
ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม 
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ความตา่งคา่เฉลีย่ดา้นการเปิดรบัการเปลีย่นแปลง เปรยีบเทียบ
ทิง้ระยะ 1 เดือนกบัก่อนการไดร้บัโปรแกรม
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ความตา่งคา่เฉลีย่ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน เปรยีบเทียบ
ทิง้ระยะ 1 เดือนกบัก่อนการไดร้บัโปรแกรม
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ภาพประกอบ 19 ส่วนต่างคะแนนเฉลี่ยเปรียบเทียบทิง้ระยะที่ 1 เดือนกบัก่อนไดร้บัโปรแกรม 
ดา้นการมีเปา้หมาย ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม  

 

ภาพประกอบ 20 ส่วนต่างคะแนนเฉลี่ยเปรียบเทียบทิง้ระยะที่ 1 เดือนกบัก่อนไดร้บัโปรแกรม 
ดา้นการมีเครือข่าย ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม 
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ความตา่งคา่เฉลีย่ดา้นการมีเปา้หมาย เปรยีบเทียบ
ทิง้ระยะ 1 เดือนกบัก่อนการไดร้บัโปรแกรม
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ความตา่งคา่เฉลีย่ดา้นการมีเครอืขา่ย เปรยีบเทียบ
ทิง้ระยะ 1 เดือนกบัก่อนการไดร้บัโปรแกรม
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ตาราง 39 สรุปการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

สมมุติฐาน ผลสมมุติฐาน 

1. ผลของการเขา้ร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม 
ช่วยเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในกลุม่ผูจ้ดัการ องคก์รผูส้อบ
บญัชี ในกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) จะสงูกว่ากลุ่มที่ไม่ได้
รบัโปรแกรม (กลุม่ควบคมุ) ที่ระยะ หลงัการทดลอง 

ยอมรบัสมมติฐาน 

2. ผลของการเขา้ร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม 
ช่วยเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในกลุม่ผูจ้ดัการ องคก์รผูส้อบ
บญัชี ในกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) จะสงูกว่ากลุ่มที่ไม่ได้
รบัโปรแกรม (กลุม่ควบคมุ) ที่ระยะ ติดตามผลในระยะเวลา 1 เดือน 

ยอมรบัสมมติฐาน 

 
ตอนที่ 5.4 ผลการสะท้อนการเรียนรู้ในการจัดกิจกรรมตามโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมด้วยโค้ชชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ 
สัญลักษณใ์นการวิเคราะหข์้อมูล 

ในการวิเคราะหข์อ้มลูและแปลผลขอ้มลู ผูว้ิจยัท าการก าหนดสญัลกัษณแ์ละ
อกัษรย่อส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูดงันี ้

ตาราง 40 สญัลกัษณใ์นการวิเคราะหข์อ้มลู 

สัญลักษณ ์หรือ อักษรย่อ แทน 

N1 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 1 
N2 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 2 
N3 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 3 
N4 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 4 
N5 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 5 
N6 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 6 
N7 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 7 
N8 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 8 
N9 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 9 
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ตาราง 40 (ต่อ) 

สัญลักษณ ์หรือ อักษรย่อ แทน 

N10 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 10 
N11 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 11 
N12 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 12 
N13 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 13 
N14 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 14 
N15 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 15 
N16 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 16 
N17 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 17 
N18 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 18 
N19 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 19 
N20 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 20 
N21 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 21 
N22 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 22 
N23 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 23 
N24 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 24 
N25 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 25 
N26 ผูใ้หข้อ้มลูคนที่ 26 

 
ผูว้ิจยัใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสะทอ้นความคิดถึงสิ่งที่ตนเองไดเ้รียนรู ้ตามกิจกรรมต่าง ๆ 

ที่ผูว้ิจยัไดจ้ดัโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดงันี ้
 

1. ด้านความเข้าใจทางด้าน โค้ชชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ 

“…ปกติการสอนเนีย่ จะเป็นลกัษณะที่คุณครูสอนนกัเรียน ก็คือบอก หนึ่ง สอง สาม สี ่
หา้ หก เจ็ด แต่ว่าโคช้ชิ่งเนี่ย มันจะเป็นลกัษณะที่คนสอนจะไม่ไดบ้อกว่าจะตอ้งท า หนึ่ง สอง 
สาม สี ่หา้ เนอะ แต่จะเป็นการให ้คนทีถู่กสอนเนีย่ คดิแลว้ก็ตอบค าถามดว้ยตวัของเขาเอง” (N3) 
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“…ตัง้แต่ปีแรก ๆ เขาจะปลูกฝังความแบบโคช้ชิ่งใหเ้ราอยู่แลว้ ตอนเราเป็นเด็กเราก็จะ
ถูก assign ตวัเองว่าเราเป็นโคช้ชีเนอะ เป็นผูถู้กโคช้นั่นแหละ ซึ่งในมุมของเดก็เราก็จะรูส้กึว่า เออ 
การไปคุยกบัพี่โคช้ มนัคือ การที่เราไปปรึกษาเรื่องอะไรก็ไดน้ั่นแหละ ในปัญหาที่เราเจอ ในการ
ท างาน หรือในการใชช้ีวิต เราก็จะรูแ้ค่นีเ้นอะ ในมมุเดก็ ในมุมทีเ่ราโตขึน้มาอกี step นงึ เราจะถูก 
assign ใหเ้ป็นพีโ่คช้แลว้เพือ่ท าหนา้ที่โคช้นอ้ง ๆ แต่สิ่งที่ตวัเองอาจจะเคยท า...ที่ผิด... เขา้ใจผิด 
คอืโคช้ชิ่ง มนัไม่ใช่เนน้ไปทีก่ารถามเพือ่ใหน้อ้งคดิ แต่มนัจะเป็นการเหมือน ง่าย ๆ เหมือนเราสอน
คนจบัปลาเนอะ เออ โคช้ชิ่งนีม่นัคือการสอนใหค้นไปรูว่้าวิธีการจบัปลามนัคือยงัไง แต่ตอนนีส้ิ่งที่
พี่เคยท าแลว้ คิดว่าก็ก าลงัท าอยู่ ส่วนใหญ่จะเป็นการสอนโดยการที่เอาปลามาใหน้อ้งกิน นั่น
หมายความว่านอ้ง จะไม่สามารถคิดไดเ้องขนาดนัน้ว่า ถา้เจอปัญหามนัจะตอ้งแกย้งัไง หรือนอ้ง
จะมีวิธีการคดิยงัไงเพือ่ใหม้นัแกปั้ญหาได ้ซึ่งในระยะแรก มนัก็ดีแหละ คือ นอ้งจะสามารถท างาน
ไปไดเ้ร็ว มันจะเดินหนา้ไดไ้ว แต่ไปถึงจุดนึงแลว้ที่นอ้งเจอปัญหาใหม่ ๆ ที่มันไม่ใช่สิ่งที่เราคอย
บอกน้อง น้องก็จะคิดเองไม่ได้แล้วว่ามันควรจะท ายังไง ซึ่ งหลาย ๆ คนหน่ะ ก็ไม่ได้โค้ชถูก 
หมายถึงตวัเราเองดว้ย ตวัพีเ่องดว้ยก็ไม่ไดเ้ป็นคนทีโ่คช้ไดด้ีขนาดนัน้ ว่า เออ เวลาเราจะโคช้นอ้ง
สกัคนนึง เราก็จะถามนอ้งแหละว่า  ปัญหาของเราตอนนี ้คืออะไร แลว้เราก็ ดว้ยความที่ไม่ไดม้ี
เวลา เวลาคุยกบันอ้งมนัมีไม่ได้มาก มนัไม่ไดแ้บบเอาใจใส่นอ้งจริง ๆ  เลยท าใหเ้ราไม่ไดไ้กด์ให้
เขาคิด หรือแก่นแทข้องปัญหาของนอ้งจริง ๆ มนัคืออะไร ก็เลยรูส้ึกว่าจริง ๆ แลว้ โคช้ชิ่งมนัควรมี 
เนีย่อย่างเวลาเต๋มาเล่าใหฟ้ังอีกทีนึง แลว้เราก็จะรูส้ึกเอ๊ะไดว่้า เออ จริง ๆ แลว้สิ่งทีเ่ราควรท า เรา
ควรแหละ เราควรถามเพือ่ใหน้อ้งคิดเพือ่ที่นอ้งจะไดล้ีดตวัเองไดแ้หละว่า ถา้ฉนัเจอปัญหาแบบนี ้
หรือ ลกัษณะแบบนี ้ฉันควรจะตอ้งเร่ิมคิดจากอะไร มันถึงจะเจอ solution ที่มันดี แลว้ก็ท าให้
ตวัเองไดไ้ปต่อใหเ้ร็วมากขึน้ อนันีค้อืความรูส้กึกบัโคช้ชิ่งเนอะ ก็จะเป็นประมาณนี”้ (N8) 

“…การคดิเชิงออกแบบเนีย่ ยอมรบัว่าเป็นความรูใ้หม่เนอะ คอืว่าเรารูแ้หละ แต่ไม่รูว่้าสิ่ง
ทีเ่ราท าแบบเนีย้ มนัคือเรือ่งของการคดิเชิงออกแบบ เพราะอย่างขอ้แรก เรือ่งของการเขา้อกเขา้ใจ
เนี่ย อนันีใ้ชใ้นงานมาก ๆ เลย คือ ในการที่เราจะไปสอบถามขอ้มูลจากลูกคา้นะ อนันีอ้ินมาก 
เพราะว่าถ้าเราฟังเขาอย่างเดียว เขามาด้วยปัญหา ถ้าเราสักแต่ว่าฟังเนี่ย เราก็จะไม่ ได้
รายละเอียดหรือว่าdetails เพือ่ทีจ่ะเอาไปสอบถามหรือหาขอ้มูลอืน่เพิ่มเตมิ แต่ถา้เราฟังเขาอย่าง
เขา้อกเขา้ใจ สิ่งที่เขาตอ้งการ มนัจะท าใหเ้ราไดข้อ้มูล สิ่งที่มนัแวดลอ้มเพิ่มเติม เพือ่ที่จะน าไป
พฒันาผูใ้หข้อ้มูลไดอ้ย่างเนีย้” (N12) 

“…ผมพยายามทัง้ โคช้ชิ่ง และ design thinking เนอะ กบัหลาย ๆ เรื่องในชีวิตจริงดว้ย
นะ ยกตวัอย่างเช่นเล่นเกมส์ ก็มีเหมือนกนัว่า ที่บางทีเรารูส้ึก ว่าเอ๊ะเพื่อนเราเล่นไม่ไดด้ั่งใจเรา
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เลยอย่างเงีย้ เราอาจจะตอ้งพยายามรือ้เขา้ไปท าความเขา้ใจว่า เอย้ท าไมคนถึงเล่นไม่ไดด้ั่งใจเรา 
หรือจริง ๆ มนัอาจจะเกิดจากตวัเราหรือเปล่า ก็ คือบางทีเนีย่ ถึงแมว่้าเราจะพยายามโคช้ชิ่ง เรา
จะพยายามแบบ empathize กบัอีกคนยงัไงเนีย่ ดว้ยความเป็นมนุษย์ของเราเนีย่ เราไม่สามารถ
จะเข้าไปได้ส่วนลึกสุดของในใจของเราหรอกนะ ก็มันจะเป็นปัญหาในเชิงของผู ้รับสารด้วย
เหมือนกัน บางคนมี capability ที่ไม่เท่ากัน บางคนเขาอาจจะไม่ไดส้ามารถที่จะ...อย่างเช่นถา้
เกิดกลบัมาเป็นเรื่องงานเนีย่ เรามีความเขา้ใจเรื่องของดิจิทลั แต่ว่าก็จะมีพี ่ๆ หรือว่านอ้ง ๆ อีก
หลายคนที่แบบ เหมือนกับ เหย้ นอ้งผมพูดเรื่องอะไร พี่ไม่เห็นเข้าใจเลยอะไรอย่างเนีย้ แลว้ก็
อาจจะแบบ สุดท้ายแล้วเรา skip เขาไปเนอะ จริง ๆ แล้วเนี่ยก็คือ อันนีเ้ป็นสิ่งที่ก าลังท าอยู่
เหมือนกนันะ ก็คือพยายามเหมือนกบัว่าใหค้วามรูก้บัคนในทีมทีม่นัเกี่ยวขอ้งกบัดิจิทลัมากขึน้นะ 
แลว้ก็พยายามทีจ่ะ เรียกว่า involve ละกนั กบัการ briefing กบัไอที แบบไม่เขา้ใจไม่เป็นไรพีเ่ขา้
มาฟังกนัก่อน เดีย๋วแบบมีปัญหาอะไรค่อยมาว่ากนั นะ” (N14) 

“…ส าหรบัผมเนีย่ คดิว่าโคช้ชิ่ง กบั design thinking เนีย่ มนัเหมือนกบัมนั embedded 
มนัเขา้ไปอยู่ในตวัแลว้ ว่าเรา เวลาจะแกป้ัญหาแต่ละที เราจะไม่คดิแกป้ัญหาแค่แบบ เออ เอาอนั
นีใ้หจ้บไป ไม่ใช่ละ เราเร่ิมกลบัมารือ้ว่า เราจะรือ้จากทกุปัญหาเลยว่า เออ จุดเร่ิมตน้ของมนัอยู่ที่
ไหนกนัแน”่ (N18) 

“…Design thinking ที่ไดเ้รียนมาในวนันี ้มนัท าใหเ้รารูจ้ักการจัดระเบียบความคิดไดด้ี
ขึน้เนอะ คือ เมือ่ก่อนเราก็จะฟังอย่างเขา้อกเขา้ใจอย่างเดียว แลว้เราก็ไม่ไดห้ยิบมาท าในขัน้ตอน
ถดัไป เช่นในเรื่องของการ define ideate prototype จนกระทั่งถึง test ที่เป็นเรื่องของการลงมือ
ท า อย่างทีบ่อกเราท าแค่อย่างเดยีว คอื เขา้อกเขา้ใจ” (N20) 

“…สว่น design thinking ก็คอืไม่เคยไดย้นิมาก่อนเลย แต่พอไปเปรียบเทยีบกบัสิ่งทีเ่คย
ท ากบัลูกคา้เนอะว่า เออ จริง ๆ แลว้ ถามว่ามีความเห็นอกเห็นใจลูกคา้มัย้ ก็มีแหละ บางทีก็ไป
บริษัทลูกคา้ ลูกค้าก็ท าหน้าแบบ พี่พี่ไม่ไหวแล้ว พี่แบบ อะไรนักหนาเนี่ย จะเอาอะไรจากพี่
นักหนา ซึ่งเราก็เขา้ใจในมุมของลูกคา้เนอะว่า การที่เราเป็นออดิท พอเราเข้าไป เขาก็จะรูส้ึก
เหมือนเราเป็นแบบ เป็นต ารวจ หรือเป็นอะไรในแนวนัน้ ซึ่งเราก็พยายามบอกนะ เหย้ พีใ่จเย็น ๆ 
แบบไม่ไดอ้ะไรขนาดนัน้ พีใ่จเย็น ๆ ค่อย ๆ ดู แลว้เราก็จะมาคุยกบัลูกคา้บอกว่า จริง ๆ แลว้ พี่
ติดตรงไหนนะ มนัก็เหมือนจะเป็น design thinking นิดนึงเนอะว่า พี่ติดตรงไหนนะ แต่สุดทา้ย
แลว้ เราไม่ไดก้ลบัไปที่แก่นปัญหาของลูกคา้จริง ๆ  ว่า เออ การที่เขาท า report นีอ้อกมาใหเ้รา
ดว้ยความยากล าบาก มันไปติดที่ตรงไหนจริง ๆ เราแค่แบบพยายามแกป้ัญหาถอยหลงัไปทีละ
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ขยกั ๆ ไปสัน้ ๆ เพือ่ใหจ้งัหวะนัน้ มนัไดส้ิ่งทีเ่ราตอ้งการ เออ ออกมาเป็นแบบนัน้มากกว่า ก็การที่
แบบ ทีเ่ต๋อธิบายเรือ่ง design thinking ก็ท าใหเ้ห็นภาพมากขึน้เนอะ ว่าจริง ๆ มนัเหมือนเป็นงาน
แนว consult เลย ว่าจริง ๆ แล้วลูกค้ามีปัญหาแหละ เราในฐานะ auditor เราไม่ควรจะท า 
บางครัง้เราอาจจะตอ้ง Act เหมือนคนที่เป็น consult มากกว่า เพือ่ใหลู้กคา้เขาสบายใจแหละ ที่
เขาจะคุยกบัเรา แลว้เขาจะไดบ้อกปัญหาจริง ๆ ของเขาได ้ว่าปัญหาของเขาจริง ๆ มันคืออะไร 
แลว้เราไม่ใช่ไปไล่บีเ้ขาเพื่อจะเอา report หรือเอา details อะไรทัง้หลายแหล่ เพื่อใหง้านออดิ
ทของเรามนัจบเนอะ สิ่งทีลู่กคา้เขา expect มนัมากกว่าการแค่ถูกออดิท แต่มนัคือการ expect ที่
เราออดทิในวนันี ้จะเขา้ไปช่วยฝั่งลูกคา้ยงัไงไดบ้า้ง” (N25) 

2. ด้านการตั้งเป้าหมาย 

“…จากการตัง้ Goal วนันี ้หนึ่งคือเรารูแ้ลว้ Goal เมื่อก่อนเราตัง้ Goal เป็นลกัษณะที่
แบบเป็นกวา้ง ๆ เนอะ เป็น idea แลว้มนัก็ท าไม่ส าเร็จสกัทีนึง เพราะว่ามนัไดเ้ฉพาะเจาะจงนะ 
สว่นเรือ่งของระยะเวลาทีว่่าจะส าเร็จเมือ่ไร มนัก็ไม่ส าเร็จสกัทีเหมือนกนั เพราะว่าเรา อย่างทีบ่อก 
เราตัง้กวา้ง ๆ ไปเนีย่ เพราะฉะนัน้ความส าเร็จ วนัทีจ่ะส าเร็จเนีย่ มนัก็จะไม่ถึงสกัทีนงึ เออ แลว้ก็
สิ่งที่ได้คือ เมื่อทุกอย่างมัน scope ชัดเจน มีความเฉพาะเจาะจงเนี่ย มันก็ท าให้เรามองเห็น
ทางเลอืกทีจ่ะไปสูเ่ป้าหมายนัน้ได ้ประมาณนี”้ (N1) 

“…การที่มาคุยเรื่อง goal setting วนันีน้ะ ก็สิ่งที่ไดเ้นี่ย ตอ้งเรียกว่า มันเขา้ไปอยู่ขา้ง
หลงั background process เรียบรอ้ยละ ก็คือ เหมือนกับว่า เราจะเอาไปคิดต่อว่า เอย้ หรือว่า
การทีเ่รา set goal ก่อนหนา้เนีย้ มนัอาจจะไม่ใช่ goal ของเราจริง ๆ หรือเปล่านะ คือ เหมือนกบั
ว่าเราอาจจะก าลงัพยายามท าอะไรสกัอย่าง เพือ่อะไรสกัอย่างอยู่ที่เราไม่แน่ใจ แต่ว่าตอนนีเ้นีย้ 
เราตอ้ง มันเหมือนกลบัมา revisit ตรงนี ้เหมือนเราไดอ้าวุธใหม่มา แลว้เราแบบ เตรียมตวัที่จะ
แบบ ที่จะใชม้นั มนัจะค่อย ๆ... ส าหรบัตวัผมเองเนีย่ ผมจะเป็นคนทีไ่ดร้บัความรูใ้หม่ หรือไดร้บั 
through process ใหม่มา ผมจะวางไวข้้างหลังแล้วก็ process มันตลอดเวลา ตัง้แต่ตอนตื่น  
ยนัตอนนอน ก็สิ่งทีผ่มไดรู้ใ้นวนันีจ้ริง ๆ นะ ก็คอื เหย้ เราอาจจะตอ้ง revisit goal ของเรา” (N4) 

“…เดิมเนี่ย เราเคยก าหนดแลว้ว่าเราจะตอ้งท าอะไร ซึ่งมันไม่เคยไดต้ามโจทย์เลยนะ 
เพราะว่า มันก็คือ อย่างที่บอก เราท างานเวลาที่มันจ ากัด เราใชเ้วลาในการท างานมันไม่ตอบ
โจทย์ในสิ่งที่ควรจะตอ้งท าก็คือ ที่นอ้งพี่พูดว่ามันควรจะตอ้งท างานใหน้อ้ยแต่ไดป้ระสิทธิภาพ  
ก็คือ อย่างที่บอกว่า อยากได ้80 แต่เป็นประสิทธิภาพ แต่ตอนเนีย้ไอป้ระสิทธิภาพที่ไดม้าเนี่ย  
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ในเวลาที่เท่ากันเนี่ย มันแค่ได้ 20 เนอะ เพราะฉะนัน้ เรา ตัวเราเองเนี่ย เราก็ควรจะตอ้งมอง
กลบัมาดูตวัเราเองดว้ย” (N11) 

“…Goal ก็คอืว่า พยายามใชค้วามรูค้วามสามารถดา้นไอทีทีเ่รามีอยู่เขา้ไปกบังาน audit 
ทีเ่ราตรวจเพือ่ทีจ่ะหาแนวทาง เออ ในการทีท่ าให ้งานของเรา มีประสิทธิภาพมากขึน้ เมื่อไรก็คือ 
เออ อาจจะท าใหง้บออกไดเ้ร็วขึ้น ตรวจ audit เสร็จขึ้น เร็วขึ้น ไวขึ้น   ท าให ้cost ลดลงดว้ย 
หมายถงึ cost ทีเ่ราตอ้งใชใ้นการตรวจ” (N15) 

3. ด้านการระบุถึงทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานและด้านการพัฒนา
ตนเองและทมีงาน 

“…ความเขา้ใจในงานที่นอ้งท าก่อนเลย นอ้งตอ้งรู ้ตอ้งเขา้ใจก่อน ว่าจะจุดประสงค์ใน
งานที่ท าตอนเนีย้ ฉนัตอ้งการอะไร เหมือนที่พีอ่อ้ยบอกนอ้งท างานเถือ ๆ ไป โดยที่ไม่ไดม้ีความ
เขา้ใจอะไรเลย ท าไปเพราะเหมือนเมื่อปีที่แลว้ฉันท ามาแบบนี ้ปีนีฉ้ันก็ตอ้งท าแบบนีแ้หละ มัน
น่าจะโอเค แต่พอนอ้งไม่เขา้ใจในงาน ท าใหน้อ้งไม่สามารถ adept เนือ้งานได ้ว่าควรจะตอ้งท า
แค่ไหน ควรจะตอ้งท ายงัไง หรือ จริง ๆ แลว้มนัมี option อืน่อีกมากมายเลย ทีน่อ้งสามารถท าได ้
ก็เลยรูส้ึกว่า เออ นอ้งก็มีความเขา้ใจ ดีแลว้หล่ะ รีบท าแลว้ จุดประสงค์ที่นอ้งท า อย่าเพิ่ง jump 
ไปท าเลย” (N17) 

“…จากความเขา้ใจในงานทีเ่ราท า แลว้เรา express ออกไปใหพ้าร์ทเนอร์ เขาเขา้ใจว่า 
ท าไมเราถึงท าแบบนี ้พีเ่ขาจะไดแ้บบคอมเมน้ต์ได ้หรือว่าแบบใหฟี้ดแบคมาได ้นะว่า เออ จริง ๆ 
มันมี option หนึ่ง สอง สาม สี่ ที่มันดีกว่านี ้ยูลองแบบนู่นนี่นั่นซิ หรือเขาอาจจะ network 
บางอย่างที ่เหย้ เรื่องเนีย้เราไม่ comfort เลยพี ่ท าแบบนีม้นัถูกมัย้พี ่ซึ่งพีพ่าร์ทเนอร์บางครัง้เขาก็
ไม่ไดเ้ป็น expert ในดา้นนัน้เหมือนกนั เขาก็จะไดแ้นะน าคน ที ่เออ เป็นทางออกใหเ้ราไดม้ากกว่า
เนีย้ อะไรที่เคยเป็น อย่างเช่น รูส้ึกว่าแบบ พี่เขาจะโอเคป่าว มัวแต่มานั่งจินตนาการว่าพี่เขาจะ
โอเคป่าว ก็สูไ้ปคุยกบัพี่เขาเลยจะไดไ้ม่เสียเวลาในการที่จะมาจินตนาการว่าพี่เขาเขา้ใจหรือไม่
เขา้ใจ” (N18) 

“…ความเขา้ใจในงานเนี่ย มันก็จะมาจากสองส่วนคือ experience ของเด็กคนนัน้เอง 
เนอะ ว่าเขามี experience อะไรบา้งเนอะ แลว้ก็ในส่วนของ เออ เขาเรียกอะไร เขาเรียกอะไร คือ 
เด็กทีจ่ะไปท าในลกัษณะของงานนัน้หน่ะ มนัตรงกบัวตัถุประสงค์ของงานมัย้ อย่างทีบ่อกว่า เออ 
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working paper เนีย้ มันจะตอ้งเป็นระดบัซีเนียร์ แต่ว่าเราไม่มีเด็กระดบัซีเนียร์ เพราะเด็กออก
หมด เป็นเด็กจูเนียร์ ก็คือ พูดยงัไง ความเหมาะสมของบุคลากรที่จะไปท าในขอ้มูลอนันัน้หน่ะ  
มนัตอ้งสอดคลอ้งกนั ไม่ใช่เขา้ใจอย่างเดียวเนอะ มนัตอ้งประกอบกบัระดบัเลเวลของงาน ก็คือ 
working ที่จะตอ้งท าเนีย่ มนัควรจะเป็นซีเนียร์ แต่เราเอาจูเนียร์ไปท าเพราะไม่มีซีเนียร์ มนัก็เลย
ท าใหว่้าวตัถปุระสงคเ์นีย่มนัอาจจะเป็นจ๊อบ ๆ แลว้ก็ experience ของเดก็คนนัน้ดว้ย” (N20) 

“…การที่เรามี passion  มันสามารถท าให ้มันสามารถพาเราขา้มพน้ปัญหา รวมถึง
พฒันาตวัเองได ้หลาย ๆ เรื่องเลย แลว้ก็ ไปไดไ้กลขึ้นเนอะ ในกรณีที่มี passion แต่ว่า สิ่ง แต่ 
passion เนีย่ จริง ๆ ถามว่า มนัจะบิว้ท์มายงัไงเนีย่ ขนาดตวัผมเอง ก็ยงัไม่แน่ใจว่า ท าไมผมถึงมี 
passion รวมถึงบางเรือ่ง คือ อย่างผม ผมมีเป้าหมายนะ จริง ๆ แลว้การทีผ่มเขา้ PWC ผมอยาก
เป็นพาร์ทเนอร์นะ แต่ว่า มัน คือ พอ พอระหว่างทาง มันเหมือนกบัว่า การที่เราไดเ้จอหลาย ๆ 
เรื่องมาก คือ เราไดเ้จออะไรที่มัน dam ไดเ้จอทัง้แง่บวกก็มี แง่ลบก็มีเนอะ ของคนที่ไดขึ้้นเป็น
ต าแหน่งแบบสูง ๆ ในบางครัง้ เราเองก็มองว่า เหย้ อนัเนีย้ เป็นสิ่งที่เราอยากจะเป็นจริง ๆ หรือ
เปล่า เราจะส าเร็จได ้เราตอ้งเป็นคนแบบนีจ้ริงหรือเปล่า แลว้ก็ ผมก็คิดว่ามนัอาจจะ ผมอาจจะมี 
passion ผมเลือกอยู่ ผมอาจจะไม่ได้มี passion อยากจะเป็นพาร์ทเนอร์ก็ได้ ผมอาจจะมี 
passion แค่อย่างกว้าง เห้ย ท าอะไรเพื่อสังคมซิ บางสิ่งบางอย่างที่มันแบบสวยงามเอาไว้
ภายหลงั แลว้ก็ เออ มนัก็ ถา้เกิดว่าเรา content กบั อย่างเนีย้ เรามี passion ที่จะท าอย่างเนีย้ 
เราไปอยู่ทีไ่หน เราก็สามารถทีจ่ะพฒันาทีน่ั่นได”้ (N21) 

“…ถา้นอ้งเจออะไรทีเ่ป็นเรื่องใหม่ละกนัเนอะ หรือ เรื่องที่ไม่เคยท า สิ่งแรกที่นอ้งจะคิด 
หรือมี Mindset เลย นอ้งจะรูส้ึกว่าสิ่งนัน้หน่ะ มันคือปัญหา หลาย ๆ ครัง้เรารูส้ึกว่า เอย้ จริง ๆ 
อย่างเวลาพีไ่ปสอน transformation อะไรก็แลว้แต่ พีรู่ส้ึกว่า มนัดีมากเลย มนัจะช่วยนอ้ง มนัจะ
ช่วยลูกคา้ไดด้ีมากเลย เรา จะพยายามมองหาประโยชน์ของมนัจากสิ่งทีเ่ราก าลงัจะไดร้บั แต่นอ้ง
ส่วนใหญ่อาจจะมองว่า นีค่ือปัญหา การที่เราเร่ิมตน้จากการมองสิ่งใหม่ ๆ ดว้ยปัญหา มนัท าให้
ทกุอย่าง ยากไปซะทกุอย่างเลย จะขยบัไป step ทีห่นึ่งก็ยากจงัเลย มนัตอ้งมีปัญหานัน้ แน่นีเ่ลย 
เออ แต่ว่า เออ ก็เลยอยากใหน้อ้ง เออ โฟกสัทีว่่ามนั มนัมีประโยชน์อะไร เราจะไดป้ระโยชน์อะไร
จากมนัมากกว่าอย่างเนีย้” (N22) 

“…ถา้ได ้power BI มาช่วยเนีย่ มนัจะเห็น scope ชดัเลย สิ่งทีเ่รามองเนีย่ อย่างทีเ่มือ่กี๊
บอกเลย เรือ่งจดัซือ้เนีย่ มนัเป็นสิ่งทีท่จุริตไดง้่ายทีส่ดุเนอะ อย่างเราไปซือ้เจา้นีต้อ้งไปฮัว้กบัเจา้นี ้
หรือว่าราคา อย่างสมมตว่ิา เจา้นีซ้ือ้เยอะ ๆ ดว้ยบิลเท่าไร” (N23) 
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“…สภาวิชาชีพบญัชีน่าจะตอ้งมีเรื่องพวก data analytic หรือ อะไรพวกเนีย้มามากขึน้
แน่ ๆ เพราะว่าเขาเร่ิมมีคอร์ส e-learning online learning อะไรพวกเนีย้เยอะขึน้ แลว้ก็ผมเตรียม
ตวันะ เตรียมตวั ตอ้งเรียกว่ายงัไง ตอนแรกก็เขา้ไปดูเพราะว่าอยากจะไดช้ั่วโมงนะ แต่เดิมอยู่ 
PWC ไม่เคยตอ้งขวนขวายอะไร ไดช้ั่วโมงตลอด แต่ตอนนี ้คือแบบ  ไม่ไดล้ะเวย้ ออกมาดูเองละ 
แลว้ก็มาดู เหย้ เออ มนัมีเรือ่งน่าเรียนเยอะมาก นะ ก็คิดว่าตรงสว่นเนีย้ก็เป็น เป็นอนันงึทีผ่มก็ลืม 
mention ขึน้มาเหมือนกนัเนอะ ก็ไดจ้ากพีอ่อ้ยเนีย่แหละทีช่่วยพูดขึน้มาใหน้ะ” (N25) 

