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ความมุ่งหมายของการวิจัยนี  ้เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาท าความเข้าใจเก่ียวกับประสบการณ์

ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ และ 2) เพ่ือสร้างและศกึษาประสิทธิผล
ของโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ การวิจยันีเ้ป็นการวิจยัผสานวิธี
ในรูปแบบเชิงส ารวจ การวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้ให้ข้อมลูส าคญั 5 คน ใช้การสมัภาษณ์
ข้อมูลเชิงลึก วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการเทียบเคียงรูปแบบ  ผลการศึกษาความหมายของภาวะผู้ น าท่ี
แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมผู้น าท่ีแสดงออกถึงการตระหนักรู้ใน
ตนเอง การมีความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ การมีความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ การมีมมุมองเก่ียวกับ
ความมีจริยธรรมในตนเอง และการพัฒนาตนเองและผู้อื่น ผู้ วิจัยน าผลการวิจัยระยะท่ี 1 มาออกแบบ
โปรแกรมและแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์  ในการวิจยัระยะท่ี 2 ส าหรับการ
วิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยักึ่งทดลอง กบักลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นหวัหน้างาน 60 คน กลุม่ทดลอง 30 คน กลุ่ม
ควบคมุ 30 คน ระยะเวลาการทดลอง 6 สปัดาห์ ก าหนดกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม วดัก่อน วดัหลงั 
และวดัซ า้เพ่ือติดตามผลหลงัสิน้สดุ 4 สปัดาห์ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ 1) โปรแกรมพฒันาภาวะผู้น า
ท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ และ 2) แบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวดัซ า้ ผลการวิจัย พบว่า 1) กลุ่มทดลองมี
ค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงภายหลงัการเข้าร่วมโปรแกรม สงูกว่ากลุ่มควบคมุ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 2) กลุม่ทดลองมีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงทัง้ 5 ด้าน ภายหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล
มากกวา่ก่อนการทดลอง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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This research aimed (1) to study the comprehension of managers regarding the 

definition of authentic leadership among commercial business executives; and (2) to study the 
effectiveness of the program towards authentic leadership development for commercial 
business executives. This study employed mixed methods research and was conducted in 
terms of exploratory design. In phase one, this study was conducted as a form of qualitative 
research. The key informants consisted of five executives The research methodology used in-
depth interviews as the data in this study. The finding showed that authentic leadership was 
defined as self-awareness, demonstrating rational transparency, a balanced decision -making 
process, expressing and internalized moral perspective, and showing development in terms of 
self and others. The definition was established from the finding of phase one and with the 
purpose of continuing further study in phase two. Phase two was conducted as a quasi-
experimental research. The sample of sixty participants at the management level was divided 
into experiment level was divided into experimental group and control group (30:30) using 
pre-measures, post-measures and repeated measures. The data were analyzed using ANOVA 
for Repeated Measures. The results of theses analyses revealed the following: (1) the 
experimental group revealed that the mean of authentic leadership, after participation in this 
program, was higher than the control group, which was statistically significant at a level of 0.5; 
(2) the experimental group indicated authentic leadership for five characteristics in the post-
experiment phase, and after following up, the results were much higher than the pre-
experimental group with a statistically significant level of 0.5. 

 
Keyword : Program effectiveness, Authentic leadership, Leadership Program, Authentic 
leadership program, Commercial business executives 

 

 

  



  ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

กติตกิรรมประกาศ 
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ขอขอบคณุพ่ีชายและน้องชาย 4 ท่าน คือ ดร. ดวริต  ตณัฑ์ศภุศิริ คณุสรัุตน์ กิจรักธรรม คณุอธิ
คุณ สุวชิราลภากุล และคุณชนะวฒัน์ วุฒิเสลา ท่ีเปิดโอกาสให้น าโปรแกรมของปริญญานิพนธ์เล่มนีม้า
ทดลองในองค์กร 

ขอขอบคณุ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิทธิพทัธ์ สวุทนัพรกลู ดร.ธนวฒัน์ ศรีไพโรจน์ ดร.เรือนขวญั 
อยู่สบาย ดร.นพวรรณ ศรีเกต ุอ.หทยักานต์ กลุวชิราวรรณ์ ท่ีจดุประกายการใช้โปรแกรมทางสถิติ 

ขอบคณุเพ่ือนๆ หลกัสตูรจิตวิทยาประยกุต์รุ่นท่ี 1 ท่ีเป็นก าลงัใจและช่วยเหลือกนัตลอดมา และท่ี
ขาดไมไ่ด้คือกลุม่ตวัอย่างในธุรกิจพาณิชย์ท่ีเข้าร่วมโครงการจนท าให้ปริญญานิพนธ์นีส้ าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

ขอมอบความดีอนัเกิดจากปริญญานิพนธ์เล่มนีใ้ห้กบัคณุแมท่ัง้ 2 คือ คณุแม่จไุรรัตน์ ค าบญุรัตน์ 
คณุแมน่ารี พนสั รวมถึงเทวดาบนฟ้า คณุพ่อสถาพร ค าบญุรัตน์ และบคุคลข้างกาย คือ คณุวิภาภรณ์ พนสั 
ท่ียืนเคียงข้าง ให้ก าลงัใจ ตลอดระยะเวลาการศกึษาและท าปริญญานิพนธ์เลม่นี ้

สดุท้าย หากต้องเขียนค าจ ากดัความ 3 ค าของปริญญานิพนธ์เลม่นี ้ คงไมม่ีค าใดท่ีดีไปกวา่ค าว่า  
“Never Give Up” 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
การเปล่ียนแปลงทางสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สงัคม การเมือง วฒันธรรม เทคโนโลยี

และอ่ืนๆ ในโลกปัจจบุนัมีอย่างตอ่เน่ือง รวดเร็ว ท าให้ทกุประเทศต้องมีการปรับตวั เพ่ือรองรับกับ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ การพยากรณ์อตัราการเจริญเติบโตของผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ 
(GDP) ในปี ค.ศ. 2017-2018 ของโลกมีแนวโน้มเติบโตเพิ่มขึน้ไม่มากนกัเม่ือเทียบกับปีท่ีผ่านมา 
รวมถึงในแถบประเทศเอเชีย (PricewaterhouseCoopers, 2015) ยิ่งเป็นสิ่งท่ีบง่บอกถึงผลกระทบ
ท่ีทุกประเทศต้องเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลงอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ประเทศไทยในฐานะ
ประเทศหนึง่บนกระแสแหง่การเปล่ียนแปลงจ าเป็นต้องมีการสร้างภูมิคุ้มกนัประเทศให้เข้มแข็งทกุ
ภาคส่วน  โดยแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 ก าหนดให้มีการเสริมสร้างและ
พฒันาศกัยภาพทุนมนุษย์ การสร้างความเป็นธรรม ลดความเหล่ือมล า้ในสงัคม การสร้างความ
เข้มแข็งทางเศรษฐกิจการแข่งขนัได้อยา่งยัง่ยืน การเตบิโตท่ีเป็นมิตรกบัสิ่งแวดล้อม การเสริมสร้าง
ความมั่นคงแห่งชาติ เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติ    
มิชอบและธรรมาภิบาลในสงัคมไทย การพฒันาโครงสร้างพืน้ฐานและระบบโลจิสตกิส์ การพฒันา
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวตักรรม การพัฒนาภาคเมือง และพืน้ท่ีเศรษฐกิจ    รวมถึง
การสร้างความร่วมมือระหวา่งประเทศเพ่ือการพฒันา ให้รองรับกบัการเปล่ียนแปลงได้ (ส านกังาน
คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี , 2559) แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาต ิฉบบัท่ี 12 เป็นแผนพฒันาแรกท่ีให้ความส าคญัเร่ืองธรรมาภิบาลหรือ
การก ากับดูแลกิจการท่ีดี เป็นประเด็นการพัฒนาประเทศ ซึ่งจ าเป็นและส าคัญมากส าหรับ
เศรษฐกิจไทย (บณัฑิต นิจถาวร, 2559Online) ประกอบกับวิสัยทัศน์เชิงนโยบายของรัฐบาลท่ี
ต้องการปรับเปล่ียนเศรษฐกิจแบบเดิมไปสู่เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนด้วยนวตักรรม รัฐบาลจึงได้ออก
วิสัยทัศน์เชิงนโยบายท่ีเรียกช่ือว่า ไทยแลนด์ 4.0 (Thailand 4.0) โดยวิสัยทัศน์ได้กล่าวถึง        
การพฒันาสมรรถนะ ทกัษะของคนไทย 1.0 - 4.0 ท่ีจะต้องมีโครงการเปล่ียนแปลงศกัยภาพด้าน
ผู้น า และการจดัการ (กองบริหารงานวิจยัและประกนัคณุภาพการศกึษา, 2559)  

การศกึษาของ บริษัท ดีวีล็อปเม้นท์ ไดเมนซัน่ อินเตอร์เนชัน่นอล จ ากดั (Development 
Dimension International, 2014) หรือ DDI ท่ีท าวิจัยกับผู้บริหารและนักทรัพยากรมนุษย์ทั่วโลก 
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จ านวน 13,124 คน ถกูน าเสนอในการประชมุเก่ียวกบัความท้าทายของผู้บริหารระดบัสงูสุด (The 
Conference Board CEO Challenge) พบว่า ความท้าทายของผู้บริหารสูงสุดขององค์กรอันดับ
ต้น ในการขับเคล่ือนการเติบโตของธุรกิจและสร้างความยั่งยืนในอนาคต คือ การสร้าง
ความสัมพัน ธ์กับ ลูก ค้ า  (Customer relationships) ค วาม เป็ น เลิ ศ ด้ านการด า เนิ น งาน 
(Operational excellence) นวัตกรรม (Innovation) และทุนมนุษย์ (Human capital) สอดคล้อง
กับ มีเยอรส์ (Meyers, 2007) พบว่า การพัฒนาผู้ น าได้รับการระบุว่าเป็นหนึ่งในความท้าทาย
เร่งด่วนท่ีสุดส าหรับอนาคต โดยองค์กรต้องการผู้ น าท่ีมีวิสัยทัศน์ มีความรู้ มีความสามารถ มี
คณุธรรมและจริยธรรม เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ โดยทัว่ไปผู้น ามีความส าคญัต่อองค์กร
หลายประการ เช่น เป็นผู้ โน้มน้าวจูงใจให้บุคลากรปฏิบตัิตาม เป็นผู้ประสานให้เกิดความเข้าใจ
หรือลดความขดัแย้ง หรือเป็นผู้ผลกัดนัให้งานประสบความส าเร็จ (ชูชยั สมิทธิไกร, 2557) อีกทัง้ 
ยังพบว่าภาวะผู้ น าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุดท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร      
(รัตตกิรณ์ จงวิศาล, 2556) 

ผลการส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับความซ่ือสัตย์และการมีจริยธรรมของซีอีโอบริษัท      
จากประชาชนทัว่ไปของส านกัขา่ว CNN พบว่า 72% ประเมินความซ่ือสตัย์และการมีจริยธรรมของ  
ซีอีโอว่ามีน้อยกว่าคนทั่วไป และผลส ารวจจากนิตยสาร Wall Street Journal Europe ก็พบว่า        
มีเพียง 21% ของนกัลงทุนยุโรปท่ีเช่ือว่าผู้น าองค์กรมีความซ่ือสตัย์  (George, 2003) อีกทัง้อดีต
องค์กรขนาดใหญ่ในสหรัฐอเมริกา เช่น Enron, WorldCom, Arthur Andersen, Tyco และอีก
หลายสิบบริษัท ประสบวิกฤตความรุนแรงด้านความเช่ือมัน่ในตวัผู้น าท่ีลดลงต ่าสดุในรอบหลายปี 
ส่งผลเสียหายต่อด้านการเงิน ความน่าเช่ือถือ และภาพลักษณ์บริษัท  (George, 2007) ผลจาก
วิกฤตศรัทธาจากผู้น าองค์กรท่ีน าองค์กรผิดพลาด เส่ือมเสียเร่ืองการประพฤติผิดทางวินยั ความ
บกพร่องในหน้าท่ีต่างๆ ส่งผลกระทบต่อความเช่ือมั่นของประชาชน สร้างความเสียหายต่อ
สาธารณชน ทัง้ทางตรงและทางอ้อม ท าให้เกิดความต่ืนตัวและตระหนักในความส าคัญของ
คณุธรรมจริยธรรมของผู้น าในองค์การมากขึน้  

ส าหรับประเทศไทยประสบวิกฤตในด้านความเช่ือมัน่ในตวัผู้น าในองค์กรเช่นกนั ดงักรณี
ผู้บริหารธนาคารกรุงเทพพาณิชยการและพวกยักยอกทรัพย์และอนุมัติขายหุ้นเพิ่มทุน โดยไม่
ตรวจสอบประวตัิผู้ ท่ีเข้ามาจองซือ้หุ้น (ไทยรัฐออนไลน์, 2562) อีกทัง้ในระหว่างปี พ.ศ. 2556 ถึง
ปัจจุบนั ส านกังานคณะกรรมการก ากับหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ ได้กล่าวโทษผู้บริหารใน
บริษัทมหาชนในกรณีท่ีร่วมกันทุจริต เบียดบังทรัพย์สินของบริษัท ไม่ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
รับผิดชอบ และยินยอมให้มีการท าบญัชีท่ีไม่ถูกต้อง เช่น บริษัท ไทรทนั โฮลดิง้ จ ากัด (มหาชน) 
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(ส านกังานคณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์, 2562f) บริษัท เค.ซี. พร็อพเพอร์ตี ้
จ ากัด (ส านักงานคณะกรรมการก ากับหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์, 2562c) บริษัท อินเตอร์ 
ฟาร์อีสท์ เอ็นเนอร์ย่ี คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานคณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพย์และ
ตลาดหลกัทรัพย์, 2562b) บริษัทไทยเคนเปเปอร์ จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานคณะกรรมการก ากบั
หลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์, 2562g) หรือกรณีทจุริตท าบญัชีไมถ่กูต้องโดยท าธุรกรรมอ าพราง 
เพ่ือให้ผลประกอบการสูงเกินความจริง เช่น บริษัท กรุ๊ปลีส จ า กัด (มหาชน)(ส านักงาน
คณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์, 2562a)  บริษัท เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั 
(มหาชน)    (ส านกังานคณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์, 2562d)  และบริษัท 
เอไอ เอนเนอร์จี จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานคณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์, 
2562e) จากความอ่อนแอด้านความเช่ือมั่นในตวัผู้น าส่งผลให้เกิดวิกฤตศรัทธาในตวัผู้น าท่ีขาด
ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง ท าให้นักทฤษฎี และนักปฏิบัติหลายคนได้น าเสนอแนวคิดในการส่งเสริม
รูปแบบของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ท่ียึดมัน่ในความถูกต้อง และมุ่งประโยชน์ต่อส่วนรวมอย่างยัง่ยืน
มากกวา่ผลประโยชน์ระยะสัน้หรือสว่นตน (Avolio & Mhatre, 2011) 

จากสภาพปัญหาและความส าคัญของภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง นักวิจัยในต่างประเทศได้
ศึกษาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง (Authentic Leadership) เร่ิมจากจอร์จ (George, 2003) ท่ีมองว่าผู้น า
ธุรกิจในปัจจุบนัมองข้ามแนวคิดท่ีจะท าให้บริษัทหรือองค์กรเติบโตอย่างยัง่ยืน ท่ีมุ่งหวงัเพียงผล
ก าไร และกระท าในสิ่งท่ีถูกใจมากกว่าสิ่งท่ีถูกต้อง เขาได้ท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารท่ี
ประสบความส าเร็จท่ีหลากหลาย พบองค์ประกอบท่ีเป็นผู้ น าท่ีแท้จริงใน 5 มิติ คือ เข้าใจ
จุดมุ่งหมายของตนเอง  การปฏิบัติตามค่านิยมของตนเอง  การน าผู้ ใต้บังคับบัญชาด้วยใจ       
การสร้างความสมัพนัธ์อนัดี และการแสดงถึงการมีวินยัในตนเอง จากนัน้จึงมีงานวิจยัของลธูานส์ 
และอโวลิโอ (Luthans & Avolio, 2003) ท่ีได้เร่ิมทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงบนพืน้ฐานของจิตวิทยา
เชิงบวก ท าให้เห็นพฒันาการของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ท่ีมีนกัวิจยัให้ความส าคญั และมีการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง ดงัเช่นงานวิจยัของอโวลิโอและคณะ (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & 
May, 2004) อิ ว ส์  และคณ ะ (Ilies, Morgeson, & Nahrgang, 2005) กา ร์ด เนอ ร์และคณ ะ 
(Gardner, Avolio, Luthans, May, & Walumbwa, 2005)  คู เ ป อ ร์ แ ล ะ ค ณ ะ  (Cooper, 
Scandura, & Schriesheim, 2005) รวมถึงชาเมียร์และอีลัม (Shamir & Eilam, 2005) จนกระทั่ง
เกิดงานวิจัยของวาลัม ป์ วาและคณ ะ  (F. O. Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, & 
Peterson, 2008) ท่ีมีผู้ น างานวิจัยดังกล่าวมาเป็นฐานแนวคิดจ านวนมาก  (Azanza, Moriano, 
Molero, & Lévy Mangin, 2015; Baron, 2016; Baron & Parent, 2015; Fox, 2011; Gatling, 
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Castelli, & Cole, 2 0 1 3 ; Laschinger, Borgogni, Consiglio, & Read, 2 0 1 5 ; Lishchinsky, 
2016 ; S. M. Liu, Liao, & Wei, 2015 ; Pavlovic, 2016 ; Puls, Ludden, & Freemyer, 2014 ; 
Sendjaya, Pekerti, Ha¨rtel, Hirst, & Butarbutar, 2014; Smith, Vogelgesang, & Avey, 2009; 
Srivastava & Dhar, 2016a; F. O.  Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2009; Wilson, 2013; 
Woolley, Caza, & Levy, 2011; ไอย์รัชรชา อมรพิพฒัน์ บงัอร โสฬส, 2559; กฤษณ์  ศรีอคัรนนท์, 
2558; ขวญัฤดี อาภานนัท์, 2559; ธีรภทัร กโุลภาส, 2556; สธุาสินี แสงมกุดา, 2554) 

การวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในประเทศไทย พบในภาคการศึกษา และองค์กร
ภาครัฐ      (ไอย์รัชรชา อมรพิพัฒน์ บงัอร โสฬส, 2559; กฤษณ์  ศรีอัครนนท์, 2558; กาญจนา  
สดุประเสริฐ, 2558; ขวญัฤดี อาภานนัท์, 2559; ธีรภทัร กโุลภาส, 2556; นิรันดร์ เนตรภกัดี, 2555; 
ศรุตพิงศ์ ภวูชัร์วรานนท์, 2557; สชุาดา สายทิ, 2556; สธุาสินี แสงมกุดา, 2554)  

การวิจยัส่วนใหญ่เป็นการศกึษาวิเคราะห์หาองค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในไทย  
(ไอย์รัชรชา อมรพิพัฒน์ บังอร โสฬส , 2559; กฤษณ์  ศรีอัครนนท์, 2558; ขวัญฤดี อาภานันท์, 
2559; ธีรภทัร กโุลภาส, 2556; ศรุติพงศ์ ภูวชัร์วรานนท์, 2557; สชุาดา สายทิ, 2556; สธุาสินี แสง
มุกดา , 2554) ซึ่งพบองค์ประกอบท่ีนอกเหนือจากของงานวิจัยของ วาลัมป์วาและคณะ             
(F. O. Walumbwa et al., 2008) เช่น การเรียนรู้จากอนาคต (สุธาสินี แสงมุกดา, 2554) ความ
มุง่มัน่ในการท างาน และการจงูใจตนเองด้วยแรงจงูใจภายใน (สชุาดา สายท,ิ 2556)  

ทัง้นีมี้ข้อเสนอแนะจากศรุติพงศ์ ภูวัชร์วรานนท์ (2557) ท่ีศึกษาพบว่า ภาวะผู้ น าท่ี
แท้จริงในด้านตระหนักรู้ในตนเอง ด้านความยุติธรรม  และด้านความโปร่งใส มีระดบัพฤติกรรม
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงอยูใ่นระดบัมาก จงึเสนอให้หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาผู้บริหารโรงเรียน
ควรจดัให้มีโครงการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงส าหรับผู้บริหารโรงเรียน เพ่ือพฒันาผู้บริหารโรงเรียน
ให้มีพฤตกิรรมภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในด้านดงักลา่วสูร่ะดบัมากท่ีสดุ 

ดังนัน้ ผู้ วิจัยเห็นว่าการศึกษาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงในบริบทไทยยังคงมีความจ าเป็น 
เน่ืองจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาศึกษาในหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานการศึกษา แต่ยงั
ไมไ่ด้น ามาศกึษากบัภาคเอกชน ผู้วิจยัเห็นว่าภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในภาคเอกชนไทยเป็นช่องวา่งแห่ง
การเติมเต็มความรู้ เพราะภาคเอกชนไทยถือเป็นเส้นเลือดใหญ่หนึ่งของการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ
ไทย โดยเฉพาะการขบัเคล่ือนประเทศไทยสู่ไทยแลนด์ 4.0 ท่ีระบบเศรษฐกิจท่ีเน้นมลูคา่เป็นหลกั 
(Value-Based Economy) 

การวิจัยเดิมเป็นการศึกษาท่ีใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง 
งานวิจัยนีมุ้่งเน้นในการศึกษาประสบการณ์ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารใน
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ธุรกิจพาณิชย์ อีกทัง้ยงัเป็นการต่อยอดจากงานวิจยัเดิมท่ีเพียงศึกษาและวิเคราะห์องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง แต่งานวิจยันีมุ้่งเน้นท่ีจะเติมเต็มในการน าสิ่งท่ีได้จากการหาความหมาย
น าไปสู่การพฒันาผ่านโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ด้วยการฝึกอบรม เพ่ือสร้างความรู้ 
ความเข้าใจในบริบทของภาวะผู้น าของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ และน าการพฒันาผู้บริหารโดยใช้
การโค้ชตนเอง มาเป็นสว่นหนึง่ในการสร้างภาวะผู้น าท่ีแท้จริงตามบริบทธุรกิจพาณิชย์ไทย 

ผู้วิจยัจึงสนใจศกึษาวิจยัเร่ืองการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
เพ่ือน าไปสู่การพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ด้วยการค้นหาความหมาย
และองค์ประกอบเก่ียวกบัผู้น าท่ีแท้จริงในธุรกิจพาณิชย์จากผู้บริหารในบริษัทมหาชน และพฒันา
โปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ เพ่ือน าข้อค้นพบมาเติมเต็ม
ความรู้เร่ืองภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในธุรกิจพาณิชย์ให้กบันกัพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทมหาชน 
ได้ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง และเป็นฐานความรู้ให้กบันกัวิชาการ
และผู้สนใจศกึษาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 

การวิจยันีเ้ป็นการค้นหาความหมายและสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ โดยมีความมุง่หมายท่ีส าคญั 2 ประการ ดงันี ้

1. เพ่ือศกึษาท าความเข้าใจเก่ียวกบัประสบการณ์ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง
ของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

2. เพ่ือสร้างและศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

 

ความส าคัญของการวิจัย 

ประโยชน์ต่อวิชาการ ผลการวิจัยมีประโยชน์ต่อวิชาการในด้านการได้องค์ความรู้
เก่ียวกบัความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ท่ีน ามาใช้ในการพฒันา
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ท่ีได้รับการทดลองและ
ประเมินผลแล้วว่ามีคุณภาพ เพ่ือน าไปปรับใช้ในการพัฒนาผู้บริหารในองค์กรลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมี
บริบทใกล้เคียงกนัได้ 

ประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากร ผลการวิจัยครัง้นีเ้ป็นประโยชน์ต่อตัวบุคลากร 
เพราะการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงสร้างผู้น าท่ีสามารถพัฒนาตนเอง ในด้านการตระหนักรู้ใน
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ตนเอง มีความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ มีความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ มีมมุมองเก่ียวกบัความมี
จริยธรรมในตนเอง และมีการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน อนัจะส่งผลตอ่การประสิทธิภาพส่วนบุคคล 
ประสิทธิภาพสว่นงาน และประสิทธิภาพองค์กรสงูขึน้  

 

ขอบเขตของการวิจัย  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย 
งานวิจัยระยะท่ี 1 

ประชากรในการวิจยั เป็นผู้บริหารระดบักลางของบริษัทในธุรกิจพาณิชย์ไทย จ านวน 
20 คน 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัในการวิจยัครัง้นี ้เป็นผู้บริหารระดบักลางของบริษัทในธุรกิจพาณิชย์
ไทย ท่ีมีคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงอยู่ในระดบัมากขึน้ไป โดยผู้วิจยัท าการสมัภาษณ์แบบเจาะลึก 
(In-depth Interviews) กับผู้ บ ริหารระดับกลางท่ี มีคะแนนสูงสุดก่อนเป็นคนท่ี  1 ผู้ บ ริหาร
ระดบักลางท่ีมีคะแนนรองลงมาเป็นคนท่ี 2 โดยการสมัภาษณ์จะท าจนกวา่ข้อมลูจะอ่ิมตวั 

งานวิจัยระยะที่ 2 
ประชากรท่ีใช้ในวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ หวัหน้างานของบริษัทในธุรกิจพาณิชย์ไทย จ านวน 

195 คน (ข้อมลู ณ 18 ธนัวาคม 2560)   
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในวิจัยครัง้นี ้เป็นหวัหน้างานของบริษัทเดียวกันในธุรกิจพาณิชย์

ไทย โดยการสุ่มตวัอยา่งจากบริษัทเดียวกนัเป็นรายแผนกโดยไมใ่ส่คืน และมีความสมคัรใจในการ
เข้าร่วมโครงการวิจยั จ านวน 60 คน แบง่เป็นกลุม่ทดลอง 30 คน และกลุม่ควบคมุ 30 คน 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

ตวัแปรท่ีใช้ในการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ได้แก่   
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ การได้รับโปรแกรมพฒันาภาวะ

ผู้น าท่ีแท้จริง และการไมไ่ด้รับโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง หมายถึง รูปแบบพฤตกิรรมผู้น าในการสง่เสริมความสามารถในเชิง
บวก ทัง้ทางด้านจิตใจและสภาพแวดล้อมทางจริยธรรมท่ีดี เพ่ือให้บุคคลรู้จกัการพฒันาตนเองใน
เชิงบวก เกิดการตระหนกัรู้ในตนเอง มีมมุมองเชิงจริยธรรมภายในตน มีกระบวนการท่ีสมดลุ และ
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มีความโปร่งใสในสมัพนัธภาพท่ีผู้น ามีผลตอ่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเกิดการพฒันาตนเอง  
องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีแท้จริง หมายถึง ส่วนประกอบของรูปแบบพฤติกรรมผู้น า 

ประกอบด้วย การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational 
Transparency) กระบวนการท่ีสมดลุ  (Balanced Processing)  และมมุมองเชิงจริยธรรมภายใน
ตน  (Internalized Moral Perspective)  

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในธุรกิจพาณิชย์ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมผู้น าท่ีแสดงออกถึง
การตระหนักรู้ในตนเอง มีความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ มีความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ มี
มมุมองเก่ียวกบัความมีจริยธรรมในตนเอง และมีการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน   

ผู้บริหาร หมายถึง ผู้ ท่ีมีต าแหนง่หน้าท่ีในหนว่ยงานระดบัผู้บริหารระดบัผู้จดัการขึน้ไป 
ธุรกิจพาณิชย์ หมายถึง กลุม่กิจการท่ีประกอบกิจการในด้านสินค้าและบริการท่ีมีความ

หลากหลายในสายธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ สายธุรกิจบริการอาหารและการจดัจ าหน่าย สาย
ธุรกิจพลงังาน สายธุรกิจเน็ตเวิร์คโซลชูัน่ส์ และสายธุรกิจบริการ 

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง หมายถึง ชุดกิจกรรมท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้เพ่ือ
เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ มีลักษณะเป็นชุด
กิจกรรมท่ีได้น าผล การวิจยั ระยะท่ี 1 ท่ีพบองค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์ จ านวน 5 องค์ประกอบ คือ การตระหนกัรู้ในตนเอง ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ ความ
สมดลุในกระบวนการตดัสินใจ มุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง และการพฒันาตนเอง
และผู้ อ่ืน มาสร้างเป็นชดุกิจกรรมจ านวน 6 ชดุกิจกรรม โดยประยกุต์ใช้ทฤษฎีและหลกัการเรียนรู้
ผู้ใหญ่ หลกัการฝึกอบรม กระบวนการโค้ชตนเอง และการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

ประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ หมายถึง ระดบัคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ด้านการตระหนกั
รู้ในตนเอง ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ ด้านความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ ด้านมุมมอง
เก่ียวกบัความมีจริยธรรมในตนเอง และด้านการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน มีคา่สงูขึน้ภายหลงัการเข้า
ร่วมโปรแกรม ซึ่งสามารถประเมินได้จากแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ท่ี
ผู้วิจยัสร้างขึน้ 

 
นิยามปฏบิตักิาร 

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในธุรกิจพาณิชย์ หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรม
ผู้ น าท่ีแสดงออกถึงการตระหนักรู้ในตนเอง มีความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ มีความสมดุลใน
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กระบวนการตดัสินใจ มีมุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง และมีการพัฒนาตนเองและ
ผู้ อ่ืน   

การตระหนักรู้ในตนเอง หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการท่ีผู้น าต้องท าตนเป็น
ตวัอย่างท่ีดี มีความเข้าใจตนเอง เปิดใจรับฟังผู้ อ่ืนท่ีสะท้อนความเป็นตวัตนของตนเองจากบคุคล
อ่ืน และรับรู้ถึงผลจากการกระท าของตนเองท่ีมีตอ่บคุคลอ่ืน มีข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ มีลกัษณะ
ข้อค าถามเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน ค าตอบทัง้ 5 ตวัเลือกนัน้ ผู้ตอบสามารถตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแต่
ละข้อ ถ้าตอบมากท่ีสุดในค าถามเชิงบวกได้ 4 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึงน้อยท่ีสดุได้ 
0 คะแนน สว่นข้อค าถามเชิงลบให้คะแนนตรงกนัข้าม โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัภาวะผู้น า
ท่ีแท้จริงมากกว่าแสดงว่ามีภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงด้านการตระหนักรู้ในตนเองสูงกว่าผู้ ตอบท่ีได้
คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่ 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการท่ีผู้น าต้องมี
ความโปร่งใสตรวจสอบได้ พร้อมแสดงความรู้สึกของตนเองท่ีเกิดขึน้ให้ผู้ อ่ืนเข้าใจ  มีข้อค าถาม
จ านวน 5 ข้อ เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด มีลักษณะข้อค าถามเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน ค าตอบทัง้ 5 
ตวัเลือกนัน้ ผู้ตอบสามารถตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแต่ละข้อ ถ้าตอบมากท่ีสดุได้ 4 คะแนน และ
ลดลงมาตามล าดบัจนถึงน้อยท่ีสุดได้ 0 คะแนน โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวัดภาวะผู้น าท่ี
แท้จริงมากกว่าแสดงว่ามีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านการมีความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์สงูกว่าผู้ตอบท่ีได้
คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่  

ความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการท่ีผู้น า
ต้องมีการรับฟังความคดิเห็นจากบคุคลอ่ืนอย่างตรงไปตรงมา วิเคราะห์หาข้อเท็จจริงท่ีเกิดขึน้ก่อน
ตดัสินใจ และมีความยุติธรรมในการตดัสิน มีข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ มีลักษณะข้อค าถามเป็น
มาตรส่วนประมาณคา่ 5 ระดบั คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ ส าหรับเกณฑ์การให้
คะแนน ค าตอบทัง้ 5 ตวัเลือกนัน้ ผู้ ตอบสามารถตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแต่ละข้อ ถ้าตอบมาก
ท่ีสุดในค าถามเชิงบวกได้ 4 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึงน้อยท่ีสุดได้ 0 คะแนน ส่วนข้อ
ค าถามเชิงลบให้คะแนนตรงกนัข้าม โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมากกว่า
แสดงว่ามีภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงด้านการมีความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจสูงกว่าผู้ตอบท่ีได้
คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่ 
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มุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง หมายถึง ระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัการท่ี
ผู้น าต้องยึดมั่นตามมาตรฐานจริยธรรมในตนเอง และแสดงออกอย่างเหมาะสมกับจริยธรรมท่ี
ตนเองยึดถือ มีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด มีลักษณะข้อค าถามเป็น
มาตรส่วนประมาณคา่ 5 ระดบั คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ ส าหรับเกณฑ์การให้
คะแนน ค าตอบทัง้ 5 ตวัเลือกนัน้ ผู้ตอบสามารถตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแต่ละข้อ ถ้าตอบมาก
ท่ีสดุได้ 4 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึงน้อยท่ีสดุได้ 0 คะแนน โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจาก
แบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมากกว่าแสดงว่ามีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านการมีมมุมองเก่ียวกบัความมี
จริยธรรมในตนเองสงูกวา่ผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกว่า 

การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน หมายถึง ระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัการท่ีผู้น าต้องพฒันา
ตนเองและผู้ อ่ืนให้มีทศันคติเชิงบวก มีความรู้ความสามารถเพิ่มขึน้อย่างตอ่เน่ือง และจะหาวิธีการ
ปอ้งกนัปัญหาเพ่ือไมใ่ห้เกิดปัญหาซ า้ มีข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ มีลกัษณะข้อค าถามเป็นมาตรสว่น
ประมาณค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน 
ค าตอบทัง้ 6 ตวัเลือกนัน้ ผู้ตอบสามารถตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแต่ละข้อ ถ้าตอบมากท่ีสุดใน
ค าถามเชิงบวกได้ 4 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึงน้อยท่ีสดุได้ 0 คะแนน ส่วนข้อค าถาม
เชิงลบให้คะแนนตรงกนัข้าม โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมากกว่าแสดงว่า
มีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืนสงูกวา่ผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่ 

 



 

บทที่ 2  
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
การศกึษาผลของการใช้โปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

ผู้วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยแบง่เป็นหวัข้อตา่งๆ ดงันี  ้
 1. แนวคดิภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
 2. การฝึกอบรม 
 3. แนวคดิเก่ียวกบัการโค้ช (Coaching) 
 4. แนวคดิเก่ียวกบัการโค้ชตนเอง (Self Coach) 
 5. แนวคดิเก่ียวกบัพฤตกิรรมการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
 6. ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
 7. กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 

1. แนวคิดภาวะผู้น าที่แท้จริง  
ความเป็นมาของแนวคิดภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
การวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงเป็นแนวคิดท่ีได้รับความสนใจมามากกว่า 10 ปี    

เร่ิมจากการศกึษาในด้านจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีงานวิจยัเร่ิมต้นจากงานวิจยัเชิงคณุภาพแล้วขยาย
เข้าสู่การวิจยัเชิงปริมาณ โดยจุดเร่ิมต้นส าคญัของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงเกิดจากการตีพิมพ์หนังสือ   
ข อ ง จ อ ร์ จ  (George, 2003) ช่ื อ  Authentic Leadership: Rediscovering the Secrete to 
Creating Lasting Value และงานวิจัยของลูธานส์ และอโวลิโอ (Luthans & Avolio, 2003) โดย
จอร์จ อดีตผู้ บริหารระดับสูงและเป็นศาสตราจารย์ประจ า Harvard Business School ได้สร้าง
แนวคดิภาวะผู้น าท่ีแท้จริงเชิงปฏิบตั ิท่ีมองวา่ธุรกิจในปัจจบุนัมองข้ามแนวคดิท่ีจะท าให้บริษัทหรือ
องค์กรเติบโตอย่างยัง่ยืนจากผู้น าท่ีดี มุ่งหวงัเพียงผลก าไร และกระท าในสิ่งท่ีถูกใจมากกว่าสิ่งท่ี
ถกูต้อง   

จอร์จ (George, 2003) ได้วิจัยเร่ืองภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
ผู้บริหารท่ีประสบความส าเร็จท่ีหลากหลาย เช่น ต่างเชือ้ชาติ ต่างศาสนา และพืน้ฐานทางสงัคม   
โดยให้กลุ่มตวัอยา่งได้แบง่ปันเหตกุารณ์ชีวิต อปุสรรคส่วนบคุคล ความผิดหวงัและความส าเร็จใน
ชีวิต การศึกษาพบว่าผู้น าจะทดสอบตนเองผ่านทางประสบการณ์จริง และรู้จกัวางกรอบให้ชีวิต
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เพ่ือท าความเข้าใจในจุดยืนของตนเอง พัฒนาการตระหนักรู้ในตนเอง มีการเรียนรู้ค่านิยมและ
หลกัการ รักษาสมดลุในแรงจงูใจ โดยผู้น าจะผลกัดนัคา่นิยมภายใน เพ่ือได้รับรางวลัภายนอกหรือ
การยอมรับจากผู้ อ่ืน โดยงานของจอร์จถูกตัง้ข้อสังเกตว่า ผู้ สัมภาษณ์ไม่ได้ให้ความส าคญักับ
คณุลกัษณะสว่นบคุคล ทกัษะ หรือรูปแบบวิธีการท่ีน ามาสูค่วามส าเร็จของกลุม่ตวัอย่าง  
 ส่วน ลูธันส์และอโวลิโอ (Luthans & Avolio, 2003) ได้เร่ิมทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงบน
พืน้ฐานของจิตวิทยาเชิงบวกท่ีสนใจในการเพิ่มความสขุโดยรวม และเพิ่มพนูความแข็งแกร่งในตวั
บุคคลให้มากขึน้ เป็นการศึกษาและการประยุกต์ใช้จุดเด่นของความสามารถทางจิตใจในการ
ท างาน การจดัการ การวัด และพัฒนาการปฏิบตัิงานให้ดียิ่งขึน้ (Luthans & Avolio, 2003) โดย
เสนอว่านักวิจัยควรสร้างกรอบแนวคิดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงขึน้มาเพ่ือการพัฒนาทฤษฎีในอนาคต 
เน่ืองด้วยภาวะผู้น าท่ีแท้จริงนัน้มีความหมายท่ีกว้าง และขาดงานวิจยัเชิงประจกัษ์ 
 จากนัน้  อโวลิโอ และคณะ (Avolio et al., 2004) ได้ท าวิจัยภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงท่ีมี
วัตถุประสงค์ เพ่ือการพัฒนากรอบแนวคิดทฤษฎี ท่ีจะเป็นพืน้ฐานกับงานวิจัยในอนาคต        
(Avolio et al., 2004) โดยกรอบแนวคิดในการอธิบายกระบวนการของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงท่ีส่งผล
ตอ่ทศันคติ พฤติกรรม และผลการปฏิบตัิงานของผู้ตาม โดยมีตวัแปรส่ือ คือ อตัลกัษณ์ของผู้ตาม 
(Follower Identification) ความหวัง  (Hope) ความไว้วางใจ  (Trust) และอารมณ์ เชิ งบวก 
(Positive Emotions) ท่ีส่งผลต่อทัศนคติของผู้ ตาม ได้แก่ ความผูกพัน (Commitment) ความ      
พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) การมีความหมาย (Meaningfulness) และความยึดมัน่ผูกพนั 
(Engagement) และยงัส่งผลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม คือ ผลการปฏิบตัิงาน (Job Performance) 
ความมุ่ งมั่นในการท างานท่ีสูงขึน้  (Extra Effort) และ  พฤติกรรมการถอนตัวจากองค์กร 
(Withdrawal Behaviors) ทัง้นี  ้ กรอบแนวคิดดังกล่าวส่งผลลัพธ์ในระยะยาวของสุขภาวะ           
ในการท างาน ทัง้กลุม่คน คณุภาพงาน และผลประกอบการ (Avolio et al., 2004)  
 หลังจากนัน้มีการเร่ิมน าภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงไปใช้ในวงการสังคมศาสตร์และการศึกษา 
โดยการสนับสนุนของ The Gallup Leadership Institute ท าให้มีการท างานวิจัยท่ีเก่ียวกับภาวะ
ผู้น าและการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงจากแรงเสริมของสภาพแวดล้อมและองค์กรมากขึน้  มี
งานวิจัยท่ีเปรียบเทียบภาวะผู้น าท่ีแท้จริงกับภาวะผู้น าแบบต่างๆ มากขึน้ เช่นเปรียบเทียบกับ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น าเชิงบารมี (Charismatic 
Leadership) ภาวะผู้ น าแบบผู้ รับใช้ (Servant Leadership) และภาวะผู้ น าเชิงจิตวิญญาณ 
(Spiritual Leadership) ซึ่ง งานวิจัยระยะนัน้ยังไม่มีการสรุปอย่างชัดเจน รวมทัง้การพัฒนา
เคร่ืองมือหรือแบบวดั (Yammarino, Dionne, Uk Chun, & Dansereau, 2005) 
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 ตอ่มา อิวส์ และคณะ (Ilies et al., 2005) ได้ท างานวิจยัโดยหาค าจ ากดัความของภาวะ
ผู้น าท่ีแท้จริง หาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าท่ีแท้จริงกบัความอยู่ดีมีสขุของผู้น าและผู้ตาม  
 ในระยะนัน้การ์ดเนอร์และคณะ (Gardner et al., 2005) ได้เสนอกรอบแนวคิดใน      
การพฒันาความเป็นผู้น าท่ีแท้จริงของตนเองและการพฒันาผู้ตาม โดยเน้นการตระหนกัรู้ในตนเอง
และการก ากับตนเองท่ีเป็นปัจจัยส าคญัท่ีท าให้เกิดภาวะผู้น าท่ีแท้จริง โดยการ์ดเนอร์และคณะ 
พบว่าผู้น าจะแสดงพฤตกิรรมเป็นแบบอย่าง และมีผลท าให้ผู้ตามเกิดการพฒันาตาม โดยเสนอว่า
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงจะเสริมสร้างความมุ่งมั่นในตนเองให้ผู้ตาม (Self Determination) ท าให้เกิด
ความมีอิสระ เกิดสมรรถนะในการท างาน และเกิดสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่ผู้ตาม 
 นกัวิจยัท่านอ่ืนๆ เช่น คเูปอร์ และคณะ (Cooper et al., 2005) รวมถึงชาเมียร์และอีลมั 
(Shamir & Eilam, 2005) เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าผ่านทางตวัแปรทางจิตวิทยาเชิงบวก 
เช่น ความหวัง (Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) การรับรู้ความสามารถของตน (Self 
Efficacy) และการฟื้นคืนได้ (Resilience) โดยชาเมียร์และอีลัม (Shamir & Eilam, 2005) ได้ให้    
ค าจ ากัดความของผู้น าท่ีแท้จริงภายใต้พืน้ฐานของอตัมโนทศัน์ (Self Concept) โดยบุคคลได้รับ
อิทธิพลจากประสบการณ์ส่วนตวั (Life-Story) และการให้ความหมายต่อประสบการณ์นัน้ๆ และ
พฒันาตนเองผา่นการสะท้อนกลบั ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาความเป็นผู้น าท่ีแท้จริง  
 นอกจากนีว้าลมัป์วา และคณะ (F. O. Walumbwa et al., 2008) ได้ท างานโดยใช้กรอบ
แนวคิดของ อิว และคณะ (Ilies et al., 2005) กับแนวคิดของลูธันส์และอโวลิโอ (Luthans & 
Avolio, 2003) ในการพฒันาแบบวดัใหม่ และให้ค าจ ากดัความของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงใหม่ จนเป็น
ท่ียอมรับและน างานวิจยัดงักลา่วมาเป็นฐานแนวคิดจ านวนมาก 
 การวิจยัและพฒันาแนวคิดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงนี ้เร่ิมมีผลงานวิจยัเชิงประจกัษ์จากหลาย
ภาคสว่น ทัง้จากตา่งประเทศและในประเทศไทย เชน่ 

1. ภาคการศึกษา ดังการศึกษาของ สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ท่ีได้ศึกษากับ
ผู้บริหารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ด้าน นิรันดร์ เนตรภกัดี (2555) ได้ศึกษากับผู้บริหารสถานศกึษา 
สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ิน ส่วน ธีรภัทร กุโลภาส (2556) ศึกษากับผู้ บริหาร
โรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกัน ด้าน กฤษณ์  ศรีอัครนนท์ (2558) ศึกษากับครูในโรงเรียนเอกชน
ระดับมัธยมศึกษาจังหวัดเชียงใหม่  ส่วนกาญจนา  สุดประเสริฐ (2558) ศึกษากับนักเรียน
มัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนในเครือเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ด้าน ขวัญฤดี อาภานันท์ (2559) 
ศึกษากับผู้ บ ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื น้ ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9               
ด้าน ศรุติพงศ์ ภูวัชร์วรานนท์ (2557) ศึกษากับผู้ บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
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การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดสงขลา  ด้านโรช (Roche, 2010)ศึกษากับนักศึกษาปี 2 ท่ี
ลงทะเบียนเรียนวิชาภาวะผู้น าของสถาบนัเทคโนโลยีไวกาโต (Waikato Institute of Technology) 
ประเทศนิวซีแลนด์ ด้านฟ๊อซ (Fox, 2011) ศึกษากบัครูในรัฐแมร่ีแลนด์ ด้านลิสชินสกาย และเลวี-
กาเซนแฟรนท์ (Lishchinsky, 2016) ศึกษากับครูจากโรงเรียนต่างๆ ในประเทศอิสราเอล  ด้าน
พาวโลวิก (Pavlovic, 2016) ศึกษากับผู้ บริหารในโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษาใน
ประเทศเซอร์เบีย มอนเตเนโกร และสาธารณรัฐเซิร์ปสกา ด้านรูไบโอ (Rubio, 2015) ศกึษากบัโค้ช
มวยปล า้ของโรงเรียน  และ ศรีวาสทวา และธา (Srivastava & Dhar, 2016a) ศึกษากับครูใน
โรงเรียนในประเทศอินเดีย 

2. ภาครัฐ สชุาดา สายทิ (2556) ศกึษากบัองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินในภาคเหนือ
ตอนบน ส่วนอราธชา อมรพิพฒัน์ และบงัอร โสรส (ไอย์รัชรชา อมรพิพัฒน์ บงัอร โสฬส, 2559) 
ศกึษากบั ทหารเรือจากหนว่ยงานภายใต้สงักดักองทพัเรือ 

3. ภาคสถานพยาบาล ราหิมเนีย และชาริฟราด (Rahimnia & Sharifirad, 2015) 
ศกึษากบั ผู้ท างานด้านบริการสขุภาพในโรงพยาบาลในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือของอิหร่าน ด้าน 
หว่องและคณะ (Wong, Laschinger, & Cummings, 2010) ศึกษากับพยาบาลวิชาชีพท่ีดูแล
ผู้ ป่วยแบบเฉียบพลนัในออนตาริโอ ส่วนลาสชินเจอร์และคณะ (Laschinger et al., 2015) ศกึษา
กบัพยาบาลวิชาชีพท่ีดแูลผู้ ป่วยแบบเฉียบพลนัในประเทศแคนาดา 

4. ภาคเอกชน ด้านพุนเต้ คูอัส และเวนเท   (Puente, Crous, & Venter, 2007) 
ศึกษากับผู้ จดัการของบริษัทท่ีท าการตลาดออนไลน์ในเมืองเคปทาวน์   ด้านวาลัมป์วาและคณะ 
(F. O. Walumbwa et al., 2008)ศึกษากับพนักงานประจ าในประเทศสหรัฐอเมริกาและจีน ด้าน
สมิทธ์และคณะ (Smith et al., 2009) ศึกษากับพนักงานร้านเสือ้ผ้าขายปลีก เกทลิง และคณะ 
(Gatling et al., 2013) ศึกษากับโค้ชด้านธุรกิจ (Business Coach) ด้านวิลสัน (Wilson, 2013) 
ศกึษากบับริษัทขนาดกลางและขนาดเล็กท่ีได้รับรางวลันายจ้างดีเดน่ในประเทศแคนาดา ส าหรับ
บารอน (Baron, 2016) ศึกษากับผู้ จัดการ 20 คนจากองค์กรภาครัฐและเอกชนต่าง ๆ ท่ีได้
ลงทะเบียนเรียนในโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ส่วนอซนัซา และคณะ (Azanza et al., 
2015) ศึกษากับพนักงานในประเทศสเปนจ านวน 623 คน ส่วนบารอนและพาเรนท์ (Baron & 
Parent, 2015) ศกึษาผู้จดัการรับกลางกลางชาวแคนาดาและชาวฝร่ังเศส ท่ีสมคัรเข้าร่วมโครงการ
พฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ส าหรับเบดโดส-โจนส์ และสไวลส์ (Beddoes-Jones & Swailes, 2015) 
ศึกษากับผู้น าในองค์กรธุรกิจจ านวน 140 คน และทหารระดบัสูงจ านวน 54 คน ส่วนหลิว และ
คณะ (S. M. Liu et al., 2015) ศึกษากับผู้ บริหารของบริษัทขนาดใหญ่ด้านโทรคมนาคมใน
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ประเทศจีน ส าหรับวาฟฟอรส์ บัสสินและเฮวิท (Wulffers, Bussin, & Hewitt, 2016) ศึกษากับ
ผู้บริหารระดบัสงูในองค์กรธุรกิจ  

5. ภาคศาสนา พบว่า พูลส์ (Puls et al., 2014) ศึกษากับนักบวชในโบสถ์ในรัฐ
อินเดียนา สหรัฐอเมริกา 
 จากพฒันาการของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงข้างต้นพบว่า เร่ิมมีนกัวิจยัให้ความส าคญั และมี
การพฒันาอย่างตอ่เน่ืองในทกุภาคส่วนทัง้ภาคการศกึษา ภาครัฐ ภาคสถานพยาบาล ภาคเอกชน 
แม้กระทัง่ภาคศาสนา ทัง้จากตา่งประเทศและในประเทศไทย  
 
 ความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

จอร์จ (George, 2003) เป็นบุคคลแรกได้ท าวิจัยเร่ืองภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงนี ้เขาได้แบ่ง
องค์ประกอบของผู้น าท่ีแท้จริง เป็น 5 องค์ประกอบ คือ  

1. การเข้าใจจุดมุ่งหมายของตนเอง (Understanding their Purposes) หรือ           
การรู้จกัตวัตนของตนเอง   

2. ก า รป ฏิ บั ติ ต าม ค่ า นิ ย ม ข อ งต น เอ ง  (Practicing Solid Values) เ ป็ น            
การก าหนดให้ชดัเจนถึงคา่นิยมสว่นตวัและหลกัการแหง่ความส าเร็จท่ียดึถือ 

3. การน าผู้ ใต้บงัคบับญัชาด้วยใจ (Leading with Heart) มีแรงจงูใจและทราบว่า
อะไรเป็นตวัขบัเคล่ือนอยูเ่บือ้งหลงัสิ่งเหลา่นัน้ 

4. การสร้างความสมัพันธ์อนัดี (Establishing Connected Relationships) ด้วย  
การสร้างและหาผู้สนบัสนนุชว่ยเหลือ 

5. การแสดงถึ งการมี วินัย ในตน เอง (Demonstrating Self-Discipline) ใน      
การบรูณาการคณุคา่และความสามารถของตน โดยยืนหยดัยดึมัน่ท่ีจะรักษาคณุลกัษณะดีๆ นัน่ไว้
อยา่งมีเกียรต ิ

ส่วน อิวส์ และคณะ (Ilies et al., 2005) ได้ท างานวิจัยและได้แบ่งองค์ประกอบภาวะ
ผู้น าท่ีแท้จริงออกเป็น 4 องค์ประกอบดงันี ้

1. การตระหนัก รู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การตระหนัก รู้และ
ไว้วางใจในคณุลกัษณะ คา่นิยม แรงจงูใจ ความรู้สกึและการรับรู้ รวมถึงข้อดีและข้อเสียของบคุคล
ท่ีเก่ียวข้องกบั การรู้จกัตวัเอง   

2. มุ่งความสัมพันธ์ท่ีแท้จริง (Authentic Relational Orientation) เป็นการเปิด
กว้างทางความจริงใจท่ีจะมีความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่ผู้ อ่ืน   
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3. การประมวลผลรอบ ด้าน ไม่ ล า เอียง  (Unbiased Processing) เป็ นการ
ประมวลผลโดยปราศจากการบิดเบือน   

4. การแสดงพฤติกรรมตามจริง (Authentic Behavior Acting) เป็นพฤติกรรมหรือ
การกระท าท่ีแสดงออกจากพืน้ฐานความคิดและคา่นิยมภายในตน 

ชาเมียร์และอีลมั (Shamir & Eilam, 2005) ได้ให้ค าจ ากดัความของผู้น าท่ีแท้จริงภายใต้
พืน้ฐานของอตัมโนทศัน์ (Self Concept) โดยบุคคลได้รับอิทธิพลจากประสบการณ์ส่วนตวั (Life-
Story) และการให้ความหมายต่อประสบการณ์นัน้ๆ และพัฒนาตนเองผ่านการสะท้อนกลับ ซึ่ง   
ชาเมียร์และอีลมั ก าหนดองค์ประกอบของของผู้น าท่ีแท้จริงวา่ควรมี ดงันี ้ 

1. ผู้น าท่ีแท้จริงต้องมีความแท้จริงกบัตนเองมากกวา่การกระท าจากความคาดหวงั
ของคนอ่ืน  

2. ได้รับแรงจงูใจมาจากความเช่ือมัน่ภายในบคุคลมากกว่า สถานะ เกียรตยิศ หรือ
ผลประโยชน์สว่นตน  

3. มีความเป็นตวัของตวัเอง ไม่คดัลอกเลียนแบบผู้ อ่ืน และน าผู้คนจากความคิด
ของตนเอง 

4. การกระท าอยูบ่นคา่นิยมสว่นตนและความเช่ือมัน่ 
วาลมับ์วาและคณะ (F. O. Walumbwa et al., 2008) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าท่ี

แท้จริงวา่เป็นรูปแบบพฤติกรรมผู้น าในการส่งเสริมความสามารถในเชิงบวก ทัง้ทางด้านจิตใจและ
สภาพแวดล้อมทางจริยธรรมท่ีดี เพ่ือให้บุคคลรู้จกัการพฒันาตนเองในเชิงบวก เกิดการตระหนกัรู้
ในตนเอง มีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน มีกระบวนการท่ีสมดุล และมีความโปร่งใสใน
สมัพนัธภาพท่ีผู้น ามีผลต่อผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเกิดการพฒันาตนเอง ซึ่งองค์ประกอบท่ีส าคญัของ
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของวาลัมป์วา และคณะ (F. O. Walumbwa et al., 2008) มี 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่  

1. การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การแสดงความเข้าใจ     
ในคณุคา่ของตนเอง เข้าใจธรรมชาติของตนเอง มองเห็นและเข้าใจจดุแข็งและจดุอ่อนของตนเอง
อย่างลึกซึง้ และการเข้าใจตนเองผ่านบุคคลอ่ืน รวมถึงการตระหนกัในผลกระทบของการกระท า
ของตนเองท่ีจะสง่ผลกระทบกบัผู้ อ่ืน  

2. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) หมายถึง การแสดง 
ตวัตนท่ีแท้จริงต่อบุคคลอ่ืน พฤติกรรมดงักล่าวจะส่งเสริมให้เกิดความไว้วางใจ ผ่านการแบ่งปัน
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ข้อมลูอยา่งเปิดเผย ท าให้เกิดความไว้วางใจ จากการแสดงความคดิและความรู้สึกท่ีจริงใจ โดยใช้
อารมณ์สว่นตวัเข้ามาเก่ียวข้องน้อยท่ีสดุ  

3. กระบวนการท่ีสมดุล  (Balanced Processing)  หมายถึง การวิ เคราะห์ 
ไตร่ตรองข้อมูลท่ีเก่ียวข้องก่อนการตัดสินใจใดๆ โดยปราศจากอคติส่วนตัว มีความยุติธรรม       
เป็นผู้ ท่ีมีมมุมองเป็นของตนเองท่ีรับฟังความคดิเห็นจากผู้ อ่ืน  

4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน  (Internalized Moral Perspective) หมายถึง 
การยึดมัน่ตามมาตรฐานจริยธรรมภายในตน การตดัสินใจและพฤติกรรมการแสดงออกใดๆ จะ
สอดคล้องกบัคา่นิยมภายในเหลา่นี ้โดยไมย่อมตามจากกระแสหรือแรงกดดนัภายนอก 

ด้านนกัวิจยัชาวไทยได้ท าการศกึษาถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในไทย พบว่า 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงประกอบด้วย  

1. การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness) (กฤษณ์  ศรีอัครนนท์, 2558; ขวัญ
ฤดี อาภานนัท์, 2559; ธีรภทัร กโุลภาส, 2556; นิรันดร์ เนตรภกัดี, 2555; ศรุติพงศ์ ภูวชัร์วรานนท์, 
2557; สชุาดา สายทิ, 2556; สธุาสินี แสงมกุดา, 2554) ทัง้นี ้นกัวิจยัชาวไทยได้ให้ความหมายของ
การตระหนกัรู้ในตนเอง ไว้ดงันี ้

สธุาสินี แสงมกุดา (2554) ได้ให้ค าจ ากคัวามว่า การตระหนกัรู้ในตนเอง หมายถึง 
การเข้าใจวิธีการท่ีตนเองมีความหมายตอ่โลกและผู้ อ่ืน เข้าใจจุดแข็ง-จุดอ่อน รวมทัง้ธรรมชาติท่ี
หลากหลายของตนเองและผลกระทบท่ีมีตอ่ผู้ อ่ืน 

สชุาดา สายทิ (2556) ได้ให้ค าจ ากคัวามวา่ การตระหนกัรู้ในตนเอง หมายถึง การมี
ความมั่นใจในการประเมินตนเองอย่างตรงไปตรงมา เข้าใจจุดดีจุดด้อยของตนเอง  และ          
ความแตกต่างจากบุคคลอ่ืน รับฟังความเห็นด้านลบต่อตนเองได้ ควบคมุพฤติกรรมจากอารมณ์
ตา่ง ๆ ได้ 

ขวญัฤดี อาภานนัท์ (2559) ได้ให้ค าจ ากคัวามว่า การตระหนกัรู้ในตนเอง หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาท่ีรู้จกัตนเอง การประเมินตนเองอย่างตรงไปตรงมา เข้าใจจดุดี 
จุดด้อยของตนเอง เข้าใจความแตกต่างของตนเอง และเข้าใจผลกระทบท่ีมีต่อผู้ อ่ืน รับฟัง
ความเห็นด้านลบตอ่ตนเองได้ ควบคมุพฤตกิรรมจากอารมณ์ตา่ง ๆ ได้ 

2. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized Moral Perspective) (กฤษณ์  
ศรีอคัรนนท์, 2558; ขวญัฤดี อาภานนัท์, 2559; ธีรภทัร กโุลภาส, 2556; นิรันดร์ เนตรภกัดี, 2555; 
ศรุตพิงศ์ ภวูชัร์วรานนท์, 2557; สชุาดา สายทิ, 2556; สธุาสินี แสงมกุดา, 2554)  
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สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ให้ความหมายของมุมมองจริยธรรมในตน หมายถึง 
การมีระเบียบ กฎเกณฑ์ด้านศีลธรรมและคา่นิยม พร้อมทัง้ใช้ในการตดัสินใจ และประพฤตปิฏิบตั ิ

สุชาดา สายทิ (2556) ให้ความหมายของมุมมองจริยธรรมในตน หมายถึง 
คณุธรรม จริยธรรมภายใน หมายถึง การทราบค่านิยมของตนและแสดงออกถึงคณุธรรมท่ีตนให้
คณุคา่ในการบริหารงาน รู้จกัคา่นิยมความเช่ือของตนเอง สามารถแปลงคา่นิยมและความเช่ือนัน้
ให้ออกมาเป็นรูปธรรมและเป็นแนวปฏิบตัิอยา่งชดัเจน 

ขวญัฤดี อาภานนัท์ (2559) ให้ความหมายของมุมมองจริยธรรมในตน หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ท่ีแสดงออกถึงคณุธรรมท่ีตนมีในการบริหารงานและประพฤติ
ปฏิบตัิตน ใช้หลักศีลธรรมเป็นเกณฑ์ในการตดัสินใจ มีความซ่ือสัตย์สุจริต มีความยุติธรรมต่อ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา มีความรับผิดชอบ 

3. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) (กฤษณ์  ศรีอัครนนท์, 
2558; ขวญัฤดี อาภานนัท์, 2559; ธีรภัทร กุโลภาส, 2556; นิรันดร์ เนตรภกัดี, 2555; ศรุติพงศ์ ภู
วชัร์วรานนท์, 2557; สชุาดา สายทิ, 2556; สธุาสินี แสงมกุดา, 2554)  

สธุาสินี แสงมกุดา (2554) ให้ความหมายของความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ หมายถึง 
การแสดงตวัตนท่ีแท้จริงตอ่ผู้ อ่ืน ท าให้เกิดความเช่ือถือไว้วางใจ แบง่ปันสารสนเทศ ความคิด และ
ความรู้สกึท่ีแท้จริง โดยมีการใช้อารมณ์น้อยท่ีสดุ 

สุชาดา สายทิ (2556) ให้ความหมายของความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ หมายถึง    
การมีความโปร่งใส ยึดมั่นต่อค่านิยมในการด ารงชีวิต การเปิดเผยถึงความรู้สึกความเช่ือและ    
การกระท าท่ีแท้จริงของตนเองให้ผู้ อ่ืนเห็น มีความคิดคงเส้นคงวาในการคิด การพูด และ          
การกระท า ท่ีสอดคล้องกนั กล้ายอมรับความผิดพลาด กล้ายืนหยดัเพ่ือจริยธรรม 

ขวญัฤดี อาภานนัท์ (2559) ให้ความหมายของความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ท่ีมีการเปิดเผยข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัการใช้งานร่วมกนั เปิดเผย
ถึงความคิดท่ีแท้จริงของตน มีการคิด การพูด และการกระท าท่ีสอดคล้องกัน มีความน่าเช่ือถือ
ไว้วางใจ กล้ายอมรับความผิดพลาด 

4. กระบวนการท่ีสมดุล (Balanced Processing) (กฤษณ์  ศรีอัครนนท์, 2558; 
ขวญัฤดี อาภานนัท์, 2559; ธีรภทัร กโุลภาส, 2556; นิรันดร์ เนตรภกัดี, 2555; ศรุติพงศ์ ภูวชัร์วรา
นนท์, 2557; สชุาดา สายทิ, 2556; สธุาสินี แสงมกุดา, 2554)  

สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ให้ความหมายของกระบวนการท่ีสมดุล หมายถึง   
การขอความเห็นท่ีแตกตา่ง และวิเคราะห์ข้อมลูท่ีเก่ียวข้องทัง้หมดก่อนตดัสินใจ 
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สุชาดา สายทิ  (2556) ให้ความหมายของกระบวนการท่ีสมดุล หมายถึง 
ความสามารถวิเคราะห์สิ่งตา่ง ๆ ตามความเป็นจริงกบัข้อมลูท่ีเก่ียวข้องทกุอย่างก่อนท่ีจะตดัสินใจ 
กล้าท่ีจะท้าทายจดุยืนท่ีแท้จริงในส่วนลึกในจิตใจของตน ตดัสินใจอย่างเช่ือมัน่ว่าเป็นสิ่งท่ีถกูต้อง
เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ 

ขวัญฤดี อาภานันท์ (2559) ให้ความหมายของกระบวนการท่ีสมดุล หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาในการรับฟังความเห็นของบุคคลท่ีเก่ียวข้อง และคิดวิเคราะห์
ข้อมลูทัง้หมดก่อนการตดัสินใจ และตดัสินใจท าในสิ่งท่ีถกูต้อง เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ 

5. การเรียนรู้จากอนาคต สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ได้ให้ความหมายว่า การมี
ความสามารถในการพฒันาการรับรู้ภายในตน ให้มีญาณทศัน์หรือญาณปัญญา (Intuition) สมัผสั
ตอ่สิ่งท่ีก าลงัเกิดแล้วท าให้สิ่งนัน้เกิดขึน้ได้จริงๆ  

6. การจูงใจตนเองด้วยแรงจงูใจภายใน สุชาดา สายทิ (2556) ได้ให้ความหมาย
วา่ การรู้จกัแยกแยะปัจจยัภายในและภายนอกท่ีขบัเคล่ือนหรือผลกัดนัหรือจงูใจให้ท าสิ่งท่ีท าอยู ่  

7. ความมุง่มัน่ในการท างาน สชุาดา สายทิ (2556) ได้ให้ความหมายว่า ความคิด
ว่าอุปสรรค คือ ความท้าทายท่ีต้องก้าวข้ามไปให้ได้ มีความบากบัน่ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค เพ่ือให้
งานส าเร็จ ยอมเสียสละความสบายของตนเอง เชน่ อดนอน เพ่ือให้การบริหารงานส าเร็จ 

งานวิจยัในไทยจะเห็นได้วา่องค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของไทยมีองค์ประกอบท่ี
ทับซ้อนบ้างส่วนกับองค์ประกอบของภาวะผู้ น าในงานวิจัยทางตะวันตก โดยองค์ประกอบท่ี        
ทับ ซ้อน คือ การตระหนัก รู้ในตน เอง (Self-awareness) มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 
(Internalized Moral Perspective) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (Relational Transparency) และ
กระบวนการท่ีสมดุล (Balanced Processing) ในส่วนองค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ไทยท่ีไม่ทบัซ้อน คือ การเรียนรู้จากอนาคต การจงูใจตนเองด้วยแรงจูงใจภายใน และความมุ่งมัน่
ในการท างาน 

ดงันัน้ ผู้ วิจัยเห็นว่าหากจะศึกษาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในบริบทไทยยังคงมีความจ าเป็น 
เน่ืองจากงานวิจัยท่ีศึกษาในบริบทไทยจะมีการประยุกต์ใช้ในหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงาน
การศึกษา (Fox, 2011; Gardner et al., 2005; Gardner, Cogliser, Davis, & Dickens, 2011; 
ไอย์รัชรชา อมรพิพัฒน์ & โสฬส, 2559; กฤษณ์  ศรีอัครนนท์, 2558; กาญจนา  สุดประเสริฐ, 
2558; ขวญัฤดี อาภานนัท์, 2559; ธีรภัทร กุโลภาส, 2556; นิรันดร์ เนตรภกัดี, 2555; ศรุติพงศ์ ภู
วชัร์วรานนท์, 2557; สุชาดา สายทิ, 2556; สุธาสินี แสงมุกดา, 2554) แต่ยงัไม่ได้น ามาศึกษากับ
ภาคเอกชน ผู้วิจยัเห็นว่าภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในภาคเอกชนไทยเป็นช่องว่างแห่งการเติมเต็มความรู้ 
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ผู้ วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ เพ่ือ
น าไปสู่การพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ด้วยการค้นหาความหมายและ
องค์ประกอบเก่ียวกับผู้ น าท่ีแท้จริงในธุรกิจพาณิชย์จากผู้บริหารในบริษัทมหาชน และพัฒนา
โปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ เพ่ือน าข้อค้นพบมาเติมเต็ม
ความรู้เร่ืองภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในธุรกิจพาณิชย์ให้กบันกัพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทมหาชน 
ได้ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง และเป็นฐานความรู้ให้กบันกัวิชาการ
และผู้สนใจศกึษาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

จากการทบทวนความหมายและองค์ประกอบของแนวคิดภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ท่ีนกัวิจยัได้
ท าการศกึษา งานวิจยัฉบบันีผู้้วิจยัให้ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงว่าเป็นรูปแบบพฤติกรรม
ผู้น าในการสง่เสริมความสามารถในเชิงบวก ทัง้ทางด้านจิตใจและสภาพแวดล้อมทางจริยธรรมท่ีดี 
เพ่ือให้บุคคลรู้จกัการพฒันาตนเองในเชิงบวก เกิดการตระหนกัรู้ในตนเอง มีมุมมองเชิงจริยธรรม
ภายในตน มีกระบวนการท่ีสมดลุ และมีความโปร่งใสในสมัพนัธภาพท่ีผู้น ามีผลต่อผู้ตาม ท าให้    
ผู้ตามเกิดการพฒันาตนเอง  

 
ความส าคัญของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
ผู้วิจยัได้รวบรวมงานวิจยัวา่ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงท่ีปรากฏนัน้มีความส าคญัเชน่ไร สามารถ

จดักลุม่ความส าคญัของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงได้ ดงันี ้
1. ประสิทธิภาพสว่นบคุคล ประสิทธิภาพสว่นงาน และประสิทธิภาพองค์กร 

ผู้ บริหารหรือผู้ น าท่ีมีภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงส่งผลต่อประสิทธิภาพส่วนบุคคล 
ประสิทธิภาพส่วนงาน และประสิทธิภาพองค์กรสูงขึน้ (F. O. Walumbwa et al., 2008; ขวัญฤดี 
อาภานันท์, 2559; ธีรภัทร กุโลภาส, 2556) สร้างความเข้มแข็งให้องค์กร (สุชาดา สายทิ, 2556) 
สร้างบรรยากาศในองค์กรให้น่าท างาน  (Gatling et al., 2013; F. O. Walumbwa et al., 2008; 
Wong et al., 2010; ธีรภัทร กุโลภาส , 2556) สร้างคุณธรรมจริยธรรม (Beddoes-Jones & 
Swailes, 2015) สร้างความผูกพันในงาน (Azanza et al., 2015) สร้างความพึงพอใจในหัวหน้า
งาน  (F. O. Walumbwa et al., 2008) ส ร้างความพึ งพอใจในงาน  (Pavlovic, 2016 ; F. O. 
Walumbwa et al., 2008) ส ร้างความยึดมั่นต่อองค์กร (Srivastava & Dhar, 2016b; F. O. 
Walumbwa et al., 2008) เพิ่มประสิทธิผลการตดัสินใจในการสนองตอ่การเปล่ียนแปลงอย่างเต็ม
ใจ (Puls et al., 2014) สร้างทุนจิตวิทยาทางบวกของผู้ตาม (Woolley et al., 2011; นิรันดร์ เนตร
ภักดี, 2555) ลดความรู้สึกเครียด และอาการเครียด (Rahimnia & Sharifirad, 2015) สร้างความ
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ไว้วางใจ (กฤษณ์  ศรีอัครนนท์, 2558; นิรันดร์ เนตรภักดี, 2555) สร้างความฉลาดทางอารมณ์   
(นิรันดร์ เนตรภักดี, 2555) เสริมสร้างพลังอ านาจทางจิตใจ (กฤษณ์  ศรีอคัรนนท์, 2558) สร้าง
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี (กฤษณ์  ศรีอคัรนนท์, 2558) และสร้างความตระหนกัในเร่ือง
ความปลอดภยั (S. M. Liu et al., 2015) จากข้อมลูท่ีท าการรวบรวมจะพบว่า ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมี
ความส าคญัในทกุระดบัตัง้แตร่ะดบับคุคล กลุม่และองค์กร ดงันัน้ หากได้ท าการศกึษาวิจยัในเร่ือง
ดังกล่าวกับในภาคเอกชนท่ีเป็นองค์กรด้านพาณิชย์น่าจะก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์กร และ      
ตอ่ยอดไปสูร่ะดบัอตุสาหกรรมขนาดใหญ่ได้  

2. ประสิทธิผลขององค์กร 
ผู้ วิจัยได้รวบรวมงานผลการวิจัยของนักวิจัยท่ีน าแนวความคิดภาวะผู้ น า          

ท่ีแท้จริงมาวิจัย พบว่า ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร (Effectiveness) 
(Gatling et al., 2013; Puls et al., 2014; ขวญัฤดี อาภานนัท์, 2559) ผลประกอบการด้านการเงิน 
(Finance Performance) (Smith et al., 2009) ความไว้วางใจของผู้ น าหรือหัวหน้างาน (Trust in 
Leadership) (Fox, 2011; Smith et al., 2009; F. O.  Walumbwa et al., 2009; กฤษณ์  ศรีอัคร
นนท์ , 2558) ผลจากความสามารถส่วนบุคคล  (Personal Efficacy) (Gatling et al., 2013)       
การเสริมสร้างพลังอ านาจทางจิตใจ (Psychological Empowerment) (กฤษณ์ ศรีอัครนนท์. 
2558) พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี (Extra-Role Behavior) (กฤษณ์  ศรีอัครนนท์, 2558) 
ต้นทุนจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological Capital) (F. O.  Walumbwa et al., 2009; Woolley et 
al., 2011) การพัฒนาสติ (Mindfulness)(Baron, 2016) ผลจากการโค้ช (Coaching Efficacy) 
(Gatling et al., 2013) การมีส่วนร่วมในการท างาน (Work Engagement) (Azanza et al., 2015; 
F. O.  Walumbwa et al., 2009; Wilson, 2013; กฤษณ์  ศรีอัครนนท์ , 2558) การระบุกลุ่มงาน
ของพนกังาน (Employees’ Work-Group Identification) (Azanza et al., 2015) ความฉลาดทาง
อารมณ์ (Emotional Intelligence) (Lishchinsky, 2016) พฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) (F. O. Walumbwa, Wang, Schaubroeck, & Avolio, 
2010) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) (Pavlovic, 2016) และความอยู่ ดี มีสุขของ
พนกังาน (Follower’s Wellbeing) (ไอย์รัชรชา อมรพิพฒัน์ บงัอร โสฬส, 2559)  

ความส าคัญของภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงท่ีผู้ วิจัยได้รวบรวมแบ่งเป็น 2 กลุ่มใหญ่  คือ          
ด้านประสิทธิภาพสว่นบคุคล ประสิทธิภาพสว่นงาน และประสิทธิภาพองค์กร และด้านประสิทธิผล
ขององค์กร ท าให้งานวิจยัด้านภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมีนกัวิจยัเห็นความส าคญั และท างานวิจยัเร่ืองนี ้
อยา่งตอ่เน่ือง 
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 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าท่ีแท้จริงกับภาวะผู้น าประเภทอ่ืน 
  แนวคิดภาวะผู้ น า ท่ีแท้จริงกับภาวะผู้ น าแนวอ่ืน (Luthans & Avolio, 2003)        
แม้พบว่ามีความหมายคาบเก่ียวกนั อย่างไรก็ตามนกัวิจยัหลายท่านยงัยืนยนัว่าเป็นแนวคิดภาวะ
ผู้ น าท่ีแท้จริงมีเอกลักษณ์แตกต่างจากภาวะผู้ น าแบบอ่ืนๆ (F. O. Walumbwa et al., 2008) 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งองค์ประกอบความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์และการรู้จกัตนเอง (Shirey, 2006) 
  นกัวิจยัพบความแตกตา่งระหวา่งภาวะผู้น าท่ีแท้จริงกบัภาวะผู้น าอ่ืน ดงันี ้

1.ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าท่ีแท้จริงกับภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง 
ลธูานและอโวลิโอ (Luthans & Avolio, 2003) กล่าวว่า องค์ประกอบความโปร่งใสในสมัพนัธภาพ
ของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงไม่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยหลิว (Y. Liu, 2012) โต้แย้ง
ว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงไม่จ าเป็นท่ีจะต้องบอกความจริง เม่ือพวกเขาพยายามเพ่ือน าไปสู่
เปา้หมาย สว่นภาวะผู้น าท่ีแท้จริงจะต้องมีคณุลกัษณะโปร่งใส เปิดเผย อีกทัง้ผู้น าท่ีแท้จริงจะสร้าง
ความเป็นผู้ น าของตนโดยมีอิทธิพลต่อผู้ ตามในลักษณะบุคลิกภาพ การเลียนแบบพฤติกรรม     
การอุทิศตน มากกว่าการสร้างแรงบันดาลใจ หรือการน าเสนอด้วยวิธีการท่ีท าให้เกิดความ
ป ระ ทั บ ใจ  (Bass & Steidlmeier, 1 9 9 9 ; Gardner, Cogliser, Davis, & Dickens, 2 0 1 1 )            
สิ่งเหล่านีจ้ึงท าให้ผู้น าท่ีแท้จริงสร้างความสมัพนัธ์ท่ีน่าไว้วางใจและใกล้ชิดได้ด้วยตวัของเขาเอง 
(Gardner et al., 2005) นอกจากนัน้ยังกล่าวว่าภาวะผู้ น า ท่ีแท้จริงมุ่ งเน้นพัฒนาตัวผู้ น า           
ส่วนภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมุ่งเน้นการพฒันาผู้ตามให้กลายเป็นผู้น า อีกทัง้ผู้น าท่ีแท้จริงไม่
จ าเป็นต้องมีเสนห์่ (Charismatic) เหมือนกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Wherry, 2012) 

2. ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าท่ีแท้จริงกับภาวะผู้น าแบบผู้ รับใช้ เวอร์ร่ี 
(Wherry, 2012) กล่าวว่าภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมุ่งเน้นไปในการพฒันาผู้น า ส่วนภาวะผู้น าแบบรับใช้
มุง่เน้นไปท่ีการพฒันาผู้ตาม นอกจากนัน้ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงจะมีลกัษณะน าผู้ตามด้วยจดุประสงค์
และค่านิยม ไม่ได้ใช้วิธีการสร้างแรงบนัดาลใจเหมือนกับภาวะผู้น าแบบรับใช้ อีกทัง้ยงักล่าวว่า 
ผู้ น าท่ีแท้จริงท าในสิ่งท่ีแท้จริง (Real) ส่วนภาวะผู้ น าแบบผู้ รับใช้จะปฏิบัติด้วยความถูกต้อง 
(Right) มีลักษณะท่ีให้ความส าคัญต่อผู้ อ่ืนเป็นอันดับแรกโดยการเติมเต็มความต้องการ  และ
ความปรารถนาตา่งๆ ของผู้ตาม  

3. ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าท่ีแท้จริงกับภาวะผู้น าเชิงบารมี โดยผู้น า
เชิงบารมีจะให้ความส าคญัตอ่การสร้างแรงบนัดาลใจ การจดัการกบัความประทบัใจต่อผู้ตาม มี
การเชิญชวน ดึงดูดใจผู้ ตาม แต่ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงจะสร้างการรับรู้คุณค่าความหมายและ
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ปฏิสัมพันธ์อันดีต่อตนเองและผู้ตาม รวมถึงมุมมองเชิงจริยธรรม ค่านิยม และคุณลกัษณะส่วน
บคุคล (Avolio & Gardner, 2005; Wherry, 2012)  

4. ความแตกตา่งระหวา่งภาวะผู้น าท่ีแท้จริงกบัภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม นกัวิจยั
กล่าวว่า ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงนัน้มีความหมายท่ีครอบคลุมกว้างกว่า นอกจากนัน้ยังมองว่า       
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมุ่งเน้นการพฒันาตวัผู้น า ส่วนภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมมุ่งเน้นการพฒันาผู้ตาม 
อีกทัง้องค์ประกอบของภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงในส่วนของการตระหนักรู้ในตนเองไม่ได้อยู่ใน
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมด้วย (Wherry, 2012) นอกจากนัน้แล้ว ผู้น าเชิงจริยธรรม
อาจให้รางวัลในรูปแบบการแลกเปล่ียน (Transactional) เพ่ือกระตุ้นจูงใจผู้ ใต้บังคบับญัชา แต่
ผู้ น าท่ีแท้จริงจะใช้ตนเองเป็นตัวแบบทางจริยธรรมเพ่ือกระตุ้นจูงใจผู้ ใต้บังคับบัญชา (Y. Liu, 
2012) 

5. ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงกับภาวะผู้ น าเชิงจิตวิญญาณ 
โดยทั่วไปแล้วภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมีพืน้ฐานมาจากจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) และ
แนวคิดการก ากับตนเอง (Self-Regulation) น าผู้ คนด้วยจุดประสงค์และค่านิยม แต่ภาวะผู้ น า    
เชิงจิตวิญญาณนัน้มีพืน้ฐานมาจากหลักค าสอนทางศาสนาคริสต์ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) 
นอกจากนัน้ยังมองว่าภาวะผู้ น าเชิงจิตวิญญาณมุ่งเน้นการพัฒนาผู้ ตาม และน าผู้ อ่ืนด้วย         
แรงบนัดาลใจและจิตวิญญาณ  
  ดังนัน้จึงเห็นได้ว่า ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงเป็นแนวคิดท่ีมีเอกลักษณ์แตกต่างจาก
แนวคิดภาวะผู้น าแนวอ่ืนๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์ประกอบเก่ียวกบัการตระหนกัรู้ หมายถึง ผู้น า   
ท่ีมีความเข้าใจค่านิยมตนเอง ปฏิบัติต่อผู้ อ่ืนบนพืน้ฐานทางจริยธรรม และมุ่งเน้นการพัฒนา
ตนเองให้มีความเป็นผู้น า 
 
 แบบวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
 แบบวัดภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงนี ้แบบวัดท่ีได้รับความนิยมในการใช้มากท่ีสุด คือ    
แบบวัดท่ีช่ือว่า Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) ของวาลัมป์วา และคณะ (F. O. 
Walumbwa et al., 2008) แบบวดันีไ้ด้รับการพฒันา และน าไปใช้จริงจนได้การยอมรับโดยทัว่ไป 
(Gatling et al., 2013; Wilson, 2013) และได้ผลได้จากแบบวดัมีความน่าเช่ือถือจากการทดสอบ
จากกลุ่มทดลองตา่งวฒันธรรม (F. O. Walumbwa et al., 2008) แบบวดันีไ้ด้ใช้ข้อค าถามจ านวน 
16 ข้อ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ การตระหนกัรู้ในตนเอง จ านวน 4 ข้อ ความโปร่งใส
เชิงสมัพนัธ์ จ านวน 5 ข้อ กระบวนการท่ีสมดลุ จ านวน 3 ข้อ และมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 
จ านวน 4 ข้อ โดยลกัษณะแบบวดัเป็นแบบลิเคิร์ต (Likert scale) 5 ระดบั ตัง้แต่ ไม่เลย (0) จนถึง 
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สม ่าเสมอเป็นประจ า (4) ค่าความเท่ียงตรง (Cronbach’s alpha) ขององค์ประกอบทุกตัวอยู่ใน
ระดบัท่ียอมรับได้ ความตระหนักรู้ในตนเอง (.79) ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ (.72)  กระบวนการ    
ท่ีสมดลุ (.73) และมมุมองเชิงจริยธรรมภายในตน (.76)  
 ด้านการพฒันาเคร่ืองมือวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของไทย พบว่า สุธาสินี แสงมุกดา  
(สุธาสินี แสงมุกดา, 2554) ได้พัฒนาเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารสถานศึกษา    
ขัน้พืน้ฐาน เป็นแบบวัดภาวะผู้น าท่ีพัฒนาซึ่งสามารถวดัได้ทัง้การแยกแต่ละองค์ประกอบ และ
แบบรวม 5 องค์ประกอบ คือ 1) การตระหนกัในตนเอง 2) การมีกฎเกณฑ์ศีลธรรมของตนเอง 3) 
ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ 4) กระบวนการท่ีสมดลุ และ 5) การเรียนรู้จากอนาคต ใช้มาตรประมาณ
ค่า 5 ระดับ คือ 0-4 (น้อยสุด-มากท่ีสุด) จ านวน 21 ข้อ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล     
เชิงประจกัษ์ พิจารณาจากคา่ไคแสควร์ (Chi-square) มีคา่เท่ากบั 179.55 ซึ่งมีคา่ความน่าจะเป็น
เท่ากบั 0.09534 โดยมีคา่ดชันีระดบัความกลมกลืน (GFI) เทา่กบั 0.94 และคา่ดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืนท่ีปรับแล้ว 
 โดยสรุปแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ผู้ วิจยัเลือกใช้ตวัอย่างข้อค าถามของแบบวัด    
ท่ี ช่ื อ ว่ า  Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) ข อ ง ว าลั ม ป์ ว า  แ ล ะคณ ะ  (F. O. 
Walumbwa et al., 2008) และของ สธุาสินี แสงมกุดา (สธุาสินี แสงมกุดา, 2554) ม  มมกดหามา
เป็นแนวทางในการพฒันาแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารใน 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

 จากการศกึษาค้นคว้าเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกบัภาวะผู้น าท่ีแท้จริง พบว่า
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมี ดงันี ้ 
 บารอน และยูชูแวม (Baron & Quam, 2012) ศึกษาประสิทธิภาพของโปรแกรม  
การฝึกอบรมเชิงประสบการณ์ (Experiential Training) เพ่ือส่งเสริมภาวะผู้น าท่ีแท้จริง การศึกษา
ครัง้นีศ้กึษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผู้จดัการ จ านวน 73 คน ท่ีลงทะเบียนในโปรแกรมการฝึกอบรม
ท่ีก าหนดโดยบริษัทท่ีปรึกษาแคนาดา โปรแกรมนีใ้ช้เวลา 3 ปี โดยมีการฝึกอบรม 15 วนัในแตล่ะปี 
(5 วนัตดิตอ่กนัทกุๆ 4 เดือนรวมเป็น 45 วนั) นอกจากนีผู้้ เข้าร่วมแตล่ะคนจะได้รับการฝึกสอนแบบ
มีโครงสร้างตลอดระยะเวลา 3 ปี ตามแผนพฒันารายบคุคลท่ีจดัท าขึน้โดยได้รับการปรึกษาหารือ
จากหวัหน้างานของกลุ่มตวัอย่าง ผลการศกึษาพบว่า โดยเฉล่ียแล้วกลุ่มตวัอย่างได้คะแนนภาวะ
ผู้ น าท่ีแท้จริงหลังเสร็จสิน้การพัฒนามีคะแนนประเมินตนเองสูงกว่าจบปีแรก และมากกว่าท่ี    
พวกเขาก่อนการเข้าร่วมโปรแกรม มีความแตกต่างมีนัยส าคญัท่ี .01 การทดสอบข้อมูล 2 กลุ่ม    
ท่ีเป็นไม่อิสระต่อกัน (Paired t-test) พบว่าคะแนนเฉล่ียความเป็นผู้น าท่ีแท้จริงท่ีประเมินตนเอง
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ของผู้กลุ่มตวัอย่างหลงัเสร็จสิน้ปีท่ี 2 หรือปีท่ี 3 มากกว่าตอนปีท่ี 1 มีความแตกตา่งมีนยัส าคญัท่ี 
.01 นอกจากนีผ้ลการวิจยัยงัพบว่าคะแนนความสามารถโดยเฉล่ียในการคิดประเมินตนเองของ
ผู้ เข้าร่วมจะสูงขึน้หลังจากเสร็จสิน้ปีแรกมีความแตกต่างมีนยัส าคญัท่ี .01 และรูปแบบเดียวกัน
สามารถสงัเกตได้ส าหรับผู้ เข้าร่วมปีท่ี 2 และ 3 
 บารอน และพาเร้นท์ (Baron & Parent, 2015) ได้ศกึษาการศกึษาการพฒันาภาวะ
ผู้ น าท่ีแท้จริงในบริบทการฝึกอบรม  โดยท าการศึกษาโดยการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างกับ
ผู้ จัดการระดบักลางจ านวน 24 คน ท่ีลงทะเบียนในโปรแกรมการฝึกอบรมท่ีก าหนดโดยบริษัท      
ท่ีปรึกษาแคนาดา โปรแกรมนีใ้ช้เวลา 3 ปี โดยมีการฝึกอบรม 15 วนัในแต่ละปี (5 วันติดต่อกัน
ทุกๆ  4 เดือนรวมเป็น 45 วนั) โดยผู้ เข้าร่วมแต่ละคนจะได้รับการฝึกสอนแบบมีโครงสร้างตลอด
ระยะเวลา 3 ปี ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการเร่ิมต้นในการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง เพิ่ม    
การรับรู้ในตนเองและสามารถระบุปัญหาความเป็นผู้ น าได้ ส าหรับระยะเวลาการพัฒนา ท่ีมี
ระยะเวลา 3 ปีสะท้อนให้เห็นว่าภาวะผู้น าท่ีแท้จริงสามารถน ามาให้ในการพฒันาองค์กรได้ และ
การฝึกอบรมสามารถพฒันาความมีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงได้ 
 บารอน (Baron, 2016) ได้ศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการฝึกอบรมด้วย
หลักการเรียนรู้ด้วยการปฏิบัติ (Action Learning) ในการส่งเสริมความเป็นผู้ น าท่ีแท้จริง และ   
การเจริญสติ (Mindfulness) โดยใช้การวิจัยผสานวิธี (Mixed-Method Design) ในการรวบรวม
ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยมีกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคมุ จ านวน 143 คน ตอบแบบสอบถามประเมิน
ตนเอง 6 ครัง้ในช่วงระยะเวลา 3 ปี จากนัน้จึงสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างกับผู้ จัดการ 24 คน 
พบว่า กลุ่มทดลองท่ีผ่านโปรแกรมการฝึกอบรมด้วยหลักการเรียนรู้ด้วยการปฏิบัติ (Action 
Learning)ในการส่งเสริมภาวะผู้น าท่ีแท้จริงและเจริญสติ มีคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงและเจริญ
สต ิเพิ่มขึน้อยา่งมีนยัส าคญัท่ี .05  
 วัฟเฟอรส์ บัสสิน และฮีวิท (Wulffers et al., 2016) ได้ศึกษาประสิทธิผลของ
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงแบบเร่งด่วน ซึ่งท าการศึกษากับกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผู้บริหาร
ระดบัสูงจ านวน 10 คน ท่ีเข้าร่วมโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงแบบเร่งดว่น ซึ่งลกัษณะ
โปรแกรมแบ่งออกเป็น  3 ส่วน  คือ การพัฒนาภาวะผู้ น า ท่ีแท้จริงรายบุคคล (Personal 
Leadership) การพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงระหว่างบุคคล (Interpersonal Leadership) และ  
การพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงขององค์กร (Organizational Leadership) การเก็บข้อมูลโดย     
การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง พบว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงส่งผลให้เกิด      
การเพิ่มขึน้ของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในระดบับคุคล ระดบัระหวา่งบคุคล และระดบัองค์กร ด้านภาวะ
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ผู้น าท่ีแท้จริงระดบับุคคล พบว่า การเพิ่มขึน้ของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง เกิดจาก 3 กระบวนการย่อย 
คือ 1) การพัฒนาความตระหนัก รู้ในตนเอง (Self-awareness) เพิ่มขึน้ในองค์ประกอบของ
วตัถุประสงค์(Elements of Purpose) ความเป็นตวัตน (Identity) คา่นิยม (Values) และความเช่ือ 
(Beliefs) ภายในอัตมโนทัศน์ เชิ งโครงส ร้าง (Self-schema) 2) การควบคุมตนเอง  (Self-
regulation) เพ่ือให้สอดคล้องกบัองค์ประกอบเหล่านี ้และ 3) สะท้อนการควบคมุตนเองท่ีออกมา
ในด้านพฤตกิรรม เม่ือบคุคลมีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในระดบับคุคล สง่ผลถึงให้เกิดภาวะผู้น าท่ีแท้จริง
ระหว่างบุคคล จากการวิจยัพบว่า กระบวนการเกิดภาวะผู้น าท่ีแท้จริง เกิดจากการสะท้อนภาพท่ี
บคุคลสามารถควบคมุตนเองได้ มีความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ และมีพฤติกรรมดงักล่าวเกิดขึน้อย่าง
สม ่าเสมอจนผู้ติดตามสามารถสงัเกตเห็นพฤติกรรมได้ชดัเจน การเกิดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงระหว่าง
บุคคล ส่งผลให้เกิดภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงระดับองค์กร ท่ีบุคคลแสดงภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของตน
เหนือกว่าต าแหน่งของตน ยอมรับความเป็นตวัตนท่ีแท้จริงตนเอง ช่วยสร้างวฒันธรรมองค์การท่ี
ผู้ อ่ืนต้องการมาเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ และบรรลผุลได้จริงในองค์กร 
 

2. การฝึกอบรม 
 ความหมายของการฝึกอบรม 

 การฝึกอบรมเป็นการจดัการอย่างเป็นระบบในรูปแบบการจดักระบวนการเรียนรู้ใน
ลกัษณะตา่งๆ เพ่ือสร้างความรู้ ทกัษะ เจตคติส าหรับใช้ในการท างานทัง้ในปัจจบุนัและในอนาคต 
(Blanchard & Thacker, 2007) ตามแนวคิดของอาร์มสตรอง (Armstrong, 2001) การฝึกอบรม
เป็นแนวทางในการปรับพฤติกรรมของพนักงานอย่างเป็นทางการ เสริมสร้างเจตคติและ           
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีมีการวางแผนเพ่ือพัฒนาพนักงานอย่างเป็นระบบ (Borman, 
Penner, Allen, & Motowidlo, 2001) ผ่ านก ระบวนการ เ รียน รู้ ท่ี มี การวางแผน  (Planned 
experience development) ซึ่ ง อ าจท าก ารป รับป รุงพ ฤติ ก รรม  รวมทั ้งช่ วย เส ริม ส ร้า ง              
ความพึงพอใจในงานมากขึน้  และช่วยให้ผู้ เรียนรู้พร้อมรับกับการเปล่ียนแปลงได้ดีกว่า 
(Armstrong, 2006a, 2006b) เพ่ือให้การปฏิบตังิานนัน้ประสบความส าเร็จ (Noe, 2012) 
 
 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

 วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมเป็นการปรับปรุงแก้ไขความรู้ ทกัษะ และเจตคติเพ่ือ
การปฏิบัติงานแต่ละคนให้การท างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ ทัง้นี  ้การฝึกอบรมอาจจ าแนก
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วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมได้ 4 ประการ (Latham & Wexley, 1981; อภิสิทธ์ิ, 2538; อิสระ
วฒัน์, 2541) คือ  
 1. เพ่ือสร้างความรู้ (Knowledge: K) ให้มีหลักการ ความรู้ ทฤษฎี หรือแนวคิด 
เพ่ือน าไปใช้ในการท างาน 
 2. เพ่ือสร้างความเข้าใจ (Understand: U) สามารถตีความ แปลความ ขยาย
ความให้คนอ่ืนทราบ รวมถึงน าไปประยกุต์ใช้ได้ 
 3. เพ่ือสร้างทักษะ (Skill: S) สามารถน าไปปฏิบัติท่ีมีความช านาญ สามารถ   
ท าได้โดยอตัโนมตั ิ
 4. เพ่ือเปล่ียนแปลงเจตคติ (Attitude: A) มุ่งให้เกิดหรือเพิ่มความรู้สึกดีต่อ
องค์กร หวัหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน หรือหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 
  
 เทคนิคในการฝึกอบรม 

 การฝึกอบรมจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้นัน้  ขึน้กับการเลือกหรือปรับใช้เทคนิค       
การฝึกอบรม (Training delivery methods) ท่ีเหมาะสม เทคนิคการฝึกอบรมท่ีน่าสนใจ (Noe, 
2012; ชชูยั สมิทธิไกร, 2557) ประกอบด้วย  
 1. การบรรยาย (Lecture techniques) เป็นวิธีการท่ีนิยมแพร่หลายท่ีสุดวิธีหนึ่ง 
เป็นวิธีการท่ีมุ่งช่วยให้ผู้ เข้ารับการอบรมจ านวนมากได้เรียนรู้เนือ้หาสาระหรือข้อความรู้จ านวน
มาก โดยผู้บรรยายต้องใช้เทคนิคหรือใช้อปุกรณ์ประกอบการบรรยาย 
 2. การใช้ส่ือเสียงและภาพ (Audiovisual techniques) โดยการใช้ทัง้ ส่ือวีดีโอ    
การใช้สไลด์ประกอบการฝึกอบรม  
 3. การสาธิต (Demonstration) โดยน ามาใช้เพ่ือฝึกฝนทักษะการส่ือสารทางบวก
และการให้ข้อมลูย้อนกลบัของหวัหน้างานกบัลกูน้อง เพ่ือเสริมสร้างทกัษะท่ีมีภาวะอารมณ์เข้ามา
เก่ียวข้อง  
 4. การแสดงบทบาทสมมติ (Role playing) โดยผู้ สอนสร้างสถานการณ์และ
บทบาทสมมติขึน้ หรือหยิบยกเอาเหตกุารณ์ ประเด็น หรือปัญหาท่ีเกิดขึน้ให้ผู้ เรียนเข้าไปเก่ียวข้อง
กบัเหตกุารณ์นัน้ แล้วเปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้แสดงบทบาทบางอย่างท่ีเก่ียวข้องกับ
งานออกมาบนสถานการณ์หนึ่ง ๆ ท่ีก าหนดขึน้  (Armstrong, 1995) อันจะช่วยให้ผู้ เข้ารับ        
การฝึกอบรมรู้สึกว่าการฝึกอบรมนัน้ เป็นสิ่งท่ีมีความหมายและเกิดแรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้หรือท า   
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การฝึกอบรมนัน้ (Noe, 2012: 274) และควรใช้วีดีทัศน์ขนาดสัน้ท่ีได้จัดท าเนือ้หา ซึ่งจะช่วยให้
ประหยดัเวลาเป็นส่ือ  
 5. การใช้เกม (Game) เป็นวิธีการท่ีช่วยให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้ต่างๆ 
อย่างสนุกสนานท้าทายความสามารถได้รับประสบการณ์ตรง และเห็นประจักษ์ชัดด้วยตนเอง     
ท าให้การเรียนรู้มีความหมาย และอยูค่งทน (ทิศนา แขมมณี, 2551) 
 6. การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) เป็นการแบ่งผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเป็น
กลุ่มย่อย ๆ ให้สมาชิกแตล่ะกลุ่มได้อภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือประสบการณ์ซึ่งกนัและ
กัน พร้อมกับเปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมในแต่ละกลุ่มได้รู้จักและสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างกัน แสดงความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระ และรวมกันหาข้อสรุปหรือข้อเสนอแนะเก่ียวกับ
ประเดน็ใดประเดน็หนึง่  
 7. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นเทคนิคท่ีระดมให้ผู้ เข้าอบรมได้ใช้ความคิด 
ได้ฝึกฝน การระดมสมองหากระดมความคิดได้มากเพียงพอ ก็จะพิจารณาเลือกแฟ้มความคิดเห็น
ท่ีคนส่วนใหญ่ เห็นสอดคล้องกันว่าเหมาะสมกับกรณีนัน้ๆ ท าให้ผู้ เข้าอบรมได้ รู้จักรับฟัง          
ความคิดเห็นซึ่งอาจจะแตกต่างกัน และฝึกทกัษะของการส่ือสารในการจ าแนกแยกแยะประเด็น
ด้วย  
 8. กิจกรรมศิลปะ (Arts) ด้วยการวาดภาพพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์และภาพวาด     
ท่ีเป็นเร่ืองเล่า อันเป็นการฝึกอบรมท่ีเน้นให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้เกิดการรับรู้ มีความมั่นใจ    
กล้าแสดงออกและถ่ายทอดความรู้สกึออกมาเป็นผลงานศลิปะ 
 9. กิจกรรมละลายพฤติกรรม (Ice Breaking) เพ่ือสร้างความรู้จักและคุ้นเคยกัน
ระหว่างผู้ เข้ารับการอบรม โดยมกัจะนาไปใช้เป็นกิจกรรมอุ่นเคร่ืองและสร้างบรรยากาศความเป็น
กนัเอง และให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้เปิดเผยตนเองให้ผู้ อ่ืนได้ ท าความรู้จกั  
 10. การศึกษากรณีตัวอย่าง (Case Study) เป็นการน าเอาประเด็น เร่ืองราวหรือ
เหตกุารณ์ใดเหตกุารณ์หนึ่งมาให้ผู้ เข้าอบรมวิเคราะห์และอภิปรายให้ความเห็น การศึกษากรณี
ตวัอยา่งนีอ้าจเป็นเหตกุารณ์ท่ีสร้างขึน้มาเพื่อการฝึกอบรม หรือเหตกุารณ์จริงก็ได้  
 จากการทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมในด้าน  
การฝึกอบรมครัง้นี ้มีการก าหนดแนวคิดของการออกแบบหลักสูตรตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
ขัน้ตอนการสร้างหลักสูตรฝึกอบรม  เทคนิคการฝึกอบรม ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงผ่าน   
การฝึกอบรมครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์ในการฝึกอบรม 2 ประการ คือ 1) เพ่ือสร้างความรู้ (Knowledge: 
K) ให้ผู้ เข้าอบรมมีหลกัการ ความรู้ ทฤษฎี หรือแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงท่ีเท่าเทียมกัน 
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เพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง และ2) เพ่ือสร้างความเข้าใจ (Understand: U) ให้   
ผู้ เข้าอบรมสามารถตีความ แปลความ ขยายความให้คนอ่ืนทราบ รวมถึงน าไปประยกุต์ภาวะผู้น า
ท่ีแท้จริงได้ในงาน โดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมตา่งๆ คือ 1) กิจกรรมละลายพฤตกิรรม เป็นกิจกรรม
ในการฝึกอบรมแรก เพ่ือสร้างความ รู้จักและคุ้ นเคยกันระหว่างผู้ เข้ารับการอบรม และ              
สร้างบรรยากาศความเป็นกันเอง 2) การบรรยาย เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมได้เรียนรู้เนือ้หาสาระหรือ
ข้อความรู้จ านวนมาก 3) การใช้ส่ือเสียงและภาพ โดยการใช้ทัง้ส่ือวีดีโอ การใช้สไลด์ประกอบ    
การฝึกอบรม เพ่ือให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเห็นภาพ และเกิดความสนใจตดิตามตลอดการฝึกอบรม 
4) การสาธิต ใช้เพ่ือฝึกฝนและเสริมทักษะการโค้ชตนเอง 5) การอภิปรายกลุ่ม โดยแบ่งผู้ เข้ารับ   
การฝึกอบรมเป็นกลุ่มย่อย ๆ ให้สมาชิกแต่ละกลุ่มได้อภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือ
ประสบการณ์ ในแต่ละองค์ประกอบของภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงซึ่งกันและกัน สามารถแสดง           
ความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระ และรวมกันหาข้อสรุปหรือข้อเสนอแนะเก่ียวกับประเด็นใดประเด็น
หนึ่ง 6) การระดมสมอง โดยให้ผู้ เข้าอบรมได้ใช้ความคิด ได้ฝึกฝน การระดมสมอง หากระดม
ความคิดได้มากเพียงพอก็จะพิจารณาเลือกความคิดเห็นท่ีคนส่วนใหญ่เห็นสอดคล้องกันว่า
เหมาะสมกับกรณีนัน้ๆ 7)การศึกษากรณีตัวอย่าง (Case Study) ท าโดยการน าเอาประเด็น 
เร่ืองราวหรือเหตกุารณ์ใดเหตกุารณ์หนึง่มาให้ผู้ เข้าอบรมวิเคราะห์และอภิปรายให้ความเห็น  
  

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกับพัฒนาโปรแกรมใน      
การพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ผู้ วิจยัจึงได้น างานวิจยัท่ีเก่ียวกับการใช้โปรแกรมการพฒันาภาวะ
ผู้น าในบริบทอ่ืนมาเป็นฐานในการวิจยั โดยโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีพบจะเป็นการพฒันา
โดยการฝึกอบรม ดงันี ้
 ด้านแนวคิดของการออกแบบหลักสูตรผู้ วิจัยได้ศึกษาวัตถุประสงค์การวิจัยของ
นกัวิจยัท่านต่างๆ ในบริบทต่างๆ พบว่า รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ศึกษาผลการฝึกอบรมภาวะ
ผู้ น าการเปล่ียนแปลงของผู้ น านิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์  เพ่ือสร้าง
หลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง และเพ่ือศึกษาผลของการฝึกอบรมภาวะผู้ น า       
การเปล่ียนแปลง พิชาวีร์ เมฆขยาย (2550) ศกึษาการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบผู้ รับ
ใช้ส าหรับผู้น ากิจกรรมนิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมภาวะผู้ น าแบบผู้ รับใช้ และเพ่ือทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้ น าแบบผู้ รับใช้        
ด้าน สุวัฒ น์  จุลสุวรรณ์  (2554) ศึกษาการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงผู้ บ ริหาร              
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สายสนบัสนนุสถาบนัอุดมศกึษาของรัฐ โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือวิเคราะห์หาองค์ประกอบท่ีจ าเป็น
ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  เพ่ือพฒันาหลกัสตูรและวิธีการพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
และเพ่ือประเมินผลการใช้หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของผู้ บ ริหาร              
สายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ส าหรับ พิทูล อภัยโส  (2554) ศึกษาโปรแกรม           
การพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาท่ีมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนสังกัดส านักเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา จังหวัดนครพนม  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารและศึกษาประสิทธิผลของ
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ทัง้นี ้ช่วย นาคบรรพ์ 
(2558) ศึกษาการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างคุณลักษณะภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ส าหรับองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดยมีวตัถุประสงค์
เพ่ือศกึษาคณุลกัษณะภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง เพ่ือพฒันาและประเมินหลกัสูตรการฝึกอบรม
เพ่ือเสริมสร้างคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง รวมถึงชยัมงคลโรจน์ และ สเตน (2015) 
ศกึษาประสิทธิผลของการพฒันาภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบในกลุ่มผู้ บริหารระดบักลางในบริษัท
ด้านเฟอร์นิเจอร์ในประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือ ศกึษาผลกระทบของโครงการพฒันาผู้น า
แบบเต็มรูปแบบ (FR-LDP) ของผู้บริหารระดบักลางของ บริษัท เฟอร์นิเจอร์ในประเทศไทยและ
ศกึษาวา่พวกเขามีประสบการณ์ในการพฒันาภาวะผู้น าอยา่งไร   
 ด้านขัน้ตอนการสร้างหลักสูตรฝึกอบรม ผู้ วิจัยได้ศึกษาขัน้ตอนของนักวิจัยท่าน
ต่างๆ ในบริบทต่างๆ พบว่า รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ศึกษาผลการฝึกอบรมภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้ น านิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มี 6 ขัน้ตอนในการสร้างหลักสูตร คือ          
1) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับทฤษฎีภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง 2) สร้างกรอบ
แนวคิดในการฝึกอบรมภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง 3) สร้างหลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง 4) การหาคณุภาพหลกัสูตรการฝึกอบรม โดยให้ผู้ ร่วมวิจยัตรวจสอบและทดลองใช้
หลกัสูตรกบักลุ่มตวัอย่างในสภาพการณ์จริง 5) ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของหลกัสูตรฝึกอบรม 
และ 6) น าหลักสูตรการฝึกอบรมไปทดลองใช้และติดตามผล  ด้านพิชาวีร์ เมฆขยาย (2550) 
ศึกษาการพัฒ นาหลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้ น าแบบผู้ รับ ใช้ส าห รับผู้ น า กิจกรรมนิสิ ต
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ การพัฒนาหลักสูตร ประกอบด้วย 5 ขัน้ตอน คือ 1) ศึกษาเอกสาร 
แนวคิดทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องของภาวะผู้น าแบบผู้ รับใช้ และสร้างกรอบแนวคิดเพ่ือน ามา
สร้างหลักสูตร 2) พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมและแบบประเมินผลการฝึกอบรม 3) หาคุณภาพ
หลักสูตรฝึกอบรมและแบบประเมินผลการฝึกอบรม 4) น าหลักสูตรไปทดลองใช้  โดยมี              
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การประเมินผลก่อนการฝึกอบรมและหลงัการฝึกอบรม และ  5) ติดตามผลและประเมินผลหลัง   
การทดลอง ส่วนสวุฒัน์  จุลสวุรรณ (2554) ศึกษาการพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงผู้บริหาร
สายสนับสนุนสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ แบ่งการด าเนินงานเป็น 6 ขัน้ตอน คือ 1) ศึกษาแนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  2) การวิเคราะห์หา
องค์ประกอบหลกัของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงฯ 3) สร้างแบบสอบถามส ารวจหาองค์ประกอบท่ี
จ าเป็นส าคญั 4) การยกร่างหลกัสตูรและน าเสนอตอ่ผู้ เช่ียวชาญ 5) การใช้หลกัสตูรไปฝึกอบรม 6) 
การประเมินการใช้หลักสูตร ทัง้นี ้พิทูร อภัยโส (2557) ศึกษา โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้ น า     
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาท่ีมุง่สูอ่งค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสงักดัส านกัเขต
พื น้ ท่ีการศึกษาประถมศึกษา จังหวัดนครพนม แบ่งการด าเนินงานเป็น  4 ขัน้ตอน คือ                      
1) ขัน้การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของผู้ บริหาร   2) ขัน้การศึกษาข้อมูล
พืน้ฐาน   3) ขัน้การร่างโปรแกรม 4) ขัน้การทดลองใช้และตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรม โดย
นกัวิจยั ชว่ย นาคบรรพ์ (2558) ศกึษาการพฒันาหลกัสตูรการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างคณุลกัษณะ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ส าหรับองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  โดย
แบ่งการด าเนินงานเป็น 3 ขัน้ตอน คือ 1) การสร้างโครงร่างหลักสูตร 2) การสร้างแบบประเมิน
โครงร่างหลกัสตูร 3) การสร้างแบบทดสอบผู้ เข้ารับการฝึกอบรมหลกัสตูร 4) การพฒันาหลกัสูตร 
5) การตรวจสอบคณุภาพหลกัสตูร และ 6) การประเมินหลกัสตูรการฝึกอบรม  
  ด้านเทคนิคการฝึกอบรม ผู้ วิจัยได้ศึกษาเทคนิคการฝึกอบรมของนักวิจัย        
ท่านต่างๆ ในบริบทต่างๆ พบว่า รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ศึกษาผลการฝึกอบรมภาวะผู้ น า     
การเปล่ียนแปลงของผู้น านิสิตมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ใช้เทคนิคการฝึกอบรม ได้แก่ การฝึก
ปฏิบัติ การพิจารณาไตร่ตรอง การท ากิจกรรมโดยเปิดโอกาสให้ผู้ รับการอบรมแสดงออก           
โดยการเขียน พดู วาดภาพ ปัน้รูป สร้างงานศิลปะ การแสดงบทบาทสมมติและการอภิปรายกลุ่ม 
กรณีศึกษา การแสดงแบบพฤติกรรมโดยการแสดงละคร ด้านพิชาวีร์ เมฆขยาย (2550) ศึกษา   
ก า รพัฒ น าห ลั ก สู ต ร ฝึ ก อบ รม ภ าว ะผู้ น า แ บ บ ผู้ รั บ ใ ช้ ส า ห รับ ผู้ น า กิ จ ก ร รม นิ สิ ต
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ใช้เทคนิคการฝึกอบรม ได้แก่ การบรรยาย การแสดงแบบพฤติกรรม 
การอภิปรายกลุ่ม การแสดงบทบาทสมมติ และการวางเปา้หมายการพฒันาภาวะผู้น าของตนเอง 
สว่นสวุฒัน์ จลุสวุรรณ์ (2554) ศกึษา การพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงผู้บริหารสายสนบัสนนุ
สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ใช้เทคนิคการฝึกอบรม ได้แก่ การบรรยาย กรณีศกึษา การประชมุแบบ
ระดมสมอง เกมการบริหาร และการแสดงบทบาทสมมติ ทัง้นี  ้พิทูร อภัยโส (2557) ศึกษา 
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของผู้ บริหารสถานศึกษาท่ีมุ่งสู่องค์การแห่ง        



  43 

การเรียนรู้ของโรงเรียนสงักัดส านักเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา จงัหวดันครพนม ใช้เทคนิค
การฝึกอบรม ได้แก่ การฝึกอบรม การใช้กิจกรรม โดยช่วย นาคบรรพ์ (2558) ศึกษาการพัฒนา
หลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างคุณลักษณะภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน 
ส าหรับองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  ใช้เทคนิคการฝึกอบรม ได้แก่ การบรรยาย         
การอภิปรายกลุ่ม การแสดงบทบาทสมมติ การตัง้ประเด็นค าถามแล้วให้คิดหาค าตอบ การสาธิต
และลงมือปฏิบตั ิการฝึกการคดิไตร่ตรองและแก้ปัญหาจากกรณีศกึษา และการซกัถาม  
 ด้านการประเมินผลการทดลองใช้หลกัสูตร ผู้วิจยัได้ศกึษาการประเมินการทดลอง
ใช้หลักสูตรและผลการประเมินของนักวิจัยท่านต่างๆ ในบริบทต่างๆ พบว่า รัตติกรณ์ จงวิศาล 
(2543) ศกึษาผลการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้น านิสิตมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
มุ่งเน้นการประเมินความเหมาะสมของหลกัสตูรฝึกอบรมด้านตา่งๆ และประเมินผลการฝึกอบรม
และเปรียบเทียบความรู้ และเจตคติต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมก่อน
และหลงัการฝึกอบรม พบว่า ผู้น านิสิตท่ีได้รับการฝึกอบรมมีเจตคติตอ่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
หลงัการฝึกอบรม สูงกว่าผู้น านิสิตท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรม และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีผู้น า
ประเมินตนเอง และท่ีผู้ ร่วมงานประเมินผู้ น า สูงกว่าผู้น านิสิตท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรม  และจาก    
การให้นิสิตท่ีได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงรายงานพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง 
พบว่า ได้เห็นความส าคัญและคุณค่าของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง ได้ รับความรู้และ
ประสบการณ์ ได้ฝึกทกัษะ และน าความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปประยกุต์ใช้ในการท างาน ใน
การพฒันาตนเองและผู้ ร่วมงานทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต ด้านพิชาวีร์ เมฆขยาย (2550) ศึกษา
ก า รพัฒ น าห ลั ก สู ต ร ฝึ ก อบ รม ภ าว ะผู้ น า แ บ บ ผู้ รั บ ใ ช้ ส า ห รับ ผู้ น า กิ จ ก ร รม นิ สิ ต
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ได้ประเมินความรู้และเจตคติของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบ
ผู้ รับใช้ พบว่ามีความรู้และเจตคติต่อภาวะผู้ น าแบบผู้ รับใช้ภายหลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อน    
การฝึกอบรม และผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีภาวะผู้ น าแบบผู้ รับใช้ระยะติดตามผลมากกว่าก่อน     
การฝึกอบรม สว่นสวุฒัน์ จลุสวุรรณ์ (2554) ศกึษา การพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงผู้บริหาร
สายสนบัสนุนสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ได้ประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง พบว่า   
ผู้ เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยกลุ่มบุคคลอ่ืน  มีภาวะผู้น า การเปล่ียนแปลง
หลงัการพัฒนาสูงขึน้กว่าก่อนการพัฒนา ทัง้นี ้พิทูร อภัยโส (2557) ศึกษา โปรแกรมการพัฒนา
ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
สงักัดส านักเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา จังหวัดนครพนม ได้ประเมินภาวะผู้น าของการใช้
โปรแกรม พบวา่ภาวะผู้น าหลงัการใช้โปรแกรมสงูกวา่การก่อนใช้โปรแกรม และความพึงพอใจของ
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ผู้ เก่ียวข้องอยูใ่นระดบัมาก โดยชว่ย นาคบรรพ์ (2558) ศกึษาการพฒันาหลกัสตูรการฝึกอบรมเพ่ือ
เสริมสร้างคุณลักษณะภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ส าหรับองค์กรธุรกิจ
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดยประเมินผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู้และพฤติกรรมภาวะผู้ น า พบว่า 
หวัหน้างานมีผลสมัฤทธ์ิการเรียนรู้และพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงหลงัฝึกอบรมสูงกว่า
ก่อนฝึกอบรม จากการประเมินหลักสูตรฝึกอบรมท่ีพัฒนาขึน้ ส่งผลต่อความรู้ของผู้ เข้ารับ        
การฝึกอบรมเก่ียวกับคณุลกัษณะภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีจ าเป็นของหวัหน้างาน เป็นผลมา
จากความสอดคล้อง และความเหมาะสมขององค์ประกอบของหลกัสตูรฝึกอบรมท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้ 
โดยเฉพาะอย่ างยิ่ง การคัดเลือกเนือ้หาสาระท่ีฝึกอบรม ซึ่งต้องสอดคล้องและเหมาะสมกับ    
ความต้องการของผู้ เข้าอบรม และวิทยากรหรือผู้ ฝึกอบรมเป็นผู้ ท่ี มีทักษะการฝึกอบรม และ
สามารถถ่ายทอดความรู้ให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม โดยการยกตวัอย่างประกอบการบรรยาย เพ่ือให้  
ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมองเห็นภาพท่ีชดัเจนและเข้าใจในเนือ้หามากยิ่งขึน้ รวมทัง้การได้ร่วมกนัท า
กิจกรรมอภิปรายกรณีศึกษาท่ีน ามาใช้ประกอบในกิจกรรมฝึกอบรม ซึ่งใกล้เคียงกับสถานการณ์
จริงทีเกิดขึน้ในธุรกิจจะสง่เสริมความรู้ ความเข้าใจในเนือ้สาระมากย่ิงขึน้ 
 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการโค้ช 
 การโค้ชเป็นหนึ่งในศาสตร์การพฒันาและส่งเสริมบุคลากรในการกระตุ้นให้บุคลากรได้

คดิในมมุมองท่ีแตกตา่งไปจากเดิม ค้นหาแนวทางการแก้ปัญหาหรือหาค าตอบได้ด้วยตนเอง ผ่าน

การให้ข้อมูลย้อนกลับ เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ โดยผู้ วิจัยได้น าแนวคิด      

การโค้ชด้วยการโค้ชตนเองเป็นแนวคิดหลกัในการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ดงันี ้
  
 ความเป็นมาของการโค้ช 

  ค าว่า “โค้ช (Coach)” (Cox, Bachkirova, & Clutterbuck, 2010) ก าเนิดมาจากช่ือ

เมือง “Kocs” ของฮงัการีท่ีเป็นแหล่งก าเนิดม้าลากจงู สอดคล้องกบัท่ีมาของการโค้ชแบบดัง้เดิมท่ี

แสดงถึงยานพาหนะในการเดินทางท่ีพาผู้คนไปตามเส้นทางท่ีพวกเขาอยากไป (Dexter, Dexter, 

& Lrving, 2011) 

  ราวปี ค.ศ. 1830 มหาวิทยาลยัอ๊อกซฟอร์ด ใช้ค าว่า โค้ช (Coach) เป็นค าแสลงใน

การเรียกครูสอนพิเศษ (Tutor) ท่ีเปรียบเสมือนรถม้าท่ีช่วยพานกัศกึษาให้สอบผา่น หลงัจากนัน้มา

ค าว่า การโค้ช (Coaching) ได้ถูกประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนานักกีฬา ในศตวรรษท่ี 20 การโค้ชได้



  45 

น ามาใช้เพ่ือสรรหาพนกังานใหม่เข้าท างาน โดยโค้ชจะเป็นพนกังานท่ีมีประสบการณ์มากท่ีจะต้อง

สาธิต ชีแ้นะ สงัเกต และสะท้อนกลบัการท างานของพนกังาน จากมมุมองของเขาหรือมาตรฐาน

การท างานท่ีก าหนด (Cox et al., 2010)  

  ต่อมาค าว่าการโค้ช (Coaching) ได้น ามาใช้ในหลายสาขา เช่น การพัฒนาตนเอง 

จิตวิทยาการกีฬา การศกึษาผู้ ใหญ่ จิตวิทยาอตุสาหกรรม  และได้พฒันามาเป็นศาสตร์ของตนเอง

ท่ีมีแขนงย่อยมากมาย เช่น การโค้ชชีวิต (Life Coach) การโค้ชอาชีพ (Career Coach) การโค้ช

สขุภาพ (Health Coach) การโค้ชธุรกิจ (Business Coach) การโค้ชผู้บริหาร (Executive Coach) 

การโค้ชทางการเงิน (Financial Coaching) การโค้ชส าหรับออกเดท (Dating Coaching) หรือ  

การโค้ชทีมงาน (Team Coaching) (Dexter et al., 2011; Garvey, Stoke, & Megginson, 2009; 

Palmer & Whybrow, 2007; สรุภี รุโจปการ, ม.ป.ป.) 