4. ด้านการแบ่งบทบาทหน้าทีใ่นการท างาน 

“...ตอ้งมีหนึ่งคนที่ list ขึน้มาก่อนว่า งานที่มาก มันอยู่ใน area ไหนบา้ง ที่นอ้งรูส้ึกว่า
งานนีม้นั take time จงัเลย หรือสมมติ พีเ่ป็นแผนก M&D เนอะ พีก็่จะไปนั่งหาแลว้ เออ้ สิ่งทีน่อ้ง
เป็น pain point ในการท างานจ๊อบ จ๊อบนึง อะไรทีเ่รารูส้ึกว่ามนัเสียเวลาในการท าเหลือเกิน แลว้
ฉนัรูส้ึกว่ามันไม่ค่อยไดอ้ะไร อย่างเช่น มันเป็นสิ่งที่เราตอ้งไป vouching ซึ่งการ vouching มัน
อาจจะไม่ไดเ้จอ adjustment หรืออะไรก็แลว้แต่เนอะ เออ แต่มนัคืองาน Vouching ตรงไหนหล่ะ 
ทีเ่รารูส้ึกว่าท าเยอะ ยงัไงฉนัก็ตอ้งท า มนัก็ take time อยู่แลว้อะไรอย่างเนีย้ หรืออยากหา area 
ตรงนัน้ก่อน เพือ่ใหม้นัเป็นจุดเร่ิมตน้ของการทีเ่ราจะหาเครื่องไมเ้ครื่องมือ หรือวิธี หรือ template 
อะไรก็แลว้แต่ เพือ่ใหม้นัลดงานหรือตอบโจทย์นอ้งอย่างนัน้จริง ๆ อะไรอย่างเนีย้ คนทีจ่ะท าหนา้ที่
นีไ้ด ้ก็อาจจะเป็นคนทีแ่บบเคยเจอมา เคยท ามา เคยเสยีเวลากบั area ตรงนีม้า” (N7) 

“…เหมือนกบัเป็น role ที่เป็น data explore การทีเ่ราจะ เหมือนกบัลงไป เหมือนกบัว่า
เราไปขุด details เราไปแบบเหมือนกบั field work มนัก็คือเด็กเนอะ ว่าแบบ การทีน่อ้งคนนีจ้ะลง
ไปดึงดาตา้ ไป get เพื่อปัญหา ไป get เพือ่ทุกอย่างมา แลว้ก็รวมถึงแบบท า action plan ดว้ย” 
(N11) 

“…จะตอ้งมีขอ้มูล มีดาตา้ของลูกคา้มากที่สดุ แลว้ก็มีการมาวางแผน พอวางแผนเสร็จ 
เขาก็จะตอ้งมีการก าหนดว่าในแต่ละ section เนี่ย จะตอ้งก าหนดคนกี่คน เพื่อจะไปตรวจสอบ 
แล้วในการตรวจสอบเนี่ย ก็จะให้น้องเนี่ย แต่ละคนที่ได้รับมอบหมายเนี่ย เออ ไปท า audit 
program ไป design working paper เนอะ หรือว่าถา้มันเป็นอีกก่อน ก็ใหเ้อา working paper 
เก่ามาดู แลว้ก็ design ใหม่ หรือว่า create มองว่ามนัควรจะตอ้งมีการตรวจสอบอะไรเพือ่ใหต้อบ
โจทย์ ทีนีพ้อแบ่งงานกนัไปท าเสร็จ ก่อนทีจ่ะออก field work เนีย่ เขาตอ้งมา brief คือ มนัจะลด
ปัญหาของการที่บอกว่าคน sign เนอะ เขาจะตอ้งเขา้มาร่วมฟังสิ่งที่ manager  เพราะฉะนัน้พอ 
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manager เนี่ย assign เด็กไป เด็กก็จะต้องมา brief ให้ฟังว่า สิ่งที่เด็กจะต้องท าเนี่ย วิธีการ
ตรวจสอบเนีย่ ตรวจอะไร ยงัไงบา้ง ซึ่งเด็กจะตอ้งรูด้าตา้ของลูกคา้ก่อนว่า ไอจ๊้อบเนีย้ section 
ไหน มีอะไร ยงัไงบา้ง เพือ่ไปวางแผน พอเสร็จวางแผน ก็จะตอ้งมานั่งประชุมกนัโดยดึงตวัพาร์ท
เนอร์ที่เป็นคน sign งบ เข้ามาร่วมฟังดว้ยว่า งบนี ้มันมีอะไรยังไงบ้าง แลว้เด็กจะตรวจอะไร
เพือ่ใหต้อบโจทย์วตัถุประสงค์ แลว้ใหพ้าร์ทเนอร์ท่านนัน้ เออ คอมเมน้ต์เลย เหมือนว่า โคช้ชิ่งใน 
จ๊อบเลย ในตอนประชุมว่า มนัมีสิ่งไหนทีเ่ขา wary มากว่าจะใหน้อ้งไปตรวจอะไรเพิ่ม ตรงจุดไหน
ยงัไง มนัก็จะไดใ้นส่วนของงานทีใ่ชเ้วลานอ้ยลงแลว้เด็กก็จะรูว่้า เออ สิ่งทีพ่าร์ทเนอร์ตอ้งการ แลว้ 
manager จะต้องคุมอะไรในส่วนของตรงนั้นบ้าง เพื่อจะได้มาตอบโจทย์กับพาร์ทเนอร์นะ  
ถา้ทัง้หมดเขา้มาร่วมกลุ่ม แลว้ก็ manger อยู่ตรงกลาง พี่ว่า มันน่าจะลดการท างานใหน้อ้ยลง
แลว้ก็ตอบโจทยพ์าร์ทเนอร์ไดด้ขีึน้” (N18) 

“…set expectation ว่า แต่ละคนทีเ่รา assign งานไปให ้เออ เราอยากไดอ้ะไรจากเขา 
แลว้ก็อธิบาย คร่าว ๆ ว่า แต่ละอย่างทีเ่ขาควรจะท า จะตอ้งท ายงัไง อนันี ้คือ เบือ้งตน้ทีท่  า แลว้ก็ 
เออ ที่ท าคิดว่าน่าจะไดผ้ลมากที่สุดก็คือ หลังจากอธิบายตวันัน้ไป แลว้ก็จะ training… ไม่ก็... 
ไม่ใช่ training เออ หมายถึง โคช้ชิ่ง on the job… คือนอ้งจะเห็นปัญหาแลว้ก็ เราจะไดโ้คช้ไปให้
ถูกจุดมากขึน้” (N14) 

“…งานมนัไม่เดินเนอะ เราก็จะถามว่า ติดตรงไหน แลว้จะให ้ค่อย ๆ ใหน้อ้ง เล่าในสิ่งที่
เขาไดเ้จอมา แลว้ก็จะเป็นค าถามที่ลีดไปถึงค าตอบ ไม่ใช่เราเป็นคนตอบเองในกรณี มนัก็มีบาง
กรณีทีเ่ป็นแบบนี”้ (N21) 

5. ด้านการเปิดรับการเปล่ียนแปลง 

“…หนึ่งเลยทีจ่ะตอ้งมีคอื ความเปิดใจกบัอะไรใหม่ ๆ เรือ่งใหม่ ๆ ทีจ่ะเขา้มา อนัทีส่องก็
คือ เรื่องของความ understanding หมายถึงว่า ดว้ยแต่ละ Tools มนัจะมีความยูนีกของมนั อยู่
แลว้ เพราะฉะนัน้ ถา้ในทมีพีเ่นอะ พีอ่ยากใหท้ีมพีแ่บบ เขา้ใจไดง้่าย ๆ เร็ว ๆ อะไรแบบเนีย้ จะได้
เรียนรูไ้ปดว้ยกนัไวขึ้น แลว้ก็เอาไป adept ใชไ้ดง้่ายขึน้ ก็อยากจะเพิ่มตวัเองในเรื่องนีแ้หละว่า 
ขึน้มาก็อย่าเพิ่งตัง้ก าแพง ใน Tools แต่ละ Tools ขึน้มาเหมือนกนัอะไรอย่างเนีย้” (N5) 

“…ผมอยากจะสอนนอ้งไดเ้ก่งกว่านี ้ไม่ใช่แบบโคช้ดว้ยนะ หมายถึงว่า แบบ teaching 
เองเลย แต่ว่าพอ teaching เสร็จ เราก็เอาไปต่อยอดไดว้่า แบบใหน้อ้งฝากไปต่อยอดตรงโนน้ตรง



  

 

158 

นีต้รงนั้นอะไรมา เพราะเราท าเองหมดไม่ได้อยู่แล้ว เราในฐานที่แบบ ถ้ามุมมองของแบบ
ผูป้ระกอบการหรืออะไรอย่างนีเ้ลย” (N11) 

“…สภาวิชาชีพฯ เขาจะเอาเรือ่งเนีย้เขา้มาค่อนขา้งเยอะ ในเรื่องของ Tools ที่จะช่วยใน
การ audit เนอะ เขาก็มีเปิดอบรม มี FB เสวนาอะไรทีใ่นเรื่องของทีเ่ขามีการจดัอบรมไปแลว้ แลว้
เขาก็มาเผยแพร่ในเว็ปไซต์ ใน FB ของสภาวิชาชีพฯ ซึ่งอนัเนีย้เราก็ไปเรียนขัน้พืน้ฐานได ้แต่พีว่่า
มนัก็น่าจะเป็นแค่เบสิคในเรื่องของเทคโนโลยี น่าจะเป็นในส่วนของ เออ เวิร์ด เอ็กเซล อะไรพวก
เนีย้ แต่มนันา่จะแอดวานซ์กว่าในสว่นทีเ่ราท าอยู่” (N13) 

“…คือของผม จริง ๆ ผมจะตอบว่า  google นะ เพราะว่าผมเป็นลูกค้าขาประจ า 
google…How can I lookup this in excel อะไรอย่างเงีย้ คือแบบ มนัจะเป็นค าถาม มนัจะเป็น 
phase ค าถามที่ผมชินเนอะ แต่ถา้เกิดว่าผมจะแนะน าเหรอ จริง ๆ ก่อนหนา้เนีย้ ผมมีโอกาสได้
เรียน data camp data camp เนีย่มนัจะเป็นเหมือนกบัคอร์สออนไลน์ ทีเ่หมือนกบัว่า สอนหมือน
กบั จริง ๆ คอนเซ็ปต์คร่าว ๆ ของเขาค่อนขา้งดี สอนว่า เหย้ เรื่อง data ตอนนีม้ีอะไรบา้ง อะไร
พวกเนีย้เนอะ แต่ว่าพอมันตอ้งลงลึกแลว้ คิดว่าสุดทา้ยแลว้ มันอาจจะตอ้งเป็นการขวนขวาย
เพิ่มเติมของนอ้ง ๆ เองมากกว่า ก็ตรงเนีย้ data camp หรือว่าจริง ๆ ในยูทูป หรืออะไรพวกเนีย้ก็
ไดเ้นอะ เราสามารถไปเปิด search แลว้ก็ฟัง เพือ่ทีจ่ะรูว่้า Tools พวกเนีย้ใชท้ าอะไรไดบ้า้ง เราไม่
ตอ้งท าเป็นก็ได ้แต่เราตอ้งแบบเหมือนกบั ไปสั่งใหค้นอื่นท าไดแ้ลว้ก็รูว่้ามันท าอะไรไดบ้า้งอะไร
อย่างเงีย้” (N16) 

“…พอเรามีเอกสารเป็นกระดาษเนีย่ เราสแกนออกมา เราก็ตอ้งมานั่งกรอกมือลง excel 
ทีละช่องทีละช่อง OCR เนีย่ คือตวัทีช่่วยอ่าน แลว้ดึงไอท้ีม่นัแบบเป็นตวัพมิพอ์ยู่บนกระดาษเนีย่
แหละ ให้มันสามารถออกมาเป็นแบบ ตัวหนังสือบน  excel ได้ คือจริง ๆ ตรงเนีย้เป็นส่วนที่
เหมือนกบัว่า ช่วยใน ช่วยท าใหน้อ้งท างานไดเ้ร็วขึน้ทีส่ดุเลย เพราะว่า จริง ๆ อย่างไลน์ก็มีนะฮะ 
ถา้เกิดใชไ้ลน์ในคอมพิวเตอร์อยู่นะผม เราสามารถที่จะแบบ เหมือนกับ เนี่ยแคปเจอร์ กดแคป
เจอร์สกรีนเสร็จปุ๊ ป ก็แบบกด มนัจะมีตวัหนงัสอืเปลีย่นเป็นตวั กด เหมือนกบัว่า Crop รูปแลว้เอา
มาเป็นตวัหนงัสอื” (20) 

“…อยากจะเรียนรูไ้อพ้วกอย่างเนีย้แหละ พวก UX UI หรือว่าแบบ automation เพิ่ม
มากขึน้เนอะ ซึ่ง resource ก็จริง ๆ จริง ๆ เคยคิดดว้ยว่าจะไปสมคัรเรียน ลงเรียนจริง ๆ หมายถึง
ว่า เสยีตงัคไ์ปเรียนจริง ๆ เลยว่า เออ มนัใชง้านยงัไงบา้งอะไรอย่างเนีย้” (N21) 
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“…อยากจะหาวธิีทางที ่เราจะสามารถใช ้tools ต่าง ๆ ใหม้นั เกิดประโยชน์มากทีส่ดุกบั
งาน audit ของเราทัง้หมด เพราะว่าบางที เออ มนัอาจจะมี tools ทีท่ าใหเ้รา ตรวจงาน audit ได้
ง่ายมากขึน้ หมายถึงว่า บางครัง้ อย่างเช่นการท า automate control บางครัง้เนีย่ audit อาจจะ
กลวัทีจ่ะใช”้ (N22) 

“…ก่อนทีน่อ้งจะเขา้job  หนูก็จะถามนอ้งก่อน แต่อนันี ้เราจะตอ้งมีการ เขาเรียกว่ายงัไง 
built relationship ใหบ้รรยากาศมนัไม่เครียด อนันีเ้ป็นสิ่งที่ส าคญัมาก เพราะว่าอยู่ ๆ ไม่เคยเจอ
หนา้กนั แลว้อยู่ ๆ เรียกนอ้งมาถามว่า  เขา้ใจ process นีม้ัย้ เล่าใหพ้ีฟ่ัง อนัเนีย้ หนูคดิว่าเป็นวิธี
ที่ไม่ โอเค คือเราจะต้องท าตัวให้เหมือนกับว่าน้องสามารถถามแล้วก็คุยกับเราได้ทุกเรื่อง 
เพราะฉะนัน้การที่นอ้งมีปัญหาตรงไหนปุ๊ ป เขาไม่กลวัที่เขาจะถามเรา คือเขา รูส้ึกว่าเราเป็นที่
ปรึกษาเขาไดทุ้กเรื่อง เขาไม่เขา้ใจตรงไหนปุ๊ ป เขาก็จะถามเราทันที อนันีม้ันจะช่วยแก้ปัญหา  
ในการไม่เขา้ใจของนอ้งได ้หนูรูส้กึว่ามนัแกไ้ดด้มีากเลยนะ” N16) 

“…ก่อนที่เราจะโคช้ใคร หรือว่าอธิบายใหใ้ครได ้เราตอ้งเขา้ใจสิ่งนัน้อย่างลึกซึ้งมากถึง
จะอธิบายใหค้นอื่นเขา้ใจไดง้่ายขึ้น คือสกิลอนัแรกก็คือ เขา้ใจในสิ่งที่เราจะอธิบายหรือว่าโคช้
เนอะ แลว้ก็อนัที่สอง อ่า ที่อยู่ under skill ก็คือ การอธิบายของเรา จะตอ้งอธิบายมันใหเ้ขา้ใจ
ง่าย ไม่ใช่ท าเรื่องง่ายใหเ้ป็นเรื่องยาก แลว้ก็ส่วน experience ก็คือ เราก็อาจจะ สมมติว่าเรามี
ประสบการณ์ ในดา้นนัน้ ๆ มาเนอะ เราก็อาจจะแชร์ แชร์ใหน้อ้ง ๆ ฟังได ้ว่าสิ่งทีเ่ราเจอมามนัคือ
อะไร แล้วก็เราท ายังไงบ้าง เรา เรามี solution ยังไง ในแต่ละเคส เผื่อว่าสิ่งที่เราเคยเจอ จะ
สามารถใหน้อ้ง ๆ น าไปใช ้ปรบัใชไ้ด ้” (N17) 

“…เคยใช้ตัว  power BI มาช่วยในการ  analyst เหมือนขาพวก  revenue หรือว่า 
expense อย่างเนีย้ เพือ่จะดูว่า มนัจะสามารถ คอืมนัจะเหน็ภาพง่ายกว่าเราไปใชก้ราฟในเอก็เซล 
มนัจะสามารถมองไดเ้ลยว่า เหย้ จริง ๆ ถา้ยอดขายของเขามนัไม่ไดเ้ป็นซีซั่นนอลหรือว่ามนัควรที่
จะ normally ที่แบบไม่ใช่ไฮซีซั่นของเขา มันจะสามารถ analyst เป็น by เดือน หรือว่า by 
product ไดเ้ลย ว่าอะไรที่มนัเป็นรายการแปลก ๆ ซึ่งมนัจะท าให ้ช่วยแบบเหมือนเรา ช่วยสแกน
เลยในงานออดทิเบือ้งตน้ก่อนระดบันงึ” (N25) 

“…มีแบบโปรแกรมใหม่ ๆ เยอะ ๆ ที่แบบเราจะตอ้งไปศึกษาเพิ่มเติม เพื่อเอาไปใชใ้น
การออดิทเนอะ แลว้ก็อีกอย่างก็คือ เขาก็จะมีความคิดที่แบบ แหวกแนวอีกแบบนึงนะ ที่คิดว่า 
เดีย๋วเราจะตอ้งคดิในจุดนัน้บา้งแลว้” (N23) 
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“…คุยกันก็คือ เรื่อง power BI รู ้สึกว่ามันน่าสนใจมากเลย ถึงแม้มันอาจจะใช้ยาก  
แต่น้องคิดว่าถ้า อ่า น้องได้เติบโตไปถึงขั้น senior หรือว่า manager ถ้าน้องได้เรียนรู้ตรงนี ้ 
ก็อาจจะท าใหง้านมีประสทิธิภาพแลว้ก็งบทีท่ าออกมามีความนา่เชือ่ถอืมากขึน้” (N25) 

6. ด้านการมีแบบอย่างในการท างาน 

“…ชอบในส่วนทีน่อ้งผม มีความเขา้อกเขา้ใจเนอะ ในคนที ่นอ้ง ๆ ทีร่่วมงานดว้ย จากที่
พี่สัมผัสได้นะ ก็คือมีการรับฟังแหละ เออ แล้วก็เป็น  จะบอกว่าเป็นแรงบันดาลใจของพี่
เหมือนกนัเนอะ จากเนีย้ พีก็่คงจะตอ้งไปหาความรูท้ีเ่กี่ยวกบัพวกเทคโนโลยีอย่างที่นอ้งผมมีการ
แนะน าเขา้มาเพิ่มเตมิ อย่างไอเ้รือ่งไลนน์ัน้ พีเ่หน็บางแลว้แหละ แต่ว่า ยงัไม่เคยลองท า แต่วนันี ้ที่
นอ้งผมท าใหดู้ เดีย๋วในอนาคตก็จะเอาไปใช ้ในการท างานเนอะ จะไดเ้วลามีใครใชง้าน ใหพ้ิมพ์
อะไร พีก็่จะไดไ้ม่ตอ้งพมิพเ์องใหม่ พีก็่ใชว้ธิีนีเ้นอะ จะไดเ้ร็วขึน้ จะไดม้ีเวลาไปท าอย่างอืน่มากขึน้ 
อะไรอย่างเนีย้” (N2) 

“…คณุพอ่ผม เป็นคนที ่ผมฝึกงานทีบ่า้นตัง้แต่อยู่ ม. 3 ท าออดทิมาตัง้แต่ ม. 3 มนัก็เลย
แบบ เหมือนกบัว่ากา้วเขา้มาในส่วนนีเ้นอะ แต่ว่าสิ่งที่เราเห็นของคุณพ่อ ก็คือ ก็ ท่านก็พยายาม
ตามเทคโนโลยีต่าง ๆ ใหท้นั อะไรอย่างเนีย้นะ แลว้ก็เป็นคนที่ มี connection รูจ้ักผ่อนเบาผ่อน
หนกั ใหด้ีนะ ซึ่งจริง ๆ แลว้ ผมว่าการทีจ่ะท าออดิท โอเค คุณเก่งบญัชีเนีย่ ใช่เป็นสกิลทีต่อ้งมีนะ 
แต่มนัเป็นแค่ 20 เปอร์เซ็นต ์ผมมองว่า presentation skill connection skill แลว้ก็ มนัเหมือนกบั 
judgement  เป็นส่วนประกอบอีก 80 เปอร์เซ็นต์ ที่เหมือนกบัว่าเป็นสิ่งที่ ที่ตอ้งเป็นผูใ้หญ่จริง ๆ 
พี ่มนัคือคนทีม่ี experience จริง ๆ  เพราะฉะนัน้หน่ะ จริง ๆ  ก็ไม่ได ้cover แค่คุณพ่อหรอก ผม 
นบัถือพี่ ๆ ทุกคนที่เป็นคนท าออดิทที่มีประสบการณ์มากกว่าทุก ๆ คนเลย ว่าเขาแบบ เขาตอ้ง
เจอเรื่องอะไรมาหนกัมาก ๆ เหมือนกนั แลว้ก็ เราเนีย่ก็เก็บขอ้ดีของแต่ละคนนะมา เขาเรียกว่า
แบบ เตรียมมาพฒันาตวัเองต่อไปในอนาคต” (N7) 

“…เขาเป็น auditor อย่างเนีย้ เหมือนกนัแหละ ซึ่งเขาก็ออกมา แลว้ก็มาเปิดเป็นบริษัท
ของตวัเอง สิ่งทีเ่ขาท าไดเ้ลย คือ หนึ่งเลย เขาเขา้อกเขา้ใจลูกนอ้งของเขาในบริษัทเขามาก เขาให้
เกียรตลิูกนอ้งและพนกังานในบริษัทเขามาก เขารูส้ึกว่าฟิลลิ่งว่า พนกังานของเขาคือส่วนหนึ่งของ 
Firm ถา้เรามีอะไรที่มันเป็น สิ่งที่มันเป็นความลบั เขาบอกว่า เขาไม่เคยมีความลบัอะไรเลยกับ
พนกังาน ทุกอย่างเขาจะตีออกมาใหห้มด ใหเ้ห็นหมดว่า ความจริงมนัคืออะไร สิ่งที่ทุกคนก าลงั
เผชิญอยู่ ไม่ว่าตัวเขาหรือลูกน้องของเขาก าลังเผชิญอยู่มันคืออะไร สองเลย เขาเป็นคนที ่
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manage เวลาไดด้มีาก ๆ แมก้ระทั่งเปิดบริษัทตวัเอง มีเวลามาลงสมัภาษณ์ มีเวลาออกก าลงักาย 
มีเวลาใชช้ีวิตกบัครอบครวั ซึ่งเอาจริง ๆ พีว่่ามนัโคตรยากเลยกบัการเป็น auditor หนึ่งคนแลว้ฉนั
ตอ้งแบบแบ่งเวลาทัง้หมดใหม้นัลงตวัมาก ๆ Work life balance มนั balance กนัขนาดนี ้พีก็่เลย
รูส้ึกว่าเนี่ย คือ โคตรเจ๋งเลย ของคนที่ manage เวลาไดข้นาดนีเ้นอะ ซึ่ง inspiration behavior 
อย่างนึงเลย คือ สิ่งที่เขาท าคือ เขาเป็นคนที่ตื่นเชา้มาก วนันึงเขาจะเร่ิมวันของเขาตัง้แต่ตีหา้ 
จนถึงตีหา้ครึ่งเนอะ แลว้เขาก็จะ manage งานทกุอย่าง สิ่งทีเ่ขาตอ้งท าทกุอย่าง ในหนึ่งวนันัน้ให้
มนัจบตามเป้าที่เขาวางเอาไว ้ซึ่ง เออ โคตรเจ๋งเลย พีว่่านะ แลว้ก็นีเ่ป็นสิ่งที่พีย่งัท าไม่ไดส้กัทีใน
เรือ่งของการแบบ ทกุวนัฉนัจะตอ้งตีน่เชา้มาแลว้ก็เร่ิมใชช้ีวิตใหม้นัเร็วกว่าคนอืน่ พีรู่ส้ึกว่า การตืน่
เชา้มันจะท าใหเ้รารูส้ึกว่า มีเวลามากขึ้นกว่าเดิม ก็น่าจะไปสามารถ manage งานอื่น ๆ ไดอ้ีก
มากมาย อะไรอย่างเนีย้ รวมไปถงึการใชช้ีวติดว้ย” (N11) 

“…ตอนทีพ่ีจ่บใหม่ ๆ ขอเทา้ความไปเมือ่หลายปีทีแ่ลว้หนอ่ยเนอะ ตอนทีจ่บใหม่ ๆ เนีย่ 
เออ ไม่รูจ้ักดว้ยว่าออดิทคืออะไร เพราะว่าเราเรียนสายบญัชีมาเนอะ เราก็ไดแ้ค่ปิดงบ ท าอะไรก็
แลว้แต่ ไปอยู่บริษัทเล็ก ๆ บริษัทนึง เขาก็ใหเ้ราท าบญัชีปิดงบ ซึ่งเราก็จบมา เราก็สามารถปิดงบ
ได ้บริษัทเล็ก ๆ เนอะ ทีนี ้มนัมีอยู่วนันึง ที่ตวัก าไรขัน้ตน้มนัติดลบ ซึ่งเราก็ไม่ไดถู้กสอนมาเนอะ
ว่าก าไรขัน้ตน้มนัติดลบท ายงัไง แลว้เผอิญท างบเป็นภาษาองักฤษ มนัจะใหใ้ส่ดา้นซา้ย ดา้นขวา 
ซึ่งผูจ้ัดการเนีย่ เขาจะตอ้งเอางบนีไ้ป present ใหก้บัญี่ปุ่ น เพราะว่าผูถ้ือหุน้เป็นคนญี่ปุ่ น เขาก็
ถามพีว่่า ขา้งบนเนีย่ท าไมมนัถึงติดลบ ซึ่งท ามาตัง้แต่ 20 กว่าปีเนีย่ เขาไม่เคยเห็นเลยว่า ท าไม
มนัถึงติดลบ เขาก็ใหพ้ี ่ไปส านกังานบญัชี ซึ่งตอนนัน้ พีก็่ยงัเด็ก เด็กมาก ไปทีส่  านกังานบญัชี ซึ่ง
พีไ่ปเจอส านกังานบญัชีอยู่ท่านนงึ เออ เขามีแขนอยู่ขา้งเดียว แต่เขานั่งตรวจแฟม้ เปิดแฟ้ม แลว้ก็
ตรวจออดิท ส านกังานบญัชีเล็ก ๆ นะ มีมือขา้งเดียว แต่หยิบแฟ้มขึน้มาแลว้ก็ใชม้ือขา้งเดียวเปิด 
ทัง้เปิด ทัง้เขียน ทัง้ติ๊ก อนัเนีย้ พีก็่คุยกบัเขาว่า ท าไมถึงชอบงานนี ้เขาบอกว่า เขาท าดว้ยใจรกั 
แต่เขาพิการมาตัง้แต่เด็ก ก็คือ มีแขนขา้งเดียวมาตัง้แต่ตน้ ไม่ไดม้าพิการตอนโต เขาบอกว่าเขา
ชอบ filed นี ้เขาก็เลยอยากท า อนันีเ้ป็นหนึ่งแรงบนัดาลใจใหพ้ี่ ที่คิดว่าเขาไม่มีแขน เขามีแขน
ขา้งเดยีว เขาก็ยงัท างานนีไ้ดเ้ลย ท าไมเราถงึจะท าไม่ได ้เพราะเราจบบญัชีโดยตรง” (N23) 

“…เจา้ของส านกังาน เออ เขาอายุค่อนขา้ง ตอนนัน้ทีพ่ีไ่ปเนอะ เขาเกือบ 60 ละ แต่เขา
ตื่นตีหา้ทุกวนั เพื่อมาอ่านประมวลรัษฎากร พี่ก็ประทับใจว่า หืมส์ คุณอยู่ field นี ้ตอ้งตื่นมา  
เพื่อคุณจะหาความรู้ทุก ๆ วัน ไม่หยุด เพราะว่า ถ้าวันใดที่คุณหยุดอ่าน หรือคุณหยุดศึกษา  
มนัจะเหมือนคณุย ่าอยู่กบัที ่หรืออาจจะถอยหลงัดว้ยซ ้า” (N26) 
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7. ภาพรวมของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

“…ไดเ้ปิดโลกว่าแบบ ผมชอบคุยกับคนมีประสบการณ์ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องอะไรก็ตาม 
อะไรอย่างเนีย้ มันท าให้เราสามารถที่จะแบบ เราสามารถ revaluate ตัวเองด้วยก็ไดว้่า เห้ย 
ตอนนีต้วัเรายืนอยู่จุดไหน เรามีอะไรที่เราเก็บเกี่ยวเอาจากประสบการณ์ของพี ่ๆ พีเ่ขาผ่านรอ้น
ผา่นหนาวมาก่อน อาบน า้รอ้นมาก่อนเนอะ รวมถงึว่าเราไดเ้หน็ปัญหาของคนอืน่ เราเองก็ไดค้ดิใน 
background แหละว่า เอย้ เราจะได ้ถา้เกิดเราไปเป็นส่วนนึงของปัญหาของเขา เราจะแกป้ัญหา
ตรงนีไ้ดย้งัไงนะ แลว้ก็ช่วย ช่วย พยายามแบบ คิดว่าเออ ถา้เกิดว่ามีอะไรทีเ่ราช่วยได ้เราสามารถ 
input ใหไ้ดเ้นีย่ ก็ แค่เห็นคนอืน่ รูส้ึกด ีมีความสขุกบัสิ่งทีเ่รา input เขา้ไปใหเ้นอะ ผมก็ดใีจมาก ๆ 
เลย นะผม เพราะฉะนัน้ก็ขอบคณุมาก ๆ เลย ส าหรบั session นี”้ (N4) 

“…อนัดบัแรกเลยละกนัเนอะ พีว่่ายงัไงโคช้ชิ่ง ไม่ว่าจะท างานทีไ่หนยงัไงมนัก็ตอ้งใชน้ะ 
แลว้ก็ถา้มีแบบ เออ การแชร์ไอเดยีเนอะ” (N7) 

“…ไดเ้ปิดโลกทศัน ์แลว้ก็ส าหรบัประสบการณ์ของโคช้ชิ่งวนันี ้ก็ไดเ้หน็รูปแบบเนอะ ของ
วธิีโคช้ชิ่งว่า เวลาท ามนัเป็นยงัไง” (N11) 

“…โคช้ชิ่งเนีย่ เราก็จะไดค้วามรูจ้ากแชร์ไอเดียเนอะ จากนอ้งผม นอ้งพี ่พีก็่จะไดเ้อาตรง
ส่วนเนีย้ไปเทรนนอ้ง ในการสอนนอ้งหรืออะไรก็แลว้แต่ เพราะว่า อย่างมุมมอง บางทีเรามองว่า 
เราสอนไปแลว้ท าไมยงัท าไม่ได ้หรือโนน่นีน่ ั่น เราก็ตอ้งหนักลบัไปมองเนอะ ว่าสิ่งทีเ่ราถ่ายทอดไป
ทีมเขา้ใจหรือเปล่า ท าไดห้รือเปล่า เพราะ Gen ใหม่ มนัก็ไม่เหมือนกบั Gen รุ่นเราเนอะ ว่าโอเค 
เราสอนไปแป๊ปเดียว เรามีประสบการณ์ เราเขา้ใจง่าย แต่เด็ก Gen ใหม่เนีย่ ถา้เขาไม่เขา้ใจ เขา
จะท าไม่ไดเ้ลย แต่ถา้เขาเขา้ใจ ก็จะท าไดเ้ลย เพราะเด็กบางครัง้เขาก็ไม่กลา้พูด ไม่กลา้ถาม 
เหมือนทีน่อ้งผมบอกเนอะ ว่าไม่กลา้เดินเขา้หา ผูใ้หญ่ ผูบ้ริหาร อะไรก็แลว้แต่ แต่อย่างพีก่็จะเขา้
ไปถามนอ้ง เพือ่ปรบัมุมมองเนอะ ว่าในเรื่องของการทีคุ่ณจะเดินเขา้หาผูใ้หญ่ หรือจะถามอะไรก็
แลว้แต่ คุณก็ตอ้งมีความกลา้มากกว่านี ้เพราะถา้ท าออดิท แลว้คุณไม่กลา้พูด ไม่กลา้ถามเนี่ย 
มนัก็ไม่ใช่แนวออดิท แลว้สิ่งนึงทีจ่ะเนน้ก็คือ พีพ่ยายามสอนนอ้งเนอะ ก็อยากจะฝากไวน้ิดนึงว่า 
การท าออดทิเนีย่ เราตอ้งเอ๊ะ” (N17) 

“…ถา้จะมองเห็นขอ้ดีเลยจริง ๆ ก็จริง ๆ ทุกอย่างที่เราพูดกนัมาเป็นประโยชน์ทัง้หมด
เลย แต่ว่าสิ่งทีห่นูคิดว่าเป็นประโยชน์ส าหรบัตวัหนูเอง แลว้ก็อาจจะไปพฒันาในอนาคตอย่างเนีย้ 
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ก็คือจะเป็นในเรื่องของเทคโนโลยีอย่างเช่นที่หนูบอก มันอาจจะไม่ใช่แค่ power BI อย่างเดียว  
มนัอาจจะมีโปรแกรมอืน่ ๆ อะไรก็แลว้แต่ ทีใ่นอนาคต ทีค่ิดว่ามนัอาจจะมาช่วย support ในงาน
ออดิทของเรา ไดม้ากขึน้ โดยที่เราไม่ตอ้งไป take time หรือว่าเสียเวลากบัมนัมาก กบัอีกเวย์นึง 
ก็คือ อยากที่กุง้แชร์นั่นแหละ  ก็คือ มนัจะเป็นในพาร์ทของการที่เราอาจจะตอ้งไปปรบัตวัหรือว่า
พฒันาตวัเองในเรื่องของการไปเทรนนิ่งนอ้ง หรือว่าโคช้ชิ่งนอ้ง ซึ่งตอนเนีย้ดว้ยสถานะ manager 
หรือว่าไอต้วั staff shortage เนีย้มนั manager บางคนมนัอาจจะเวลานอ้ยมาก บางทีมนัอาจจะ
ท าใหเ้ผลอเรอ ไม่ไดไ้ปสนใจนอ้งมากอะไรอย่างเนีย้ คืออาจจะไม่ไดเ้ทรนนอ้งในทีมทุกคนแลว้ก็  
ไปบอกถึงเป้าหมายของ job หรือว่าไอส้ิ่งที่เราอยากไดใ้นแต่ละ job  ไดแ้บบครบถว้นขนาดนัน้ 
อนันีก็้อาจจะเป็นจุดหนึ่งทีเ่ออ อาจจะตอ้งกลบัมาคดิแลว้แหละ ว่าเอย้ หรือจริง ๆ แลว้ ต่อไปนีเ้รา
อาจจะตอ้งมีการเทรนนอ้งก่อน หรือว่าโคช้ชิ่งนอ้งก่อน แบบบอกไปเลยว่าเนีย่ พีต่อ้งการแบบนีน้ะ 
อะไรอย่างเนีย้ มนัท าเพือ่ใหง้านของเราออกมาไดด้อีย่างเนีย้” (N19) 

“…เราก็จะเห็นว่าประสบการณ์ของแต่ละคน ที่ทกุคนแชร์ดว้ยกนัวนันี ้มนัเออ คนนีเ้คย
เจอปัญหาแบบนีก้ับลูกคา้นะ มันท าใหเ้รากลับมาทบทวนแลว้ก็กลับมาเตรียม เขาเรียกว่าไง 
ประสบการณ์ของทกุคนจะท าใหเ้ราเตรียมรบัมือกบัสิ่งทีเ่ราอาจจะเจอในอนาคตได ้แลว้ก็การทีเ่รา
มา brainstorm กนั เราก็จะเห็นวิธีแกปั้ญหาของแต่ละคน ว่าแบบ แกแ้บบนีม้นัก็น่าจะดีนะ อะไร
อย่างเนีย้ อาจจะมาปรบัใชปั้ญหาที่เราเจออย่างเนีย้ แลว้ก็สิ่งที่คิดว่าจะเอาไปใช ้อย่างของกุง้ 
มองว่า เออดีมากที่เรากลับไปคิดตัง้แต่แรกว่า จริง ๆ เราควรท าใหน้อ้ง understand ก่อน คือ 
บางครัง้ อย่างหนูเอง หนูจะมองที่ผลลพัธ์เลยว่าแบบ เอองานมนัเสร็จแลว้ แต่จริง ๆ  คือ ๆ ของ
หนู หนูอาจจะสนิทกบันอ้งก็จริง แต่ว่าเราอาจจะไม่ไดไ้ปโฟกสัตัง้แต่ขัน้ตอนแรกอะไรอย่างเงีย้ คือ
จริง ๆ แลว้ ความเขา้ใจในงานของนอ้งเป็นสิ่งทีส่  าคญัมากเหมือนกนั เพราะมนัจะท าใหน้อ้งเขา
เขา้ใจงานไดจ้ริง ๆ  คือบางครัง้ นอ้งอาจจะท างานเสร็จ ท างานไดแ้หละ เพราะว่าไดค้ าแนะน า
จากเรา แต่จริง ๆ แลว้ เขาอาจะไม่ไดแ้บบเขา้ใจในตวันัน้จริง ๆ  เราอาจจะกลบัไป กลบัไปมองว่า
แบบ เออ เราควรจะคุยกับเขาใหม้ากขึน้ เพื่อท าใหเ้ขา get idea จริง ๆ ว่าเขาก าลงัท าอะไรอยู่ 
อย่างเนีย้ ซึ่ง คือ หนูมอง มองกลบัมาหนูก็เห็นปัญหาขา้งในเนอะ เราก็ประมาณว่าแบบ เพิ่งรูต้วั
เองว่าตอนนีท้ าอะไรอยู่ เป็น ๆ เยอะเหมือนกัน ที่ท าใหน้อ้งแบบไม่ไดอ้ยากจะไปต่อกับบริษัท 
อาจจะท าใหเ้ขา ตอ้งเขา้ใจก่อนว่า แบบ เออ เนีย่งานทีเ่ขาท าอยู่ มนัคือแบบนีน้ะ เขาแบบชอบมัย้
อย่างเงีย้  มันท าใหเ้รากลบัมามองว่า เออ คือจุดเร่ิมตน้ของการท างาน มันก็ส าคญัเหมือนกัน 
เพือ่ทีท่  าใหน้อ้งเขา้ใจก่อนเงีย้ คอืบางครัง้เรามองทีผ่ลลพัธ์เป็นหลกัเนีย่ ” (N21) 



  

 

164 

“…ก็รูส้ึกว่า การเทรนรอบนี ้คือดีมากเลย คือมันไม่ใช่การเทรนที่เป็นแบบ formal เรา
สามารถคุยกนัแบบเหมือนมาแชร์ไอเดียแลว้ก็ brainstorm แลว้ก็แชร์ประสบการณ์สิ่งทีเ่ราเคยเจอ
มา เหมือนกบัเพือ่น ๆ ทีเ่ราคยุกนั ซึ่งคดิว่าจากทีเ่ราเทรนวนันี ้จะน าไปใชไ้ดด้มีากเลย” (N24) 

“…ทุกคนเขา้มาแชร์ เขา้มา brainstorm กนั รูส้ึกว่ามันท าใหเ้รารูส้ึกที่ว่าไม่ไดเ้ครียดที่
จะแชร์ เพราะเราไม่ไดก้ลวัว่าค าตอบที่เราตอบไปมนัจะผิดหรือมนัจะถูก รูส้ึกว่ามนัดีมากเลยที่ม ี
session ทีเ่หมือนกบัแบบว่า ไม่ไดม้ีคอนเท็น ไม่ไดถ้ามความรูว่้าแบบ ถามความรูเ้ยอะ ๆ แต่เป็น
การแชร์ แชร์ประสบการณ์ เหมือนมันเป็นค าตอบที่ ที่มันใช้ประสบการณ์แล้วก็ ใช้ เออ ใช้
ประสบการณ์ของเราตอบ มนัจะท าใหเ้รารูส้ึก ว่าเรา เอย้ เราอยากแชร์ตรงนีม้ากเพิ่มขึน้นะ แลว้
ไม่รูส้ึกเครียด ว่ามนัจะกลวัว่ามนัผิดหรือมนัถูก รูส้กึว่าการเทรนแบบ session แบบนี ้รูส้ึกว่ามนัด ี
แลว้ก็พฒันาสมองแลว้ก็ไม่ตอ้งรบัความรูท้ีม่นัเป็นแบบ context เยอะ ๆ ดว้ย” (N25) 

“…ส าหรบัคอร์สนี ้จริง ๆ แลว้ หนูก็ค่อนขา้งชอบเลยนะ อย่างนอ้ย ๆ เราจะไดรู้ว่้าคนอืน่
เขาอาจจะมีวิธีการคิด หรือว่าแนวคิดแบบอื่น ซึ่งเราสามารถที่จะแบบไปใชแ้นวคิดของคนอื่นนะ
มาปรบัใชก้บัตวัเราไดใ้นวลิลิ่งของทัง้ตวั manager แลว้ก็นอ้ง ๆ เอง เพราะว่าบางทเีราก็อาจจะไม่
รูว่้านอ้งเขาคิดอะไรอยู่ หรือว่าเพื่อนเขาอาจจะมีมุมอื่น ที่มันแบบเอย้ แบบนัน้มันน่าจะดีกว่า 
หรือเปล่า” (N26) 

จากผลการวิเคราะหพ์บว่าผูท้ี่ไดร้บัโปรแกรมไดร้บัประโยชนจ์ากโคช้ชิ่งและการ
คิดเชิงออกแบบ ดงันัน้จึงกล่าวไดว้่า โคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบเป็นกระบวนการ (Process) ที่
แสดงออกถึงผลลัพธ์ในการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมทั้ง 5 ดา้น ท าใหเ้ขา้ใจความส าเร็จที่
ผูเ้ขา้ร่วมโปรแกรม จากการบรรยายถึงความส าเร็จและสิ่งที่ตนเองไดจ้ากการเขา้ร่วมโปรแกรมใน
ครัง้นี ้
 



 
 

 

บทที ่5  
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาครั้งนี ้ผู ้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยแบบ Exploratory sequential design โดย
ประกอบดว้ยวิจัย 2 ระยะคือ ระยะที่ 1 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาหาความหมาย  ของ
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในบรบิทขององคก์รผูส้อบบญัชี ในประเทศไทย และระยะที่ 2 เป็นการวิจยั
เชิงปรมิาณโดยการน าความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม มาสรา้งเป็นมาตรวดัภาวะผูน้  าเชิง
นวตักรรม ในบริบทของผูส้อบบญัชี และน ามาตรวัดที่ไดไ้ปใชว้ัดประสิทธิผลของโปรแกรมภาวะ
ผูน้  าเชิงนวตักรรมดว้ยโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ 

สรุปผลการวิจัยระยะที ่1 
จากผลการวิจยัระยะที่ 1 พบว่าความหมายของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมคือ การใชอ้  านาจ

ของตนเพื่อบริหารทีมจนเกิดเป็นผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้ผ่านความกลา้เปลี่ยนแปลง  
การท างานร่วมกันเป็นทีม มีเป้าหมาย มอบหมายงานตามความถนัดและความสามารถ โดย
ผลลัพธ์ได ้คือการน าเทคโนโลยีมาปรบัใชห้รือการมีกระบวนการในการท างานแบบใหม่ หรือมี
ความเหมาะสมต่อความต้องการของลูกค้า อีกทั้งยังมีความสามารถในการเชื่อมโยง หรือมี
เครือข่ายที่จะน าองคค์วามรูใ้หม่ พฒันาตนเองและทีมงาน อีกทัง้เป็นการใชเ้ครือข่ายที่ตนมี ท าให้
งานส าเรจ็ไดม้ากขึน้ 

ผู้วิจัยขออภปิรายผลของการวิจัยระยะที ่1 ดังนี ้
ผลที่ไดจ้ากการสมัภาษณม์ีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของการศกึษาก่อนหนา้ 

ที่อ้างถึงภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมประกอบด้วยการผสมผสานของภาวะผู้น าหลายแบบ โดยมี
ลกัษณะของภาวะผูน้  ารูปแบบต่าง ๆ อาทิ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
ภาวะผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ผูน้  านวตักรรม (Innovation leadership) 
ผูน้  าเชิงนวตักรรม (Innovative leadership) ภาวะผูน้  าที่มีอารมณข์บขนั (Humorous leadership) 
(Cardoso, 2018; Gliddon & Rothwell, 2018; Pundt, 2015) กล่าวคือการใชบ้ทบาทของความ
เป็นผู้น าเพื่อผลักดันและร่วมลงมือท าให้เกิดสิ่งใหม่ หรือการพัฒนาต่อยอดจากสิ่งเดิม ท าให้
ทีมงานไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ ผ่านการชักจูง การมอบหมายงานตามความสามารถและความ
กล้าเสี่ยง กล้าลองผิดลองถูกในการหาสิ่งที่ ดีที่สุด  เพื่อการส่งมอบให้กับลูกค้า ซึ่งมีความ
สอดคลอ้งกับการทบทวนวรรณกรรมและการสมัภาษณ์เชิงลึกในองคก์รผูส้อบบญัชี ในประเทศ
ไทยที่ผูว้ิจัยไดท้ าการศึกษามา บทบาทของผูน้  าคือการน าพาทีมไปสู่เป้าหมายที่วางไว ้ส าหรบั
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ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม เป็นรูปแบบภาวะผูน้  าที่น าเทคโนโลยีหรือการท าสิ่งใหม่ อาจเป็นการต่อ
ยอดจากสิ่งเดิมใหเ้กิดขึน้ ผ่านการเป็นแบบอย่างที่ดีกบัทีมงาน เพื่อใหท้ีมงานเกิดความเขา้ใจถึง
เปา้หมายที่ตนตอ้งท า มองเห็นประโยชนข์องการพฒันาตนเอง และบทบาทของหวัหนา้งานคือการ
มีเครือข่ายที่สามารถติดต่อ ส่งเสริมและน าองคค์วามรูห้รือบุคคลเขา้มาช่วยใหก้ารท างานประสบ
ผลส าเร็จตามที่ต้องการ (Davis, 2019; Johannessen & Stokvik, 2018; Sen & Eren, 2012) 
นอกจากนีย้งัมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gliddon (2008) ที่กลา่วถึงทฤษฎี และเปลี่ยนผูน้  า-
ผู้ตามที่กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนร่วมเรียนรูแ้ละรับฟังระหว่างผู้น าและผู้ตามจะช่วยให้เกิด
ความส าเร็จในการท างานมากยิ่งขึน้ อีกทัง้การน าพาผูต้ามไปสู่เป้าหมายจะเป็นการสอดคลอ้งกบั
แนวคิดทฤษฎีวิถีทางเป้าหมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากเป้าหมายนั้นเป็นสิ่งที่เกิดจากขอ้ตกลง
รว่มกนัระหว่างผูน้  าและผูต้าม จะท าใหเ้กิดความรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนนึงของเป้าหมายและอยาก
สรา้งการเปลี่ยนแปลงร่วมกนั สิ่งที่เพิ่มเติมขึน้จากการน าพาทีมไปสู่เป้าหมายแลว้ยงัมีการใชก้าร
แพร่กระจายของนวัตกรรม คือการสื่อสารกับทีมงานในการชี ้ให้เห็นและเกิดการยอมรับใน
นวตักรรมนัน้ นอกจากนีภ้าวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ยงัมีการน าเทคโนโลยีหรือการสรา้งสิ่งใหม่อยู่ใน
เป้ าหม ายนั้ น ด้วย  (Ailin & Lindgren, 2008; Lohsrisupuchai, 2019; O'Grady & Malloch, 
2010) โดยขอ้คน้พบของค าว่านวัตกรรมในบริบทของผูส้อบบญัชีคือ นวัตกรรมไม่ไดห้มายถึงสิ่ง
ใหม่ที่ ไม่เคยมีมาก่อนแต่เพียงอย่างเดียว แต่รวมถึงเป็นสิ่งที่มีอยู่แล้ว ซึ่งหมายความรวมถึง
เทคโนโลยีที่มีอยู่แลว้แต่ยังไม่เคยไดน้ ามาใชก้บัการสอบบญัชี การน าชุดของขอ้มูลมาใชเ้พื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน หรือการน าสิ่งใหม่มาพิจารณาเพื่อช่วยในการสอบบญัชี  นอกจากนี ้
บทบาทของผูน้  าเชิงนวัตกรรมภายใตบ้ริบทของผูส้อบบัญชี ร่วมเป็นทีมงานในการลงมือ รบัฟัง 
แลกเปลี่ยน รวมถึงการใหแ้นวทางและช่วยเหลือทีมในการอ านวยความสะดวก ใหก้ารสนับสนุน
และก าลงัใจในการไปสู่เป้าหมาย Gliddon (2008) ฟันฝ่าและไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค (Davis, 2019) 
ในการท างานร่วมกันเป็นทีม ส่งเสริมการพัฒนาตนเองและทีมงาน (Davis, 2019; O'Grady & 
Malloch, 2010) ใหม้ีความรู ้บทบาทของหวัหนา้ทีมยงัสามารถเขา้ใจถึงความแตกต่างของสมาชิก
ในทีม รบัรูถ้ึงความสามารถของคนในทีม อีกทัง้ยังสามารถมีเครือข่ายหรือช่องทางในการติดต่อ 
บคุคลภายในหรือภายนอกองคก์รเพื่อขอความช่วยเหลือและใหค้ าแนะน าทีมไปสู่ความส าเร็จตาม
เปา้หมายที่วางไว ้(O'Grady & Malloch, 2010) 
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สรุปผลการวิจัยระยะที ่2 
ในการวิจยัระยะ 2 ท าการสรา้งมาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ที่ถูกสรา้งจากความหมาย

ในบรบิทของผูส้อบบญัชีในประเทศไทย จากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจและการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยัน พบว่ามี 5 องคป์ระกอบส าหรบัภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมในองคก์รผูส้อบ
บญัชี ไดแ้ก่ 1. การท างานร่วมกนัเป็นทีม 2. การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 3. การพฒันาตนเองและ
ทีมงาน 4. การมีเป้าหมาย และ 5. การมีเครือข่าย โดยมาตรวัดเป็นลักษณะมาตรวัด 5 ระดับ  
ที่ใหผู้ท้  าแบบประเมินตอบขอ้ค าถามว่ามีความตรงกบัความเป็นจริงของผูต้อบอย่างไร ตัง้แต่ระดบั
นอ้ยที่สดุ (1) จนถึงมากที่สดุ (5) ซึ่งมาตรวดันีป้ระกอบดว้ยขอ้ค าถาม 34 ขอ้ โดยจะมีช่วงคะแนน
ที่เป็นไปได้ตั้งแต่ 34 จนถึง 170 ทั้งนี ้คะแนนที่มากจะบ่งบอกถึงภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่มี
มากกว่าผูท้ี่ไดค้ะแนนนอ้ยกว่า 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) พบว่าจากขอ้มูล
ทัง้ 5 องคป์ระกอบมีความสามารถในการอธิบายความแปรร่วมที่เกิดขึน้ได ้61.87% และเมื่อหมุน
แกนดว้ย Varimax with Kaiser Normalization พบว่าองคป์ระกอบที่ 1 ไดแ้ก่ขอ้ค าถาม 9-15 และ 
21 มีค่าระหว่าง .59-.70 องค์ประกอบที่  2 ได้แก่ข้อค าถาม 1-8 และ 20 มีค่าระหว่าง .55-.77 
องคป์ระกอบที่ 3 ไดแ้ก่ขอ้ค าถาม 23-24 และ 26-32 และ 20 มีค่าระหว่าง .48-.70 องคป์ระกอบที่ 
4 ไดแ้ก่ขอ้ค าถาม 16-19 และ 22 มีค่าระหว่าง .45-.69 องคป์ระกอบที่ 5 ไดแ้ก่ขอ้ค าถาม 25 และ 
33-34 มีค่าระหว่าง .67-.74 นอกจากนีย้งัพบว่าองคป์ระกอบที่สกดัไดม้ีความสมัพนัธก์นัในระดับ
ต ่าถึงปานกลาง การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการพิจารณาค่าความสอดคลอ้ง
ภายใน (Internal consistency) ร่วมกับแอลฟาครอนบาค พบว่ามีค่าเฉลี่ย ทั้งฉบับเท่ากับ .96 
จากทัง้หมด 34 ขอ้ค าถาม และรายดา้น อยู่ระหว่าง .64-.84 ค่าความสมัพันธ์ระหว่างขอ้ค าถาม
และคะแนนรวม มีค่าอยู่ระหว่าง .48-.74 หลงัจากนัน้ผูว้ิจยัท าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบแลว้ไดท้ า
การหาค่าความเชื่อมั่นขององคป์ระกอบ (Composite reliability) มีค่า .91 .90 .88 .85 และ .79 
ตามล าดับ และค านวณค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกัดได ้(Average Variance Extraction: 
AVE) ของแต่ละองคป์ระกอบ พบว่ามีค่าเท่ากบั .43 .45 .36 .34 และ .49 

จากการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันพบว่าค่าความร่วมกัน (Communalities หรือ h2) 
โดยน าค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาพิจารณาพบว่า ค่าความร่วมกันขององคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 
.50-.72 ค่าอัตราส่วนระหว่างไคสแควรแ์ละ df. มีค่าเท่ากับ 1.39 ค่า RMSEA .04 ดังนัน้มาตรวัด
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมมีความกลมกลืนของกลุ่มประชากรดี ค่า  CFI พบว่ามีค่าเท่ากับ .96  
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ค่า SRMR มีค่า .06 ท าใหท้ราบไดว้่ามาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกัน 
ในแต่ละองคป์ระกอบ 

นอกจากนีก้ารวิจัยในระยะที่ 2 ที่ผูว้ิจัยทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมภาวะผูน้  าเชิง
นวัตกรรมฯ โดยการใชรู้ปแบบการวิจัยแบบกึ่งทดลอง โดยท าการศึกษาเป็นสองกลุ่มคือ กลุ่มที่
ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง)และกลุ่มที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม (ควบคุม) โดยตัวแปรอิสระนีส้่งผลต่อ
ตวัแปรตามคือภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม ทัง้ 5 ดา้น อันไดแ้ก่ การท างานร่วมกนัเป็นทีม การเปิดรบั
การเปลี่ยนแปลง การพฒันาตนเองและทีมงาน การมีเป้าหมาย และการมีเครือข่าย ที่ถูกสรา้งขึน้
ภายใตบ้ริบทขององคก์รผูส้อบบัญชี ในระดับหัวหน้างาน โดยในครัง้นีผู้ว้ิจัยไดใ้ชก้ารพิจารณา
ความต่างของคะแนน (Difference score) พบว่าในแต่ละดา้นองค์ประกอบของภาวะผูน้  าไดผ้ล
ของความแตกต่างของคะแนนดังนี ้ดา้นการท างานร่วมกันเป็นทีม กลุ่มควบคุม  .02 และกลุ่มที่
ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) 1.04 ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง กลุ่มควบคุม .06 และกลุ่มที่
ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) 1.05 ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน กลุ่มควบคมุ .05 และกลุม่ที่
ได้รับโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) 1.03 ด้านการมีเป้าหมาย กลุ่มควบคุม  -.14 และกลุ่มที่ได้รับ
โปรแกรม (กลุ่มทดลอง) 1.03 ด้านการมีเครือข่าย กลุ่มควบคุม  .06 และกลุ่มที่ได้รบัโปรแกรม 
(กลุ่มทดลอง) .53 และวิธีการวัดคะแนนเพิ่มสัมพัทธ์ (Relative Gain Score)  พบว่าในกลุ่มผู้ที่
ไดร้บัโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมมีค่าเฉลี่ยของคะแนนเพิ่มสูงขึน้หลงัจากก่อน
ไดร้บัโปรแกรม หลงัการไดร้บัโปรแกรม และทิง้ระยะ 1 เดือน ดังนี ้104.19, 137.96 และ 147.42 
ตามล าดับ เมื่อเทียบกับกลุ่มควบคุม 115.69, 115.69 และ 118.92  ค่าความต่างสัมพัทธ์เมื่อ
เทียบกับก่อนการไดร้บัโปรแกรม ในกลุ่มควบคุมเมื่อเปรียบเทียบกับระยะหลงัไดร้บัโปรแกรมอยู่
ระหว่าง 51.11%-34.43% ในกลุ่มที่ได้รับโปรแกรม (กลุ่มทดลอง)คือ 40.74%-100% และการ
เปรียบเทียบระยะก่อนการได้รับโปรแกรมเทียบกับการทิ ้งระยะที่  1 เดือน ในกลุ่มควบคุม -
49.02%-41.18% ในกลุ่มทดลอง 31.91%-97.96% การวิเคราะห์ความแปรปรวนรวมพหุคุณ 
(One-Way MANOVA) ในระยะก่อนการได้รบัโปรแกรม เทียบกับระยะหลังการได้รบัโปรแกรม 
Wilk’s lambda=.285, F= 23.092, df =5, P=.000 โดยเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของทั้ง 5 
องค์ประกอบคือ ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม F=93.56, df=1, p-value < 0.001Partial Eta 
Squared .652 ดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง F=65.607, df=1, p-value < 0.001Partial Eta 
Squared .568  ดา้นการพฒันาตนเองและทีมงาน F=50.697, df=1, p-value < 0.001Partial Eta 
Squared .503  ด้านการมี เป้าหมาย  F=75.792, df=1, p-value < 0.001Partial Eta Squared 
.603  และด้านการมีเครือข่าย F=8.178, df=1, p-value < 0.001Partial Eta Squared .141  ใน
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ระยะก่อนการได้รับโปรแกรม เทียบกับการทิง้ระยะที่เวลา 1 เดือน Wilk’s lambda=.286, F= 
22.943,df =5, P=.000  โดยเมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของทัง้ 5 องคป์ระกอบคือ  ดา้นการ
ท างานร่วมกันเป็นทีม F=64.25, df=1, p-value < 0.001Partial Eta Squared .562 ดา้นการ
เปิดรบัการเปลี่ยนแปลง F=62.95, df=1, p-value < 0.001Partial Eta Squared .557 ดา้น
การพัฒนาตนเองและทีมงาน F=65.34, df=1, p-value < 0.001 Partial Eta Squared .567 
ดา้นการมีเป้าหมาย F=75.71, df=1, p-value < 0.001 Partial Eta Squared .602 และดา้น
การมี เครือข่าย  F=15.57, df=1, p-value < 0.001 Partial Eta Squared .237 ในการทดสอบ
สมมติุฐานการวิจยัที่ตัง้ไว ้ในระยะก่อนการไดร้บัโปรแกรมและหลงัจากการไดร้บัโปรแกรมคือ ผล
การทดสอบพบว่าคะแนนเฉลี่ยรายดา้นของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม เกิดการเปลี่ยนแปลงในกลุ่มที่
ได้รบัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) ที่สูงกว่ากลุ่มควบคุม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระยะหลังการ
ไดร้บัโปรแกรมเทียบกบัระยะก่อนการไดร้บัโปรแกรม  และ ทิง้ระยะ 1 เดือนเมื่อเทียบกบัระยะก่อน
การไดร้บัโปรแกรม 

ผู้วิจัยขออภปิรายผลของการวิจัยระยะที ่2 ดังนี ้
ผูว้ิจัยไดท้ าการศึกษาองคป์ระกอบเชิงส ารวจจากการน าผลของการสมัภาษณใ์นระยะ

ที่ 1 มาสรา้งแบบสอบถามและท าการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงส ารวจภายใตบ้ริบทของผู้สอบ
บัญชี ซึ่งพบว่ามีความสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีของ Gliddon และข้อมูลที่ได้จากการ
สมัภาษณ์ในการวิจัยระยะที่ 1 กล่าวคือบทบาทของผูน้  าคือการน าพาทีมงานไปสู่เป้าหมายตาม
แนวคิดทฤษฎีของวิถีทางเป้าหมาย (Path goal theory) โดยผ่านการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  าและ
ผูต้าม (Leader-member exchange theory) ด้วยการสื่อสารและแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและ 
ผูต้าม นอกจากนีก้ารร่วมท างานของผูน้  าที่ร่วมลงมือกับผูต้าม การรบัรูถ้ึงความสามารถ เขา้ใจ  
ความแตกต่างของผูต้ามจะช่วยส่งเสรมิการท างานใหส้  าเร็จมากขึน้ นอกจากนีบ้ทบาทของผูน้  าคือ
การสื่อสาร การส่งต่อเรื่องของนวตักรรม หรือสิ่งใหม่ ตามแนวคิดและทฤษฎีของการแพร่กระจาย
นวัตกรรม (Diffusion of innovation) ส่งผลต่อการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลงที่ท าใหส้มาชิกในทีม
เห็นถึงโอกาสของความส าเรจ็ อย่างไรก็ตามสิ่งที่คน้พบในบรบิทของผูส้อบบญัชีคือ การเปิดรบัการ
เปลี่ยนแปลง ภายใตก้ารยอมรบัความเสี่ยงที่เกิดขึน้ การระบุและการใหง้านตามความสามารถ
ของสมาชิกในทีม การเปลี่ยนแปลง การมีเป้าหมาย การพัฒนาตนเองและทีมงาน และการมี
เครือข่ายเป็นองคป์ระกอบและขอ้คน้พบที่ไดจ้ากการศึกษาของมาตรวัดภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
โดยพิจารณาจากค่าความรว่มกนั ค่าไอเกน ดงัที่ไดแ้สดงผลไวใ้นผลการวิจยัระยะที่ 2 นอกจากนี ้
การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันสามารถยืนยันค่าอัตราส่วนระหว่างไคสแควรแ์ละ df. มีค่า
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เท่ากับ 1.39 แสดงใหเ้ห็นถึงความกลมกลืนขององคป์ระกอบ เมื่อพิจารณาค่า  RMSEA จากการ
ทดสอบค่าความคลาดเคลื่อนของประชากรคือ .04 พบว่ามาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมีความ
กลมกลืนของกลุ่มประชากรดี เมื่อพิจารณาค่า CFI พบว่าค่า CFI มีค่าเท่ากับ .96 และค่า SRMR 
มีค่า .06 ท าใหท้ราบไดว้่ามาตรวัดภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมจากผลของการวิเคราะหผ์ลสามารถ
สรุปไดว้่ามาตรวัดที่ถูกสรา้งขึน้มีความตรง (Validity) อยู่ในระดับยอมรบัได ้นอกจากนีย้ังคงพบ
ความสอดคลอ้งขององคป์ระกอบในการศกึษาก่อนหนา้ ที่มีความแตกต่างทางดา้นบรบิทดงันี ้

องคป์ระกอบที่ 1 การท างานร่วมกันเป็นทีม คือ คือการลงมือร่วมกับสมาชิกใน
ทีม ระดมสมอง สอบถามและรบัฟัง สามารถประเมินและมอบหมายงานตามความสามารถในทีม 
เห็นศักยภาพของคนในทีม เปิดโอกาสใหท้ีมไดล้องท าสิ่งใหม่ ๆ จะเห็นไดว้่าบทบาทของผูน้  าคือ
การน าพาทีมไปสู่เป้าหมายที่ส  าเร็จร่วมกนั ซึ่งจากขอ้คน้พบของการศึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
พบว่ามีความใกล้เคียงกับการศึกษาก่อนหน้าและสอดคล้องกับข้อมูลของ Gliddon (2006)  
ที่กล่าวถึงภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมเป็นรูปแบบภาวะผูน้  าที่ประกอบดว้ยภาวะผูน้  าหลากหลายแบบ 
ซึ่งจากการศึกษาของผูว้ิจยัคน้พบว่าการท างานเป็นทีมดว้ยการร่วมลงมือกบัสมาชิกในทีม การให้
ก าลังใจ การรบัฟัง การสอนงาน (Buachu & Wivatvanit, 2017; Dhammasudho & Khantisopano, 
2016; Gliddon, 2006; Horth & Vehar, 2012; Lohsrisupuchai, 2019) ล้วนเป็นแนวทางที่ช่วย
ใหส้มาชิกในทีมเกิดความกลา้ที่จะแสดงความคิดเห็น กลา้เสนอไอเดียมากขึน้ แต่อย่างไรก็ตาม 
สิ่งที่เป็นขอ้คน้พบมากขึน้ในองคก์รของผูส้อบบญัชี พบว่าการเขา้ใจถึงความแตกต่างของบุคคล 
จะช่วยใหรู้ปแบบการท างานของสมาชิกในทีมสามารถท าไดส้  าเร็จไดม้ากขึน้และท างานไดต้าม
ความถนัด โดยผูเ้ป็นหัวหน้างานจะมีความสามารถในการสังเกตและมอบหมายงานที่มีความ
เหมาะสมกบัพฤติกรรมและความสามารถของทีมงานเพื่อบรรลสุูเ่ปา้หมายรว่มกนั 