   
  ความหมายของการโค้ช 

 การโค้ช (Coaching) เป็นศาสตร์ในการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรศาสตร์หนึ่ง      
การโค้ช มีนกัวิชาการได้ให้นิยามอยา่งมาก โดยการโค้ชเป็นศิลปะของการสนบัสนนุ (Facilitating) 
การปฏิบตัิงาน การเรียนรู้ และการพฒันาของคนอ่ืน (Downey, 2003) เป็นกระบวนการสนบัสนุน 
กระตุ้น และท้าทาย (Cox et al., 2010; Dexter et al., 2011; McLeod, 2004; Parlsoe & Wray, 
2005) และเป็นกระบวนการท างานร่วมกันของการเอือ้อ านวยความสามารถผู้ ได้รับการโค้ช 
(Cavanagh, Grant, & Kemp, 2005; InternationalCoachFederation, 2017) ท่ีกระตุ้นความคิด
และกระบวนการคิดสร้างสรรค์ (InternationalCoachFederation, 2017) ผ่านการใช้ความเงียบ 
ค าถาม และความท้าทาย (McLeod, 2004) โดยเรียนรู้และเติบโตด้วยตนเอง (Cavanagh et al., 
2005; Dexter et al., 2011; Moen, Federici, & Klemetsen, 2014) ช่วยให้ผู้ ได้รับการโค้ชเข้าใจ
ปัญ ห าป ระ เด็ น ใน สิ่ ง ท้ า ท าย ท า ใ ห้ เกิ ด ก า ร เข้ า ใจ ต น เอ ง  (Cavanagh et al., 2005; 
CharteredInstituteofPersonnelandDevelopment, 2017; McLeod, 2004) ช ช่ ว ย ใ ห้ ผู้ รั บ      
การโค้ชไปถึงเป้าหมาย (Dexter et al., 2011; McLeod, 2004) ท่ีเป็นเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 
(CharteredInstituteofPersonnelandDevelopment, 2017; Moen et al., 2014) ช่ ว ย ใ ห้ เ กิ ด    
การ เพิ่ ม ศัก ยภ าพ  พัฒ นาทักษ ะ  และความ รู้ขอ งบุ คคล ให้ เพิ่ ม ระดับ ท่ี สู งม ากขึ น้ 
( CharteredInstituteofPersonnelandDevelopment, 2 0 1 7 ; Dexter et al., 2 0 1 1 ; 
InternationalCoachFederation, 2017 )  แ ล ะช่ ว ย ใน ก า รพัฒ น าทั ก ษ ะค วาม เป็ น ผู้ น า  
(InternationalCoachFederation, 2017) ของแตล่ะบคุคลอยา่งเหมาะสม (Cox et al., 2010) 
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 ประเภทของการโค้ช 
 ศูนย์ภาวะผู้ น าเอ็นเอชเอส (NHSLeadershipCentre, 2005) ได้กล่าวถึงประเภท
ของการโค้ช โดยจ าแนกตามแนวคดิท่ีแตกตา่งกนัของการโค้ช ดงันี ้
  1. แนวคดิการโค้ชระดบับคุคล (Individual approaches) ประกอบด้วย 
 1.1 การโค้ชมุ่ ง เน้นเป้าหมาย (Goal oriented coaching) การโค้ชเป็น
เคร่ืองมือท่ีส าคัญในการส่งเสริมการเปล่ียนแปลงองค์กร เม่ือพัฒนากลยุทธ์ท่ีจะจัดการ            
การเปล่ียนแปลง การโค้ชจึงเป็นสิ่งท่ีอ านวยความสะดวกและเป็นการด าเนินการฝึกอบรม องค์กร
ต่างๆ ยังคงเช่ือว่าการโค้ชเป็นการให้การปรึกษาในสถานท่ีท างาน แม้ว่าหลักการท่ีแตกต่างกัน
ระหว่างการให้การปรึกษากบัการโค้ช คือ การตัง้เปา้หมายในการโค้ช ในการโค้ชแบบมุ่งเปา้หมาย
ยังมีค าถามท่ีต้องการค าตอบว่าใครเป็นผู้ตัง้เป้าหมาย ประเภทของเป้าหมายแบบไหนจึงจะมี
คุณค่ามากท่ีสุด วิธีการท่ีเป้าหมายจะสามารถบรรลุผล และวิธีการให้ข้อมูลย้อนกลับสามารถ
รวมเข้าด้วยกนัได้ 
 1.2 การโค้ชผู้ บ ริหาร (Executive coaching) การโค้ชผู้ บ ริหารถือเป็น
ศนูย์กลางของการพฒันาผู้น าแบบรวดเร็วและผู้น าท่ีมีผลการปฏิบตัิงานสูง และเน้นประเด็นทาง
เทคนิคและข้อพิจารณาทางจิตใจ มีพืน้ฐานของพลวตัของความใกล้ชิดหรือเป็นกลุม่น าขององค์กร
และรับรู้ได้ถึงความต้องการส าหรับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง เป็นสิ่งส าคญัท่ีผู้บริหารจะต้องเป็น
บุคคลท่ีมีความเป็นกลางและไม่ล าเอียง ท่ีจะสามารถแลกเปล่ียนสนทนาถึงโอกาส  และ         
ความท้าทายได้ 
 1.3 การโค้ชแบบผู้ น าการแลกเปล่ียนและแบบผู้ น าการเปล่ียนแปลง 
(Transaction and transformational coaching) การโค้ชแบบผู้ น าการแลกเปล่ียนนีต้้องการ
เบื อ้งต้นคือ การมีสมรรถนะ ทักษะการเรียนรู้  และเทคนิคต่างๆ ส่วนการโค้ชแบบผู้ น า              
การเปล่ียนแปลงจะมุ่งเน้น    การเปล่ียนมุมมอง ค่านิยม และความปรารถนาของบุคคล โดยมี
ทกัษะหลกัส าหรับการโค้ชแบบผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ คือ สร้างความตระหนกัรู้ 
สร้างความผกูพนั และสร้างการปฏิบตัิ 
 1.4 การโค้ชตนเอง (Self-coaching) ใช้การสงัเกตตนเองเป็นพืน้ฐานส าคญั
ของการโค้ชตนเอง เป็นสิ่งท่ีจ าเป็นส าหรับการโค้ช เพ่ือถามค าถามตนเองเก่ียวกับประสบการณ์ 
มมุมอง ความคดิเห็น และความเช่ือในประเดน็การโค้ช 
 2. การโค้ชระดับทีมงาน (Team approaches) ในระหว่างการเปล่ียนแปลง
องค์กร การโค้ชเป็นแรงกระตุ้นส าหรับการสร้างและจงูใจทีมงานตา่งๆ การโค้ชระดบัทีมจดัตัง้กลุ่ม
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บคุคลเข้าสู่เครือข่ายทางธุรกิจ จากนัน้ทีมงานจะถูกระดมสมองเพ่ือหาทางเลือกท่ีเป็นไปได้ และ
ตกลงท่ีจะใช้แผนการปฏิบตัิการโดยสร้างขึน้โดยกลุ่ม การพัฒนาการตัง้กฎท่ีเป็นท่ียอมรับของ
สมาชิกทีมงานทุกคนเป็นสิ่งส าคญั เพราะเป็นความมั่นใจว่ากลุ่มจะสามารถท างานในระเบียบ
วาระเดียวกนัได้  
 
 หลักการของการโค้ช 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรด้วยการโค้ชนัน้ ตัง้อยู่บนหลักการพืน้ฐาน ดังนี ้  
(Whitworth, Kimsey-House, Kimsey-House, & Sandahl, 2007) 

1. ผู้ รับการพฒันาเป็นผู้ ท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative) มีความสามารถ
ในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง (Resourceful) และมีทกัษะและความสามารถอ่ืนๆ อย่างเพียงพอ จึง
ต้องรับผิดชอบและทุ่มเทให้กับกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการโค้ชอย่างเต็มท่ี นอกจากนี ้   
ผู้ รับการพฒันาต้องเป็นผู้ เลือกวิธีการท่ีจะใช้ในการพฒันาตนเองหรือแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

2. ผู้ รับการพฒันาเป็นผู้ก าหนดประเด็นของกระบวนการโค้ช เน่ืองจากทราบ
ผลลพัธ์ท่ีตนเองต้องการจากกิจกรรมนี ้หลกัการนีท้ าให้การโค้ชแตกตา่งจากกิจกรรมพฒันาองค์กร
อ่ืนๆ กล่าวคือ การโค้ชมุ่งค้นหาค าตอบท่ีผู้ รับการพฒันาต้องการ หน้าท่ีของผู้ โค้ช คือควบคมุให้   
ทุกกิจกรรมด าเนินไปในลกัษณะท่ีตอบสนองต่อประเด็นดงักล่าว การโค้ชจึงแตกต่างจากการให้
ค าปรึกษา เน่ืองจากท่ีปรึกษาเป็นผู้ เช่ียวชาญและก าหนดประเด็นการให้ค าปรึกษา ในขณะท่ี    
การโค้ชไม่เก่ียวข้องกับความเช่ียวชาญ ค าแนะน าของผู้ โค้ช งานของผู้ โค้ชคือ การช่วยให้          
ผู้ รับการพฒันาสามารถอธิบายความฝัน ความปรารถนา และความทะเยอทะยานของตนเองได้
อย่างชัดเจน รวมทัง้ช่วยให้บุคคลเข้าใจในพันธกิจ จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย และสามารถสร้าง
ผลลพัธ์ท่ีต้องการได้ 

3. ผู้ โค้ชต้องมีความพร้อมในการตอบสนองต่อประเด็นต่างๆ ของผู้ รับการ
พฒันา ทุกการกระท าของผู้ รับการพฒันา เป็นสญัญาณท่ีช่วยก าหนดก้าวตอ่ไปของกระบวนการ
โค้ช ดังนัน้ ผู้ โค้ชต้องตัง้ใจรับฟังและสังเกตพฤติกรรมของผู้ รับการพัฒนา เพ่ือให้สามารถรับรู้
ข้อมูลท่ีไม่ได้แสดงออกทางค าพูดหรือเร่ืองราว หรือไม่ตรงกับเนือ้หาหรือตรรกะ และพร้อมท่ีจะ
ปรับรายละเอียดของกระบวนการโค้ชเพ่ือตอบสนองต่อการค้นพบตัวเองท่ีมากขึน้ของผู้ รับ       
การพฒันา 

4. การโค้ชเก่ียวข้องกบัเร่ืองทกุเร่ืองในชีวิตของผู้ รับการพฒันา เน่ืองจากทุก
การตดัสินใจของมนษุย์เช่ือมโยงกนั ตวัอยา่งเชน่ อาชีพสามารถส่งผลกระทบตอ่สขุภาพ ครอบครัว 
และเพ่ือน การตัดสินใจทางการเงินอาจส่งผลกระทบต่อแผนการศึกษา การเกษียณอายุ  และ     
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การพกัผ่อนในวนัหยุด แม้ว่ากระบวนการโค้ชอาจมุ่งเน้นประเด็นใดประเด็นหนึ่งในชีวิตของผู้ รับ
การพฒันา แตผู่้ โค้ชต้องมีความรู้สึกไวตอ่ผลกระทบอ่ืนๆ ท่ีเกิดขึน้ และพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนและ
ให้ความชว่ยเหลือในประเดน็อ่ืนๆ ท่ีได้รับผลกระทบ 
  จากหลกัการของการโค้ชข้างต้น งานวิจยันีผู้้ วิจยัได้น าหลกัการของการโค้ชท่ีให้ 
ผู้ รับการพฒันาเป็นผู้ ท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ สามารถเลือกวิธีการส าหรับการพฒันาตนเองได้ ทัง้
เป็นผู้ก าหนดประเด็นของกระบวนการโค้ชว่าต้องการจะค้นหาค าตอบและสร้างผลลพัธ์ท่ีตนเอง
ต้องการ โดยผู้ โค้ชจะต้องมีความพร้อมท่ีจะรับฟังและสังเกตพฤติกรรมของผู้ รับการพัฒนาใน
ประเด็นต่างๆ รวมทัง้ต้องมีการพิจารณาว่าการโค้ชเก่ียวข้องกบัทุกสิ่งในชีวิตของผู้ รับการพฒันา 
มาเป็นพืน้ฐานในการออกแบบโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
 
 
 ตัวแบบของการโค้ช 
  การโค้ช (Coaching) เป็นศาสตร์ในการพฒันาและส่งเสริมบุคลากรท่ีเป็นศิลปะ 
และเป็นกระบวนการท างานร่วมกันระหว่างโค้ชกับผู้ ได้ รับการโค้ช  โดยตัวแบบการโค้ชมี
หลากหลายตวัแบบ เช่น ตวัแบบโกรว์ (GROW Model) (Whitmore, 2009) ตวัแบบการโค้ชแบบ
สุนทรีย-สาธก (The Appreciative Coaching Model) (Clancy & Binkert, 2010) ตัวแบบเคลียร์
ของฮาวกินส์ (Hawkins & N., 2006) กรอบการโค้ชแบบซีซีแอล (CCL’s Coaching Framework) 
(Ting & Scisco, 2006) และ ตวัแบบเกรซ (GRRATE)  (Crane & Patrick, 2012) เป็นต้น ตวัแบบ
ท่ีได้รับความนิยมมากตวัแบบหนึง่คือ ตวัแบบโกรว์ (GROW) ซึง่มีรายละเอียด ดงันี ้
  ตั ว แบ บ โก ร ว์  (GROW Model) (Whitmore, 2009) เป็ น ตั ว แบบ ท่ี ไ ด้ รับ       
ความนิยมในกระบวนการโค้ช โดยมีวิทมอร์ (Whitmore) เป็นผู้ น ามาใช้ในการโค้ช โดย
กระบวนการโค้ชนีจ้ะมีการเคล่ือนไหวอยู่ตลอดเวลา โดยผู้ รับการโค้ชจะหาค าตอบด้วยตนเอง
เสมอ ผู้ รับการโค้ชจะรับรู้ด้วยจิตวิญญาณของตนเอง ท าให้เช่ือมโยงกระบวนการโค้ชสู่การปฏิบตั ิ
ตวัแบบการโค้ชมี 4 ขัน้ตอน ดงันี ้

- การตัง้เปา้หมาย (Goal Setting: G) หมายถึง เปา้หมายท่ีต้องการคือ
อะไร 

- การตรวจสอบสิ่งท่ีเกิดขึน้จริงในปัจจบุนั (Reality: R) หมายถึง ปัจจบุนั
เกิดอะไรขึน้ อยูต่รงจดุไหน  

- ทางเลือก (Options: O) หมายถึง มีทางเลือกอะไรท่ีจะท าให้ถึง
เปา้หมายท่ีต้องการบ้าง  
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- สิ่งท่ีจะท า (Will: W) หมายถึง สิ่งหรือทางเลือกท่ีจะท าเพ่ือให้บรรล ุ        
เปา้หมาย คืออะไร 

  ด้านการตัง้เปา้หมาย โค้ชจะกระตุ้นให้ผู้ รับการโค้ชตัง้เปา้หมายท่ีท้าทายของ
ตนเองอยู่เสมอ เพ่ือสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของในเป้าหมาย โดยลักษณะเป้าหมายท่ีดีต้อง
ตัง้เป้าหมายให้สมาร์ท (SMART) คือ มีความเฉพาะเจาะจง (Specific) วดัผลได้ (Measurable) 
เป็นท่ีเห็นพ้องต้องกัน (Agreed) ท าได้จริง (Realistic) และ มีการแบ่งออกเป็นช่วงๆ ตาม
ระยะเวลา (Time Phased) อีกทัง้ยังต้องบริสุทธ์ิ (PURE) คือ  การประกาศออกมาในเชิงบวก 
(Positively Stated) เป็นท่ีเข้าใจของทุกฝ่าย (Understood) ตรงประเด็น (Relevant) และ ถูกต้อง
ตามจริยธรรม (Ethical) และต้อง (CLEAR) กล่าวคือ  ท้าทาย  (Challenging) ถูกกฎหมาย 
(Legal) เป็นมิตรกับสิ่ งแวดล้อม  (Environmentally sound) เหมาะสม (Appropriate) และมี    
การบนัทกึเป็นหลกัฐาน  (Record) (Whitmore, 2009) 
  ด้านการตรวจสอบสถานการณ์หรือข้อเท็จจริง (Reality) โค้ชและผู้ รับการ
โค้ชต้องมีความเข้าใจสภาพข้อเท็จจริงอย่างดี จะท าให้สามารถน าเปา้หมายมาก าหนดให้ชดัเจน
ยิ่งขึน้ หรือน ามาเปล่ียนเป้าหมายใหม่หากสถานการณ์เกิดการเปล่ียนแปลงไปจากท่ีคิดไว้ตัง้แต่
แรก โดยโค้ชต้องมีจิตใจเป็นกลาง ไมมี่อคติ และลดทอนการวิพากษ์วิจารณ์ เกาะติดความคิดของ
ผู้ รับการโค้ช รับรู้อารมณ์ตนเอง รู้จกัประเมินทัศนคติในใจ ในขัน้ตอนการตรวจสอบสถานการณ์
หรือข้อเท็จจริงนัน้ มกัจะใช้ค าถามท่ีประกอบขึน้ด้วยการถามอะไร เม่ือไหร่ ท่ีไหน กบัใคร และมาก
แค่ไหน โดยค าว่าอย่างไรและท าไม ควรใช้เท่าท่ีจ าเป็นหรือใช้ในกรณีท่ีไม่สามารถหาค าอ่ืนมาใช้
แทนแล้วเทา่นัน้ (Whitmore, 2009) 
  ด้านทางเลือก (Options) โค้ชจะพยายามให้ผู้ รับการโค้ชคดิทางเลือกออกมา 
โดยโค้ชจะสร้างบรรยากาศให้ผู้ รับการโค้ชรู้สึกปลอดภัยท่ีจะแสดงความคิดเห็น โดยจะไม่โดน
ยับยัง้หรือโดนว่าจากโค้ชหรือคนอ่ืนๆ โดยโค้ชจะบนัทึกทุกประเด็นทางเลือกท่ีผู้ เข้ารับการโค้ช
น าเสนอ หลังจากนัน้จะผู้ รับการโค้ชจะคัดแยกทางเลือกต่างๆ ท่ีมีประโยชน์และเหมาะสมกับ
ต้นทุน ทัง้นีโ้ค้ชอาจจะน าข้อมูลทางเลือกเพิ่มเติมให้ผู้ รับการโค้ชฟัง เพ่ือให้ข้อมูลทางเลือกมี    
ความครบถ้วน จากนัน้จะจัดเรียงทางเลือก พิจารณาความเป็นไปได้ในทางปฏิบตัิ  (Whitmore, 
2009) 
  ด้านความตัง้ใจท่ีจะท า (What is to be done, When, by Whom, and the 
Will to do it) กระบวนการโค้ชจะเปล่ียนการพูดคยุไปสู่การตดัสินใจร่วมกัน เพ่ือให้สามารถบรรลุ
เปา้หมายท่ีระบไุว้ โดยผ่านการตัง้ค าถาม เชน่ คณุก าลงัจะท าอะไร คณุจะลงมือท าเม่ือไหร่ การท า
เช่นนีจ้ะท าให้คณุบรรลเุปา้หมายหรือไม่ ในระหว่างนีค้ณุจะพบกบัอุปสรรคอะไรบ้าง ใครควรจะรู้
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เร่ืองนีบ้้าง คณุต้องการสนบัสนุนในเร่ืองอะไรบ้าง คณุจะรับการสนบัสนุนนัน้เม่ือไหร่และอย่างไร 
อะไรคือข้อพิจารณาอ่ืนๆ ท่ีคดิไว้ (Whitmore, 2009) 
 จากการทบทวนตวัแบบของการโค้ช ในการศึกษาครัง้นีผู้้ วิจัยได้น าตวัแบบการโค้ช
แบบโกรว์ (GROW) มาเป็นพืน้ฐานในการออกแบบกิจกรรมในโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
โดยตวัแบบโกรว์ (GROW) เน่ืองจากเป็นตวัแบบท่ีเหมาะสมในการเช่ือมโยงกระบวนพฒันาภาวะ
ผู้น าท่ีแท้จริงจากการโค้ชสู่การปฏิบัติ ด้วย 4 ขัน้ตอน ประกอบด้วย 1)การตัง้เป้าหมาย (Goal 
Setting: G) เป็นการก าหนดเป้าหมายท่ีต้องการ 2) การตรวจสอบสิ่งท่ีเกิดขึน้จริงในปัจจุบัน 
(Reality: R) เพ่ือตรวจสอบว่าเป้าหมายดังกล่าวห่างจากสิ่ง ปัจจุบันเพียงใด 3) การก าหนด
ทางเลือก (Options: O) เป็นการก าหนดทางเลือกอะไรท่ีจะท าให้ถึงเปา้หมายท่ีต้องการ 4) สิ่งท่ีจะ
ท า (Will: W) เป็นการเลือกท่ีจะท าเพ่ือให้บรรลเุปา้หมาย 

4. แนวคิดเกี่ยวกับการโค้ชตนเอง (Self Coach) 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การโค้ชตนเอง  (Self-coaching) เป็นส่วนหนึ่งของ

การโค้ช (NHSLeadershipCentre, 2005) ท่ีมีผู้ ศึกษาด้านนีย้ังไม่มากนัก โดยมีผู้ ให้ค านิยามท่ี

เก่ียวกบัการโค้ชตนเอง ดงันี ้

 การโค้ชตนเองเป็นแนวคิดใหม่ (New Mindset) (Luciani, 2004) ท่ีเป็นการฝึกตนเอง 

เ รี ย น รู้ แ ล ะ ก า ร เป ล่ี ย น แ ป ล ง ต น เอ ง  (Grant & Greene, 2 0 0 4 ; Luciani, 2 0 0 4 ; 

NHSLeadershipCentre, 2005) กระตุ้น สร้างแรงจูงใจให้ออกจากสถานะทางอารมณ์ แยกแยะ

สิ่งท่ีเป็นปัญหา (Problem) หรือความท้าทาย (Challenge) การระบุตัวเลือก (Options) โดยใช้

สัญชาตญาณของตน (Personal Intuition) (Grant & Greene, 2004; G. Jones & Gorell, 2009) 

ใ ช้ ก า รสั ง เก ต ต น เอ ง เป็ น พื ้น ฐ าน ส า คัญ  (Grant & Greene, 2 00 4 ; Luciani, 20 0 4 ; 

NHSLeadershipCentre, 2005) การสงัเกตตนเองนีจ้ะใช้ถามค าถามตนเองเก่ียวกบัประสบการณ์ 

มุ ม ม อ ง  ค ว า ม คิ ด เห็ น  แ ล ะ ค ว า ม เ ช่ื อ  (Goldberg, 1999; Grant & Greene, 2004; 

NHSLeadershipCentre, 2005) เพ่ือมุ่งเน้นไปสู่ปัญหาท่ีเกิดขึน้โดยตนเอง (Grant & Greene, 

2004; H. B. Jones, 2017) สามารถควบคมุและรู้สึกมัน่ใจเม่ือต้องเผชิญความท้าทายส่วนตวัหรือ

ในอาชีพ (G. Jones & Gorell, 2009) 
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 วิธีการโค้ชตนเอง 
 การโค้ชตนเอง (Self Coach)  จากเอกสารและวรรณกรรมท่ีปรากฎ พบว่า ลูเซียนี 
(Luciani, 2004) กล่าวถึง เคร่ืองมือในการโค้ชตนเอง (Self Coach) ท่ีทรงพลัง คือ การพูดกับ
ตนเอง (Self Talk) ซึ่งจะสอนให้รู้ว่าควรเปล่ียนแปลงอะไร การอบรมวิธีการเปล่ียนแปลง และท า
ให้เช่ือวา่สามารถท าได้  
 ลูเซียนี (Luciani, 2004) ก าหนดขัน้ตอนในการโค้ชตนเองด้วยการพูดกับตนเองไว้ 
5 ขัน้ตอน คือ  
 ขัน้ ตอน ท่ี  1 รู้แผนภู มิ จุดอ่อนของตน เอง  (Chart Your Weaknesses) เป็ น         
การตรวจสอบตนเองถึงแนวโน้มของการควบคุมตนเอง จุดอ่อนของตนเอง (Charting Your 
Control Tendencies) การท าให้แนวโน้มนัน้เขียนออกมาเป็นรูปธรรม เชน่ การเขียนลงในกระดาษ 
จากนัน้ให้วางแผนการคิดใหม่ (Plotting Your Reflexive Thinking) โดยใช้ตารางการให้คะแนน
เป็นเคร่ืองมือในการคดิ พร้อมตดิตามผลตลอดเวลา (Follow-up) โดยเปา้หมายของการโค้ชตนเอง
คือ การปรับนิสยัแบบเดมิใหมท่ัง้หมด  
 ขัน้ตอนท่ี 2 แยกข้อเท็จจริงออกจากเร่ืองปลอม (Separate Fact from Fiction) โดย
ข้อเท็จจริงสามารถตรวจสอบได้จากวตัถุประสงค์และปรากฎการณ์ท่ีสงัเกตได้ ขณะท่ีเร่ืองปลอม
จะใช้การตีความการตดัสินและการคาดการณ์ความน่าจะเป็น ดงันัน้ การแยกความจริงออกมานัน้
ต้องหาทางเลือกให้กบัชีวิตมากๆ  
 ขัน้ตอนท่ี 3 หยุดฟังเสียง (Stop Listening to the Noise) การหยุดฟังเสียง คือ   
การหยุดฟังเสียงความคิดท่ีสะท้อนกลับ (Reflexive Thinking) การหยุดฟังเสียงจะท าให้คุณ
สามารถตดัสินใจได้เม่ือคณุพร้อมท่ีจะเลือกทางเลือกท่ีชีวิตต้องการ 
 ขัน้ตอนท่ี 4 เดนิหน้าตอ่ (Let Go) การเดินหน้าท าตามทางเลือกท่ีเลือกแล้ว มี 3 วิธี
ท่ีจะท า คือ 1) การเปล่ียนชอ่งทาง (Changing the Channel) ด้วยการเลือกชอ่งทางใหม่ท่ีท าให้ไป
ถึงเป้าหมายได้ดีท่ีสุด 2) การประมาทการรักษา(Therapeutic Recklessness)  ด้วยการไม่ต้อง
กงัวล และสร้างความไว้วางใจ 3) การท าสมาธิ (Meditation)  
 ขัน้ตอนท่ี 5 การให้ก าลงัใจตนเอง (Motivate Yourself) การพูดกับตนเอง บวกกับ
ทัศนคติท่ีถูกต้อง และการคงพลังงานอย่างยั่งยืน  บวกกับระยะท่ีเหมาะสมจะท าให้การโค้ชเอง
ประสบผลส าเร็จ 
 แกรน์ท และ กรีเน่ (Grant & Greene, 2004) กล่าวถึงโปรแกรมการโค้ชตนเองท่ีใช้
ค าถามในการโค้ชตนเองว่า เป็นการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงตนเอง เพ่ือสร้างแรงจูงใจ ผ่าน  
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การเล่าเร่ืองราวของตนเอง (Telling Your Own Story) และการสร้างความฝันของตนเอง โดยการ
สร้างค าถามถามตนเอง เพ่ือเรียนรู้เก่ียวกบัตนเองในด้านการวตัถปุระสงค์และค่านิยมของตนเอง 
(Clarify Your Purpose And Values) การปรับปรุงหรือค้นพบตนเอง (Reinvent or Rediscover 
Yourself) การพัฒนาและด าเนินการตามแผนปฏิบัติการ (Develop and Carry Out Action 
Plans) และแนวทางการตัง้ค าถามท่ีดีท่ีน ามาซึ่งค าตอบท่ีดี (Ask The Right Questions – The 
Answers Will Come)  
 โปรแกรมการโค้ชตนเองของแกรน์ท และ กรีเน่ (Grant & Greene, 2004) มีด้วยกนั 
12 ขัน้ตอน ประกอบด้วย  
 ขัน้ตอนท่ี 1 การตรวจสอบความคุ้ มค่าของชีวิต ด้วยการประเมินตนเอง เพ่ือ       
การรู้จกัตนเอง และสร้างความผาสขุในชีวิต (Personal Well-being)  
 ขัน้ตอนท่ี 2 เลือกเร่ืองท่ีต้องการท าการเปล่ียนแปลงโดยเลือกมากกว่า 1 เร่ือง 
 ขัน้ตอนท่ี 3 ท าความเข้าใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง ตามขัน้ตอน 1) การไตร่ตรอง
ก่ อ น เ ร่ิ ม ท า  (Pre contemplation) 2) ก า ร จ ด จ่ อ อ ย่ า ง เ ป็ น ส ม า ธิ  (Contemplation)                      
3) การเตรียมการเปล่ียนแปลง (Preparation) 4) การลงมือปฏิบัติ (action) 5) การให้การปฏิบัติ
เป็นไปอย่างราบร่ืน (Maintenance 6) การถอยกลับมาพิจารณาการลงมือปฏิบัติ อีกครัง้ 
(Relapse) 
 ขัน้ตอนท่ี 4 สร้างความฝันในอนาคตด้วยการเขียนจดหมายถึงตนเองในอนาคต 
การระบคุวามต้องการและคณุคา่ในตวัตนของเรา  
 ขัน้ตอนท่ี 5 การตัง้เป้าหมายเพ่ือจูงใจ ตามหลกัการสมาร์ท (SMART) คือ มีความ
เฉพาะเจาะจง (Specific) วัดผลได้ (Measurable) เป็นท่ีเห็นพ้องต้องกัน (Agreed) ท าได้จริง 
(Realistic) และมีก าหนดเวลาแนน่อน(T : Timely) 
  ขัน้ตอนท่ี 6 ปรับการพดูถึงตนเองในด้านลบสูก่ารพดูถึงตนเองในด้านบวก 
  ขัน้ตอนท่ี 7 การมุ่งเน้นถึงวิธีการแก้ไข โดยการคิดถึงชีวิตใหม่ สถานการณ์ใหม่   
ท่ีช่ืนชอบ สิ่งท่ีจะลงมือท า ความคดิความรู้สกึท่ีมีตอ่สิ่งนัน้ 
  ขัน้ตอนท่ี 8 สร้างโครงการท่ีเป็นเป้าหมาย โดยค านึงถึงจุดแข็งของผู้ โค้ชตนเอง 
และความท้าทายในชีวิต 
  ขัน้ตอนท่ี 9 การสร้างแผนงาน เพ่ือการด าเนินการและการติดตามแผนงาน ทัง้นี ้
ควรเป็นแผนงานขนาดเล็กหลายๆ แผนงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท าตามแผนงาน  โดยใช้      
ตวัแบบโกรว์ (GROW Model) มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการตดิตามแผนงาน 
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  ขัน้ตอนท่ี 10 การส่ือสารให้เพ่ือนร่วมงานทราบถึงโครงการท่ีจะด าเนินการ โดย
อาจจะมีโค้ชร่วม (Co-Coach) ท่ีสามารถชว่ยโครงการให้ส าเร็จ 
  ขัน้ตอนท่ี 11 เขียนการเฉลิมฉลองหากโครงการส าเร็จเมื่อสิน้สดุโครงการ 
  ขัน้ตอนท่ี  12 จัดท าแผนปฏิบัติการส าหรับ 4 สัปดาห์แรกของโปรแกรม            
การเปล่ียนแปลงของคณุ และท าการวดัผลความส าเร็จทกุวนั 
  โจนส์ และโกแรว (G. Jones & Gorell, 2009) กล่าวถึงกระบวนการโค้ชตนเอง 
โดยการระบุว่าภาวะความยากล าบาก (Dilemma) หรือสถานการณ์ หรือพัฒนาการท่ีเกิดขึน้ 
(Reality) จากนัน้ใช้ค าถามถึงเป้าหมาย (Goal) ท่ีต้องการท าให้ส าเร็จ โดยมุ่งไปท่ีตัวแบบและ   
การพิจารณาทางเลือก (Options) การวางแผนและแผนปฏิบตัิงาน (Plan and Actions) ท่ีจะมุ่ง
แก้ไขความยากล าบากนัน้ โดยขัน้ตอนแรกให้ผู้ โค้ชตนเองนึกถึงเวลาในชีวิตท่ีตดัสินใจได้ดีหรือมี
ความรู้สึกสบายใจกบัตวัเอง ผ่อนคลายและหลบัตา เพ่ือให้ความรู้สึกสบายใจกลบัมาอีกครัง้ โดย  
ผู้ โค้ชตนเองสังเกตความรู้สึกในร่างกายท่ีเกิดขึน้ว่าความรู้สึกท่ีตัดสินใจดีมีความรู้สึกอย่างไร 
จากนัน้นกึถึงความรู้สกึท่ีต้องแบกรับภาวะท่ีไม่ดี ท่ีเกิดขึน้กบัสภาวะภายในร่างกายของเรา การนึก
ถึงดงักลา่วท าให้เราตระหนกัรู้ในตน 
  จากการศกึษาการโค้ชด้วยตนเองและตวัแบบการโค้ชเป็นเร่ืองเดียวกนั กล่าวคือ 
งานวิจยัทัง้ 3 งานท่ีกล่าวมาข้างต้นนัน้มีการก าหนดเปา้หมาย (Goal) ท่ีต้องการโค้ช การวิเคราะห์
สถานการณ์จริงท่ีเกิดขึน้ (Reality) การพิจารณาทางเลือกหลายๆ ทางเลือก (Options) และ     
การน าไปปฏิบัติ (Plan and Actions) ด้วยทัง้ตัวแบบการโค้ชและวิธีการโค้ชตนเอง งานวิจัยนี ้
ผู้วิจยัใช้ตวัแบบโกรว์ (GROW Model) (Whitmore, 2009) เป็นตวัแบบท่ีเหมาะสมกบังานวิจยัท่ีจะ
น ามาเป็นตัวแบบในการโค้ชตนเองเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง  เพราะตวัแบบโกรว์ (GROW 
Model) เป็นกระบวนการท่ีมีการเคล่ือนไหวอยู่ตลอดเวลา โดยผู้ รับการโค้ชจะหาค าตอบด้วย
ตนเองเสมอ ผู้ รับการโค้ชจะรับรู้ด้วยจิตวิญญาณของตนเอง เพ่ือเช่ือมโยงกระบวนการโค้ชสู่การ
ปฏิบัติตาม 4 ขัน้ตอน คือ 1) การตัง้เป้าหมายทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว  (Goal Setting)          
2) การตรวจสอบสถานการณ์ในปัจจุบนั (Reality) 3) ทางเลือกและกลยุทธ์หรือแนวทางปฏิบตัิท่ี
เป็นทางเลือก (Options) 4) จะท าอะไร เม่ือไหร่ โดยใคร และจะเจตนาท่ีจะท าเร่ืองนี  ้(What is to 
be done, When, by Whom, and the Will to do it) ซึ่ งโค้ชจะสามารถช่วยตรวจสอบได้ว่า
เปา้หมายท่ีผู้ รับการโค้ชก าหนดนัน้เหมาะสมกบัความสามารถหรือจดุมุ่งหมายในชีวิตหรือไม่  และ
เป็นรูปแบบท่ีชดัเจน ง่ายตอ่การเรียนรู้ 
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 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการโค้ชตนเองเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง  
 การศึกษางานวิจัย ท่ี เก่ียวข้องเก่ียวกับการโค้ชตนเองพบ 3 งานวิจัย คือ              
1) งานศึกษาการออกแบบโปรแกรมโค้ชตนเองของสจ๊วต (Stewart, 2008) ท่ีได้ศึกษาสร้าง
โปรแกรมการโค้ชตนเองเพ่ือพฒันาความเป็นผู้น า ท่ีได้ผลการวิจยัออกมาเป็นหลกัการท่ีโปรแกรม
โค้ชตนเองต้องมี 2) งานศึกษาท่ีเน้นการพฒันาทักษะการโค้ชด้านการจัดการท่ีใช้ทฤษฎีพืน้ฐาน
จากทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัโปรแกรมโค้ช เป็นการศกึษาของ เรทิอ ูเดวิด และบาบาน 
(Ratiu, David, & Baban, 2015) ได้ศกึษา การพฒันาทกัษะการโค้ชด้านการจดัการ ประสิทธิภาพ
ของโปรแกรมการโค้ชความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัพฤตกิรรมความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง และ 3) 
การศกึษาของ โจนส์ (H. B. Jones, 2017) ในเร่ืองการบรรลเุปา้หมายด้วยกระบวนการโค้ชตนเอง
ของนกัศกึษาเม่ือจบการฝึกอบรมอย่างไร: กรณีศึกษา ผู้วิจยัขอน ารายละเอียดของแตล่ะงานวิจยั  
ท่ีเก่ียวข้องมาน าเสนอ ดงันี ้
 การศึกษาของสจ๊วต (Stewart, 2008) ได้ศกึษาการสร้างโปรแกรมการโค้ชตนเอง
เพ่ือพฒันาความเป็นผู้น า วตัถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบองค์ประกอบท่ีส าคญัของโปรแกรมการโค้ช
ตนเองท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือพฒันาความเป็นผู้น าของหน่วยงานบริการสาธารณะ บีซี (BC Public 
Service Agency)  และเพ่ือน าองค์ประกอบท่ีได้มาเป็นแนวคิดในการออกแบบโปรแกรมการฝึก
ตนเอง กลุม่ตวัอย่าง ได้แก่ ผู้จดัการและหวัหน้างานในหน่วยงานบริการสาธารณะ บีซี (BC Public 
Service Agency) จ านวน 32 คน โดยใช้การโค้ชตนเองของแต่ละบุคคลเป็นกระบวนการ โดย  
กลุ่มตัวอย่างจะรับผิดชอบในการพัฒนาของตนเอง โค้ชตนเองโดยใช้ค าถาม เพ่ือปลดล็อก
ศกัยภาพของพวกเขา โดยโปรแกรมการโค้ชตนเองมุ่งไปท่ีการตัง้เป้าหมาย การสร้างกลยทุธ์ และ
การลงมือปฏิบัติเพ่ือสร้างผลงาน   การวิจัยใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) โดย    
การสมัภาษณ์ และ  การสนทนากลุม่ ในด้านองค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสมกบัหน่วยงาน
บริการสาธารณะ บี ซี  พบว่ามี 4 องค์ประกอบ คือ 1) การส่ือสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ               
2) การพัฒนาผู้ อ่ืน 3) ความซ่ือสัตย์ และ 4) การมีสัมพันธ์ท่ีดีกับคนอ่ืน ในด้านการออกแบบ
โปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าด้วยการโค้ชตนเอง ควรมีองค์ประกอบหลกั คือ 1) มีระยะเวลาท่ี
เหมาะสมกบัโปรแกรม 2) มีระบบการประเมินตนเองและการได้รับข้อเสนอแนะ 3) มีการสะท้อน
ผลการประเมินตนเองเป็นรายบุคคล 4) มีเครือข่ายการโค้ชหรือระบบพ่ีเลีย้ง 5) มีการแบ่งปัน
ข้อมูลในชมุชนนกัปฏิบตัิ (CoP) 6) มีระบบสนบัสนนุกลางเม่ือน าไปปฏิบตัิ  การวิจยัของสจ๊วต ได้
ก าหนดให้ในช่วงเร่ิมต้นของกระบวนการโค้ชตนเอง กลุ่มตวัอย่างจะได้รับการฝึกอบรมในด้าน  
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การโค้ชเป็นเวลาหนึ่งวนั พร้อมทัง้จะได้รับหนงัสือคูมื่อเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์การโค้ชตนเอง ตวัแบบ
การโค้ชตนเอง ตวัอยา่งข้อค าถามท่ีจะใช้ในการโค้ชตนเอง ข้อแนะน าส าหรับการโค้ชตนเอง  
 การศกึษาของ ราทยุ เดวิด และบาบาน (Ratiu et al., 2015) ได้ศกึษา การพฒันา
ทักษะการโค้ชด้านการจัดการ ประสิทธิภาพของโปรแกรมการโค้ชความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
พฤติกรรมความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง วตัถปุระสงค์ เพ่ือพฒันาทกัษะการโค้ชด้านการจดัการ 
ทกัษะการส่ือสาร การจูงใจผู้ ใต้บงัคบับญัชา กลุ่มตวัอย่าง ผู้บริหารระดบักลางท่ีบริหารทีมงาน
และการผลิตในองค์กรข้ามชาติ จ านวน 23 คน แบบแผนการทดลองท่ีใช้ คือ  การใช้การวดัก่อน
และวัดหลัง เคร่ืองมือการวิจัย ประกอบด้วย แบบวัดภาวะผู้น าท่ีหลากหลายแบบ (Multifactor 
Leadership Questionnaire)  ราทุย เดวิด และบาบาน (Ratiu et al., 2015) ได้ออกแบบการวิจัย 
โดยก าหนดระยะเวลาของโปรแกรม 8 เดือน ซึ่งรวมทัง้ด้านกลุ่มและด้านรายบุคคล  ก าหนด
โปรแกรมการโค้ชเร่ิมต้นด้วยการจัดโค้ชกลุ่มและการฝึกอบรมเป็นเวลา 4 ชั่วโมง ซึ่งได้มี            
การกล่าวถึงพืน้ฐานของการโค้ช และมีการกล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการโค้ช ท่ี จะน าเข้าสู่          
การซักซ้อมเชิงประสบการณ์ กรณีศึกษา และการเล่นตามบทบาท ส่วนแรกของโปรแกรม  ได้
หลกัการของ 1) รูปแบบท่ีเน้นการแก้ปัญหาด้วยทกัษะการโค้ชด้านการจดัการแบบตวัแบบโกรว์ 
(GROW Model)  (Grant & Greene, 2004), 2) การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและทักษะการให้
ข้อเสนอแนะ 3) การสร้างแรงจูงใจและเพิ่มขีดความสามารถให้กับพนักงาน  และ 4) การสอน
ตนเองด้านความฉลาดทางอารมณ์และการจัดการความเครียด ในส่วนแรกท่ีจัดขึน้ในกลุ่มท่ีมี
ผู้จดัการ 12 คนท่ีเห็นการเปล่ียนแปลงและมีรูปแบบการโค้ชการจดัการท่ีมีประโยชน์ตอ่ทัง้ผู้จดัการ
และผู้ ใต้บังคบับญัชา โดยผู้ เข้าร่วมแต่ละคนได้ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาในระยะสัน้รวมถึง
ระยะปานกลางและระยะยาวทัง้ยังได้จัดท าขึน้พร้อมกับโค้ชซึ่งเป็นแผนปฏิบัติการท่ีกล่าวถึง
ขัน้ตอนเฉพาะเพ่ือบรรลเุป้าหมาย โดยเป้าหมายการพฒันาการโค้ชด้านการจดัการรายบุคคลจะ
เป็นวัตถุประสงค์ขององค์กรด้วย ซึ่งได้ตกลงล่วงหน้าแล้ว  ในด้านการโค้ชรายบุคคลจะระบุถึง
ความคืบหน้าในการบรรลุเป้าหมาย การระบุแหล่งทรัพยากร รวมถึงอุปสรรคท่ีต้องเผชิญ         
แผนการด าเนินงาน โดยการโค้ชรายบุคคลจะใช้เวลา 50 นาที โดยจะท าการสร้างความสมัพันธ์ 
การหารือเร่ืองวาระท่ีจะด าเนินการ การสรุปงาน และการให้ข้อเสนอแนะ ส าหรับการโค้ชผู้บริหาร
แต่ละคนจะมีจุดประสงค์เพ่ืออ านวยความสะดวกในการใช้ทักษะท่ีได้รับในช่วงแรกของกลุ่ม  
หลังจากนัน้จะเปิดให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาเข้าร่วมในการท าประมาณ 15 นาที โดยจะได้พูดคุย
เก่ียวกับงานล่าสุด โดยผู้จดัการจะทราบว่าระหว่างนัน้พฤติกรรมการโค้ชจะถกูบนัทึกไว้ หลงัจาก
นัน้โค้ชกระจกเงา (Mirror Coaching)จะให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง หากมีเวลาเหลือจะให้
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ผู้จดัการได้พดูคยุเก่ียวกับการสร้างปฏิสมัพนัธ์และข้อกังวลตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัทกัษะท่ีได้เรียนรู้ 
สว่นสดุท้ายจะเป็นการโค้ชแบบกลุ่ม 4 คน ใช้เวลาประมาณ 1.5 ชัว่โมง จดุประสงค์ของส่วนนี ้คือ 
ให้ผู้ เข้าอบรมได้แลกเปล่ียนประสบการณ์เก่ียวกับทกัษะท่ีได้รับการฝึกฝนตลอดหลกัสตูรการโค้ช
และความยากล าบากท่ีพวกเขาประสบ และจะมีการประเมินผลหลังการโค้ช เพ่ือประเมิน
ประสิทธิผลโดยรวมของโปรแกรมการโค้ช ผลการวิจยัพบว่า โดยรวมการวิเคราะห์ผลลัพธ์ท าให้
เกิดคะแนนท่ีเพิ่มขึน้ในมิติพฤติกรรมความเป็นผู้น าท่ีวดัโดยแบบวดัความเป็นผู้น าแบบหลายมิต ิ
(MLQ) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของทกัษะการโค้ชด้านการบริหาร นอกจากนีป้ระสิทธิผลท่ีได้รับรู้ว่าเป็น  
ตวับง่ชีป้ระสิทธิภาพการท างานยงัเพิ่มสงูขึน้อยา่งมากเม่ือเสร็จสิน้การฝึกสอน ผลการวิจยัชีใ้ห้เห็น
ว่าการโค้ชเป็นวิธีการพัฒนาแบบมืออาชีพมีศกัยภาพท่ีจะน าไปสู่พฤติกรรมการบริหารท่ีช่วยใน
การพฒันาพนกังานในระดบัรองลงมา ความรู้ดงักล่าวสามารถเป็นข้อมูลส าหรับผู้ปฏิบตัิงานใน
การพัฒนาผู้บริหารและผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงการท าความเข้าใจและจดัการทศันคติและ
พฤตกิรรมของพนกังานในองค์กร   
 การศึกษาของ โจนส์  (H. B. Jones, 2017) ในเร่ืองการบรรลุ เป้าหมายด้วย
กระบวนการโค้ชตนเองของนักศึกษาเม่ือจบการฝึกอบรมอย่างไร:  กรณีศึกษา โดยมี 2 ค าถาม   
การวิจยั คือ1) นกัศกึษาเก่าท่ีเคยผ่านการฝึกอบรมในการดโค้ชตนเองสามารถใช้กระบวนการโค้ช
ตนเองให้บรรลเุปา้หมายในชีวิตสว่นตวัหลงัจากส าเร็จการศกึษาจากหลกัสตูรฝึกอบรมหรือไม ่และ 
2) ท าไมและเม่ือใดท่ีการโค้ชตวัเองถูกเลือกให้เป็นกระบวนการเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายส่วนบุคคล 
ผลการวิจัยชีใ้ห้เห็นว่า 1) กระบวนการโค้ชตนเองสามารถด าเนินไปอย่างต่อเน่ืองไปได้ถึง 14 ปี 
หลังจากเสร็จสิน้การฝึกอบรม  2) กลยุทธ์การโค้ชตนเองสามารถผสมผสานกับทักษะการโค้ช    
การปฏิบัติทางจิตวิญญาณและหลักการต่างๆ 3) ทักษะการโค้ชตวัเองสามารถประยุกต์ใช้เพิ่ม
คณุภาพของเป้าหมาย การสร้างความสมัพนัธ์ การเงิน และสุขภาพได้ 4) กระบวนการโค้ชตนเอง
สามารถประยกุต์ใช้กบันกัศกึษาเก่าจากงานวิจยัท่ีการโค้ชตนเองท่ีท าการศกึษา 
 

5. แนวคิดเก่ียวกับการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
 ความหมายของการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

 การเรียนรู้จากประสบการณ์เป็นแนวคิดหรือกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการใช้
ประสบการณ์เดิมมาปรับให้เข้ากับประสบการณ์ใหม่ๆ ท่ีพบในขณะนัน้ (Kolb, 2014; เมษยา ชิน้
อาภรณ์, 2550; กาญจนา  รอดแก้ว, 2550) เป็นการเรียนรู้ผ่านการกระท า (Learning by doing) 
หรือการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม (Participant Learning)  (Water & Marks, 1981) เป็นกระบวนการ
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สร้างความรู้ท่ีได้มาจากการแปลความหมายของประสบการณ์ของบคุคลแตล่ะคนท่ีได้เรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์ การสะท้อนผล การคิดพิจารณาและการทดลองใช้ (Kolb, 2014; เมษยา ชิน้
อาภรณ์, 2550; กาญจนา  รอดแก้ว, 2550) เกิดประสบการณ์เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ อาจได้มาจาก
การเรียนรู้แบบไมเ่ป็นทางการและเป็นทางการ และเทคนิคของการเรียนรู้จากประสบการณ์มาจาก
ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในหลากหลายรูปแบบอนัส่งผลให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ของ
ตนเอง และจากประสบการณ์ ท่ีสะท้อนผลออกมาจากเหตุการณ์ หรือบันทึกต่างๆ ของผู้ มี
ปฏิสมัพนัธ์ด้วย  
 จากความหมายของการเรียนรู้จากประสบการณ์สามารถสรุปได้ว่า การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์เป็นกระบวนการสร้างความรู้ใหม่จากการใช้หรือแปลความหมายของประสบการณ์
เดิมผ่านประสบการณ์ของตนเอง จากประสบการณ์ท่ีสะท้อนผลออกมาจากเหตกุารณ์ห รือบนัทึก
ต่างๆ ของผู้ มีปฏิสมัพันธ์ การคิดพิจารณา และการทดลองใช้ โดยอาจเกิดจากการเรียนรู้ท่ีเป็น
แบบไม่เป็นทางการและเป็นทางการ และสามารถน ามาปรับใช้กับประสบการณ์ใหม่ๆ ท่ีพบใน
ขณะนัน้  
 
 ขัน้ตอนการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

 การเรียนรู้จากประสบการณ์ของโคล์บ (Kolb, 2014)  ประกอบด้วย 4 ขัน้ตอนท่ี
ตอ่เน่ืองกนั คือ 
 1. สร้างประสบการณ์เชิงรูปธรรม (Concrete Experience) เป็นขัน้ตอนท่ี
ผู้ เรียนเข้าไปอยูใ่นเหตกุารณ์ท่ีต้องมีประสบการณ์โดยตรงท่ีเกิดขึน้ใหม ่เน้นท่ีความรู้สึกของบคุคล
ท่ีต้องการเรียนรู้และยดึถือเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้จริงตามท่ีตนประสบในขณะนัน้ 
 2. การสงัเกตอยา่งไตร่ตรอง (Reflective Observation) เป็นขัน้ของการสงัเกต
ประสบการณ์ท่ีได้รับอยา่งรอบคอบ 
 3. การสรุปหลกัการให้เห็นเป็นนามธรรม (Abstract Conceptualization) เป็น
ขัน้ตอนท่ีผู้ เรียนน าประสบการณ์ท่ีได้จากการสงัเกตท่ีพิจารณาเชิงเหตผุลอย่างรอบคอบแล้ว มา
สรุปรวมหลกัการตา่งๆ ของตนเอง 
 4. การทดลองและปฏิบัติจริง (Active Experiment) เป็นขัน้ตอนท่ีผู้ เรียนน า
แนวคิดและหลกัการต่างๆ ท่ีสรุปได้แล้วไปใช้ในการทดลองปฏิบตัิจริง เพ่ือแก้ปัญหาและเกิดเป็น
การเรียนรู้สิ่งใหมต่อ่ไป 
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 จากการทบทวนความหมายและขัน้ตอนการเรียนรู้จากประสบการณ์ งานวิจยั
นีจ้ะใช้ความหมายของการเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีเป็นกระบวนการสร้างความรู้ใหม่จากการใช้
หรือแปลความหมายของประสบการณ์เดิมผ่านประสบการณ์ของตนเอง จากประสบการณ์ท่ี
สะท้อนผลออกมาจากเหตุการณ์หรือบันทึกต่างๆ ของผู้ มีปฏิสัมพันธ์ การคิดพิจารณา และ      
การทดลองใช้ โดยอาจเกิดจากการเรียนรู้ท่ีเป็นแบบไม่เป็นทางการและเป็นทางการ และสามารถ
น ามาปรับใช้กับประสบการณ์ใหม่ๆ ท่ีพบในขณะนัน้ โดยน าขัน้ตอนการเรียนรู้จากประสบการณ์
ของโคล์บ ไปใส่เป็นกิจกรรมช่วงแรกของโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงตัง้แตค่รัง้ท่ี 2 - 5 
เพ่ือให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้เรียนรู้การพัฒนาการโค้ชตนเองจากผู้ ร่วมเข้ารับการอบรมในการ
แบง่ปันประสบการณ์ในการโค้ชตนเองในสปัดาห์ก่อนหน้า  
 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการเรียนรู้จากประสบการณ์  
 การศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกับการเรียนรู้จากประสบการณ์ ซึ่งงานวิจยัท่ี
ผู้ วิจัยพบมี 3 งานวิจัย คือ 1) งานศึกษาการเรียนรู้จากประสบการณ์ในโปรแกรมการเป็นผู้น า
องค์กรของแบงส์ (Bangs, 2011) ท่ีเป็นกรณีศกึษาท่ีศกึษากระบวนการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ใน 
หลกัสูตรการวิจยัท่ีนกัศึกษาทุกคนต้องร่วมกันท าโปรแกรมการเป็นผู้น าองค์กรของมหาวิทยาลยั
เซนต์คาเทอรีน (St. Catherine University) 2) งานศึกษาเก่ียวกับการเรียนรู้จากประสบการณ์
ส าหรับภาวะผู้น าและโอกาสการพฒันาอย่างยัง่ยืนของ ไอบีเอ็ม และ เฮสเอสบี ซี เป็นการศึกษา
ของ กิทแซม (Gitsham. 2011) ได้ศึกษา ประสิทธิผลและคุณค่าท่ีเป็นไปได้ของการเรียนรู้เชิง
ประสบการณ์ในการพัฒนาความคิดและทกัษะท่ีจ าเป็นของผู้น าองค์กรท่ีผู้น าตอบสนองต่อแรง
กดดนัและโอกาสในการพัฒนาอย่างยั่งยืน และ 3) การศึกษาของน๊อทท์ (Knott. 2013) ในเร่ือง
การสอนสมรรถนะระหว่างวัฒนธรรมในจิตวิทยาเบือ้งต้น โดยการประยุกต์ใช้ความเป็นเลิศใน  
การเรียนรู้จากประสบการณ์และรูปแบบการเป็นผู้น าทางวฒันธรรม ซึ่งเป็นการประเมินกิจกรรม
การเรียนการสอนท่ีมุ่งเน้นการพฒันาสมรรถนะระหว่างวฒันธรรมในวิชาจิตวิทยาเบือ้งต้นระดบั
ปริญญาตรี ด้วยการสร้างพนัธมิตรและวิธีการท าแผนท่ีระหว่างวฒันธรรม โดยใช้การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์และความเป็นผู้ น าทางวัฒนธรรม ผู้ วิจัยขอน ารายละเอียดของแต่ละงานวิจัย           
ท่ีเก่ียวข้องมาน าเสนอ ดงันี ้
 งานวิจยัของแบงส์ (Bangs, 2011) ศกึษาการเรียนรู้การเรียนรู้จากประสบการณ์
โปรแกรมการเป็นผู้ น าขององค์กร  โดยการวิจัย นี เ้ป็นกรณี ศึกษากระบวนการเรียน รู้                    
เชิงประสบการณ์ในหลักสูตรการวิจัยท่ีนักศึกษาทุกคนท างานร่วมกันท าโปรแกรมการเป็นผู้น า
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องค์กรของมหาวิทยาลยัเซนต์คาเทอรีน (St. Catherine University) ในทกัษะการวิเคราะห์ส าหรับ
การตัดสินใจ โดยใช้กระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณ์ใน 4 ช่วง คือ ช่วงออกแบบ           
ช่วงด าเนินการ ช่วงประเมินผล และช่วงให้ข้อมูลย้อนกลับ ส าหรับช่วงการออกแบบ จะเป็น      
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง โดยแบ่งนกัศึกษาออกเป็นกลุ่มขนาดเล็ก โดยก าหนดบทบาท
ของแต่ละคนในกลุ่ม ก าหนดเวลา และสิ่งท่ีต้องการ เพ่ือให้ได้งานเสร็จตามเวลา ทัง้นีง้านจาก   
การทบทวนวรรณ กรรม ต้องไม่ ซ า้กัน  พ ร้อมกับการร่างค าถามการวิจัย  วิ ธีการวิจัย 
กระบวนการพัฒนาเคร่ืองมือการวิจัย การขออนุมัติการเก็บข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และ       
การเขียนรายงาน ซึ่งช่วงการออกแบบนีน้กัศกึษาจะได้เรียนรู้การทบทวนวรรณกรรม การรายงาน
สิ่งท่ีค้นพบ และการท างานเพ่ือกลุ่ม ส าหรับช่วงด าเนินการ ช่วงนีผู้้ สอนจะติดตามกระบวนการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ของนกัศกึษา มีการนดันกัศกึษาเพ่ือมารายงานผลเป็นระยะ เพ่ือติดตาม
ประสบการณ์ ท่ีนักศึกษาได้รับ ท าให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกันและกัน  ในช่วง
ประเมินผล ช่วงนีช้่วงท่ีเปิดโอกาสให้นกัศึกษาประเมินสิ่งท่ีได้เรียนรู้จากกระบวนการทัง้ท่ีถูกต้อง
และผิดพลาดโดยการอภิปรายในห้องเรียน เพ่ือหาวิธีการท่ีดีท่ีสุด ซึ่งช่วงการประเมินผลนีเ้ป็น    
สิ่งส าคญัท่ีจะช่วยให้ได้เรียนรู้กระบวนการทัง้หมดในตอนท้ายของหลกัสูตร  และช่วงสุดท้าย คือ 
ช่วงให้ข้อมูลย้อนกลบั ช่วงนีผู้้สอนจะน าสิ่งท่ีนกัศึกษาได้เรียนรู้จากกระบวนการในแง่ดีให้คงอยู ่
และขจัดสิ่งท่ีเป็นประสบการณ์ท่ีไม่ดีออกไป  โดยช่วงให้ข้อมูลย้อนกลับนีจ้ะ  เร่ิมตัง้แต่ช่วง       
การประชุมในช่วงแรกของการออกแบบจนเสร็จสิน้โครงการ เพ่ือให้นักศึกษารู้สึกปลอดภัย ได้
เรียนรู้จากสิ่งท่ีผิดพลาด เพ่ืองานวิจยัท่ีมีคณุภาพ 
  งานวิจัยของ กิทแซม  (Gitsham, 2011) ได้ศึกษาเก่ียวกับการเรียน รู้จาก