จากองคป์ระกอบที่ 2 การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง คือการยอมรบัและเปิดรบัการ
เปลี่ยนแปลง มองหาช่องทางใหม่ในการท างาน หรือปรบัปรุงรูปแบบการท างาน อีกทัง้ยงัมองเห็น
ประโยชน์ในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Gliddon (2018) และสอดคลอ้งกับ
การศึกษาในองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในหลากหลายบริบท อาทิ ธุรกิจอาหาร 
อุตสาหกรรมขนาดย่อย  (Dhammasudho & Khantisopano, 2016; Kunthin, Manokarn, & 
Thongngok, 2017; Lohsrisupuchai, 2019) ซึ่งจากขอ้คน้พบจากการศึกษาในบริบทของผูส้อบ
บญัชี พบว่าผูส้อบบญัชีมกัยึดติดกบัแนวทางการท างานแบบเดิม หากท าการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
อาจจะท าใหเ้กิดความไม่น่าเชื่อถือของขอ้มูล ส่งผลท าให้เกิดความลม้เหลวในการเปลี่ยนแปลง
องคก์รในบรบิทของผูส้อบบญัชี ซึ่งขอ้มลูที่ไดจ้ากการจดักลุ่มองคป์ระกอบพบว่าการมีความมุ่งมั่น
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และทา้ทายบริบทของการศึกษาของผูส้อบบญัชีพบว่าการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลงจะช่วยใหผู้น้  า
เห็นภาพของสิ่งที่จะเกิดขึน้ในอนาคต รบัรูแ้ละเห็นประโยชนข์องการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งการเขา้ใจในเทคโนโลยีและน าเทคโนโลยีเขา้มาเป็นส่วนหนึ่งในการใชส้อบบญัชี รวมถึงการน า
ขอ้มลูในบรบิทต่าง ๆ มาใชใ้นการพิจารณาประกอบการตดัสินใจ 

องคป์ระกอบที่ 3 การพัฒนาตนเองและทีมงาน คือการติดตามข่าวสาร หาความรู้
อยู่เสมอในหลากหลายสาขา น าเทคโนโลยีมาใชแ้ละชีใ้ห้สมาชิกในทีมเห็นประโยชน์ของการ
พัฒนาตนเอง สิ่งที่เห็นได้ชัดส าหรบัผูน้  าเชิงนวัตกรรมคือการพัฒนาตนเอง การมีแหล่งเรียนรู ้  
การติดตามข่าวสารหรือการไม่หยุดที่จะเรียนรู ้(Dhammasudho & Khantisopano, 2016; Janpla, 
2016) ดว้ยบริบทของการตรวจสอบบญัชี มาตรฐานบญัชีมีการพัฒนาและอพัเดทอยู่เสมอ ดงันัน้
หากผูน้  าในองคก์รสามารถรูก้่อนการเปลี่ยนแปลงและสามารถปรบัรูปแบบการสอบบัญชีใหเ้ท่า
ทนัรูปแบบการจดัท าบญัชีที่เปลี่ยนแปลงไป และนอกจากนีห้ากสามารถหาแนวทางในการท างาน
ที่รวดเรว็มากขึน้นัน้จะเป็นการช่วยลดเวลาและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้ 

องคป์ระกอบที่ 4 การมีเป้าหมาย การพูดคุยและรบัฟังลูกคา้เพื่อหาแนวทางใน
การแกปั้ญหา มีการประเมินความเสี่ยงก่อนการท างาน จัดเรียงล าดับความส าคัญในการท างาน
เพื่อช่วยในการท างาน สามารถน าพาทีมฝ่าฟันอปุสรรคไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค จะช่วยใหผู้ส้อบบญัชี
หาแนวทางในการแกปั้ญหาโดยเริ่มจากการเขา้ใจ และรบัฟังจากลูกคา้ ซึ่งมีความสอดคลอ้งกับ
การศึกษามาในก่อนหน้านีซ้ึ่งมีความตรงกับการศึกษาในหลากบริบท (Buachu & Wivatvanit, 
2017; Kunthin, Manokarn, & Thongngok, 2017; Soonthornchai, Preuksatewed, & Chusorn, 
2018; Tonak, Chaemchoy, & Konpuang, 2014; Vanichvasin, 2016; Yasingthong & 
Somprach, 2017) ซึ่งสิ่งที่เห็นไดช้ดัและมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาก่อนหนา้แต่เป็นในบรบิท
ของการศกึษาใหค้วามส าคญักบัการยอมรบัความเสี่ยง ซึ่งขอ้คน้พบคือในองคก์รผูส้อบบญัชีมีการ
ประเมินความเสี่ยงก่อนการรบังานเนื่องจากผูส้อบบญัชีรบัอนุญาตจะท าการใหค้วามเห็นต่องบ
การเงิน โดยปราศจากการแสดงขอ้มลูที่ที่ขดัต่อขอ้เท็จจรงิ มีการแสดงขอ้มลูฐานะทางการเงินและ
ผลการด าเนินงานนั้นมีความถูกตอ้งตามมาตราฐานการจัดท ารายงานทางการเงิน มีการจัดการ
และเรียงล าดับความส าคัญของปัญหาเพื่อแก้ให้ถูกขั้นตอนและประหยัดเวลา ออกแบบและ
ปฏิบติังานตามวิธีการตรวจสอบเพื่อตอบสนองต่อความเสี่ยง ประกอบกับการมีหลกัฐานในการ
สอบบญัชีที่เพียงพอและเหมาะสมเพื่อเป็นเกณฑใ์นการแสดงความเห็นของผูส้อบบญัชี 

องคป์ระกอบที่ 5 การมีเครือข่าย ดว้ยการท าความเขา้ใจปัญหาใหดี้ก่อนลงมือ
แกไ้ขปัญหา สามารถหาแนวรว่มที่จะเขา้มาช่วยทีมใหส้  าเรจ็ ดว้ยการพดูคยุและแลกเปลี่ยนกบัคน



  

 

172 

ภายในและภายนอกเพื่ อให้ได้แนวทางในการท างานมากขึ ้น (McNeilly, 2008; Sultana & 
Rahman, 2012) การมีเครือข่ายจะช่วยใหรู้ปแบบการท างานมีประสิทธิภาพมากขึน้ดว้ย การสามารถ
ติดต่อขอความช่วยเหลือหรือการสอบถามจากกลุ่มคนที่อยู่ภายในหรือภายนอกองคก์รเพื่อน า
ความรูห้รือบุคคลดงักล่าวมาช่วยใหง้านส าเร็จมากขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากเป็นองคก์รที่มีการ
จดัเก็บรูปแบบหรือแนวทางการแกไ้ขปัญหาใหก้บัลกูคา้ มีระบบในการแบ่งปันองคค์วามรูด้งักล่าว 
หรือแมแ้ต่การมีเพื่อนในองคก์รหรือนอกองคก์รที่สามารถช่วยในการใหค้วามคิดได ้จะยิ่งช่วยให้
บทบาทของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมมีความโดดเด่นและช่วยใหท้ีมงานสามารถบรรลเุป้าหมายไดดี้
มากขึน้ 

ในการศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าเชิงนวตักรรมในการวิจยั
ระยะที่  2 มีสมมติฐาน ผลของการเข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ช่วย
เสริมสรา้งภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมในกลุ่มผูจ้ัดการ องค์กรผูส้อบบัญชี ในกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม 
(กลุ่มทดลอง) จะสูงกว่ากลุ่มที่ไม่ได้รบัโปรแกรม ที่ระยะ หลังการทดลอง ผลของการเข้าร่วม
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ช่วยเสริมสรา้งภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในกลุ่ม
ผู้จัดการ องค์กรผู้สอบบัญชี ในกลุ่มที่ได้รบัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) จะสูงกว่ากลุ่มที่ไม่ได้รับ
โปรแกรม ที่ระยะ ติดตามผลในระยะเวลา 1 เดือน เนื่องจากผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการ
สมัภาษณเ์ชิงลึกในการวิจยัระยะที่ 1 เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความหมาย  ภายใตบ้ริบทขององคก์รผูส้อบ
บญัชี อย่างไรก็ตามการศึกษาจ านวนมากที่กล่าวถึงการสรา้งสิ่งใหม่หรือนวตักรรมดว้ยการใชก้าร
คิดเชิงออกแบบ (Design thinking) อีกทัง้หนึ่งในรูปแบบที่ไดร้บัความนิยมในการพฒันาภาวะผูน้  า
คือรูปแบบของโคช้ชิ่ง (Coaching) ดงันัน้การศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัจึงได้ใชอ้งคค์วามรูท้ัง้ 2 มาท าการ
สงัเคราะหแ์ละสรา้งเป็นโปรแกรมเพื่อพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม  โดยการออกแบบหลกัสูตร
ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม ดว้ยโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ ซึ่งตรงกับการศึกษาของการพัฒนา
ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมที่เกิดจากการใชรู้ปแบบของการพัฒนาโปรแกรมที่หลากหลาย จะมีส่วน
ช่วยในการเตรียมผูน้  าที่มีศักยภาพฟันผ่าความทา้ทายในสภาวะปัจจุบนั Holtzhausen & Botha 
(2021) อีกทัง้จากการศึกษาของ Gliddon (2012) ไดท้ าการพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้  า
นวตักรรม (Innovation leadership) ดว้ยการใช ้6 ขัน้ตอนที่เรียก CREATE model ซึ่งย่อมากจาก 
Capture, Review, Evaluate, Apply, Train และ Establish เมื่ อพิจารณาที่ละขั้นตอนในการ
พัฒนาภาวะผูน้  านวตักรรม จะเห็นว่ามีการแนวทางที่ใกลเ้คียงกับการศึกษาของผูว้ิจัย กล่าวคือ 
ผลลพัธจ์ากการใชรู้ปแบบการอบรมน ามาใชเ้พื่อพฒันาภาวะผูน้  าเช่นเดียวกนั แต่อย่างก็ตามจาก
การทบทวนวรรณกรรมพบว่าผูน้  านวตักรรมตามการศึกษาของ Gliddon และการศึกษาของผูว้ิจัย
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มีความแตกต่างกัน  กล่าวคือ การศึกษาของ Gliddon เป็นการสร้างผู้น านวัตกรรมที่ มี
ความสามารถสรา้งสิ่งใหม่ มีไอเดีย และความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างาน แต่จากการศึกษาวิจัย
ในระยะที่ 1 ผูว้ิจัยไดข้อ้คน้พบที่ว่าผูน้  าเชิงนวัตกรรมในบริบทของผูส้อบบัญชี ตัวผูน้  าจะใชก้าร
เปิดรบัการเปลี่ยนแปลงในการน าเทคโนโลยีเขา้มาใช ้และมีการปรบัใหเ้หมาะสมกับบริบทของ
ลกูคา้ลกัษณะของการออกแบบโปรแกรมของผูว้ิจยั ท าการใช้โคช้ชิ่งและการออกแบบเป็นแนวทาง
ในการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรม ขอ้แตกต่างของการใชโ้ปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้  า เริ่ม
จากการพิจารณาสถานการณ์ปัจจุบัน มีการทบทวนถึงสิ่งที่ได้ลงมือท าไปแล้ว รวมถึงการระบุ
ปัญหาจริง ๆ ของสถานการณ์ที่ต้องการจะท าการแก้ไข ซึ่งมีความใกล้เคียงกับ ขั้นตอนของ 
Capture คือมีการท าความเขา้ใจปัญหาหรือการน าชุดขอ้มูลมาใชใ้นการวิเคราะห์ Review คือ
การศึกษาจากภายในและภายนอกองคก์รว่าในสถานการณ์เดียวกัน มีวิธีการแกปั้ญหาอย่างไร
เพื่อน าแนวทางนั้นมาปรบัใชต้ามบริบทที่เหมาะสมของตนเอง และ Evaluate คือการพิจารณา
ตวัเลือกทัง้หมดที่มีและเลือกทางเลือกที่ดีที่สดุที่เหมาะสมกบัตนเองและทีมงาน นอกจากนี ้มีส่วน
คลา้ยในดา้นของการ Apply กล่าวคือในขัน้ตอนของโปรแกรมผูว้ิจัยไดใ้หผู้เ้ขา้ร่วมอบรมไดล้อง
สรา้งเป้าหมายรวมถึงสถานการณห์รือการเลือกสิ่งที่ตนตอ้งการน ากลบัไปใชใ้นงานปัจจบุนัของตน
ตามขั้นตอนของการสรา้งตน้แบบ (Prototype) ของการคิดเชิงออกแบบ นอกจากนีห้ลงัจากที่ได้
ตน้แบบ จุดที่มีความแตกต่างบทบาทของผูน้  านวัตกรรมตามแนวทางการศึกษาของ Gliddon คือ
การกลบัไปสอนใหค้วามรูก้บัทีมของตนเอง (Train the team) แต่สิ่งที่ไดจ้ากการวิจยัรยะที่ 1 ตาม
บทบาทของผูส้อบบญัชีคือในการท างานใหก้บัลกูคา้สิ่งที่ผูน้  าในองคก์รสอบบญัชีท าคือการร่วมลง
มือท าหรือการพูดคุย ระดมสมองกับทีมตั้งแต่ขั้นตอนแรกเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งปัญหาจริง ๆ ของการ
ท างานใหก้ับลูกคา้ ส่วนขัน้ตอนสุดทา้ยคือการท าใหเ้กิดขึน้จริงมีความใกลเ้คียงกันคือการ Test 
ตามแนวคิดของการคิดเชิงออกแบบ หรือ Establish ดงันัน้จึงเห็นไดว้่า ภายใตก้ารศกึษาของผูว้ิจยั
ที่ใชโ้คช้ชิ่งร่วมกบัการคิดเชิงออกแบบในการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ซึ่งจะกล่าวถึงผลของ
โปรแกรมฯ ต่อไปภายหลงั ดงันัน้ในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัออกแบบกิจกรรมทัง้หมด 9 ครัง้ผ่านการ
ผสมผสานองคค์วามรูท้างดา้นโคช้ชิ่ง และการคิดเชิงออกแบบ โดยมุ่งหวงัใหเ้กิดการพัฒนาทัง้ 5 
ดา้นของภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ไดแ้ก่ การท างานร่วมกนัเป็นทีม การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง การ
พฒันาตนเองและทีมงาน การมีเปา้หมาย และการมีเครือข่าย โดยสามารถอภิปรายผลไดด้งันี ้

ดา้นขอ้จ ากดัของกลุ่มตวัอย่าง ผูเ้ข้าร่วมวิจยัอาสาสมคัรเป็นกลุ่มตวัอย่าง เนื่องดว้ย
ระดบัของผูจ้ดัการจะมีการแบ่งแยกย่อยเป็นระดบัขัน้ของการเป็นผูจ้ดัการ ซึ่งขนาดกลุ่มตวัอย่างที่
ตอ้งการใชใ้นการวิจัยท าใหผู้ว้ิจัยมีอาสาสมัครที่มีระดับประสบการณท์ี่หลากหลาย ในแต่ละงาน
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และประสบการณ์ที่ผ่านมาท าใหเ้กิดความแตกต่างของระดับความรูแ้ละความสามารถ ผูว้ิจัยจึง
เลือกใชว้ิธีการใชผ้ลต่างของคะแนนก่อนการไดร้บัโปรแกรมกบัหลงัการไดร้บัโปรแกรม และผลต่าง
ของก่อนการไดร้บัโปรแกรมเปรียบเทียบกบัช่วงทิง้ระยะในการวิจยั เพื่อพิจารณาผลการพฒันาการ
เรียนรูข้องผู้เรียน พบว่ากลุ่มที่ได้รับโปรแกรม (กลุ่มทดลอง )มีการพัฒนาด้านภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญ อย่างไรก็ตามการใช้ลักษณะของผลต่างของ
คะแนน ยงัมีขอ้จ ากัดบางประการ อาทิ ขอ้เสียเปรียบของผูเ้ขา้ร่วมอบรมที่มีความรูเ้ดิมภายหลงั
จากการการท าแบบประเมินแลว้ในระยะก่อนการไดร้บัโปรแกรมหากมีค่าสูง และภายหลงัการท า
แบบประเมินที่ระยะหลงัการไดร้บัโปรแกรม และทิง้ระยะมีค่าที่สูงเท่ากับหรือมากกว่าเดิมไม่มาก 
จะส่งผลท าใหม้ีความเที่ยงที่ต  ่ากว่าการวดัในแต่ละครัง้ มีแนวโนม้ส าหรบัผูเ้รียนที่มีความสามารถ
เป็นลบ เนื่องจากไดค้ะแนนสงูช่วงก่อนการเรียน ท าใหเ้กิดการเสียเปรียบ (อรุณี อ่อนสวสัดิ,์ 2537) 

ผูว้ิจัยจึงไดน้ าเสนอผลของการศึกษาการพัฒนาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมโดยการหา
คะแนนการเปลี่ยนแปลงสมัพทัธ ์(Relative Gain Score) เพิ่มเติมเพื่อพิจารณาในลกัษณะของการ
พฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมรายบุคคล ซึ่งเป็นการเสนอดชันีการวดัการเปลี่ยนแปลงการเรียนรู ้
ซึ่งจากผลการวิจยัจึงท าใหเ้ห็นว่า ในกลุม่ที่ไดร้บัการโปรแกรมจะมีการเปลี่ยนแปลงสมัพทัธท์ี่ดีกว่า
กลุ่มที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม สามารถกล่าวไดว้่า การใช้กระบวนการโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ
สามารถพัฒนาระดับภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมใหก้ับผูเ้ขา้ร่วมการอบรมได ้และยงัสามารถน าไปสู่
การเกิดความคิดใหม่ส  าหรบัการท างานใน โปรเจคถดัไป  

ในการพิจารตวัแปรปรวนร่วมพหุคณูดว้ยการวิเคราะห ์(One-way MANOVA) ผูว้ิจยั
ตอ้งการพิจารณาจากการเปลี่ยนแปลงของระยะหลงัการทดลองและระยะก่อนการทดลอง จะเห็น
ไดว้่ามีความแตกต่างกนัในกลุม่ที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุม่ทดลอง) และกลุ่มควบคมุอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ร่วมถึงในระยะทิง้ระยะ 1 เดือน กับระยะก่อนการไดร้บัโปรแกรม มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งตรงตามสมมติฐานคือ ผลของการเขา้รว่มโปรแกรมการพัฒนาภาวะ
ผูน้  าเชิงนวัตกรรม ช่วยเสริมสรา้งภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมในกลุ่มผูจ้ัดการ องคก์รผูส้อบบญัชี ใน
กลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุม่ทดลอง) จะสงูกว่ากลุม่ที่ไม่ไดร้บัโปรแกรม ที่ระยะ หลงัการทดลอง ผล
ของการเขา้ร่วมโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม ช่วยเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม
ในกลุ่มผูจ้ดัการ องคก์รผูส้อบบญัชี ในกลุ่มที่ไดร้บัโปรแกรม (กลุ่มทดลอง) จะสูงกว่ากลุ่มที่ไม่ได้
รบัโปรแกรม ที่ระยะ ติดตามผลในระยะเวลา 1 เดือน 

จากผลของการวิจัยท าใหผู้ว้ิจัยกลับมาพิจารณาถึงสาเหตุของการเกิดการพัฒนา
ภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมในระดับผูจ้ัดการ องคก์รผูส้อบบญัชีดังนี ้ในบริบทของการเป็นผูน้  า การ
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เปลี่ยนแปลงในตนเองเป็นพืน้ฐานที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงของทีมและการเปลี่ยนแปลงระดับ
องคก์ร ซึ่งการเปลี่ยนแปลงการเรียนรูข้องผูน้  านั้นเกิดจาก คณุค่า ความเชื่อ และสมมติฐาน การ
น าโคช้ชิ่งมาใชใ้นการออกแบบโปรแกรมฯ จะมีส่วนช่วยในการเกิดการเรียนรูข้องผูน้  าโดยผ่านกา
รวิพากย์และคิดด้วยการถูกถามและการสะท้อนคิด ซึ่งตรงกับรูปแบบของโค้ชชิ่งคือการถาม
ค าถามเพื่อท าใหผู้เ้รียนเกิดการตระหนกัรู ้และมีความเชื่อที่ว่าหากเป้าหมายหรือสิ่งที่ผูเ้รียนสนใจ 
มีส่วนร่วมในการคิดและการตัดสินใจ จะส่งผลต่อการตัดสินใจและความผูกพันธใ์นงานนัน้ ๆ อีก
ดา้นหนึ่งคือโมเดลที่ใชใ้นการออกแบบโปรแกรมคือ GROW เป็นโมเดลที่ช่วยส่งเสริมการเรียนรู้
ผ่านการค้นหาประสบการณ์ในเชิงลึกผ่านการถูกตั้งค าถามและการสะท้อนคิด ก่อนการเขา้สู่
กระบวนการเรียนรู ้(Cox,2006) ดงันัน้โคช้ชิ่งจึงเป็นอีกหนึ่งเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพและน ามาใช้
ในการพฒันาภาวะผูน้  า สิ่งที่ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาต่อยอดจากโคช้ชิ่งคือ การน าการคิดเชิงออกแบบ
มาใชเ้ป็นส่วนนึงในการพฒันาภาวะผูน้  า น่าจะช่วยใหผู้น้  าเกิดความคิดใหม่หรือมีแนวทางในการ
พฒันาตนเองและทีมงานผ่านการท าความเขา้ใจปัญหา และเขา้ใจลกูคา้มากขึน้ จากขัน้ตอนทัง้ 5 
ขัน้ตอนของการคิดเชิงออกแบบ มีส่วนช่วยใหเ้กิดการแก้ปัญหาได ้และถูกน ามาใชเ้ป็นอีกหนึ่ง
เครื่องมือในการน ามาแกปั้ญหาผ่านการท าความเขา้ใจปัญหา ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงไดท้ าการออกแบบ
การคิดเชิงออกแบบและโค้ชชิ่งเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม ผ่านการตั้ง
ค าถามในแต่ละกิจกรรม ดงันัน้จะเป็นการสนบัสนนุและสง่เสริมใหผู้เ้รียนเกิดการสะทอ้นคิดได ้แต่
อย่างไรก็ตาม การใหผู้เ้รียนสวมบทบาทของการเป็นโคช้ในคนจะมีความยากและทา้ทายในการคิด
และการตั้งค าถาม ผู้วิจัยจึงได้ท าการพัฒนาตัวอย่างข้อค าถามเพื่อใช้ช่วยให้ผู้เข้าร่วมวิจัยมี
แนวทางและสามารถน ากลบัไปใชก้บัทีมงานของตนต่อไป 

ข้อเสนอแนะ 
1. ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้

1.1 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย เนื่องจากบริบทของบริษัทของกลุ่มผูส้อบบญัชี เนน้การ
ใหบ้รกิารกบัลกูคา้โดยใหค้วามส าคญักบัการมีรูปแบบใหม่ในการตรวจสอบเพื่อเพิ่มมลูค่าและส่ง
มอบสิ่งที่ดีและถกูตอ้งมากขึน้ใหก้บัลกูคา้ 

1.1.1 จากผลการวิจยัระยะที่ 1 เป็นการท าความเขา้ใจความหมายดงันัน้ การน า
รูปแบบภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมของผูส้อบบญัชีไปใชเ้ป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้  าใหก้ับ
ผูน้  าขององคก์รผูส้อบบญัชี ที่เหมาะสมกบับรบิทของคนไทย 

1.1.2 จากผลการวิจัยระยะที่ 2 ท าให้ทราบถึงแนวทางการจัดท ากลยุทธ์ของ
องคก์ร ในการสรา้งแนวทางการดแูลลกูคา้และพฒันารูปแบบการด าเนินธุรกิจใหดี้มากขึน้ 



  

 

176 

1.2 ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั 
1.2.1 องคก์รผูส้อบบัญชีสามารถน าผลของการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบไปสรา้ง

แนวทางการพัฒนารูปแบบภาวะผูน้  าขององคก์รของตนใหเ้หมาะสม เพื่อใหเ้กิดเป็นการพัฒนา 
รวมถึงการเสริมสรา้งวัฒนธรรมองคก์ร เพื่อน าไปสู่การสรา้งสิ่งใหม่หรือนวัตกรรมในการท างาน
ใหก้บัลกูคา้ และมีความเหมาะสมต่อรูปแบบองคก์รผูส้อบบญัชีในประเทศไทย 

1.2.2 จากข้อค้นพบในระยะที่ 1 พบว่าการมีเครือข่ายเป็นสิ่งจ าเป็นและช่วย
เสริมสรา้งการเกิดความเขม้แข็งทางการการสอบบัญชี ดังนั้นการเสริมสรา้งท าให้เกิดลักษณะ
สังคมเครือข่ายออนไลน์เพื่อตอบสนองหรือช่วยเหลือในด้านของการสอบบัญชี จะช่วยให้ตัว 
พนกังาน องคก์รและประเทศมีแนวทางหรือช่องทางการช่วยเหลือ รวมถึงการมีแหล่งขอ้มลูอา้งอิง
ใช ้ตรวจสอบและปอ้งกนัการเกิดการทจุริตในองคก์รในอนาคต 

2. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
2.1 การวิจัยครั้งนี ้ ผู ้วิจัยมีความมุ่งหวังในการท าความเข้าใจ เพื่อหาความรู้ที่

แตกต่างกนัในแต่ละบริบท รวมถึงตอ้งการน ารูปแบบของการพฒันาทัง้สองเรื่องมาประกอบกนัคือ 
โคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า โค้ชชิ่งเป็นเครื่องมือที่ได้รบั
ความนิยมแพรห่ลายในดา้นการพฒันารูปแบบภาวะผูน้  าในรูปแบบต่าง ๆ และการคิดเชิงออกแบบ
คือองคค์วามรูท้ี่มีหลักฐานการท าใหเ้กิดนวัตกรรม ดังนั้นการต่อยอดหรือการศึกษาเพิ่มเติมใน
การบูรณาการทัง้สององคค์วามรู ้ในบริบทอ่ืน ๆจะช่วยใหส้ามารถสรา้งผูน้  าที่เกิดการสรา้งสรรคส์ิ่ง
ใหม่เพื่อสงัคมได ้

2.2 การพฒันาศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นบทบาทและหนา้ที่ของหวัหนา้งาน 
ดังนัน้การไดพ้ัฒนาผูน้  าขององคก์รดว้ยการสอนงานในรูปแบบอ่ืน ๆ อาทิ Mentoring Teaching 
จะช่วยใหผู้น้  าเหลา่นัน้มีทกัษะมากขึน้ในการสอนงาน เพื่อพฒันาบคุลากรใหก้บัองคก์ร 

2.3 การสรา้งรูปแบบการติดตามผลหรือเก็บขอ้มูลต่อในระยะยาวเพื่อศึกษาภาวะ
ผูน้  าเชิงนวตักรรมในระยะยาวเพื่อจะดผูลของโปรแกรมในระยะเวลาที่นานขึน้ 
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รายละเอียดแบบสอบถาม 
เครื่องมือที่ใช้ในการวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม  (Innovative leadership) ในองค์กร 

ผูส้อบบญัชี ผูว้ิจยัอา้งอิงจากโมเดลผูน้  านวตักรรม (Innovation leadership model) ของ Gliddon 
(2018) ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมของ Gliddon เป็นรูปแบบของภาวะผูน้  าที่ถูกสงัเคราะหจ์ากหลาย
ทฤษฎีของภาวะผูน้  าโดยแนวคิดจาก ไดอ้า้งถึงรูปแบบภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมเป็นการสงัเคราะห์
รูปแบบของภาวะผู้น ารูปแบบต่าง ๆเพื่อพัฒนาเป็นภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ(Khalili, 2017) ซึ่งท าการศึกษาภาวะผูน้  าเชิงนวัตกรรมดว้ยภาวะผูน้  า  5 แบบซึ่ง
ประกอบดว้ยผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ผูน้  าเปลี่ยนสภาพ (Change-
Oriented leadership) ผูผ้ลกัดันนวตักรรมในองคก์ร (Innovation champion) ทฤษฎีแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น าและสมาชิ ก  (Leader-member exchange theory) ผู้น าที่ แท้จริง  (Authentic 
leadership)  จากการสมัภาษณผ์ูใ้หข้อ้มลูหลกัตพบว่าองคป์ระกอบที่พบในองคก์รผูต้รวจบญัชีมี
ทัง้หมด 5 องคป์ระกอบคือ 1. การท างานร่วมกันเป็นทีม 2. การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 3. การ
พฒันาตนเองและทีมงาน 4. การมีเปา้หมาย 5. การมีเครือข่าย 

ลกัษณะแบบสอบถามของทุกตัวแปรเป็นแบบมาตราประเมินค่า (Rating Scale) โดย
ใชม้าตราวดัลิเคิรท์ (Likert Scale) จ าแนกออกเป็น 5 ระดบั โดยมีรายละเอียด ดงัตาราง 1 
 
ตาราง 1 เกณฑใ์นการให้คะแนนข้อค าถาม 

ระดับความคิดเหน็ คะแนนข้อค าถามเชิงบวก 

เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 

เห็นดว้ย 4 

เห็นดว้ยปานกลาง 3 

ไม่เห็นดว้ย 2 

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 1 

 
เกณฑใ์นการพิจารณาระดบัตวัแปรทุกตัวแปร พิจารณาจากค่าเฉลี่ยคะแนน ซึ่งไดจ้าก

การรวมคะแนนของแบบทดสอบทุกขอ้ของแต่ละดา้นหารดว้ยจ านวนขอ้ของแบบทดสอบ จากนัน้
แบ่งเกณฑ์ในการแปลผลคะแนนตามเกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉลี่ยตามแนวคิดของ  Best 
(1993) รายละเอียด ดงัตาราง 2  
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ตาราง 2 เกณฑใ์นการแปลผลคะแนนเฉล่ีย 

คะแนนเฉล่ีย เกณฑใ์นการแปลผลคะแนนเฉล่ีย 

4.51-5.00 มากที่สดุ 

3.51-4.50 มาก 

2.51-3.50 ปานกลาง 

1.51-2.50 นอ้ย 

1.00-1.50 นอ้ยที่สดุ 

 
แบบวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมในองคก์รผู้สอบบัญชี 

นิยามปฏิบัติการตัวแปร 

1. การท างานร่วมกันเป็นทีม (Team collaboration) หมายถึง การลงมือท างานร่วมกบั
สมาชิกทีม ระดมสมอง รบัฟัง สอบถามความคิดเห็นของสมาชิกในทีม ประเมินความสามารถของ
สมาชิกในทีม และการใหง้านตามความสามารถของสมาชิกในทีม ความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของสมาชิกในทีม และเป็นแบบอย่างใหก้บัสมาชิกในทีม 

2. การเปิดรับการเปล่ียนแปลง (Open to change) หมายถึง การเปิดรบั โอกาสหรือ 
สิ่งใหม่ ที่มีเพื่อเป็นบทเรียนหรือแนวทางในการท างาน การน าเทคโนโลยี มาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ของการท างาน การกลา้ตดัสินใจ ผ่านการประเมินหรือคาดการณใ์นสิ่งที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต 
การเห็นประโยชนจ์ากการเปลี่ยนแปลงและทดสอบความเป็นไปไดใ้นการแกปั้ญหา 

3. การพัฒนาตนเองและทีม (Self and Team Development) หมายถึง หมายถึงการ
ติดตามข่าวสารที่เก่ียวกบัการท างาน การเรียนรูใ้นหลายสาขาวิชาเพื่อเปิดมุมมอง เพื่อน าความรู้
ไปประยุกตใ์ชใ้นการท างาน การยังสนับสนุนใหส้มาชิกในทีมเรียนรู ้มีโอกาสท างานใหม่ อักทั้ง
สามารถท าใหเ้ห็นถึงประโยชน ์ไม่ย่อทอ้และชอบการพฒันาตนเอง 

4. การมีเป้าหมาย (Goal setting) หมายถึง การท าความเขา้ใจปัญหาก่อนการลงมือ
ท างาน การประเมินความเสี่ยง ก่อนการรบังาน การเรียงล าดบัความส าคัญของปัญหาของลกูคา้ 
การแก้ปัญหาดว้ยวิธืการใหม่ ใหเ้กินความคาดหวังของลูกค้า การก าหนดระยะเวลาในการท า
ด าเนินงาน 
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5. การมีเครือข่าย (Networking) หมายถึง ความสามารถในการระบุหรือคน้หาตัวบุคคล 
หน่วยงานเมื่อตอ้งการความช่วยเหลือ การแลกเปลี่ยนขอ้มลูเพื่อใหเ้กิดเป็นแนวทางใหม่ การมองหา
ผูร้ว่มงารที่พรอ้มที่จะท าสิ่งใหม่และเติบโตไปดว้ยกนั 
 
ตาราง 3 รายละเอียดข้อค าถามแบบวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

องคป์ระกอบ ข้อค าถาม จ านวน
(ข้อ) 

1. การท างานร่วมกันเป็นทมี 
1.1 การลงมือท างานร่วมกบัสมาชิก ระดมสมอง รบัฟัง สอบถาม
ความเห็นของสมาชิกในทีม 
1.2 การประเมินความสามารถของสมาชิก และการใหง้านตาม
ความสามารถของสมาชิกในทีม 
1.3 ความเชื่อมั่นในความสามารถของสมาชิกในทีม 
1.4 การเป็นแบบอย่างใหก้บัสมาชิกในทีม 

1-13 13 

2. การเปิดรับการเปล่ียนแปลง 
2.1 การเปิดรบั โอกาส หรือสิ่งใหม่ (ซึ่งหมายถึงกระบวนการใหม่ 
การปรบัปรุงจากของเดิม) ที่มีเพื่อเป็นบทเรียนในการท างาน 
2.2 การน าเทคโนโลยี มาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการท างาน 
2.3 การกลา้ตดัสินใจ ผ่านการประเมินหรือคาดการณใ์นสิ่งที่อาจจะ
เกิดขึน้ในอนาคตได ้
2.4 การเห็นประโยชนจ์ากการเปลี่ยนแปลงและทดสอบความเป็นไป
ไดใ้นการแกปั้ญหา 

14-23 10 

3. การพัฒนาตนเองและทีมงาน 
3.1 การติดตามข่าวสาร ที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
3.2 การเรียนรูใ้นหลายสาขาวิชา เพื่อเปิดมมุมอง เพื่อน าความรูไ้ป
ประยกุตใ์ชใ้นการท างาน 
3.3 การยงัสนบัสนุน ใหส้มาชิกในทีมเรียนรู ้มีโอกาสท างานใหม่ อีก
ทัง้สามารถท าใหเ้ห็นถึงประโยชน ์
3.4 ไม่ย่อทอ้และชอบการพฒันาตนเอง 

24-33 10 
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องคป์ระกอบ ข้อค าถาม จ านวน
(ข้อ) 

4. การมีเปา้หมาย 
4.1 การท าความเขา้ใจปัญหาก่อนลงมือท างาน 
4.2 การประเมินความเสี่ยง ก่อนการรบังาน 
4.3 การเรียงล าดบัความส าคญัของปัญหาลกูคา้ 
4.4 การพดูคยุและรบัฟังจากลกูคา้ ถึงความตอ้งการหรือปัญหาของ
ลกูคา้ 
4.5 การแกปั้ญหาดว้ยวิธีการใหม่ ใหเ้กินความคาดหวงัของลกูคา้ 
4.6 การก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงาน 

35-43 9 

5. การมีเครือข่าย 
5.1 ความสามารถในการระบ ุคน้หาบคุคล หน่วยงานเมื่อตอ้งการ
ความช่วยเหลือ 
5.2 การแลกเปลี่ยนขอ้มลูเพื่อใหเ้กิดเป็นแนวทางใหม่ใน 
5.3 การมองหาผูร้่วมงานที่พรอ้มที่จะท าสิ่งใหม่และเติบโตไปดว้ยกนั  

44-47 4 

รวม  47 
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แบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
แบบสอบถามฉบับนี ้มุ่งสอบถามความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิเพื่อผูว้ิจัยจะน าความ

คิดเห็นของความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒุิมาปรบัปรุงขอ้ค าถามใหม้ีความเหมาะสมและน าไปใช้
ในการวิจยัต่อไป 

ค าชีแ้จง 
กรุณาอ่านขอ้ความแต่ละขอ้และพิจารณาว่าขอ้ความใดตรงกับระดับการรบัรูข้องท่าน

มากที่สุด แลว้ใส่เครื่องหมาย P ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด พรอ้มทัง้ระบุ
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม (ถา้มี) ในช่องว่าง โดยเกณฑใ์นการประเมินความคิดเห็นมีดงันี ้

+ 1  หมายถึง เหน็ด้วยว่าข้อความน้ันสอดคล้องกับประเด็นทีต่้องการประเมิน 
   0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อความน้ันสอดคล้องกับประเด็นทีต่้องการประเมิน 
 - 1  หมายถึง ไม่เหน็ด้วยว่าข้อความน้ันสอดคล้องกับประเด็นทีต่้องการประเมิน 

 
ข้อ ทศิทาง ข้อค าถาม ความคิดเหน็

จากผู้เช่ียวชาญ 
1 0 -1 

นิยามปฏิบัติการ 1. การท างานร่วมกันเป็นทมี (Team collaboration) หมายถึง การลงมือท างาน
ร่วมกับสมาชิกทมี ระดมสมอง รับฟัง สอบถามความคิดเหน็ของสมาชิกในทมี ประเมิน

ความสามารถของสมาชิกในทมี และการให้งานตามความสามารถของสมาชิกในทมี ความ
เช่ือมั่นในความสามารถของสมาชิกในทมี และเป็นแบบอย่างให้กับสมาชิกในทมี 

1 + ฉนัรว่มลงมือท างานกบัสมาชิกในทีม 
   

ขอ้เสนอแนะ 
2 - ฉนัชอบท างานคนเดียว 

   

ขอ้เสนอแนะ 
3 + ฉนัรว่มระดมสมองในการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
4 + ฉนัรว่มระดมสมองในการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
5 + ฉนัรบัฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

   

ขอ้เสนอแนะ 
6 + ฉนัสอบถามความเห็นจากสมาชิกในทีม 

   

ขอ้เสนอแนะ 
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ข้อ ทศิทาง ข้อค าถาม ความคิดเหน็
จากผู้เช่ียวชาญ 
1 0 -1 

7 - ฉนัสามารถคิดงานดว้ยตวัฉนัเอง 
   

ขอ้เสนอแนะ 
8 + ฉนัสามารถประเมินความสามารถของสมาชิกในทีม 

   

ขอ้เสนอแนะ 
9 + ฉนัใหง้านตามความสามารถของสมาชิกในทีม 

   

ขอ้เสนอแนะ 
10 + ฉนัเชื่อมั่นในสมาชิกในทีม 

   

ขอ้เสนอแนะ 
11 + ฉนัมั่นใจในความสามารถของสมาชิกในทีม 

   

ขอ้เสนอแนะ 
12 + ฉนัสามารถเป็นแบบอย่างใหก้บัสมาชิกในทีม 

   

ขอ้เสนอแนะ 
13 + สมาชิกในทีมเห็นฉนัเป็นแบบอย่างในการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
นิยามปฏิบัติการ 2. การเปิดรับการเปลี่ยนแปลง (Open to change) หมายถึง การเปิดรับ 

โอกาสหรือสิ่งใหม่ ทีม่ีเพื่อเป็นบทเรียนหรือแนวทางในการท างาน การน าเทคโนโลยี มาเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพของการท างาน การกล้าตัดสินใจ ผ่านการประเมินหรือคาดการณใ์นสิ่งที่

อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต การเหน็ประโยชนจ์ากการเปลี่ยนแปลงและทดสอบความเป็นไปได้ใน
การแก้ปัญหา 

14 + ฉนัเปิดรบัสิ่งใหม่ หรือโอกาสในการท างาน 
   

ขอ้เสนอแนะ 
15 + ฉนัมองหาสิ่งใหม่ในการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
16 + ฉนัมองหาแนวทางในการปรบัปรุงในการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
17 + ฉนัสามารถน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
18 + ฉนัสามารถบอกถึงเทคโนโลยีที่น  ามาช่วยในการท างาน 
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ข้อ ทศิทาง ข้อค าถาม ความคิดเหน็
จากผู้เช่ียวชาญ 
1 0 -1 

ขอ้เสนอแนะ 
19 + ฉนักลา้ตดัสินใจส าหรบัอนาคตได ้

   

ขอ้เสนอแนะ 
20 + ฉนัประเมินและตดัสินใจสิ่งที่เกิดขึน้ในอนาคตได ้

   

ขอ้เสนอแนะ 
21 + ฉนัมองหาคนที่มี Mindset ที่ดใีนการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
22 + ฉนัมองเห็นประโยชนใ์นการเปลี่ยนแปลง 

   

ขอ้เสนอแนะ 
23 + ฉนัทดสอบความเป็นไปไดข้องการแกปั้ญหา 

   

ขอ้เสนอแนะ 
20 + ฉนักลา้คิดหรือท าสิ่งใหม่เพื่อปรบักระบวนการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
21 + ฉนัน าเทคโนโลยีใหม่มาใชใ้นการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
22 + ฉนัเปิดรบัขอ้มลูมาเพื่อปรบัใชใ้นการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
23 + ฉนัมองหาวิธีการใหม่เพื่อการปรบัวิธีการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
นิยามปฏิบัติการ 3. การพัฒนาตนเองและทมี (Self and Team Development) หมายถึงการ
ติดตามข่าวสารทีเ่ก่ียวกับการท างาน การเรียนรู้ในหลายสาขาวิชาเพื่อเปิดมุมมอง เพื่อน า

ความรู้ไปประยุกตใ์ช้ในการท างาน การยังสนับสนุนให้สมาชิกในทมีเรียนรู้  
มีโอกาสท างานใหม่ อักทัง้สามารถท าให้เหน็ถึงประโยชน ์ไม่ย่อท้อและชอบการพัฒนาตนเอง 
24 + ฉนัติดตามข่าวสารเพื่ออพัเดทความรู ้ในการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
25 + ฉนัหาความรูใ้นหลายสาขา เพื่อใชใ้นการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
26 + ฉนัสามารถน าความรูท้ี่หลากหลายมาใชใ้นการท างานได ้
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ข้อ ทศิทาง ข้อค าถาม ความคิดเหน็
จากผู้เช่ียวชาญ 
1 0 -1 

ขอ้เสนอแนะ 
27 + ฉนัสนบัสนนุใหส้มาชิกในทีม เรียนรูส้ิ่งใหม ่

   

ขอ้เสนอแนะ 
28 + ฉนัเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีม ไดล้องสิ่งใหม ่

   

ขอ้เสนอแนะ 
29 + ฉนัมองเห็นถึงประโยชนข์องการพฒันาตนเอง 

   

ขอ้เสนอแนะ 
30 + ฉนัชีใ้หส้มาชิกในทีมเห็นประโยชนข์องการพฒันาตนเอง 

   

ขอ้เสนอแนะ 
31 + ฉนัไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค 

   

ขอ้เสนอแนะ 
32 + ฉนัสามารถฟันฝ่าอปุสรรคอยู่เสมอ 

   

ขอ้เสนอแนะ 
33 + ฉนัชอบการพฒันาตนเอง 

   

ขอ้เสนอแนะ 
นิยามปฏิบัติการ 4. การมีเป้าหมาย (Goal setting) หมายถึง การท าความเข้าใจปัญหาก่อนการ
ลงมือท างาน การประเมินความเสี่ยง ก่อนการรับงาน การเรียงล าดับความส าคัญของปัญหา

ของลูกค้า การแก้ปัญหาด้วยวิธืการใหม่ ให้เกินความคาดหวังของลูกค้า การก าหนดระยะเวลา
ในการท าด าเนินงาน 

35 + ฉนัท าความเขา้ใจกบัปัญหาก่อนลงมือท างาน 
   

ขอ้เสนอแนะ 
36 - ฉนัลงมือทนัทีเม่ือรูว่้าตอ้งท าสิ่งใด 

   

ขอ้เสนอแนะ 
37 + ฉนัเรียนรูเ้พื่อเปิดมมุมองที่กวา้งขึน้ 

   

ขอ้เสนอแนะ 
38 + ฉนัประเมินความเสี่ยงก่อนการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
39 + ฉนัเรียงล าดบัความส าคญัในการแกปั้ญหาของลกูคา้ 
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ข้อ ทศิทาง ข้อค าถาม ความคิดเหน็
จากผู้เช่ียวชาญ 
1 0 -1 

ขอ้เสนอแนะ 
40 + ฉนัพดูคยุ และรบัฟังเพื่อหาแนวทางการแกปั้ญหาใหก้บัลกูคา้ 

   

ขอ้เสนอแนะ 
41 + ฉนัหาวิธีในการสรา้งความประทบัใจใหก้บัลกูคา้ 

   

ขอ้เสนอแนะ 
42 + ฉนัสามารถท างานเกินความคาดหวงัของลกูคา้ 

   

ขอ้เสนอแนะ 
43 + ฉนัก าหนดระยะเวลาในการท างาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
นิยามปฏิบัติการ 5. การมีเครือข่าย (Networking) หมายถึง ความสามารถในการระบุหรือค้นหา
ตัวบุคคล หน่วยงานเมื่อต้องการความช่วยเหลือ การแลกเปลี่ยนข้อมูลเพื่อให้เกิดเป็นแนวทาง

ใหม่ การมองหาผู้ร่วมงานที่พร้อมทีจ่ะท าสิ่งใหม่และเติบโตไปด้วยกัน 
44 + ฉนัสามาระบถุึงตวัคน หรือหนว่ยงานเม่ือฉนัตอ้งการความ

ช่วยเหลือได ้

   

ขอ้เสนอแนะ 
45 + ฉนัพดูคยุ และแลกเปลี่ยนความคิดกบัตนในองคก์รหรือนอก

องคก์รเพื่อไดแ้นวทางใหม่ในการ  าทงาน 

   

ขอ้เสนอแนะ 
46 + ฉนัมองหาคนที่สามารถท าสิ่งใหม่ได ้

   

ขอ้เสนอแนะ 
47 + ฉนัมองหาคนที่รว่มทีมเพื่อท าสิ่งใหม่ได ้

   

ขอ้เสนอแนะ 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบประเมินค่า IOC จากผู้ทรงคุณวุฒ ิส าหรับมาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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แบบประเมินค่า IOC จากผู้ทรงคุณวุฒ ิส าหรับมาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 

ข้อ ทศิทาง ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็จาก
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC ข้อเสนอแนะ 
ผู้ทรง  

1 
ผู้ทรง  

2 
ผู้ทรง  

3 
1 + ฉนัรว่มลงมือท างานกบัสมาชิกในทีม 1 1 1 1 

 

2 - ฉนัชอบท างานคนเดียว 0 0 0 0 1. วดั Preference มากกว่า
พฤติกรรม อาจจะชอบแต่สา
มารถ างานเขา้กบัคนอ่ืนไดด้ ี
2. ถา้ชอบแต่ไม่ลงมือท าไดไ้หม 

3 + ฉนัรว่มระดมสมองกบัสมาชิกในทีม
ในการท างาน 

0 1 1 0.666666667 1. รว่มระดมสมองกบัใคร 

5 + ฉนัรบัฟังความคิดเห็นของสมาชิก 
ในทีม 

1 1 1 1 1. สามารถรวมกนัไดห้รือไม่ 

6 + ฉนัสอบถามความเห็นในเรื่องต่าง ๆ
จากสมาชิกในทีม 

1 1 1 1 1. สามารถรวมกนัไดห้รือไม่ 

7 + ฉนัสามารถคดิงานดว้ยตวัฉนัเอง/ 
ฉนัสามามารถตดัสินใจงานดว้ย 
ตวัฉนัเอง  

0 1 0 0.333333333 1. การคิดงานดว้ยตวัเองเป็น
ทกัษะที่จ  าเป็นอยู่แลว้แต่การ
ท างานรว่มกนัอาจะก่อใหเ้กิด
ผลงานที่ดขีึน้ 

8 + ฉนัสามารถประเมินความสามารถ
ของสมาชิกในทีม 

1 1 0 0.666666667 1. สามารถรวมกนัไดห้รือไม่ 
2. หมายถึงลงมือประเมินแลว้ 
ไม่จ าเป็นตอ้งประเมินอย่างไร 
เช่นยตุิธรรม เป็นกลาง 
เที่ยงตรง 
3. ไม่ไดว้ดัความสามารถลองดู
สถานการณไ์หนที่ตอ้งประเมิน
ความสมารถของสมาชิก 

9 + ฉนัมอบหมายงานตามความสามารถ
ของสมาชิกในทีม 

1 1 1 1 1. สามารถรวมกนัไดห้รือไม่ 

10 + ฉนัเช่ือมั่นในสมาชิกในทีม/ ฉนัเช่ือว่า
สมาชิกในทีมจะท าใหง้านในทีม
ส าเรจ็ 

1 1 1 1 1. สามารถรวมกนัไดห้รือไม่ 

11 + ฉนัมั่นใจในความสามารถของ
สมาชิกในทีม 

1 1 1 1 1. สามารถรวมกนัไดห้รือไม่ 

12 + ฉนัสามารถเป็นแบบอย่างใหก้บั
สมาชิกในทีม 

1 1 1 1 1. สามารถรวมกนัไดห้รือไม่ 
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ข้อ ทศิทาง ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็จาก
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC ข้อเสนอแนะ 
ผู้ทรง  

1 
ผู้ทรง  

2 
ผู้ทรง  

3 
13 + สมาชิกในทีมเห็นฉนัเป็นแบบอย่าง

ในการท างาน 
1 1 1 1 1. สามารถรวมกนัไดห้รือไม่ 

14 + ฉนัยอมรบัสิ่งใหม่ หรือโอกาสในการ
ท างาน 

0 1 1 0.666666667 1. ไม่ค่อยชดัเจนว่าหมายถึง
อะไรหรือขอบเขตของโอกาสนี ้
อยู่ในแค่องคก์รหรือนอกองคก์ร
ได ้

15 + ฉนัมองหาสิ่งใหม่ที่ทา้ทายในการ
ท างานอยู่เสมอ 

0 1 1 0.666666667 1. ไม่ค่อยชดัเจนว่าหมายถึง
อะไรหรือขอบเขตของโอกาสนี ้
อยู่ในแค่องคก์รหรือนอกองคก์ร
ได ้

16 + ฉนัมองหาแนวทางในการปรบัปรุงใน
การท างานใหม่ 

1 1 0 0.666666667 
 

17 + ฉนัสามารถน าเทคโนโลยีมาใช้
เพ่ิมเติมในการท างาน 

0 1 1 0.666666667 1. อาจตอ้งเจาะจงว่าเป็น
เทคโนโลยีใหม่หรือที่มรการ
อพัเดทดว้ยหรือไม่ 
3. ใชอ้ย่างไร เช่น ช่วยตดัสินใจ 
ใหง้านมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

18 + ฉนัเปิดรบัถึงเทคโนโลยีทีน่  ามาช่วย
ในการท างาน 

-1 0 0 -0.333333333 
 

19 + ฉนักลา้ตดัสนิใจส าหรบัอนาคตได ้ 0 1 1 0.666666667 1. ในเรื่องใด ไม่ชดัเจน 
2. น ามารวมกนักบัขอ้กลา้
ตดัสินใจโดยประเมิน... 

20 + ฉนัประเมินและกลา้ตดัสินใจสิ่งที่
เกิดขึน้ในอนาคตได ้

0 0 1 0.333333333 1. ฉนัประเมินในเร่ืองใดและ
การตดัสินใจในอนาคตไม่มีชดั
จน เช่นความเสี่ยง 

21 + ฉนัมองหาคนที่มี Mindset ที่ดีในการ
ท างาน 

-1 0 0 -0.333333333 2. มองเพื่ออะไร และ Mindset 
ทกุคนเขา้ใจหรือไม่ 
3. น่าจะเนน้ที่ตวัเรา 

22 + ฉนัมองเห็นประโยชนใ์นการ
เปลี่ยนแปลง 

1 1 1 1 3. เปลี่ยนแปลงอะไร 

23 + ฉนัทดสอบความเป็นไปไดข้องแนว
ทางการแกปั้ญหา 

0 1 1 0.666666667 1. ฉนัทดสอบความเป้นไปได้
ของวิธีการแกปั้ญหา 
3. ถา้ใหช้ดักว่านีเ้ราทดสอบต
ความเป็นไปไดข้องการ
แกปั้ญหาเนน้เฉพาะการท างาน
หรือไม่ 
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ข้อ ทศิทาง ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็จาก
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC ข้อเสนอแนะ 
ผู้ทรง  

1 
ผู้ทรง  

2 
ผู้ทรง  

3 
20 + ฉนักลา้คิดและท าสิ่งใหม่เพ่ือปรบั

กระบวนการท างาน 
1 1 1 1 

 

21 + ฉนัน าเทคโนโลยีใหม่มาใชใ้นการ
ท างาน 

1 1 1 1 
 

22 + ฉนัมองหาขอ้มลูมาเพื่อปรบัใชใ้นการ
ท างาน 

1 1 1 1 1. ขอ้มลูอะไรเพิ่มจะช่วยให้
ชดัเจนมากขึน้ 
2. ใชค้  าว่ามองหาค่อนขา้งเยอะ 
ถา้ลองหาค าอื่นที่มาสื่อแทน
บา้ง เช่น คน้หา แสวงหา 

23 + ฉนัแสวงหาวิธีการใหม่เพ่ือการปรบั
วิธีการท างาน 

1 1 1 1 1. ลองปรบัค าอีกครัง้ 

24 + ฉนัติดตามข่าวสารเพ่ืออพัเดทความรู ้
ในการท างานอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1. ลองปรบัค าอีกครัง้ 

25 + ฉนัหาความรูใ้นหลาย ๆสาขา เพ่ือ
น ามาใชใ้นการท างาน 

1 1 1 1 1. ลองปรบัค าอีกครัง้ 

26 + ฉนัสามารถน าความรูท้ี่หลากหลาย
มาใชใ้นการท างานได ้

1 1 0 0.666666667 
 

27 + ฉนัสนบัสนนุใหส้มาชิกในทีม เรียนรู ้
สิ่งใหม่ 

-1 1 1 0.333333333 1. น่าจะเป็นการวดัการบรูณา
การ ผสานความรู ้

28 + ฉนัเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีม ได้
ลองสิ่งใหม่ 

1 1 1 1 1. ขยายใหช้ดัเจน 

29 + ฉนัมองเห็นถึงประโยชนข์องการ
พฒันาตนเอง 

1 1 0 0.666666667 1. ขยายความเพิ่มว่าใหล้อง
อะไร 
3. ตอ้งนิยามว่าใหส้มาชิกเห็น
หรือตวัเราเห็น 

30 + ฉนัชีใ้หส้มาชิกในทีมเห็นประโยชน์
ของการพฒันาตนเอง 

1 1 1 1 1. เปลี่ยนค าว่าชีเ้ป็นค าอื่น 

31 + ฉนัไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค 1 1 1 1 1. สามารถรวมกนัไดห้รือไม่ 
32 + ฉนัสามารถน าทีมฟันฝ่าอปุสรรคจน

งานส าเรจ็อยู่เสมอ 
1 1 0 0.666666667 1. สามารถรวมกนัไดห้รือไม่ 

33 + ฉนัชอบการพฒันาตนเอง 1 0 1 0.666666667 1. ฉนัชอบที่จะพฒันาตนเองให้
..... 
2. ตอ้งการวดัความชอบ วดั
การท าดว้ยไหม? 
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ข้อ ทศิทาง ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็จาก
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC ข้อเสนอแนะ 
ผู้ทรง  

1 
ผู้ทรง  

2 
ผู้ทรง  

3 
35 + ฉนัท าความเขา้ใจกบัปัญหาใหด้ีก่อน

คิดหาทางแกไ้ข 
1 1 1 1 

 

36 - ฉนัลงมือทนัทีเม่ือรูว้่าตอ้งท าสิ่งใด 0 0 0 0 1. อาจเพิ่ม เช่น โดยไม่มีการ
วางแผน จะท าใหช้ดัเจนขึน้
หรือไม่ 
2. อาจะดไูม่เป็นทางลบก็ไดแ้ต่
เป็นทางบวกแทน (ดทูี่นิยาม) 

37 + ฉนัเรียนรูเ้พ่ือเปิดมมุมองที่กวา้งขึน้ -1 0 -1 -0.666666667 1. เป็นเรื่องการพฒันาตนเอง
มากกว่าหรือไม่ 

38 + ฉนัประเมินความเสี่ยงของ
สถานการณก์่อนลงมือท างาน 

1 1 1 1 1. เพ่ือ 
3. นิยามเป็นก่อนการรบังาน 

39 + ในการแกปั้ญหาใหก้บัลกูคา้ฉนัเลือก
แกปั้ญหาส าคญั ๆก่อนเสมอ
เรียงล าดบัความส าคญัในการ
แกปั้ญหาของลกูคา้ 

1 1 1 1 
 

40 + ฉนัพดูคยุ และรบัฟังลกูคา้เพื่อหา
แนวทางการแกปั้ญหาใหก้บัลกูคา้ 

1 1 0 0.666666667 1. ฉนัพดูคยุกบัใคร เพื่อรบัฟัง
แนวทางการแกปั้ญหาของ
ลกูคา้ 
2. พดูและรบัฟังใคร 

41 + ฉนัพยายามท าใหล้กูคา้ประทบัใจ 0 1 1 0.666666667 1. คิดว่าไม่ตรงค านิยาม 
42 + ฉนัท าในสิ่งที่เกินความคาดหวงัของ

ลกูคา้เสมอ 
0 1 1 0.666666667 1. ตรงนิยามแต่อ่านแลว้ไม่

ชดัเจน 
3. จากนิยามตอ้งเพิ่มเร่ืองการ
แกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ท าใหเ้กิน
ความคาดหวงัของลกูคา้ 

43 + ฉนัจะก าหนดระยะเวลาของการ
ท างานใหเ้สรจ็ก่อนลงมือท า 

1 1 1 1 1. ขยาย เช่น มีการก าหนด
ระยะเวลาของงานชิน้หนึ่งอย่าง
ชดัเจน 

44 + เม่ือฉนัตอ้งการความช่วยเหลือ ฉนัรู ้
ว่าควรจะใหใ้ครช่วย 

1 1 1 1 1. Wording 

45 + ฉนัพดูคยุ และแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกบับคุคลในองคก์รหรือนอก
องคก์รเพ่ือไดแ้นวทางใหม่ในการ
ท างาน 

1 1 1 1 
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ข้อ ทศิทาง ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็จาก
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC ข้อเสนอแนะ 
ผู้ทรง  

1 
ผู้ทรง  

2 
ผู้ทรง  

3 
46 + ฉนัมองหาคนที่เหมาะสมจะมาช่วย

ทีมได ้
-1 1 1 0.333333333 1. มองหาคนที่จะมาท างาน

รว่มกนั? 
3. ท าอะไรหรือเพิ่มค าเนน้การ
ท างาน 

47 + ฉนัหาแนวรว่มที่จะเขา้มาช่วยทีม
ส าเรจ็ได ้

0 1 1 0.666666667 1. มองหาคนที่จะมาท างาน
รว่มกนั? 
3. ในนิยามอาจเอาเรื่อง เติบโต
ไปดว้ยกนัมาใช ้

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบประเมินภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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มาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมส าหรับผู้สอบบัญชีในประเทศไทย 
 

ค าชีแ้จง 
แบบสอบถามชุดนีเ้ป็นงานวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาและการตรวจสอบคุณภาพมาตรวัด

การพัฒนาและการตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมส าหรบัผู้สอบบัญชีใน
ประเทศไทย โดยมีวตัถปุระสงคเ์พื่อ - ศกึษาผลของมาตรวดัภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม โดยงานวิจยันี ้
จะเก็บขอ้มลูกบัท่านซึ่งเป็นผูส้อบบญัชีหน่วยงานในประเทศไทยที่มีอายุงานไม่นอ้ยกว่า 1 ปี หาก
ท่านยินยอมเข้าร่วมงานวิจัยนี ้ ท่านจะได้ร่วมตอบแบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 5 ตอน ได้แก่  
1) การท างานร่วมกันเป็นทีม จ านวน 8 ขอ้ 2) การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง จ านวน 9 ขอ้ 3) การ
พัฒนาตนเองและทีมงาน จ านวน 7 ขอ้ 4) การมีเป้าหมาย จ านวน 7 ขอ้ และ 5) การมีเครือข่าย 
จ านวน 3 ขอ้ ซึ่งใชเ้วลาท าโดยประมาณ 10 นาที หากท่านมีความกังวล ไม่สบายใจ สามารถยุติ
การท าแบบสอบถามได้ทันที  คณะผู้วิจัยขอรับรองว่า ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามจะน ามา
วิเคราะห์และน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น ไม่มีการเปิดเผยข้อมูลส่วนหนึ่งส่วนใดในลักษณะ
เฉพาะเจาะจง หรือขอ้มูลทัง้หมดของผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้มูลจะถูกเก็บรกัษาเป็นความลบัอยู่
ในคอมพิวเตอรท์ี่มีรหสัผ่านที่เขา้ถึงไดเ้ฉพาะทีมผูว้ิจัยเท่านัน้  หากมีขอ้สงสยัประการใด สามารถ
ติดต่อผูว้ิจยัไดท้ี่ Email : sreatthasist.rungcharoenporn@g.swu.ac.th 
 
ตอนที่ 1 แบบประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม (ประเมินตนเอง) 
กรุณาเลือกค าตอบที่ตรงกบัความเป็นจรงิของตวัท่านมากที่สดุ จากตวัเลือก 5 ระดบั ดงันี ้ 
1 - ตรงกบัความเป็นจรงิของตวัท่าน "นอ้ยที่สดุ"  
2 - ตรงกบัความเป็นจรงิของตวัท่าน "นอ้ย"  
3 - ตรงกบัความเป็นจรงิของตวัท่าน "ปานกลาง"  
4 - ตรงกบัความเป็นจรงิของตวัท่าน "มาก"  
5 - ตรงกบัความเป็นจรงิของตวัท่าน "มากที่สดุ" 
  

mailto:sreatthasist.rungcharoenporn@g.swu.ac.th
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ข้อ ข้อค าถาม 
1 2 3 4 5 

ตรงน้อย
ทีสุ่ด 

ตรง
น้อย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด 

1 รว่มลงมือท างานกบัสมาชิกในทีม           

2 รว่มระดมสมองกบัสมาชกิในทีมในการท างาน           

3 รบัฟังความคดิเห็นของสมาชิกในทีม           
4 สอบถามความเห็นในเรื่องต่าง ๆ จากสมาชกิในทีม           

5 สามารถประเมินความสามารถของสมาชิกในทีม           

6 มอบหมายงานตามความสามารถของสมาชิกในทีม           

7 มั่นใจในความสามารถของสมาชกิในทีม           

9 สมาชิกในทีมเห็นเป็นแบบอยา่งในการท างาน           
10 ยอมรบัส่ิงใหม่ หรือโอกาสในการท างาน           

11 มองหาสิง่ใหม่ที่ทา้ทายในการท างานอยูเ่สมอ           
12 มองหาแนวทางในการปรบัปรุงในการท างานใหม่           

13 กลา้ตดัสินใจส าหรบัอนาคตได ้           

14 มองเห็นประโยชนใ์นการเปล่ียนแปลง           

15 ทดสอบความเป็นไปไดข้องแนวทางการแกปั้ญหา           

16 กลา้คิดและท าส่ิงใหม่เพื่อปรบักระบวนการท างาน           
17 น าเทคโนโลยีใหมม่าใชใ้นการท างาน           

18 แสวงหาวิธีการใหม่เพื่อการปรบัวธีิการท างาน           

19 ติดตามขา่วสารเพื่ออพัเดทความรู ้ในการท างานอยู่เสมอ           

20 หาความรูใ้นหลาย ๆ สาขา เพื่อน ามาใชใ้นการท างาน           

21 เปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีม ไดล้องสิ่งใหม ่           
22 มองเห็นถึงประโยชนข์องการพฒันาตนเอง           

23 ชีใ้หส้มาชิกในทีมเห็นประโยชนข์องการพฒันาตนเอง           
24 ฉนัไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค           