ประสบการณ์ส าหรับภาวะผู้น าและโอกาสการพฒันาอย่างยัง่ยืนท่ีบริษัท ไอบีเอ็ม และ เฮสเอสบีซี  

โดยมีวัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี คื้อ ประสิทธิผลและคุณค่าท่ีเป็นไปได้ของการเรียนรู้เชิง

ประสบการณ์ในการพัฒนาความคิดและทกัษะท่ีจ าเป็นของผู้น าองค์กรท่ีผู้น าตอบสนองต่อแรง

กดดนัและโอกาสในการพฒันาอย่างยัง่ยืน โดยการศึกษานีไ้ด้จากการสมัภาษณ์กึ่งโครงสร้างกับ

ผู้ เข้าร่วมโครงการก่อนหน้านีใ้นโปรแกรมบริการส่วนกลางของไอบีเอ็ม ท่ีเป็นผู้บริหารท่ีมีศกัยภาพ

ท่ีจะเป็นผู้น าในอนาคต จ านวน 30 คน ท่ีเข้าร่วมโปรแกรมด้านการให้บริการส่วนกลางจ านวน 6 

เดือน และโปรแกรมการดแูลการเปล่ียนแปลงด้านสภาพอากาศของ เฮสเอสบีซี จ านวน 12 เดือน 

ผลการศกึษาพบวา่ผู้ให้สมัภาษณ์รายงานว่า โปรแกรมการเรียนรู้ส่งผลอย่างมากและท าให้เกิดผล

ส าเร็จท่ีหลากหลาย จากมมุมองของผู้ เข้าร่วมเห็นว่าประสบการณ์ท่ีน่าจดจ าเป็นปัจจยัพืน้ฐานใน

การบรรลุผล ท าให้เกิดความเข้าใจในมุมมอง แนวโน้ม และความสมัพันธ์ทางธุรกิจ ท าให้เข้าใจ  
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กลยทุธ์และกิจกรรมท่ีอยู่ในองค์กรมากขึน้ ท าให้มีความมุ่งมัน่และตัง้ใจท่ีจะมีสว่นร่วมในกิจกรรม

เหล่านี  ้โดยผู้ ให้สัมภาษณ์ รายงานว่ามีความเช่ือมั่นในทักษะของพวกเขาท่ีจะน าไปสู่                 

การเปล่ียนแปลงมากขึน้  รวมถึงกิจกรรมใหม่ๆ ท่ีต้องติดตามผลไม่ว่าจะเป็นโครงการท่ี

เฉพาะเจาะจงกับองค์กร หรือการแสวงหาบทบาทใหม่ หรือความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึน้จนท าให้

กลายเป็นผู้สนบัสนนุด้านการพฒันาอยา่งยัง่ยืน สว่นการออกแบบและการอ านวยความสะดวกอ่ืน 

ๆ ของโครงการเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องในวงกว้างตามบริบทขององค์กร 

การศึกษาของน๊อทท์ มาค และนิล (Knott, Mak, & Neill, 2013) ในเร่ืองการสอน

สมรรถนะระหว่างวฒันธรรมในจิตวิทยาเบือ้งต้น โดยการประยุกต์ใช้ความเป็นเลิศในการเรียนรู้

จากประสบการณ์และรูปแบบการเป็นผู้น าทางวฒันธรรม ซึ่งเป็นการประเมินกิจกรรมการเรียน  

การสอนท่ีมุ่งเน้นการพฒันาสมรรถนะระหว่างวฒันธรรมในวิชาจิตวิทยาเบือ้งต้นระดบัปริญญาตรี 

ด้วยการสร้างพนัธมิตรและวิธีการท าแผนท่ีระหว่างวฒันธรรม โดยใช้การเรียนรู้จากประสบการณ์

และความเป็นผู้น าทางวฒันธรรมในช่วงท้ายของภาคการศกึษา โดยนกัศกึษาจิตวิทยา 94 คนแรก

ท่ีเสร็จสิน้การส ารวจเก่ียวกับประสบการณ์การศึกษาและระหว่างวัฒนธรรมของพวกเขา 

ผลการวิจยัเชิงปริมาณแสดงให้เห็นว่าผู้ เข้าร่วมประชมุมีการปรับปรุงการเรียนรู้ทางวฒันธรรมใน

ด้านต่าง ๆ โดยใช้การเรียนรู้จากประสบการณ์ รวมถึงการเตรียมพร้อมท่ีจะส่ือสารกับผู้คนจาก

วัฒนธรรมท่ีแตกต่างกัน การวิเคราะห์เชิงวิเคราะห์ของการตอบสนองของนักศึกษาต่อค าถาม

ปลายเปิดเก่ียวกับการเรียนรู้ทางวัฒนธรรมบ่งชีว้่านักศึกษาได้รับประโยชน์จากการฝึกอบรม

ระหว่างวัฒนธรรมมากมาย รวมถึงความรู้ความเคารพความสามารถและความสามารถใน       

การมีส่วนร่วมกับผู้ อ่ืนจากวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกัน นักศึกษายังรายงานว่าการมีส่วนร่วมใน      

การฝึกอบรมจะน าไปสู่การเพิ่มขอบเขตและความกว้างของการปฏิบตัิในการประกอบอาชีพใน

อนาคตของพวกเขา มีการกลา่วถึงข้อเสนอแนะส าหรับการวิจยัในอนาคตเก่ียวกบัการสอนเก่ียวกบั

สมรรถภาพระหวา่งวฒันธรรมภายในหลกัสตูรระดบัปริญญาตรี 

 

6. ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
 คนในวยัผู้ ใหญ่เป็นคนท่ีมีประสบการณ์ในการท างานและการใช้ชีวิต การพฒันาคนใน
วัยผู้ ใหญ่จึงต้องสร้างให้เกิดความตระหนัก ทัง้นีห้ลักการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ท่ีเป็นไปตามความ
ต้องการของผู้ ใหญ่ ท่ีมีความแตกต่างกัน การจัดกระบวนการพัฒนาความรู้ ความสามารถ         



  61 

การจดัการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ ต้องให้ผู้ ใหญ่มีส่วนร่วมในกิจกรรม ดงันัน้ การพฒันาผู้ ใหญ่จึง
ไม่ใช่การพัฒนาเพียงครัง้เดียวแล้วจะได้ผลตลอดไป ดงันัน้จึงมีนกัทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ท่ี
ก าหนดหลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ดงันี ้
 
 ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Andragory Theory หรือ Adult Learning Theory) 
 ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ของโนลส์ อ้างใน Cox et al. (2010) เป็นทฤษฎีท่ีได้รับ
ความนิยม กล่าวถึงหลักการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ท่ีเก่ียวข้องกับคุณลักษณะผู้ เรียนท่ีเห็นผู้ ใหญ่ท่ี
แตกต่างไปจากการสอนแบบเดิมท่ีใช้สอนเด็ก โดยหลกัการนีไ้ด้เป็นแนวคิดในการพัฒนาผู้ ใหญ่
ตัง้แตปี่ ค.ศ. 1970 เป็นต้นมา ประมวลได้ ดงันี ้
 1. ผู้ ใหญ่ต้องการท่ีจะรู้ (Adults Need to Know) โดยต้องรู้ว่าผู้ ใหญ่ต้องการ
เรียนรู้อะไร การจัดการเรียนรู้นัน้ต้องดึงดูดความสนใจของผู้ ใหญ่  การโค้ชจึงต้องค านึงว่า                    
ผู้ ได้รับการโค้ชเป็นเจ้าของวาระการโค้ชเสมอ  
 2 ผู้ ใหญ่จะสัง่การด้วยตวัเอง (Adults Are Self Directed) การเรียนรู้ของผู้ ใหญ่มี
แนวโน้มท่ีต้องการการสนบัสนนุมากกว่าการสัง่การ ต้องการการดแูลท่ีเท่าเทียม และแสดงให้เห็น
ถึงการยอมรับวา่ต้องเรียนรู้อะไร และจะเรียนรู้ได้อยา่งไร 
 3. ผู้ ใหญ่จะมีความพร้อมในประสบการณ์เดิม (Adults Have a Wealth of Prior 
Experience) ประสบการณ์เดิมจะเป็นส่วนเพิ่มให้การเรียนรู้ดียิ่งขึน้ ดงันัน้ กระบวนการท่ีไม่ได้
เรียนรู้จึงเป็นสิ่งส าคญัของกระบวนการเรียนรู้นี ้โดยโค้ชจะท้าทายความคิดของผู้ ได้รับการโค้ชใน
การเรียนรู้ใหมห่รือประสบการณ์ใหม่ 
 4. ผู้ ใหญ่ เรียนรู้เม่ือพวกเขาต้องการท่ีจะเรียน (Adults Learn When They a 
Need to Learn) ผู้ ใหญ่จะพร้อมเรียน เม่ืออยู่ในสถานการณ์ท่ีต้องเรียนหรือท าความเข้าใจ โค้ช
ต้องคาดการณ์และท าความเข้าใจในสถานการณ์ชีวิตของผู้ได้รับการโค้ช และการตอบสนองความ
พร้อมส าหรับการโค้ช 
 5. ผู้ ให ญ่ จะมุ่ ง เน้ น ในสิ่ ง ท่ี เ ก่ี ย ว ข้องกับตน เอง  (Adults Are Relevancy 
Oriented) ผู้ ใหญ่สนใจในการเรียนรู้ท่ีเป็นประโยชน์กับตนเอง สามารถประยุกต์ในสิ่งทีเรียนรู้ได้ 
สิ่งท่ีเรียนรู้สามารถน าไปประยุกต์แก้ปัญหาได้ โค้ชต้องท าให้สิ่งท่ีผู้ ได้รับการโค้ชเรียนรู้น าไป
ประยกุต์ใช้ 
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 6. ผู้ ใหญ่ต้องมีแรงจูงใจภายใน (Adults Are Internally Motivated) แรงจูงใจใน
การเรียนรู้จากภายในและคุณค่าเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพล ซึ่งบทบาทของโค้ชจะช่วยเช่ือมโยงความ
ต้องการและคณุคา่ของผู้ได้รับการโค้ชกบัผลลพัธ์ของการโค้ช 
 
 หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

การเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ เป็นการท่ีผู้ เรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรม มีการปฏิบัติมากกว่า   
การเป็นผู้ ฟัง และมีการได้รับข้อมูลย้อนกลับระหว่างกัน  (Bonwell, 1995) โดยจงกลณี ชุติมา
เทวินทร์ (2542) และชยัฤทธ์ิ โพธิสวุรรณ (2544) เสนอว่า เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ให้มาก
ท่ีสดุ ควรพิจารณาการท ากิจกรรม ดงันี ้ ้ 

1. ผู้ ใหญ่ไม่ต้องการถูกปฏิบตัิเหมือนตนเองเป็นเด็ก เพราะสามารถรับผิดชอบตนเอง 
เคารพตนเองและก าหนดวิถีของตนเองได้ 

2. ผู้ใหญ่มีประสบการณ์หลายอยา่งท่ีสามารถน าเอามาใช้กบัการฝึกอบรมได้ 
3. ผู้ ใหญ่มกัจะไม่สนใจการเรียนรู้ท่ีมีเนือ้หามากๆ หรือการท่ีจะต้องจดจ าข้อเท็จจริง 

ตวัเลขมากมาย หรือการท่ีกลา่วถึงทฤษฎีเพียงอยา่งเดียว แตจ่ะแสวงหาคณุคา่ด้านอ่ืนๆ ด้วย 
4. ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีในสถานการณ์ท่ีนา่ร่ืนรมย์ 
5. ผู้ ใหญ่จะเรียนรู้ได้เร็วกว่าหากได้มีส่วนร่วมในการอบรม โดยเฉพาะมีการปฏิบตัิจริง 

แทนท่ีจะเป็นการนัง่ฟังบรรยายอยา่งเดียว 
6. ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีเม่ืออยูใ่นสภาพท่ีพร้อมและพอใจท่ีจะเรียน ผู้สอนจงึต้องกระตุ้น

ให้ผู้ ใหญ่มีความสนใจท่ีจะเรียนรู้ การจูงใจและการเตรียมความพร้อมจึงจ าเป็นจะต้องให้
ความส าคญัด้วยเชน่กนัในการฝึกอบรมให้กบัผู้ใหญ่ 

7. ผู้ ใหญ่จะเรียนรู้ได้เร็วท่ีสุดโดยหลกัความเก่ียวสมัพนัธ์ ในทกุข้อเท็จจริง ทุกแนวคิด
และความคิดรวบยอดทัง้หลาย จะสามารถเรียนรู้ได้ดีท่ีสดุ เม่ือเก่ียวโยงกบัสิ่งท่ีเคยเรียนรู้หรือเคย
มีประสบการณ์มาก่อนแล้ว 

8. การเปิดโอกาสให้ผู้ ใหญ่ได้ค้นพบตวัเอง เรียนรู้ด้วยตนเอง จะเป็นกิจกรรมท่ีแต่ละ
คนสามารถรับผิดชอบด้วยตนเองในสดัส่วนเวลาของตนเอง โดยมีผู้ เช่ียวชาญหรือผู้ รู้คอย แนะน า 
ซึง่การเรียนโดยวิธีนีผู้้ ใหญ่จะเรียนได้ดีเ พราะแตล่ะคนล้วนมีความลุม่ลกึของตวัเอง 

9. ผู้ ใหญ่แต่ละคนเรียนรู้ได้เร็วหรือช้าในอัตราท่ีก้าวกระโดดท่ีแตกต่างกัน  และใน
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน ซึ่งจะมีปัจจยัทางด้านจิตวิทยาและทางด้านร่างกายเป็นตวัก าหนดขีด
ความสามารถทางด้านการเรียน รู้  ถึงแม้แต่ละคนจะเร่ิมต้นเหมือนกันหรือการเร่ิมต้น               
ด้วยความกระตือรือร้นสงูสดุเหมือนกนัก็ตาม 
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10. ผู้ ใหญ่การเรียนรู้สามารถท าได้ไม่มีท่ีสิน้สดุ ผู้ ใหญ่จึงมีความรู้มาก บางคนอาจจะ
มีประสบการณ์มากกว่าวิทยากร หรือผู้สอน หรืออาจจะมีความรู้ในบางเร่ืองมากกว่าผู้สอนก็ได้ 
รวมทัง้อาจจะมีความรู้มากกว่าผู้ เข้าร่วมอบรมในกลุ่มเดียวกนัด้วย นอกจากนีค้วามสามารถของ
ผู้ ใหญ่ ทัง้ในเร่ืองของทักษะเฉพาะ ความรู้ เทคนิค ทัศนคติ และประสบการณ์ยงัแตกต่างกันไป
ด้วย 

11. ผู้ ใหญ่ชอบเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง ขณะท่ีการใช้ภาษาท่าทางและส่ือ
ทศันปูกรณ์ท่ีหลากหลายจะมีผลตอ่การเรียนรู้มากกว่าส่ือท่ีเป็นภาษาเขียน นอกจากนีก้ารเรียนรู้
จะเกิดขึน้ได้ง่ายและง่ายต่อการยอมรับของผู้ ใหญ่ หากการกระท านัน้ ไม่ขดักบัสิ่งท่ีได้เคยเรียนรู้
หรือเคยมีประสบการณ์มาก่อน 

12. ถึงแม้ผู้ ใหญ่จะมีความรู้สกึทางด้านเกียรตภิูมิและศกัดิ์ศรีคอ่นข้างมาก แตผู่้ใหญ่ก็
ยงัมีความพอใจและความอบอุ่นใจท่ีได้รับการยกย่องเช่นเดียวกับเด็กๆ การเสริมแรงในทางบวก
อาทิ ค าชมเชย การให้รางวลั ก็จะชว่ยกระตุ้นและจงูใจในการเรียนรู้ได้อยา่งมากเชน่เดียวกนั 

13. กระบวนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะได้ผลดีมากท่ีสดุเม่ือการเรียนรู้นัน้ๆ สามารถน าไป
ประยกุต์ใช้ในงานปัจจบุนัได้ 

14. กระบวนการท่ีอบรมให้กับผู้ ใหญ่ควรเร่ิมต้นจากภาพรวมก่อน จากนัน้ จึงระบ ุ     
ทีละสว่นขัน้ตอนและแสดงให้เห็นภาพรวมอีกครัง้ 

15. อตัราการหลงลืมของผู้ ใหญ่อาจจะเกิดขึน้อย่างรวดเร็วและในทนัทีหลงัการอบรม
ได้ วิทยากรควรจะหาวิธีให้การเรียนรู้นัน้ๆ สามารถจ าได้ง่ายและเพิ่มพูนขึน้ได้ โดยการท าซ า้ 
แสดงซ า้ พดูซ า้ ในเร่ืองเดียวกนั แตเ่ปล่ียนวิธีการน าเสนอ  

 
แนวทางการออกแบบประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีสอดคล้องกับทฤษฎีการเรียนรู้

ของผู้ใหญ่ 
โนลส์น าเสนอถึงแนวทางการออกแบบประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีสอดคล้องกับทฤษฎี

การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Andragogy) ไว้ ดงันี ้(ชยัฤทธ์ิ โพธิสวุรรณ, 2544) 
1. การสร้างบรรยากาศความเป็นกันเอง โดยให้การยอมรับในเอกลกัษณ์ของผู้ เรียนท่ี

เป็นผู้ ใหญ่แต่ละคน อันจะพัฒนาไปสู่การให้ความไว้วางใจ และการท างานระหว่างกันอย่าง
สร้างสรรค ์

2. จดัโครงสร้างทางกายภาพของห้องเรียนให้มีบรรยากาศท่ีไม่เป็นทางการ หลีกเล่ียง
การจัดห้องเรียนแบบบรรยาย แต่ควรให้มีลักษณะท่ีนั่งล้อมวงคุยกัน เพ่ือให้เอือ้ต่อการส่ือสาร  
แบบสองทางของผู้ เรียน และจะชว่ยกระตุ้นให้เกิดการแลกเปล่ียนประสบการณ์ระหวา่งกนั 
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3. ผู้สอนท าหน้าท่ีอ านวยความสะดวกให้ผู้ เรียนได้วิเคราะห์ความต้องการของตนเอง
โดยผู้ สอนช่วยแนะน า วิธีการ หรือเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ความต้องการของผู้ เรียน ทัง้การท่ี
ผู้ เรียนเป็นผู้ ท่ีระบคุวามต้องการของตนเองนัน้ จะมีผลดี คือ ชว่ยให้ผู้ เรียนมีความมุง่มัน่ ผกูพนักบั
เปา้หมายการเรียนรู้ท่ีเขาเองเป็นผู้ก าหนด 

4. ผู้สอนช่วยให้ผู้ เรียนก าหนดวตัถุประสงค์ของการเรียนรู้ท่ีเป็นจริงได้ หากผู้ เรียนยัง
ตดิขดัในการเขียน ผู้สอนจะท าให้หน้าท่ีช่วยให้ค าแนะน าและให้ความสะดวก การท่ีผู้ เรียนเป็นผู้ ท่ี
ระบุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ด้วยตนเอง จะมีผลดี คือ ให้ผู้ เรียนมีความมุ่งมั่นผูกพันกับ
เปา้หมายการเรียนรู้ท่ีเขาเองเป็นผู้ก าหนดขึน้เชน่กนั 

5. ผู้สอนช่วยให้ผู้ เรียนได้เปิดโอกาสเลือกวิธีการเรียนรู้ท่ีผู้ เรียนชอบและมีความมั่นใจ
โดยหากมีสิ่งติดขดั ผู้สอนจะท าหน้าท่ีแนะน าทางเลือก บอกข้อดีข้อจ ากดัของแต่ละวิธีการเรียนรู้
วิธีการนีจ้ะชว่ยให้ผู้ เรียนได้น าเอาประสบการณ์เดมิมาใช้กบัการเรียนรู้มากขึน้ 

6. ผู้สอนชว่ยท าหน้าท่ีเป็นพ่ีเลีย้ง หรือจดัให้มีพ่ีเลีย้ง เพ่ือให้ผู้ เรียนเกิดความมัน่ใจและ
มีโอกาสได้แลกเปล่ียนประสบการณ์และเรียนรู้ระหวา่งกนักบัพ่ีเลีย้ง 

7. ผู้สอนช่วยให้ผู้ เรียนได้ประเมินความก้าวหน้าในการเรียนรู้ของตนเองเป็นระยะ เม่ือ
ผู้ เรียนเป็นผู้ เรียนตัดสินใจในการกระท าของตนเองตามกิจกรรมการเรียน รู้  โดยเฉพาะ                
ในการประเมินขัน้สุดท้าย คือ การประเมินว่าบรรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไว้หรือไม่ ด้วยการประเมิน
ด้วยตนเอง (Self-evaluation) ซึง่ผู้ เรียนสามารถระบจุดุท่ีขาด จดุท่ีต้องการการพฒันาเพิ่มเตมิได้ 

จากการทบทวน ในการวิจยัครัง้ได้ท าการประยุกต์ใช้ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ของ
โนลส์ อ้างใน Cox et al. (2010) ท่ีผู้ ใหญ่ต้องการท่ีจะรู้ ผู้ ใหญ่จะสัง่การด้วยตวัเอง มีความพร้อม
ในประสบการณ์เดิม เรียนรู้เม่ือพวกเขาต้องการท่ีจะเรียน มุ่งเน้นในสิ่งท่ีเก่ียวข้องกับตนเอง และ
ผู้ใหญ่ต้องมีแรงจงูใจภายใน ทัง้นีผู้้วิจยัได้ประยกุต์หลกัการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ มาใช้ในกิจกรรม คือ 
สร้างแนวทางการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง ด้วยการน าประสบการณ์ เดิมของผู้ เข้ารับ            
การฝึกอบรมน ามาใช้กับการฝึกอบรม ด้วยการดึงผู้ เข้ารับการฝึกอบรมให้มีส่วนร่วมในการอบรม 
เปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ค้นพบตวัเอง เรียนรู้ด้วยตนเอง ด้วยการก าหนดกระบวนการ
แสดงให้เห็นภาพรวมก่อน แล้วจึงลงรายละเอียดในแต่ละส่วนย่อย พร้อมด้วยการจัดระบบ       
การเรียนรู้ในอยูใ่นสภาพท่ีพร้อมตอ่การฝึกอบรม และท าให้ผู้ เข้าอบรมสามารถน าไปประยกุต์ใช้ใน
งานปัจจบุนัได้ 
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7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การศกึษาวิจยัครัง้นีมี้ความมุ่งหมาย 2 ประการ คือ 1) เพ่ือศกึษาท าความเข้าใจเก่ียวกบั

ประสบการณ์ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์  และ 2) เพ่ือสร้าง
และศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์  
ผู้ วิจัย มีฐานคิดมาจาก  2 ทฤษฎีภาวะผู้ น า ท่ีแท้จ ริง โดยของจอร์จ  (George, 2003) ท่ี มี
องค์ประกอบของผู้ น าท่ีแท้จริง เป็น 5 ด้าน การเข้าใจจุดมุ่งหมายของตนเอง การปฏิบัติตาม
คา่นิยมของตนเอง การน าผู้ ใต้บงัคบับญัชาด้วยใจ การสร้างความสมัพนัธ์อนัดี และการแสดงถึง
การมีวินยัในตนเอง วาลมัป์วา และคณะ (F. O. Walumbwa et al., 2008) ท่ีมีองค์ประกอบภาวะ
ผู้ น าท่ีแท้จริงท่ีส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ การตระหนักรู้ในตนเอง ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
กระบวนการท่ีสมดุล และมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน โดยผู้ วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีดังกล่าว
ข้างต้นเป็นกรอบแนวคิดกว้างๆ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการค้นหาและท าความเข้าใจ ประสบการณ์
ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในบริบทของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ของไทย ในการวิจยัระยะ
ท่ี 1 ซึง่จะเช่ือมโยงไปยงัการวิจยัระยะท่ี 2 เพ่ือน าความหมายท่ีได้มาพฒันาเคร่ืองมือวดัภาวะผู้น า
ท่ีแท้จริง และออกแบบโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ท่ีให้   
ผู้ เข้ารับการอบรมสามารถเรียนรู้องค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ตามผลการวิจยัระยะท่ี 1  

ด้วยแนวคิด และงานวิจยัสนับสนุนดงัท่ีได้กล่าวข้างต้นสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิด     
การวิจยั ได้ดงัภาพประกอบ 1 
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ระยะที่ 1 เชิงคุณภาพ (Qualitative) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระยะที่ 2 เชิงปริมาณ (Quantitative) 
 

             ตวัแปรอิสระ ตัวแปรตาม   
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยัระยะท่ี 2 

8. สมมตฐิานการวิจัย 
จากการประมวลแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง ผู้ วิจัย

ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้
 1. ในระยะหลงัทดลองกลุ่มทดลองท่ีได้รับโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ มีคะแนนภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงสูงกว่ากลุ่มควบคุมท่ีไม่ได้รับโปรแกรม
พฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง  
 2. ในระยะหลังการทดลอง และระยะติดตามผลกลุ่มทดลองท่ีได้รับโปรแกรม
พฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ มีคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงสูงกว่าระยะ
ก่อนการทดลอง  

ภาวะผู้น าที่แท้จริง 

• การรับรู้และเข้าใจตนเอง 
• ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ 
• ความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ 
• ความมีจริยธรรมในตนเอง 
• การพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน 

โปรแกรมการพัฒนา 
ภาวะผู้น าที่แท้จริง  

• การได้รับโปรแกรมฯ 

• การไมไ่ด้รับโปรแกรมฯ 
 
 

 
 

การศกึษาประสบการณ์

ความหมายของภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารในธุรกิจ

พาณิชย์ 

 
 

เพื่อท าความเข้าใจ

เก่ียวกบัประสบการณ์

ความหมายของภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

 
 

ได้ข้อค้นพบ

ประสบการณ์

ความหมายของภาวะ

ผู้น าที่แท้จริงของ

ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

 
 

 
 



 

บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การวิจัยเร่ือง “ผลของการใช้โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ

พาณิชย์” การวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบการวิจัยผสานวิธีในรูปแบบเชิงส ารวจ (Exploratory Design) 
(Creswell & Plano Clark, 2011) โดยแบง่การศกึษาออกเป็น 2 ระยะ คือ  

ระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ เพ่ือศกึษาประสบการณ์ความหมายของภาวะผู้น า
ท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ และน าข้อค้นพบท่ีส าคญัมาพฒันาโปรแกรมและเคร่ืองมือ
ในการวดัพฒันาภาวะผู้น าอยา่งแท้จริง  

ระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Research) โดยมีการวัด
ก่อน วัดหลังร่วมกับกลุ่มควบคุม และมีการวัดซ า้เพ่ือติดตามผลหลังการสิน้สุด 4 สัปดาห์ ใช้    
การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวดัซ า้ (ANOVA for Repeated Measures) 

 
ส าหรับขัน้ตอนด าเนินการวิจยัท่ีน าเสนอเป็นไปตามล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้

1. ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. การสร้างและทดสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
5. การจดักระท าและวิเคราะห์ข้อมลู 

จากขัน้ตอนการวิจัยข้างต้น สามารถน าเสนอรายละเอียดขัน้ตอนการวิจัยตาม
ระยะเวลาการวิจยั ดงันี ้
 

การวิจัยระยะที่ 1  
การวิจัยระยะท่ี 1 ผู้วิจัยใช้เป็นการวิจยัแบบผสานวิธีในรูปแบบเชิงส ารวจ (Exploratory 

Design) เพ่ือศกึษาประสบการณ์ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์
ผู้วิจยัขอน าเสนอขัน้ตอนการด าเนินการวิจยั ตามระเบียบวิธีวิจยัท่ีใช้ ดงันี ้
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การวิจัยระยะที่ 1.1  
1. ประชากรและตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการคดัเลือกเข้ากลุ่มตวัอย่างของการวิจยัระยะท่ี 1 นีไ้ด้แก่ ผู้บริหาร
ระดบักลางของบริษัทในธุรกิจพาณิชย์แหง่หนึง่ จ านวน 20 คน (ข้อมลู ณ 18 ธนัวาคม 2560)  

กลุ่มตวัอย่าง โดยผู้วิจยัใช้เกณฑ์การประมาณคา่ขนาดกลุ่มตวัอย่างของเครซ่ีและมอร์
แกน (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) ท่ีก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างไว้จ านวน 19 คน ทัง้นีผู้้ วิจัยได้ใช้
ขนาดกลุม่ตวัอยา่งเทา่กบัขนาดประชากร คือ 20 คน  

 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการคดัเลือกประชากรเข้ากลุ่มตวัอยา่ง เพ่ือเข้าท าการวิจยัระยะนี ้เป็น
แบบวัดภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของวาลัมป์วา และคณะ (Authentic Leadership Questionnaire) ท่ี
ผู้วิจยัขออนญุาตการใช้จากบริษัท มายด์ การ์เดน (Mind Garden) ท่ีเป็นเจ้าของลิขสิทธ์ิ โดยแบ่ง
เคร่ืองมือในการวิจยันีเ้ป็น 2 ตอน ประกอบด้วย  

ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคมของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการท างานรวมทุกองค์กร 
ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร ระดบัต าแหน่งในองค์กรปัจจุบนั และลักษณะองค์กรท่ีท างานใน
ปัจจบุนั 

ตอนท่ี 2 แบบวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริง (แบบวดัช่ือ แบบประเมินตนเองด้านภาวะผู้น า     
ท่ีแท้จริง) แบบวัดนีป้ระกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 16 ข้อ เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ การตระหนักรู้ในตนเอง จ านวน 4 ข้อ ความโปร่งใส          
เชิงสมัพนัธ์ จ านวน 5 ข้อ กระบวนการท่ีสมดลุ จ านวน 3 ข้อ และมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 
จ านวน 4 ข้อ  แบบวดัแตล่ะข้อมีมาตรส่วนประมาณคา่ 5 ระดบัให้เลือกตอบตัง้แต ่“ไม่เคย” จนถึง 
“ทุกครัง้” ผู้ตอบได้คะแนนสงูแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในระดบัสงูกว่าผู้ ท่ีได้คะแนนต ่า
กวา่ 
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ตัวอย่างข้อค าถามในแบบวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
ก. ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 

(0) ฉนัร้องขอข้อคดิเห็นเพ่ือปรับปรุงการท างานร่วมกบัคนอ่ืน 
__________ __________ __________ __________ __________ 
0 = ไมเ่คย 1 = น้อยครัง้ 2 = บางครัง้ 3 = บอ่ยครัง้ 4 = ทกุครัง้ 
ข. ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 

(0) ฉนัพดูอยา่งตรงไปตรงมา 
__________ __________ __________ __________ __________ 
0 = ไมเ่คย 1 = น้อยครัง้ 2 = บางครัง้ 3 = บอ่ยครัง้ 4 = ทกุครัง้ 
ค. ด้านกระบวนการที่สมดุล 

(0) ฉนัแสดงความเช่ือท่ีสอดคล้องกบัการกระท า 
__________ __________ __________ __________ __________ 
0 = ไมเ่คย 1 = น้อยครัง้ 2 = บางครัง้ 3 = บอ่ยครัง้ 4 = ทกุครัง้ 
ง. ด้านมุมมองจริยธรรมภายในตน 

(0) ฉนัตดัสินใจโดยยดึคณุคา่หลกัของตนเป็นพืน้ฐาน 
__________ __________ __________ __________ __________ 
0 = ไมเ่คย 1 = น้อยครัง้ 2 = บางครัง้ 3 = บอ่ยครัง้ 4 = ทกุครัง้ 
 

3. การสร้างและทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

แบบวัดภาวะผู้ น า ท่ี แ ท้จ ริงของวาลัม ป์ วา และคณะ (Authentic Leadership 
questionnaire) ผู้วิจยัใช้คา่ความเท่ียงตรง (Cronbach’s alpha) ของแบบวดัท่ีเป็นมาตรฐาน โดย
มีค่าความเท่ียงตรงขององค์ประกอบทุกตวัอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ คือ ความตระหนกัรู้ในตนเอง 
(.79) ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ (.72)  กระบวนการท่ีสมดลุ (.73) และมุมมองเชิงจริยธรรมภายใน
ตน (.76) (F. O. Walumbwa et al., 2008) 

 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้ วิจยักระท าภายหลงัจากได้รับการรับรองจากคณะกรรมการ
จริยธรรมในการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยได้รับใบรับรองการวิจัยท่ี 
SWUEC-077/61E ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูตามล าดบั ดงันี ้
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4.1 ขอหนังสือและจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัยส่งไปยังผู้ บริหารบริษัทในธุรกิจ
พาณิชย์แหง่หนึง่ เพ่ือขออนญุาตและขอความอนเุคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมลูในการวิจยั 

4.2 ประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งแบบวดัไปเก็บข้อมลู โดยใช้การตอบ
แบบวดัออนไลน์ (Online Survey) ผ่านทางเวบไซด์ช่ือ www.docs.google.com ท่ีผู้วิจยัได้จดัท า
ขึน้ การเลือกใช้ช่องทางนี ้เน่ืองจากผู้ตอบแบบวดัมีความคุ้นเคยกบัการตอบแบบวดัในช่องทางนี ้
เป็นอย่างดี โดยในแบบวดัจะมีเอกสารชีแ้จงเพ่ือเชิญชวนผู้ตอบแบบสอบถามได้ตอบแบบสอบ
ออนไลน์ และแจ้งให้ผู้ ตอบแบบวัดรับทราบข้อมูลในเอกสารชีแ้จงอาสาสมัครผู้ เข้าร่วม
โครงการวิจยั โดยการตอบแบบวดัและการพิทกัษ์สิทธิผู้ เข้าร่วมการวิจยั ( Information sheet) โดย
ละเอียด และขอความยินยอมท าแบบวดันี ้ ผู้ วิจยัได้แสดงแบบวดัออนไลน์บนเวบไซด์เป็นเวลา 2 
สปัดาห์ โดยผู้ตอบแบบวดัสามารถตอบแบบวดัได้ตลอด 24 ชัว่โมงทุกวนัตลอด 2 สปัดาห์  ผู้วิจยั
ได้แจ้งจ านวนผู้ตอบแบบวดัให้ฝ่ายทรัพยากรบคุคลทกุวนั เพ่ือให้ฝ่ายทรัพยากรบคุคลได้รับทราบ
จ านวนผู้ตอบแบบวดั 

4.3 การเก็บรวบรวมและคัดเลือกแบบวัด มีการเก็บแบบวัดท่ีมีความสมบูรณ์ แล้ว
น าไปตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลก่อนการจัดท ารหัสข้อมูล และท าการวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์เพ่ือเรียงล าดบัผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในระดบัสูงสดุไปหาว่าผู้ ท่ีได้คะแนน
ต ่ากวา่ตอ่ไป 
 

5. การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 

ภายหลังจากท่ีได้แบบวัดกลับมาแล้ว ผู้ วิจัยจะด าเนินการตรวจสอบจ านวนและ
คณุภาพของแบบวดั เพ่ือท าการแก้ไขปรับปรุงข้อมลูในสว่นท่ีไมเ่รียบร้อยด้วยตนเอง แล้วท าการลง
รหัสข้อมูล และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ือทราบ
คณุลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง และลักษณะการแจกแจงความถ่ี แสดงผลออกมาเป็นค่าร้อยละ 
คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคะแนนรวมของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
 

การวิจัยระยะที่ 1.2 
1. กลุ่มตัวอย่าง 

การวิจัยระยะนีเ้ป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีเกณฑ์การคดัเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ 
(Key Informant) หรือกลุม่ตวัอยา่ง คือ  
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1.1 ผู้บริหารระดบักลางในบริษัทในธุรกิจพาณิชย์แห่งหนึ่ง ท่ีมีคะแนนภาวะผู้น าท่ี
แท้จริงสงู คือ ได้คะแนนรวมตัง้แต ่49 คะแนนขึน้ไป (คา่เฉล่ียรวมระดบับอ่ยครัง้ขึน้ไป)  

1.2 มีความเตม็ใจในการเป็นผู้ให้ข้อมลูส าคญั  
1.3 ยินยอมเข้าร่วมการวิจยั  
กลุ่มตวัอย่างท่ีได้มีจ านวน 5 คน ผู้ วิจยัท าการสัมภาษณ์ผู้ ท่ีมีคะแนนสูงท่ีสุดเป็น

อนัดบัแรก ผู้ ท่ีมีคะแนนรองลงมาเป็นอนัดบัถดัไป  
 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัระยะนี ้ผู้วิจยัรวบรวมข้อมลูและวิเคราะห์ข้อมลูด้วยการศกึษา
เอกสารและงานวิจัย เพ่ือใช้เป็นแนวทางส าหรับสร้างค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบ            
กึ่งโครงสร้าง (Semi-structure Interview) เพ่ือก าหนดตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั โดยท ารายการของ
ประเด็นหรือค าถามหลัก ซึ่งโครงสร้างการสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้ผู้ วิจัยมั่นใจได้ว่าผู้ ให้
สมัภาษณ์ทกุคนจะเล่าเร่ืองราวตามประเด็นหรือค าถามหลกัเดียวกนั เม่ือผู้วิจยัได้เข้าสมัภาษณ์จะ
มีการปรับเปล่ียน และสร้างข้อค าถามใหม่ท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ และองค์ประกอบของผู้ ให้
ข้อมูลส าคญั รวมถึงศึกษาระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ และฝึกทักษะการสัมภาษณ์เชิงลึก    
การใช้อุปกรณ์บนัทึกเสียงและชุดอุปกรณ์หูฟังส าหรับการถอดเสียงการสมัภาษณ์แบบค าต่อค า 
และบนัทกึข้อมลูเก่ียวกบัผู้ให้ข้อมลูและเนือ้หาประเดน็ส าคญัเพิ่มเตมิ 
 

ตัวอย่างข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง 
ค าถามเพ่ือพิจารณาการแสดงพฤตกิรรมภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
คณุเป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงสูง รบกวนบอกหน่อยว่าพฤติกรรมท่ีคณุมีภาวะผู้น าท่ี

แท้จริง คณุแสดงพฤตกิรรมนีอ้ยา่งไรบ้าง รบกวนเลา่ให้ฟังด้วยครับ 
ค าถามซกัตอ่เน่ือง (Probe) 

สิ่งท่ีคณุเลา่วา่คณุมีพฤตกิรรมนี ้ผมรบกวนยกตวัอยา่งให้เข้าใจเพิ่มขึน้ด้วย 
ทัง้นีจ้ะเห็นได้ว่าข้อค าถามท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้เป็นเพียงแนวค าถามกว้างๆ เพ่ือท่ีจะสามารถ

ปรับเปล่ียนได้ตามบริบทของการสมัภาษณ์เชิงลึกในแต่ละคน โดยผู้ วิจยัหลีกเล่ียงการใช้ค าถาม
น า เพ่ือครอบง า แม้ว่าข้อค าถามจะมาจากงานวิจยัและแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงก็ตาม แตจ่ะใ ช้
ค าถามท่ีเป็นค าถามท่ีเป็นแนวทาง เพ่ือให้เกิดข้อมลูขึน้เองจากการสมัภาษณ์เชิงลกึ  
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3. การตรวจสอบคุณภาพความน่าเช่ือถือของงานวิจัย 

การตรวจสอบความนา่เช่ือถือของงานวิจยั ผู้วิจยัด าเนินการดงันี ้ 

1. การตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangulation) ผู้วิจยัท าการตรวจสอบสามเส้าด้วยวิธีเก็บ

รวบรวมข้อมูลมากกว่า 1 วิธี (Methodological Triangulation) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ ให้

ข้อมลูหลกั การสงัเกตร่วมกบัการสมัภาษณ์ และการศกึษาจากเอกสารท่ีเก่ียวข้อง 

2. การสะท้อนข้อมูลกลับไปยังผู้ ให้ข้อมูลหลัก (Member Check) ผู้ วิจัยใช้การสะท้อน

ข้อมลูกลบัไปยงัผู้ให้ข้อมลูหลกั ซึง่ขณะท่ีผู้วิจยัท าการเก็บข้อมลูจากการสมัภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจยัได้

ท าการตรวจสอบความถกูต้องของข้อมลู โดยการทบทวนค าตอบท่ีผู้วิจยัเข้าใจว่า มีความถกูต้อง

สอดคล้องกับผู้ ให้ข้อมูลหลกัหรือไม่ หากพบว่าไม่ถูกต้องก็จะท าความเข้าใจและแก้ไขให้ถูกต้อง 

อีกทัง้เม่ือถอดค าสัมภาษณ์แล้วเสร็จ ผู้ วิจัยได้ให้ผู้ ให้ข้อมูลส าคญัทุกรายอ่าน พร้อมตรวจสอบ

ข้อมลูจากการสมัภาษณ์ข้อมลูเชิงลกึ  

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้ วิจยักระท าภายหลงัจากได้รับการรับรองจากคณะกรรมการ
จริยธรรมในการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยได้รับใบรับรองการวิจัยท่ี 
SWUEC-077/61E ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูในส่วนของงานวิจยัเชิงคณุภาพ ตามล าดบั
ดงันี ้

4.1 คดัเลือกผู้ให้ข้อมลูส าคญั คือ ผู้บริหารระดบักลางท่ีมีคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงสงู
ท่ีสดุเป็นอนัดบัแรก และผู้ ท่ีมีคะแนนรองลงมาเป็นอนัดบัถดัไป  

4.2 ประสานงานกบัฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพ่ือก าหนดวนั เวลา และสถานท่ีสมัภาษณ์
เชิงลกึ  

4.3 เม่ือถึงวันนัดหมาย ผู้ วิจัยไปท าการสัมภาษณ์เชิงลึก ณ ห้องประชุมท่ีทางฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลจดัให้ พร้อมเคร่ืองมือได้แก่ แนวค าถามสมัภาษณ์เชิงลึก และเคร่ืองบนัทึกเสียง
จ านวน 1 เคร่ือง  

4.4 ด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยผู้ วิจัยแนะน าตนเอง อธิบายวัตถุประสงค์ของ   
การวิจยั บทบาทของผู้ ให้ข้อมลูส าคญั เวลาในการสัมภาษณ์เชิงลึก ขออนุญาตให้ลงนามเอกสาร
ยินยอมเข้าร่วมเป็นผู้ ให้ข้อมูลท่ีส าคญั ขออนุญาตบันทึกข้อมูลไปพร้อมกับการสัมภาษณ์ด้วย
ตนเองอย่างละเอียดเก่ียวกบัข้อมลูและสิ่งสงัเกตได้ รวมทัง้รายละเอียดท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การวิจยั 
และขออนญุาตบนัทกึเสียงการสมัภาษณ์เชิงลกึ  
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4.5 ผู้ วิจัยใช้เวลาในการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึกกับผู้ ให้ข้อมูลคนละ 40 – 50 นาที 
จ านวนทัง้สิน้ 5 คน โดยใช้เกณฑ์การอ่ิมตวัของข้อมลู ซึง่ถือเป็นจ านวนท่ีเหมาะสมส าหรับการวิจยั
เชิงคณุภาพ ในกรณีท่ีพบว่าข้อมลูท่ีได้จากผู้ ให้ข้อมลูบางรายไม่ครบถ้วนจะนดัสมัภาษณ์เพิ่มเติม 
ใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมลูในเดือน พฤศจิกายน 2561 

4.6 ภายหลังการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลอย่างคร่าวๆ ทันที
ภายในวนัท่ีสมัภาษณ์เชิงลึก เพ่ือไม่ให้ลืมข้อมูลท่ีส าคญั และท าการถอดเทปแบบค าต่อค า  และ  
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลอย่างละเอียดด้วยการหาประเด็นย่อยและการหาหวัข้อหลกั (Categories 
and Sub-theme) และน ามาพิจารณาร่วมกบัอาจารย์ท่ีปรึกษา 
 

5. การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 

5.1 น าข้อมลูท่ีได้มาท าการถอดเทปโดยเป็นการถอดเทปแบบค าตอ่ค า ให้ออกมาเป็น
บทสนทนาท่ีเป็นตวัอกัษร และมีการตรวจสอบความถกูต้องด้วยการฟังซ า้เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีถกูต้อง
มากท่ีสดุ 

5.2 ผู้ วิจัยวิ เคราะห์ ข้อมูล  โดยวิ ธีการเทียบ เคียงรูปแบบ  (Pattern Matching)          
(Yin, 2003) ปรากฎการณ์ทางความคดิของผู้ให้ข้อมลูแตล่ะคนกบัองค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีแท้จริง
ของวาลมัป์วาและคณะ (F. O. Walumbwa et al., 2008)  

5.3 ผู้วิจยัวิเคราะห์ สรุป และสงัเคราะห์ผลการสมัภาษณ์เชิงลึก เพ่ือให้ได้ความหมาย
ของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงท่ีได้ในบริบทของสงัคมไทย และน าความหมายท่ีได้ไปสร้างเป็นโปรแกรม
พฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในการวิจยัระยะท่ี 2  

 

การวิจัยระยะที่ 2 
 แบบแผนการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Research) 
โดยมีการวดัก่อน วดัหลงัร่วมกับกลุ่มควบคมุ และมีการวดัซ า้เพ่ือติดตามผล (องอาจ นยัพฒัน์, 
2549) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ โดยผู้วิจยัขอน าเสนอขัน้ตอนการด าเนินการวิจยั ตามระเบียบวิธีวิจยัท่ีใช้ ดงันี ้
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1. กลุ่มตัวอย่างและแบบแผนการทดลอง 

1.1 กลุม่ตวัอยา่ง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในวิจยัครัง้นี ้เป็นระดบัหัวหน้างานของบริษัทในธุรกิจพาณิชย์แห่ง

หนึ่งโดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยมีเกณฑ์การคัดเลือก   
กลุม่ตวัอยา่ง คือ 

1.1.1 มีระดบัต าแหนง่หวัหน้างานขึน้ไป  
1.1.2 มีความสมคัรใจในการเข้าร่วมโครงการวิจยั  
1.1.3 ไม่เคยเป็นผู้ เข้ารับการพัฒนาในด้านภาวะผู้ น ามาก่อน ไม่ว่าจะเป็น       

การพฒันาภายในหรือภายนอกองค์กรภายในระยะเวลา 6 เดือนก่อนถึงวนัเข้าร่วมโปรแกรม  
ผู้ วิจัยมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีเข้าร่วมงานวิจัยระยะนี จ้ านวน 60 คน มาจากบริษัท

เดียวกนั ผู้วิจยัจึงสุ่มตวัอย่างเข้ากลุ่มด้วยวิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง แบบเป็นรายแผนกโดยไม่
ใส่คืน โดยแยกออกเป็น 2 กลุ่ม เป็นกลุ่มทดลอง 30 คน และกลุ่มควบคมุ 30 คน ซึ่งตามแนวคิด
ของไมเออร์สและแฮสเซน (Myers & Hansen, 2006) แนะน าการก าหนดกลุ่มเพ่ือประสิทธิภาพ
ของโปรแกรมระหวา่ง 20-30 คน 

เพ่ือให้เกิดความเท่ียงตรงในวิธีการทดลอง ผู้ วิจัยจึงด าเนินการเพ่ือให้เกิดความ
เท่ียงตรงภายใน (Internal Validity) และความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity)      
ด้วยการออกแบบการจัดกระท าให้มีความชัดเจน โดยการน านิยามศพัท์ท่ีได้จากผลการวิจัยใน
ระยะท่ี 1 มาออกแบบโปรแกรมในการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง พร้อมตรวจสอบความเท่ียงตรง
ตามเนือ้หา (Content Validity) ของโปรแกรมด้วยการน าไปให้ผู้ เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่านได้
ตรวจสอบ (นวลฉวี ประเสริฐสขุ, 2558) พร้อมทัง้ควบคมุปัจจยัตา่งๆ เพ่ือให้มัน่ใจว่าตวัแปรอิสระ
เท่านัน้ท่ีท าให้ตวัแปรตามเกิดการเปล่ียนแปลง (นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2556, 2558; อุบลวรรณา 
ภวกานนัท์, 2558) ดงันี ้

1. การจดักลุ่มตวัอย่างเข้ากลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ผู้ วิจยัสุ่มตวัอย่างจากบริษัท
เดียวกนั แบบเป็นรายแผนกโดยไมใ่สคื่น เพ่ือเข้ากลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ    

2. ผู้ วิจัยเป็นผู้ เก็บข้อมูลทัง้ก่อนโปรแกรมและเม่ือด าเนินการโปรแกรมสิน้สุด กับ      
ทัง้กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

3. ผู้วิจยัจะด าเนินการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงให้กบักลุม่ทดลองตามโปรแกรมท่ีผ่าน
การตรวจสอบจากผู้ เช่ียวชาญแล้ว 

4. กลุม่ตวัอยา่งทกุคนต้องเข้ารับการพฒันาตลอดระยะเวลา 6 ครัง้  
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5. ผู้วิจยัจะอธิบายเง่ือนไขการเข้าโปรแกรมและอธิบายความส าคญัของของโปรแกรม
ให้กลุม่ตวัอยา่งทราบด้วยตวัผู้วิจยัเอง และให้กลุม่ตวัอยา่งเซ็นยินยอมเข้าร่วมการวิจยั  

 
1.2 แบบแผนการทดลอง 

การวิจัยระยะท่ี 2 ผู้ วิจัยเลือกใช้แบบแผนการวิจัยเชิงทดลองแบบ Pretest-
Posttest Control Group Design (Creswell, 2003) โดยใช้กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุม่ในองค์กรเดียวกนั 
คือกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ โดยมีตวัแปรระยะนี ้คือ  

1.2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ การได้รับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง และ        
การไมไ่ด้รับโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

1.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ซึ่งมี
องค์ประกอบมาจากงานวิจัยระยะท่ี 1 ได้แก่ การตระหนักรู้ในตนเอง ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
ความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ มีมมุมองเก่ียวกบัความมีจริยธรรมในตนเอง และการพฒันา
ตนเองและผู้ อ่ืน 

 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยระยะนี ้มี 2 เคร่ืองมือ คือ 1) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น า        
ท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์  และ 2) แบบวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ โดยทัง้ 2 เคร่ืองมือนีผู้้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
 

2.1 โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
 
ขัน้ตอนท่ี 1 ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ผู้วิจยัได้น าผลลพัธ์จากการวิจยัในระยะท่ี 1 มาเป็นพืน้ฐานในการสร้างโปรแกรม 

พร้อมท าการทบทวนทฤษฎี แนวคิด และหลักการเก่ียวกับหลักการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ของโนลส์ 
(Knowles. 1978 อ้างถึงใน Cox et al. (2010) เทคนิคการฝึกอบรมของโน (Noe (Noe, 2012)    
โรเจอส์ (Rogers, 2007) และชูชัย สมิทธิไกร (2557) ตวัแบบโกรว์ (GROW Model) ของวิทมอร์ 
(Whitmore) (Whitmore, 2009) และการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experience Learning) ของ
โคล์ป (Kolb, 2014) เพ่ือสร้างโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
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ขัน้ตอนท่ี 2 การสร้างกิจกรรมในโปรแกรม 
 ผู้วิจยัได้สร้างกิจกรรมในโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ

พาณิชย์ ซึง่ด าเนินการกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นหวัหน้างานของบริษัทในธุรกิจพาณิชย์แหง่หนึง่ ในช่ือ
โปรแกรมว่า “โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง” โดยกิจกรรมในโปรแกรมมี 6 กิจกรรม
ประกอบด้วย  

กิจกรรมท่ี 1 ปฐมนิเทศและความรู้เก่ียวกับการพฒันาตนเอง มีกิจกรรมย่อย คือ 
กิจกรรมท่ี 1.1 การฝึกอบรม เพ่ือให้ความความรู้เก่ียวกบัพฒันาตนเอง และกิจกรรมท่ี 1.2 การโค้ช
ตนเองด้วยตวัแบบโกล์ว เพ่ือมุง่การฝึกการโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกล์ว 

กิจกรรมท่ี 2 ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงด้านการตระหนักรู้ในตนเอง คือ กิจกรรมท่ี       
2.1 ติดตามผลการโค้ชตนเองด้วยตัวแบบโกล์วจากกิจกรรมท่ี 1 มุ่งติดตามผลการโค้ชตนเอง
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง เกิดการเรียนรู้จากกลุม่ตวัอย่างด้วยกนั กิจกรรม
ท่ี  2.2 การฝึกอบรมบทบาทหน้าท่ีของผู้ น า เพ่ื อมุ่ งพัฒนาบทบาทของผู้ น า  กิจกรรม ท่ี                
2.3 การฝึกอบรมการตระหนกัรู้ในตนเอง มุ่งพัฒนาในองค์ประกอบการตระหนกัรู้ในตนเอง และ
กิจกรรมท่ี 2.4 การโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกล์ว เพ่ือมุ่งการฝึกการโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกล์วใน
องค์ประกอบการตระหนกัรู้ในตนเอง 

กิจกรรมท่ี 3 ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ มีกิจกรรมย่อย คือ 
กิจกรรมท่ี 3.1 ติดตามผลการโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกล์วจากกิจกรรมท่ี 2 มุ่งติดตามผลการโค้ช
ตนเองเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง เกิดการเรียนรู้จากกลุ่มตวัอย่างด้วยกัน 
กิจกรรมท่ี 3.2 การฝึกอบรมการสร้างความโปร่งใส มุ่งพฒันาองค์ประกอบการสร้างความโปร่งใส
ในตนเอง กิจกรรม 3.3 การโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกล์ว เพ่ือมุ่งการฝึกการโค้ชตนเองด้วยตวัแบบ
โกล์วในองค์ประกอบการสร้างความโปร่งใสในตนเอง 

กิจกรรมท่ี 4 ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงด้านความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ มี
กิจกรรมย่อย คือ กิจกรรมท่ี 4.1 ติดตามผลการโค้ชตนเองด้วยตัวแบบโกล์วจากกิจกรรมท่ี            
3 มุ่งติดตามผลการโค้ชตนเองเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง เกิดการเรียนรู้
จากกลุ่มตัวอย่างด้วยกัน  กิจกรรมท่ี 4.2 การฝึกอบรมการสร้างความสมดุลในกระบวนการ       
การตดัสินใจ มุ่งพฒันาองค์ประกอบการสร้างความสมดลุในกระบวนการการตดัสินใจ กิจกรรม       
4.3 การโค้ชตนเองด้วยตัวแบบโกล์ว  เพ่ือมุ่ งการฝึกการโค้ชตนเองด้วยตัวแบบโกล์วใน
องค์ประกอบการสร้างความสมดลุในกระบวนการการตดัสินใจ 
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กิจกรรมท่ี 5 ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความมีจริยธรรมในตนเอง มีกิจกรรมย่อย 
คือ กิจกรรมท่ี 5.1 ติดตามผลการโค้ชตนเองด้วยตัวแบบโกล์วจากกิจกรรมท่ี 4 มุ่งติดตามผล    
การโค้ชตนเองเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง เกิดการเรียนรู้จากกลุ่มตวัอย่าง
ด้วยกัน กิจกรรมท่ี 5.2 การฝึกอบรมการสร้างจริยธรรมในการท างาน มุ่งพัฒนาองค์ประกอบ    
การสร้างจริยธรรมในการท างาน กิจกรรม 5.3 การโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกล์ว เพ่ือมุ่งการฝึกการ
โค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกล์วในองค์ประกอบการสร้างจริยธรรมในการท างาน 

กิจกรรมท่ี 6 ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน มีกิจกรรมย่อย 
คือ กิจกรรมท่ี 6.1 ติดตามผลการโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกล์วจากกิจกรรมท่ี 5 มุ่งติดตามผลการ
โค้ชตนเองเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง เกิดการเรียนรู้จากกลุ่มตัวอย่าง
ด้วยกัน กิจกรรมท่ี 6.2 การฝึกอบรมการพัฒนาตนเองและทีมงาน มุ่งพัฒนาองค์ประกอบการ
พัฒนาตนเองและทีมงาน กิจกรรม 6.3 การโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกล์ว เพ่ือมุ่งการฝึกการโค้ช
ตนเองด้วยตวัแบบโกล์วในองค์ประกอบการพฒันาตนเองและทีมงาน  

 
ขัน้ตอนท่ี 3 การหาคณุภาพของโปรแกรมและการปรับปรุงคณุภาพ 

เม่ือสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงแล้วเสร็จตามกระบวนการข้างต้น 
ผู้ วิจยัน ากิจกรรมดงักล่าวไปน าเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ท่ีมีความเช่ียวชาญในด้าน
ระเบียบวิธีวิจยัเชิงทดลอง และการจดัท าโปรแกรม ประกอบด้วย 1) รองศาสตราจารย์ ดร.ฉัฐวีณ์ 
สิทธ์ิศรอรรถ 2) รองศาสตราจารย์ ดร.ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์  3) ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีรภัทร 
กุโลภาส  4) ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นริสรา พึ่งโพ ธ์ิสภ 5) ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เลิศชัย                 
สุธรรมานนท์ ดังรายนามท่ีปรากฎในภาคผนวก เพ่ือพิจารณาค่าความสอดคล้องภายในของ
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ (Index of Consistency: IOC) 
พร้อมประเมินความเหมาะสมเพ่ือหาคุณภาพของโปรแกรม และน าค าแนะน าท่ีได้จาก
ผู้ ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแก้ไขเป็นรายกิจกรรม โดยผู้ วิจัยก าหนดประเด็นในการพิจารณาใน         
2 ด้านใหญ่ๆ คือ 1) ด้านคณุภาพโปรแกรม อนัประกอบด้วย ความสอดคล้องระหวา่งวตัถปุระสงค์
ของโปรแกรมกับกิจกรรมโปรแกรม ความสอดคล้องของแนวคิดท่ีใช้กับกิจกรรมโปรแกรม และ
ความสอดคล้องของแนวคิดท่ีใช้กับกิจกรรมโปรแกรม 2) ด้านคุณภาพกิจกรรมในโปรแกรม 
ประกอบด้วย วตัถุประสงค์ ระยะเวลา เนือ้หา ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์การสอน และ
การวัดและประเมินผล ผลการตรวจสอบคุณภาพและความเหมาะสมของโปรแกรมพัฒนา      
ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ พบว่า  โปรแกรมมีค่า IOC ของโปรแกรมใน
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ภาพรวมได้แก่  ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์ของโปรแกรมกับกิจกรรมโปรแกรม         
ความสอดคล้องของแนวคิดท่ีใช้กับกิจกรรมโปรแกรม และความสอดคล้องของแนวคิดท่ีใช้กับ
กิจกรรมโปรแกรม มีค่าดชันี IOC เท่ากับ 1.00 ส าหรับผลการตรวจสอบคณุภาพของกิจกรรมใน
โปรแกรม อนัประกอบด้วย วตัถุประสงค์ ระยะเวลา เนือ้หา ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์
การสอน และการวดัและประเมินผล ของกิจกรรมท่ี 1-6 มีคา่ IOC อยู่ระหว่าง  0.6 – 1.0 ดงัแสดง
ในตาราง 1  

ตาราง 1 ผลการตรวจสอบคณุภาพโปรแกรมและคณุภาพของกิจกรรมในโปรแกรมพัฒนาภาวะ
ผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์  
 

  

ผล
กา

รต
รว
จส

อบ
คุณ

ภา
พ 

โป
รแ

กร
มใ

นภ
าพ

รว
ม 
(ค่
า 

IO
C)

 
ผลการตรวจสอบคุณภาพกิจกรรม (ค่า IOC) 

  

วัต
ถุป

ระ
สง

ค์ 

ระ
ยะ

เว
ลา

 

เนื
อ้ห

า 

ขัน้
ตอ

นก
าร
ท า

กิจ
กร

รม
 

สื่อ
/อุ
ปก

รณ์
กา

รส
อน

 

กา
รว
ัดแ

ละ
ปร

ะเ
มิน

ผล
 

ผลการตรวจสอบคุณภาพโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ในภาพรวม 

1.ความสอดคล้องระหวา่งวตัถปุระสงค์ของโปรแกรมกบั
กิจกรรมโปรแกรม 

1.0             

2.ความสอดคล้องของแนวคิดทีใ่ช้กบักิจกรรมโปรแกรม 1.0             

3.ความครอบคลมุเนือ้หาสาระในโปรแกรม 1.0             

ผลการตรวจสอบคุณภาพโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ในภาพรวม 

กิจกรรมที่ 1 ปฐมนิเทศและความรู้เก่ียวกบัการพฒันา
ตนเอง 

  1.0 0.8 1.0 1.0 1.0 0.6 

กิจกรรมที่ 2 ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงด้านการตระหนกัรู้ใน
ตนเอง 

  1.0 0.8 1.0 0.8 1.0 0.6 

กิจกรรมที่ 3 ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงด้านการสร้างความ
โปร่งใส 

  1.0 0.8 1.0 0.8 1.0 0.6 

กิจกรรมที่ 4 ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงด้านความสมดลุใน
กระบวนการตดัสินใจ 

  1.0 0.8 1.0 1.0 1.0 0.6 

กิจกรรมที่ 5 ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงด้านความมีจริยธรรมใน
ตนเอง 

  1.0 0.8 0.6 0.6 0.8 0.6 

กิจกรรมที่ 6 ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริงด้านการพฒันาตนเอง
และผู้ อ่ืน 

  1.0 0.8 1.0 1.0 1.0 0.6 
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หลงัจากท่ีผู้ทรงคณุวุฒิท าการตรวจสอบคณุภาพของโปรแกรมแล้ว ผู้ วิจยัได้ท า
การแก้ไขเนือ้หาในโปรแกรมตามข้อเสนอแนะ จากนัน้จงึน าโปรแกมท่ีได้ปรับแก้ไขแล้วน าไปเสนอ
ต่ออาจารย์ผู้ควบคมุปริญญานิพนธ์ แล้วน ากิจกรรมบางส่วนในโปรแกรมไปทดลองใช้ (Try out) 
กบัหวัหน้างานในองค์กรท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกนักบักลุ่มตวัอยา่ง จากนัน้จงึน าข้อค้นพบ อปุสรรค 
ปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ระหว่างน าไปทดลองใช้มาปรับปรุงเพ่ือให้เกิดความสมบรูณ์มากยิ่งขึน้ก่อน
น าไปใช้จริง 

 
ขัน้ตอนท่ี 4 การด าเนินการทดลองและเก็บรวบรวมข้อมลู 

ขัน้ตอนการวิจัยนี ้ผู้ วิจัยด าเนินการทดลองและเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยแบ่ง   
การทดลองออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะก่อนทดลอง ระยะทดลอง และระยะหลงัการทดลอง โดย
มีการด าเนินการ ดงันี ้

 
ขัน้ท่ี 1 ระยะก่อนทดลอง ผู้วิจยัเตรียมพร้อมก่อนการทดลอง ดงันี ้

1. ผู้วิจยัท าหนงัสือขออนุญาตการเก็บท าวิจยัในมนษุย์ โดยได้รับการรับรอง
จากคณะกรรมการจริยธรรมในการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยได้รับ
ใบรับรองการวิจยัท่ี SWUEC-077/61E  

2. ประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพ่ือก าหนดวนั เวลา และสถานใน
การแนะน าตนเองกับกลุ่มตวัอย่าง พร้อมมอบใบเอกสารชีแ้จงอาสาสม้ครผู้ เข้าร่วมโครงการวิจยั 
โดยการตอบแบบสอบถามและพิทักษ์สิทธิผู้ เข้าร่วมวิจัย (Information Sheet) พร้อมอธิบาย
วตัถปุระสงค์และก าหนดการของโครงการวิจยั  

3. ผู้ วิจัยแบ่งผู้ เข้าร่วมวิจัยออกเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม  ทัง้นี ้    
กลุ่มทดลองได้รับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ส่วน           
กลุม่ควบคมุจะไมไ่ด้รับโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์  

4. ผู้ วิจัยเตรียมแบบวัดภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
เพ่ือให้กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุท าก่อนในระยะด าเนินการทดลอง (Pretest) 

 
ขัน้ที่  2 ระยะด าเนินการทดลอง ผู้ วิจัยด าเนินการทดลองโดยให้โปรแกรม

พฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์เป็นระยะเวลา 6 ครัง้ ดงัรายละเอียดการ
ด าเนินการ ดงัตาราง 2  
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ตาราง 2 ภาพรวมโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์  
 
สัปดาห์ที่ ครัง้ที่ กิจกรรม จ านวนชั่วโมง 

1 1 1.1 ปฐมนเิทศ 
1.2 ความรู้เก่ียวกบัพฒันาตนเอง 
1.3 กระบวนการโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกล์ว  

6 

2 2 2.1 ติดตามผลการโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกลว์ ครัง้ที่ 1 
2.2 บทบาทผู้น ากบัการรู้จกัตนเอง 

6 

3 3 3.1 ติดตามผลการโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกลว์ ครัง้ที่ 2 
3.2 บทบาทผู้น ากบัการสร้างความโปร่งใสในตนเอง 

6 

4 4 4.1 ติดตามผลการโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกลว์ ครัง้ที่ 3 
4.2 บทบาทผู้น ากบัความสมดลุในกระบวนการการตดัสนิใจ 

6 

5 5 5.1 ติดตามผลการโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกลว์ ครัง้ที่ 4 
5.2 บทบาทผู้น ากบัจริยธรรมในการท างาน 

6 

6 6 6.1 ติดตามผลการโค้ชตนเองด้วยตวัแบบโกลว์ ครัง้ที่ 5 
6.2 บทบาทผู้น ากบัการพฒันาตนเองและทีมงาน 

6 

รวม 36 

 
ผู้วิจยัได้สรุปวตัถปุระสงค์ แนวคิดการพฒันา และขัน้ตอนการท ากิจกรรม เพ่ือการพฒันา

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในตาราง 3 – 8 ดงัตอ่ไป 
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ตาราง 3 รายละเอียดกิจกรรมท่ี 1 
 
กิจกรรมที่ 1 การพัฒนาตนเอง 
วตัถปุระสงค์ - เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมได้เข้าใจเก่ียวกบัตวัแบบโกล์ว (GROW) 
แนวคิดทีใ่ช้ 1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ของโนลส์ (Knowles. 1978 อ้างถึงใน Cox et al. (2010) 

2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน (Noe, 2012) โรเจอส์ (Rogers, 2007) และชชูยั สมิทธิไกร 
(2557) 
3. ตวัแบบโกรว์ (GROW Model) ของวิทมอร์ (Whitmore) (Whitmore, 2009) 

วิธีการด าเนิน
กิจกรรม 
 

- ผู้ วิจัยแนะน าวตัถุประสงค์ ก าหนดการ ภาพรวมของโปรแกรม ประโยชน์ที่จะได้รับจาก
โปรแกรม กฎกติกาการเข้าร่วมโปรแกรม ความสมัครใจเข้าร่วมโปรแกรม ช่องทางการ
ติดตอ่สือ่สาร 
- ผู้วิจยัแนะน าวิธีการเรียนรู้ที่มุง่เน้นการเรียนรู้ โดยอาศยักิจกรรมและกระบวนการกลุม่ของผู้
เข้าอบรม มากกวา่การถ่ายทอดความรู้จากผู้วิจยั ผู้วิจยัจะมีบทบาทเป็นผู้สง่เสริมและกระตุ้น
การเรียนรู้ (Facilitator) 
- ผู้วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมแสดงความเห็นเก่ียวกับความเหมือน ความต่างของค าว่า Coaching 
(การโค้ช) Mentoring (พี่เลีย้ง) Teaching (การสอน) Training (การอบรม) Advising (การ
แนะน า) Consultant (การปรึกษา) Counseling (การให้ค าแนะน า) 
- ผู้วิจยัอธิบายถึงเคร่ืองมือในการพฒันาผู้บริหารวา่มีหลายอย่าง ผู้วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมอธิบาย
ความหมายของค าวา่ การโค้ช และการโค้ชตนเองที่ผู้ เข้าอบรมเข้าใจ 
 - ผู้ วิจัยแนะน าตัวแบบการโค้ชที่ ใช้  คือ ตัวแบบโกล์ว (GROW Model) และแนะน า
กระบวนการโค้ชด้วยตวัแบบโกล์ว (GROW Model)  
- ผู้ วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมเรียนรู้การตัง้เป้าหมาย (Goal) จากกระบวนการโค้ชผ่าน Powerful 
Questioning (ค าถามสะท้อนจากการฟัง ค าถามกระตุ้นให้คิด ค าถามปลายเปิด ค าถามพา
ไปหาเป้าหมาย) ตามหลักการ SMART (Specific, Measurable, Achievable, Realistic, 
Time Bound) 
- ผู้ วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมเรียนรู้การค้นหาความจริงในปัจจุบัน (Reality) ผ่าน Powerful 
Questioning ด้วยการเทียบปัจจบุนักบัเปา้หมาย 
- ผู้วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมเรียนรู้การค้นหาทางเลือกที่มี (Option) ผ่าน Powerful Questioning 
ด้วยการถามในทางเลอืกที่เหมาะสม และแผนงานหรือวิธีการท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จ 
- ผู้ วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมเรียนรู้การค้นหาการตัดสินใจที่จะท า (Will / Way Forward) ผ่าน 
Powerful Questioning ด้วยการถามข้อสรุปทางเลือกที่จะท าเพื่อให้บรรลเุป้าหมาย ความ
มัน่ใจที่จะท าแนวทางนี ้และความรู้สกึที่ตดัสนิใจเลอืกในครัง้นี ้
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ตาราง 3 (ตอ่) 

กิจกรรมที่ 1 การพัฒนาตนเอง 

- ผู้วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมเขยีนแบบสรุปความเข้าใจและการประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page 

Learning) เพื่อเป็นการทบทวนสิง่ที่ได้เรียนรู้ และการน าไปประยกุต์ใช้ 

เวลา 6 ช.ม. 
สือ่/อปุกรณ์ PPT, ใบกิจกรรม GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page 

Learning 
การ
ประเมินผล 

ประเมินโค้ชตนเองด้วยตวัแบบ GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล 
(One Page Learning) 

 
 
ตาราง 4 รายละเอียดกิจกรรมท่ี 2 
 
กิจกรรมที่ 2 บทบาทผู้น ากับการรู้จักตนเอง 
วตัถปุระสงค์ - เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมได้เข้าใจบทบาทของการเป็นผู้น า 

- เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมได้เข้าใจในภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านการตระหนกัรู้ในตนเองของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์ 
- เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมได้เข้าใจในภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านการตระหนกัรู้ในตนเองของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์ 

แนวคิดทีใ่ช้ 1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ของโนลส์ (Knowles. 1978 อ้างถึงใน Cox et al. (2010) 
2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน (Noe, 2012) โรเจอส์ (Rogers, 2007) และชชูยั สมิทธิไกร 
(2557) 
3. ตวัแบบโกรว์ (GROW Model) ของวิทมอร์ (Whitmore) (Whitmore, 2009) 
4. การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experience Learning) ของโคล์บ (Kolb, 2014) 
5. ทฤษฎีภาวะผู้ น าที่แท้จริงของจอร์จ (George, 2003) และ วาลัมบ์วาและคณะ (F. O. 
Walumbwa et al., 2008)  
6. องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์   
7. ภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านการตระหนกัรู้ในตนเองของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

เวลา 6 ช.ม. 
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ตาราง 4 (ตอ่) 

กิจกรรมที่ 2 บทบาทผู้น ากับการรู้จักตนเอง 
สือ่/อปุกรณ์ PPT, ใบกิจกรรม GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page 

Learning 
การ
ประเมินผล 

ประเมินโค้ชตนเองด้วยตวัแบบ GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล 
(One Page Learning) 

 
ตาราง 5 รายละเอียดกิจกรรมท่ี 3 

 
กิจกรรมที่ 3 บทบาทผู้น ากับการสร้างความโปร่งใสในตนเอง 
วตัถปุระสงค์ - เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมได้เข้าใจในภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านความโปร่งใสของผู้บริหารในธุรกิจ

พาณิชย์ 
แนวคิดทีใ่ช้ 1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ของโนลส์ (Knowles. 1978 อ้างถึงใน Cox et al. (2010) 

2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน (Noe, 2012) โรเจอส์ (Rogers, 2007) และชชูยั สมิทธิไกร 
(2557) 
3. ตวัแบบโกรว์ (GROW Model) ของวิทมอร์ (Whitmore) (Whitmore, 2009) 
4. การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experience Learning) ของโคล์บ (Kolb, 2014) 
5. องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์   
6. ภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านความโปร่งใสในตนเองของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

วิธีการด าเนิน
กิจกรรม 

- ผู้วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมทกุคนได้รายงานผลการโค้ชตนเองด้านการตระหนกัรู้ในตนเอง 
- ผู้วิจยักลา่วถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ไทย เร่ือง
ความโปร่งใส 
- ผู้วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมรวมกลุ่มเพื่อแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ว่าการจะเป็นผู้น าที่แท้จริงในด้าน
ความโปร่งใส 
- ผู้วิจยัสรุปคณุลกัษณะทัง้หมด โดยเฉพาะคณุลกัษณะร่วมที่พบบ่อย เพื่อเช่ือมโยงลกัษณะ
ผู้น าที่โปร่งใสต้องแสดงตัวตนต่อบุคคลอื่น การแบ่งปันข้อมูลของตนเอง และการแสดง
ความรู้สกึของตนเองให้ผู้อื่นเข้าใจ 
- ผู้ วิจัยอธิบายผู้น าจะแสดงความโปร่งใสให้ผู้ อื่นทราบ ผู้น าจ าเป็นต้องทราบถึงหลกัการ
ส าคญัของการสื่อสาร ประเภทของการสื่อสาร องค์ประกอบของกระบวนการสื่อสาร วิธีการ
สื่อสาร จิตวิทยาการติดต่อสื่อสารและเข้าใจผู้ อื่น การสื่อสารอย่างมีสติ ยกตัวอย่าง
กรณีศกึษา 
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ตาราง 5 (ตอ่) 

กิจกรรมที่ 3 บทบาทผู้น ากับการสร้างความโปร่งใสในตนเอง 
 - ผู้วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมสรุปผลการเรียนรู้ประจ าวัน เช่ือมโยงกับบทบาทของหัวหน้างานใน   

การเป็นผู้น า ที่ต้องท าการโค้ชตนเองในด้านความโปร่งใสในตนเอง โดยให้ผู้ เข้าอบรมได้
ตัง้เปา้หมาย (Goal) โดยบนัทกึในใบกิจกรรม GROW เปา้หมายดงักลา่วจะเป็นเปา้หมายใน
ด้านความโปร่งใส ท่ีตัง้ใจท าให้ส าเร็จภายในอีก 1 สปัดาห์ถดัไป ค้นหาความจริงในปัจจบุนั 
(Reality) ด้วยการเทียบปัจจุบันกับเป้าหมาย ค้นหาทางเลือกที่มี (Option) และข้อสรุป
ทางเลอืกที่ตดัสนิใจจะท า (Will / Way Forward)  
- ผู้ วิจัยแนะน าผู้ เข้าอบรมน าสิ่งที่ได้โค้ชตนเองไปด าเนินการ พร้อมบันทึกสิ่งที่ได้ท าจาก    
การโค้ชตนเองเป็นเวลา 1 สปัดาห์ 
- ผู้วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมเขียนแบบสรุปความเข้าใจและการประยุกต์ใช้รายบุคคล (One Page 
Learning) เพื่อเป็นการทบทวนสิง่ที่ได้เรียนรู้ และการน าไปประยกุต์ใช้ 

เวลา 6 ช.ม. 
สือ่/อปุกรณ์ PPT, ใบกิจกรรม GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page 

Learning 
การ
ประเมินผล 

ประเมินโค้ชตนเองด้วยตวัแบบ GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล 
(One Page Learning) 

 
ตาราง 6 รายละเอียดกิจกรรมท่ี 4 

 
กิจกรรมที่ 4 บทบาทผู้น ากับความสมดุลในกระบวนการการตัดสินใจ 
วตัถปุระสงค์ - เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมได้เข้าใจในภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ

ของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
แนวคิดทีใ่ช้ 1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ของโนลส์ (Knowles. 1978 อ้างถึงใน Cox et al. (2010) 

2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน (Noe, 2012) โรเจอส์ (Rogers, 2007) และชชูยั สมิทธิไกร 
(2557) 
3. ตวัแบบโกรว์ (GROW Model) ของวิทมอร์ (Whitmore) (Whitmore, 2009) 
4. การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experience Learning) ของโคล์บ (Kolb, 2014) 
5. องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์   
6. ภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านความสมดุลในกระบวนการการตัดสินใจของผู้บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ 
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ตาราง 6 (ตอ่) 
 

กิจกรรมที่ 4 บทบาทผู้น ากับความสมดุลในกระบวนการการตัดสินใจ 
วิธีการด าเนิน
กิจกรรม 

- ผู้วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมทกุคนได้รายงานผลการโค้ชตนเองด้านความโปร่งใสในตนเอง 
- ผู้ วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมรวมกลุ่ม แลกเปลี่ยนกันในเร่ืองความเหมือน ความแตกต่าง และ
ความส าคญั ของ ข้อมลู (Data) สารสนเทศ (Information)  
- ผู้วิจยัสรุปและอธิบายความเหมือน ความแตกตา่ง และความส าคญั เพื่อเช่ือมโยงให้เห็นวา่
ผู้น าต้องให้ความส าคญักบัข้อมลูและสารสนเทศ เพื่อการตดัสนิใจ 
- ผู้ วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมจับกลุ่ม เพื่อแลกเปลี่ยนถึงความหมายของภาวะผู้น าที่แท้จริงด้าน  
ความสมดลุในกระบวนการตดัสนิใจของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ พร้อมสรุปความหมายของ
ภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านความสมดลุในกระบวนการตดัสนิใจของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
- ผู้วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมท ากิจกรรมการรับฟัง ผู้อื่นจากกรณีศกึษาด้านการเปิดใจรับฟัง 
- ผู้วิจยัให้ตวัแทนแตล่ะกลุม่น าเสนอคณุลกัษณะความยตุิธรรมของบคุคลในดวงใจ  
- ผู้ วิจัยสรุปคุณลักษณะทัง้หมด โดยเฉพาะคุณลกัษณะร่วมที่พบบ่อย เพื่อเช่ือมโยงกับ
องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าด้านความสมดลุในกระบวนการของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
- ผู้วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมสรุปผลการเรียนรู้ประจ าวัน เช่ือมโยงกับบทบาทของหัวหน้างานใน   
การเป็นผู้น า ที่ต้องท าการโค้ชตนเองในด้านความสมดลุในกระบวนการการตดัสนิใจ โดยให้ผู้
เข้าอบรมได้ตัง้เป้าหมาย (Goal) โดยบนัทกึในใบกิจกรรม GROW เปา้หมายดงักลา่วจะเป็น
เปา้หมายในด้านความโปร่งใส ที่ตัง้ใจท าให้ส าเร็จภายในอีก 1 สปัดาห์ถดัไป ค้นหาความจริง
ในปัจจุบนั (Reality) ด้วยการเทียบปัจจุบนักบัเป้าหมาย ค้นหาทางเลือกที่มี (Option) และ
ข้อสรุปทางเลอืกที่ตดัสนิใจจะท า (Will / Way Forward)  
- ผู้วิจยัแนะน าผู้ เข้าอบรมน าสิ่งที่ได้โค้ชตนเองไปด าเนินการ พร้อมบนัทึกสิง่ที่ได้ท าจากการ
โค้ชตนเองเป็นเวลา 1 สปัดาห์ 
- ผู้วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมเขียนแบบสรุปความเข้าใจและการประยุกต์ใช้รายบุคคล (One Page 
Learning) เพื่อเป็นการทบทวนสิง่ที่ได้เรียนรู้ และการน าไปประยกุต์ใช้ 

เวลา 6 ช.ม. 
สือ่/อปุกรณ์ PPT, ใบกิจกรรม GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page Learning 

การ
ประเมินผล 

ประเมินโค้ชตนเองด้วยตวัแบบ GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล 
(One Page Learning) 
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ตาราง 7 รายละเอียดกิจกรรมท่ี 5 

 
กิจกรรมที่ 5 บทบาทผู้น ากับความสมดุลในกระบวนการการตัดสินใจ 
วตัถปุระสงค์ - เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมได้เข้าใจในภาวะผู้น าที่แท้จริงด้านความมีจริยธรรมในตนเองของผู้บริหาร

ในธุรกิจพาณิชย์ 
แนวคิดทีใ่ช้ 1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ของโนลส์ (Knowles. 1978 อ้างถึงใน Cox et al. (2010) 

2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน (Noe, 2012) โรเจอส์ (Rogers, 2007) และชชูยั สมิทธิไกร 
(2557) 
3. ตวัแบบโกรว์ (GROW Model) ของวิทมอร์ (Whitmore) (Whitmore, 2009) 
4. การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experience Learning) ของโคล์บ (Kolb, 2014) 
5. องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์   
6. ภาวะผู้น าที่แท้จริงความมีจริยธรรมในตนเองของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

วิธีการด าเนิน
กิจกรรม 

- ผู้วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมทุกคนได้รายงานผลการโค้ชตนเองด้านความสมดุลในกระบวนการ
ตดัสนิใจ 
- ผู้วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมรวมกลุ่มเพื่อแลกเปลี่ยนกนัในเร่ืองความหมายของค าว่าจริยธรรมใน
ตนเองในมมุมองของผู้ เข้าอบรม  
- ผู้วิจยัแนะน าให้จบัคู่กนั 2 คน และผลดักนัเลา่เร่ืองบคุคลในดวงใจ พร้อมสรุปคณุลกัษณะ
การมีจริยธรรมของบคุคลดงักลา่ว 
- ผู้ วิจัยสรุปความหมายที่ผู้ เข้าอบรมให้พร้อมอธิบายความหมายของภาวะผู้น าที่แท้จริง    
ด้านความมีจริยธรรมในตนเองของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
ผู้วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมเขียนจริยธรรมประจ าใจที่ผู้ เข้าอบรมยดึถือในการท างานใน Post it 
- ผู้ วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมแต่ละคนเล่าถึงจริยธรรมที่ตนยึดถือ พร้อมอธิบายเหตุผลของการมี
จริยธรรมดงักลา่ว 
- ผู้วิจยัน าจรรยาบรรณธุรกิจ (Code of Conduct) ของบริษัทมาอธิบายให้ผู้ เข้าอบรมเข้าใจ 
- ผู้ วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมรวมเป็นกลุ่มเพื่ออธิบายความเก่ียวข้อง และการประยุกต์ของ
จรรยาบรรณธุรกิจกบัตวัผู้ เข้าอบรม 
- ผู้วิจยัให้ตวัแทนผู้ เข้าอบรมอธิบายความเก่ียวข้อง และการประยกุต์ของจรรยาบรรณธุรกิจ
กบัตวัผู้ เข้าอบรม 
- ผู้ วิจยัให้ตวัแทนแต่ละกลุม่น าเสนอความเช่ือมโยงและการน าไปประยุกต์ใช้ตามที่กลุม่ได้
คิด 
- ผู้วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมสรุปผลการเรียนรู้ประจ าวัน เช่ือมโยงกับบทบาทของหัวหน้างานใน   
การเป็นผู้น า ที่ต้องท าการโค้ชตนเองในด้านความมีจริยธรรมในตนเอง โดยให้ผู้ เข้าอบรมได้
ตัง้เปา้หมาย (Goal) โดยบนัทกึในใบกิจกรรม GROW เปา้หมายดงักลา่วจะเป็นเปา้หมายใน 
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ตาราง 7 (ตอ่) 
 
กิจกรรมที่ 5 บทบาทผู้น ากับความสมดุลในกระบวนการการตดัสนิใจ 
 ด้านความโปร่งใส ท่ีตัง้ใจท าให้ส าเร็จภายในอีก 1 สปัดาห์ถดัไป ค้นหาความจริงในปัจจบุนั 

(Reality) ด้วยการเทียบปัจจุบันกับเป้าหมาย  ค้นหาทางเลือกที่มี (Option) และข้อสรุป
ทางเลอืกที่ตดัสนิใจจะท า (Will / Way Forward)  
- ผู้ วิจัยแนะน าผู้ เข้าอบรมน าสิ่งที่ได้โค้ชตนเองไปด าเนินการ พร้อมบันทึกสิ่งที่ได้ท าจาก    
การโค้ชตนเองเป็นเวลา 1 สปัดาห์ 
- ผู้วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมสรุปความเข้าใจและการประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page Learning) 
เพื่อเป็นการทบทวนสิง่ที่ได้เรียนรู้ และการน าไปประยกุต์ใช้ 

เวลา 6 ช.ม. 
สือ่/อปุกรณ์ PPT, ใบกิจกรรม GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page 

Learning 
การ
ประเมินผล 

ประเมินโค้ชตนเองด้วยตวัแบบ GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล 
(One Page Learning) 

 
ตาราง 8 รายละเอียดกิจกรรมท่ี 6 

 
กิจกรรมที่ 6 บทบาทผู้น ากับการพัฒนาตนเองและผู้อื่น 
วตัถปุระสงค์ -  เพื่อให้ผู้ เข้าอบรมได้เข้าใจในภาวะผู้ น าที่แท้จริงด้านการพัฒนาตนเองและผู้ อื่นของ

ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
แนวคิดทีใ่ช้ 1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ของโนลส์ (Knowles. 1978 อ้างถึงใน Cox et al. (2010) 

2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน (Noe, 2012) โรเจอส์ (Rogers, 2007) และชชูยั สมิทธิไกร 
(2557) 
3. ตวัแบบโกรว์ (GROW Model) ของวิทมอร์ (Whitmore) (Whitmore, 2009) 
4. การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experience Learning) ของโคล์บ (Kolb, 2014) 
5. องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์   
6. ภาวะผู้น าที่แท้จริงความมีจริยธรรมในตนเองของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

วิธีการด าเนิน
กิจกรรม 

- ผู้วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมทกุคนได้รายงานผลการโค้ชตนเองด้านความมีจริยธรรมในตนเอง 
- ผู้วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมรวมกลุม่เพื่อแลกเปลี่ยนกนัในเร่ืองความส าคญัของการพฒันาตนเอง
และผู้อื่นในมมุมองของผู้ เข้าอบรม  
- ผู้วิจยัให้ตวัแทนแตล่ะกลุม่น าเสนอความส าคญัของการพฒันาตนเองและผู้อื่นท่ีกลุม่ตนคิด  
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ตาราง 8 (ตอ่) 
 

กิจกรรมที่ 6 บทบาทผู้น ากับการพัฒนาตนเองและผู้อื่น 
 กลุม่ละ 2-3 นาที  

- ผู้วิจยัเขียนไว้บน Flip Chartในทกุประเด็น เพื่อสรุปความส าคญัของการพฒันาตนเองและ
ผู้อื่น 
- ผู้วิจยัสรุปพร้อมอธิบายความส าคญัของการพฒันาตนเองและผู้อื่น 
- ผู้วิจยัสรุปแนวทางที่ผู้ เข้าอบรมให้พร้อมอธิบายแนวทางในการพฒันาตนเองและผู้อื่นใน
ศตวรรษที่ 21 
- ผู้วิจัยให้ผู้ เข้าอบรมสรุปผลการเรียนรู้ประจ าวัน เช่ือมโยงกับบทบาทของหัวหน้างานใน   
การเป็นผู้น า ที่ต้องท าการโค้ชตนเองในด้านความมีจริยธรรมในตนเอง โดยให้ผู้ เข้าอบรมได้
ตัง้เปา้หมาย (Goal) โดยบนัทกึในใบกิจกรรม GROW เปา้หมายดงักลา่วจะเป็นเปา้หมายใน
ด้านความโปร่งใส ท่ีตัง้ใจท าให้ส าเร็จภายในอีก 1 สปัดาห์ถดัไป ค้นหาความจริงในปัจจบุนั 
(Reality) ด้วยการเทียบปัจจุบันกับเป้าหมาย ค้นหาทางเลือกที่มี (Option) และข้อสรุป
ทางเลอืกที่ตดัสนิใจจะท า (Will / Way Forward)  
- ผู้วิจยัแนะน าผู้ เข้าอบรมน าสิ่งที่ได้โค้ชตนเองไปด าเนินการ พร้อมบนัทึกสิง่ที่ได้ท าจากการ
โค้ชตนเองเป็นเวลา 1 สปัดาห์ 
- ผู้วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมเขียนแบบสรุปความเข้าใจและการประยุกต์ใช้รายบุคคล (One Page 
Learning) เพื่อเป็นการทบทวนสิง่ที่ได้เรียนรู้ และการน าไปประยกุต์ใช้ 

เวลา 6 ช.ม. 
สือ่/อปุกรณ์ PPT, ใบกิจกรรม GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page 

Learning 
การ
ประเมินผล 

ประเมินโค้ชตนเองด้วยตวัแบบ GROW และแบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล 
(One Page Learning) 

 
ขัน้ที่  3 ระยะหลังทดลอง เม่ือสิน้สุดระยะด าเนินการผู้ วิจยัให้กลุ่มทดลองและ

กลุ่มควบคุมท าแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์อีกครัง้ (Post Test) เม่ือ
สิน้สดุการทดลองแล้วกลุ่มควบคมุจะได้รับโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์จากผู้วิจยัอีกครัง้ 
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2.2 แบบวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
ขัน้ตอนท่ี 1 ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ผู้วิจยัท าการทบทวนทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัแบบวดัภาวะผู้น า

ท่ีแท้จริง อนัได้แก่ แบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของวาลมัป์วา และคณะ ((F. O. Walumbwa et al., 
2008) และ สธุาสินี แสงมกุดา (2554) และงานวิจยัระยะท่ี 1 มาใช้เป็นพืน้ฐานในการสร้างแบบวดั
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ด้วยเหตท่ีุต้องสร้างแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ใหม่ เน่ืองจาก 2 สาเหต ุคือ 1) แบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของวาลมัป์วา 
และคณะ แม้จะได้รับความนิยมจากนักวิจัยจ านวนมาก แต่เน่ืองจากแบบวัดดงักล่าวมีลิขสิทธ์ิ  
ทางการค้า การเข้าถึงแบบวดัดงักล่าวอาจมีปัญหาได้ในอนาคต 2) ความหมายของภาวะผู้น าท่ี
แท้จริงของผู้ บ ริหารในธุรกิจพาณิชย์มี ด้านท่ี เพิ่ม เติ มจากของวาลัมป์วา และคณะ คือ              
ด้านการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน จึงมีเหตจุ าเป็นต้องสร้างแบบวดัดงักล่าวขึน้ใหม่ให้เหมาะสมกับ
บริบทของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

 
ขัน้ตอนท่ี 2 การสร้างแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
เคร่ืองมือท่ีใช้วดัตวัแปรการวิจยัประกอบด้วย 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม อันเป็นข้อมูลส่วน

บุคคลท่ีเก่ียวกับคุณลักษณะชีวสังคมของผู้ ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การท างานรวมทุกองค์กร ประสบการณ์การเป็นผู้ บริหาร และระดับ
ต าแหนง่ในองค์กรปัจจบุนั   

ตอนท่ี 2 แบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ผู้ วิจัยได้สร้าง
แบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ตามความหมายและองค์ประกอบของ
ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยผู้ วิจัยได้
ดัดแปลงข้อค าถามบางส่วนจากแบบวัดภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของวาลัมป์วา และคณะ (F. O. 
Walumbwa et al., 2008) และ สุธาสินี แสงมุกดา (2554) มาประกอบกับข้อค าถามบางส่วนท่ี
ผู้ วิจัยสร้างขึน้ใหม่ โดยมีองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ การตระหนักรู้ในตนเอง  ความโปร่งใส         
เชิงสมัพนัธ์ ความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ มีมมุมองเก่ียวกบัความมีจริยธรรมในตนเอง และ
การพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน แบบวดัท่ีผ่านเกณฑ์คดัเลือกมีทัง้สิน้ 34 ข้อ เป็นข้อความทางบวก 31 
ข้อ และข้อความทางลบ 3 ข้อ ให้เลือกตอบตัง้แต ่มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ ส าหรับ
เกณฑ์การให้คะแนน ค าตอบทัง้ 5 ตวัเลือกนัน้ ผู้ตอบสามารถตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแต่ละข้อ 
ถ้าตอบมากท่ีสุดในค าถามเชิงบวกได้ 4 คะแนน และลดลงมาตามล าดับจนถึงน้อยท่ีสุดได้ 0 
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คะแนน ส่วนข้อค าถามเชิงลบให้คะแนนตรงกันข้าม โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัภาวะผู้น า    
ท่ีแท้จริงมากกวา่แสดงวา่มีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงสูงกวา่ผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่  

องค์ประกอบด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ผู้ วิจัยได้ดดัแปลงข้อค าถามบางส่วน
จากแบบวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของวาลัมป์วา และคณะ ((F. O. Walumbwa et al., 2008) และ 
สุธาสินี แสงมุกดา (2554) โมีข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ มีลักษณะข้อค าถามเป็นมาตรส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน 
ค าตอบทัง้ 5 ตวัเลือกนัน้ ผู้ตอบสามารถตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแต่ละข้อ ถ้าตอบมากท่ีสุดใน
ค าถามเชิงบวกได้ 4 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึงน้อยท่ีสดุได้ 0 คะแนน ส่วนข้อค าถาม
เชิงลบให้คะแนนตรงกนัข้าม โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมากกว่าแสดงว่า
มีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านการตระหนกัรู้ในตนเองสงูกว่าผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่  

องค์ประกอบด้านการมีความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ ผู้ วิจัยได้ดัดแปลงข้อค าถาม
บางสว่นจากแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของวาลมัป์วา และคณะ ((F. O. Walumbwa et al., 2008) 
และ สธุาสินี แสงมกุดา (2554) โมีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด มีลกัษณะ
ข้อค าถามเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน ค าตอบทัง้ 5 ตวัเลือกนัน้ ผู้ตอบสามารถตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแต่
ละข้อ ถ้าตอบมากท่ีสุดได้ 4 คะแนน และลดลงมาตามล าดับจนถึงน้อยท่ีสุดได้ 0 คะแนน โดย
ผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมากกว่าแสดงว่ามีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านการมี
ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์สงูกวา่ผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่  

องค์ประกอบด้านการมีความสมดุลในกระบวนการตดัสินใจ ผู้ วิจัยได้ดดัแปลง  
ข้อค าถามบางส่วนจากแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของวาลมัป์วา และคณะ ((F. O. Walumbwa et 
al., 2008) และ สุธาสินี แสงมุกดา (2554) โมีข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ มีลักษณะข้อค าถามเป็น
มาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ส าหรับเกณฑ์      
การให้คะแนน ค าตอบทัง้ 5 ตวัเลือกนัน้ ผู้ตอบสามารถตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแตล่ะข้อ ถ้าตอบ
มากท่ีสดุในค าถามเชิงบวกได้ 4 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึงน้อยท่ีสดุได้ 0 คะแนน สว่น
ข้อค าถามเชิงลบให้คะแนนตรงกันข้าม โดยผู้ ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวัดภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง
มากกว่าแสดงว่ามีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านการมีความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจสงูกว่าผู้ตอบ
ท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่  

องค์ประกอบด้านการมีมุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง ผู้ วิจัยได้
ดัดแปลงข้อค าถามบางส่วนจากแบบวัดภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของวาลัมป์วา และคณะ ( (F. O. 
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Walumbwa et al., 2008) และ สธุาสินี แสงมกุดา (2554) โมีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ เป็นข้อความ
ทางบวกทัง้หมด มีลักษณะข้อค าถามเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก     
ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน ค าตอบทัง้ 5 ตวัเลือกนัน้ ผู้ตอบสามารถ
ตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแต่ละข้อ ถ้าตอบมากท่ีสุดได้ 4 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึง
น้อยท่ีสุดได้ 0 คะแนน โดยผู้ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมากกว่าแสดงว่ามี
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านการมีมมุมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเองสูงกว่าผู้ตอบท่ีได้คะแนน
จากแบบวดัน้อยกวา่  

องค์ประกอบด้านการพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืน  ผู้ วิจัยได้สร้างข้อค าถามใน
องค์ประกอบนีเ้อง มีข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ มีลักษณะข้อค าถามเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน ค าตอบทัง้ 6 
ตวัเลือกนัน้ ผู้ตอบสามารถตอบได้เพียง 1 ค าตอบในแตล่ะข้อ ถ้าตอบมากท่ีสดุในค าถามเชิงบวก
ได้ 4 คะแนน และลดลงมาตามล าดบัจนถึงน้อยท่ีสดุได้ 0 คะแนน สว่นข้อค าถามเชิงลบให้คะแนน
ตรงกันข้าม โดยผู้ ตอบท่ีมีคะแนนจากแบบวัดภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงมากกว่าแสดงว่ามีภาวะผู้ น า      
ท่ีแท้จริงด้านการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืนสงูกวา่ผู้ตอบท่ีได้คะแนนจากแบบวดัน้อยกวา่ 
 
ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 
(0) ฉนัเข้าใจธรรมชาตคิวามเป็นตวัตนของฉนั 

__________ __________ __________ __________ __________ 
0 = ไมเ่คย 1 = น้อยครัง้ 2 = บางครัง้ 3 = บอ่ยครัง้ 4 = ทกุครัง้ 

ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
(0) ฉนักล้ายอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้ 

__________ __________ __________ __________ __________ 
0 = ไมเ่คย 1 = น้อยครัง้ 2 = บางครัง้ 3 = บอ่ยครัง้ 4 = ทกุครัง้ 

ด้านความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ 
(0) ฉนัวิเคราะห์ข้อมลูท่ีเก่ียวข้องก่อนตดัสินใจ 

__________ __________ __________ __________ __________ 
0 = ไมเ่คย 1 = น้อยครัง้ 2 = บางครัง้ 3 = บอ่ยครัง้ 4 = ทกุครัง้ 
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ด้านมุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง 
(0) การท างานของฉนัๆ ยดึมัน่ตามมาตรฐานจริยธรรมของตนเอง 

__________ __________ __________ __________ __________ 
0 = ไมเ่คย 1 = น้อยครัง้ 2 = บางครัง้ 3 = บอ่ยครัง้ 4 = ทกุครัง้ 

ด้านการพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน 
 (0) ฉนัสง่เสริมให้ลกูน้องของฉนัมีแผนพฒันาตนเองเป็นรายบคุคล 

__________ __________ __________ __________ __________ 
0 = ไมเ่คย 1 = น้อยครัง้ 2 = บางครัง้ 3 = บอ่ยครัง้ 4 = ทกุครัง้ 

 
ขัน้ตอนท่ี 3 การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดั 
ผู้วิจยัท าการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดั ตามขัน้ตอนดงันี ้
3.1  โดยน าร่างแบบวัดท่ีสร้างขึน้จ านวน 35 ข้อไปท าการตรวจสอบความ

เท่ียงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) ด้วยการน าเสนอให้อาจารย์ผู้ ควบคุมปริญญานิพนธ์
ตรวจสอบ พร้อมปรับปรุงแก้ไข จากนัน้จึงน าแบบวดัดงักล่าวไปน าเสนอให้ผู้ทรงคณุวุฒิ จ านวน    
5 ทา่น ท่ีมีความเช่ียวชาญในด้านระเบียบวิธีวิจยัเชิงทดลอง และการจดัท าโปรแกรม ประกอบด้วย 
1) รองศาสตราจารย์ ดร.ฉัฐวีณ์ สิทธ์ิศรอรรถ  2) รองศาสตราจารย์ ดร.ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์       
3) ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีรภัทร กุโลภาส 4) ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นริสรา พึ่งโพธ์ิสภ             
5) ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.เลิศชยั สธุรรมานนท์ ดงัรายนามท่ีปรากฎในภาคผนวก เพ่ือพิจารณาว่า
ข้อค าถามมีเนือ้หาครอบคลมุนิยามปฏิบตักิารของตวัแปรหรือไม ่จากนัน้จงึน ามามาแก้ไขปรับปรุง
ข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญ ในข้อค าถามท่ีมีค่าความสอดคล้องภายในระหว่าง      
ข้อค าถามกับนิยามปฏิบตัิการต ่ากว่า .60 และตดัทิง้ข้อค าถามท่ีมีเนือ้หาเดียวกันออก คงเหลือ  
ข้อค าถามทัง้สิน้ 34 ข้อ (ลดลงไป 1 ข้อ)  

3.2 น าแบบวัดท่ีได้รับการปรับปรุงไปแก้ไขและทดลองใช้ (Try Out) กับหัวหน้า
งานในองค์กรภาคเอกชนท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 100 คน ซึง่ผู้ตอบแบบวดันี ้
ไมไ่ด้เป็นองค์กรท่ีผู้วิจยัเก็บข้อมลูในระยะท่ี 1 หรือ 2  

3.3 เม่ือลงรหสัในแบบวดัครบทกุชดุแล้ว ผู้วิจยัท าการวิเคราะห์หาคณุภาพรายข้อ 
โดยใช้การวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบวดั โดยการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมของแบบวดัท่ีไม่มีข้อนัน้รวมอยู ่(Item-total Correlation หรือ
คา่ r) โดยมีเกณฑ์ค่า r จะต้องมีค่ามากกว่า หรือเท่ากับ .20 ขึน้ไป มีความสมัพนัธ์ทางบวก และ  
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มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ข้อค าถามใดท่ีมีคา่อ านาจจ าแนกไมผ่่านเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ ผู้วิจยั
ได้ท าการตดัทิง้หรือท าการปรับปรุงข้อค าถามท่ีมีความจ าเป็นต่อโครงสร้างใหม่ตามข้อเสนอแนะ
ของ อรพินทร์ ชชูม (2545) ผลจากการวิเคราะห์ดงักล่าวพบว่า มีข้อค าถามท่ีผ่านเกณฑ์ จ านวน 
34 ข้อท่ีครอบคลมุนิยามปฏิบตัิการแล้ว 

ตาราง 9 จ านวนข้อค าถามและพิสยัคา่ r ของแตล่ะแบบวดัหลงัจากทดลองใช้แบบวดั 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีแท้จริง จ านวนข้อค าถาม พสัิยค่า r 
การตระหนกัรู้ในตนเอง 10 .385 - .603 
ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ 5 .536 - .653 
ความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ 6 .493 - .727 
ความมีจริยธรรมในตนเอง 5 .430 - .611 
การพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน 8 .519 - .659 
รวม 34  

 
3.4 การวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยการวิเคราะห์หาสัมประสิทธ์ิ

ความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบ
วดัทัง้ฉบบัและรายด้านซึง่ต้องมีคา่ความเช่ือมัน่ตัง้แต ่.80 ขึน้ไป (Aiken, 2002) โดยแบบสอบถาม
นีมี้คา่ความเช่ือมัน่ท่ี .941 
 

ขัน้ตอนท่ี 4 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
ขัน้ตอนการวิจัยนี ้ผู้ วิจัยด าเนินการทดลองและเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยแบ่ง   

การเก็บข้อมลูออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะก่อนทดลอง ระยะหลงัการทดลอง และระยะตดิตามผล
หลงัการสิน้สดุ 4 สปัดาห์ โดยมีการด าเนินการ ดงันี ้

 
ขัน้ท่ี 1 ระยะก่อนทดลอง ผู้วิจยัเตรียมพร้อมก่อนการทดลอง ดงันี ้

  1. ผู้ วิจัยท าหนังสือขออนุญาตการเก็บท าวิจัยในมนุษย์ โดยได้รับการรับรอง   
จากคณะกรรมการจริยธรรมในการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยได้รับ
ใบรับรองการวิจยัท่ี SWUEC-077/61E  
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  2. ประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพ่ือก าหนดวนั เวลา และสถานท่ีในการ
แนะน าตนเองกบักลุ่มตวัอย่าง พร้อมมอบใบเอกสารชีแ้จงอาสาสม้ครผู้ เข้าร่วมโครงการวิจยั โดย
การตอบแบบสอบถามและพิทักษ์สิทธิผู้ เข้าร่วมวิจัย  (Information Sheet) พร้อมอธิบาย
วตัถปุระสงค์และก าหนดการของโครงการวิจยั  
  3. ผู้วิจยัแบง่ผู้ เข้าร่วมวิจยัออกเป็นกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ ทัง้นีก้ลุ่มทดลอง
ได้รับโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ สว่นกลุม่ควบคมุจะไม่ได้รับ
โปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์  
  4. ผู้วิจยัเตรียมแบบวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ เพ่ือให้
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุท าก่อนในระยะด าเนินการทดลอง (Pretest) โดยเลือกใช้ชอ่งทางการ
เก็บข้อมลูด้วยแบบวดัท่ีเป็นกระดาษ  
 

ขัน้ที่  2 ระยะหลังทดลอง เม่ือสิน้สุดระยะด าเนินการผู้ วิจยัให้กลุ่มทดลองและ
กลุ่มควบคมุท าแบบวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์อีกครัง้ (Post Test) โดย
เลือกใช้ช่องทางการเก็บข้อมูลด้วยแบบวดัท่ีเป็นกระดาษเช่นเดิม ทัง้นีเ้ม่ือสิน้สุดการทดลองแล้ว
กลุ่มควบคุมจะได้รับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์จาก
ผู้วิจยัอีกครัง้ 

 
ขัน้ที่ 3 ระยะติดตามผลหลังการสิน้สุด 4 สัปดาห์ ผู้วิจยัด าเนินการเก็บข้อมลู

กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ ด้วยแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์อีกครัง้  
 

 

3. แบบแผนการทดลอง 

แบบแผนการทดลองนี  ้ผู้ วิจัยจึงใช้การวิจัยเชิงกึ่ งทดลอง (Quasi-Experimental 
Research) โดยมีการวดัก่อน วดัหลงัร่วมกับกลุ่มควบคมุ และมีการวดัซ า้เพ่ือติดตามผล (องอาจ 
นยัพฒัน์, 2549) 

 
ตวัแปรท่ีใช้ในการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ได้แก่   

 1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ 
  1.1 กลุ่มทดลอง ได้รับการพฒันาด้วยโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
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 1.2 กลุ่มควบคุม ไม่ได้รับได้รับการพัฒนาด้วยโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า         
ท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์ 
 
ตาราง 10 แบบแผนการทดลอง 
 

กลุม่ ก่อนทดลอง 
(O1) 

โปรแกรมการ
พฒันาภาวะผู้น า 

(Treatment) 

หลงัทดลอง
ทนัที (O2) 

การ
ติดตามผล 

(O3) 
กลุม่ทดลอง O1 X O2 O3 
กลุม่ควบคมุ O1 - O2 O3 

 

ทัง้นีก้ าหนดให้   O1 แทน การทดสอบก่อนการทดลอง 

   X แทน การจดักระท าการทดลอง 

O2 แทน การทดสอบหลงัการทดลอง 

O3 แทน การทดสอบระยะตดิตามผล 

 

 จากตาราง 10 ผู้วิจยัจดัให้มีการเก็บข้อมูลทัง้กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ 3 ครัง้ ได้แก่ 

การประเมินภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงก่อนการทดลอง ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงก่อน      

การทดลอง จากนัน้กลุม่ทดลองจะเข้าโปรแกรมเพ่ือพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง โดยในครัง้แรกผู้วิจยั

จะปฐมนิเทศ เพ่ือแนะน ากระบวนการโค้ชตนเอง (Self Coach) ด้วยตัวแบบโกล์ว (GROW 

Model) และให้ผู้ ร่วมโปรแกรมทดลองโค้ชตนเอง เพ่ือให้กลุ่มทดลองสามารถเข้าใจกระบวนการ 

หลังจากนัน้จึงให้กลุ่มทดลองพัฒนาภาวะผู้ น า ท่ีแท้จริงของผู้ บ ริหารในธุรกิจพาณิชย์                  

ใช้กระบวนการโค้ชตนเอง (Self Coach) ด้วยตัวแบบโกล์ว (GROW Model) ซึ่งจะทดลองเป็น

ระยะเวลา 5 ครัง้ทกุสปัดาห์ ส าหรับกลุ่มควบคมุจะไม่ได้รับโปรแกรมเพ่ือพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 

โดยในทกุๆ สปัดาห์ผู้วิจยัจะท ากิจกรรมกบักลุม่ทดลอง และท าการประเมินภาวะผู้น าท่ีแท้จริงหลงั
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การทดลองเสร็จสิน้ในสปัดาห์ท่ี 6 ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ จากนัน้จะด าเนินการติดตาม

ผลหลงัการทดลองหลงัจากสิน้สดุกิจกรรมแล้ว 4 สปัดาห์ 

 

4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การจัดกระท าข้อมูล ภายหลงัได้รับแบบวดัคืนจากกลุม่ตวัอยา่ง ผู้วิจยัท าการตรวจสอบ

และคดัเลือกเฉพาะแบบวดัท่ีมีความสมบูรณ์เพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป ด้วยการใช้โปรแกรม

วิเคราะห์ส าเร็จรูปทางสถิติ ทัง้นี ้ผู้ วิจยัได้แจกแบบวดัท่ีตอบครบถ้วนสมบูรณ์กลบัคืนมารวมเป็น

จ านวนทัง้สิน้ 60 ฉบบั แบ่งออกเป็นกลุ่มทดลอง 30 ฉบบั กลุ่มควบคุม 30 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 

100 ของกลุม่ควบคมุและกลุม่ทดลอง 

 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจยัแบง่การวิเคราะห์ออกเป็น 2 ขัน้ตอน คือ การวิเคราะห์ข้อมูล

เบือ้งต้น และการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อการตอบปัญหาการวิจยัตามสมมตฐิาน ดงัตอ่ไปนี ้

    การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบปัญหาวิจยัตามสมมตฐิาน  

  1. เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงภายหลังสิน้สุดการทดลอง 

ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ การวิเคราะห์นีผู้้ วิจยัเลือกใช้การเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ีย

แบบกลุม่ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (T-Test Independent) 

2. ศึกษาการเปล่ียนแปลงของภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงท่ีวัดระยะก่อนการทดลอง     
หลังการทดลอง และวัดในระยะติดตามผล การวิเคราะห์นีผู้้ วิจัยเลือกใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบวดัซ า้ (ANOVA for Repeated Measures) 
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สรุปความเช่ือมโยงของการวิจัยระยะที่ 1 และการวิจัยระยะที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

ภาพประกอบ 2 ตารางสรุปความเช่ือมโยงของการวิจยัระยะท่ี 1 และระยะท่ี 2 
 

1.1 ศกึษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้องกบัภาวะผู้น า
ที่แท้จริง 
1.2 ศกึษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้องกบั 
การฝึกอบรม การโค้ช การโค้ชตนเอง การเรียนรู้จากประสบการณ์และ
หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

ขัน้ตอนที่ 1 ศกึษาเอกสาร
และงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้อง 

ขัน้ตอนที่ 2 จดัการ
สมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth 
Interview)  

ขัน้ตอนที่ 4 การพฒันา
โปรแกรมการพฒันาภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง 

ท าความเข้าใจเก่ียวกับความหมายของภาวะผู้ น าที่ที่แท้จริงของ
ผู้ บ ริหารในธุรกิจพาณิชย์  ผ่านการสัมภาษณ์ เชิงลึก ( In-depth 
Interview) กับผู้ ร่วมวิจัย โดยมีเป้าหมายเพื่อค้นหาความหมายและ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
 
 

ขัน้ตอนที่ 5 การทดลองใช้ 

ขัน้ตอนที่ 3 สร้าง
โปรแกรมการพฒันาภาวะ
ผู้น าที่แท้จริง 

สร้างโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ จากการวิเคราะห์ สรุป และสงัเคราะห์ผลการสมัภาษณ์เชิง
ลกึในระยะที่ 1 ถึงความหมายของภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์ น าความหมายและองค์ประกอบที่ได้น าไปสร้างเป็น
โปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง และแบบวดัภาวะผู้น าที่แท้จริง
ของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ในระยะที่ 2 
 
 
 

ขัน้ตอนที่ 6 การน าไปใช้ น าโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าที่แท้จริงไปด าเนินการใช้กบักลุม่
ตวัอยา่งทีเ่ป็นผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

4.1 น าโปรแกรมและแบบวดัฯ ทีส่ร้างขึน้ไปให้ผู้ทรงคณุวฒุใิห้
ค าแนะน าและตรวจสอบเนือ้หาโปรแกรม และทฤษฎีที่น ามาใช้ 
4.2 น าโปรแกรมและแบบวดัฯ ไปแก้ไข 

ผู้วิจยัจะน าโปรแกรมไปทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งอื่นก่อน จากนัน้
น ามาปรับปรุงและน าไปใช้จริงกบักลุม่ตวัอยา่งในงานวิจยัจริง 



 

บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยเร่ือง “ผลของการใช้โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ
พาณิ ช ย์ ” เป็ นการวิจัยผสานวิ ธี ใน รูปแบบ เชิ งส ารวจ  (Creswell & Plano Clark, 2011)               
ผลการศกึษาในบทนีผู้้วิจยัขอน าเสนอผลการวิจยัออกเป็น 2 ระยะคือ  

ผลการวิจยัระยะท่ี 1  ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 
ผลการวิจยัระยะท่ี 2  ผลการวิจยัเชิงปริมาณ  
ทัง้นีเ้พ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจัยก าหนด

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
สญัลกัษณ์  ความหมาย 

M   คา่เฉล่ีย (Mean) 
SD   คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
n   จ านวนตวัอยา่ง 
df  คา่องศาแหง่ความอิสระ (Degree of Freedom) 
T  การทดสอบด้วยคา่สถิต ิT (T-Test Independent) 
F  การทดสอบด้วยคา่สถิต ิF (F-Test) 
p  คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
SS  ผลรวมก าลงัสอง (Sum of Squares) 
MS  คา่เฉล่ียของก าลงัสอง (Mean Square) 

 

ผลการวิจัยระยะที่ 1  
ผลการวิจยัในระยะท่ี 1 นีผู้้วิจยัขอน าเสนอผลจากข้อค้นพบจากการวิจยัใน 4 สว่น ได้แก่ 
สว่นท่ี 1 ข้อมลูพืน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่ง 
สว่นท่ี 2 คะแนนรวมและร้อยละของคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของกลุม่ตวัอย่าง 
สว่นท่ี 3 ข้อมลูพืน้ฐานของผู้ให้ข้อมลูส าคญั 
สว่นท่ี 4 ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ ผู้บริหารระดบักลางของบริษัทในธุรกิจพาณิชย์แห่ง
หนึ่ง จ านวน 20 คน รายละเอียดทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างและค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปร แสดงใน
ตาราง 
 

ตาราง 11 จ านวนและร้อยละของลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

ลกัษณะของกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน (n=20) ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 9 45 
 หญิง 11 55 
 เพศทางเลอืก 0  

อาย ุ   
 น้อยกวา่ 25 ปี  0 0 
 26 - 30 ปี 0 0 
 31 - 35 ปี 7 35 
 36 ปีขึน้ไป 13 65 

ระดบัการศกึษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 0 0 
 ปริญญาตรี 6 30 
 ปริญญาโท 13 65 
 ปริญญาเอก 1 5 

ประสบการณ์การท างานรวมทกุองค์กร 
 น้อยกวา่ 5 ปี 0 0 
 5 – 9 ปี 0 0 
 10 - 14 ปี 8 40 
 15 ปีขึน้ไป 12 60 

ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร   
 น้อยกวา่ 5 ปี 0 0 
 5 – 9 ปี 0 0 
 10 - 14 ปี 5 25 
 15 ปีขึน้ไป 15 75 
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จากตาราง 11 สรุปได้ว่ากลุ่มตัวอย่างทัง้หมดมี 20 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
(55%) มีอายุระหว่าง 36 ปีขึน้ไป (65%) กลุ่มทดลองส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโท 
(65%) มีประสบการณ์การท างานทกุองค์กรส่วนใหญ่มากกว่า 15 ปีขึน้ไป (60%) มีประสบการณ์
การเป็นผู้บริหารสว่นใหญ่อยูท่ี่มากกว่า 15 ปีขึน้ไป (75%)  

 

ส่วนที่ 2 คะแนนรวมและร้อยละของคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้ บริหารระดับกลางของบริษัทในธุรกิจพาณิชย์แห่งหนึ่ง จ านวน     
20 คน มีคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงตามรายละเอียด ดงัแสดงในตาราง 12  
 
ตาราง 12 คะแนนรวมและร้อยละของคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

คะแนน ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

 40 1 5 
 42 2 10 
 43 4 20 
 44 1 5 
 45 1 5 
 46 1 5 
 48 1 5 
 49 3 15 
 50 1 5 
 51 1 5 
 52 1 5 
 54 2 10 
 57 1 5 

 รวม 20 100 

 
จากตาราง 12 สรุปได้ว่ากลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 20 คน ส่วนใหญ่มีคะแนนภาวะความ

เป็นผู้น าท่ีแท้จริงอยูท่ี่ 43 คะแนน (20%) รองลงมา คือ 49 คะแนน (15%)  
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ตาราง 13 ชว่งคะแนนรวมและร้อยละของคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

ช่วงคะแนน ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

 1 – 16 0 0 

 17 – 32 0 0 

 33 – 48 11 55 

 49 - 64 9 45 

 รวม 20 100 

 
จากตาราง 13 ช่วงคะแนนภาวะความเป็นผู้น าท่ีแท้จริงมากท่ีสุดอยู่ในช่วง 33 – 48 

คะแนน (55%) รองลงมา คือ 49 - 64 คะแนน (45%)  
ผู้ วิจัยคัดเลือกโดยมีผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) คือ ผู้ บริหารระดับกลางใน

บริษัทในธุรกิจพาณิชย์แห่งหนึ่ง ท่ีมีคะแนนภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงสูง คือ ได้คะแนนรวมตัง้แต่ 49 
คะแนนขึน้ไป (คา่เฉล่ียรวมระดบับ่อยครัง้ขึน้ไป) จ านวน 9 คน โดยท าการสมัภาษณ์ผู้ ท่ีมีคะแนน
สูงท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก ผู้ ท่ีมีคะแนนรองลงมาเป็นอนัดบัถัดไป โดยใช้เกณฑ์การอ่ิมตวัของข้อมูล  
ทัง้นีผู้้ วิจยัสอบถามความเต็มใจในการเป็นผู้ ให้ข้อมูลส าคญัและเซ็นยินยอมเข้าร่วมการวิจัย ได้
ผู้ให้ข้อมลูส าคญั จ านวนทัง้สิน้ 5 คน  

 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ข้อมลูพืน้ฐานของผู้ ให้ข้อมลูส าคญั ประกอบด้วย นามสมมติ อาย ุอายงุาน การศกึษา 
และประสบการณ์การเป็นผู้ บริหาร เพ่ือฉายภาพให้เห็นข้อมูลรายบุคคลของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ      
ดงัตาราง 14 
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ตาราง 14ข้อมลูพืน้ฐานของผู้ให้ข้อมลูส าคญั 
 

นามสมมติ อาย ุ(ปี) อายงุาน (ปี) ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การ
เป็นผู้บริหาร  (ปี) 

ผู้จดัการ ก 45 12 ปริญญาโท 12 
ผู้จดัการ ข 40 12 ปริญญาตรี 10 
ผู้จดัการ ค 42 11 ปริญญาตรี 10 
ผู้จดัการ ง 44 11 ปริญญาตรี 10 
ผู้จดัการ จ 49 12 ปริญญาโท 12 