25 ฉนัสามารถน าทีมฟันฝ่าอปุสรรคจนงานส าเรจ็อยู่เสมอ           

26 ฉนัท าความเขา้ใจกบัปัญหาใหด้กี่อนคิดหาทางแกไ้ข           
27 ฉนัประเมินความเส่ียงของสถานการณก์่อนลงมือท างาน           

28 ในการแกปั้ญหาใหก้บัลกูคา้ฉนัเลือกแกปั้ญหาส าคญั ๆ 
ก่อนเสมอ 

          

29 ฉนัพดูคยุและรบัฟังลกูคา้เพื่อหาแนวทางแกปั้ญหาใหก้บั
ลกูคา้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
1 2 3 4 5 

ตรงน้อย
ทีสุ่ด 

ตรง
น้อย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ทีสุ่ด 

30 ฉนัพยายามท าใหล้กูคา้ประทบัใจ           

31 ฉนัท าในส่ิงที่เกินความคาดหวงัของลกูคา้เสมอ           

32 ฉนัจะก าหนดระยะเวลาของการท างานใหเ้สรจ็ก่อนลงมือท า           
33 เมื่อฉนัตอ้งการความชว่ยเหลือ ฉนัรูว้่าควรจะใหใ้ครช่วย           

34 ฉนัพดูคยุ และแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบับคุคลในองคก์ร
หรือนอกองคก์รเพื่อไดแ้นวทางใหม่ในการท างาน 

          



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
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Item-Total Statistic 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

team1 134.07 179.555 0.331 0.932 

team2 134.18 175.983 0.456 0.931 

team3 134.23 176.487 0.528 0.930 

team4 134.30 175.264 0.567 0.930 

team5 134.50 174.254 0.520 0.930 

team6 134.38 175.664 0.474 0.930 

team7 134.63 175.592 0.457 0.931 

team8 134.83 175.463 0.513 0.930 

change1 134.37 175.694 0.468 0.931 

change2 134.70 172.383 0.560 0.930 

change3 134.43 173.673 0.564 0.930 

change4 134.82 175.949 0.377 0.932 

change5 134.52 172.423 0.607 0.929 

change6 134.77 172.758 0.533 0.930 

change7 134.70 173.671 0.568 0.929 

change8 134.78 171.325 0.471 0.931 

change9 134.68 169.406 0.661 0.928 

dev1 134.88 168.783 0.613 0.929 

dev2 134.98 172.254 0.499 0.930 

dev3 134.52 176.423 0.487 0.930 

dev4 134.15 176.096 0.543 0.930 

dev5 134.32 175.169 0.551 0.930 

dev6 134.50 176.017 0.383 0.932 

dev7 134.55 173.167 0.631 0.929 

goal1 134.43 174.419 0.543 0.930 

goal2 134.67 175.209 0.521 0.930 
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Item-Total Statistic 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

goal3 134.28 175.935 0.519 0.930 

goal4 134.27 173.216 0.658 0.929 

goal5 134.40 174.888 0.438 0.931 

goal6 135.12 173.969 0.527 0.930 

goal7 134.90 172.769 0.486 0.931 

connect1 134.38 176.478 0.447 0.931 

connect2 134.55 174.218 0.547 0.930 

connect3 134.55 169.608 0.709 0.928 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒ ิ

  



  

 

212 

 
 
  



  

 

213 

 
 
  



  

 

214 

 
 
  



  

 

215 

 
 
  



  

 

216 

 
 
  



  

 

217 

 
 
  



  

 

218 

 
 
  



  

 

219 

 
 
  



  

 

220 

 
 
  



  

 

221 

 
 
  



  

 

222 

 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมด้วยโค้ชช่ิง 

และการคิดเชิงออกแบบส าหรับผู้จัดการบริษัทผู้สอบบัญชี 
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คร้ังที ่1 
ช่ือกิจกรรม ปฐมนิเทศ 

จุดมุ่งหมายการเรียนรู้: เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมมีความเขา้ใจเก่ียวกบัการคิดเชิงออกแบบและโคช้ชิ่งได ้

วัตถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม: 

1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถเขา้ใจแนวคิดของการคิดเชิงออกแบบและโคช้ชิ่ง 
2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถเรียงล าดบัขัน้ตอนของการคิดเชิงออกแบบและโคช้ชิ่งได ้
3. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถเขียนความแตกต่างระหว่างการคิดเชิงออกแบบกบัโคช้ชิ่งได ้

ระยะเวลา: 120 นาที 

สื่อและอุปกรณ:์  

1. กระดาษ Flip chart และ ปากกา 
2. รูปภาพหอ้งท างาน 
3. แบบประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
4. คู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม  
5. สไลดโ์คช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ 

วิธีการด าเนินการ: 

1. ข้ันน า (15 นาท)ี 
1.1 วิทยากรกล่าวทกัทาย แนะน าตวั และชวนพูดคยุถึงสิ่งที่จะไดเ้รียนรูต้ลอดการเรียนรูท้ัง้ 10 ครัง้ 

ดงันี ้
“สวสัดี ทุกท่าน...ผมชื่อ.....กิจกรรมการเรียนรูข้องเรามีวตัถุประสงค์เพือ่ทีจ่ะพฒันาภาวะผูน้  า
เชิงนวตักรรมในองค์กรผูส้อบบญัชี อย่างทีท่กุท่านทราบดีว่า รูปแบบการพฒันาของเทคโนโลยี
รวมถึงแนวทางการตรวจสอบบญัชีมีการเปลีย่นแปลงและปรบัปรุงอยู่เสมอ ดงันัน้บทบาทของ
เราในฐานะทีเ่ป็นผูน้  าทมีนอกจากการน าทมีแลว้ เราจึงควรทีจ่ะตอ้งพฒันาภาวะผูน้  าของตนเอง
เพือ่ใหส้ามารถปรบัตวัและน าทมีงานของตนเองกา้วไปสู่ยคุ Digital transformation ซึ่งรูปแบบ
การอบรมของเราจะแบ่งเป็นทัง้หมด 10 ครัง้ ครัง้ละ 120 นาที หรือ 2 ชั่วโมง โดยทีท่กุท่านจะ
ไดเ้รียนรูแ้ละฝึกฝนความรูใ้นเรื่องของโคช้ชิ่ง และการคิดเชิงออกแบบ รวมถึงกิจกรรมการ
สะทอ้นคิดเพือ่ใหท้กุท่านสามารถ เชื่อมโยงความรูไ้ปสู่การท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึน้ กิจกรรมทัง้ 10 ครัง้ จะจดัขึน้ตามตารางดงัต่อไปนี”้ 
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กิจกรรม วัน เดือน ปี 
ครัง้ที ่1  
ครัง้ที ่2  
ครัง้ที ่3  
ครัง้ที ่4  
ครัง้ที ่5  
ครัง้ที ่6  
ครัง้ที ่7  
ครัง้ที ่8  
ครัง้ที ่9  
ครัง้ที ่10  

ภายหลังการเรียนครบ 10 ครั้งทางวิทยากรจะท าการติดตามผลท่านด้วยโค้ชชิ่งท่านละ  
1 ครัง้ พรอ้มกบัติดตามผลภายในหนึ่งเดือนหลงัจากเสรจ็สิน้การอบรม 

1.2 วิทยากรแจง้ถึงวตัถปุระสงคข์องกิจกรรมในครัง้นี ้

“ส าหรบักิจกรรมในครัง้แรก จะเป็นการเริ่มตน้ใหเ้ขา้ใจใน 3 ขอ้ดงัต่อไปนี ้ 

1. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถเขา้ใจแนวคดิของการคดิเชิงออกแบบและโคช้ชิ่ง 

2. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถเรียงล าดบัขัน้ตอนของการคดิเชิงออกแบบและโคช้ชิ่งได ้

3. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถเขียนความแตกต่างระหว่างการคดิเชิงออกแบบกบัโคช้ชิ่งได ้

ทัง้นี ้การเรียนรูข้องเราทัง้ 10 ครัง้ จะเป็นการวดัผล ก่อน หลงั และทิง้ระยะเพือ่ประเมินผลของ
โปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมดว้ยโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบส าหรบัผูจ้ดัการ
บริษัทผูส้อบบญัชี ดงันัน้ขอใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมทกุท่านท าแบบประเมินในชุดเอกสารทีแ่จกไปให้
โดยใชเ้วลา 10 นาท”ี 
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2. ข้ันกิจกรรม (90 นาท)ี 
2.1 กิจกรรมครัง้แรกเป็นกิจกรรมที่ท  าพรอ้มกันทั้งหมด วิทยากรท าหน้าที่ เป็นกระบวนกร คือ 

สอบถาม ซกัถามเพื่อความเขา้ใจ และรวบรวมค าตอบโดยการจดบนกระดาษ Flip chart 
2.1.1 วิท ยาก รให้ค วาม รู ้เรื่ อ ง โค้ช ชิ่ งด้วย  GROW ซึ่ งขั้น ตอน โค้ชชิ่ งป ระกอบด้วย  

4 ขัน้ตอนคือ (Slide) 
2.1.1.1 Goal หมายถึง การถามถึงเป้าหมายหรือสิ่งที่ตอ้งการบรรลขุองคนที่เราก าลงัจะ

โคช้มีเปา้หมายอะไร  
2.1.1.2 Reality หมายถึง การส ารวจว่าความเป็นจริงหรือเปา้หมายที่ตนตอ้งการ ตอนนี ้

ไดด้ าเนินการไปถึงไหนแลว้ 
2.1.1.3 Options หมายถึง ทางเลือก แนวทางหรือวิธีการต่าง ๆ ที่เพื่อบรรลุเป้าหมาย

ตามที่ตอ้งการ 
2.1.1.4 Will ซึ่งหมายถึง แผนการที่เขาจะท า 

2.1.2 วิทยากรเขียน ตวัอกัษร GROW บนกระดาษ Flip chart แผ่นละ 1 ตวัอกัษร หลงัจากนัน้
วิทยากรสอบถามผูเ้ขา้ร่วมอบรมว่าแต่ละขัน้ตอนของโคช้ชิ่งว่าสามารถใชค้ าถามอย่างไร
บ้าง (วิทยากรจดรวบรวบค าตอบไว้บนกระดาษ Flip chart โดยท าการสุ่มถาม  
4-5 คน หรือจนกว่าจะไดค้ าตอบที่ใกลเ้คียง) 

2.2 วิทยากรใหค้วามรูเ้รื่องการคิดเชิงออกแบบของ Standford D School ที่ประกอบดว้ยการคิดเชิง
ออกแบบ 5 ขั้นตอนไดแ้ก่ Empathize Define Ideate Prototype Test และโค้ชชิ่งดว้ยโมเดล 
GROW (วิทยากรแสดงสไลด์โคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ) หลังจากนั้นสอบถามผูเ้ขา้ร่วม
อบรม (Slide) ดงันี ้
2.2.1 จากความเขา้ใจของท่าน การคิดเชิงออกแบบแต่ละขัน้ตอนหมายถึงอย่างไร (R) 
2.2.2 ถา้ท่านตอ้งเรียนการคิดเชิงออกแบบ ท่านจะตัง้เปา้หมายของตวัท่านอย่างไร (G) 
2.2.3 ท่านคิดว่าท่านจะประยกุต ์การคิดเชิงออกแบบกบังานท่านไดอ้ย่างไรบา้ง (O) 
2.2.4 ท่านจะมีขัน้ตอนน าไปใชก้บัการท างานไดอ้ย่างไร (W) 
2.2.5 จากสิ่งที่วิทยากรไดก้ลา่วไปนัน้ตรงกบั GROW model อย่างไร 

2.3 วิทยากรแจกคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมใหก้ับผูเ้ขา้ร่วมอบรมทุกท่าน พรอ้มทั้ง
บอกโจทยด์งัต่อไปนี ้โดยใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียน หรือวาดภาพ เพื่อตอบค าถาม ในคู่มือฯ หนา้ที่ 
2-3 
2.3.1 วิทยากรสอบถามผูเ้ขา้ร่วมอบรมว่าโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบคืออะไร ประกอบไป

ดว้ยก่ีขัน้ตอน (obj 1 และ 2) 
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2.3.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียนเรียงล าดบัขัน้ตอนของโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบลง
ในกระดาษ (obj 2) 

2.3.3 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมรว่มตอบค าถามและแลกเปลี่ยนประสบการณแ์ละความเขา้ใจ
เก่ียวกบัโคช้ชิ่งและการคิดเชิงออกแบบ (obj 3) 

2.3.4 วิทยากรน ากระบวนการในการแลกเปลี่ยนและสิ่งที่ไดจ้ากการเรียนรูห้รือขอ้สงัเกตจาก
หอ้งนี ้ 

2.4 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมท าแบบประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

3. ข้ันสรุป (15 นาท)ี 
3.1 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมท าแบบสะทอ้นคิด (AAR) และ การน าไปใช ้โดยการถามค าถาม 

3.1.1 ท่านรูส้กึอย่างไรกบัการเรียนรูใ้นวนันีบ้า้ง 
3.1.2 สิ่งใดที่ท่านคิดว่าจะสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดบ้า้ง 

3.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียนเติมลงในคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

4. การประเมินผลการเรียนรู้ 
4.1 สงัเกตการณก์ารตอบค าถามของวิทยากร 
4.2 สงัเกตการณก์ารมีสว่นรวมในกิจกรรมกลุม่ของผูส้อน 
4.3 การจดัท าเอกสารประกอบการอบรม 
4.4 แบบประเมินตนเองเรื่องการคิดเชิงออกแบบและโคช้ชิ่ง 
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เอกสารประกอบการอบรม และใบงาน: 
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แบบประเมินตนเองเร่ืองการคิดเชิงออกแบบและโค้ชช่ิง: 

ใหค้ะแนนตนเองในการเขา้รว่มกิจกรรมในวนันี ้(ระดบัคะแนน 1 = นอ้ยที่สดุ 2 = นอ้ย 3 = ปานกลาง  
4 = มาก 5 = มากที่สดุ) 

 

 
การคิดเชิงออกแบบ 

 

 
 

 

 

 

 
โคช้ชิ่ง 
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คร้ังที ่2 
ช่ือกิจกรรม ต้ังเป้าหมาย 

จุดมุ่งหมายการเรียนรู้: เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถตัง้เปา้หมายตามหลกั SMART ได ้

วัตถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม: 

1. เพื่อให้ผู้เข้าร่วมอบรมได้ฝึกการระดมสมอง แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับสมาชิกในทีมเพื่อ
ตัง้เปา้หมาย 

2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถบรรยายปัญหาของลกูคา้และสามารถตอบขอ้สงสยัใหก้ับสมาชิก
ในทีมได ้

3. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถเรียงล าดบัความส าคญัของปัญหาลกูคา้ได ้
4. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถสวมบทบาทและตอบขอ้สงสยัของลกูคา้ได ้

ระยะเวลา: 120 นาท ี

สื่อและอุปกรณ:์  

1. กระดาษ Flip chart 
2. คู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม และ ปากกา 
3. สไลดเ์รื่องการตัง้เปา้หมายในการท างาน 
4. Web random https://www.randomlists.com/team-generator 

วิธีการด าเนินการ: 

1. ข้ันน า (15 นาท)ี 
1.1 วิทยากรกล่าวทกัทาย และชวนพดูคยุถึงสิ่งที่ไดเ้รียนรูเ้ม่ือครัง้ก่อนหนา้ รวมถึงแจง้วตัถุประสงค์

ของกิจกรรมในครัง้นี ้

“สวสัดีท่านผูเ้ขา้ร่วมอบรมทกุท่าน วนันีเ้ป็นกิจกรรมการเรียนรูค้รัง้ที ่2 ในครัง้ทีแ่ลว้พวกเราทกุ
คนไดเ้รียนรูใ้นความเหมือนและความแตกต่างเกีย่วกบัโคช้ชิ่งและการคดิเชิงออกแบบไปแลว้นะ 
ส าหรบัครัง้นีเ้ราจะมาเรียนรูก้นั โดยมีวตัถปุระสงคก์ารเรียนรูด้งันี ้

1. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมไดฝึ้กการระดมสมอง แลกเปลีย่นความคดิเหน็กบัสมาชิกในทมี 

2. เพื่อให้ผูเ้ขา้ร่วมอบรมสามารถบรรยายปัญหาของลูกคา้และสามารถตอบขอ้สงสยัใหก้ับ
สมาชิกในทมีได ้

3. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถเรียงล าดบัความส าคญัของปัญหาลูกคา้ได ้
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4. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถสวมบทบาทและตอบขอ้สงสยัของลูกคา้ได”้ 

2. ข้ันกิจกรรม (90 นาท)ี 
2.1 วิทยากรท าการแบ่งกลุ่มจ านวน 5 กลุ่ม ดว้ยวิธีแบบสุ่มโดยใช้ Web random ซึ่งแต่ละกลุ่มมี

สมาชิกจ านวน 5 คน 
2.2 ภายหลงัจากแบ่งกลุม่เรียบรอ้ยแลว้ วิทยากรกลา่วกบัผูเ้ขา้รว่มอบรม โดยใหเ้วลา 5 นาที ในการ

แนะน าตวักบัเพื่อนรว่มสมาชิกในกลุ่ม โดยใหแ้นะน าชื่อ ชื่อเลน่ และขอ้ดีกลุม่ของอตุสาหกรรม
ที่ตนเองท างานสอบบญัชีอย่างนอ้ย 1 อย่าง 

2.3 หลงัจากครบเวลาวิทยากรแสดงสไลดเ์รื่องการตัง้เปา้หมายในการท างาน  
“การตั้งเป้าหมายสามารถตั้งได้ตามหลักของ SMART ที่ย่อมาจาก Specific Measurable 
Attainable Realistic Timed คือต้องเฉพาะเจาะจง ตอ้งวัดได ้ต้องท้าทาย ต้องเป็นจริง และ
ตอ้งมีเวลาก ากบั” ดงัสไลด ์ 

2.4 วิทยากรสอบถามผูเ้ขา้รว่มอบรมทกุคน “ท่านมีเปา้หมายในการท างานใหล้กูคา้ปัจจบุนัของท่าน
อย่างไร” (G) ผูเ้ขา้ร่วมอบรม เขียนเป้าหมายของตนเองที่ตอ้งการท างานใหก้ับลกูคา้ลงในคู่มือ
การฝึกอบรม (ดา้นการตัง้เปา้หมาย) 

2.5 หลงัจากนั้นใหส้มาชิกแต่ละคนท าการแลกเปลี่ยนขอ้มูลเก่ียวกับลูกคา้ของตนเองภายในกลุ่ม 
และคดัเลือกเป้าหมายจากการพดูคยุภายในกลุม่ย่อย ที่มีความน่าสนใจ และตกลงร่วมกันที่จะ
เลือกเปา้หมายนีเ้ป็นเปา้หมายของกลุ่มเพื่อจะน าเปา้หมายดงักลา่วไปใชใ้นการท ากิจกรรมครัง้
หนา้ (obj 3) โดยวิทยากรถามค าถามกับผูเ้ขา้รว่มอบรมว่า สถานการณปั์จจบุนัเป็นอย่างไร (R) 
ปัญหาหรือประเด็นใดบา้งที่ท่านพบจากการท างานใหก้บัลกูคา้ของท่าน (R) ท่านไดท้ าอะไรไป
แลว้บา้งเพื่อใหไ้ดเ้ปา้หมายดงักลา่ว (R) 3 อนัดบัแรกของปัญหาที่ท่านเจอและตอ้งการแกไ้ขคือ
ปัญหาใด (R) 

2.6 วิทยาการใหต้วัแทนกลุม่ที่ไดร้บัคดัเลือกเป้าหมายที่กลุ่มตอ้งการท าร่วมกนั สวมบทบาทสมมติ
เป็นลกูคา้ โดยใหส้มาชิกที่เหลือในกลุม่ ท าหนา้ที่ในการสอบถามขอ้มลูเก่ียวกบัลกูคา้รายนีม้าก
ขึน้ เพื่อท าความเขา้ใจกับปัญหาหรือความคาดหวังของลูกคา้มากขึน้ พรอ้มทัง้จดบันทึกสิ่งที่
ลูกคา้ตอ้งการเพื่อเป็นการส ารวจสถานการณ์จริง และเป็นการท าความเข้าใจกลุ่มเป้าหมาย
อย่างลกึซึง้ (obj 5) 

2.7  วิทยากรสอบถามผูเ้ขา้ร่วมอบรมท่านมีวิธีการอย่างไรบา้งเพื่อที่จะท าใหลู้กคา้เจ้านีส้ามารถ
บรรลเุปา้หมายได ้(O) 

2.8 ภายหลงัจากสมาชิกในกลุม่สอบถามความคิดเห็นซึ่งกนัและกันเรียบรอ้ยแลว้ วิทยากรสอบถาม
ผูเ้ขา้ร่วมอบรม “ท่านมีวิธีการอย่างไรในการท าบา้ง” (W) จนไดข้้อสรุปถึงความตอ้งการของ
ลูกคา้ และ ปัญหาของลูกคา้แลว้ ใหส้มาชิกในกลุ่มท าการรวบรวมความตอ้งการและปัญหา
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เหล่านัน้ มาจดักลุ่มใหเ้ป็นหมวดหมู่ พรอ้มทัง้ช่วยกันเรียงล าดบัความส าคญั และ ตัง้เป้าหมาย
ในการท างานส าหรบัลกูคา้รายนี ้(obj 4) 

3. ข้ันสรุป (15 นาท)ี 
3.1 วิทยากรกลา่วถึงบทสรุปที่ไดจ้ากการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้

“เป้าหมายมีความส าคญัอย่างมากและเป้าหมายทีด่ีจะช่วยใหก้ารบรรลุเป้าหมายส าเร็จไดง่้าย
ขึ้น หากเราสามารถตัง้เป้าหมายไดต้ามหลัก SMART อยากใหทุ้กคนจดจ าไวใ้นอนาคตนะ 
เรื่องการตัง้เป้าหมายคือ ตอ้งเฉพาะเจาะจง ตอ้งไม่งงแลว้วดัได ้ตอ้งมั่นใจว่าทา้ทาย และตอ้ง
กลายเป็นจริง โดยตอ้งองิตามเวลา” 

3.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมท าแบบสะทอ้นคิด (AAR) และการน าไปใช ้
3.2.1 ท่านรูส้กึอย่างไรกบัการเรียนรูใ้นวนันีบ้า้ง 
3.2.2 สิ่งใดที่ท่านคิดว่าจะสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดบ้า้ง 

3.3 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียนเติมลงในคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

4. การประเมินผลการเรียนรู้ 
4.1 สงัเกตการณก์ารตอบค าถามของวิทยากร 
4.2 สงัเกตการณก์ารมีสว่นรวมในกิจกรรมกลุม่ของผูส้อน 
4.3 การจดัท าเอกสารประกอบการอบรม 
4.4 แบบประเมินพฤติกรรมตนเองดา้นการตัง้เปา้หมายของผูเ้ขา้รว่มอบรม 
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เอกสารประกอบการอบรม และใบงาน: 

 

 
 

 

  



  

 

234 

 
 

 
  



  

 

235 

แบบประเมินพฤติกรรมตนเองด้านการต้ังเป้าหมาย: 

ค าชีแ้จง ใหผู้ป้ระเมินอ่านรายการค าถามใหด้ีก่อน จากนัน้เขียนกากบาทตวัเลขที่ตรงกบัระดบัความ
เขา้ใจในการตัง้เปา้หมายของตนเองโดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาต่อไปนี ้

ระดบัคะแนน 1 = นอ้ยที่สดุ 2 = นอ้ย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สดุ 

รายการประเมิน 
ระดับความเข้าใจด้านการ

ต้ังเป้าหมาย 
1. ฉนัรบัฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น 1 2 3 4 5 

2. ฉนัรว่มแลกเปลี่ยนเรียนรูป้ระสบการณร์ว่มกบัผูอ้ื่น 1 2 3 4 5 

3. ฉนัตัง้ค าถามเพื่อท าความเขา้ใจปัญหาของผูอ้ื่น 1 2 3 4 5 

4. ฉนัมีความสนใจในเรื่องราวของผูอ้ื่น 1 2 3 4 5 

5. ฉนัเรียงล าดบัความส าคญัของสิ่งที่ตอ้งท าในลกูคา้ได ้ 1 2 3 4 5 

6. ฉนัสามารถตัง้เปา้หมายได ้ 1 2 3 4 5 
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คร้ังที ่3 
ช่ือกิจกรรม หน้าทีข่องใคร 

จุดมุ่งหมายการเรียนรู้: เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมเห็นความส าคัญของบทบาทและหนา้ที่ในการท างาน
รว่มกนัเป็นทีม 

วัตถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม: 

1. ผูเ้ขา้รว่มอบรมสามารถประเมินความสามารถของสมาชิกและใหง้านตามความสามารถของสมาชิก
ในทีมได ้ 

1.1 ผูเ้ขา้รว่มอบรมสามารถประเมินความสามารถของสมาชิกได ้ 
1.2 สามารถแบ่งงานใหส้มาชิกในทีมไดต้ามความเหมาะสม 

2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถระบคุวามรูท้ี่จ  าเป็นต่อการท างานของลกูคา้ได ้
3. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถบอกแหลง่เรียนรูเ้พื่อน ามาใชท้ างานได ้
4. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถบอกประโยชนข์องการไดเ้รียนรู ้

ระยะเวลา: 120 นาท ี

สื่อและอุปกรณ:์  

1. กระดาษ Flip chart และ ปากกา 
2. คู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม  

วิธีการด าเนินการ: 

1. ข้ันน า (15 นาท)ี 
1.1 วิทยากรกลา่วทกัทาย และชวนพดูคยุถึงสิ่งที่ไดเ้รียนรูเ้ม่ือครัง้ก่อนหนา้ รวมถึงแจง้วตัถปุระสงค์

ของกิจกรรมในครัง้นี ้

“สวสัดีทกุท่านอีกครัง้ ยินดีตอ้นรบัสู่การเรียนรูใ้นครัง้ที ่3 หลงัจากทีพ่วกเราทกุคนไดเ้ริ่มเรียนรู ้
และท าความเขา้ใจในการเขา้อกเขา้ใจลูกคา้ การตัง้เป้าหมาย แต่อย่างไรก็ตามในปัจจุบัน
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี ส่งผลต่อการด าเนินการธุรกิจ ซึ่งเราในฐานะผูส้อบบัญชีก็ตอ้ง
เตรียมความพรอ้มในการน าเอาเทคโนโลยีมาใชใ้นการตรวจสอบบญัชีดว้ยเช่นกนั ดงันัน้วนันีเ้รา
จะมีวตัถปุระสงคใ์นการเรียนรูร้่วมกนัคอื  
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1. ผูเ้ขา้ร่วมอบรมสามารถประเมินความสามารถของสมาชิกและใหง้านตามความสามารถของ
สมาชิกในทมีได ้ 

1.1 ผูเ้ขา้ร่วมอบรมสามารถประเมินความสามารถของสมาชิกได ้ 
1.2 สามารถแบ่งงานใหส้มาชกิในทมีไดต้ามความเหมาะสม 

2. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบคุวามรูท้ีจ่ าเป็นต่อการท างานของลูกคา้ได ้

3. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถบอกแหล่งเรียนรูเ้พือ่น ามาใชท้ างานได ้
4. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถบอกประโยชนข์องการไดเ้รยีนรู”้ 

2. ข้ันกิจกรรม (90 นาท)ี 
2.1.1 วิทยากรใหส้มาชิกในกลุ่มกลบัไปรวมตัวยงักลุ่มเดิมของตนเมื่อครัง้ที่แลว้ วิทยากรเปิด

สไลด์ การอธิบายบทบาทหน้าที่ของการท างาน คือ เพื่อให้เห็นถึงความส าคัญของ
ต าแหน่งงานต่าง ๆ ไดอ้ย่างชัดเจน โดยมีการก าหนดขอบเขตและบทบาทหนา้ที่ โดยมี
การระบเุก่ียวกบัหนา้ที่ความรบัผิดชอบ ความส าคญัของต าแหน่งนัน้ ๆ เพื่อเป็นกรอบใน
การก าหนดบทบามและหนา้ที่ที่คาดหวงั และความรบัผิดชอบ 

2.1.2 ใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมพูดคยุกนัในการจดัตัง้เป็นทีมเพื่อท าเป้าหมายจากครัง้ที่แลว้ใหเ้กิดขึน้ 
โดยใหเ้วลา 30 นาที สิ่งที่ตอ้งการจากการพูดคยุจะมีใครท าหนา้ที่อย่างไรบา้ง โดยเขียน
ค าตอบลงบนกระดาษ Flip chart  

2.1.3 วิทยากรสอบถามผูเ้ขา้รว่มอบรม เปา้หมายของกลุม่เราคืออะไร (G) 
2.1.4 หลงัจากแต่ละกลุ่มไดเ้ขียนลงบนกระดาษ Flip chart วิทยากรสอบถาม ผูเ้ขา้ร่วมอบรม

ดงันี ้ 
2.1.5 ท่านคิดว่าความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นต่อการไปสู่เป้าหมายคืออะไร (O) โดยใหผู้เ้ขา้ร่วม

อบรมเขียนใสก่ระดาษ Post it 1 แผ่นต่อหนึ่งความรูห้รือทกัษะ  
2.1.6 วิทยากรให้ผู้เข้าร่วมอบรมจัดกลุ่มความรูแ้ละทักษะที่มีความใกลเ้คียงหรือเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน โดยการเขียนหัวข้อบนกระดาษ Flip chart และแปะกระดาษ Post it 
เรียงลงมาตามแนวตัง้  

2.1.7 หลงัจากนัน้วิทยากรถามค าถามถัดไป ความถนดัและความสนใจของแต่ละท่านคืออะไร 
(R) โดยในการพูดคุย โดยสามารถเล่าถึงประสบการณ์ที่ผ่านมาของตนเอง ความถนัด
หรือความสนใจ ความรูห้รือทกัษะอะไรที่ตนเองอยากท าและไดเ้รียนรูน้อกเหนือจากงาน
ที่ท  าอยู่   

2.1.8 ภายหลงัจากที่สมาชิกในกลุ่มไดแ้ลกเปลี่ยนขอ้มูลกันแลว้ วืทยากรถามค าถามต่อไปว่า 
ต าแหน่งและหน้าที่ที่ของทีมเราควรมีอะไรบ้าง (O) พรอ้มจดบันทึกไวบ้น Flip chart 
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หลงัจากนัน้วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมทุกคน เขียนชื่อของสมาชิกในทีมในกระดาษ Post 
it ว่าท่านใดเหมาะสมกบัต าแหน่งใดบา้ง 

2.1.9 หลังจากนั้นใหส้มาชิกแต่ละทีมร่วมพูดคุยกันว่าใครจะรบัผิดชอบหน้าที่ใดของการท า
เป้าหมายของลกูคา้รายนีใ้หส้  าเร็จ รวมถึงแหล่งเรียนรูท้ี่สมาชิกในทีมสามารถไปคน้ควา้
เพื่อความเขา้ใจในการท างานมากขึน้ 

2.2 วิทยากรใหแ้ต่ละกลุ่มน าเสนอความรู ้เทคโนโลยี ที่จ  าเป็นและส าคญัที่สามารถน ามาใชใ้นการ
ท างานตรวจสอบบัญชี ดว้ย Flip Chart โดยแนวทางในการเขียนบนกระดาษ Flip Chart คือ 
What Why How (obj 2)  
“แต่ละกลุ่มเขียน Flip Chart เพือ่อธิบายและเลือก ความรู ้เทคโนโลยีทีเ่หมาะสมในการท างาน
ตรวจสอบบัญชี โดยการระบุว่า ความรู ้เทคโนโลยีนัน้คืออะไร (What) ท าไมตอ้งมี ความรู ้
เทคโนโลยีนี ้(Why) และ ความรู ้เทคโนโลยีจะน ามาใชไ้ดอ้ย่างไร (How)” 

2.3 ผูเ้ขา้ร่วมอบรมท าการโหวตถึงความรูท้ี่คิดว่าจ าเป็น ความส าคญัในการน ามาประยุกตใ์ชใ้นงาน
ตรวจสอบบญัชี รวมถึงระบชุ่องทางในการเรียนรูห้รือหาขอ้มลูเก่ียวกบัความรูน้ัน้ (obj 3 และ4) 

2.4 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมช่วยอธิบายวิธีการและขัน้ตอนที่จะท าเพื่อจดัตัง้ต าแหน่งและหนา้ที่ใน
ทีมงานของตนเอง (W) 