 
ผู้ ให้ข้อมูลส าคญั (Key Informants) เป็นผู้บริหารท่ีมีอายุระหว่าง 40 – 49 ปี อายุงาน

ระหว่าง 11 – 12 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์การเป็นผู้ บริหาร
ระหวา่ง 10 – 12 ปี 

 

ส่วนที่ 4 ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

ผลการวิจยัเชิงคณุภาพด้วยการสมัภาษณ์เชิงลึก ได้ข้อค้นพบส าคญัท่ีเป็นความหมาย
ของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ไทยในครัง้นี ้พบวา่ 

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมผู้น าท่ี
แสดงออกถึงการตระหนักรู้ในตนเอง มีความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ มีความสมดุลในกระบวนการ
ตัดสินใจ มีมุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง และมีการพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืน  มี
รายละเอียดในแตล่ะด้าน ดงันี ้  

ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์จากผลการวิจัยเชิง
คณุภาพ สามารถแบง่เป็นประเดน็หลกั (Theme) ได้ทัง้หมด 5 ประเดน็หลกั ดงันี ้

 
1. การตระหนักรู้ในตนเอง  
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ผู้น าต้องท าตนเป็นตวัอย่างท่ีดี มีความ

เข้าใจตนเอง เปิดใจรับฟังผู้ อ่ืนท่ีสะท้อนความเป็นตวัตนของตนเองจากบุคคลอ่ืน และรับรู้ถึงผล

จากการกระท าของตนเองท่ีมีตอ่บคุคลอ่ืน ซึง่สามารถแยกแยะออกได้เป็นประเดน็ตา่งๆ ดงันี ้
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 1.1) ผู้น าต้องท าตนเป็นตวัอยา่งท่ีดี  

ผู้ให้ข้อมลูทัง้ 5 ทา่น ซึง่เป็นผู้ ท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีในหนว่ยงาน ระดบัผู้บริหารระดบัผู้จดัการ

ขึน้ไป ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า บุคคลท่ีท างานอยู่ในระดบัผู้บริหารนัน้ ต้องมีพฤติกรรมการเป็น

แบบอย่างท่ีดีให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาเห็นโดยประจักษ์ชัด โดยเฉพาะอย่างยิ่งการท าให้เห็นเป็น

ตวัอย่าง ท่ีผู้ ใต้บงัคบับญัชาสามารถท าตามอยา่งได้ เช่น การมุง่มัน่ท างานท่ีรับผิดชอบให้แล้วเสร็จ 

การท างานล่วงเวลาด้วยความเต็มใจ เป็นต้น นอกจากนี ้ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาทดลองท าตาม

ส าหรับงานท่ีต้องการฝึกฝน และหากเขาประสบปัญหาใดๆ ก็เปิดโอกาสให้ซกัถามเพ่ือให้คลาย

สงสยัและแก้ปัญหาตา่งๆ จนสามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงได้ ทัง้นี ้มีบางท่านยงัให้ความเห็นว่า 

หากผู้บริหารไมส่ามารถท างานท่ีตนเองสัง่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาท าได้ ก็จะไม่ได้รับความน่าเช่ือถือจาก

ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ซึ่งอาจส่งผลเสียต่อผู้บริหารผู้นัน้ในระยะยาว นอกจากการเป็นแบบอย่างในท่ี

ท างานแล้ว ผู้ ให้ข้อมูลบางท่านแสดงความเห็นว่า ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างในการใช้ชีวิตให้แก่

ผู้ใต้บงัคบับญัชาอีกด้วย 

 “เราเป็นแบบอย่างในการท างานและการใช้ชีวิตให้กบัคนในฝ่าย เพราะ

เรามีคติพจน์ในการท างาน คือ ตวัอย่างที่ดีมีค่ามากกว่าค าสอน ถ้าเราสอนเขา

ไปแต่เราท าไม่ได้ท าอย่างที่เราบอกเขาไป มนัไม่มีค่าอะไรเลย เขาก็จะไม่เชื่อถือ

เราอีกต่อไป” (ผูจ้ดัการ ก) 

“เร่ืองของงานผมจะเป็นแบบอย่างให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เร่ืองการมา

ท างานไม่ได้บอกว่าเรากลบัดึก แต่เราพยายามจะบอกว่าถ้างานไม่เสร็จก็ต้องท า

ให้เสร็จ โดยเราพยายามบอกด้วยการปฏิบติัให้เห็น สมมติ 4 โมง 5 โมง บางที

เราก็กลบั บางทีก็กลบัทุ่มสองทุ่ม เพื่อให้งานที่ท านัน้เสร็จ เราพยายามจะบอก

ใหท้กุๆ คนเห็นว่างานทีไ่ดร้ับมอบหมายมาต้องท าใหเ้สร็จ” (ผูจ้ดัการ ข) 

“คนเป็นผู้น าต้องมีภาวะความเป็นผู้น าก่อน ไม่ใช่สัง่เขาท า อย่างเราๆ ท า

ให้เขาเห็น ให้เขาลองท า ท าตามซิว่าท าได้ไหม ถ้าเขามีอะไรติดขดัระหว่างที่เขา

ท า ก็จะบอกให้เขากลบัมาหาเรา เพื่อมาถามเราว่าท าอย่างนี้แล้วติดขดั เราจะ

ท าอย่างไรกนัต่อ” (ผูจ้ดัการ ค) 

1.2) การเข้าใจตนเอง  

ผู้ ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า บุคคลท่ีท างานอยู่ในระดับผู้ บริหารนัน้ ต้องมี

พฤติกรรมท่ีแสดงออกเชิงประจกัษ์ให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาทราบว่า ผู้บริหารนัน้มีความเข้าใจตนเอง
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อย่างดีว่าตนเองมีบุคลิกภาพ หรือการแสดงออกเฉพาะตนอย่างไร และมีเหตุผลใดในการแสดง

พฤติกรรมเช่นนัน้ จะท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและเช่ือถือ นอกจากนีผู้้ ให้ข้อมูลบางท่าน       

ให้ความเห็นว่า การเป็นคนท่ีมีความชัดเจนในกรอบการท างาน ตัง้แต่การก าหนดทิศทางของ

หน่วยงาน เพ่ือให้การท างานของหน่วยงานมีทิศทางท่ีชดัเจน มีกรอบระยะเวลาเร่ิมต้นและสิน้สุด

ของงาน ท าให้สามารถสง่ตอ่ผลลพัธ์ของงานไปสูห่นว่ยงานตา่งๆ ตอ่ไปได้  

“เราข้ึนชื่อว่าด ุดจุริงๆ แต่เราดดุว้ยเหตดุ้วยผล ไม่ได้เข้าข้างตวัเองนะ เรา

รู้ว่าลูกน้องรักเรานะ เพราะเขารู้ว่า Nature (ธรรมชาติ) เราเป็นคนอย่างไร” 

(ผูจ้ดัการ ก)  

“ผมเป็นคนที่ชดัเจน เวลาท างานต้องก าหนด Direction (ก าหนดทิศทาง) 

การท างานของหน่วยงานที่ชดัเจน เพราะหากผมไม่มีความชดัเจน คนอยู่ใต้ล่าง

ก็จะท าอะไรไม่ถูก” (ผูจ้ดัการ ง) 

“ทุกงานที่ผมท า ผมต้องมีกรอบเวลาก าหนดที่ชดัเจน มีจุดส้ินสุด ไม่งัน้

การต่อเร่ืองไปยงัหน่วยงานอื่นจะเกิดปัญหา แทนที่ปัญหาจะถูกแก้ กลบัไม่ไดรั้บ

การแก้ไข” (นาย จ) 

1.3) การรู้จกัตนเองผา่นคนอ่ืน  

ผู้ ให้ข้อมลูส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า บคุคลระดบัผู้บริหารนัน้ ต้องมีพฤติกรรมการท่ีเปิดใจ

รับฟังผู้ อ่ืนอยู่เสมอ ทัง้การสอบถามความเห็นท่ีเป็นทางการ เช่น การประชุม หรือแบบไม่เป็น

ทางการ เช่น การพดูคยุระหว่างการท างาน หรือการได้รับฉายาประจ าตวัจากลกูน้อง เม่ือผู้บริหาร

เปิดใจรับฟังสิ่งท่ีเป็นความเห็นของผู้ ใต้บงัคบับญัชาแล้ว ผู้ ให้ข้อมลูให้ความเห็นตอ่ว่า การเปิดใจ

รับฟังดงักล่าวต้องน าข้อมูลนัน้มาสะท้อนในความคิดของตนเอง เพ่ือการรู้จักตนเองได้ดียิ่งขึน้   

ผู้ให้ข้อมลูบางท่าน แสดงความเห็นว่า การได้รับฉายาท่ีผู้ ใต้บงัคบับญัชาสะท้อนให้เห็น ท าให้รู้จกั

พฤตกิรรมของตนเองมากขึน้ 

“เรามกัจะถามน้องเสมอไม่ว่าจะเป็นการประชุมในฝ่ายหรือโอกาสอื่นว่า 

วนันี้ฝ่ายเราต้องมีการปรับปรุงอะไรอีกไหม พฒันาอีกไหม มีอะไรจะแนะน าพวก

พีไ่หม” (ผูจ้ดัการ ก) 

“มีครั้งหน่ึงที่ Sup (หวัหน้างาน) ต้องมาบอกว่า พี่มานัง่อยู่ตรงนี้ เด็กหนู

ท างานไม่ได้ ผมตอบไปว่า เออใช่ ผิดที่ผมไม่มาสร้างความคุ้นเคยกบัเด็ก ท าให้
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เด็กกังวลจนท างานไม่ได้ ผมคิดผิดตัง้แต่ตวัเราด้วยครับว่ามีอีโก้ (คิดว่าเราถูก

เสมอ) ดงันัน้เราตอ้งไม่มีอีโก้ และท าตามทีน่อ้งบอกดว้ย” (ผูจ้ดัการ ค) 

 “อีกฉายาหน่ึงที่เขา (ลูกนอ้ง) ตัง้ให้ผมคือ พ่อไก่ ซ่ึงก็จริงนะ ผมจะจิกจะ

ตามงานตลอด ทีจิ่กเพราะผมไม่อยากใหง้านเขามีจุดบกพร่อง” (ผูจ้ดัการ ง)  

1.4) รับรู้ถึงผลจากการกระท าของตนเองท่ีมีตอ่บคุคลอ่ืน  

ผู้ ให้ข้อมลูส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า ทกุพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลระดบัผู้บริหาร 

ส่งผลต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาทัง้สิน้ ผู้ ให้ข้อมูลให้ตวัอย่างการรับรู้ว่าพฤติกรรมของตนท่ีกระทบต่อ

บุคคลอ่ืน เช่น การบอกถึงความผิดพลาดของตนเอง เพ่ือเป็นจุดเรียนรู้ร่วมกันในหน่วยงาน        

การมุ่งมัน่ท างานท่ีต้องเสนอแนวคิดหรือการวิเคราะห์เพิ่มเตมิจากงานท่ีได้รับมอบหมาย เพ่ือสร้าง

คุณค่าให้กับงาน การท่ีผู้ บ ริหารต้องมีหลักการในการท างานเช่น แสดงความช่ืนชมยินดี 

ผู้ ใต้บังคับบัญชาต่อหน้าบุคคลอ่ืน หรือวิพากษ์ผู้ ใต้บังคับบัญชาเป็นการส่วนตัว เพ่ือท าให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชาปิตหิรือได้ตระหนกัในการกระท าของตนเองได้  

 “เราจะบอกคนในฝ่ายว่าประสบการณ์ที่เราผิด เราพลาดเร่ืองนี้ ให้ดูเป็น

ตวัอย่าง พวกคุณไม่จ าเป็นต้องพลาดซ ้าเราก็ได้ เราก็จะมีข้อเรียนรู้ Learning 

Point (จุดเรียนรู้ร่วมกัน) เราจะหาวิธีป้องกนัอย่างไร และคุณมีวิธีอย่างไรที่จะ 

Support (สนบัสนนุ) ทกุๆ ครั้ง” (ผูจ้ดัการ ก) 

“งานที่ได้รับมอบหมายมาผมต้องท าให้เสร็จตามกรอบระยะเวลาที่

ผู้บริหารให้ และต้องเสนอแนวคิดที่นอกเหนือจากงานที่ได้รับมอบหมาย งาน

ต้องมีความต่างต้องวิเคราะห์เพ่ิมเติมเปรียบเทียบข้อดี ข้อเสียเสมอ” (ผู้จัดการ 

ข) 

“หลกัการท างานของผม คือ อนัไหนต าหนิ คือ ผมจะต าหนิ อนัไหนชม 

คือ ผมจะชม โดยต าหนิจะท าแบบตัวต่อตัว ส่วนชมจะชมต่อหน้าคนอื่น” 

(ผูจ้ดัการ ง) 

“ผมก็จะฟังทกุคนทีมี่มมุปอ้งกนัตวัเอง แต่ผมจะมองหาจุดที่จะไปปรับเขา 

แก้ไขเขา จากฟังเสร็จปุ๊ บ ก็จะสรุปว่าส่ิงนี้เป็นส่ิงที่ดี ที่ผมก าลงัท ากนัอยู่จะช่วย

ให้เราไม่ลืมตวัเผลอตวัไป ช่วยให้เขาต้องควบคุมตนเอง ควบคุมสติ ต้องใช้สติ

ก่อนค าพดู ไม่ใช้ค าพดูก่อนสติ ค่อยๆ คิด ค่อยๆ พดู” (ผูจ้ดัการ จ) 
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2. ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  

ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ผู้น าต้องมีความโปร่งใสตรวจสอบได้ 

พร้อมแสดงความรู้สกึของตนเองท่ีเกิดขึน้ให้ผู้ อ่ืนเข้าใจ 

2.1) การแสดงความโปร่งใสตรวจสอบได้  

ผู้ ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า ผู้ บริหารต้องมีพฤติกรรมการท างานท่ีโปร่งใส         

การท างานต้องตรวจสอบได้ มีหลักฐานท่ีดีในการท างานโดยเฉพาะท่ีเก่ียวข้องทางด้านการเงิน     

ท่ีทุกฝ่ายสามารถตรวจสอบได้ การท างานหรือการตดัสินใจต้องมีมาตรฐานการท างาน มีความ

ยตุิธรรมให้กับผู้ ใต้บงัคบับญัชาทุกคน  อีกทัง้ เม่ือตดัสินใจในการท างานท่ีผิดพลาดต้องสามารถ

ยอมรับความผิดพลาดนัน้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ 

 “...เร่ืองการเงินภายในฝ่ายเราสามารถชี้แจงได ้ผมพยายามจะท าอะไรให้

มีหลกัฐาน ในการทีจ่ะเวลามีเหต ุมีเคส (กรณี) มาจะไดอ้ธิบายได ้มีทีม่าทีไ่ป...” 

(ผูจ้ดัการ ข) 

“การท างานของผมจะพยายามท าอย่างไรที่จะต้องตอบทกุคนให้ได้ว่าเรา

มีมาตรฐาน มีความยติุธรรม ท าใหท้กุคนไดร้ับเท่าๆ กนั” (ผูจ้ดัการ ค) 

“ผมเป็นหวัหน้างานที่มีลูกน้องสูงอายุมากกว่าจ านวนมาก เขาคือพี่ เรา

สามารถเรียกเขาพี่ได้ แต่เมื่อไหร่เป็นเร่ืองของงานเราต้องเว้นไว้ซ่ึงความเข้าใจ

กนัก่อน งานตอ้งคยุกนัให้จบ บทบาทงานตอ้งชดัเจน แต่บทบาทภายนอกก็เฮฮา

ปาร์ตี้กัน ตดัสินใจถูกหรือผิด ถ้าผมผิด ผมก็จะขอโทษกลางวงเลย แต่อนัไหน

ถูกแลว้ตอ้งยืนยนัตามนัน้” (ผูจ้ดัการ ง) 

2.2) การแสดงความรู้สกึของตนเองท่ีเกิดขึน้ให้ผู้ อ่ืนเข้าใจ  

ผู้ ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า บุคคลท่ีท างานอยู่ในระดับผู้ บริหารนัน้ ต้องมี

พฤติกรรมการแสดงความรู้สึกของตนเองท่ีเกิดขึน้ให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเข้าใจ โดยเฉพาะการแสดง

ถึงความเห็นอกเห็นใจผู้ ใต้บังคับบัญชาทัง้ในงานและนอกงาน เช่น การเข้าใจถึงความรู้สึก           

ท่ีผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ีมีทกัษะด้านภาษาไม่ดี โดยการพูดความรู้สึกของตนผ่านการยกตวัอย่างของ

ตนเองประกอบ การสอบถามเพ่ือสร้างความเข้าใจในเหตผุลของการกระท า และแสดงความรู้สึก

ผ่านพฤติกรรม ดงัเช่น การเอาใจเขามาใส่ใจเราในด้านอาการป่วยของลกู หรือการแสดงออกด้วย

การสนทนาถึงสิ่งท่ีชอบหรือไมช่อบ 
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“บางคนบอกว่าไม่เก่งภาษาองักฤษ เราก็จะยกตวัอย่างว่าพีจ่บวิทย์คณิต

มา จบจากโรงเรียนบ้านนอกด้วย ภาษาอังกฤษไม่ได้เลย แต่ต้องมาเรียน

ภาษาองักฤษ ต้องพยายามฝึกฝนมากกว่าคนอื่น ท าให้วนันี้พอฟัง อ่านออก 

เขียนได”้ (ผูจ้ดัการ ก) 

“ลูกน้องจะมาลา 3 วนั เพราะลูกป่วย ก็จะบอกให้หวัหน้างานถามซิว่า 

ลูกป่วยเป็นอะไร เด็ก 3 วนัพอไหม มีตายายเลี้ยงไหม และก็จะบอกว่าถ้าไปก็

เอาใบแพทย์ลูกมาให้ดูด้วยประกอบการลาของบริษัท ขอดีเทล (รายละเอียด) 

ต่างๆ เวลาที่เขาคุยกบัเด็ก บอกว่าเราท างานกบัคนอ่ะ ต้องซ้ือใจเขา ต้องไปอยู่

ในใจเขา” (ผูจ้ดัการ ค)  

“ในที่ประชุมระดบัหวัหน้าแผนกข้ึนไป เราค่อนข้างใกล้ชิดกนัมาก แรกๆ 

ในห้องไม่กล้าถาม แลว้น าส่ิงทีค่ยุในที่ประชุมไปคยุกนัลบัหลงั เราจะเรียกคยุกนั

ทัง้หมดว่า ท าไมคุณท าเช่นนี้ จะบอกไปเลยว่าไม่ชอบ ไม่เข้าใจให้ถาม ให้พูด

ออกมา เพื่อคนอื่นจะได้เข้าใจว่าเราไม่เข้าใจ เรามีจุดข้อสงัเกตอื่นที่ไม่เห็น มนั

อาจจะเป็นเสียงๆ หน่ึง หรืออาจจะเป็น Source (แหล่งข้อมูล) หน่ึงที่อาจเป็น

ความจริงก็ได้ ควรจะมาปรับไหม ไม่ใช่เมื่อท าไปแล้วตามมติ แล้วเกิดปัญหาจะ

มาพูดว่า นัน่ไงว่าแล้ว อย่างนี้ผมพูดเลยว่าผมไม่ชอบเคลียร์กนัเลย” (ผู้จัดการ 

ง) 

 
3. ความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ  

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ผู้น าต้องมีการรับฟังความคิดเห็นจาก

บคุคลอ่ืนอย่างตรงไปตรงมา วิเคราะห์หาข้อเท็จจริงท่ีเกิดขึน้ก่อนตดัสินใจ และมีความยตุิธรรมใน

การตดัสิน 

3.1) การรับฟังความคดิเห็นจากบคุคลอ่ืน  

ผู้ ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า บุคคลท่ีท างานอยู่ในระดับผู้ บริหารนัน้ ต้องมี

พฤตกิรรมการรับฟังความคดิเห็นจากบคุคลอ่ืน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งจากผู้ใต้บงัคบับญัชา การรับฟัง

ความคิดเห็นนีต้้องรับฟังอย่างบริสุทธ์ิใจ ทัง้ท่ีเป็นในแง่การช่ืนชม เช่น การช่ืนชมในตวัตนของ

ผู้ บริหาร หรือในแง่การวิพากษ์จากผู้ ใต้บังคับบัญชาจากการบอกข้อเท็จจริงให้ทราบ เพ่ือให้

ผู้บริหารลดความผิดพลาดท่ีจะเกิดในอนาคต  



  108 

“น้อง (ลูกน้องที่ลาออก) เขาบอกว่า ผมชอบการท างานของฝ่ายเรา ซ่ึง

บรรยากาศในการท างานของพีดู่ด ุแต่ดแุบบมีเหตมีุผลว่าอะไรควรจะด ุอะไรควร

จะสอน” (ผูจ้ดัการ ก)  

“บางทีน้องจะบอกว่าพี่มนัเปลี่ยนไปแล้ว น้องมนัจะบอก เราก็จะถามว่า

มนัเปลี่ยนไปอย่างไร เราต้องเรียนรู้ในส่ิงที่เปลี่ยนแปลงเพราะโลกมนัหมุน เราก็

ไปเรียนรู้ และดีไซน์การแก้ปัญหา เพื่อให้เป็นไปตามสัญญาที่เราให้ไว้กับผู้

ว่าจ้าง” (ผูจ้ดัการ ค) 

“เราพูดกนัเลยว่า ระดบั Supervisor (หวัหน้างาน) เมื่อเขา (หวัหน้างาน) 

มาหาเรา เราจะไม่โต้แยง้อะไรเขา เราจะฟังเขาในส่ิงที่เขาพูด เราจะมาฟังเขาว่า

เขาเข้าใจหรือไม่เข้าใจ หรือมีอะไรเข้ามาเสริม หรือมีข้อมูลอะไรมาสนบัสนนุให้

มาแก้ไข เพือ่ลดความผิดพลาดทีจ่ะเกิดข้ึนในอนาคต” (ผูจ้ดัการ ง) 

3.2) การวิเคราะห์ข้อเท็จจริงท่ีเกิดขึน้ก่อนตดัสินใจ  

ผู้ให้ข้อมลูระดบัผู้บริหารระดบัผู้จดัการขึน้ไป สว่นใหญ่ให้ความเห็นว่า บคุคลท่ีท างานอยู่

ในระดับผู้ บริหารนัน้ ก่อนการตัดสินใจทุกครัง้ต้องหาข้อ เท็จจริงจากข้อมูลปฐมภูมิจากการ

สมัภาษณ์ ท่ีอยู่บนพืน้ฐานของความจริง ซึ่งข้อเท็จจริงท่ีได้มานัน้ต้องวิเคราะห์ใน 2 มุมมองท่ีเป็น

มมุมองในฐานะผู้บริหารบริษัท และในมมุมองของการเป็นพนกังานเสมอ 

“วนันี้ก็ท างานกบัเขากบัเรา (หวัหนา้งาน เพือ่นร่วมงาน และลูกนอ้ง) ตอ้ง

ท างานด้วยส่ิงที่ Base on (ตัง้อยู่บนพื้นฐาน) ความเป็นจริงกับส่ิงที่ก าหนดให้

เกิดข้ึน” (ผูจ้ดัการ ก) 

“กรณีเกิดเหตุการณ์ต่างๆ ที่น่ากังวลใจ ข้อที่ 1.ผมเรียกคนของเรามา

สอบถามก่อน พยายามเข้าใจคนของเราว่า Nature (เหตุการณ์ที่เกิด) ในนาที

นั้นเกิดอะไรข้ึน ข้อที่ 2. เราเป็นฝ่ายผิดหรือฝ่ายถูก เราต้องดู อ่านชี้แจงหรือ

อธิบาย เราต้องเอาส่ิงที่เราสมัภาษณ์น้องนี่แหละ มาท าหนงัสือตอบ ว่า สาเหตุ

ทีเ่กิดๆ จากอะไร” (ผูจ้ดัการ ค) 

“การมองข้อเท็จจริงใดๆ ถ้าในมุมพี่จะให้มอง 2 มุมเสมอ คนนัง่หน้าเรา

เป็นหวัหนา้ ดา้นหลงัเป็นลูกน้องคน โดยขาหน่ึงเราเป็นคนของบริษัท อีกขาหน่ึง

เราเป็นพนกังาน ตอ้งมอง 2 มมุเสมอ” (ผูจ้ดัการ จ) 
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3.3) มีความยตุธิรรม  

ผู้ให้ข้อมลูทัง้ 5 ทา่น ท่ีเป็นผู้บริหารระดบัผู้จดัการขึน้ไป ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า บคุคลท่ี

ท างานอยู่ในระดับผู้ บริหารนัน้  ต้องแสดงออกทางพฤติกรรมในด้านความยุติธรรมให้กับ

ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ในด้านการดแูล ท่ีต้องมีความเท่าเทียมกนั ไม่เกิดความล าเอียง ทัง้นี ้ผู้ ให้ข้อมูล

บางท่านได้ให้แนวทางในการสร้างความยตุิธรรมให้เกิดในตนเอง ด้วยการรับฟังเร่ืองราวตา่งๆ  แต่

ไม่เช่ือข้อมูลท่ีได้มาทัง้หมดในทันที ต้องมีการน าสิ่งท่ีได้ฟังมาแล้ว มาด าเนินการพิจารณาใน

ภายหลงัวา่วา่สิ่งนัน้เช่ือถือได้หรือไม่ 

“เราจะบอกน้องเสมอว่าวันนี้อย่ารักลูกล าเอียง เพราะว่าวันนี้ เขา 

(พนกังาน) ก็คือลูก (พนกังาน) เราทัง้หมด แม้ว่าลูกคนนี้จะดื้อ จะซนมากเขาก็

คือลูกเรา น้องเรา ก็ต้องรัก อย่าให้พี่ (หัวหน้า) ได้ยินนะว่าเด็กใครเด็กใคร” 

(นางสาว ก) 

“ผมจะสอนทกุคนที่ข้ึนมาเป็นหวัหน้างาน คณุตอ้งให้ความยติุธรรมกบัทกุ

คน คุณไม่ต้องแบ่งแยกว่า คนนี้เป็นคนของคุณ คนนี้เป็นน้องใหม่พ่ึงมา คนนี้

เป็นใครก็ไม่รู้ แต่คุณต้องให้เขาเท่าๆ กัน ในการที่ดูแล ไปคุยให้ค าแนะน า” 

(ผูจ้ดัการ ข) 

“ผมจะเป็นคนฟังหูไว้หูครับ สมมติว่ามีคนมา Complain (ฟ้อง) เพื่อนไม่

ค่อยช่วยกันเลยเวลาเข้าเวรด้วยกัน หลบอู้หาย จะสอน Sup (หวัหน้างาน) ว่า 

ถา้เจอแบบนี้ให้ท า 1. ให้สงัเกตพฤติกรรมคนร้องเรียนว่าเป็นอย่างไร 2. หวัหน้า

งานเข้าไปดูแล เมื่อได้ข้อสรุปแลว้จึงมาตดัสินกนั คือ เราจะไม่เอาแบบทีค่นนีพู้ด

มาแล้วใส่เลยครับ เพราะคนที่ถูกร้องเรียนจะ Fail (เสียหาย) ถา้ไม่ได้ท าจริงแล้ว

เราเรียกมาว่า ถา้เร่ืองไม่จริงเราจะไปด่าคนมาร้อง” (ผูจ้ดัการ ค) 
 
4. มุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง  

 ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ผู้น าต้องยึดมัน่ตามมาตรฐานจริยธรรม

ในตนเอง และแสดงออกอยา่งเหมาะสมกบัจริยธรรมท่ีตนเองยึดถือ 

4.1) ยดึมัน่ตามมาตรฐานจริยธรรมในตนเอง  

ผู้ให้ข้อมลูสว่นใหญ่ ในระดบัผู้บริหารระดบัผู้จดัการขึน้ไป สว่นใหญ่ให้ความเห็นวา่ บคุคล

ท่ีท างานอยู่ในระดับผู้ บริหารนัน้ ต้องมีพฤติกรรมการยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมในตนเอง        
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ในการท างาน เช่น การยึดมัน่ในระเบียบบริษัท หรือการยึดมัน่ในมาตรฐานทางจริยธรรมในตนเอง 

ด้วยการท างานแบบร่วมรับผิดชอบในงานท่ีผู้บริหารได้ให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาด าเนินการ ทัง้นี ้การยึด

มั่นตามมาตรฐานจริยธรรมในตนเองนี ้ผู้ ให้ข้อมูลเน้นท่ีผู้ บริหารต้องเป็นผู้ ให้ค าแนะน า  และ

ตดิตามงานอยา่งสม ่าเสมอ 

“อย่างเช่นเคส (กรณี) การลา เด็ก (พนกังาน) บางคนไม่มีใบรับรองแพทย์ 

อย่างนี้ผิดระเบียบบริษัท เด็กต้องโดนเตือนละ เราจะอธิบายแบบไม่ใส่อารมณ์

ให้เขา (พนกังาน) เข้าใจว่าเป็นระเบียบบริษัท จะถามว่าเขาเข้าใจอย่างไร และ

จะแนะน าเขาไปนอกจากที่แนะน าเชิงต าหนิ ก็จะเป็นการแนะน าเชิงให้เขา

ปรับปรุงตวัเองดว้ย” (นาย ง)  

“เวลาเราใช้เขา (ลูกน้อง) ใช้น้ิวชี้ แต่อีก 3 น้ิวมนัชี้เข้าตวัเอง จริงๆ เมื่อ

เราใช้เขา เราต้องติดตามงานด้วยว่าเขาท าได้หรือท าไม่ได้ เราต้อง Monitor 

(ติดตาม) เพราะเราใช้เขาท า เราตอ้งร่วมรับผิดชอบ” (นาย จ) 

4.2) แสดงออกอยา่งเหมาะสมกบัจริยธรรมท่ีตนเองยึดถือ  

ผู้ให้ข้อมลูระดบัผู้บริหารระดบัผู้จดัการขึน้ไป สว่นใหญ่ให้ความเห็นว่า บคุคลท่ีท างานอยู่

ในระดบัผู้บริหารนัน้ ต้องแสดงพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสมกับสิ่งท่ีผู้บริหารยึดถือ เช่น 

จริยธรรมการเรียนรู้จากสิ่งท่ีผิดพลาด การใส่ใจดูแลพนักงานดุจคนในครอบครัว การร่วม

รับผิดชอบกับผู้ ใต้บงัคบับญัชา ตัง้แต่เร่ิมต้นการท างานจนถึงงานเสร็จสิน้ ไม่ว่างานนัน้จะส าเร็จ

หรือไมก็่ตาม 

“เราจะบอกคนในฝ่ายว่าประสบการณ์ที่เราผิด เราพลาดเร่ืองนี้ ให้ดูเป็น

ตวัอย่าง พวกคุณไม่จ าเป็นต้องพลาดซ ้าเราก็ได้ เราก็จะมีข้อเรียนรู้ Learning 

Point (จุดเรียนรู้ร่วมกัน) เราจะหาวิธีป้องกนัอย่างไร และคุณมีวิธีอย่างไรที่จะ 

Support (สนบัสนนุ) ทกุๆ ครั้ง” (ผูจ้ดัการ ก) 

“ถ้าหวัหน้างานเดินมาลา 3 วนั บอกว่าแม่ป่วย ผมบอกว่าให้ไป 5 วนัเอา

ให้จบ ดูแลให้จบ ไม่ต้องไปๆ มาๆ ผมบอกว่าเร่ืองครอบครัวนี่เป็นเร่ืองส าคญั 

เราเป็นอย่างไรก็ท าอย่างนัน้ เราแคร์เขา แคร์ครอบครัวเขา” (ผูจ้ดัการ ค) 

“เราต้องบอก ต้องสอน เหมือนที่บอกตอนแรก ต้องสอนท าว่าเขา 

(พนกังาน) ท าได้ไหม ความรับผิดชอบนัน้เขาท าได้หรือเปล่า ไม่ใช่สัง่เขาอย่าง
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เดียว เขาท าเสร็จแล้วมนัผิดพลาด คณุ (หวัหน้างาน) หนีเขา เราจะหมดเลยนะ

เร่ืองความเป็นผูน้ า” (นาย จ) 

 
5. การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน  

ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ผู้ น าต้องพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืนให้มี

ทศันคติเชิงบวก มีความรู้ความสามารถเพิ่มขึน้อย่างต่อเน่ือง และจะหาวิธีการป้องกันปัญหาเพ่ือ

ไมใ่ห้เกิดปัญหาซ า้  

5.1) การพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน  

ผู้ให้ข้อมลูระดบัผู้บริหารระดบัผู้จัดการขึน้ไป สว่นใหญ่ให้ความเห็นว่า บคุคลท่ีท างานอยู่

ในระดับผู้ บริหารนัน้ ต้องมีพฤติกรรมในการพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืน ด้วยการปลูกฝังทัศนคติ      

เชิงบวก หรือการคิดบวกให้กับตนเองและผู้ ใต้บงัคับบัญชา ผ่านการสอนด้วยตนเอง หรือผ่าน

ระบบการพฒันาของบริษัท การพฒันาทศันคติเชิงบวกในชว่งเร่ิมต้นอาจท าได้ยาก แตเ่ม่ือท าอยา่ง

สม ่าเสมอจะสามารถเป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้อย่างอัตโนมัติทัง้ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว นอกจากนี ้    

ผู้ ให้ข้อมูลบางท่านแสดงความเห็นว่า หากผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ก าหนดเร่ืองท่ี

ตนต้องการพฒันา เพ่ือสร้างปมเดน่หรือขจดัปมด้อยทกุปี จะท าให้องค์กรพฒันาได้รวดเร็วยิ่งขึน้ 

“เราเน้นปลูกฝังเร่ืองทัศนคติเชิงบวกเป็นอนัดับแรก สอนให้เขาคิดบวก

ทกุๆ เร่ือง มนั Effective (มีประสิทธิผล) จริงๆ ในทุกเร่ืองใหม่ๆ อาจจะท ายาก 

ตอนนี้ทัศนคติเชิงบวกในฝ่ายกลายเป็นส่ิงอตัโนมัติเลย ทั้งเร่ืองงานและเร่ือง

ส่วนตวั” (ผูจ้ดัการ ก) 

“เราจะให้โอกาสน้องในแต่ละปี ประมาณตุลา พฤศจิกา ว่าผลงานทัง้ปี

เขามีอะไรบ้าง และ Goal (เป้าหมาย) ในปีหน้าเขาอยากท าอะไรบ้าง และส่ิงที่

เป็นข้อดอ้ยของเขามีอะไรบ้าง แล้วเขาอยากจจะพฒันาด้านไหนบ้าง” (ผู้จดัการ 

ค) 

“ดว้ยความที่เราหนี หรือหลบปัญหาไม่ได้ ท าใหท้กุคนตอ้งพบกบัปัญหาที่

เกิดข้ึน ด้วยความที่ในทีมได้รับการอบรมเยอะ ไปเปิด Vision (วิสยัทัศน์) กับ 

Positive Thinking (การคิดบวก) กบัทางบริษัท เขาเลยได้ มุมมองในการพฒันา

เหล่านีม้าดว้ยเหมือนกนั” (ผูจ้ดัการ ง) 
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5.2) หาแนวทางปอ้งกนัปัญหาเพ่ือไมใ่ห้เกิดซ า้  

ผู้ ให้ข้อมูลระดับผู้ จัดการขึน้ไป ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า บุคคลท่ีท างานอยู่ในระดับ

ผู้ บริหารนัน้ ต้องมีพฤติกรรมในการหาแนวทางในการป้องกันปัญหา ท่ีเร่ิมจากการปลูกฝัง

วัฒนธรรมการป้องกันปัญหาให้กับผู้ ใต้บังคับบัญชา ผ่านเหตุการณ์หรือข้อเท็จจริงท่ีเกิดขึน้       

น าข้อเท็จจริงท่ีได้มาหาทางแก้ปัญหาด้วยการการวิเคราะห์ด้วยตนเอง หรือผ่านการประชุม โดย

ก าหนดทางเลือกท่ีหลากหลาย หากท่ีประชุมมีมติต่อปัญหานัน้ๆ เช่นไร ผู้ บ ริหารและ

ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคนต้องปฏิบตัิตามมตนิัน้ 

 “เราปลูกฝังวฒันธรรรมการป้องกันปัญหา เช่น ในฝ่ายของเรา ถ้าเกิด

อะไรข้ึนก็แล้วแต่ เราก็จะเรียกเขา (ลูกน้อง) มาคยุว่าเหตอุะไรเกิดอะไร แล้ววนันี้

พลาดอะไร เราจะมีวิธีการแก้ปัญหาอย่างไรไม่ให้เกิดซ ้าอีกในอนาคต” (ผู้จดัการ 

ก)  

“ในที่ประชุมเขาก็จะช่วยกันแก้ปัญหาในที่ประชุม เราจะ Sharing 

(แบ่งปัน) ความคิดเห็นกนั จะถูกผิดเรามาปรับกนั ตรงนี้เดินหน้าได้เพราะอะไร 

ตรงนี้ติดเพราะอะไร เราจะมาทวนข้อมูลให้เขา และให้เขาสรุปเป็นหวัข้อๆ ได ้

หากทีป่ระชมุมีมติเช่นใดก็จะท าตามมตินัน้” (ผูจ้ดัการ ง)  

“แรกๆ ทุกคนน าปัญหามาอย่างเดียว ไม่มี solution (ทางเลือก) ก็เลย

ปรับอีกว่า จะไม่พยายามต าหนิใครที่น าปัญหามา เพราะเขากล้าที่จะน าปัญหา

เข้ามา อาจจะใช้เวลาส่วนตวัคุยกับเขาว่าแบบนี้โอเคแล้วนะ แต่โอเคแค่ 50% 

แต่ส่ิงที่เราต้องการคือ Solution (ทางเลือก) เพราะ Problem (ปัญหา) ต้องมา

พร้อม Solution (ทางเลือก) คุณเห็นปัญหามาแล้ว solution (ทางเลือก) คือ

อะไรบา้ง และในทีป่ระชุมก็มาช่วยกนั แก้ปัญหา ค่อยๆ คยุกนัแบบนี ้ใช้เวลากบั

เขา ซ่ึงก็มีอะไรเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน ปัญหามาพร้อม Solution (ทางเลือก) งานที่

ไม่เรียบร้อยก็จะเตือนกนัก่อนว่างานขาดตกอะไร เพือ่ใหไ้ปแก้” (ผูจ้ดัการ จ ) 
 

ผลการวิจยัเชิงคณุภาพด้วยการสมัภาษณ์เชิงลกึ ได้ข้อค้นพบส าคญัท่ีเป็นความหมายของ

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ไทยในครัง้นี ้ผู้วิจยัน าความหมายของภาวะผู้น าท่ี

แท้จริงดงักล่าวจากการวิจัยระยะท่ี 1 มาออกแบบโปรแกรมและแบบวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ

ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ในการวิจยัระยะท่ี 2 
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ผลการวิจัยระยะที่ 2 
  

การด าเนินการสร้างและศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง 
ประกอบด้วยขัน้ตอน ดงัตอ่ไปนี ้

ขัน้ตอนท่ี 1  การสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ 

ขัน้ตอนท่ี 2  การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

 
ขัน้ตอนที่  1. การสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ

พาณิชย์ 
โปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ในครัง้นี ้เน้นการพฒันา

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงตามความหมายใน 5 ด้าน คือ การตระหนกัรู้ในตนเอง ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ 
ความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ มุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง และการพฒันา
ตนเองและผู้ อ่ืน ผู้วจิยจงึสร้างโปรแกรมท่ีมีเนือ้หาสอดคล้องกบัความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง
ของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ โดยมีรูปแบบของกิจกรรมในโปรแกรม ประกอบด้วย การให้ความรู้
เก่ียวกับความเป็นผู้ น า ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บ ริหารในธุรกิจพาณิชย์ทัง้ 5 ด้าน ผ่าน             
การบรรยาย การใช้ส่ือและภาพ การแสดงบทบาทสมมติ การอภิปรายกลุ่ม การระดมสมอง       
การวิเคราะห์กรณีศกึษา ดงัแสดงในตาราง 15 
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ตาราง 15 การเช่ือมโยงองค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์สูโ่ปรแกรม
การพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
 

เปา้หมาย การเช่ือมโยงเข้าสูกิ่จกรรม การเช่ือมโยงเข้าสู่
กิจกรรม แนวคิด กิจกรรม 

เพื่อให้ผู้ เข้าอบรม
ได้เข้าใจเก่ียวกบั
ตวัแบบโกล์ว 
(GROW) 

1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่
ของโนลส์  
2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน  
โรเจอส์ และชชูยั สมิทธิไกร  
3. ตวัแบบโกรว์ (GROW 
Model) ของวิทมอร์  

- การฝึกการใช้ตวัแบบโกรว์ 
(GROW Model) 
 

- การออกแบบการโค้ช
ตนเองผา่นตวัแบบโกรว์ 
(GROW Model) 
- การสรุปความเข้าใจ
และการประยกุต์ใช้
รายบคุคล(One Page 
Learning) 

- เพื่ อ ใ ห้ ผู้ เ ข้ า
อบรมได้เข้าใจใน
ภ า ว ะ ผู้ น า ที่
แ ท้จ ริงด้านการ
ต ร ะ ห นั ก รู้ ใ น
ต น เ อ ง ข อ ง
ผู้ บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ 
 

1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่
ของโนลส์  
2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน  
โรเจอส์ และชชูยั สมิทธิไกร 
3. ตั ว แ บ บ โก ร ว์  (GROW 
Model) ของวิทมอร์  
4. ก า ร เ รี ย น รู้ จ า ก
ประสบการณ์ (Experience 
Learning) ของโคล์บ  
5. ทฤษฎีภาวะผู้น าที่แท้จริง
ของจอร์จ และ วาลัมบ์วา
และคณะ  
6. องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์   
7. ภาวะผู้น าที่แท้จริงด้าน
การตระหนกัรู้ในตนเองของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

- การอธิบายแนวทางการ
พัฒนาด้านการตระหนักรู้
ใน ต น เอ ง ด้ ว ย ก า รท า
กิจกรรมและกระบวนการ
กลุ่ม  ผ่านการพัฒนาสติ 
( Mindfulness) ก า ร ฟั ง
อ ย่ า ง ตั ้ ง ใ จ  (Active 
Listening) 
 

- การออกแบบการโค้ช
ตนเองด้านการตระหนกั
รู้ในตนเองผา่นตวัแบบ
โกรว์ (GROW Model) 
- การสรุปความเข้าใจ
และการประยกุต์ใช้
รายบคุคล (One Page 
Learning) 
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ตาราง 15 (ตอ่) 

เปา้หมาย การเช่ือมโยงเข้าสูกิ่จกรรม การเช่ือมโยงเข้าสู่
กิจกรรม แนวคิด กิจกรรม 

- เพื่อให้ผู้ เข้า
อบรมได้เข้าใจใน
ภาวะผู้น าที่
แท้จริงด้านความ
โปร่งใสของ
ผู้บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ 

1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่
ของโนลส์  
2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน  
โรเจอส์ และชชูยั สมิทธิไกร 
3. ตั ว แ บ บ โก ร ว์  (GROW 
Model) ของวิทมอร์  
4. ก า ร เ รี ย น รู้ จ า ก
ประสบการณ์ (Experience 
Learning) ของโคล์บ  
5. องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์   
6. ภาวะผู้น าที่แท้จริงด้าน
ความโปร่งใสในตนเองของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

- การอธิบายแนวทางการ
พฒันาด้านความโปร่งใส
ด้วยการท ากิจกรรมและ
กระบวนการกลุม่ ผา่น
หลกัการส าคญัของการ
สือ่สาร ประเภทของการ
สือ่สาร องค์ประกอบของ
กระบวนการสือ่สาร วิธีการ
สือ่สาร จิตวิทยาการ
ติดตอ่สือ่สารและเข้าใจ
ผู้อื่น การสือ่สารอยา่งมีสติ 

- การออกแบบการโค้ช
ตนเองด้านความโปร่งใส
ผา่นตวัแบบโกรว์ 
(GROW Model) 
- การสรุปความเข้าใจ
และการประยกุต์ใช้
รายบคุคล(One Page 
Learning) 

- เพื่อให้ผู้ เข้า
อบรมได้เข้าใจใน
ภาวะผู้น าที่
แท้จริงด้านความ
สมดลุใน
กระบวนการ
ตดัสนิใจของ
ผู้บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ 

1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่
ของโนลส์  
2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน 
โรเจอส์ และชชูยั สมิทธิไกร  
3. ตั ว แ บ บ โก ร ว์  (GROW 
Model) ของวิทมอร์  
4. ก า ร เ รี ย น รู้ จ า ก
ประสบการณ์ (Experience 
Learning) ของโคล์บ  
5. องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์   
6. ภาวะผู้น าที่แท้จริงด้าน
ความสมดลุในกระบวนการ 

- การอธิบายแนวทางการ
พฒันาด้านความสมดลุใน
กระบวนการตดัสนิใจ ด้วย
การท ากิจกรรมและ
กระบวนการกลุม่ ผา่น
ข้อมลูและสารสนเทศ เพื่อ
การตดัสนิใจ 

- การออกแบบการโค้ช
ตนเองด้านความสมดลุ
ในกระบวนการตดัสนิใจ 
ผา่นตวัแบบโกรว์ 
(GROW Model) 
- การสรุปความเข้าใจ
และการประยกุต์ใช้
รายบคุคล (One Page 
Learning) 
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ตาราง 15 (ตอ่) 

เปา้หมาย การเช่ือมโยงเข้าสูกิ่จกรรม การเช่ือมโยงเข้าสู่
กิจกรรม แนวคิด กิจกรรม 

 การตดัสนิใจของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์ 

  

- เพื่อให้ผู้ เข้า
อบรมได้เข้าใจใน
ภาวะผู้น าที่
แท้จริงด้านความ
มีจริยธรรมใน
ตนเองของ
ผู้บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ 
-  เพื่อให้ผู้ เข้า
อบรมได้เข้าใจใน
ภาวะผู้น าที่
แท้จริงด้านการ
พฒันาตนเองและ
ผู้อื่นของผู้บริหาร
ในธุรกิจพาณิชย์ 

1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่
ของโนลส์  
2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน 
โรเจอส์ และชชูยั สมิทธิไกร  
3. ตั ว แ บ บ โก ร ว์  (GROW 
Model) ของวิทมอร์  
4. ก า ร เ รี ย น รู้ จ า ก
ประสบการณ์ (Experience 
Learning) ของโคล์บ  
5. องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์   
6. ภาวะผู้น าที่แท้จริงความมี
จริยธรรมในตนเองของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
1. หลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่
ของโนลส์  
2. เทคนิคการฝึกอบรมของโน 
โรเจอส์ และชชูยั สมิทธิไกร 
3. ตั ว แ บ บ โก ร ว์  (GROW 
Model) ของวิทมอร์  
4. ก า ร เ รี ย น รู้ จ า ก
ประสบการณ์ (Experience 
Learning) ของโคล์บ  
5. องค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์   

- การอธิบายแนวทางการ
พฒันาด้านความมี
จริยธรรมในตนเอง ด้วยการ
ท ากิจกรรมและ
กระบวนการกลุม่ ผา่น
จรรยาบรรณธุรกิจ (Code 
of Conduct) 
- การอธิบายแนวทางการ
พัฒ นาด้ านการพัฒ นา
ตนเองและผู้อื่น ด้วยการท า
กิจกรรมและกระบวนการ
กลุ่ม ผ่านแนวทางในการ
พัฒนาตนเองและผู้ อื่นใน
ศตวรรษที่ 21 
 

- การออกแบบการโค้ช
ตนเองด้านความมี
จริยธรรมในตนเอง ผา่น
ตวัแบบโกรว์ (GROW 
Model) 
- การสรุปความเข้าใจ
และการประยกุต์ใช้
รายบคุคล (One Page 
Learning) 
- การออกแบบการโค้ช
ตนเองด้านการพฒันา
ตนเองและผู้อื่น ผา่นตวั
แบบโกรว์ (GROW 
Model) 
- การสรุปความเข้าใจ
และการประยกุต์ใช้
รายบคุคล (One Page 
Learning) 
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ตาราง 15 (ตอ่) 

เปา้หมาย การเช่ือมโยงเข้าสูกิ่จกรรม การเช่ือมโยงเข้าสู่
กิจกรรม แนวคิด กิจกรรม 

 6. ภาวะผู้น าที่แท้จริงความมี
จริยธรรมในตนเองของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

  

 

ภายหลงัจากท่ีได้โปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงแล้วเสร็จตามกระบวนการข้างต้น 
ผู้ วิจัยน ากิจกรรมดังกล่าวไปน าเสนอให้ผู้ ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 5 ท่าน ท่ีมีความเช่ียวชาญ            
ในด้านระเบียบวิธีวิจยัเชิงทดลอง และการจดัท าโปรแกรม เพ่ือพิจารณาคา่ความสอดคล้องภายใน
ของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ (Index of Consistency: 
IOC) พร้อมประเมินความเหมาะสมเพ่ือหาคุณภาพของโปรแกรม และน าค าแนะน าท่ีได้จาก
ผู้ทรงคณุวฒุิมาปรับปรุงแก้ไขเป็นรายกิจกรรม  
 

ขัน้ตอนที่  2 การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

การศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ในระยะท่ี 2 นีเ้ป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Research) โดยใช้วิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณ คือ การวิจัยเชิงทดลอง แบบกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลอง วัดก่อนทดลอ ง       
หลงัทดลอง และระยะตดิตามผลหลงัการสิน้สดุ 4 สปัดาห์  

 
ผู้วิจยัจะน าเสนอตามล าดบัโดยแบง่ออกเป็น 3 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1  ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์เพิ่มเตมิ 

 

ตอนที่ 1 ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ หัวหน้างานของบริษัทในธุรกิจพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
โดยกลุ่มตัวอย่างถูกแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มทดลอง และกลุ่มควบคุม โดยแบ่งออกเป็น   
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กลุ่มละ 30 คน รายละเอียดทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างและคา่สถิติพืน้ฐานของตวัแปร แสดงในตาราง 
15  
 
ตาราง 16 จ านวนและร้อยละของลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

ลกัษณะของกลุม่ตวัอยา่ง กลุม่ทดลอง 
(n=30) 

กลุม่ควบคมุ (n=30) รวม (n=60) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ       
 ชาย 17 56.7 23 76.6 40 66.7 
 หญิง 12 40 7 23.3 19 31.7 
 เพศทางเลอืก 1 3.3 0 0 1 1.7 

อาย ุ       
 น้อยกวา่ 25 ปี  0 0 0 0 0 0 
 26 - 30 ปี 3 10 1 3.3 4 6.7 
 31 - 35 ปี 7 23.3 5 16.7 12 20 
 36 ปีขึน้ไป 20 66.7 24 80 44 73.3 

ระดบัการศกึษา       
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 6 20 0 0 6 10 
 ปริญญาตรี 21 70 12 40 33 55 
 ปริญญาโท 3 10 18 60 21 35 
 ปริญญาเอก 0 0 0 0 0 0 

ประสบการณ์การท างานรวมทกุองค์กร 
 น้อยกวา่ 5 ปี 3 10 1 3.3 4 6.7 
 5 – 9 ปี 3 10 1 3.3 4 6.7 
 10 - 14 ปี 13 43.3 13 43.3 26 43.3 
 15 ปีขึน้ไป 11 36.7 15 50 26 43.3 
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ตาราง 16 (ตอ่)       
       

ลกัษณะของกลุม่ตวัอยา่ง กลุม่ทดลอง 
(n=30) 

กลุม่ควบคมุ (n=30) รวม (n=60) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร       
 น้อยกวา่ 5 ปี 14 46.7 4 13.3 18 30 
 5 – 9 ปี 10 33.3 7 23.3 17 28.3 
 10 - 14 ปี 4 13.3 11 36.7 15 25 
 15 ปีขึน้ไป 2 6.7 8 26.7 10 16.7 

 

 จากตาราง 16 สรุปได้ว่ากลุ่มตวัอย่างทัง้หมดมี 60 คน กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 66.7 มีอายุระหว่าง 36 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 73.3 มีการศกึษา
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 55 ประสบการณ์การท างานทุกองค์กรส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง     
10-14 ปี และ 15 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 43.3 และมีประสบการณ์การเป็นผู้ บริหารส่วนใหญ่        
อยูร่ะหวา่ง 5 - 9 ปี คดิเป็นร้อยละ 28.3%  

หากแยกลักษณะทั่วไปของกลุ่มทดลอง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ  
56.7% มีอายุระหว่าง 36 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 66.7% มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็น  
ร้อยละ 70% ประสบการณ์การท างานทุกองค์กรส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 10-14 ปี คิดเป็นร้อยละ 
43.3% และมีประสบการณ์การเป็นผู้ บริหารส่วนใหญ่น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ  46.7%       
สว่นกลุม่ควบคมุ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นร้อยละ 76.6 มีอายรุะหวา่ง 36 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อย
ละ 80% มีการศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 60% ประสบการณ์การท างานทุกองค์กร
ส่วนใหญ่อยู่ท่ี 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 50 และมีประสบการณ์การเป็นผู้บริหารส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 
10 – 14 ปี คดิเป็นร้อยละ 36. 
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ตาราง 17 ค่าเฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และระยะตดิตามผล ของกลุม่ทดลอง และกลุม่ควบคมุ 
 

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง กลุ่มทดลอง (n=30 คน) กลุ่มควบคุม (n=30 คน) 
ก่อนทดลอง หลังทดลอง หลังการ 

ติดตามผล 
ก่อนทดลอง หลังทดลอง หลังการ 

ติดตามผล 
M SD M SD M SD M SD M SD M SD 

การตระหนักรู้ในตนเอง 2.8567 0.3297 3.19 0.3262 3.22 0.3898 3.07 0.3649 3.0667 0.2279 3.0567 0.2648 

ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 3.16 0.3577 3.34 0.3900 3.3867 0.3928 3.12 0.3736 2.9867 0.3191 3.0667 0.3836 

ความสมดุลในกระบวนการ
ตัดสินใจ 

3.0283 0.4428 3.221 0.4853 3.2386 0.4443 2.9337 0.3200 2.8497 0.4051 2.8333 0.4239 

มุมมองเก่ียวกับความมี
จริยธรรมในตนเอง 

2.8267 0.4719 2.8933 0.5324 3.1 0.5577 3.02 0.5075 2.9667 0.5610 2.9933 0.6464 

การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน 2.927 0.4343 3.1737 0.4743 3.307 0.3937 2.961 0.3971 2.9403 0.3730 2.9403 0.4064 

รวม 2.96 0.2676 3.1633 0.3367 3.2567 0.3367 3.0267 0.2565 2.962 0.2790 2.9793 0.2944 

 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามตาราง 17 พบว่า ค่าเฉล่ียของคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ

ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ โดยรวมก่อนการทดลองของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุเท่ากับ 2.96 

และ  3.0267 ระยะหลังการทดลอง เท่ากับ 3.1633 และ 2.962 และระยะติดตามผล เท่ากับ 

3.2567 และ 2.9793 ตามล าดับ เม่ือพิจารณาโดยภาพรวมสรุปได้ว่า ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของ

ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ มีคา่เฉล่ียเพิ่มขึน้ในกลุ่มทดลอง ภายหลงัการทดลอง และระยะติดตาม

ผล สว่นในกลุม่ควบคมุ คา่เฉล่ียมีคา่คงลดลงภายหลงัการทดลอง และระยะระยะตดิตามผล 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น 
1. การตรวจสอบการแจกแจงปกติหลายตวัแปร -.289 ถึง .129 และคา่ความเบ้อยู่ระหวา่ง 

-.572 ถึง .200 ซึง่เกณฑ์ของความเบ้และความโดง่ท่ียอมรับได้ใต้โค้งปกตมีิคา่ความเบ้ไม่เกิน 3.00 
และคา่ความโด่งไม่เกิน 10.00 (พูลพงศ์ สขุสว่าง, 2556) ดงันัน้ตวัแปรตามมีการแจกแจงเป็นโค้ง
ปกต ิซึง่เป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้น  

2. ความเทา่กนัของเมทริกซ์ความแปรปรวน ด้วยสถิต ิBox’s M Test พบวา่ ไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ  (Box’s M = 19.238, F = 1.163, p = .293) เม่ือตรวจสอบความเท่ากันของความ
แปรปรวนตัวแปรตามแต่ละตัวด้วย Bartlett’s Test of Sphericity พบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
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ระ ดั บ  .001 (Approx. Chi-Square = 60.013, df = 14, p .000) แ ส ด ง ว่ า  ก ลุ่ ม ตั ว แ ป ร มี
ความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

จากการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น จะเห็นได้ว่าข้อมูลในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นไปตาม
ข้อตกลงเบือ้งต้น ดงันัน้จงึน าไปสูก่ารตอบสมมตฐิานตอ่ไป 

  
การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 1 
สมมติฐานการวิจยัข้อท่ี 1 ในระยะหลงัทดลองกลุ่มทดลองท่ีได้รับโปรแกรมพฒันาภาวะ

ผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ มีคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงสงูกว่ากลุ่มควบคมุท่ีไม่ได้
รับโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง  
 การทดสอบความแตกต่างของคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

ภายหลังสิน้สุดการทดลอง ในการวิเคราะห์นีผู้้ วิจัยเลือกใช้การเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียแบบ   

กลุม่ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (T-Test Independent) เป็นสถิตทิดสอบสมมตฐิานการวิจยันี ้ 

  

ตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบความต่างของค่าเฉล่ียภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ตามกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ หลงัการเข้าร่วมโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
 

ภาวะผู้น าที่แท้จริง กลุ่ม n M SD T p 
การตระหนกัรู้ในตนเอง ทดลอง 30 3.1900 .32626 1.697 .095 

ควบคมุ 30 3.0667 .22793   
ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ ทดลอง 30 3.3400 .39005 3.840 .000 

ควบคมุ 30 2.9867 .31919   
ความสมดลุใน
กระบวนการตดัสนิใจ 

ทดลอง 30 3.2222 .48608 3.224 .002 
ควบคมุ 30 2.8500 .40436   

มมุมองเก่ียวกบัความมี
จริยธรรมในตนเอง 

ทดลอง 30 2.8933 .53236 -.519 .605 
ควบคมุ 30 2.9667 .56099   

การพฒันาตนเองและผู้อื่น ทดลอง 30 3.1708 .47398 2.120 .038 
ควบคมุ 30 2.9375 .37248   

ภาพรวม ทดลอง 30 3.1633 .33711 2.529 .014 
ควบคมุ 30 2.9615 .27822   
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 จากตาราง 18 ตัวแปรภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์โดยภาพรวมใน

งานวิจัย นี  ้ผู้ วิจัยท าการวัดกลุ่ มทดลองและกลุ่ มควบคุมภายหลังสิ น้สุด การทดลอง                     

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงโดย

ภาพรวมเม่ือวัดภายหลังสิน้สุดการทดลอง ของกลุ่มทดลอง (3.1633) สูงกว่ากลุ่มควบคุม 

(2.9615) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ด้าน  

การตระหนกัรู้ในตนเอง เม่ือวดัภายหลงัสิน้สุดการทดลองของกลุ่มทดลอง (3.1900) สูงกว่ากลุ่ม

ควบคมุ (3.0667) ไม่แตกต่างกันในทางสถิติ ส่วนด้านความโปร่งใสเชิงสมัพันธ์ เม่ือวดัภายหลัง

สิน้สดุการทดลองของกลุ่มทดลอง (3.3400) สงูกว่ากลุ่มควบคมุ (2.9867) ) อย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดับ .05  ส าหรับด้านความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ เม่ือวัดภายหลังสิน้สุดการ

ทดลองของกลุ่มทดลอง (3.2222) สูงกว่ากลุ่มควบคุม (2.8500) ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดบั .05 แตใ่นด้านมมุมองเก่ียวกบัความมีจริยธรรมในตนเอง เม่ือวดัภายหลงัสิน้สดุการทดลอง

ของกลุ่มทดลอง (2.8933) กับพบว่าต ่ากว่ากลุ่มควบคุม (2.9667) ไม่แตกต่างกันในทางสถิต ิ

นอกจากนีด้้านการพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืน เม่ือวัดภายหลังสิน้สุดการทดลองของกลุ่มทดลอง 

(3.1708) สงูกวา่กลุม่ควบคมุ (2.9375) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 2 
สมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 2 ในระยะหลังการทดลอง และระยะติดตามผลกลุ่มทดลองท่ี

ได้รับโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ มีคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริง

สงูกวา่ระยะก่อนการทดลอง 

1. การเปรียบเทียบผลการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์  

การวิเคราะห์ข้อมลูตอนนีผู้้วิจยัท าการเปรียบเทียบคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร

ในธุรกิจพาณิชย์ โดยรวมและแต่ละองค์ประกอบท่ีได้จากการวดัก่อนทดลอง หลังทดลอง  และ

ระยะติดตามผลของกลุ่มทดลอง น ามาวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ One Between One Within 

Repeated Measures Design และท าการตรวจสอบการแจงปกติของกลุ่มตวัอย่างด้วย Box’s M 

Test ได้ค่าเท่ากับ  29.354, F = .897, p = .628) แสดงว่าคะแนนภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงกับระยะ    

การทดลองมีความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นเอกพันธ์กัน ผู้ วิจัยท าการวิเคราะห์
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เปรียบเทียบภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์โดยรวมก่อนการทดลอง หลังการ

ทดลอง และระยะตดิตามผลของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุตอ่ไป ดงัแสดงผลในตาราง 

 

ตาราง 19 การเปรียบเทียบภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์โดยรวมก่อนการ
ทดลอง หลงัการทดลอง และระยะตดิตามผลของกลุม่ทดลอง 

ผล SS df MS F p 
ความแตกต่างของภาวะผู้ น าที่แท้จริง
โดยรวม Intercept 

4392.136 1 4392.136 8819.631 .000 

การวดัซ า้ Time 6.683 2 3.342 6.710 .002 
ความคาดเคลื่อน Error 43.326 87 .498   

 

 ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความแตกต่างของภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารใน

ธุรกิจพาณิชย์โดยรวมก่อนการทดลอง หลังการทดลอง และระยะติดตามผลของกลุ่มทดลอง    

ตามตาราง พบว่า การวิเคราะห์ผลการวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์โดยรวม 

มีความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 (F=8819.631, p=.000)  

ส าหรับผลการวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงโดยรวมของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์กับระยะเวลา

การวัด คือ ระยะการวัดก่อนการทดลอง ระยะการหลังการทดลอง และระยะติดตามผล พบว่า     

มีความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 (F=6.710, p=.002) 

ตาราง 20 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงโดยรวม ท่ี

ได้จากผลการวดัก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และระยะติดตามผล ภายในกลุ่มทดลองด้วยวิธี 

LSD 
 

ระยะการทดลอง Mean Difference  Std. Error p 
ก่อนการทดลอง  
(2.96) 

หลงัการทดลอง (3.1633) -.204* .081 .014 
ระยะติดตามผล (3.2567) -.291* .081 .001 

หลงัการทดลอง  
(3.1633) 

ก่อนการทดลอง (2.96) .204* .081 .014 
ระยะติดตามผล (3.2567) -.087 .081 .290 

ระยะติดตามผล 
(3.2567) 

ก่อนการทดลอง (2.96) .291* .081 .001 
หลงัการทดลอง (3.1633) .087 .081 .290 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามตาราง 20 พบว่าค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของ

ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์โดยรวมหลงัการทดลอง  (3.1633) และระยะติดตามผล (3.2567) ท่ีเป็น

กลุ่มทดลองแตกต่างจากก่อนการทดลอง (2.96) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่หลัง  

การทดลอง  (3.1633) กับระยะติดตามผล (3.2567) แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิต ิ

แสดงว่า โปรแกรมภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ส่งผลตอ่การพฒันาภาวะผู้น า  

ท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ให้ดีขึน้ ระยะติดตามผลมีแนวโน้มสูงขึน้ สูงกว่าก่อน       

การทดลองและหลงัการทดลอง 

 

ตาราง 21 ตารางการเปรียบเทียบความแตกตา่งรายคูข่องคา่เฉล่ียคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ราย
ด้านของกลุม่ทดลอง กบัผลการวดัก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และระยะตดิตามผล ด้วยวิธี 
LSD 
 

ภาวะผู้น าที่แท้จริง ระยะการทดลอง Mean Difference Std. Error p 
การตระหนกัรู้ใน
ตนเอง 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง -.333* .090 .000 
ระยะติดตามผล -.363* .090 .000 

หลงัการทดลอง ก่อนการทดลอง .333* .090 .000 
ระยะติดตามผล -.030 .090 .741 

ระยะติดตามผล ก่อนการทดลอง .363* .090 .000 
หลงัการทดลอง .030 .090 .741 

ความโปร่งใสเชิง
สมัพนัธ์ 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง -.180 .098 .070 
ระยะติดตามผล -.227* .098 .023 

หลงัการทดลอง ก่อนการทดลอง .180 .098 .070 
ระยะติดตามผล -.047 .098 .636 

ระยะติดตามผล ก่อนการทดลอง .227* .098 .023 
หลงัการทดลอง .047 .098 .636 

ความสมดลุใน
กระบวนการตดัสินใจ 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง -.194 .118 .104 
ระยะติดตามผล -.211 .118 .078 

หลงัการทดลอง ก่อนการทดลอง .194 .118 .104 
ระยะติดตามผล -.017 .118 .888 

ระยะติดตามผล ก่อนการทดลอง .211 .118 .078 
หลงัการทดลอง .017 .118 .888 
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ตาราง 21      
      

ภาวะผู้น าที่แท้จริง ระยะการทดลอง Mean Difference Std. Error p 
มมุมองเก่ียวกบัความ
มีจริยธรรมในตนเอง 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง -.067 .135 .622 
ระยะติดตามผล -.273* .135 .046 

หลงัการทดลอง ก่อนการทดลอง .067 .135 .622 
ระยะติดตามผล -.207 .135 .129 

ระยะติดตามผล ก่อนการทดลอง .273* .135 .046 
หลงัการทดลอง .207 .135 .129 

การพฒันาตนเองและ
ผู้ อ่ืน 

ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง -.246* .112 .031 
ระยะติดตามผล -.379* .112 .001 

หลงัการทดลอง ก่อนการทดลอง .246* .112 .031 
ระยะติดตามผล -.133 .112 .238 

ระยะติดตามผล ก่อนการทดลอง .379* .112 .001 
หลงัการทดลอง .133 .112 .238 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

 จากตาราง 21 พบว่า ตารางการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉล่ียคะแนน
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง รายด้านของกลุ่มทดลอง กับผลการวดัก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และ
ระยะตดิตามผล มีความแตกตา่งกนัในทกุการวดัซ า้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 โดยพบ 

ด้านการตระหนักรู้ในตนเองมีความแตกต่างของค่าเฉล่ีย หลังการทดลองแตกต่างจาก

ก่อนการทดลอง และระยะติดตามผลแตกต่างจากก่อนการทดลอง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 

ด้านความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ มีความแตกตา่งของคา่เฉล่ีย ระยะติดตามผลแตกตา่งจาก

ก่อนการทดลอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ด้านความสมดุลในกระบวนการตดัสินใจ ไม่พบความแตกต่างของการวดัซ า้แต่ละครัง้ 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ด้านมุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง มีความแตกต่างของค่าเฉล่ีย หลังการ

ตดิตามผลแตกตา่งจากก่อนการทดลอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ด้านการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน คะแนนเฉล่ียหลงัการทดลองสงูกว่าก่อนการทดลอง และ

ระยะตดิตามผลสงูกวา่ก่อนการทดลอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  
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เพ่ือเปรียบเทียบให้เห็นความชดัเจนของความแตกตา่งของคา่เฉล่ียของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง

ของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ในแตล่ะด้าน ในกลุ่มทดลองท่ีได้รับโปรแกรมภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ

ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ กบัระยะการทดลอง ผู้วิจยัจงึน าเสนอ  ดงัภาพ 

 
 

 

ภาพประกอบ 3 แสดงคา่เฉล่ียของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์มีภาวะผู้น าท่ี
แท้จริงในแตล่ะด้านในระยะหลงัทดลอง และระยะติดตามผลสงูกวา่ระยะก่อนการทดลอง 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เพิ่มเตมิ 

 นอกจากการวิเคราะห์เชิงปริมาณในตอนท่ี 3 ผู้วิจยัได้ท าการสมัภาษณ์เพิ่มเตมิกบักลุ่ม

ทดลอง ในระยะระยะตดิตามผล รายบคุคลคนละประมาณ 30 นาที พบประเดน็ท่ีนา่สนใจ คือ 

 1. ด้านวิธีการพัฒนาโดยการใช้หลักการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ของโนลส์ การใช้เทคนิคการ

ฝึกอบรมของโน  โรเจอส์ และชูชัย สมิทธิไกร การใช้ตัวแบบโกรว์ (GROW Model) ของวิทมอร์ 

และการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experience Learning) ของโคล์บ  

กลุ่มทดลองสว่นใหญ่ให้ความเห็นว่า มีความประทบัใจในกระบวนการพฒันาภาวะผู้น าท่ี

แท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ท่ีมีการกระตุ้ นความคิดด้วยการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

(Workshop) ตลอดเวลา  ท าให้มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นของตนเอง รับฟังความคิดเห็นของ

2.8

2.9

3

3.1

3.2

3.3

3.4

ก่อนทดลอง หลงัทดลอง ระยะติดตามผล

การตระหนกัรู้ในตนเอง ความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์

ความสมดลุในกระบวนการตดัสนิใจ มมุมองเกี่ยวกบัจริยธรรมในตนเอง

การพฒันาตนเองและผู้อื่น
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ผู้ อ่ืน โดยไม่มีการตดัสินว่าผิดหรือถกู ท าให้ไมก่งัวลในสิ่งท่ีจะได้แสดงความคิดเห็น สง่ผลให้ได้รับ

ข้อมลู พร้อมด้วยมมุมองใหม่ๆ  อยูต่ลอดเวลา  

“ประทบัใจในกระบวนการฝึกอบรมที่วิทยากรจัดท าให้ตลอด 6 ครั้ง ได้

พดูคยุกบัผูบ้ริหารทีเ่ข้าอบรมรุ่นเดียวกนัตลอดเวลา” นาย ก 

“ชอบในการที่พีใ่ห้ท า Workshop (การประชมุเชิงปฏิบติัการ) ท าให้หนูได้

จดัล าดบัความคิด เข้าใจปัญหา เปิดใจรับฟังเพือ่นๆ คนอื่น และหาทางออกดว้ย

ตวัหนูเอง” นางสาว ข 

“ดีนะที่มีการท า Workshop (การประชุมเชิงปฏิบัติการ) อยู่ตลอดเวลา 

ท าให้ได้รับทราบความคิดเห็นของบุคคลอื่นว่าเขาคิดในแต่ละเร่ืองอย่างไร ” 

นาย ค 

“ประทับใจตั้งแต่เร่ิม Class ฝึกอบรมเลยกับค าพูดที่ว่า วันนี้ที่เรามา

ฝึกอบรมร่วมกนันัน้ พี ่(ผู้วิจยั) ได้บอกกบัทกุคนว่า ส่ิงที่เราจะแชร์ให้ทกุคนฟังนี ้

อยากให้ทกุคนได้ ... เปิดหู เปิดตา และเปิดใจ ... ท าพูดนี้ท าให้ทกุคนใน Class 

กลา้พดู กลา้แสดงความเห็น เพราะเราไม่กงัวลว่ามนัจะผิดหรือถูก ” นาย ง 

“ดีนะส่ิงที่  Workshop (การประชุมเชิงปฏิบัติการ) ท าให้ได้ ข้อมูลที

หลากหลายจากทัง้พี่ (ผู้วิจัย) และเพื่อนที่เรียนด้วยกนั ท าให้เกิดการตื่นตวัอยู่

ตลอดเวลา ท าใหอ้ยากร่วมกิจกรรมมากข้ึน” นาย จ 

“ชอบในการที่ใหเ้ราตัง้เปา้หมายของการเป็นผูน้ าในทกุๆ สปัดาห์ และก็มี

การติดตามผลการท าในสปัดาห์ถดัไป ตอนแรกก็ลืมบ้างว่ามีการบ้าน พอมีการ

ติดตามทุกสปัดาห์ท าให้ไม่ลืม และได้ฟังที่เพื่อนๆ เล่าว่าเขาไปท าอะไรมา ย่ิง

รู้สึกว่าใช้ไดผ้ลนะ” นาย ช 

 2. ด้านประโยชน์ท่ีได้รับจากการเข้าโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร

ในธุรกิจพาณิชย์  

  กลุม่ทดลองสว่นใหญ่ให้ความเห็นวา่ กระบวนการท่ีท าเป็นขัน้เป็นตอน สามารถจดัล าดบั

ความคิดของตนเองผ่าน GROW Model ได้ ท าให้เกิดการเปิดใจรับฟังผู้ อ่ืนมากขึน้ ยอมรับ

ข้อผิดพลาดของตนเองมากขึน้ เข้าใจตนเองและเข้าใจผู้ อ่ืนเข้าใจตนเองและเข้าใจผู้ อ่ืนอย่างมีสติ

พร้อมปรับปรุง รู้ว่าการโค้ชตนเอง ท าให้เราดึงศักยภาพตนเองออกมา สามารถน าสิ่งท่ีได้จาก

โปรแกรมท าให้สามารถน ามาให้วางแผนชีวิตตนเองและการท างานได้ 
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“ตอนแรกคิดว่าการท า GROW จะยาก แต่พอเปิดหู เปิดตา เปิดใจ 

ยอมรับใน GROW ก็เห็นว่า GROW เป็นหลักการที่ ดี เป็นระบบ ท าให้เรา

ตัง้เป้าหมายก่อนว่าจะท าอะไร เช็ค (ตรวจสอบ) ซิว่าตอนนี้ถึงไหน มีทางเลือก

อะไรบ้างที่จะท าให้ถึงเป้าหมาย และเลือกว่าจะท าอะไร ผมเลยน าส่ิงที่ได้รับไป

ใช้กบันอ้งๆ ในหน่วยงาน นอ้งๆ บอกว่าชอบๆ นะ เป็นระบบดี” นาย ฉ 

“น าไปใช้ในการรับฟังผู้อืน่มากย่ิงข้ึน โดยเฉพาะกบัลูกนอ้ง เราใจเย็นทีจ่ะ

ให้เขา (ลูกน้อง) พูดให้จบก่อน เมื่อก่อนเขา (ลูกน้อง) ยงัพูดไม่จบประโยคเลย 

เราก็สวนบอกเขาละ ” นาย ค 

“การพฒันารูปแบบนีท้ าใหเ้รายอมรับความผิดพลาดของตนเองได้ง่ายข้ึน 

เมื่อก่อนเราจะไม่ยอมหากเกิดความผิดพลาด โดยเฉพาะเมื่อเราท าเอง แต่พอมา

เข้าโปรแกรมความคิดนีก็้นอ้ยลง ” นาย ม 

“รู้และเข้าใจหลกัการภาวะผู้น ามากข้ึน ทั้งการแก้ปัญหาและตดัสินใจ

อย่างมีหลกัการ การคิดวิเคราะห์เหตุการณ์ต่างๆ การคิดรอบด้าน การฝึกและ

พฒันาตนเองและผูอื้น่ในทีม” นาย ง 

“มีการ Coaching โดยการน าเอาความสามารถของตนเอง มาถ่ายทอด

ให้หัวหน้างานเห็นศักยภาพเรามากข้ึน  รู้จักตนเอง ชัดเจน รู้จักล าดับ

ความส าคญัเพื่อท าให้งานบรรลเุป้าหมาย มีการปรับทศันคติตนเองเพื่อให้งาน

ส าเร็จ” นาย ก  

“ประโยชน์ที่ได้คือ เร่ืองทศันคติ การมีเหตุมีผล มีคุณธรรม จริยธรรม มี

สติในการปฏิบติังาน และสื่อสารข้อมูลที่เชื่อถือได้ เป็นจริง ไม่ผิดเพี้ยน ในการ

ถ่ายทอด รับฟังอย่างตัง้ใจและเข้าใจ” นางสาว ท 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเร่ือง “ผลของการใช้โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ

พาณิชย์” การวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบแผนการวิจยัผสานวิธีในรูปแบบเชิงส ารวจ (Exploratory Design) 

(Creswell & Plano Clark, 2011) มีลกัษณะการด าเนินการวิจัย 2 ระยะต่อเน่ืองกัน ได้แก่ โดยมี

ความมุง่หมายการวิจยั 2 ประการ ได้แก่ 

1. เพ่ือศึกษาท าความเข้าใจเก่ียวกับประสบการณ์ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริง
ของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

2. เพ่ือสร้างและศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

เร่ิมต้นด้วยการวิจัยระยะท่ี 1 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือตอบความมุ่งหมายใน    
การวิจัยท่ี 1 โดย ผู้ ให้ข้อมูลส าคญั เป็นผู้บริหารระดบักลางของบริษัทในธุรกิจพาณิชย์ไทย ท่ีมี
คะแนนภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงอยู่ในระดับมากขึน้ไป โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth 
Interviews) กับผู้ บริหารระดับกลางท่ีมีคะแนนสูงสุดก่อนเป็นคนท่ี 1 ผู้ บริหารระดับกลางท่ีมี
คะแนนรองลงมาเป็นคนท่ี 2 โดยการสัมภาษณ์จะท าจนกว่าข้อมูลจะอ่ิมตวั เพ่ือน าผลลพัธ์ท่ีได้  
ไปใช้ในการวิจัยระยะท่ี 2 ต่อไป การวิเคราะห์ข้อมูล โดยวิธีการเทียบเคียงรูปแบบ (Pattern 
Matching) ปรากฎการณ์ทางความคิดของผู้ ให้ข้อมลูแตล่ะคนกบัองค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีแท้จริง
ของวาลมัป์วาและคณะ  

หลังจากนัน้เป็นการวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental 
Research) โดยมีการวัดก่อน วัดหลังร่วมกับกลุ่มควบคุม และมีการวัดซ า้  เพ่ือสร้างและศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์  ในด้าน    
การสร้างโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์  ผู้ วิจัยได้สร้าง
กิจกรรมในโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ โดยน าผลลพัธ์จาก
การวิจยัในระยะท่ี 1 มาเป็นพืน้ฐานในการสร้างโปรแกรม มาผนวกกบัการทบทวนทฤษฎี แนวคิด 
และหลกัการเก่ียวกบัหลกัการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ของโนลส์ เทคนิคการฝึกอบรมของโน โรเจอส์ และ
ชูชัย สมิทธิไกร ตัวแบบโกรว์ (GROW Model) และการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experience 
Learning) โดยใช้ช่ือโปรแกรมว่า “โปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง” โดยกิจกรรมในโปรแกรมมี 
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6 กิจกรรม การหาและปรับปรุงคุณภาพของโปรแกรม ผู้ วิจัยน ากิจกรรมดงักล่าวไปน าเสนอให้
ผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน 5 ท่าน ท่ีมีความเช่ียวชาญในด้านระเบียบวิธีวิจยัเชิงทดลอง และการจดัท า
โปรแกรม เพ่ือพิจารณาค่าความสอดคล้องภายในของโปรแกรม (Index of Consistency: IOC) 
พร้อมประเมินความเหมาะสมเพ่ือหาคุณภาพของโปรแกรม และน าค าแนะน าท่ีได้จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแก้ไขเป็นรายกิจกรรม ค่าความสอดคล้องของแนวคิดท่ีใช้กับกิจกรรม
โปรแกรม และความสอดคล้องของแนวคิดท่ีใช้กับกิจกรรมโปรแกรม มีค่าดชันี IOC เท่ากบั 1.00 
ส าหรับผลการตรวจสอบคุณภาพของกิจกรรมในโปรแกรม อันประกอบด้วย วัตถุประสงค์ 
ระยะเวลา เนือ้หา ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์การสอน และการวดัและประเมินผล ของ
กิจกรรมท่ี 1-6 มีคา่ IOC อยูร่ะหวา่ง 0.6 – 1.0  

ส่วนด้านการสร้างแบบวัดภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์  ผู้ วิจัย        
ท าการทบทวนทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริง อนัได้แก่ แบบ
วัดภ าวะผู้ น า ท่ี แ ท้ จ ริงของวาลัม ป์ วา  และคณ ะ (F. O. Walumbwa et al., 2008)  และ           
สุธาสินี แสงมุกดา (2554) และงานวิจยัระยะท่ี 1 มาใช้เป็นพืน้ฐานในการสร้างแบบวดั แบบวัด
ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บ ริหารในธุรกิจพาณิชย์ แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี  1 เป็น
แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เป็นแบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 5 ด้าน ได้แก่ การตระหนักรู้ในตนเอง  ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์       
ความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ มีมมุมองเก่ียวกบัความมีจริยธรรมในตนเอง และการพฒันา
ตนเองและผู้ อ่ืน ผู้ วิจัยน าร่างแบบวัดท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หา (Content 
Validity) ด้วยการน าเสนอให้อาจารย์ผู้ ควบคุมปริญญานิพนธ์ตรวจสอบ พร้อมปรับปรุงแก้ไข 
จากนัน้จึงน าแบบวดัดงักล่าวไปน าเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ท่ีมีความเช่ียวชาญใน
ด้านระเบียบวิธีวิจัยเชิงทดลอง และการจัดท าโปรแกรม โดยแบบวัดมีค่าความเช่ือมั่นชนิด      
ความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่าทัง้ฉบับมีค่าความเช่ือมั่นท่ี  .941 การวิเคราะห์ออกเป็น          
2 ขัน้ตอน คือ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณเบือ้งต้น ด้วยค่าสถิติการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ 
คา่เฉล่ีย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนด้านการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อการตอบปัญหาการวิจยั
ตามสมมติฐาน ใช้การเป รียบเทียบคะแนนเฉ ล่ียแบบกลุ่ม ท่ี เป็น อิสระต่อกัน  (T-Test 
Independent) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวดัซ า้ (ANOVA for Repeated Measures)  

ด้านการน าเสนอการสรุปผลการวิจยั อภิปรายผลการวิจยั และข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
ผู้วิจยัขอน าเสนอตามล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้ 
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1. สรุปผลการวิจยั 
 1.1 สรุปผลการวิจยัระยะท่ี 1 
 1.2 สรุปผลการวิจยัระยะท่ี 2 
2. อภิปรายผลการวิจยั 
 2.1 อภิปรายผลการวิจยัระยะท่ี 1 
 2.1 อภิปรายผลการวิจยัระยะท่ี 2 
3. ข้อเสนอแนะจากการวิจยั  
 

1. สรุปผลการวิจัย 
ผู้วิจยัสรุปผลการวิจยัเพ่ือตอบความมุง่หมายการวิจยั ดงันี ้
1.1 สรุปผลการวิจัยระยะที่ 1  
ผลการวิจยัระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพเพ่ือตอบความมุ่งหมายการวิจยัข้อท่ี 1 เพ่ือ

ศกึษาประสบการณ์ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ผลการวิจยั 
สามารถสรุปได้ดงันี ้

1.1.1 ข้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างทัง้หมดมี 20 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (55%) มีอายรุะหว่าง 36 ปีขึน้

ไป (65%) กลุ่มทดลองส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาโท (65%) มีประสบการณ์การท างาน
ทุกองค์กรส่วนใหญ่มากกว่า 15 ปีขึน้ไป (60%) และมีประสบการณ์การเป็นผู้บริหารส่วนใหญ่
มากกว่า 15 ปีขึน้ไป (75%) กลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 20 คน ส่วนใหญ่มีคะแนนภาวะความเป็นผู้น า  
ท่ีแท้จริงอยู่ท่ี 43 คะแนน (20%) รองลงมา คือ 49 คะแนน (15%) โดยช่วงคะแนนภาวะความเป็น
ผู้น าท่ีแท้จริงมากท่ีสุดอยู่ในช่วง 33 – 48 คะแนน (55%) รองลงมา คือ 49 - 64 คะแนน (45%) 
ผู้วิจยัคดัเลือกโดยมีผู้ ให้ข้อมูลส าคญั (Key Informant) คือ ผู้บริหารระดบักลางในบริษัทในธุรกิจ
พาณิชย์แห่งหนึ่ง ท่ีมีคะแนนภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงสูง คือ ได้คะแนนรวมตัง้แต่ 49 คะแนนขึน้ไป     
เตม็ใจในการเป็นผู้ให้ข้อมลูส าคญั และเซ็นยินยอมเข้าร่วมการวิจยั มีจ านวนทัง้สิน้ 5 คน  

1.1.2 ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เป็นผู้ บริหารท่ีมีอายุระหว่าง 40 – 49 ปี อายุ

งานระหว่าง 11 – 12 ปี ส่วนใหญ่จบการศกึษาระดบัปริญญาตรี มีประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร
ระหวา่ง 10 – 12 ปี 
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1.1.3 ผลการวิจยัระยะท่ี 1 เป็นผลจากการวิจยัเชิงคณุภาพ พบว่า ความหมายของ
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมผู้น าท่ีแสดงออกถึง
การตระหนักรู้ในตนเอง มีความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ มีความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ            
มีมุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง และมีการพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืน สามารถแบ่งเป็น
ประเดน็หลกั (Theme) ได้ทัง้หมด 5 ประเดน็หลกั ดงันี ้

การตระหนกัรู้ในตนเอง หมายถึง ผู้น าต้องท าตนเป็นตวัอยา่งท่ีดี มีความเข้าใจตนเอง 
เปิดใจรับฟังผู้ อ่ืนท่ีสะท้อนความเป็นตวัตนของตนเองจากบคุคลอ่ืน และรับรู้ถึงผลจากการกระท า
ของตนเองท่ีมีตอ่บคุคลอ่ืน 

ด้านความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ หมายถึง ผู้น าต้องมีความโปร่งใสตรวจสอบได้ พร้อม
แสดงความรู้สกึของตนเองท่ีเกิดขึน้ให้ผู้ อ่ืนเข้าใจ 

สว่นความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ หมายถึง ผู้น าต้องมีการรับฟังความคดิเห็น
จากบุคคลอ่ืนอย่างตรงไปตรงมา วิเคราะห์หาข้อเท็จจริงท่ีเกิดขึน้ก่อนตัดสินใจ และมีความ
ยตุธิรรมในการตดัสิน 

ส าหรับมุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง หมายถึง ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ผู้น าต้องยึดมั่นตามมาตรฐานจริยธรรมในตนเอง และแสดงออกอย่าง
เหมาะสมกบัจริยธรรมท่ีตนเองยดึถือ 

ทัง้นีก้ารพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน หมายถึง ผู้น าต้องพฒันาตนเองและผู้ อ่ืนให้มีทศันคติ
เชิงบวก มีความรู้ความสามารถเพิ่มขึน้อย่างตอ่เน่ือง และจะหาวิธีการปอ้งกนัปัญหาเพ่ือไมใ่ห้เกิด
ปัญหาซ า้  

1.2 สรุปผลการวิจัยระยะที่ 2  
ผลการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจัยการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Research) 

โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ คือ การวิจยัเชิงทดลอง แบบกลุ่มควบคมุและกลุ่มทดลอง วดัก่อน
ทดลอง หลังทดลอง และระยะติดตามผลหลังการสิน้สุด 4 สัปดาห์ เพ่ือตอบความมุ่งหมาย      
การวิจัยข้อท่ี 2 เพ่ือสร้างและศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ พบวา่ 

1.2.1 ข้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างทัง้หมดมี 60 คน กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

คิดเป็นร้อยละ 66.7 มีอายรุะหว่าง 36 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 73.3 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 55 ประสบการณ์การท างานทุกองค์กรส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 10-14 ปี และ 15 ปีขึน้
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ไป คิดเป็นร้อยละ 43.3 และมีประสบการณ์การเป็นผู้บริหารส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 5 - 9 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 28.3%  

หากแยกลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มทดลอง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ  
56.7% มีอายุระหว่าง 36 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 66.7% มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็น   
ร้อยละ 70% ประสบการณ์การท างานทุกองค์กรส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 10-14 ปี คิดเป็นร้อยละ 
43.3% และมีประสบการณ์การเป็นผู้ บริหารส่วนใหญ่น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ  46.7%       
ส่วนกลุ่มควบคุม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 76.6 มีอายุระหว่าง 36 ปีขึน้ไป คิดเป็น  
ร้อยละ 80% มีการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 60% ประสบการณ์การท างานทุก
องค์กรส่วนใหญ่อยู่ท่ี 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 50 และมีประสบการณ์การเป็นผู้บริหารส่วนใหญ่อยู่
ระหวา่ง 10 – 14 ปี คดิเป็นร้อยละ 36. 

ค่าเฉล่ียของคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ โดยรวมก่อน
การทดลองของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมเท่ากับ 2.96 และ  3.0267 ระยะหลังการทดลอง 
เทา่กบั 3.1633 และ 2.962 และระยะตดิตามผล เทา่กบั 3.2567 และ 2.9793 ตามล าดบั  

จากข้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่างโดยรวมอธิบายได้ว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น
ผู้ ชาย มีอายุระหว่าง 36 ปีขึน้ไป ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีประสบการณ์         
การท างานทกุองค์กรสว่นใหญ่ 10 ปีขึน้ไป และมีประสบการณ์การเป็นผู้บริหารอยู่ระหว่าง 5 - 9 ปี 
หากแยกลกัษณะทัว่ไปเป็นรายกลุ่ม จะพบว่า กลุ่มทดลองส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหว่าง 36 
ปีขึน้ไป จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีประสบกาณ์การท างานทุกองค์กรอยู่ระหว่าง 10-14 ปี 
และมีประสบการณ์การเป็นผู้ บริหารส่วนใหญ่น้อยกว่า 5 ปี ด้านกลุ่มควบคุม ส่วนใหญ่เป็น      
เพศชายเชน่กนั มีอายรุะหว่าง 36 ปีขึน้ไป มีการศกึษาระดบัปริญญาโท มีประสบการณ์การท างาน
ทกุองค์กรส่วนใหญ่มากกว่า 15 ปี และมีประสบการณ์การเป็นผู้บริหารส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 10 – 
14 ปี ในด้านคะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์โดยรวม ในระยะ
ก่อนการทดลองพบว่ากลุ่มทดลองต ่ากว่ากลุ่มควบคุม แต่เม่ือวัดผลระยะหลังจากทดลองทันที 
พบว่า กลุ่มทดลองมีคะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์สงูกว่ากลุ่ม
ควบคุม และในระยะติดตามผล พบว่า กลุ่มทดลองมีคะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์สงูกวา่กลุม่ควบคมุ 

จากผลการวิจัยดงักล่าว สรุปได้ว่า ภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นผู้ ชาย     
มีอายรุะหว่าง 36 ปีขึน้ไป จบการศกึษาระดบัปริญญาตรี เป็นผู้ มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 
10 ปี และมีประสบการณ์การเป็นผู้บริหารอยู่ระหวา่ง 5 - 9 ปี เม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียของภาวะ



  134 

ผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ โดยภาพรวมสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร
ในธุรกิจพาณิชย์ มีค่าเฉล่ียเพิ่มขึน้ในกลุ่มทดลอง ภายหลังการทดลอง และระยะติดตามผล      
สว่นในกลุม่ควบคมุ คา่เฉล่ียมีคา่คงลดลงภายหลงัการทดลอง และระยะระยะตดิตามผล 

1.2.2 สรุปผลการวิจัยตามสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 1  
จากสมมติฐานข้อท่ี 1 ท่ีกล่าวว่า ในระยะหลังทดลองกลุ่มทดลองท่ีได้รับโปรแกรม

พัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ มีคะแนนภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงสูงกว่า        
กลุม่ควบคมุท่ีไมไ่ด้รับโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง  

ผลการวิจัยพบว่า การพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงโดยภาพรวมเม่ือวดัภายหลงัสิน้สุด
การทดลอง ของกลุ่มทดลอง (3.1633) สูงกว่ากลุ่มควบคมุ (2.9615) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ด้านการตระหนกัรู้ในตนเอง เม่ือวดัภายหลงั
สิน้สุดการทดลองของกลุ่มทดลอง (3.1900) สูงกว่ากลุ่มควบคุม (3.0667) ไม่แตกต่างกันใน    
ทางสถิติ ส่วนด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ เม่ือวัดภายหลังสิน้สุดการทดลองของกลุ่มทดลอง 
(3.3400) สงูกว่ากลุ่มควบคมุ (2.9867) ) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส าหรับด้านความ
สมดลุในกระบวนการตดัสินใจ เม่ือวดัภายหลงัสิน้สดุการทดลองของกลุม่ทดลอง (3.2222) สงูกว่า
กลุ่มควบคมุ (2.8500) ) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แตใ่นด้านมุมมองเก่ียวกบัความมี
จริยธรรมในตนเอง เม่ือวดัภายหลงัสิน้สุดการทดลองของกลุ่มทดลอง (2.8933) กบัพบว่าต ่ากว่า
กลุ่มควบคุม (2.9667) ไม่แตกต่างกันในทางสถิติ นอกจากนีด้้านการพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืน      
เม่ือวดัภายหลงัสิน้สดุการทดลองของกลุ่มทดลอง (3.1708) สงูกว่ากลุ่มควบคมุ (2.9375) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ซึ่งอธิบายได้ว่า ผลการวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ภายหลงั
สิน้สดุการทดลองในภาพรวม พบว่า คะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของกลุม่ทดลองมากกว่า
กลุ่มควบคุม หากวัดเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ไม่พบความแตกต่างว่า
คะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของกลุ่มทดลองมากกว่ากลุ่มควบคมุ แต่ด้านความโปร่งใส  
เชิงสัมพันธ์ พบคะแนนเฉล่ียของกลุ่มทดลองมากกว่ากลุ่มควบคุม รวมถึง ด้านความสมดุล         
ในกระบวนการตดัสินใจ พบคะแนนเฉล่ียของกลุ่มทดลองมากกว่ากลุ่มควบคมุ ส่วนด้านมมุมอง
เก่ียวกบัความมีจริยธรรมในตนเอง ไม่พบความแตกตา่งวา่คะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ
กลุ่มทดลองมากกว่ากลุ่มควบคมุ แต่ส าหรับด้านการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน พบคะแนนเฉล่ียของ
กลุม่ทดลองมากกวา่กลุม่ควบคมุ  
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จากผลการวิจยัดงักล่าวสรุปได้ว่า ผลการวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ภายหลังสิน้สุดการทดลองในภาพรวม พบว่า คะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของ   
กลุ่มทดลองมากกว่ากลุ่มควบคุม หากวัดเป็นรายด้านพบว่า ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์      
ด้านความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ และด้านการพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืนคะแนนเฉล่ียของ
กลุ่มทดลองมากกว่ากลุ่มควบคมุ ส่วนด้านการตระหนกัรู้ในตนเอง ด้านมุมมองเก่ียวกับความมี
จริยธรรมในตนเอง ไม่พบความแตกต่างว่าคะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของกลุ่มทดลอง
มากกวา่กลุม่ควบคมุ 

1.2.3 สรุปผลการวิจัยตามสมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 2  
จากสมมติฐานข้อท่ี 2 ท่ีกล่าวว่า ในระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผลกลุ่ม

ทดลองท่ีได้รับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ มีคะแนนภาวะ
ผู้น าท่ีแท้จริงสงูกวา่ระยะก่อนการทดลอง  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความแตกต่างของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์โดยรวมก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และระยะติดตามผลของกลุ่มทดลอง ตามตาราง 
พบว่า การวิเคราะห์ผลการวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ โดยรวม มีความ
แตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 (F=8819.631, p=.000)  

ส าหรับผลการวัดภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงโดยรวมของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์กับ
ระยะเวลาการวดั คือ ระยะการวดัก่อนการทดลอง ระยะการหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 
พบวา่ มีความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 (F=6.710, p=.002)  

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์
โดยรวมหลงัการทดลอง  (3.1633) และระยะติดตามผล (3.2567) ท่ีเป็นกลุ่มทดลองแตกตา่งจาก
ก่อนการทดลอง (2.96) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่หลงัการทดลอง  (3.1633) กับ
ระยะตดิตามผล (3.2567) แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ 

การเปรียบเทียบความแตกตา่งรายคูข่องคา่เฉล่ียคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริง รายด้าน

ของกลุ่มทดลอง กับผลการวัดก่อนการทดลอง หลังการทดลอง และระยะติดตามผล มีความ

แตกตา่งกนัในทกุการวดัซ า้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 โดยพบวา่  

1. ด้านการตระหนกัรู้ในตนเองมีความแตกตา่งของคา่เฉล่ีย หลงัการทดลองแตกตา่ง

จากก่อนการทดลอง และระยะติดตามผลแตกตา่งจากก่อนการทดลอง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05  
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2. ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ มีความแตกต่างของค่าเฉล่ีย ระยะติดตามผล

แตกตา่งจากก่อนการทดลอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  

3. ด้านความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ ไมพ่บความแตกตา่งของการวดัซ า้แตล่ะ

ครัง้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

4. ส่วนด้านมุมมองเก่ียวกบัความมีจริยธรรมในตนเอง มีความแตกตา่งของคา่เฉล่ีย

หลงัการตดิตามผลแตกตา่งจากก่อนการทดลอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 และ 

5. ด้านการพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืน คะแนนเฉล่ียหลังการทดลองสูงกว่าก่อนการ

ทดลอง และระยะตดิตามผลสงูกวา่ก่อนการทดลอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ซึ่งอธิบายได้ว่า คะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และระยะติดตามผลของกลุ่มทดลองมีความแตกตา่งกนั โดยเม่ือ
ท าการวิเคราะห์คะแนนเฉล่ียภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์โดยรวมของกลุ่ม
ทดลอง พบวา่ คะแนนเฉล่ียหลงัการทดลองและระยะตดิตามผลสงูกวา่ก่อนการทดลอง แตค่ะแนน
เฉล่ียในระยะตดิตามผลกบัระยะหลงัทดลองไมแ่ตกตา่งกนั  

การศกึษาเพิ่มเติมเพ่ือหาค าตอบว่าคะแนนเฉล่ียคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในแตล่ะ
ด้านของกลุ่มทดลองกบัการวดัซ า้ในแตล่ะครัง้ การวดัซ า้ครัง้ใดท่ีคะแนนเฉล่ียคะแนนภาวะผู้น าท่ี
แท้จริงสงูขึน้ พบวา่  

1. ด้านการตระหนกัรู้ในตนเองคะแนนเฉล่ียหลงัการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลอง 
และระยะตดิตามผลสงูกวา่ก่อนการทดลอง  

2. ด้านความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์  คะแนนเฉล่ีย ระยะติดตามผลสูงกว่าก่อน           
การทดลอง  

3. ด้านความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ ไมพ่บความแตกตา่งของการวดัซ า้แตล่ะ

ครัง้  

4. ด้านมมุมองเก่ียวกบัความมีจริยธรรมในตนเอง คะแนนเฉล่ียหลงัการตดิตามผลสงู
กวา่ก่อนการทดลอง  

5. ด้านการพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืน  คะแนนเฉล่ียหลังการทดลองสูงกว่าก่อน         
การทดลอง และระยะตดิตามผลสงูกวา่ก่อนการทดลอง 

จากผลการวิจยัดงักล่าวสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์
ของกลุ่มทดลองในภาพรวมได้ผลแตกต่างกัน ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
ก่อนการทดลอง หลังการทดลอง และระยะติดตามผลของกลุ่มทดลองแตกต่างกัน  ผลของ         
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การพฒันาโดยรวมของโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ดีขึน้ โดย
พบวา่ระยะตดิตามผลมีแนวโน้มสงูขึน้ สงูกวา่ก่อนการทดลองและหลงัการทดลอง 

 

2. การอภปิรายผล 
จากผลการวิจยัข้างต้น ซึ่งครอบคลุมความมุ่งหมายในการวิจยัทัง้ 2 ความมุ่งหมาย คือ 

เพ่ือศึกษาประสบการณ์ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์  และเพ่ือ

สร้างและศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจ

พาณิชย์ ผู้ วิจัยพบประเด็นท่ีน่าสนใจท่ีสามารถน ามาอภิปรายได้ตามผลการวิจัยตามแบบแผน  

การวิจยัใน 2 ระยะ ดงันี ้

2.1 ผลการวิจัยระยะท่ี 1 

 ผลการวิจัยระยะท่ี 1 ซ่ีงพบความหมายของภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมผู้น าท่ีแสดงออกถึงการตระหนักรู้ในตนเอง มีความโปร่งใส  
เชิงสมัพันธ์ มีความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ มีมุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง 
และมีการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน จากความหมายดงักลา่ว สามารถแบง่ประเด็นในการอภิปรายผล
หลกัได้ทัง้หมด 5 ประเดน็หลกั ดงัตอ่ไปนี ้

2.1.1 ประเดน็หลักที่ 1 การตระหนักรู้ในตนเอง 
การตระหนักรู้ในตนเอง พบว่า ผู้ น าต้องมี รูปแบบพฤติกรรมการท าให้เห็นเป็น     

แบบตวัอย่างท่ีดี ในการท างานและการใช้ชีวิตท่ีผู้ ใต้บงัคบับญัชาสามารถเห็นได้อย่างชดัเจน คอย
ช่วยเหลือและเปิดโอกาสให้ซักถามเพ่ือคลายสงสัย รวมถึง สามารถท างานท่ีตนเองสั่ง
ผู้ ใต้บังคับบัญชาท าได้ นอกจากนีผู้้ น าต้องมีความเข้าใจตนเองเป็นอย่างดีว่า บุคลิกภาพ         
การแสดงออก ท่ีตนได้ท านัน้ ท าเพราะเหตใุด อีกทัง้ยงัต้องมีพฤติกรรมการเปิดใจรับฟังความเห็นท่ี
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาหรือผู้ อ่ืนสะท้อนให้ฟัง เพ่ือการรู้จกัตนเองได้มากยิ่งขึน้ ตลอดจนผู้น าต้องรับรู้ถึง
ผลจากการกระท าของตนเองท่ีส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน ทัง้ในแง่การช่ืนชมยินดี หรือวิพากษ์
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา สามารถเทียบเคียงได้กับงานวิจยัของ วาลมัป์วา และคณะ (F. O. Walumbwa 
et al., 2008) ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงและการตรวจสอบความถูกต้องของ   
การวดัตามทฤษฎี ผลการศกึษาพบวา่ ผู้น าต้องเข้าใจธรรมชาติของตนเอง เข้าใจตนเองผา่นบคุคล
อ่ืน ตระหนกัในผลกระทบของการกระท าของตนเองท่ีจะสง่ผลกระทบกบัผู้ อ่ืน และยงัสอดคล้องกบั
การให้ค านิยามของอิวส์  และคณะ (Ilies et al., 2005) ท่ี ว่าการตระหนัก รู้ในตนเอง เป็น           
การตระหนกัรู้และไว้วางใจในคุณลกัษณะ ค่านิยม แรงจูงใจ ความรู้สึกและการรับรู้ รวมถึงข้อดี
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และข้อเสียของบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับการรู้จกัตวัเอง รวมถึงยงัเทียบเคียงกับงานวิจยัในบริบทไทย
ของ สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ท่ีว่าการตระหนักรู้ในตนเอง คือ การเข้าใจวิธีการท่ีตนเองมี
ความหมายต่อโลกและผู้ อ่ืน เข้าใจจดุแข็ง-จดุอ่อน รวมทัง้ธรรมชาติท่ีหลากหลายของตนเองและ
ผลกระทบท่ีมีต่อผู้ อ่ืน รวมถึงของสุชาดา สายทิ (2556) ท่ีว่า การตระหนักรู้ในตนเอง หมายถึง   
การมีความมั่นใจในการประเมินตนเองอย่างตรงไปตรงมา เข้าใจจุดดีจุดด้อยของตนเอง  และ   
ความแตกต่างจากบุคคลอ่ืน รับฟังความเห็นด้านลบต่อตนเองได้ ควบคมุพฤติกรรมจากอารมณ์
ต่าง ๆ ได้ รวมถึงของขวัญฤดี อาภานันท์ (2559) ท่ีให้ความหมายว่า พฤติกรรมของผู้ บริหาร
สถานศึกษาท่ีรู้จักตนเอง การประเมินตนเองอย่างตรงไปตรงมา เข้าใจจุดดี จุดด้อยของตนเอง    
เข้าใจความแตกตา่งของตนเอง และเข้าใจผลกระทบท่ีมีตอ่ผู้ อ่ืน รับฟังความเห็นด้านลบตอ่ตนเอง
ได้ ควบคมุพฤตกิรรมจากอารมณ์ตา่ง ๆ ได้ 

2.1.2 ประเดน็หลักที่ 2 ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ 
ความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ พบว่า ผู้น าต้องมีรูปแบบพฤติกรรมการท างานท่ีโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ การท างานหรือการตดัสินใจใดๆ ต้องอยู่มาตรฐานการท างาน หากตดัสินใจใดๆ 
ผิดพลาดไป ต้องสามารถยอมรับความผิดพลาดเหล่านัน้ได้ นอกจากนี ้ผู้น าต้องแสดงพฤติกรรม
ความรู้สึกของตนเองให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ทราบ สามารถเทียบเคียงได้กบังานวิจยัของ วาลมัป์วา 
และคณะ (F. O. Walumbwa et al., 2008) ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง และ   
การตรวจสอบความถกูต้องของการวดัตามทฤษฎี ผลการศกึษาพบว่า การแสดงตวัตนท่ีแท้จริงตอ่
บคุคลอ่ืน พฤติกรรมดงักล่าวจะส่งเสริมให้เกิดความไว้วางใจ ผ่านการแบง่ปันข้อมลูอย่างเปิดเผย 
ท าให้เกิดความไว้วางใจ จากการแสดงความคิดและความรู้สึกท่ีจริงใจ โดยใช้อารมณ์ส่วนตวัเข้า
มาเก่ียวข้องน้อยท่ีสุด เทียบเคียงกับงานวิจยัในบริบทไทยของ สธุาสินี แสงมุกดา (2554) ท่ีได้ให้
ความหมายของความโปร่งใสเชิงสัมพันธ์ หมายถึง การแสดงตัวตนท่ีแท้จริงต่อผู้ อ่ืน ท าให้เกิด
ความเช่ือถือไว้วางใจ แบ่งปันสารสนเทศ ความคิด และความรู้สึกท่ีแท้จริง โดยมีการใช้อารมณ์
น้อยท่ีสดุ นอกจากนีย้งัเทียบเคียงได้กบัของ สชุาดา สายทิ (2556) ท่ีหมายถึง การมีความโปร่งใส 
ยึดมัน่ต่อค่านิยมในการด ารงชีวิต การเปิดเผยถึงความรู้สึกความเช่ือและการกระท าท่ีแท้จริงของ
ตนเองให้ผู้ อ่ืนเห็น มีความคิดคงเส้นคงวาในการคิด การพูด และการกระท า ท่ีสอดคล้องกัน      
กล้ายอมรับความผิดพลาด กล้ายืนหยดัเพ่ือจริยธรรม  รวมถึงของ ขวญัฤดี อาภานนัท์ (2559) ท่ี
หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ท่ีมีการเปิดเผยข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัการใช้งานร่วมกนั 
เปิดเผยถึงความคิดท่ีแท้จริงของตน มีการคิด  การพูด และการกระท าท่ีสอดคล้องกัน มีความ
นา่เช่ือถือไว้วางใจ กล้ายอมรับความผิดพลาด 
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2.1.3 ประเดน็หลักที่ 3 ความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ 
ความสมดุลในกระบวนการตดัสินใจ พบว่า ผู้น าต้องมีรูปแบบพฤติกรรมการรับฟัง

ความคิดเห็นท่ีได้จากผู้ ใต้บงัคบับญัชาอย่างบริสทุธ์ิใจ ทัง้นี ้ก่อนการตดัสินใจใดๆ ผู้น าต้องอยู่บน
ข้อเท็จจริงท่ีได้จากข้อมูลปฐมภูมิ เพ่ือให้การท างานในอนาคตไม่ผิดพลาด  ตลอดจนผู้น าต้องมี
ความยุติธรรมกับผู้ ใต้บงัคบับญัชาทุกคน สามารถเทียบเคียงได้กับงานวิจยัของ วาลมัป์วา และ
คณะ (F. O. Walumbwa et al., 2008) ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้ น า ท่ีแท้จริง  และ         
การตรวจสอบความถูกต้องของการวัดตามทฤษฎี  ผลการศึกษาพบว่า การวิเคราะห์ ไตร่ตรอง
ข้อมูลท่ีเก่ียวข้องก่อนการตัดสินใจใดๆ โดยปราศจากอคติส่วนตัว มีความยุติธรรม เป็นผู้ ท่ีมี
มุมมองเป็นของตนเองท่ีรับฟังความคิดเห็นจากผู้ อ่ืน  เทียบเคียงกับงานวิจัยในบริบทไทยของ 
สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ให้ความหมายของกระบวนการท่ีสมดลุ หมายถึง การขอความเห็นท่ี
แตกต่าง และวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเก่ียวข้องทัง้หมดก่อนตดัสินใจ  นอกจากนัน้ยงัเทียบเคียงกับของ
สุชาดา สายทิ (2556) ท่ีว่า ความสามารถวิเคราะห์สิ่งต่าง ๆ ตามความเป็นจริงกับข้อมูลท่ี
เก่ียวข้องทุกอย่างก่อนท่ีจะตดัสินใจ กล้าท่ีจะท้าทายจุดยืนท่ีแท้จริงในส่วนลึกในจิตใจของตน 
ตัดสินใจอย่างเช่ือมั่นว่าเป็นสิ่งท่ีถูกต้องเพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ  รวมถึงของขวัญฤดี 
อาภานนัท์ (2559) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในการรับฟังความเห็น
ของบุคคลท่ีเก่ียวข้อง และคิดวิเคราะห์ข้อมูลทัง้หมดก่อนการตัดสินใจ และตดัสินใจท าในสิ่งท่ี
ถกูต้อง เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ 

2.1.4 ประเดน็หลักที่ 4 มุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง 
มมุมองเก่ียวกบัความมีจริยธรรมในตนเอง พบว่า ผู้น าต้องมีรูปแบบท่ียึดมัน่ท างาน

บนจริยธรรมท่ีเป็นมาตรฐานแห่งตนเอง ให้ค าแนะน า ติดตามงาน และแสดงออกพฤติกรรมท่ี
เป็นไปตามจริยธรรมในตนเอง ตลอดจนร่วมรับผิดชอบกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาไม่ว่าผลลพัธ์ของงาน
ออกมาเช่นไร สามารถเทียบเคียงได้กับงานวิจยัของ วาลัมป์วา และคณะ (F. O. Walumbwa et 
al., 2008) ศกึษาเก่ียวกบัการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงและการตรวจสอบความถกูต้องของการวดั
ตามทฤษฎี ผลการศึกษาพบว่า การยึดมั่นตามมาตรฐานจริยธรรมภายในตน การตดัสินใจและ
พฤติกรรมการแสดงออกใดๆ จะสอดคล้องกับค่านิยมภายในเหล่านี  ้โดยไม่ยอมตามจากกระแส
หรือแรงกดดนัภายนอก เทียบเคียงกับงานวิจัยในบริบทไทยของ สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ให้
ความหมายของมมุมองจริยธรรมในตน หมายถึง การมีระเบียบ กฎเกณฑ์ด้านศีลธรรมและคา่นิยม 
พร้อมทัง้ใช้ในการตดัสินใจ และประพฤติปฏิบตัิ ยังเทียบเคียงได้กับสุชาดา สายทิ (2556) ท่ีว่า 
คณุธรรม จริยธรรมภายใน หมายถึง การทราบค่านิยมของตนและแสดงออกถึงคณุธรรมท่ีตนให้
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คณุคา่ในการบริหารงาน รู้จกัคา่นิยมความเช่ือของตนเอง สามารถแปลงคา่นิยมและความเช่ือนัน้
ให้ออกมาเป็นรูปธรรมและเป็นแนวปฏิบตัิอย่างชดัเจน รวมถึงของขวญัฤดี อาภานนัท์ (2559) ท่ี
หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ท่ีแสดงออกถึงคณุธรรมท่ีตนมีในการบริหารงานและ
ประพฤติปฏิบัติตน ใช้หลักศีลธรรมเป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจ มีความซ่ือสัตย์สุจริต มีความ
ยตุธิรรมตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา มีความรับผิดชอบ 

2.1.5 ประเดน็หลักที่ 5 การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน 
การพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน พบว่า ผู้น าต้องมีรูปแบบพฤติกรรมในการพฒันาตนเอง

และผู้ อ่ืน ผ่านการสร้างทัศนคติเชิงบวก ประกอบกับการให้โอกาสผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้มีโอกาส
เสนอแนวทางการพัฒนาท่ีเหมาะสมกับตนเอง นอกจากนี ้ผู้ น าต้องมีพฤติกรรมในการปลูกฝัง
วฒันธรรมการท างานท่ีจะป้องกันหรือปัญหาในการท างานด้วยตนเอง ด้วยกระบวนการค้นหา
ข้อเท็จจริง ก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหาท่ีหลากหลาย น าเสนอปัญหาเหล่านัน้เข้าท่ีประชุม 
และท าตามมติท่ีประชมุหากท่ีประชุมมีมติเช่นไร สามารถเทียบได้กับ สชุาดา สายทิ (2556) ท่ีให้
ความหมายว่า ความคิดว่าอปุสรรค คือ ความท้าทายท่ีต้องก้าวข้ามไปให้ได้ มีความบากบัน่ไม่ย่อ
ท้อตอ่อปุสรรค เพ่ือให้งานส าเร็จ ยอมเสียสละความสบายของตนเอง เพ่ือให้การบริหารงานส าเร็จ 
และของ สธุาสินี แสงมกุดา (2554) ท่ีวา่การมีความสามารถในการพฒันาการรับรู้ภายในตน ให้มี
ญาณทศัน์หรือญาณปัญญา (Intuition) สมัผสัตอ่สิ่งท่ีก าลงัเกิดแล้วท าให้สิ่งนัน้เกิดขึน้ได้จริงๆ 
 

2.2 ผลการวิจัยระยะท่ี 2 

ผลการวิจยัระยะท่ี 2 ด้านการสร้างและศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการพฒันาภาวะ
ผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ สามารถแบง่ประเดน็ในการอภิปรายผลได้ดงัตอ่ไปนี ้

2.2.1 ผลการเปรียบเทียบความต่างของค่าเฉล่ียภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์ตามกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม หลังการเข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น าท่ี
แท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ท่ีพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงโดยภาพรวมเม่ือวัด
ภายหลงัสิน้สดุการทดลอง ของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคมุ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 เทียบเคียงได้กับการประเมินผลการทดลองใช้หลักสูตรของนักวิจัยท่านต่างๆ ในบริบท
สงัคมไทย พบว่ารัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ศกึษาผลการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้น านิสิตมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มุ่งเน้นการประเมินความเหมาะสมของหลักสูตรฝึกอบรม
ด้านต่างๆ และประเมินผลการฝึกอบรมและเปรียบเทียบความรู้ และเจตคติต่อภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมก่อนและหลังการฝึกอบรม พบว่า ผู้ น านิสิตท่ีได้รับการ
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ฝึกอบรมมีเจตคติตอ่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงหลงัการฝึกอบรม สูงกว่าผู้น านิสิตท่ีไม่ได้รับการ
ฝึกอบรม และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีผู้น าประเมินตนเอง และท่ีผู้ ร่วมงานประเมินผู้น า สูง
กว่าผู้น านิสิตท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรม ด้านพิชาวีร์ เมฆขยาย (2550) ศึกษาการพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบผู้ รับใช้ส าหรับผู้น ากิจกรรมนิสิตมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ได้ประเมิน
ความรู้และเจตคติของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบผู้ รับใช้ พบว่ามีความรู้และเจตคติต่อ
ภาวะผู้น าแบบผู้ รับใช้ภายหลงัการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรม และผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมี
ภาวะผู้น าแบบผู้ รับใช้ระยะติดตามผลมากกว่าก่อนการฝึกอบรม ส่วนสุวฒัน์ จุลสุวรรณ์ (2554) 
ศกึษา การพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงผู้บริหารสายสนบัสนุนสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ ได้
ประเมินการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง พบว่า ผู้ เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและ
ประเมินโดยกลุ่มบคุคลอ่ืน  มีภาวะผู้น า การเปล่ียนแปลงหลงัการพฒันาสงูขึน้กวา่ก่อนการพฒันา 
ทัง้นี ้พิทูร อภัยโส (2557) ศึกษา โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาท่ีมุง่สู่องค์การแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนสงักดัส านกัเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษา 
จงัหวดันครพนม ได้ประเมินภาวะผู้น าของการใช้โปรแกรม พบวา่ภาวะผู้น าหลงัการใช้โปรแกรมสงู
กว่าการก่อนใช้โปรแกรม และความพึงพอใจของผู้ เก่ียวข้องอยู่ในระดบัมาก โดยช่วย นาคบรรพ์ 
(2558) ศึกษาการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างคุณลักษณะภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ส าหรับองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดยประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู้และพฤติกรรมภาวะผู้ น า พบว่า หัวหน้างานมีผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู้และ
พฤตกิรรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงหลงัฝึกอบรมสงูกวา่ก่อนฝึกอบรม 

2.2.2 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของการวดัซ า้แต่ละครัง้ในช่วง
หลังการเข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ พบว่า           
กลุ่มทดลองมีค่าเฉล่ียสูงกว่ากลุ่มควบคุม อย่างมีนัยส าคัญทางส ถิติท่ีระดับ .05 กล่าวคือ        
กลุม่ทดลองท่ีผา่นการเข้าร่วมโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์แล้ว 
6 สปัดาห์ เม่ือมีการวดัซ า้ในชว่งหลงัการเข้าร่วมโปรแกรม พบวา่ มีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร
ในธุรกิจพาณิชย์ดีกว่ากลุ่มควบคุมท่ีไม่ได้เข้าร่วมโปรแกรม เทียบเคียงได้กับการประเมินผลการ
ทดลองใช้หลักสูตรของนักวิจัยท่านต่างๆ ในบริบทสังคมไทย พบว่ารัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) 
ศกึษาผลการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้น านิสิตมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มุ่งเน้น
การประเมินความเหมาะสมของหลักสูตรฝึกอบรมด้านต่างๆ และประเมินผลการฝึกอบรมและ
เปรียบเทียบความรู้ และเจตคติต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมก่อนและ
หลงัการฝึกอบรม พบว่า ผู้น านิสิตท่ีได้รับการฝึกอบรมมีเจตคติตอ่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงหลงั
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การฝึกอบรม สูงกว่าผู้ น านิสิตท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรม และภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงท่ีผู้ น า
ประเมินตนเอง และท่ีผู้ ร่วมงานประเมินผู้น า สงูกว่าผู้น านิสิตท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรม ด้านพิชาวีร์ 
เมฆขยาย (2550) ศึกษาการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบผู้ รับใช้ส าหรับผู้น ากิจกรรม
นิสิตมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ได้ประเมินความรู้และเจตคติของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น า
แบบผู้ รับใช้ พบว่ามีความรู้และเจตคติตอ่ภาวะผู้น าแบบผู้ รับใช้ภายหลงัการฝึกอบรมสงูกว่าก่อน
การฝึกอบรม และผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีภาวะผู้ น าแบบผู้ รับใช้ระยะติดตามผลมากกว่าก่อน     
การฝึกอบรม สว่นสวุฒัน์ จลุสวุรรณ์ (2554) ศกึษา การพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงผู้บริหาร
สายสนบัสนุนสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ได้ประเมินการพฒันาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง พบว่า              
ผู้ เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยกลุ่มบุคคลอ่ืน  มีภาวะผู้น า การเปล่ียนแปลง
หลงัการพัฒนาสูงขึน้กว่าก่อนการพัฒนา ทัง้นี ้พิทูร อภัยโส (2557) ศึกษา โปรแกรมการพัฒนา
ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
สงักัดส านักเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา จังหวัดนครพนม ได้ประเมินภาวะผู้น าของการใช้
โปรแกรม พบวา่ภาวะผู้น าหลงัการใช้โปรแกรมสงูกวา่การก่อนใช้โปรแกรม และความพงึพอใจของ
ผู้ เก่ียวข้องอยูใ่นระดบัมาก โดยชว่ย นาคบรรพ์ (2558) ศกึษาการพฒันาหลกัสตูรการฝึกอบรมเพ่ือ
เสริมสร้างคุณลักษณะภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ส าหรับองค์กรธุรกิจ
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดยประเมินผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู้และพฤติกรรมภาวะผู้ น า พบว่า 
หวัหน้างานมีผลสมัฤทธ์ิการเรียนรู้และพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงหลงัฝึกอบรมสูงกว่า
ก่อนฝึกอบรม 