3. ข้ันสรุป (15 นาท)ี 
3.1 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมท าแบบสะทอ้นคิด (AAR) และ การน าไปใช ้โดยการถามค าถาม 

4.4.1 ท่านรูส้กึอย่างไรกบัการเรียนรูใ้นวนันีบ้า้ง 
4.4.2 สิ่งใดที่ท่านคิดว่าจะสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดบ้า้ง 

3.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียนเติมลงในคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

4. การประเมินผลการเรียนรู้ 
4.1 สงัเกตการณก์ารตอบค าถามของวิทยากร 
4.2 สงัเกตการณก์ารมีสว่นรวมในกิจกรรมกลุม่ของผูส้อน 
4.3 การจดัท าเอกสารประกอบการอบรม 
4.4 แบบประเมินพฤติกรรมตนเองดา้นการแบ่งหนา้ที่ 
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เอกสารประกอบการอบรม และใบงาน: 
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แบบประเมินพฤติกรรมตนเองด้านการแบ่งหน้าที:่ 

ค าชีแ้จง ใหผู้ป้ระเมินอ่านรายการค าถามใหด้ีก่อน จากนัน้เขียนกากบาทตวัเลขที่ตรงกบัระดบัความ
เขา้ใจในการแบ่งหนา้ที่โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาต่อไปนี ้

ระดบัคะแนน 1 = นอ้ยที่สดุ 2 = นอ้ย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สดุ 

รายการประเมิน 
ระดับความเข้าใจด้านการแบ่ง

หน้าที่ 

1. ฉนัรว่มตดัสินใจในการแบ่งหนา้ที่กบัสมาชิกในทีม 1 2 3 4 5 

2. ฉนัเขา้ใจในบทบาทหนา้ที่ของตนเอง 1 2 3 4 5 

3. ฉนัสามารถบอกถึงความรูแ้ละแหลง่เรียนรูท้ี่จ  าเป็นต่อการ
ปฏิบตัิงานได ้

1 2 3 4 5 

4. ฉนัสามารถใหค้วามเห็นที่เป็นประโยชนข์องการพฒันาตนเอง
และผูอ้ื่น 

1 2 3 4 5 
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คร้ังที ่4 
ช่ือกิจกรรม ข้อมูลดี ๆ (การหาข้อมูลเพื่อความเข้าใจในปัญหาลูกค้า) 

จุดมุ่งหมายการเรียนรู้: เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมมีความเขา้ใจและเห็นความส าคญัของการทราบขอ้มูล
ของลกูคา้ 

วัตถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม: 

1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถระบขุอ้มลูที่ตนรูเ้ก่ียวกบัลกูคา้  
2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถระบถุึงวิธีการหาขอ้มลูเพื่อสรา้งความเขา้ใจในการท างาน

เก่ียวกบัลกูคา้ได ้ 
3. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถระบถุึงประเด็นที่ตนตอ้งการทราบส าหรบัการท าความเขา้ใจ

ลกูคา้ได ้ 
4. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถเขียนขอ้ค าถามถึงสิ่งที่ตนตอ้งการสอบถามลกูคา้ได ้

ระยะเวลา: 120 นาท ี

สื่อและอุปกรณ:์  

1. สไลดเ์ก่ียวกบั Empathize 
2. Post it และ ปากกา 
3. สติกเกอรส์ีแดงและสีเขียว 
4. คู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม  
5. กระดาษ flip chart 

วิธีการด าเนินการ: 

1. ข้ันน า (15 นาท)ี 
1.1 วิทยากรกลา่วทกัทาย และชวนพดูคยุถึงสิ่งที่ไดเ้รียนรูเ้ม่ือครัง้ก่อนหนา้ รวมถึงแจง้วตัถปุระสงค์

ของกิจกรรมในครัง้นี ้

“สวสัดีทกุคน ครัง้นีก้็จะเป็นครัง้ที ่4 แลว้ ส าหรบัการพฒันาภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมนะ โดยใน
ครัง้นีเ้ราจะเรียนรูม้ากขึน้ในเรื่องของการคิดเชิงออกแบบ ซึ่งขอทบทวนกนัก่อนเขา้สู่เนือ้หานะ 
การคิดเชิงออกแบบประกอบไปดว้ย 5 ขัน้ตอนไดแ้ก่ Empathize Define Ideate Prototype 
และ Test โดยในวนันีเ้ราจะเรียนรูก้นัในเรือ่งของ Empathize และมีวตัถปุระสงคก์ารเรียนรูด้งันี ้
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1. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบขุอ้มูลทีต่นรูเ้กีย่วกบัลูกคา้  

2. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบถุึงวธิีการหาขอ้มูลเพือ่สรา้งความเขา้ใจในการท างาน
เกีย่วกบัลูกคา้ได ้ 

3. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบถุึงประเดน็ทีต่นตอ้งการทราบส าหรบัการท าความเขา้ใจ
ลูกคา้ได ้ 

4. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถเขียนขอ้ค าถามถึงสิ่งทีต่นตอ้งการสอบถามลูกคา้ได”้ 

1.2 วิทยากรน าเสนอสไลดเ์ก่ียวกบั Empathize 
“Empathize หรือแปลไดค้ าว่า เข้าอกเข้าใจซึ่งต่างจากค าว่า Understand หรือเข้าใจ การ
เขา้อกเขา้ใจคือการไปเขา้ใจจริง ๆ และรบัฟังอย่างไม่ตดัสิน โดยการที่เราเขา้อกเขา้ใจลูกคา้  
จะท าใหเ้ราทราบว่าปัญหาจริง ๆ ของลูกคา้คืออะไร และช่วยใหก้ารแกป้ัญหาไดต้รงกบัความ
ตอ้งการของลูกคา้มากยิ่งขึน้” 

2. ข้ันกิจกรรม (90 นาท)ี 
2.1 วิทยากรใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมเขา้กลุ่มเดิมตามที่ไดร้บัการมอบหมายในครัง้ที่ 2 จากนั้นวิทยากร

ถามค าถามเพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมปรกึษาและพดูคยุกนัถึงขอ้มลูลกูคา้ โดยแต่ละค าถาม มีดงันี ้
2.1.1 ท าไมเราจึงตอ้งมีขอ้มลูลกูคา้ (G) 
2.1.2 ขอ้มลูนีส้  าคญัอย่างไร (G) 
2.1.3 ขอ้มลูอะไรบา้งที่ท่านทราบเก่ียวกบัขอ้มลูของลกูคา้ (R) (obj 1) 
2.1.4 ขอ้มลูอะไรบา้งที่ท่านตอ้งการ เพื่อเขา้ใจลกูคา้มากขึน้ (O) 
2.1.5 ท่านมีวิธีการอย่างไรบา้งในการที่จะไดข้อ้มลูมา (O) 
2.1.6 ขัน้ตอนที่ท่านจะไดม้าซึ่งขอ้มลูที่ท่านตอ้งการคืออะไร (W) (obj 2 3 และ4) 

2.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียนขอ้มลูที่ควรรูเ้ก่ียวกบัลกูคา้ลงใน Post it หนึ่งหวัขอ้ต่อหนึ่งแผ่น 

“วทิยากรกล่าวเริ่มตน้ดว้ยค าถามว่า มีขอ้มูลอะไรบา้งทีผู่เ้ขา้ร่วมอบรมควรรูเ้กี่ยวกบัลูกคา้ โดย
ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมเขียนใส่ Post it หนึ่งหวัขอ้ต่อหนึ่งแผ่น” 

2.3 วิทยากรใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมโหวตโดยการติดสติกเกอรว่์าตนเองยังมีหรือยังขาดขอ้มูลอะไรของ
ลกูคา้ โดยสีเขียวจะแสดงว่ามีขอ้มลูนีแ้ลว้ สว่นสีแดงคือยงัไม่มีขอ้มลู 

2.4 วิทยากรชวนผูเ้ขา้รว่มอบรม แบ่งแยกขอ้มลูที่ไดม้าเป็น 3 กลุม่คือ Must have, Nice Have และ 
Should Have โดยใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมน า Post it แปะบนกระดาษ flip chart แยกตามกลุ่มของ
ขอ้มลู 
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2.5 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมแต่ละท่านเขียนขอ้มลูที่ตนเองคิดว่าจ าเป็น ส  าคญั และควรจะตอ้งมี
ลงในคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม พรอ้มทัง้ใหร้ะบุถึงประโยชนท์ี่จะไดร้บัจากการ
ทราบขอ้มลูนีจ้ากลกูคา้รวมถึงบคุคลที่ผูเ้ขา้รว่มอบรมสามารถหาค าตอบดงักลา่วได ้

3. ข้ันสรุป (15 นาท)ี 
3.1 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมท าแบบสะทอ้นคิด (AAR) และ การน าไปใช ้โดยการถามค าถาม 

3.1.1 ท่านรูส้กึอย่างไรกบัการเรียนรูใ้นวนันีบ้า้ง 
3.1.2 สิ่งใดที่ท่านคิดว่าจะสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดบ้า้ง 

3.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียนเติมลงในคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

4. การประเมินผลการเรียนรู้ 
4.1 สงัเกตการณก์ารตอบค าถามของวิทยากร 
4.2 สงัเกตการณก์ารมีสว่นรวมในกิจกรรมกลุม่ของผูส้อน 
4.3 การจดัท าเอกสารประกอบการอบรม 
4.4 Post it และ กระดาษ flip chart ที่ไดจ้ากการท ากิจกรรมกลุม่ 
4.5 แบบประเมินความเขา้ใจของตนเองดา้นการหาขอ้มลูลกูคา้ 
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เอกสารประกอบการอบรม และใบงาน: 
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แบบประเมินความเข้าใจของตนเองด้านการหาข้อมูลลูกค้า: 

ค าชีแ้จง ใหผู้ป้ระเมินอ่านรายการค าถามใหด้ีก่อน จากนัน้เขียนกากบาทตวัเลขที่ตรงกบัระดบัความ
เขา้ใจในการหาขอ้มลูของลกูคา้ตนเอง โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาต่อไปนี ้

ระดบัคะแนน 1 = นอ้ยที่สดุ 2 = นอ้ย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สดุ 

รายการประเมิน 
ระดับความเข้าใจด้านการหา

ข้อมูลลูกค้า 
1. ฉนัสามารถระบขุอ้มลูของลกูคา้ที่ฉนัรูจ้กัได ้ 1 2 3 4 5 

2. ฉันสามารถน าขอ้มลูของลกูคา้ที่เป็นประโยชนม์าใชใ้นการ
ท างานได ้

1 2 3 4 5 

3. ฉนัเห็นขอ้ดีของขอ้มลูของผูอ้ื่นและน ามาใชป้ระโยชนต์่อได ้ 1 2 3 4 5 

4. ฉนัสามารถแกปั้ญหาใหก้บัลกูคา้ไดด้ีขึน้หากเขา้ใจปัญหาของ
ลกูคา้ 

1 2 3 4 5 
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คร้ังที ่5 
ช่ือกิจกรรม เทคโนโลยีในการสอบบัญชี 

จุดมุ่งหมายการเรียนรู้: เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมมีความเขา้ใจในการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการสอบบญัชี 

วัตถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม: 

1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถระบวิุธีในการสรา้งการแกปั้ญหาใหเ้กินความคาดหวงัของลกูคา้ได ้
2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถระบถุึงทกัษะหรือความรูท้ี่จ  าเป็นต่อการท างาน 
3. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถระบแุนวทางที่ไดจ้ากการระดมความคิด 
4. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถระบถุึงบคุคลที่จะสามารถช่วยน าเทคโนโลยีมาใชไ้ด ้

ระยะเวลา: 120 นาท ี

สื่อและอุปกรณ:์  

1. คลิปวิดีโอเก่ียวกบั Technology in Auditing 
https://www.youtube.com/watch?v=uIcSfDdyQGc 

2. กระดาษ Flip Chart และปากกา 
3. คู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

วิธีการด าเนินการ: 

1. ข้ันน า (15 นาท)ี 
1.1 วิทยากรกลา่วทกัทายและชวนพดูคยุถึงสิ่งที่ไดเ้รียนรูเ้ม่ือครัง้ก่อนหนา้รวมถึงแจง้วตัถุประสงค์

ของกิจกรรมในครัง้นี ้

“สวสัดีทกุคน วนันีเ้ราจะมาเรียนรูแ้ละศึกษาเทคโนโลยีที่ใชใ้นการตรวจสอบบญัชีกนั โดยมี
วตัถปุระสงคใ์นการเรียนรูใ้นวนันีค้อื  

1. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบุวิธีในการสรา้งการแกป้ัญหาใหเ้กินความคาดหวงัของ
ลูกคา้ได ้

2. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบถุึงทกัษะหรือความรูท้ีจ่ าเป็นต่อการท างาน 

3. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบแุนวทางทีไ่ดจ้ากการระดมความคดิ 

4. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบถุึงบคุคลทีจ่ะสามารถช่วยน าเทคโนโลยีมาใชไ้ด”้ 
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2. ข้ันกิจกรรม (90 นาท)ี 
2.1 วิทยากรเปิดวิดีโอเก่ียวกบั Technology in Auditing 

https://www.youtube.com/watch?v=uIcSfDdyQGc 
“จากวิดีโอทีไ่ดเ้ปิดไป มีใครเคยไดใ้ชใ้นงานปัจจุบนัแลว้บา้ง (วิทยากรสอบถามจากผูเ้ขา้ร่วม
อบรมทกุคน)” 

2.2 วิทยากรให้ผู้เข้าร่วมอบรมแต่ละคนท าการแลกเปลี่ยนข้อมูลเก่ียวกับเทคโนโลยีที่ตอ้งการ
น ามาใช้ในการท างานตรวจสอบบัญชีในลูกคา้ของตนเอง โดยท าการแลกเปลี่ยนขอ้มูลกัน
ภายในกลุม่เดิมที่เคยจดัไวใ้นกิจกรรมครัง้ที่ 2 (obj 2 และ 3) จากนัน้วิทยากรท าการสอบถาม
ค าถามทีละข้อ โดยท าการรวบรวมกลุ่มละหนึ่งถึงสองค าตอบ จดบันทึกบนกระดาษ Flip 
chart 
2.2.1 วิทยากรสอบถามผูเ้ขา้ร่วมอบรมว่า ทักษะหรือองคค์วามรูอ้ะไรเป็นสิ่งจ าเป็นที่ท  าให้

เทคโนโลยีนัน้สามารถน ามาใชท้ างานไดจ้รงิ (O) 
2.2.2 ท่านมีเปา้หมายอย่างไรในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานดว้ยการน าเทคโนโลยีมา

ใช ้(G) 
2.2.3 ณ ปัจจบุนัท่านไดท้ าอย่างไรไปบา้ง (O) 
2.2.4 ท่านมีความพรอ้มเท่าใดในการจะน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการตรวจสอบบญัชี (R) 
2.2.5 สิ่งที่จะช่วยใหท้่านมั่นใจมากขึน้ว่าจะน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการตรวจสอบบญัชีแลว้จะ

ส าเรจ็คือสิ่งใด (O) 
2.2.6 ท่านจะมีขัน้ตอนหรือวิธีการใดในการท าสิ่งเหลา่นัน้ใหเ้กิดขึน้ (W) 

2.3 วิทยากรใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสะทอ้นคิดว่า ผูเ้ขา้รว่มอบรมเห็นประโยชนจ์ากการใชเ้ทคโนโลยีใน
การท างานอย่างไร ลกูคา้จะรูส้กึอย่างไรหากเราน าเทคโนโลยีมาใช ้รวมถึงเคยมีเหตกุารณใ์ดที่
ท่านเคยไดส้รา้งความประทบัใจใหก้บัลกูคา้หรือไม่ (obj 1) 

2.4 วิทยากรสอบถามผูเ้ขา้รว่มอบรมว่า เราจะมีหรือหาความรูเ้หลา่นัน้มาไดอ้ย่างไร การหาความรู ้
ที่ไดม้านัน้จะตอ้งใชเ้วลาเท่าใด และ ท่านรูจ้กัใครบา้งเพื่อจะสามารถช่วยท่านไดใ้นเรื่องนี ้(obj 4) 

2.5 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมติดต่อบคุคลตามรายชื่อที่ทางกลุม่เสนอมา เพื่อขอรบัค าแนะน าหรือ
การช่วยเหลือในสิ่งที่ตอ้งการจะท าใหก้บัลกูคา้ 

3. ข้ันสรุป (15 นาท)ี 
3.1 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมท าแบบสะทอ้นคิด (AAR) และ การน าไปใช ้โดยการถามค าถาม 

3.1.1 ท่านรูส้กึอย่างไรกบัการเรียนรูใ้นวนันีบ้า้ง 
3.1.2 สิ่งใดที่ท่านคิดว่าจะสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดบ้า้ง 

3.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียนเติมลงในคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
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4. การประเมินผลการเรียนรู้ 
4.1 สงัเกตการณก์ารตอบค าถามของวิทยากร 
4.2 สงัเกตการณก์ารมีสว่นรวมในกิจกรรมกลุม่ของผูส้อน 
4.3 การจดัท าเอกสารประกอบการอบรม 
4.4 แบบประเมินพฤติกรรมตนเองดา้นการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการตรวจสอบบญัชี 

 

เอกสารประกอบการอบรม และใบงาน: 
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แบบประเมินพฤติกรรมตนเองด้านการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการตรวจสอบบัญชี: 

ค าชีแ้จง ใหผู้ป้ระเมินอ่านรายการค าถามใหด้ีก่อน จากนัน้เขียนกากบาทตวัเลขที่ตรงกบัระดบัความ
เขา้ใจในการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการสอบบญัชี โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาต่อไปนี ้

ระดบัคะแนน 1 = นอ้ยที่สดุ 2 = นอ้ย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สดุ 

รายการประเมิน 
ระดับความเข้าใจด้านการน า

เทคโนโลยีมาใช้ในการ
ตรวจสอบบัญชี 

1. ฉนัคิดว่าการน าเทคโนโลยีมาใชจ้ะท าใหล้กูคา้ประทบัใจ 1 2 3 4 5 

2. ฉนัมองเห็นประโยชนข์องการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการสอบบญัชี 1 2 3 4 5 

3. ฉนัสามารถระบไุดว่้าทกัษะใดจ าเป็นต่อการน าเทคโนโลยีมาใชใ้น
การสอบบญัช ี

1 2 3 4 5 

4. ฉนัสามารถระบไุดว่้าใครคือคนที่มีความรูใ้นการน าเทคโนโลยี
ดงักลา่วมาใช ้

1 2 3 4 5 
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คร้ังที ่6 
ช่ือกิจกรรม เลือกสิ่งทีใ่ช่แล้วไปต่อ 

จุดมุ่งหมายการเรียนรู้: เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถตดัสินใจและมีแนวทางในการแกปั้ญหาได ้

วัตถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม: 

1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถเลือกแนวทางเพื่อน ามาสรา้งตวัตน้แบบในการแกปั้ญหาใหก้บั
ลกูคา้ได ้

2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถบอกถึงผลลพัธห์ลงัจากที่น  าตวัตน้แบบไปใชจ้รงิได  ้
3. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถสรา้งตน้แบบจากไอเดียได ้
4. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถใหค้วามเห็นแก่ผูเ้ขา้รว่มอบรมดว้ยกนัเองได ้
5. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถบอกถึงประโยชนใ์นการใชต้วัตน้แบบได ้

ระยะเวลา: 120 นาท ี

สื่อและอุปกรณ:์  

1. คู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม หนา้ที่ 51-55 และ ปากกา 
2. กระดาษ Flip Chart 

วิธีการด าเนินการ: 

1. ข้ันน า (5 นาที) 
1.1 วิทยากรกลา่วทกัทาย และชวนพดูคยุถึงสิ่งที่ไดเ้รียนรูเ้ม่ือครัง้ก่อนหนา้ 

“สวสัดีทกุคน เนือ้หาของเราในวนันีเ้รียกไดว่้าเริ่มเขม้ขน้ขึน้เรือ่ย ๆ จากเดิมทีเ่ราไดเ้รียนรูเ้รือ่ง
ของการตัง้เป้าหมาย การน าเทคโนโลยี การแบ่งและจดัสรรหนา้ที่ รวมถึงคดัเลือกเทคโนโลยี 
วนันีเ้ราจะเริ่มน าสิ่งต่าง ๆ ที่เราไดค้ิดและวางแผนมาก่อนหนา้มาท าใหเ้กิดเป็นรูปธรรมมาก
ขึน้นะ”  

1.2 วิทยากรแจง้ถึงวัตถุประสงคข์องกิจกรรมในครัง้นี ้โดยครัง้นีจ้ะเป็นการใหผู้้เขา้ร่วมอบรมใช้
เวลาในการสรา้งตวัตน้แบบ 

“โดยในวนันีเ้รามีวตัถรุปะสงคก์ารเรียนรูค้อื  

1. เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถเลือกแนวทางเพื่อน ามาสรา้งตวัตน้แบบในการแกป้ัญหา
ใหก้บัลูกคา้ได ้

2. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถบอกถึงผลลพัธ์หลงัจากทีน่  าตวัตน้แบบไปใชจ้ริงได ้
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3. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถสรา้งตน้แบบจากไอเดยีได ้

4. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถใหค้วามเหน็แก่ผูเ้ขา้ร่วมอบรมดว้ยกนัเองได ้

5. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถบอกถึงประโยชนใ์นการใชต้วัตน้แบบได”้ 

“โดยในวนันีเ้ราจะเริ่มสรา้งตวัตน้แบบกนั เพือ่ลองดูว่าตวัตน้แบบนัน้ตรงกบัความตอ้งการของ
ลูกคา้หรือไม่ หรือตรงกบัแนวทางความตอ้งการของผูบ้ริหารของเราหรือไม่ ซึ่งขอใหทุ้กคน
กลบัไปยงักลุ่มเดมิของเราเพือ่ท าการเริ่มสรา้งตวัตน้แบบส าหรบัการแกป้ัญหา” 

2. ข้ันกิจกรรม (110 นาท)ี 
2.1 วิทยากรใหผู้้เข้าร่วมอบรมจับกลุ่ม (กลุ่มเดิมที่เคยจัดไวใ้นกิจกรรมครัง้ที่ 2) และ วิทยากร

สอบถามผูเ้ขา้ร่วมอบรมว่า สิ่งที่ท่านตอ้งการจะสรา้งคืออะไร (G) โดยใหแ้ต่ละกลุ่มพูดคยุกัน
และจดลงกระดาษ Flip chart 

“จากบทเรียนที่ผ่านมาท าใหเ้ราทราบถึงเป้าหมายในการท างานใหก้บัลูกคา้ ตอนนีส้ิ่งที่เรา
ตอ้งการจะท าใหเ้กิดขึ้นคืออะไร (วิทยากรถามค าถามแลว้ใหแ้ต่ละกลุ่มพูดคุยกนัและจดลง
กระดาษ Flip chart)” 

2.2 วิทยากรสอบถามผูเ้ขา้ร่วมอบรมว่า ท่านไดเ้ตรียมอะไรมาแลว้บา้งเพื่อใชใ้นการสรา้งตน้แบบ 
(R) จากนัน้ใหแ้ต่ละกลุ่มร่วมกันสรา้งตน้แบบ โดยใหเ้วลา 30 นาที เพื่อเขียนสิ่งที่ตอ้งการจะ
ท า (obj 1) และก าหนดกรอบเวลาที่ต้องการจะท า การแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบ ทั้งนี ้
ผูเ้ข้าร่วมอบรมสามารถคน้ควา้หรือสอบถามจากบุคคลภายนอกกลุ่มได ้ (obj 4) และ จาก
ตน้แบบที่สรา้งขึน้ ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมรว่มกนัหาแนวทางในการแกปั้ญหาจากเป้าหมายที่ไดม้า 
โดยวิธีการคือผูเ้ขา้ร่วมอบรมตอ้งเลือกเทคโนโลยีอย่างนอ้ย 1 อย่าง พรอ้มกบัหาวิธีการในการ
แกปั้ญหาที่เป็นไปไดม้ากที่สดุ โดยวิทยากรใหเ้วลาอีก 10 นาที (obj 2 และ 3) 

2.3 หลงัจากครบ 40 นาที วิทยากรใหเ้ลือกตวัแทนกลุ่มละหนึ่งคน อยู่ที่ฐานของตนเอง เพื่อเล่าถึง
แนวทางในการแก้ปัญหา ส่วนสมาชิกที่เหลือในกลุ่มอีก 4 คน จะท าการเวียนไปฐานอื่น ๆ 
เพื่อให้ความเห็นใน 3 ประเด็นคือ ฉันชอบ ฉันว่าดี ฉันว่าปรับ โดยมีแนวทางการเขียนให้
ค าแนะน าคือ อะไร ท าไม และอย่างไร ส  าหรบัการเวียนฐานนี ้จะใหเ้วลาฐานละ 10 นาที เวียน
ไปจนกว่าจะครบทกุฐาน (obj 4) 

“เพือ่เป็นการเตรียมความพรอ้มและความเขา้ใจในการสรา้งตวัตน้แบบ การสรา้งตวัตน้เแบบ
นัน้เป็นการร่าง หรือสรา้งสิ่งที่เราตอ้งการจะท าแบบง่าย ๆ ใชอุ้ปกรณ์ที่มีอยู่รอบตัว อาท ิ
ปากกา กระดาษ เชือก ดินน ้ามนัหรืออุปกรณ์อื่น ๆ ดงันัน้เพือ่เป็นเป็นแนวทางที่เราจะสรา้ง
ร่วมกนัคือ การสรา้งรูปแบบหรือภาพเพือ่ท าความเขา้ใจไดง่้ายและใหภ้าพรวมถึงการเขียน
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หรือระบสุิ่งทีต่อ้งท าเพือ่ใหง้านส าเร็จ การน าเทคโนโลยีใหม่มาใช ้บทบาทหนา้ทีข่องแต่ละคน 
โดยหากไม่ทราบขอ้มูลหรือแนวทางสามารถตดิต่อสอบถามจากบคุคลภายนอกทีม ซึ่งอาจจะ
เป็นคนภายใน หรือภายนอกบริษัทก็ได ้โดยใหเ้วลาทัง้หมด 40 นาท ีหลงัจากนัน้จะท า World 
cafe เหมือนคราวที่แลว้อีกหนึ่งรอบเพื่อท าใหรู้ปแบบของตวัตน้แบบของเราสมบูรณ์ยิ่งขีน้ 
โดยจะมีหนึ่งคนประจ าฐานและที่เหลือจะเดินให้ความเห็นเพื่อนเพื่อให้ความเห็นใน 3 
ประเด็นคือ ฉนัชอบ ฉนัว่าดี ฉนัว่าปรบั โดยมีแนวทางการเขียนใหค้ าแนะน าคือ อะไร ท าไม 
และอย่างไร ส าหรบัการเวยีนฐานนี ้จะใหเ้วลาฐานละ 10 นาท ีเวยีนไปจนกว่าจะครบทกุฐาน” 

2.4 หลังจากวนจนครบทุกฐาน ให้สมาชิกในกลุ่มกลับมารวมกันอีกครัง้ และท าการพูดคุยถึง
ความเห็นที่ไดร้บัมา และท าการหาแนวทางในการแกปั้ญหาโดยสรุปใส่ในคู่มือการฝึกอบรม
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

3. ข้ันสรุป (5 นาท)ี 
3.1 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมท าแบบสะทอ้นคิด (AAR) และ การน าไปใช ้โดยการถามค าถาม 

3.1.1 ท่านรูส้กึอย่างไรกบัการเรียนรูใ้นวนันีบ้า้ง 
3.1.2 สิ่งใดที่ท่านคิดว่าจะสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดบ้า้ง 

3.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียนเติมลงในคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

4. การประเมินผลการเรียนรู้ 
4.1 สงัเกตการณก์ารตอบค าถามของวิทยากร 
4.2 สงัเกตการณก์ารมีสว่นรวมในกิจกรรมกลุม่ของผูส้อน 
4.3 การจดัท าเอกสารประกอบการอบรม 
4.4 แบบประเมินพฤติกรรมตนเองดา้นการตดัสินใจเลือกแนวทางการแกปั้ญหาใหก้บัลกูคา้ 
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เอกสารประกอบการอบรม และใบงาน: 

 

 
 
 

แบบประเมินพฤติกรรมตนเองด้านการตัดสินใจเลือกแนวทางการแก้ปัญหาให้กับลูกค้า: 

ค าชีแ้จง ใหผู้ป้ระเมินอ่านรายการค าถามใหด้ีก่อน จากนัน้เขียนกากบาทตวัเลขที่ตรงกบัระดบัความ
เขา้ใจดา้นการตดัสินใจเลือกแนวทางการแกปั้ญหาใหก้บัลกูคา้ โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาต่อไปนี ้

ระดบัคะแนน 1 = นอ้ยที่สดุ 2 = นอ้ย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สดุ 

รายการประเมิน 
ระดับความเข้าใจด้านการ
ตัดสินใจเลือกแนวทางการ

แก้ปัญหาให้กับลูกค้า 

1. ฉนัรว่มตดัสินใจในการน าเทคโนโลยีมาใชไ้ด ้ 1 2 3 4 5 

2. ฉนัมองเห็นประโยชนห์รือผลลพัธจ์ากการด าเนินงานได ้ 1 2 3 4 5 

3. ฉนัสามารถสรา้งตวัตน้แบบเพื่อเป็นแนวทางในการท างานได ้ 1 2 3 4 5 

4. ฉนัสามารถใหค้วามเห็นที่เป็นประโยชนต์่อผูเ้ขา้รว่มอบรมใน
การท างานได ้

1 2 3 4 5 
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คร้ังที ่7 
ช่ือกิจกรรม พบผู้รู้ (ได้รับความเหน็จากผู้ทีม่ีส่วนเก่ียวข้องกับการท างานของลูกค้า) 

จุดมุ่งหมายการเรียนรู้: เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถเปิดรบัความเห็นและน ามาพฒันาในการท างานได ้

วัตถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม: 

1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเปิดรบัโอกาสและความเห็นจากผูอ้ื่นได ้
2. เพื่อใหผู้เ้ข้าร่วมอบรมสามารถระบุถึงบุคคลที่จะสามารถช่วยใหค้วามเห็นในการพัฒนาและ

ปรบัปรุงงานได ้

ระยะเวลา: 120 นาที 

สื่อและอุปกรณ:์  
1. คู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม  
2. ปากกา 

วิธีการด าเนินการ: 

1. ข้ันน า (15 นาท)ี 
1.1 วิทยากรกลา่วทกัทายและชวนพดูคยุถึงสิ่งที่ไดเ้รียนรูเ้ม่ือครัง้ก่อนหนา้รวมถึงแจง้วตัถุประสงค์

ของกิจกรรมในครัง้นี ้

“ส าหรับวนันีเ้ราจะเพิ่มเติมความเห็นในส่วนของการท าตัวตน้แบบโดยที่ทุกกลุ่มจะไดร้ับ
ความเห็นจากแขกพิเศษ ที่มีประสบการณ์ทัง้การสอบบัญชีและการน าเทคโนโลยีไปใช ้ซึ่ง
บุคคลผูน้ีจ้ะแนะน าใหแ้นวทางเราในการน าเทคโนโลยีหรือนวตักรรมมาใชใ้นการสอบบญัชี
มากยิ่งขึ้น นอกจากนีใ้นครัง้นีทุ้กคนจะไดเ้ริ่มฝึกฝนการน าเสนอเพิ่มเติมเนื่องจากในการ
ท างานในอนาคต การที่เรามีความคิดที่ดีนัน้ไม่เพียงพอ แต่การจะน าเสนออย่างไรใหเ้ป็นที่
นา่สนใจและน่าจดจ าจะเป็นเรื่องทีเ่ป็นความทา้ทายอย่างมากในการน าเสนอต่อลูกคา้ ดงันัน้
วตัถปุระสงคก์ารเรียนรูใ้นวนันีจ้ะประกอบดว้ย 

1. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมเปิดรบัโอกาสและความเหน็จากผูอ้ืน่ได ้

2. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบถุึงบคุคลทีจ่ะสามารถช่วยใหค้วามเหน็ในการพฒันาและ
ปรบัปรุงงานได”้ 
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2. ข้ันกิจกรรม (90 นาท)ี 
2.1 วิทยากรแจง้กบัผูเ้ขา้รว่มอบรมใหม้ารวมกลุม่กนั (กลุม่เดิมที่เคยจดัไวใ้นกิจกรรมครัง้ที่ 2) โดย

ให้เวลากลุ่มละ 15 นาที  ส  าหรับการน าเสนอต้นแบบจากกิจกรรมในครั้งที่  7 โดยขอ
อาสาสมคัรเพื่อจดัล าดบัในการน าเสนอ 

2.2 ผูเ้ข้าร่วมอบรมกลุ่มอื่น ๆ จะไดร้ับการสวมบทบาทใน 2 บทบาท คือในฐานะของพนักงาน
บริษัท และอีกบทบาทคือในฐานะลกูคา้ โดยใหค้วามเห็นใน 3 ประเด็นดงันี ้ฉนัชอบ ฉันว่าท า
ต่อดี ฉนัว่าปรบั โดยมีแนวทางการเขียนใหค้ าแนะน า คือ อะไร ท าไม และอย่างไร (obj 1) 

2.3 หลังจากน าเสนอจนครบทุกกลุ่ม ใหส้มาชิกในกลุ่มกลับมารวมกันอีกครัง้ เพื่อรับฟังความ
คิดเห็นจากแขกรับเชิญพิเศษที่มีประสบการณ์ทางด้านการตรวจสอบบัญชีและการน า
เทคโนโลยีมาใชใ้นการท างาน และท าการพดูคยุถึงความเห็นที่ไดร้บัมา และท าการหาแนวทาง
ในการแกปั้ญหา โดยสรุปใสคู่่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม หนา้ที่ 56-58 
2.3.1 ท่านไดเ้รียนรูอ้ะไรบา้งจากการน าเสนอของกลุม่อ่ืน (R) 
2.3.2 สิ่งใดบา้งที่ท่านอยากน ามาปรบัใชก้บัการท างานของทีมท่าน (O) 
2.3.3 สิ่งที่ท่านตอ้งการจะท ามีลกัษณะอย่างไร (G) 
2.3.4 ขัน้ตอนที่จะสรา้งสิ่งนัน้ใหเ้กิดขึน้มีขัน้ตอนอย่างไร (W) 

“ในวนันีเ้ราจะใชเ้วลาในการน าเสนอของแต่ละกลุ่มโดยจะมีเวลาน าเสนอไม่เกินกลุ่มละ 15 
นาที อีกทัง้แต่ละคนจะไดร้บัการสวมบทบาทในการฟังในฐานะที่เราเป็นพนกังานในบริษัท
เดียวกนั เราจะมีความเห็นเพิ่มอย่างไร และหากมองในมุมที่เราเป็นลูกคา้เราจะรูส้ึกอย่างไร 
เพือ่เป็นการฝึกฝนว่าสิ่งนีจ้ะสามารถท าใหลู้กคา้เกิดความประทบัใจไดห้รือไม่ ซึ่งเราจะเริ่ม
จากกลุ่มที่หนึ่งวนจนครบหา้กลุ่ม การใหค้วามเห็นจะใหใ้นสามประเด็นคือฉนัชอบ ฉนัว่าท า
ต่อดี ฉนัว่าปรบั โดยมีแนวทางการเขียนใหค้ าแนะน า คือ อะไร ท าไม และอย่างไร เช่นอะไร
ที่ว่าดี ท าไมมนัถึงดี และจะท าอย่างไรใหด้ีไดม้ากขึ้น หลงัจากครบเวลา ทุกกลุ่มจะกลบัมา
ทบทวนความเห็นทีแ่ต่ละกลุ่มไดร้บั และสรุปใส่คู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม โดย
การตอบค าถามต่อไปนี ้

1. ท่านไดเ้รียนรูอ้ะไรบา้งจากการน าเสนอของกลุ่มอืน่ (R) 

2. สิ่งใดบา้งทีท่่านอยากน ามาปรบัใชก้บัการท างานของทมีท่าน (O) 

3. สิ่งทีท่่านตอ้งการจะท ามีลกัษณะอย่างไร (G) 

4. ขัน้ตอนทีจ่ะสรา้งสิ่งนัน้ใหเ้กิดขึน้มีขัน้ตอนอย่างไร (W)” 
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2.4 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมระบสุิ่งที่ตอ้งท าโดยใสใ่นคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 
หนา้ที่ 59 ว่าตอ้งการจะท าสิ่งใด ความรูแ้ละทกัษะที่ตอ้งการ ใครคือคนที่สามารถท าไดห้รือให้
ค าแนะน าได ้(obj 2) 

3. ข้ันสรุป (15 นาท)ี 
3.1 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมท าแบบสะทอ้นคิด (AAR) และ การน าไปใช ้โดยการถามค าถาม 

3.1.1 ท่านรูส้กึอย่างไรกบัการเรียนรูใ้นวนันีบ้า้ง 
3.1.2 สิ่งใดที่ท่านคิดว่าจะสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดบ้า้ง 

3.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียนเติมลงในคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

4. การประเมินผลการเรียนรู้ 
4.1 สงัเกตการณก์ารตอบค าถามของวิทยากร ผูเ้ชี่ยวชาญทางดา้นเทคโนโลยีในการสอบบญัชี 
4.2 สงัเกตการณก์ารมีสว่นรวมในกิจกรรมกลุม่ของผูส้อน 
4.3 การจดัท าเอกสารประกอบการอบรม 
4.4 แบบประเมินพฤติกรรมตนเองดา้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 

 

เอกสารประกอบการอบรม และใบงาน: 
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แบบประเมินพฤติกรรมตนเองด้านการเปิดรับการเปลี่ยนแปลง: 

ค าชีแ้จง ใหผู้ป้ระเมินอ่านรายการค าถามใหด้ีก่อน จากนัน้เขียนกากบาทตวัเลขที่ตรงกบัระดบัความ
เขา้ใจในการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาต่อไปนี ้

ระดบัคะแนน 1 = นอ้ยที่สดุ 2 = นอ้ย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สดุ 

รายการประเมิน 
ระดับความเข้าใจด้านการ
เปิดรับการเปลี่ยนแปลง 

1. ฉนัมีความมั่นใจในตวัตน้แบบในการน าเสนอแนวทางการ
แกปั้ญหาใหก้บัลกูคา้ได ้

1 2 3 4 5 

2. ฉนัมองเห็นประโยชนข์องความเห็นที่ไดร้บัได ้ 1 2 3 4 5 

3. ฉนัสามารถทราบถึงแนวทางในการพฒันาแนวทางแกปั้ญหาของ
ลกูคา้ใหด้ีขึน้ 

1 2 3 4 5 
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คร้ังที ่8 
ช่ือกิจกรรม Be a role model 

จุดมุ่งหมายการเรียนรู้: เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมน าตวัตน้แบบเป็นแนวทางในการท างานได ้

วัตถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม: 

1. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถระบถุึงขอ้ดีของผูร้ว่มทีมได ้
2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถระบถุึงบคุคลที่ตนยกใหเ้ป็นตวัอย่างได ้
3. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถระบทุี่ไดจ้ากการสงัเกตของผูร้ว่มทีมได ้

ระยะเวลา: 120 นาท ี

สื่อและอุปกรณ:์  

1. การด์ ค าคณุศพัท ์
2. กระดาษ, Flip Chart และ ปากกา 
3. คู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม หนา้ที่ 62-66 

วิธีการด าเนินการ: 

1. ข้ันน า (15 นาท)ี 
1.1 วิทยากรกลา่วทกัทายและชวนพดูคยุถึงสิ่งที่ไดเ้รียนรูเ้ม่ือครัง้ก่อนหนา้รวมถึงแจง้วตัถุประสงค์

ของกิจกรรมในครัง้นี ้

“สิ่งนึงที่เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน คือบางครัง้เราสามารถเรียนรูส้ิ่งดี ๆ ไดจ้ากเพื่อน
ร่วมงาน หวัหนา้งาน หรือแมแ้ต่ลูกนอ้งเราไดเ้ช่นเดียวกนั จากการเรียนรูเ้หล่านีจ้ะช่วยใหเ้รา
มองหาขอ้ดีของแต่ละคนน ามาปรบัใชใ้นชีวิตส่วนตวั ชีวิตการท างาน หรือแมแ้ต่หากเรามี
ความเข้าใจเราจะสามารถดึงความสามารถหรือข้อดีเหล่านั้นในการเลือกใช้บุคลากรที่
เหมาะสมกบังานในแต่ละชิน้งานไดอ้ย่างเหมาะสม โดยมีวตัถปุระสงคก์ารเรียนรูด้งันีค้อื 

1. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบถุึงขอ้ดขีองผูร้่วมทมีได ้

2. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบถุึงบคุคลทีต่นยกใหเ้ป็นตวัอย่างได ้

3. เพือ่ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมสามารถระบทุีไ่ดจ้ากการสงัเกตของผูร้่วมทมีได”้ 
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2. ข้ันกิจกรรม (90 นาท)ี 
2.1 วิทยากรวางการด์หรือค าคุณศัพท ์โดยใหผู้้เข้าร่วมอบรม เลือกค าศัพทท์ี่ตรงกับของตนเอง 

และผู้เข้าร่วมอบรมคนอื่น ๆ คนละหนึ่งค า โดยเมื่อเลือกค าไดแ้ลว้ ใหน้  าค านั้นมาเขียนใส่
กระดาษ และใส่ผลกระทบจากค า ๆ นัน้ เช่น Compromising จากเหตกุารณท์ี่เราถกเถียงกัน
เรื่องไอเดีย เธอเป็นคนที่ประนีประนอมทกุครัง้ และ ภายใตเ้ช่นนีส้่งผลท าใหท้ีมเกิดความรูส้ึก
ดี ๆ ในการท างาน และสามารถท างานร่วมกันต่อไปไดเ้ป็นอย่างดี หลงัจากนั้นใหเ้ดินไปยื่น
การด์ที่ตนเลือก และ กระดาษดงักลา่วใหก้บัผูเ้ขา้รว่มอบรมคนนัน้ ดงันัน้ผูเ้ขา้รว่มอบรมแต่ละ
คนจะไดร้บัการด์จากที่ตนเองเลือก และ จากผูเ้ขา้รว่มอบรมท่านอื่น (obj 3) รวมถึงกระดาษที่
เขียนบรรยายดว้ย 

“จากการท างานและเรียนรูร้่วมกนัตลอดระยะเวลาทีผ่่านมา จะใหแ้ต่ละคนลองระบุว่าสมาชิก
ในทีมหรือต่างทีม มีใครบา้งที่เป็นแบบอย่างในการท างานของท่านบา้ง และเขามีลักษณะ
อย่างไรที่ท่านประทับใจ โดยทางวิทยากรได้จัดเตรียมการ์ดที่บรรจุค าคุณศัพท์ต่าง ๆที่
สามารถให้นิยามความหมายได ้หลังจากเลือกการ์ดค านั้นไดแ้ล้ว ขอให้ท่านเขียนต่อว่า
ลกัษณะเช่นนัน้น าไปสู่หรือส่งผลต่อความรูส้ึกท่านไดอ้ย่างไร น าสิ่งที่ท่านเขียนนัน้ไปมอบ
ใหก้บับคุคลทีท่่านประทบัใจ  

1. ใครคอืบคุคลแบบอย่างของท่านในการท างาน (R) (obj 1 และ2) 

2. บคุคลดงักล่าวมีลกัษณะอย่างไรทีท่  าใหท้่านประทบัใจ (R)” 

2.2 ใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมแต่ละคนที่ไดร้บัการด์ แสดงความรูส้ึกว่าสิ่งที่ตนไดม้ารูส้ึกอย่างไร และตรง
กบัสิ่งที่ไดเ้ลือกไวห้รือไม่  

2.3 วิทยากรสอบถามผูเ้ขา้รว่มอบรม จากบคุคลตน้แบบที่ท่านเลือกเป็นตวัอย่างในการท างาน เขา
เหลา่นัน้ มีอย่างไรบา้ง (obj 1) 

2.4 วิทยากรสอบถามผูเ้ขา้รว่มอบรม งานปัจจุบนัที่ท  า สมาชิกในทีมของผูร้ว่มอบรมมีอย่างไรบา้ง 
(obj 2) 

2.5 หลงัจากนัน้วิทยากรสอบถามจากตวัแทนกลุม่ทีละค าถาม โดยจดบนัทกึลงบน Flip chart 
2.5.1 การมีบคุลลที่เป็นแบบอย่างใหก้บัเราดีอย่างไร (G) 
2.5.2 เรามีวิธีการอย่างไรเพื่อฝึกฝนตนเองเพื่อเป็นเหมือนบคุลลตวัอย่างของเรา (O) 
2.5.3 ท่านจะเลือกวิธีการใดเพื่อจะฝึกฝนตนเองเพื่อใหไ้ดค้วามสามารถดงักลา่ว (W) 
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3. ข้ันสรุป (15 นาท)ี 
3.1 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมท าแบบสะทอ้นคิด (AAR) และ การน าไปใช ้โดยการถามค าถาม 

3.1.1 ท่านรูส้กึอย่างไรกบัการเรียนรูใ้นวนันีบ้า้ง 
3.1.2 สิ่งใดที่ท่านคิดว่าจะสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดบ้า้ง 

3.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียนเติมลงในคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

4. การประเมินผลการเรียนรู้ 
4.1 สงัเกตการณก์ารตอบค าถามของวิทยากร 
4.2 สงัเกตการณก์ารมีสว่นรวมในกิจกรรมกลุม่ของผูส้อน 
4.3 การจดัท าเอกสารประกอบการอบรม 
4.4 แบบประเมินพฤติกรรมตนเองดา้นการน าตวัตน้แบบเป็นแบบอย่างในการท างาน 

 
เอกสารประกอบการอบรม และใบงาน: 
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แบบประเมินพฤติกรรมตนเองด้านการน าตัวต้นแบบเป็นแบบอย่างในการท างาน: 

ค าชีแ้จง ใหผู้ป้ระเมินอ่านรายการค าถามใหด้ีก่อน จากนัน้เขียนกากบาทตวัเลขที่ตรงกบัระดบัความ
เขา้ใจในการน าตวัตน้แบบมาเป็นแบบอย่างในการท างาน โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาต่อไปนี ้

ระดบัคะแนน 1 = นอ้ยที่สดุ 2 = นอ้ย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สดุ 

รายการประเมิน 
ระดับความเข้าใจด้านการน าตัว
ต้นแบบเป็นแบบอย่างในการ

ท างาน 
1. ฉนัมองเห็นขอ้ดีของสมาชิกในทีม 1 2 3 4 5 

2. ฉนัสามารถระบบุคุคลที่ฉนัมองเห็นเป็นแบบอย่างได ้ 1 2 3 4 5 

3. ฉนัรูว่้าฉนัจะพฒันาตนเองเพื่อใหม้ีลกัษณะเหมือนบคุคล
ตวัอย่าง 

1 2 3 4 5 

  



  

 

265 

คร้ังที ่9 
ช่ือกิจกรรม ปัจฉิมนิเทศ 

จุดมุ่งหมายการเรียนรู้: เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถเขา้ใจการเปลี่ยนแปลงภาวะผูน้  าของตนได ้

วัตถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม: 

1. เพื่อทบทวนความรูท้ัง้หมดจากการอบรมที่ผ่านมาใหก้บัผูเ้ขา้รว่มอบรม 
2. เพื่อใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมสามารถน าความรูท้ี่ไดจ้ากการอบรมไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานได  ้

ระยะเวลา: 120 นาท ี

สื่อและอุปกรณ:์  

1. คู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม หนา้ที่ 67-71 และ ปากกา 
2. แบบประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

วิธีการด าเนินการ: 

1. ข้ันน า (15 นาท)ี 
1.1 วิทยากรกลา่วทกัทาย และชวนพดูคยุถึงสิ่งที่ไดเ้รียนรูก้นัมาทัง้ 8 ครัง้ก่อนหนา้นี ้

“สวสัดี และวนันีจ้ะเป็นครัง้สุดทา้ยของการจัดฝึกอบรมนะ ซึ่งทุกท่านไดเ้รียนรูจ้ากหลาย
กิจกรรมและครัง้สุดทา้ยนี ้จะเป็นการใหทุ้กท่านช่วยเติมเต็มและสอบถามขอ้สงสยัของการ
เรียนรูท้ีผ่่านมานะ” 

2. ข้ันกิจกรรม (90 นาท)ี 
2.1 วิทยากรสอบถามผูเ้ขา้ร่วมอบรม ดังต่อไปนี ้โดยใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมเขียน หรือวาดภาพ เพื่อ

ตอบค าถามลงในคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม หนา้ที่ 67-69 
2.2.1 ท่านคิดว่าท่านจะน าความรูท้ี่ไดไ้ปท าอะไร (G) 
2.2.2 ท่านไดล้งมือท าสิ่งใดไปแลว้บา้งเพื่อใหไ้ดเ้พื่อเปา้หมายดงักลา่ว (R) 
2.2.3 ท่านมีแนวทางอย่างไรบา้งที่จะบรรลเุปา้หมายตามที่ท่านตอ้งการ (O) 
2.2.4 ท่านจะเลือกท าสิ่งใดเพื่อไปสูเ่ปา้หมายนัน้ (W) 

“เพือ่ท าความเขา้ใจและทราบถึงแนวทางการน าไปใช ้วิทยาการขอใหท้กุท่านเขียนใส่คู่มือใน
การฝึกอบรมฯ ว่าท่านคดิออกหรือไม่ว่างานถดัไปท่านตอ้งการจะท าสิ่งใดในการน าการคิดเชิง
ออกแบบและโคช้ชิ่งไปใช ้โดยถามค าถามทีละค าถาม ระหว่างนีว้ิทยากรท าหนา้ทีใ่นการเดิน
เพือ่ช่วยอธิบายและตอบขอ้สงสยั 
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1. ท่านคดิว่าท่านจะน าความรูท้ีไ่ดไ้ปท าอะไร (G) 

2. ท่านไดล้งมือท าสิ่งใดไปแลว้บา้งเพือ่ใหไ้ดเ้พือ่เป้าหมายดงักล่าว (R) 

3. ท่านมีแนวทางอย่างไรบา้งทีจ่ะบรรลเุป้าหมายตามทีท่่านตอ้งการ (O) 

4. ท่านจะเลือกท าสิ่งใดเพือ่ไปสู่เป้าหมายนัน้ (W)” 

2.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมท าแบบประเมินภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

“หลงัจากนีว้ิทยากรขอความร่วมมือใหทุ้กท่านท าแบบประเมินหลงัการฝึกอบรมโดยใชเ้วลา 
15 นาที รวมถึงจะขอความร่วมมือภายหลงัจากนี ้โดยจะมีการส่งแบบสอบถามใหก้บัทกุท่าน
อกีครัง้เพือ่วดัผลทางดา้นความคงทนของความรูท้ีไ่ดร้บัหลงัจากการฝึกอบรมในครัง้นี”้ 

3. ข้ันสรุป (15 นาท)ี 
3.1 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมท าแบบสะทอ้นคิด (AAR) และ การน าไปใช ้โดยการถามค าถาม 

3.1.1 ท่านรูส้กึอย่างไรกบัการเรียนรูใ้นวนันีบ้า้ง 
3.1.2 สิ่งใดที่ท่านคิดว่าจะสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดบ้า้ง 

3.2 วิทยากรใหผู้เ้ขา้รว่มอบรมเขียนเติมลงในคู่มือการฝึกอบรมภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรม 

“สุดทา้ยวิทยากรขอขอบคุณทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วมฝึกอบรมโปรแกรมการพฒันา
ภาวะผูน้  าเชิงนวตักรรมในองค์กรผูส้อบบญัชีในครัง้นี ้และหวงัว่าองค์ความรูใ้นครัง้นีจ้ะช่วยใหท้่าน
เติบโตเป็นผูน้  าขององค์กรที่จะช่วยและส่งเสริมน าเอาเทคโนโลยีหรือนวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นการ
ตรวจสอบบญัชีและเสริมสรา้งความประทบัใจใหก้บัลูกคา้ต่อไปนะ” 

4. การประเมินผลการเรียนรู้ 
4.1 สงัเกตการณก์ารตอบค าถามของวิทยากร 
4.2 สงัเกตการณก์ารมีสว่นรวมในกิจกรรมกลุม่ของผูส้อน 
4.3 การจดัท าเอกสารประกอบการอบรม 
4.4 แบบประเมินพฤติกรรมตนเองดา้นการพฒันาภาวะผูน้  าของตนเอง 
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เอกสารประกอบการอบรม และใบงาน: 
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แบบประเมินพฤติกรรมตนเองด้านการพัฒนาภาวะผู้น าของตนเอง: 

ค าชีแ้จง ใหผู้ป้ระเมินอ่านรายการค าถามใหด้ีก่อน จากนัน้เขียนกากบาทตวัเลขที่ตรงกบัระดบัความ
เขา้ใจในการพฒันาภาวะผูน้  าของตนเอง โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาต่อไปนี ้

ระดบัคะแนน 1 = นอ้ยที่สดุ 2 = นอ้ย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สดุ 

รายการประเมิน 
ระดับความเข้าใจด้านการพัฒนา

ภาวะผู้น าของตนเอง 
1. ฉนัรว่มลงมือท างานกบัสมาชิกในทีม 1 2 3 4 5 

2. ฉนัยอมรบัการน าสิ่งใหม่เขา้มาใชใ้นการท างาน 1 2 3 4 5 

3. ฉนัเห็นความส าคญัของการพฒันาตนเองและทีมงาน 1 2 3 4 5 

4. ฉนัมีเปา้หมายที่จะท างานใหเ้กิดความคาดหวงัของลกูคา้ 1 2 3 4 5 

5. ฉนัมีเครือข่ายที่สามารถติดต่อไดห้ากตอ้งการความ
ช่วยเหลือ 

1 2 3 4 5 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
คะแนนเฉลี่ยรายข้อ ความเบ้และความโด่งของภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ

ผู้สอบบัญชี แบ่งตามระยะการให้โปรแกรม 
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  Item-Total Statistic 

  
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item - 
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

team1             134.07             179.555  0.331               0.932  

team2             134.18             175.983  0.456               0.931  

team3             134.23             176.487  0.528               0.930  

team4             134.30             175.264  0.567               0.930  

team5             134.50             174.254  0.520               0.930  

team6             134.38             175.664  0.474               0.930  

team7             134.63             175.592  0.457               0.931  

team8             134.83             175.463  0.513               0.930  

change1             134.37             175.694  0.468               0.931  

change2             134.70             172.383  0.560               0.930  

change3             134.43             173.673  0.564               0.930  

change4             134.82             175.949  0.377               0.932  

change5             134.52             172.423  0.607               0.929  

change6             134.77             172.758  0.533               0.930  

change7             134.70             173.671  0.568               0.929  

change8             134.78             171.325  0.471               0.931  

change9             134.68             169.406  0.661               0.928  

dev1             134.88             168.783  0.613               0.929  

dev2             134.98             172.254  0.499               0.930  

dev3             134.52             176.423  0.487               0.930  

dev4             134.15             176.096  0.543               0.930  

dev5             134.32             175.169  0.551               0.930  

dev6             134.50             176.017  0.383               0.932  

dev7             134.55             173.167  0.631               0.929  

goal1             134.43             174.419  0.543               0.930  

goal2             134.67             175.209  0.521               0.930  
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  Item-Total Statistic 

  
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item - 
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

goal3             134.28             175.935  0.519               0.930  

goal4             134.27             173.216  0.658               0.929  

goal5             134.40             174.888  0.438               0.931  

goal6             135.12             173.969  0.527               0.930  

goal7             134.90             172.769  0.486               0.931  

connect1             134.38             176.478  0.447               0.931  

connect2             134.55             174.218  0.547               0.930  

connect3             134.55             169.608  0.709               0.928  

 

 

ระยะ องคป์ระกอบ 
Mean Skewness Kurtosis 

Statistic 
Std. 
Error 

Statistic Statistic 

ระยะกอ่นการใหโ้ปรแกรม 

การท างานรว่มกนัเป็นทีม 1 3.44 0.097 -0.147 -0.189 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 2 3.37 0.110 -0.273 -0.609 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 3 3.63 0.091 0.123 -0.248 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 4 3.35 0.102 -0.050 -0.308 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 5 2.96 0.091 0.039 -0.572 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 6 3.17 0.102 0.335 0.132 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 7 3.04 0.113 0.605 0.166 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 8 3.00 0.106 0.814 1.022 

ระยะกอ่นการใหโ้ปรแกรม 

การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 9 3.54 0.104 -0.136 -0.206 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 10 3.27 0.117 0.263 -0.403 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 11 3.42 0.093 0.499 0.121 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 12 3.06 0.104 0.768 1.008 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 13 3.17 0.094 0.560 0.867 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 14 3.02 0.124 0.811 0.187 
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ระยะ องคป์ระกอบ 
Mean Skewness Kurtosis 

Statistic 
Std. 
Error 

Statistic Statistic 

การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 15 3.13 0.117 0.560 0.004 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 16 3.00 0.106 0.542 0.257 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 17 3.15 0.104 0.892 1.146 

ระยะกอ่นการใหโ้ปรแกรม 

การพฒันาตนเองและทีมงาน 18 3.13 0.117 0.560 0.004 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 19 3.06 0.118 0.685 0.178 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 20 3.17 0.109 0.944 0.981 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 21 3.58 0.108 0.126 -0.367 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 22 3.27 0.103 0.405 0.172 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 23 3.44 0.121 0.276 -0.538 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 24 3.25 0.119 0.444 -0.256 

ระยะกอ่นการใหโ้ปรแกรม 

การมีเป้าหมาย 25  3.02 0.097 0.688 1.233 
การมีเป้าหมาย 26 2.94 0.115 0.760 0.370 
การมีเป้าหมาย 27 3.37 0.120 0.150 -0.545 
การมีเป้าหมาย 28 3.44 0.104 0.492 -0.076 
การมีเป้าหมาย 29 3.27 0.126 0.240 -0.682 
การมีเป้าหมาย 30 3.06 0.127 0.678 -0.175 
การมีเป้าหมาย 31 3.13 0.110 0.488 0.113 

ระยะ องคป์ระกอบ 
Mean Skewness Kurtosis 

Statistic 
Std. 
Error 

Statistic Statistic 

ระยะกอ่นการใหโ้ปรแกรม 
การมีเครือข่าย 32 3.12 0.101 0.753 1.057 
การมีเครือข่าย 33 3.13 0.099 0.466 0.503 
การมีเครือข่าย 34 3.67 0.128 0.089 -0.965 

ระยะหลงัการใหโ้ปรแกรม 

การท างานรว่มกนัเป็นทีม 1 3.88 0.112 -0.015 -0.954 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 2 3.92 0.102 0.123 -1.108 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 3 4.13 0.095 -0.179 -0.816 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 4 3.88 0.105 -0.083 -0.591 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 5 3.60 0.104 0.243 -0.381 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 6 3.73 0.117 0.146 -0.887 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 7 3.52 0.112 0.170 -0.398 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 8 3.56 0.104 0.372 -0.362 

ระยะหลงัการใหโ้ปรแกรม การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 9 3.98 0.112 0.035 -1.445 
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ระยะ องคป์ระกอบ 
Mean Skewness Kurtosis 

Statistic 
Std. 
Error 

Statistic Statistic 

การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 10 3.79 0.127 -0.038 -1.035 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 11 3.92 0.116 -0.270 -0.647 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 12 3.63 0.110 0.273 -0.609 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 13 3.73 0.110 0.286 -0.904 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 14 3.54 0.124 0.050 -0.697 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 15 3.75 0.128 -0.241 -0.757 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 16 3.62 0.129 -0.048 -0.830 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 17 3.77 0.115 -0.177 -0.504 

ระยะหลงัการใหโ้ปรแกรม 

การพฒันาตนเองและทีมงาน 18 3.67 0.112 -0.015 -0.494 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 19 3.67 0.119 -0.274 -0.430 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 20 3.71 0.111 0.100 -0.646 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 21 4.02 0.115 -0.252 -0.960 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 22 3.87 0.110 0.249 -1.356 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 23 3.94 0.121 -0.254 -0.890 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 24 3.81 0.120 0.011 -0.979 
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ระยะ องคป์ระกอบ 
Mean Skewness Kurtosis 

Statistic 
Std. 
Error 

Statistic Statistic 

ระยะหลงัการใหโ้ปรแกรม 

การมีเป้าหมาย 25  3.48 0.093 0.679 -0.037 
การมีเป้าหมาย 26 3.54 0.115 0.413 -0.542 
การมีเป้าหมาย 27 3.71 0.118 -0.001 -0.697 
การมีเป้าหมาย 28 3.83 0.105 0.305 -1.186 
การมีเป้าหมาย 29 3.65 0.122 -0.312 -0.498 
การมีเป้าหมาย 30 3.46 0.127 0.038 -0.753 
การมีเป้าหมาย 31 3.69 0.112 0.392 -0.924 

ระยะหลงัการใหโ้ปรแกรม 
การมีเครือข่าย 32 3.63 0.099 0.341 -0.471 
การมีเครือข่าย 33 3.67 0.112 0.216 -0.707 
การมีเครือข่าย 34 3.50 0.127 0.079 -0.757 

ช่วงทิง้ระยะหลงัการไดร้บั
โปรแกรม 1 เดอืน 

การท างานรว่มกนัเป็นทีม 1 3.87 0.106 -0.304 -0.131 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 2 4.06 0.115 -0.543 -0.263 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 3 4.29 0.092 -0.404 -0.719 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 4 3.94 0.108 -0.159 -0.677 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 5 3.98 0.121 -0.145 -1.276 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 6 3.98 0.108 -0.224 -0.643 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 7 3.90 0.117 -0.418 -0.337 
การท างานรว่มกนัเป็นทีม 8 3.88 0.131 -0.347 -0.843 

ช่วงทิง้ระยะหลงัการไดร้บั
โปรแกรม 1 เดอืน 

การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 9 3.96 0.120 -0.497 -0.342 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 10 4.02 0.127 -0.513 -0.688 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 11 3.98 0.112 -0.200 -0.836 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 12 3.83 0.119 -0.042 -0.921 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 13 3.92 0.109 0.139 -1.363 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 14 3.98 0.115 -0.394 -0.462 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 15 4.00 0.126 -0.491 -0.648 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 16 3.87 0.117 -0.354 -0.382 
การเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง 17 3.88 0.119 -0.163 -0.848 
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ระยะ องคป์ระกอบ 
Mean Skewness Kurtosis 

Statistic 
Std. 
Error 

Statistic Statistic 

ช่วงทิง้ระยะหลงัการไดร้บั
โปรแกรม 1 เดอืน 

การพฒันาตนเองและทีมงาน 18 3.75 0.109 -0.265 -0.196 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 19 3.81 0.123 -0.308 -0.579 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 20 4.02 0.115 -0.683 0.209 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 21 4.04 0.110 -0.317 -0.657 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 22 3.96 0.106 -0.206 -0.556 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 23 3.96 0.116 -0.340 -0.599 
การพฒันาตนเองและทีมงาน 24 3.87 0.120 -0.490 -0.234 

ช่วงทิง้ระยะหลงัการไดร้บั
โปรแกรม 1 เดอืน 

การมีเป้าหมาย 25  3.94 0.101 0.088 -1.045 
การมีเป้าหมาย 26 3.79 0.127 -0.038 -1.035 
การมีเป้าหมาย 27 3.90 0.111 -0.303 -0.349 
การมีเป้าหมาย 28 3.98 0.101 -0.288 -0.149 
การมีเป้าหมาย 29 3.83 0.122 -0.547 -0.189 
การมีเป้าหมาย 30 3.73 0.140 -0.370 -0.898 
การมีเป้าหมาย 31 3.85 0.133 -0.377 -0.789 

ช่วงทิง้ระยะหลงัการไดร้บั
โปรแกรม 1 เดอืน 

การมีเครือข่าย 32 3.88 0.112 -0.247 -0.476 
การมีเครือข่าย 33 3.81 0.123 -0.308 -0.579 
การมีเครือข่าย 34 3.71 0.127 -0.342 -0.585 

 
ค่าแสดง Box’s test of Equality of Covariance matrices ในระยะก่อนการใหโ้ปรแกรม 
 

Box’s M F Df1 Df2 p-value  
22.969 1.366 15 10065.789 .154 

 



 
 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
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