2.2.3 ผลการวัดภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์โดยรวมก่อน        
การทดลอง หลังการทดลอง และระยะติดตามผล มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (F=13.516, 
p=.000) กล่าวคือ ผลการวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ระหว่างก่อนการ
ทดลอง หลงัการทดลอง และระยะติดตามผลแตกตา่งกนั เทียบเคียงได้กบัของบารอน และยชูแูวม 
(Baron & Quam, 2012) ท่ีได้ศึกษาประสิทธิภาพของโปรแกรมการฝึกอบรมเชิงประสบการณ์ 
(Experiential Training) เพ่ือส่งเสริมภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ผลการศึกษาพบว่า โดยเฉล่ียแล้วกลุ่ม
ตวัอย่างได้คะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงหลงัเสร็จสิน้การพฒันามีคะแนนประเมินตนเองสูงกว่าจบปี
แรก และมากกว่าท่ีพวกเขาก่อนการเข้าร่วมโปรแกรม มีความแตกต่างมีนัยส าคัญท่ี .01 จาก      
การทดสอบข้อมลู 2 กลุ่ม ท่ีเป็นไม่อิสระตอ่กนั (Paired t-test) พบว่าคะแนนเฉล่ียความเป็นผู้น าท่ี
แท้จริงท่ีประเมินตนเองของผู้กลุ่มตวัอย่างหลงัเสร็จสิน้ปีท่ี 2 หรือปีท่ี 3 มากกวา่ตอนปีท่ี 1 มีความ
แตกตา่งมีนยัส าคญัท่ี .01  
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2.2.4 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจ
พาณิชย์โดยรวมหลังการทดลอง (3.1633) และระยะติดตามผล (3.2567) ท่ีเป็นกลุ่มทดลอง
แตกต่างจากก่อนการทดลอง (2.96) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่หลังการทดลอง  
(3.1633) กับระยะติดตามผล (3.2567) แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ 
โปรแกรมภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ส่งผลต่อการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง
ของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ให้ดีขึน้ ระยะติดตามผลมีแนวโน้มสงูขึน้ สงูกวา่ก่อนการทดลองและ
หลงัการทดลอง เทียบเคียงได้กับ งานวิจยัของ บารอน และพาเร้นท์ (Baron & Parent, 2015) ได้
ศึกษาการศึกษาการพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงในบริบทการฝึกอบรม  ผลการศึกษาพบว่า 
กระบวนการเร่ิมต้นในการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง เพิ่มการรับรู้ในตนเองและสามารถระบปัุญหา
ความเป็นผู้ น าได้ ส าหรับระยะเวลาการพัฒนาท่ีมีระยะเวลา 3 ปีสะท้อนให้เห็นว่าภาวะผู้น าท่ี
แท้จริงสามารถน ามาให้ในการพฒันาองค์กรได้ และการฝึกอบรมสามารถพฒันาความมีภาวะผู้น า
ท่ีแท้จริงได้ 

2.2.5 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉล่ียคะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
รายด้านของกลุ่มทดลอง กับผลการวดัก่อนการทดลอง หลังการทดลอง และระยะติดตามผล มี
ความแตกต่างกันในทุกการวัดซ า้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพบว่า ด้านการ
ตระหนกัรู้ในตนเองมีความแตกตา่งของคา่เฉล่ีย หลงัการทดลองแตกตา่งจากก่อนการทดลอง และ
ระยะติดตามผลแตกต่างจากก่อนการทดลอง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ด้านความ
โปร่งใสเชิงสัมพันธ์ มีความแตกต่างของค่าเฉล่ีย ระยะติดตามผลแตกต่างจากก่อนการทดลอง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ด้านความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ ไม่พบความ
แตกต่างของการวัดซ า้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ด้านมุมมองเก่ียวกับความมี
จริยธรรมในตนเอง มีความแตกต่างของค่าเฉล่ีย ระยะติดตามผลแตกต่างจากก่อนการทดลอง 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และด้านการพัฒนาตนเองและผู้ อ่ืน มีความแตกต่างของ
คา่เฉล่ีย ระยะหลงัการทดลอง และระยะตดิตามผลมากกวา่ก่อนการทดลอง อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .05 เทียบเคียงได้กับ บารอน (Baron, 2016) ได้ศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรม     
การฝึกอบรมด้วยหลกัการเรียนรู้ด้วยการปฏิบตั ิ(Action Learning) ในการสง่เสริมความเป็นผู้น าท่ี
แท้จริงและการเจริญสติ (Mindfulness) พบว่า กลุ่มทดลองท่ีผ่านโปรแกรมการฝึกอบรมด้วย
หลกัการเรียนรู้ด้วยการปฏิบตัิ (Action Learning)ในการสง่เสริมภาวะผู้น าท่ีแท้จริงและเจริญสต ิมี
คะแนนภาวะผู้น าท่ีแท้จริงและเจริญสติ เพิ่มขึน้อย่างมีนยัส าคญัท่ี .05 นอกจากนีย้งัเทียบเคียงได้
กับงานวิจัยของ วัฟเฟอรส์ บัสสิน และฮีวิท (Wulffers et al., 2016) ได้ศึกษาประสิทธิผลของ
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โปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงแบบเร่งดว่น ท่ีพบวา่ การพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงรายบคุคลมี
การเพิ่มขึน้ของการตระหนกัรู้ในตนเอง การให้ค ามัน่กับตนเอง และการสะท้อนพฤติกรรมตนเอง 
ซึง่สง่ผลให้เกิดการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงระหวา่งบคุคลและองค์การเพิ่มขึน้  

 
2.3 ผลการวิเคราะห์เพิ่มเตมิ 

 ผลการวิเคราะห์เพิ่มเติมนี ้เป็นผลการวิเคราะห์ท่ีผู้ วิจยัได้ท าการสัมภาษณ์เพิ่มเติมกับ
กลุ่มทดลอง ในระยะระยะติดตามผล รายบุคคลคนละประมาณ 30 นาที พบประเด็นท่ีควรน ามา
อภิปรายผล คือ 

2.3.1 กลุ่มทดลองส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า มีความประทบัใจในกระบวนการพฒันา
ภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ท่ี มีการกระตุ้ นความคิดด้วยการประชุม            
เชิงปฏิบัติการ (Workshop) ตลอดเวลา ท าให้มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นของตนเอง รับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ อ่ืน โดยไม่มีการตัดสินว่าผิดหรือถูก ท าให้ไม่กังวลในสิ่งท่ีจะได้แสดงความ
คิดเห็น ส่งผลให้ได้รับข้อมูล พร้อมด้วยมุมมองใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา เทียบเคียงได้กับทฤษฎีการ
เรียนรู้ของผู้ ใหญ่ ท่ีเน้นการท่ีผู้ เรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรม มีการปฏิบตัิมากกว่าการเป็นผู้ ฟัง และมี
การได้รับข้อมูลย้อนกลบัระหว่างกัน (Bonwell, 1995) และทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ของโนลส์ 
Knowles, 1978 อ้างใน Cox et al. (2010) ท่ีผู้ ใหญ่ต้องการท่ีจะรู้ ผู้ ใหญ่จะสั่งการด้วยตวัเอง มี
ความพร้อมในประสบการณ์เดิม เรียนรู้เม่ือพวกเขาต้องการท่ีจะเรียน มุ่งเน้นในสิ่งท่ีเก่ียวข้องกับ
ตนเอง และผู้ ใหญ่ต้องมีแรงจงูใจภายใน ทัง้นีผู้้วิจยัได้ประยกุต์หลกัการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ มาใช้ใน
กิจกรรม คือ สร้างแนวทางการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง ด้วยการน าประสบการณ์เดิมของผู้ เข้า
รับการฝึกอบรมน ามาใช้กับการฝึกอบรม  ด้วยการดึงผู้ เข้ารับการฝึกอบรมให้มีส่วนร่วมในการ
อบรม เปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ค้นพบตัวเอง เรียนรู้ด้วยตนเอง ด้วยการก าหนด
กระบวนการแสดงให้เห็นภาพรวมก่อน แล้วจึงลงรายละเอียดในแต่ละส่วนย่อย พร้อมด้วยการ
จัดระบบการเรียนรู้ในอยู่ในสภาพท่ีพร้อมต่อการฝึกอบรม และท าให้ผู้ เข้าอบรมสามารถน าไป
ประยกุต์ใช้ในงานปัจจบุนัได้ นอกจากนีย้งัเทียบเคียงได้กบังานวิจยัของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) 
ท่ีให้นิสิตท่ีได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงรายงานพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง พบว่า 
ได้เห็นความส าคญัและคณุค่าของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ได้รับความรู้และประสบการณ์ ได้
ฝึกทกัษะ และน าความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปประยกุต์ใช้ในการท างาน ในการพฒันาตนเอง
และผู้ ร่วมงานทัง้ในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงเทียบเคียงได้กับงานวิจัยของ ช่วย นาคบรรพ์ 
(2558) จากการประเมินหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีพฒันาขึน้ ส่งผลต่อความรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม
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เก่ียวกับคุณลักษณะภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงท่ีจ าเป็นของหัวหน้างาน เป็นผลมาจาก         
ความสอดคล้อง และความเหมาะสมขององค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรมท่ีผู้ วิจัยพัฒนาขึน้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การคัดเลือกเนือ้หาสาระท่ีฝึกอบรม ซึ่งต้องสอดคล้องและเหมาะสมกับ      
ความต้องการของผู้ เข้าอบรม และวิทยากรหรือผู้ ฝึกอบรมเป็นผู้ ท่ีมีทักษะการฝึกอบรม และ
สามารถถ่ายทอดความรู้ให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม โดยการยกตวัอย่างประกอบการบรรยาย เพ่ือให้  
ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมองเห็นภาพท่ีชดัเจนและเข้าใจในเนือ้หามากยิ่งขึน้ รวมทัง้การได้ร่วมกนัท า
กิจกรรมอภิปรายกรณีศึกษาท่ีน ามาใช้ประกอบในกิจกรรมฝึกอบรม ซึ่งใกล้เคียงกับสถานการณ์
จริงทีเกิดขึน้ในธุรกิจจะสง่เสริมความรู้ ความเข้าใจในเนือ้สาระมากย่ิงขึน้ 

2.3.2 กลุ่มทดลองส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า กระบวนการท่ีท าเป็นขัน้เป็นตอน 
สามารถจดัล าดบัความคิดของตนเองผ่าน GROW Model ได้ ท าให้เกิดการเปิดใจรับฟังผู้ อ่ืนมาก
ขึน้ ยอมรับข้อผิดพลาดของตนเองมากขึน้ เข้าใจตนเองและเข้าใจผู้ อ่ืนเข้าใจตนเองและเข้าใจผู้ อ่ืน
อย่างมีสติพร้อมปรับปรุง รู้ว่าการโค้ชตนเอง ท าให้เราดงึศกัยภาพตนเองออกมา สามารถน าสิ่งท่ี
ได้จากโปรแกรมท าให้สามารถน ามาให้วางแผนชีวิตตนเองและการท างานได้  เทียบเคียงได้กับ
การศึกษาของ ราทุย เดวิด และบาบาน (Ratiu et al., 2015) กับกลุ่มท่ีมีผู้จดัการ 12 คนท่ีเห็นว่า
รูปแบบการโค้ชการจดัการท่ีมีประโยชน์ตอ่ทัง้ผู้จดัการและผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยผู้ เข้าร่วมแตล่ะคน
ได้ก าหนดเป้าหมายการพฒันาในระยะสัน้รวมถึงระยะปานกลางและระยะยาว พร้อมแผนปฏิบตัิ
การท่ีกล่าวถึงขัน้ตอนเฉพาะเพ่ือบรรลุเป้าหมายเป็นรายบุคคล ตามท่ีตกลงล่วงหน้ากับองค์กร 
ผลการวิจัยชี ใ้ห้ เห็นว่า  การโค้ชเป็นวิธีการพัฒนาแบบมืออาชีพ  มีศักยภาพท่ีจะน าไปสู่             
พฤติกรรมการบริหารท่ีช่วยในการพฒันาพนกังาน และเทียบเคียงได้กบัการศึกษาของ โจนส์ (H. 
B. Jones, 2017) ผลการวิจยัชีใ้ห้เห็นว่า กระบวนการโค้ชตนเองสามารถด าเนินไปอย่างต่อเน่ือง
ไปได้ถึง 14 ปี หลังจากเสร็จสิน้การฝึกอบรม ทัง้นีก้ลยุทธ์การโค้ชตนเองสามารถผสมผสานกับ
ทกัษะการโค้ช การปฏิบตัิทางจิตวิญญาณและหลกัการต่างๆได้ นอกจากนีท้ักษะการโค้ชตวัเอง
สามารถประยกุต์ใช้เพิ่มคณุภาพของเปา้หมาย การสร้างความสมัพนัธ์ การเงิน และสขุภาพได้  
 

ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 
1. ข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบัต ิ

1.1 ผลการศึกษาสามารถน ามาใช้กับผู้บริหารระดบัหวัหน้างานได้ดี หากผู้ ท่ีต้องการ

น าโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงนีไ้ปใช้ และกลุม่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมอยู่ในระดบันี ้สามารถ
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น าโปรแกมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์นีม้าใช้ได้ หากกลุม่ผู้ เข้ารับการ

ฝึกอบรมอยูใ่นระดบัสงูกวา่หรือต ่ากว่านี ้อาจต้องประยกุต์ให้เหมาะกบักลุม่ท่ีจะน าไปใช้ 

1.2 นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ สามารถน าผลการศึกษาท่ีเป็นโปรแกรม

พฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงในองค์กร น ามาประยกุต์ใช้เพ่ือตอบโจทย์ในด้านภาวะผู้น าท่ีแท้จริงใน

องค์กรได้ 

1.3 ระยะเวลาของการจัดโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้ บริหารในธุรกิจ

พาณิชย์ ครัง้นี ้ในช่วงวางแผนก่อนด าเนินงานจริงก าหนดการท าห่างกันครัง้ละ 2 สปัดาห์ แตเ่ม่ือ

ได้ลงพืน้ท่ีปฏิบตัิงาน พบว่า หากด าเนินการตามแผนเดิมนัน้ อาจท าให้การจดัท าโปรแกรมเกิด

ความยุ่งยาก อีกทัง้ช่วงเวลาดงักล่าวติดช่วงเทศกาลหยดุยาวหลายช่วงเวลา ผู้วิจัยจึงได้หารือกับ

ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ และได้ปรับโปรแกรมให้ด าเนินการท า 6 สปัดาห์ตดิตอ่กนั โดยจดัท า

ทกุวนัเสาร์ของสปัดาห์ ผู้วิจยัเห็นว่าหากน าโปรแกรมดงักล่าวไปด าเนินการจริง จ าเป็นต้องศึกษา

บริบทขององค์การ และระยะเวลาการจดั ให้มีความเหมาะสม 

1.4 โปรแกรมนีจ้ะเกิดประโยชน์อย่างมาก หากผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้ศึกษาแนวคิด

เก่ียวกับการโค้ช (Coaching) มาก่อน จะท าให้การพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงสามารถท าได้อย่าง

รวดเร็ว  

1.5 วิทยากรหรือผู้น ากระบวนการท่ีจะน าโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงไปใช้

ควรต้องศึกษาและมีประสบการณ์ในด้านการฝึกอบรม โดยเฉพาะกับผู้ ใหญ่ รวมถึง ควรมีทกัษะ

ด้านการโค้ช 

 การโค้ชตนเอง เพ่ือท าให้โปรแกรมนีมี้ความสมบรูณ์แบบในการใช้ 

 2. ข้อเสนอแนะในการท าการวิจัยครัง้ต่อไป 

2.1 ข้อค้นพบท่ีได้ท าให้เห็นความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจ

พาณิชย์ท่ีเป็นบริษัทมหาชน ดงันัน้เพ่ือให้เกิดความกระจ่างในการให้ความหมายของภาวะผู้น าท่ี

แท้จริง ผู้สนใจศกึษาวิจยัเร่ืองเดียวกนัอาจขยายขอบเขตไปยงัองค์กรธุรกิจอ่ืนในประเทศไทย เช่น 

ธุรกิจขนาดใหญ่/ขนาดเล็ก หรือบริษัทจ ากัด เป็นต้น เพ่ือค้นหาว่ายังมีข้อค้นพบอีกหรือไม่         

เพ่ือน ามาบรูณาการกบัองค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจยันี ้

2.2 การให้ความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ ในการวิจยั

นีเ้ป็นวิธีการเชิงคุณภาพ ดงันัน้ควรใช้ระเบียบวิธีวิจัยท่ีหลากหลาย ทัง้วิธีการเชิงปริมาณ หรือ    
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การวิจยัแบบผสานวิธี เพ่ือศกึษาความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร

ในธุรกิจพาณิชย์และค้นหาว่ายงัมีข้อค้นพบอีกหรือไม่ เพ่ือน ามาบรูณาการกบัองค์ความรู้ท่ีได้จาก

การวิจยันี ้

2.3 กลุ่มตวัอย่างของงานวิจยันี ้เป็นระดบัหวัหน้างาน เพ่ือเพิ่มความหลากหลายและ

ลุ่มลึกในกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งท่ีแตกต่างกัน ผู้ ท่ีสนใจสามารถต่อยอดในการพฒันาโปรแกรม

พัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ขยายไปสู่กลุ่มตวัอย่างไปในระดบัท่ีสูงขึน้ เช่น ระดบัผู้ จัดการ ระดบั

ผู้อ านวยการ เป็นต้น  

2.4 งานวิจยันีผู้้วิจยัใช้เกณฑ์การแบง่กลุ่มเป็นแผนกหรือฝ่าย เพ่ือความสะดวกในการ

จัดกิจกรรม แต่อย่างไรก็ตาม หากจัดผู้ เข้าทดลองตามคะแนนภาวะผู้ น าท่ีแท้จริง อาจท าให้

ประสิทธิผลของโปรแกรมดียิ่งขึน้ 

2.5 เพ่ือให้การพัฒนาโปรแกรมในงานวิจัยครัง้ต่อไป มีความน่าสนใจและตรงกับ

ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ ผู้ วิจัยเห็นว่าควรน าเทคนิคการเล่าเร่ือง หรือ Storytelling มาใช้

เพิ่มเติมในการพัฒนาโปรแกรม เน่ืองจากเทคนิคการเล่าเร่ืองจะท าให้นักวิจัยดึงผู้ เข้ารับ            

การฝึกอบรมเข้ามามีส่วนร่วมในการอบรม สามารถสร้างแนวทางการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง

จากทัง้นกัวิจยัและผู้ เข้ารับการฝึกอบรม และท าให้ผู้ เข้าอบรมสามารถน าเร่ืองท่ีเล่าไปประยกุต์ใช้

ในงานปัจจบุนัได้  
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ฉฐัวีณ์  สิทธ์ิศรอรรถ  คณะมนษุยศาสตร์ 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.ป่ินกนก  วงศ์ป่ินเพ็ชร์  คณะศลิปศาสตร์ประยกุต์ 

      มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี 

      พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

3) ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.ธีรภทัร  กโุลภาส  คณะครุศาสตร์  

      จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

4) ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.นริสรา พึง่โพธ์ิสภ สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

5) ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.เลิศชยั สธุรรมานนท์ ผู้ชว่ยอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพฒันา 

      สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ 
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ตัวอย่างประเด็นสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

 
1. การแนะน าตัว 

 - ผู้ด าเนินการสมัภาษณ์เชิงลกึ 

  นายวิเชศ ค าบญุรัตน์ 
2. วัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์เชิงลึก 

 เพ่ือสมัภาษณ์ในประเดน็ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในบริบทไทย  

3. ก าหนดการสนทนากลุ่ม ใช้เวลาประมาณ 1 ชัว่โมง 

4. ก่อนการเร่ิมสนทนา 

 4.1 ขอให้ผู้ ร่วมวิจยัได้แนะน าตนเอง โดยแนะน าช่ือ-สกลุ ต าแหนง่งานปัจจบุนั 

 4.2 ขอผู้ ร่วมวิจยับนัทกึเทปการสมัภาษณ์ 

5. ตัวอย่างข้อค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง 

5.1 ค าถามเพ่ือพิจารณาการแสดงพฤตกิรรมภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
คณุเป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าท่ีแท้จริงสงู รบกวนบอกหนอ่ยวา่พฤตกิรรมท่ีคณุมีภาวะผู้น าท่ี

แท้จริง คณุแสดงพฤตกิรรมนีอ้ยา่งไรบ้าง รบกวนเลา่ให้ฟังด้วยครับ 
5.2 ค าถามซกัตอ่เน่ือง (Probe) 

สิ่งท่ีคณุเลา่วา่คณุมีพฤตกิรรมนี ้ผมรบกวนยกตวัอยา่งให้เข้าใจเพิ่มขึน้ด้วย 
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แบบวัดภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 
เอกสารชีแ้จงอาสาสมัครผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยโดยการตอบแบบสอบถาม 

และการพทัิกษ์สิทธิผู้เข้าร่วมการวิจัย (Information sheet) 
 

เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถามทกุทา่น 

ด้วยข้าพเจ้า นายวิเชศ ค าบุญ รัตน์ หัวหน้าโครงการวิจัย สังกัดบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความประสงค์ท าวิจยัเร่ือง “ผลของการใช้โปรแกรมเพ่ือพัฒนา

ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์”  ผลการวิจยัจะน ามาใช้ในการพฒันาโปรแกรม

การพัฒนาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ในบริบทไทย อนัจะเกิดประโยชน์ต่อ

การพฒันาบคุลากรในภาคธุรกิจของไทย   

ในการนีผู้้วิจยัมีความจ าเป็นต้องเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามเร่ือง “ภาวะผู้น าท่ี

แท้จริง” ซึง่ประกอบด้วยค าถาม จ านวน 34 ข้อ ใช้เวลาในการตอบ 5 - 10 นาที  

ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาข้อค าถามแล้วตอบตรงตามภาวะผู้น าของท่านให้มาก

ท่ีสุด โดยข้อมูลและค าตอบทัง้หมด จะถูกปกปิดเป็นความลับ และน ามาใช้ในการวิเคราะห์เป็น

ภาพรวมของการวิจยัเทา่นัน้ จงึไมมี่ผลกระทบใดๆ ตอ่ทา่นหรือหนว่ยงานของทา่น    

หากท่านมีข้อสงสยัเก่ียวกับการวิจยัหรือแบบสอบถาม สามารถติดต่อสอบถามได้ท่ี คณุ

วิ เช ศ  ค า บุ ญ รั ต น์  ห ม า ย เล ข โท รศั พ ท์  0 9 2 -1 4 9 -5 1 6 5  ห รื อ ท่ี  E-mail address: 

wichet97@hotmail.com 

โครงการวิจยันีไ้ด้รับการพิจารณารับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัใน

มนษุย์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ใบรับรองเลขท่ี SWUEC-077/61E 

หากทา่นได้รับการปฏิบตัท่ีิไมต่รงตามท่ีระบไุว้ หรือมีข้อร้องเรียน ท่านสามารถตดิตอ่ไปยงั

ประธานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์ หรือผู้ แทน สถาบนัยุทธศาสตร์ทาง

ปัญญาและวิจยั อาคาร ศาสตราจารย์ ดร.สาโรช บวัศรี ชัน้ 20 โทร  649-5000 ตอ่ 11015-11018  

โทรสาร: (02) 259-1822 

ขอขอบพระคณุท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

ขอแสดงความนบัถือ 

นายวิเชศ ค าบญุรัตน์ 

ผู้วิจยั   
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แบบประเมินภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหาร 

ข้าพเจ้ารับทราบ ข้อมูลในเอกสารชีแ้จงอาสาสมัครผู้ เข้าร่วมโครงการวิจัยโดยการตอบ

แบบสอบถามและการพิทกัษ์สิทธิผู้ เข้าร่วมการวิจยั (Information sheet) โดยละเอียด และยินยอม

ท าแบบสอบถามนี ้

............ ข้าพเจ้ารับทราบและยินยอมท าแบบสอบถาม 

............ อ่ืนๆ  

 

แบบประเมินภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารนี ้เป็นแบบประเมินท่ีจดัท าในบริบทของ

ประเทศไทย โดยแบบประเมินแบง่ออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ข้อมลูสว่นบคุคล และตอนท่ี 2  

คือ แบบประเมินตนเองด้านภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของทา่น 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าชีแ้จง โปรดใสเ่คร่ืองหมาย / ในช่องท่ีตรงกบัข้อมลูจริงของทา่น 
 

1.เพศ   

........ 1. ชาย  ........ 2. หญิง  ........ 3. เพศทางเลือก 

2.อาย ุ   

........ 1. น้อยกว่า 25 ปี  ........ 2. 26 - 30 ปี 

........ 3. 31 - 35 ปี  ........ 4. 36 ปีขึน้ไป 

3.ระดบัการศกึษา   

........ 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี ........ 2. ปริญญาตรี 

........ 3. ปริญญาโท  ........ 4. ปริญญาเอก 

4.ประสบการณ์การท างานรวมทกุองค์กร   

........ 1. น้อยกว่า 5 ปี  ........ 2. 5 – 9 ปี 

........ 3. 10 - 14 ปี  ........ 4. 15 ปีขึน้ไป 

5.ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร   

........ 1. น้อยกว่า 5 ปี  ........ 2. 5 – 9 ปี 

........ 3. 10 - 14 ปี  ........ 4. 15 ปีขึน้ไป 
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6. ระดบัต าแหนง่ในองค์กรปัจจบุนั 
........ 1. เจ้าหน้าที่ (Officer)   ........ 2. ผู้บริหารระดบัต้น (Supervisor) 

........ 3. ผู้บริหารระดบักลาง (Manager) ........ 4. ผู้บริหารระดบัสงู (Director up) 

7. ลกัษณะองค์กรท่ีฉันท างานในปัจจบุนั 

........ 1. ภาครัฐ   ........ 2. ภาครัฐวิสาหกิจ 

........ 3. ภาคเอกชน  ........ 4. องค์การท่ีไมแ่สวงหาผลก าไร 

........ 5. อ่ืนๆ (ระบ)ุ ................................. 

 

ตอนที่ 2 การประเมินตนเองด้านภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 
 

ค าชีแ้จง โปรดใสเ่คร่ืองหมาย / ในช่องท่ีตรงกบัลกัษณะภาวะผู้น าท่ีสอดคล้องกบัทา่นมากท่ีสดุใน 

5 ระดบัเกณฑ์ ดงันี ้

  0 หมายถึง น้อยท่ีสดุ (0-20%) 

  1  หมายถึง น้อย  (21-40%) 

  2  หมายถึง ปานกลาง (41-60%) 

  3  หมายถึง มาก  (61-80%) 

  4  หมายถึง มากท่ีสดุ (81-100%) 
 

ข้อ ข้อความ 
น้อย
ท่ีสดุ 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสดุ 

0 1 2 3 4 

1 
ฉนัคิดวา่การเป็นผู้น าไมจ่ าเป็นต้องท าให้เห็นเป็น
ตวัอย่าง 

          

2 
ในฐานะผู้น าฉนัแสดงให้ทกุคนเห็นวา่ฉนัเข้าใจในการ
ด าเนินการใดๆ ท่ีจะมีผลกระทบตอ่บคุคลอื่น 

          

3 ฉนัเข้าใจธรรมชาติความเป็นตวัตนของฉนั      

4 
ฉนับอกจดุแข็ง จดุออ่นของฉนัจากมมุมองของคนอื่น
ได้อย่างถกูต้อง 

     

5 
เม่ือฉนัรู้สกึไมส่บายใจฉนัสามารถปรับอารมณ์ลงได้
อย่างรวดเร็ว 
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ข้อ ข้อความ 
น้อย
ท่ีสดุ 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสดุ 

0 1 2 3 4 

6 ฉนัรู้สกึตวัเม่ืออารมณ์ของฉนัเปลี่ยนแปลง           

7 เม่ือฉนัท างานฉนัมีความเป็นตวัของตวัเอง           

8 
ฉนัขอบคณุผู้ ท่ีวิจารณ์การท างานของฉนัอย่าง
สร้างสรรค์ 

          

9 ฉนัยินดีรับฟังความคิดเห็นท่ีมีตอ่ตวัฉนัทัง้บวกและลบ           

10 ฉนัขอความเห็นจากผู้อื่นเพ่ือมาปรับปรุงการท างาน           

11 ฉนักล้ายอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้            

12 
ฉนัแสดงอารมณ์อย่างเหมาะสม ท่ีไมส่ร้างความขดัแย้ง 
สร้างความไว้วางใจให้ทกุคนเห็นอย่างตรงไปตรงมา 

          

13 
ฉนัเลา่สิ่งตา่งๆ ให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาทราบอย่าง
ตรงไปตรงมา 

          

14 ฉนักล้าท่ีจะพดูตรงไปตรงมาในสิ่งท่ีฉนัท า            

15 
ผู้ ร่วมงานทราบวา่การแสดงออกของฉนัมีความหมาย
อย่างไร 

          

16 ฉนัไมส่นบัสนนุให้ทกุคนพดูอยา่งตรงไปตรงมา           

17 ฉนัหาข้อมลูที่เก่ียวข้องมาวิเคราะห์ก่อนตดัสินใจใดๆ           

18 ฉนัวิเคราะห์ข้อมลูที่เก่ียวข้องก่อนตดัสินใจ           

19 ฉนัรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกตา่งก่อนตดัสินใจ           

20 
ฉนัพิจารณาใช้แหลง่ข้อมลูอย่างรอบด้านและรอบคอบ 
เพ่ือใช้ในการตดัสินใจ 

          

21 
ฉนัชกัชวนให้ผู้อื่นเหน็พ้องกบัมมุมองด้านการใช้ข้อมลู
และข้อเท็จจริงท่ีเขาเช่ือมัน่ 

          

22 การแสดงออกของฉนัสอดคล้องกบัความเช่ือของฉนั           

23 
การตดัสินใจทกุเร่ืองของฉนัตัง้อยู่บนพืน้ฐานของ
มาตรฐานจริยธรรมท่ีฉนัยดึถือ 
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ข้อ ข้อความ 
น้อย
ท่ีสดุ 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสดุ 

0 1 2 3 4 

24 
การท างานของฉนัๆ ยดึมัน่ตามมาตรฐานจริยธรรมของ
ตนเอง 

          

25 
ฉนัขอให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาท าตามมาตรฐานจริยธรรมท่ี
ยดึถือ 

          

26 
เร่ืองท่ียากล าบากใจฉนัก็สามารถตดัสินใจได้อย่าง
มัน่ใจตามมาตรฐานจริยธรรม 

          

27 ฉนัวางแผนพฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ือง           

28 ฉนัพฒันาตนเองตามแผนพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอ           

29 
ฉนัสง่เสริมให้ลกูน้องของฉนัมีแผนพฒันาตนเองเป็น
รายบคุคล 

          

30 
ฉนัสง่เสริมให้ลกูน้องฉนัได้รับการพฒันาตนเองอย่าง
สม ่าเสมอ 

          

31 ฉนัไมม่ีแนวทางป้องกนัเพ่ือไมใ่ห้เกิดปัญหาซ า้เดิม           

32 
ฉนัเรียนรู้วิธีในการป้องกนัปัญหาจากประสบการณ์ท่ี
ผ่านมา 

          

33 ฉนัพร้อมรับมือกบัปัญหาท่ีจะเกิดขึน้           

34 ฉนัมีหลายมาตรการในการป้องกนัปัญหาไมใ่ห้เกิดซ า้           

 

 

******* ขอบพระคณุทกุท่านท่ีสละเวลาในการตอบ ******* 
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ตัวอย่างคู่มือโปรแกรมการพฒันา 

ภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกจิพาณิชย์ 

(แบบวดัฉบบัสมบรูณ์โปรดตดิตอ่ผู้วิจยัหรือสถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

168 
 

168 

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่แท้จริงของผู้บริหารในธุรกจิพาณิชย์ 

การพฒันาภาวะผู้น าถือเป็นหนึ่งในภารกิจส าคญัขององค์กร จากการให้ความหมายและ
องค์ประกอบของภาวะผู้ น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ไทย ในการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) พบความหมายของภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ไทย 
หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมผู้น าท่ีแสดงออกถึงการตระหนกัรู้ในตนเอง มีความโปร่งใสเชิงสมัพนัธ์ 
มีความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ มีมุมมองเก่ียวกับความมีจริยธรรมในตนเอง และมีการ
พฒันาตนเองและผู้ อ่ืน  ซึ่งการพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ไทย ผู้ วิจยั
ได้ออกแบบการพฒันาโดยใช้การโค้ชตนเองเป็นเคร่ืองมือในการพฒันา  

 โปรแกรมการโค้ชตนเองเพ่ือพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

ประกอบด้วยกิจกรรมทัง้หมด 6 กิจกรรม ได้แก่ 

 กิจกรรมท่ี 1 ปฐมนิเทศและความรู้เก่ียวกบัพฒันาตนเอง 

 กิจกรรมท่ี 2 ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านการรับรู้และเข้าใจตนเอง 

 กิจกรรมท่ี 3 ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านการสร้างความโปร่งใส 

 กิจกรรมท่ี 4 ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ 

 กิจกรรมท่ี 5 ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความมีจริยธรรมในตนเอง 

 กิจกรรมท่ี 6 ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านการพฒันาตนเองและผู้ อ่ืน 
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กิจกรรมที่ 1 
หัวข้อ ปฐมนิเทศและความรู้เก่ียวกับพัฒนาตนเอง  ระยะเวลา 6 ช่ัวโมง 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมสร้างความคุ้นเคย และสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกนั 

2. เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมเข้าใจในวตัถปุระสงค์และภาพรวมของโปรแกรม 

3. เพ่ือให้ผู้อบรมอธิบายเก่ียวกบัการโค้ช และการโค้ชตนเองได้ 

4. เพ่ือให้ผู้อบรมอธิบายตวัแบบโกล์วได้ (GROW Model) 

5. เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมประยกุต์ใช้ตวัแบบโกล์ว (GROW Model) ในการโค้ชตนเองได้ 

 
เนือ้หา 

1. วตัถปุระสงค์และภาพรวมของโปรแกรม 
2. เคร่ืองมือในการพฒันาผู้บริหาร (Development Tools) 
3. การโค้ชและการโค้ชตนเอง  
4. ตวัแบบโกล์ว (GROW Model) และการโค้ชตนเอง 

 
ส่ือ/อุปกรณ์การสอน 

1. เอกสารประกอบการสอน  
2. แบบวดัภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ฉบบัท่ีผู้น าประเมินตนเอง (ก่อนทดลอง) 
3. Clip VDO “How Coaching Works Animation” 
4. ใบกิจกรรม GROW 
5. แบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page Learning) 

การวัดและประเมินผล 
1. ใบกิจกรรม GROW 
2. แบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page Learning) 
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กิจกรรมที่ 1 
หัวข้อ ปฐมนิเทศและความรู้เก่ียวกับพัฒนาตนเอง   ระยะเวลา 6 ช่ัวโมง 
 
วัตถุประสงค์ แนวคดิที่ใช้ ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์ที่ใช้ เวลาที่

ใช้ 
- เพ่ือให้ผู้ เข้า
อบรมสร้าง
ความคุ้นเคย 
และ
สมัพนัธภาพ
ท่ีดีระหวา่ง
กนั 

1. หลกัการ
เรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่ของ
โนลส์ 
(Knowles. 
1978 อ้างถงึ
ใน Cox; 
Bachkirova; 
& 
Chutterbuck. 
2010: 7) 
2. หลกัการ
ฝึกอบรมของ
โน (Noe. 
2012: 260-
286) โรเจอส์ 
(Rogers. 
2007) และชู
ชยั สมิทธิไกร 
(2554) 
3. ตวัแบบ
โกรว์ (GROW 
Model) ของวิ
ทมอร์ 
(Whitmore) 
(Whitmore. 

1. ผู้ วิจยักลา่วทกัทายผู้ เข้าอบรม 
และแนะน าตวั 

2. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมแนะน าช่ือ
ตนเอง ต าแหน่ง และหน่วยงานท่ี
สงักดั 

3. ผู้ วิจยัแนะน าวตัถปุระสงค์ 
ก าหนดการ ภาพรวมของ
โปรแกรม ประโยชน์ท่ีจะได้รับจาก
โปรแกรม กฎกติกาการเข้าร่วม
โปรแกรม ความสมคัรใจเข้าร่วม
โปรแกรม ช่องทางการ
ติดตอ่สื่อสาร เช่น Line Group, 
E-mai,l เบอร์โทรผู้ วิจยั 

4. ผู้ วิจยัแนะน าวิธีการเรียนรู้ท่ี
มุง่เน้นการเรียนรู้ โดยอาศยั
กิจกรรมและกระบวนการกลุม่
ของผู้ เข้าอบรม มากกว่าการ
ถ่ายทอดความรู้จากผู้ วิจยั ผู้ วิจยั
จะมีบทบาทเป็นผู้สง่เสริมและ
กระตุ้นการเรียนรู้ (Facilitator) 

5. ผู้ วิจยัละลายพฤติกรรมของผู้ เข้า
อบรม เพ่ือท าความรู้จกัและสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ 

6. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมส ารวจความ
คาดหวงัของตนเองตอ่การเข้า
ร่วมโปรแกรม จากนัน้น ามาสรุป

1. PPT 
2. ช่องทางการ

ติดตอ่สื่อสาร 
เช่น Line 
Group, E-
mai,l เบอร์
โทรผู้ วิจยั 

30 นาที 
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วัตถุประสงค์ แนวคดิที่ใช้ ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์ที่ใช้ เวลาที่
ใช้ 

2009) 
4. การเรียนรู้
จาก
ประสบการณ์ 
(Experience 
Learning) 
ของโคล์บ 
(Kolb: 2014: 
19-41) 

บนกระดาน เพ่ือเห็นภาพรวมของ
ความคาดหวงั 

 เคร่ืองมือใน
การพฒันา
ผู้บริหาร 
(Leadership 
Development 
Tools) 

1. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมอธิบายความ
เหมือน ความตา่งของค าวา่ 
Coaching (การโค้ช) Mentoring 
(พ่ีเลีย้ง) Teaching (การสอน) 
Training (การอบรม) Advising 
(การแนะน า) Consultant (การ
ปรึกษา) Counseling (การให้
ค าแนะน า) 

2. ผู้ วิจยัอธิบายความเหมือน ความ
ตา่งของค าข้างต้นผ่าน TAPS 
Model (Tell, Ask, Problem, 
Solution) 

1.PPT 30 นาที 

เพ่ือให้ผู้ เข้า
อบรมเข้าใจ
เก่ียวกบัการ
โค้ชและการ
โค้ชตนเอง 

การโค้ชและ
การโค้ชตนเอง 

1. ผู้ วิจยัอธิบายถงึเคร่ืองมือในการ
พฒันาผู้บริหารวา่มีหลายอย่าง 
ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมอธิบาย
ความหมายของค าวา่ การโค้ช 
และการโค้ชตนเองท่ีผู้ เข้าอบรม
เข้าใจ  

2. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมมารวมกลุม่
เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

1. PPT 1 ช.ม. 
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วัตถุประสงค์ แนวคดิที่ใช้ ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์ที่ใช้ เวลาที่
ใช้ 

จนกระทัง่ได้ข้อสรุปของกลุม่ ท่ี
เป็นประเดน็ความเข้าใจของแต่
ละค า 

3. ผู้ วิจยัอธิบายความหมายของค า
วา่ การโค้ช และการโค้ชตนเอง 
ผู้ วิจยัเลา่ท่ีมาของค าวา่ การโค้ช 
ผ่าน Clip VDO “How Coaching 
Works Animation”  

4. ผู้ วิจยัอธิบายทศันคติส าหรับการ
โค้ช เพ่ือสร้างทศันคติท่ีถกูต้อง
ให้กบัผู้ เข้าอบรม 

เพ่ือให้ผู้ เข้า
อบรมเข้าใจ
เก่ียวกบัตวั
แบบโกล์ว 
(GROW) 

ตวัแบบ 
GROW 

1. ผู้ วิจยัแนะน าตวัแบบการโค้ชท่ีใช้ 
คือ ตวัแบบโกล์ว (GROW 
Model) 

2. ผู้ วิจยัแนะน ากระบวนการโค้ช
ด้วยตวัแบบโกล์ว (GROW 
Model)  

1. PPT 30 นาที 

3. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมเรียนรู้การ
ตัง้เป้าหมาย (Goal) จาก
กระบวนการโค้ชผ่าน Powerful 
Questioning (ค าถามสะท้อน
จากการฟัง ค าถามกระตุ้นให้คิด 
ค าถามปลายเปิด ค าถามพาไป
หาเป้าหมาย) ตามหลกัการ 
SMART (Specific, Measurable, 
Achievable, Realistic, Time 
Bound) 

4. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมได้แสดงความ
คิดเห็น คนละ 2-3 นาที พร้อม

1. PPT 30 นาที 
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วัตถุประสงค์ แนวคดิที่ใช้ ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์ที่ใช้ เวลาที่
ใช้ 

ยกตวัอย่างสิ่งท่ีได้ท าและข้อคิดท่ี
ได้หลงัจากท่ีได้ตัง้เป้าหมาย  

5. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมเรียนรู้การ
ค้นหาความจริงในปัจจบุนั 
(Reality) ผ่าน Powerful 
Questioning ด้วยการเทียบ
ปัจจบุนักบัเป้าหมาย 

6. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมได้แสดงความ
คิดเห็น คนละ 2-3 นาที พร้อม
ยกตวัอย่างสิ่งท่ีได้ท าและข้อคิดท่ี
ได้หลงัจากท่ีได้ค้นหาความจริงใน
ปัจจบุนั 

1. PPT 30 นาที 

7. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมเรียนรู้การ
ค้นหาทางเลือกท่ีมี (Option) ผา่น 
Powerful Questioning ด้วยการ
ถามในทางเลือกท่ีเหมาะสม และ
แผนงานหรือวิธีการที่จะท าให้
ประสบความส าเร็จ 

8. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมได้แสดงความ
คิดเห็น คนละ 2-3 นาที พร้อม
ยกตวัอย่างสิ่งท่ีได้ท าและข้อคิดท่ี
ได้หลงัจากท่ีได้ค้นหาทางเลือกท่ี
มี 

1. PPT 30 นาที 
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วัตถุประสงค์ แนวคดิที่ใช้ ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์ที่ใช้ เวลาที่
ใช้ 

9. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมเรียนรู้การ
ค้นหาการตดัสินใจท่ีจะท า (Will / 
Way Forward) ผ่าน Powerful 
Questioning ด้วยการถาม
ข้อสรุปทางเลือกท่ีจะท าเพ่ือให้
บรรลเุป้าหมาย ความมัน่ใจท่ีจะ
ท าแนวทางนี ้และความรู้สกึท่ี
ตดัสินใจเลือกในครัง้นี ้

10. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมได้แสดงความ
คิดเห็น คนละ 2-3 นาที พร้อม
ยกตวัอย่างสิ่งท่ีได้ท าและข้อคิดท่ี
ได้หลงัจากท่ีได้ตดัสินใจจะท า 

1. PPT 30 นาที 

 1. ผู้ วิจยัสรุปเช่ือมโยงกิจกรรมท่ี
ด าเนินการไป คือ การโค้ชตนเอง
ผ่านตวัแบบโกล์ว  

2. ผู้ วิจยัอธิบายการบนัทกึการโค้ช
ตนเองผ่านแบบบนัทกึ 

3. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมได้ทดลอง
บนัทกึการโค้ชตนเองผ่านแบบ
บนัทกึ เพ่ือสร้างความเข้าใจ 

4. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมน าสิ่งท่ี
ตดัสินใจท่ีจะท า (Will / Way 
Forward) จากการโค้ชตนเองไป
ด าเนินการ พร้อมบนัทกึสิ่งท่ีได้ท า
จากการโค้ชตนเองเป็นเวลา 1 
สปัดาห์ ซึง่ผู้ วิจยัจะท าสรุป
ประเดน็ส าคญัของกิจกรรมการ
โค้ชตนเอง เพ่ือให้ผู้ เข้ารับการ
อบรมได้เห็นขัน้ตอนท่ีส าคญั 

1. PPT 
2. ใบกิจกรรม 
GROW 
3. แบบสรุป
ความเข้าใจและ
ประยกุต์ใช้
รายบคุคล (One 
Page Learning) 

1.5 ช.ม. 
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วัตถุประสงค์ แนวคดิที่ใช้ ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์ที่ใช้ เวลาที่
ใช้ 

5. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมเขียนแบบ
สรุปความเข้าใจและการ
ประยกุต์ใช้รายบคุคล(One Page 
Learning) เพ่ือเป็นการทบทวนสิ่ง
ท่ีได้เรียนรู้ และการน าไป
ประยกุต์ใช้ 
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ใบกิจกรรม GROW 
 

ช่ือ – สกุล รหัสพนักงาน หน่วยงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

การตรวจสอบความจริง (Reality) เป้าหมาย (Goal) 

ทางเลือก (Options) การตัดสินใจ (Will) 
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แบบสรุปความเข้าใจและการประยุกต์ใช้รายบุคคล 
(One Page Learning) 

ช่ือ – สกุล รหัสพนักงาน หน่วยงาน 
สรุปความเข้าใจในเก่ียวกับการโค้ช การโค้ชตนเอง หรือ ตัวแบบโกล์ว  
(GROW Model) 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 
 
การน าส่ิงท่ีได้รู้ไปประยุกต์ใช้ในการท างาน 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 
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กิจกรรมที่ 4 
หัวข้อ ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ ระยะเวลา 6 ช่ัวโมง 

วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมเข้าใจในความส าคญัของข้อมลูและสารสนเทศ เพ่ือการตดัสินใจ 

2. เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมเข้าใจในภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ

ของผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

3. เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจของ

ผู้บริหาร 

4. เพ่ือประยกุต์ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจของผู้บริหารด้วย

การโค้ชตนเอง 

เนือ้หา 
1. ข้อมลู (Data) และสารสนเทศ (Information)  และความส าคญั 

2. ผู้น ากบัการรับฟังความเห็นจากบคุคลอ่ืนอยา่งตรงไปตรงมา 

3. ผู้น ากบักระบวนการตดัสินใจ และความยตุธิรรม 

4. การพฒันาภาวะผู้น าท่ีแท้จริงภาวะผู้น าด้านความสมดลุในกระบวนการตดัสินใจ ผา่นการ

โค้ชตนเอง  

ส่ือ/อุปกรณ์การสอน 
1. เอกสารประกอบการสอน  
2. ใบกิจกรรมคนยตุธิรรม 
3. ใบกิจกรรม GROW 
4. แบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page Learning) 

การวัดและประเมินผล 
1. Post it  
2. ใบกิจกรรม GROW 
3. แบบสรุปความเข้าใจและประยกุต์ใช้รายบคุคล (One Page Learning) 



 

กิจกรรมที่ 4 
หัวข้อ ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความสมดุลในกระบวนการตัดสินใจ ระยะเวลา 6 ช่ัวโมง 
 
วัตถุประสง

ค์ 
แนวคดิที่ใช้ ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์ที่ใช้ เวลาที่

ใช้ 

เพ่ือให้ผู้ เข้า
อบรมเข้าใจ
ใน
ความส าคญั
ของข้อมลู
และ
สารสนเทศ
เพ่ือการ
ตดัสินใจ 

ทฤษฎีการ
เรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่ 
(Andragory 
Theory) ของ 
Malcolum 
Knowles 
(Cox; 
Bachkirova; 
& 
Chutterbuck
. 2010: 7) 

1. ผู้ วิจยักลา่วทกัทายผู้ เข้าอบรม 
ทบทวนสิ่งท่ีได้เรียนรู้เม่ือกิจกรรมท่ี
ผ่านมา  

2. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมรวมกลุม่เพ่ือ
แลกเปลี่ยนกนัในเร่ืองความ
เหมือน ความแตกต่าง และ
ความส าคญั ของ ข้อมลู (Data) 
สารสนเทศ (Information)  

3. ผู้ วิจยัให้ตวัแทนแตล่ะกลุม่
น าเสนอความเหมือน ความ
แตกตา่ง และความส าคญั กลุ่มละ 
2-3 นาที 

4. ผู้ วิจยัเขียนไว้บนFlip Chartในทกุ
ประเดน็ เพ่ือสรุปความเหมือน 
ความแตกต่าง และความส าคญั 

5. ผู้ วิจยัสรุปและอธิบายความเหมือน 
ความแตกต่าง และความส าคญั 
เพ่ือเช่ือมโยงให้เห็นวา่ ผู้น าต้องให้
ความส าคญักบัข้อมลูและ
สารสนเทศ เพ่ือการตดัสินใจ 

1. PPT 30 นาที 

เพ่ือให้ผู้ เข้า
อบรมเข้าใจ
ในภาวะผู้น า
ท่ีแท้จริงด้าน
ความสมดลุ
ใน

องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าท่ี
แท้จริงด้าน
ความสมดลุ
ใน
กระบวนการ

1. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมจบักลุม่ เพ่ือ
แลกเปลี่ยนถงึความหมายของ
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความ
สมดลุในกระบวนการตดัสินใจของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์วา่เป็น
เช่นไร 

1. PPT 
 

30 นาที 
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วัตถุประสง
ค์ 

แนวคดิที่ใช้ ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์ที่ใช้ เวลาที่
ใช้ 

กระบวนการ
ตดัสินใจของ
ผู้บริหารใน
ธุรกิจ
พาณิชย์ 

ตดัสินใจของ
ผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์ 

2. ผู้ วิจยัให้ตวัแทนแตล่ะกลุม่
น าเสนอความหมายท่ีกลุม่ได้คิด 
กลุม่ละ 2-3 นาที โดยผู้ วิจยัเขียน
บนัทกึสิ่งท่ีได้เรียนรู้ไว้บน Flip 
Chart 

3. ผู้ วิจยัสรุปความหมายท่ีผู้ เข้าอบรม
ให้พร้อมอธิบายความหมายของ
ภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความ
สมดลุในกระบวนการตดัสินใจของ
ผู้บริหารในธุรกิจพาณิชย์ 

เพ่ือให้ผู้ เข้า
อบรม
พฒันาภาวะ
ผู้น าท่ีแท้จริง
ด้านความ
สมดลุใน
กระบวนการ
ตดัสินใจของ
ผู้บริหาร  

องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าท่ี
แท้จริงด้าน
ความสมดลุ
ใน
กระบวนการ
ตดัสินใจของ
ผู้บริหารใน
ธุรกิจพาณิชย์ 

4. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมท ากิจกรรมการ
รับฟัง ผู้อื่นจากกรณีศกึษาด้าน
การเปิดใจรับฟัง 

5. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมรวมกลุม่เพ่ือ
แลกเปลี่ยนการเรียนรู้จาก
กรณีศกึษา  

6. ผู้ วิจยัให้ตวัแทนแตล่ะกลุม่
น าเสนอความหมายท่ีกลุม่ได้คิด 
กลุม่ละ 2-3 นาที โดยผู้ วิจยัเขียน
บนัทกึสิ่งท่ีได้เรียนรู้ไว้บน Flip 
Chart 

1. Post it 
2. กรณีศกึษา
เร่ืองความ
ยตุิธรรม 

120 นาที 

  7. ผู้ วิจยัยกตวัอย่าง 2 กรณีศกึษา
ของ  
7.1 กรณีศกึษา U-STAR และ 
GMM 
7.2 กรณีศกึษา MS และ Nokia 
เร่ืองการตดัสินใจให้ผู้ เข้าอบรมได้
เรียนรู้เป็นกลุม่ 

8. ผู้ วิจยัให้ตวัแทนแตล่ะกลุม่น าเสนอ

1. PPT 
2. กรณีศกึษา U-
STAR และ GMM 
3.กรณีศกึษา MS 
และ Nokia 
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วัตถุประสง
ค์ 

แนวคดิที่ใช้ ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์ที่ใช้ เวลาที่
ใช้ 

สิ่งท่ีได้รับจากกรณีศกึษา กลุม่ละ 
2-3 นาที โดยผู้ วิจยัเขียนบนัทกึสิ่ง
ท่ีได้เรียนรู้ไว้บนFlip Chart 

9. ผู้ วิจยัแนะน าวิธีวิเคราะห์
ข้อเท็จจริงจากกรณีศกึษา (ข้อมลู
หรือสารสนเทศเก่ียวกบัปัญหา) 
เพ่ือประกอบการตดัสินใจ 

  10. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมแตล่ะคนอยู่ใน
ความสงบ หายใจเข้าออกยาวๆ 
แล้วระลกึถงึบคุคลในดวงใจ ท่ีรู้จกั
ด้านการมีความยตุิธรรมมา 2 ท่าน 
และบนัทกึใน Post it 

11. ผู้ วิจยัแนะน าให้จบัคูก่นั 2 คน และ
ผลดักนัเลา่เร่ืองบคุคลในดวงใจ 
พร้อมสรุปคณุลกัษณะความ
ยตุิธรรมของบคุคลในดวงใจท่ีใช้
ข้อเท็จจริงในการตดัสนิใจ ผู้ วิจยั
ให้ตวัแทนแตล่ะกลุม่น าเสนอ
คณุลกัษณะความยตุิธรรมของ
บคุคลในดวงใจ กลุม่ละ 2-3 นาที 
ผู้ วิจยัเขียนไว้บนFlip Chartเฉพาะ
คณุลกัษณะท่ีไมซ่ า้กนั 

12. ผู้ วิจยัสรุปคณุลกัษณะทัง้หมด 
โดยเฉพาะคณุลกัษณะร่วมท่ีพบ
บ่อย เพ่ือเช่ือมโยงกบัองค์ประกอบ
ด้านภาวะผู้น าด้านความสมดลุใน
กระบวนการของผู้บริหารในธรุกิจ
พาณิชย์ท่ีต้องมีความยตุิธรรม ใช้
ข้อมลูและสารสนเทศมาเป็น

1. PPT 
2. Post it 
 

60 นาที 
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วัตถุประสง
ค์ 

แนวคดิที่ใช้ ขัน้ตอนการท ากิจกรรม ส่ือ/อุปกรณ์ที่ใช้ เวลาที่
ใช้ 

องค์ประกอบในการตดัสินใจ และ
เกิดความยุติธรรม 

เพ่ือให้ผู้ เข้า
อบรม
ประยกุต์
ภาวะผู้น าท่ี
แท้จริงด้าน
ความสมดลุ
ใน
กระบวนการ
ตดัสินใจ
ด้วยการโค้ช
ตนเอง 

ตวัแบบ 
GROW 

1. ผู้ วิจยัสรุปสิ่งท่ีผู้ เข้าอบรมทัง้หมด
ได้น าเสนอ และแนวทางการ
น าไปใช้เช่ือมโยงกบัภาวะผู้น าท่ี
แท้จริงด้านความสมดลุในการ
ตดัสินใจ พร้อมให้ผู้ เข้าอบรมได้
ตัง้เป้าหมาย (Goal) โดยบนัทกึใน
ใบกิจกรรม GROW เป้าหมาย
ดงักลา่วจะเป็นเป้าหมายในด้าน
ความสมดลุในการตดัสินใจอยา่ง
ยตุิธรรม ท่ีตัง้ใจท าให้ส าเร็จภายใน
อีก 1 สปัดาห์ถดัไป ค้นหาความ
จริงในปัจจบุนั (Reality) ด้วยการ
เทียบปัจจบุนักบัเป้าหมาย  ค้นหา
ทางเลือกท่ีมี (Option) และข้อสรุป
ทางเลือกท่ีตดัสินใจจะท า (Will / 
Way Forward)  

2. ผู้ วิจยัแนะน าให้ผู้ เข้าอบรมน าสิ่งท่ี
ได้โค้ชตนเองไปด าเนินการ พร้อม
บนัทกึสิ่งท่ีได้ท าจากการโค้ช
ตนเองเป็นเวลา 1 สปัดาห์ 

3. ผู้ วิจยัให้ผู้ เข้าอบรมเขียนแบบสรุป
ความเข้าใจและการประยกุต์ใช้
รายบคุคล(One Page Learning) 
เพ่ือเป็นการทบทวนสิ่งท่ีได้เรียนรู้ 
และการน าไปประยกุต์ใช้ 

1. PPT 
2. ใบกิจกรรม 
GROW 
3. แบบสรุปความ
เข้าใจและ
ประยกุต์ใช้
รายบคุคล (One 
Page Learning) 

30 นาที 
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ใบกิจกรรม GROW 
 

ช่ือ – สกุล รหัสพนักงาน หน่วยงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

การตรวจสอบความจริง (Reality) เป้าหมาย (Goal) 

ทางเลือก (Options) การตัดสินใจ (Will) 
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แบบสรุปความเข้าใจและการประยุกต์ใช้รายบุคคล 
(One Page Learning) 

ช่ือ - สกุล รหัสพนักงาน หน่วยงาน 
สรุปความเข้าใจในข้อมูล สารสนเทศ และภาวะผู้น าท่ีแท้จริงด้านความสมดุลใน
กระบวนการตัดสินใจ  

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 
 
การน าส่ิงท่ีได้รู้ไปประยุกต์ใช้ในการท างาน 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 
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หนังสืออนุญาตให้ใช้แบบวัดภาวะผู้น าที่แท้จริง 
(Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) 
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ใบรับรองจริยธรรมการวิจัยของข้อเสนอการวจิัย 
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หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือ 
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หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือ 
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หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือ 
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หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือ 
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หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือ 
 

 

 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล วิเชศ ค าบญุรัตน์ 
วัน เดือน ปี เกิด 16 มกราคม 2514 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2532 วิทยาศาสตร์บณัฑิต (จิตวิทยาอตุสาหกรรม) 

มหาวิทยาลยัเชียงใหม ่ 
พ.ศ. 2541 พฒันาแรงงงานและสวสัดกิารมหาบณัฑิต 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  
พ.ศ. 2561 ปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์ แขนงวิชา  
จิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 14/13 หมู่บ้านปริญญดาพระราม 2 แขวงแสมด า เขตบางขนุเทียน 
กรุงเทพมหานคร   
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